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STRATEJIK GIRISIMCILERIN KiSILIK OZELLIKLERINI BELIRLEMEYE YONELIK BIR
ARASTIRMA: NEO — FFI KiSILIK ENVANTERI UYGULAMASI

Yrd. Dog. Dr. Mustafa KARACA!

OZET

Bu ¢alismarnin temel amacy stratefik girisimcilerin Risilik ozelliRlerini neo-ffi Risilik envanteri araciligryla
tespit etmeRtir. Bu cercevede teorik alt yapimin olusturulmasimn ardindan Tiirkiye'nin en biiyik, ik 500
isletmesinin Rurulu oldugu iller arasinda yer alan Ankara, Istanbul, Izmir, Bursa ve Kocaeli'de faaliyet
gOsteren stratejik, girisimciler tespit edilmistir. Tarafimzca olusturulan anket formlanmin uygulanmastyla
elde edilen 105 anket formu degerlendirmeye alinarak, yapilan istatistiki analizler sonucunda stratejik,
girisimcilerin RisiliR, ozelliklerinin tespiti saglanmistir. Arastirmanin ana hipotezi Rismen dogrulanmis ve
olusturulan 5 alt hipotezden ikisi Rabul ve iicii reddedilmistir. Calismada [iteratiire RatRy saglamast
amactyla Neo - FFI Kisilik envanteri Rullamilms ve Risiligin daha hassas 6lgiimii hedeflenmistir. OlgeRlerin
ve alt dlceRlerin giivenirlilik analizi sonuglan ise istatistiki agidan Rabul edilebilir diizeydedir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Girisimcilik, Stratefik Girisimci, Bes Faktor Kisilik, Kisilik, Neo - Ff1 Kisilik,

Envanteri

A RESEARCH TO DEFINE THE PERSONALITY TRAITS OF STRATEGIC ENTREPRENEURS’: THE
APPLICATION WITH NEO — FFI PERSONALITY INVENTORY

ABSTRACT:

The main aim of this study is to define the personality traits of strategic entrepreneurs’. Due to this aim
there have been established 1 main and 5 sub-hypothesis in this study. The sample of strategic
entrepreneurs’ is created from the biggest 500 firms’ list in Turkey. The companies are choosen from Kocaeli,
Istanbul, Izmir, Ankara and Bursa. The survey is applied on 105 strategic entrepreneurs. After collecting
data it is examined in SPSS so the main hypethesis is verified partially. And the sub- hypothesises are
verified partially too. In this study, Neo - FFI personality inventory is used to measure personality for a
responsive result.

Keywords: Strategic Entreprenurship, Strategic Entrepreneurs, Five TFactor Personality Modal,

Personality, Neo - Ffi Personality Inventory

! [ndnii Universitesi, [letisim Fakiiltesi, mustafakaraca38@gmail.com
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GIRIS
Girisimcilik kismen stratejik bir siirectir. Biitiin girisimleri stratejik olarak ifade etmek
dogru olmamakla birlikte 6zellikle rekabet yogun sektdrlerde yapilan yatirimlarin stratejik

bakis acisina sahip olmast Onemlidir. Bu noktadan hareketle stratejik girisimcilik,
girisimcilik ile stratejik yoOnetimin kesisim noktasi olarak ifade edilmektedir. Siirecin
stratejik planlama ve stratejik eyleme sahip olmasi yatirimcilarin vizyonu ve sektdriin icinde
bulundugu genel ekonomik dengeden etkilenmektedir. Stratejik girisimciler sahip olduklar:
ve diger girisimcilerden farkli olarak uygulamaya koyduklar: girisimci akil seti ve stratejik
bakis acisi ile girisimlerini tesis etmekte ve uygulamaya koymaktadirlar. Kisilik ise icinde
insan olan her yerde dnem arzeden ve bireylerin duygu, diisiince ve davranislarinin sentezi
olarak ifade edilen ayirt edici bir ozelliktir. Hicbir bireyin kisiligi bir baska bireyinkine
benzememektedir. Kisilik davranis kaliplar: ve bireylerin tutumlar: ile gdzlenebilen, kolay
kolay degismeyen bir dzelliktir. Orgiitsel yasamda bireylerin kisilik yapilarinin bilinmesi
onlarin giinliik olaylar karsisinda nasil tepki vereceklerinin tahmin edilebilmesi anlamina
®  gelmektedir. Birey nasil mutlu olur, nasil motive olur, etkiler karsisinda nasil tepki verir
eger bilinebilirse bireylerin icinde bulundugu orgiitsel yasami ve calisma barisinin ingaasi
da kolaylasacaktir. Bu calismada bireylerin sahip olduklar: kisilik 6zelliklerinin onlarin
stratejik girisimciligine olan etkisi tespit edilmeye calisiilmakta ve stratejik girisimcilerin
baskin olan kisilik 6zelliklerinin ortaya konulmasi hedeflenmektedir. Bu amacla olusturulan
anket formlar: ile stratejik faaliyette bulunan stratejik girisimcilerin kisilik Ozelliklerine
iliskin veriler toplanmakta ve yapilan istatistiki analizler sonucunda arastirmanin
hipotezleri test edilmektedir. Kisiligin girisimcilik tizerindeki etkilerini konu alan bir cok
arastirma bulunmakla birlikte Ozelde stratejik girisimcilerin kisilik Ozelliklerine iliskin
uygulamali bir calismaya rastlanilmamistir. Bu yonii ile arastirmanin literatiire katki

saglamasi beklenmektedir.
1. KAVRAMSAL ACIKLAMALAR
1. 1. Stratejik Girisimcilik

Girisimcilik tiizerine yapilan arastirmalarin biiyiik bir kismi, yeni iiriin ve firsatlarin
kesfinde ne, ne kadar, nasil ve kim tarafindan etkilenmektedir, bunu aciklamaya yoneliktir.
Girisimcilik calismalar ayni zamanda kesfedilmemis firsatlarin nasil kesfedilecegini ve bu

firsatlardan nasil yararlanilacagimi da aciklamaya calismaktadir. Iste bu noktada
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girisimcilik ve strateji kavramlar: birbirine yakinlagmaktadir. Girisimciler yeni firsatlar
yakalayarak rekabet avantaji elde etmek zorundadirlar. Girisimcilerin bu rolii stratejik
yonetim ile girisimciligin arasindaki iligkiyi de ortaya ¢ikarmaktadir (Hitt vd. 2001; Shane
ve Venkataraman 2000). Ozellikle 2000'li yillardan itibaren giindemde olan yeni bir
kavram olup, Mintzberg'in calismalarinda ilk olarak ifadesini bulmustur. Mintzberg, 1973
yilinda girisimsel strateji olusturmaktan bahsetmis, giintimiizdeki anlamiyla stratejik
girisimcilik kavraminin temelini atmistir. Stratejik girisimcilik, rekabet yogun bir ortamda

yeni firsatlar tespit edip onlardan faydalanmayi ifade etmektedir.

Stratejik yonetim ve girisimciligin kesisim noktas: olarak ifade edilen stratejik girisimcilik

kavrami, stratejik bakis acisiyla gerceklestirilen girisimsel faaliyetleri ifade etmektedir

(Karadal 2013). Strateji kavrami, orgiitsel cevredeki yogun rekabet nedeniyle Ozellikle

2000'i yillarda biyiik 6nem kazanmistir. Yeni teknolojik gelismeler, kiiresellesme ve

cevresel belirsizlikler orgiitleri stratejik diisiinmeye ve davranmaya sevk etmistir. Cevresel
belirsizlikler beraberinde ytiiksek riski ve tahmin yapmada zorlugu dogurmustur. Bu durum

stratejik Orgiit yapilarinin ve yenilik¢i yonetim uygulamalarinin gerekliligini artirmistir o
(Hitt vd. 2001). Yasanan yogun rekabet icindeki isletmeler ve stratejik yonetim, stratejik
girisimcilik kavraminin dogmasina ve arastirmacilar tarafindan ilgi odagi haline gelmesine
neden olmustur (Ireland vd. 2003). Stratejik girisimcilik, ekonomik refahi saglayacak
cevresel firsatlarin rekabet avantaji olusturacak sekilde yenilikci ve yaratici bakis acisiyla
yeniden tasarlanmasi ve uygulanmasini ifade etmektedir (Hitt vd. 2001). Girisimcilik
bilgileriyle stratejik yonetim bilgilerinin birbirine entegrasyonu stratejik girisimciligi
tanimlamaktadir. Stratejik girisimcilik stirekli firsat kollamayi ve rekabetci avantaj
saglamay1 buna bagl olarak da fistiin bir firma performansini vurgulamaktadir. Stirekli
firsat arama isin girisimcilik yoniinii, rekabet avantaji saglayacak stratejiler olusturma ise

stratejik yOnetim yoniinii ifade etmektedir (Ireland vd. 2003). Stratejik perspektiften

bakildiginda girisimcilik planlamanin da otesinde bir diisiinme seklidir. Stratejik diisiinme,
disa odakli, devamli olarak rekabet avantajina yonelik yeni kaynaklar aramay: vurgular.
Girisimcilik perspektifinden bakildiginda ise riske girme, sosyo~ekonomik girdileri organize
etme ve liderlik gibi stratejik unsurlar1 icermektedir. Bu baglamda stratejik girisimcilik,

girisimsel ve stratejik eylemler yoluyla, refah sunmak ve yeni pazarlar bulmak cabalaridir.
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Stratejik girisimcilik, stratejik yonetim ile girisimcinin sahip olmasi gereken dinamik dis
cevreye esnek tepkiler verebilme ve pazar gerekliliklerine uyum saglayabilme gibi nicel
Ozelliklerin birlesimiyle ortaya cikmaktadir. Girisimsel yontemle strateji olusturabilen bir
orgiit icin cevre sekillendirilebilir ve kontrol edilebilir bir glictiir (Karadal 2013). Stratejik
girisimciligin 4 temel boyutu vardir. Bunlar, girisimci akilseti, girisimci kiiltiir, girisimci
liderlik ve kaynaklarin stratejik yonetimidir. Girisimeci akil seti, Orgiit yonetici ve
calisanlariin stratejik davranabilmeleri icin gerekli sarttir. Firma insan kaynagi stratejik
diisiince ve davranisa sahip girisimci aktivitelerde bulunmak zorundadir. Orgiitlerin
cevresel belirsizlik ortaminda hareket edebilmeleri girisimci akilsetinin varligiyla yakindan
iligkilidir. Ayrica rekabet avantaji elde edecek stratejileri belirleyebilmek i¢cin de girisimci
akilsetine ihtiya¢ vardir (Miles vd. 2000). Girisimci kiiltiir ise, Orgiitte paylasilan degerleri
ifade etmektedir. Cevresel degisimlere Orgiitsel adaptasyon girisimci kiiltiir ile
gerceklesmektedir. Firmanin biitiin paydas gruplarinin beklentileri ve ¢alisanlarin davranis
Oriintiileri girisimci kiiltiiriin etkisi altinda sekillenmektedir (Dess ve Picken 1999).
o e Girisimci liderlik, stratejik bakis acisiyla girisimsel faaliyetlerin gerceklesmesinde kaynak ve
° insan giiciinii yoneten ve yonlendiren faktordiir. Bu noktada, firma calisanlarinin ortak bir
amac¢ dogrultusunda kaynaklar: stratejik ve etkin kullanabilmeleri girisimci liderligin
fonksiyonudur (Covin ve Slevin 2002). Girisimci lider, cevresel belirsizlik ortaminda
ongoriileriyle rekabet avantaji saglayan kararlar alabilen kisidir. Bu nokta stratejik
girisimciligin ayirt edici Ozelliklerinden biridir. Kaynaklarin stratejik yonetimi ise stratejik
girisimciligin son boyutudur. Finansal sermaye, beseri sermaye ve sosyal sermaye stratejik
girisimcilikte kritik kabul edilen ti¢ temel kaynaktir. Yapilan arastirmalar gostermektedir ki

bu 3 sermaye stratejik girisimcilikte performansi etkileyen temel dinamiklerdir. Firmalarin

sahip oldugu bu sermaye bilesenleri firma performansin1 firmalarin endiistriyel
Ozelliklerinden daha fazla etkilemektedir. Firma performansi ise bir girisimin refah diizeyini

g0steren en Onemli gostergedir (Barney ve Arikan 2001). Hitt ve digerlerinin 2001 yilinda

yaptig1 bir arastirmaya gOre insan sermayesi ya da diger adiyla begeri sermaye firma
performansi iizerinde etkili olan en onemli faktdrdiir. Ayrica bu dort boyuta ilave olarak

yaraticilik ve yenilik¢ilik stratejik girisimciligin diger dnemli bilesenleridir. Yeni bir {iriin

ortaya koymak ya da mevcut tiriinde carpici degisiklikler yapmak firmalarin refah yaratan

rekabet avantaji elde etmelerinde anahtar kriterdir. Yenilikc¢ilik ve yaraticiik hem sanayi
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sektoriinde hem de hizmet sektdriinde firma performansini yakindan ilgilendiren ve yogun
bir sekilde etkisi altina alan iki dnemli kavramdir (Kluge vd. 2000). Firmalarin yenilik¢i
davranabilmeleri yaraticilik kapasitelerine baghdir. Yaraticilik yenilikeiligi tetikleyen ve
destekleyen parametredir. Kaynaklarin stratejik yonetimi firmalarin yaraticilifini ve

yaraticilik da firmalarin yenilik¢i davranislarini etkilemektedir (Smith ve Di Gregorio

2002).

Ayrica literatiirde bazi arastirmacilar tarafindan rekabetci saldirganlik ve proaktiflik de
stratejik girisimciligin ilave iki temel bileseni olarak belirtilmektedir (Antoncic ve Hisrich

2003). Proaktiflik gelecek firsatlara karsi siirekli teyakkuzda olmayi ifade ederken,
rekabetci saldirganlik pazar icerisindeki rakiplere karsi siirekli yenilik ve yaraticilik ile
ustiinlitk saglamay1 ifade etmektedir. Son olarak risk alma girisimci davranigin temel
karakteristigi olarak belirtilmektedir (Harris ve Ogbonna 2001). Stratejik girisimciler, klasik
girisimciler gibi risk alan ve aldig1 riski avantaja doniistiirebilen kisilerdir.

1.2. Kisilik o
Harrary tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, kisiligi daha fazla anlamak, duygu,
diisiince ve davranmislar: daha iyi anlamak demektir. Bu tespit sosyal bilimlerde kisiligin
anlam ve Onemini bir kat daha artirmaktadir. Kisiligini taniyan ve karsisindaki bireyin
kisiligi hakkinda fikir edinen bir birey diger bireylerin kendisini nasil algiladigini bilerek
onlarla olan etkilesimini giiclendirme firsat1 yakalayabilecek ve bireylerle igine diistiigii
catismalar: engelleyebilecektir (Harrary 1994). Psikoloji bilimi agisindan kisilik kavrami soz
konusu oldugunda anlatilmak istenen bir bireyin biitiin 6zellikleridir. Kisilik bircok bilim

dali tarafindan incelenmekle birlikte konusu insan olan her bilim dalinin ilgilenme ve

gelistirme cabalar1 da makul karsilanmalidir.

Kisilik, insanin fiziksel ve sosyal cevresiyle olan etkilesimini ortaya koyan duygu, diisiince
ve davranislarinin ayirt edici birlesimidir. Kisiligin olusumunda cevre ve kalitimin etkisi net
olarak ifade edilmekte ve kisilik cevre ve genetik faktorlerin sentezi seklinde ortaya
cikmaktadir (Atkinson 1999). Bireylerin kendi kisilik ve yeteneklerinin farkinda olmalar1 is
hayatinda da basariy1 yakalamalarinda temel kosullardan biri olacaktir. Bireylerin
karakterleri, tutumlari, deger yargilari, davranislari, diisiince yapilari, bircok etken

tarafindan belirlenmektedir. Biyolojik olarak birbirine benzer yapida olan bireylerin
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cevresel etkiler karsisinda farkli tepkilerde bulunmalarinin temel aciklayicisi sahip
olduklar kisilik yapisidir. Kisilik bireylerin icinde bulunduklar: kiiltiir, cevre ve inanclarin

etkisi altindadir. Bireylerin duygu, diisiince ve davranislari, olaylar karsisindaki tutumlar:
birbirinden farklidir ve buna bireysel farklilik denilmektedir. Biitiin bu farkliliklar
literatiirde kisilik kavrami altinda toplanmaktadir (Ozkalp ve Kirel 2001). Bireysel
farkliliklar iyi yonetildikleri taktirde birer zenginlik halini alirlar. Farkliliklarin etkin

yonetimi kisiligin anlasilmayla yakin etkilesim icerisindedir.

Bir Orgiitiin basarisi, basarili yonetilmesiyle yakindan alakalidir. Basarili yonetilen
orgiitlerin ise en Onemli Ozelligi calisanlarin kisilik ve davranmislarini  anlayip,
yorumlayabilen orgiitler olmalaridir. Bireylerin kisilikleri isyerindeki davranislar: iizerinde
Onemli bir etkiye sahiptir. Orgiitsel yasamda sikca irdelenen insan faktdrii insanin dnce
kaynak, sonra deger daha sonra ise sermaye olmasiyla daha da dnem kazanmigtir. Orgiitler
sahip olduklar1 beseri sermayeyi etkin yonetebilmek igin kisilik konusunda bilgi sahibi

olmalidirlar. Gilintimiiz ydneticisi bu baglamda iyi bir psikolog rolii de oynamalidir. Gerekli

gozlemleri yapip gerekli rehabilitasyonu yonetebilmelidir.

° Belli bir durumdaki davranis, bir tek kisilik 6zelligi ile degil bircok kisilik sifati1 tarafindan
belirlenmektedir (Somer 2004). Ozellikler yaklasimi ad1 verilen bu kavram, kisiligi insana
Ozgii sifatlarla tanimlama ve daha anlasilir hale getirme cabasindadir. Arnold kisiligi,
bireylerin duygu, diisiince ve davranislarindaki farkliliklar1 ve benzerlikleri ortaya koyan
egilimlerin biitiinii olarak tanimlamaktadir (Arnold 1986). Bu egilimleri nitelemenin en
basit yolu insana 6zgii ozellikleri belirleme, onlar1 tasnif etme ve anlasilir hale getirmedir.
Bir bireyin kisiligi, onun sosyal tabakadaki rollerine ve toplumsal statiisiine gore sahip
oldugu ozellikler ve oynadig1 roller (Eren, 2000) olarak tanimlanirken buradaki bakis agist
kisiligin davranigsal diizlemdeki ifadesini yansitmaktadir. Kisilik, kisiye 6zgii, kolay kolay
degismeyen ve belirli bir konuda bireyin nasil davranacagini tahmin etmeye olanak

saglayan ozellikler toplamidir.

2. STRATEJIK GIRISIMCILERIN KiSILIK OZELLIKLERINI BELIRLEMEYE YONELIK BIR
ARASTIRMA
Calismanin bu bashginda stratejik girisimciligi etkileyen Kkisilik Ozelliklerinin tespit

edilmesine yonelik olarak yapilan saha arastirmasi yer almaktadir.
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2.1. Arasfirmanin Amaci

Stratejik girisimcilerin kisilik dzelliklerini belirlemeye yonelik olarak yapilan bu calismanin
ana amaci stratejik girisimcilerde baskin olan kisilik dzelliklerinin belirlenmesidir. Bu amag
dogrultusunda hedeflenen yan amaclar ise, Ozellikle girisimciler tzerinde politika
yapicilarin stratejik girisimcilerin kisilik ozellikleri ile ilgili bilgi sahibi olmasi ve stratejik
girisimcilerin tegviki ve egitimi konusunda kisilik yapist ve kisisel Ozelliklerin dikkate

alinmasina yardimci olunmasidir.
2.2. Arastirmanin Onemi

Arastirmanin  hedefleri dogrultusunda stratejik girisimcilik tiiriinde kisiligin hangi

Ozelliklerinin daha baskin oldugu saptanmakta ve girisimcilerin kisilik dzelliklerinin baskin
yonlerinin bilinmesi ilgili alanda yapilacak kamusal ve 0zel sektor yatirimlarinin
yonlendirilmesinden, girisimci gelistirme programlarinin tesekkiiliine kadar bircok sosyo-

ekonomik konuda aydinlatici rol oynayabilecektir.
2.3. Arastirmanin Mefodolojisi °

Calismanin bu kisminda arastirmada kullanilan Olcekler, veri toplama yontemleri, e (]
tanmimlayici istatistik bilgileri, korelasyon ve regresyon analizi sonuclari ve hipotez testlerine

iliskin istatistiki ve teknik bilgiler yer almaktadir. Literatiire gOre belirlenen stratejik
girisimcilik tiiriine iliskin dizayn edilmis ve asama asama stratejik girisimcilik tiirii

itibariyle arastirmanin degiskenleri, modeli ve hipotezleri takdim edilmistir.
2.3.1. Arastirmanin Degiskenleri

Arastirmada kisiligin stratejik girisimcilik tizerindeki etkileri irdelenmis ve kisiligin alt
boyutlar1 ile stratejik girisimcilik tiirii arasindaki iliskinin yonii ve derecesinin tespitine
yonelik olarak korelasyon, etkisini aciklamak icin de regresyon analizi yapilmistir. Yapilan
regresyon analizi ile ayni zamanda arastirma hipotezleri test edilmistir. Arastirmanin
bagimsiz. degiskeni kisilik ve kisiligin alt boyutlari, bagimli degiskeni ise stratejik

girisimciliktir.
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2.3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipofezleri

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

R 4 A

e Nevrotizm Stratejik

e Disa Dontikliik

e Yeni Deneyimlere Girisimcilik
Agiklik

e Uyumluluk

e Sorumluluk

- J o /

Hipotez 1: Bireylerin kisilik 6zellikleri stratejik girisimciligi etkilemektedir

e Hipotez 1.1.: Bireylerin nevrotiklik kisilik 0zelligi stratejik  girisimciligi

etkilemektedir.
o e Hipotez 1.2.: Bireylerin disa doniikliik kisilik Ozelligi stratejik girisimciligi
D) ° etkilemektedir.
e e Hipotez 1.3.: Bireylerin yeni deneyimlere aciklik kisilik ozelligi stratejik girisimciligi
etkilemektedir.

e Hipotez 1.4.: Bireylerin uyumluluk kisilik oOzelligi stratejik girisimciligi
etkilemektedir.

e Hipotez 1.5.: Bireylerin sorumluluk kisilik Ozelligi stratejik girisimciligi
etkilemektedir.

2.3.3. Veri Toplama Yontemi ve Arastirmanin Olgekleri

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Olusturulan anket
formunun ilk kisminda 60 ifadeden olusan Neo-FFI Kisilik envanteri bulunmaktadir. Anket
formunun ikinci kisminda stratejik girisimcilik tiiriiniin bireydeki diizeyini belirlemeye

yonelik girisimcilik ifadeleri yer almaktadir.
o  Neco- FFI Bes Faktorlii Kisilik Envanteri

McCrae ve Costa (1992) tarafindan gelistirilen Olcekte toplam 60 ifade ve 5 alt boyut
vardir. Her alt boyutta 12'ser ifade bulunmaktadir. Envanterin cevirisi ve pilot uygulamasi

tarafimizca yapilmis olup alfa katsayisi oldukca yiiksek bir Olcektir. Tiirkce literatiirde
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profesyonel olarak cevirisi yapilmis olmakla birlikte kullanim diizeyi Tiirkiye'de yapilan

kisilik calismalarinda sinirlidir.

o Stratejik Girisimcilik Olgegi
Kimuli (2011) tarafindan gelistirilen Olcekte, 15 ifade bulunmaktadir. Olcek 5'li likert
olarak tasarlanmistir. Stratejik girisimcilik Olceginin kullamim diizeyi diinya genelinde
diisiiktiir. Bu dlcek uzun arastirmalar sonucunda bulunarak tarafimizca Tiirkceye cevrilmis
ve pilot uygulamasi izmir ve istanbullu girisimciler iizerinde yapilnistir. Olcegin cevirisi ile

ilgili bir problem yasanmamus ve arastirmada alfa katsayis1 ytiksek cikmistir.
2.3.4. Arastirma Evreni ve Orneklem

TUIK resmi rakamlarina gére 2014 yili Mart ay1 istatistiklerinde toplam istihdam icerisinde
kendi isinin sahibi olanlarin orani % 5 olarak aciklanmistir
(http://www .tuik.gov.tr/PreTablo.do?alt_id=1034). Bu baglamda toplam girisimci sayisi
yaklasik olarak toplam isgiicii sayist olan 29.257.000 kisinin %5'i1 hesaplandiginda
1.462.850 kisi olarak ifade edilmektedir. Bu rakam Tiirkiye geneli toplam girisimci evrenini
olusturmaktadir. Bu evren igerisinde anketler icin 2013 yili en biiyiik ilk 500 sanayi ®"%% ®
isletmesine sahip illerin siralamasinda ilk 5 siradaki illerde anket uygulamasi yapilmistir.
Bu iller sirasiyla, istanbul (189), izmir (36), Kocaeli (33), Ankara (27) ve Bursa (25)'dir. Bu
Orneklem icerisinde yer alan firmalarin girisimcilik faaliyetleri incelenmis ve literatiire
paralel olarak stratejik faaliyette bulundugu tespit edilen firmalara kolayda Ornekleme
yontemiyle dagitilan toplam 151 stratejik girisimcilik anketinin 105 adedi geri donmiis ve

96 adet anket gecerli kabul edilmistir.

Tablo 1: Stratejik Girisimcilik itibariyle Orneklem Dagilimi ve Gegerli Anket Sayist

Girisimecilik Tiirii Elde Edilen Anket Sayist Gecerli Anket Sayist

Stratejik Girisimcilik 105 96
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2.3.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Stratejik girisimcilik faaliyetinde bulunan girisimcilerden toplam 96 adet anket formundan
elde edilen veriler istatistik paket programi ile analize tabi tutulmustur. Calismanin bu
boliimiinde Olceklere iliskin frekans, giivenirlilik, korelasyon ve regresyon bulgular:
sunulmaktadir. Degiskenler arasi iliskilerin yonii ve kuvveti korelasyon analizi ile bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenleri aciklama orani ve kurulan modelin anlamlilig1 ise
regresyon analizi ile aciklanmaktadir.

2.3.6. Grivenilirlik Analizi Sonuglari

Calismanin bu bdliimiinde arastirma kapsaminda uygulanan Olcekleri giivenilirlik
analizlerine iliskin sonuclar yer almaktadir. Calismanin Ol¢eklerine iliskin alfa katsayilari

asagidaki tabloda sunulmaktadir:

Tablo 2: Stratejik Girisimciligi Olcegi ve Neo-~FFI

. Olgekler ifade Sayisi Cronbach's Alfa Degeri
L) (]

o%&’'® | Stratejik Girisimcilik | 15 0,809
Olcegi
Neo-FFI Nevrotiklik 12 0,904
Neo-FFI Diga Dontikliik 12 0,917
Neo-FFI Yeni Deneyimlere | 12 0,908
Aciklik
Neo-FFI Uyumluluk 12 0,913
Neo-FFI Sorumluluk 12 0,883

2.3.7. Arastirma Olgeklerine Iliskin Tanimlayici Istatistikler
Calismanin saha arastirmasi neticesinde toplanan veri formlari istatistik paket programinda
analize tabi tutulmus ve elde edilen sonuclara gore,stratejik girisimcilik Olcegine iliskin

tanimlayic1  istatistikler incelendiginde verilerin = 3,25-4,10 aralifinda dagildig:
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g0zlenmektedir. Verilerin ortalamaya gore dagilimini gOsteren standart sapma ise 0,848-

1,401 araliginda degerler almistir. 12. ifadede cevaplar birbirine yakin noktada degerler

alirken, 15. ifadede cevaplar farkliik gOstermektedir. Neo-FFI Olcegi icin ise veri seti

incelendiginde ortalamanin 2,37-3,99 araliginda dagilim gOsterdigi goOriilmekte ve en

yiiksek standart sapmanin 1,478 ile 1. ifade de en diisiik standart sapmanin ise 0,981 ile

37. ifadenin oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gdre 37. ifadeye birbirine yakin cevaplar

verilmigken, 1. ifadede cevaplar birbirinden farkli noktalarda kiimelenmistir. Veri setindeki

dagilimin normal dagilim gosterip gOstermedigine bakmak icin carpiklik ve basiklik

degerlerine bakilmaktadir. Istatistiksel anlamda carpikhigin + -2, basikhgin ise +-7

araliginda olmasi normal dagilim sinirlarini ifade etmektedir. Her iki dl¢egin de ¢arpiklik ve

basiklik degerleri verilerin normal dagilim g0sterdigini ifade etmektedir.

2.3.8.Bireylerin Kisilik Ozellikleri Ile Stratejik Girisimcilik Diizeyleri Arasindaki I1is ki

Tablo 3:Stratejik Girisimcilik ve Bes Faktor Kisilik OzellikleriKorelasyon Tablosu

Degiskenler

Stratejik
Girisimcilik

Neo-~FFI
Nevrotiklik

Neo-FFI Disa
Dontikliik

-0,186

Neo-FFI Yeni
Deneyimlere
Aciklik

-0,149

0,641"

Neo-~FFI
Uyumluluk

0,076

0,601™

0,639"

Neo-~FFI
Sorumluluk

-0,038

0,604"

0,589

0,670

Stratejik

Girisimcilik

-0,130

0,147

0,320"

0,306~

0,239

“*Korelasyon p < 0,01 diizeyinde anlamli (Cift Yonlii)
*Korelasyon p < 0,05 diizeyinde anlamli (Cift Yonlii)

Neo-~ FFI kisilik envanterinin kendi alt boyutlar1 arasinda giiclii ve pozitif yonlii iligkiler

cikmasina ragmen nevrotiklik alt boyutu diger alt boyutlarla hicbir gekilde iligkili

citkmamastir. Stratejik girisimcilik ile nevrotiklik ve disa doniikliik alt boyutlar: arasinda da
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anlaml iligskiler bulunamamistir. Buna karsin stratejik girisimcilik ile yeni deneyimlere
aciklik (r= 0,320) ve uyumluluk (r= 0,306) arasinda %1 anlam diizeyinde pozitif yonlii
nispeten az zayif iligkiler bulunmustur. Son alt boyut olan sorumluluk (r=0,239) ile

arasinda ise pozitif yonlii ve %5 anlam diizeyinde zayif bir iliski mevcuttur.
2.3.9. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Asagida modelin gecerliliklerini ve anlamliliklarini test eden F testi sonuclarina bakilarak F
degerlerine, degiskenler arasi iliskiyi gOsteren regresyon katsayilari olan R degerlerine ve
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler tlizerindeki degisimini aciklayan R? degerlerine
yer verilmistir. Ayrica arastirma hipotezlerinin gecerliligine iligkin sonugclara bakildiginda,
bagimsiz.  degiskenlerle bagimli degisken arasindaki iliski diizeyini gOsteren Beta
katsayilarina ve kabul edilen hipotezlere iliskin regresyon modelleri asagidaki tabloda

verilmistir.

Tablo 4: Stratejik Girisimcilik ve Beg Faktor Kisilik Ozellikleri Regresyon Analizi Sonugclar

Degiskenler | Beta t Sig. R R? F Sig.F | Sonuc

® Regresyon Modeli: Y (stratejik Girisimcilik) = 2,9584+0,191 (veni Deneyimlere A¢iklik) +0,145 (Uyumluluk)
~ 0;0 78 (Nevrotiklik) ~ 0, 142 (Disa Dontikliik) + 0,0 67 (Sorumluluk)

Sabit 2,952 | 8276 | ,000
Nevrotiklik -0,078 | -1,167 | 0,246
Disa ~0,142 ~-1,563 0,121
doniikliik

Yeni 0,191 1,963 0,032
Deneyimlere

Aciklik

Uyumluluk | 0,145 | 1,510 | 0,044

Sorumluluk 0,052 0,474 0,637

0,385 | 0,148 | 3,444 | 0,007 | Kabul

ilk olarak regresyon analizinde kurulan modelin istatistiksel olarak gecerlilikleri ve

anlamliliklar1 test edilmistir. Modelin gecerlilik ve anlamliliklarini test eden F testi
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sonuclarina bakildiginda, F degerinin 3,444 oldugu goriilmektedir. Anlamlilik degeri olan p
degerinin ise p=0,007 oldugu goriilmektedir. F testi sonucunda modellerin gecerliligini
Olgen F degeri *+1,96"°dan biiyiik oldugu i¢in ve modelin anlamliligini dlcen p degeri
modelde 0,05 ten kiiciik oldugu icin modelin anlamli ve gecerli bir model oldugu

goOriillmektedir.

Bu regresyon analizi sonuclarina gore; modelin gecerliligi analiz edildikten sonra bagimsiz
degiskenler ile bagiml degisken arasindaki iligkileri gdsteren regresyon katsayilari olan R ve
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler tizerindeki etkisini aciklayan R? degerlerine
bakilmistir. Bu model i¢in R degeri 0,385 ve R2 degeri 0,148 olarak hesaplanmistir. Bu
durumda bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerinde etkisi vardir. Ciinkii R2
degerinin O—1 arasinda bir deger almasi beklenmektedir. R? degeri 1'e yaklastikca giiclii bir

iligki O'a yaklastikca diisiik bir iliski kuruldugu dngoriilmektedir.

Bu sonuca bagimsiz degiskenlerin Sig. degerleri incelendiginde 0,05 anlam diizeyinde

H1.3ve H1.4 hipotezleri kabul edilmis ve H1 hipotezi ise kismen kabul edilmistir. H1.1, U
H1.2ve H1.5 hipotezleri reddedilmistir. e ®
ovgle
°
3. SONUC

Arastirma kapsaminda kurulan model ve gelistirilen hipotezler, yapilan istatistiki analizler
neticesinde yorum asamasina gelmistir. Bu bashikta calismanin hipotezler ve modeller
bashiginda verilmis olan bilgiler 1s18inda analiz sonuclar1 6zet olarak okuyucunun daha

rahat istifade edebilmesi acisindan sematize edilerek verilmektedir.

Sekil 2: Kisilik Ozellikleri ile Stratejik Girisimcilik Arasindaki iliski

Kisilik

Yeni Deneyimlere

Agiklik f=0,191 \% Stratejik Girisimeilik

R?=0,148

Uyumluluk p=0,145 |
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Hipotez 1.3: Bireylerin Yeni Deneyime Acikhk Kisilik Ozelligi Stratejik Girisimcilik
Diizeyini Etkilemektedir

Bireylerin yeni deneyimlere aciklik kisilik Ozelligi stratejik girisimciligi 0,05 anlam
diizeyinde etkilemektedir. Bu durumda HI1.3 olarak tanimli hipotez kabul edilmistir.
Buradan cikan sonuca iliskin degerlendirme su sekilde yapilabilmektedir: Yeni deneyimlere
aciklik faktorii genel itibariyle gelismis entelektiiel Ozellikler, diinyayr ve kendisini
g0zlemleme ve farkinda olma becerisi, derin algisallik, duygusal yasamda zenginlik ve
yaraticilik gibi Ozellikleri kapsamaktadir. Deneyime aciklik boyutu, kisileraras: iliskilerde
acik ve anlasilir olmaktan ziyade, yeni deneyimlere karsi hevesli ve istekli olmayi ifade
etmektedir. Bu faktdrde bulunan 6zelliklerin hayal giiciine sahip olma, yeni fikirleri kabul
etme, analitik diisiinme ve meraklilik oldugu ifade edilmektedir. Aciklik, Ozellikle,
yaraticiliga katkida bulunan aykir1 diisiinme gibi zeka boyutlariyla iliskilidir. Fakat aciklik,
zekaya es deger degildir. Baz1 ¢cok zeki insanlar deneyime kapali olan insanlar olabilirken
baz1 ¢cok acik insanlar, idrak kapasiteleri sinirli insanlar olabilirler. Bu boyutta yiiksek puan
alan bireylerin gelenek disi ve bagimsiz hareket kapasitesine sahip kimseler oldugu
o%%’'®  dusiiniilmektedir. Bu kisilik Ozelligini stratejik girigimcilik ozelinde alt boyutlar itibariyle

incelemek dogru olacaktir.
e Analitik Diisiinme

Bu alt boyuttan yiiksek puan alan bireyler, arastirmaci, inceleme yapmaktan
hoslanan, diisiinme yetenegi yiiksek, elestirel, kendini gelistirmeyi seven, entelektiiel,
idealist, somut ve karmasik diisiinen, statik yapili bireylerdir. Bu bireyler saldirganlik

egilimi diisiik, saygili bireylerdir
e Duyarlilik

Bu alt boyuttan yiiksek puan alan bireyler, duygusal, hassas, diisiinmeyi seven, nazik,

ince diisiinen kimselerdir. Kendilerinden ziyade topluluk¢u bir yapilari vardir. Romantik
yapilidirlar. Agresif tavirlar: ve saldirgan yapili bireyleri cok sevmezler. Sakin ve rahattirlar.
Stratejistlerin temel 6zelliklerinden bazilari hassaslik ve sakinliktir. Fevri hareket etmekten

hoslanmadiklari bilinir.
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e Yenilikc¢ilige Aciklik

Bu alt boyuttan yiiksek puan alan bireylerin yasaminda farkli ve ilging deneyimlere
yer veren, olaylara farkli acilardan yaklasabilen, tekdiizelikten sikilan, ilgi alanlari genis,

yeniliklere acik kisiler olmasi beklenilmektedir. Bu alt boyut girisimciligin en temel niteligi

durumundadir.

Hipotez 1.4: Bireylerin Uyumluluk Kisilik Ozelligi Stratejik Girisimcilik Diizeyini
Etkilemektedir

Uyumluluk faktdriiniin 0,05 anlam diizeyinde stratejik girisimciligi etkiledigi sonucunda ise
H1.4 hipotezi kabul edilmistir. Uyumluluk kisiler arasi egilimlerin baslica bir boyutudur.

Bu sonuca gore uyumluluk Slgiitiinde yiiksek skorlar kaydeden bir insan temelde fedakar ve

0zgecil bir insandir. Bu kisi, digerlerini anlar ve onlara yardim etmek ister. Ayrica bu kisi,

digerlerinin karsiliginda ayni derecede yardimci olacaklarina inanmaktadir. Olumlu
ucunda nazik, ince, saygili, giivenli, esnek, acik yiirekli, merhametli ve sevecen gibi

ozelliklerin bulundugu bu faktor, uzlasilabilirlik gibi isimlerle de ifade edilebilmektedir.
Yumusak baghilik kisilerarasi iligkilerde dnemli olmasinin yani sira bireyin kendilik algisini
da etkilemektedir. Ayrica bireylerde sosyal tutum ve yasam felsefesi gelistirmede de etkili
oldugu belirtilmektedir (Somer vd., 2011). Literatiirde bu faktor, giiven, diiriistliik,
alturizm, itaat, alcakgoniilliiliik ve merhametlilik alt boyutlariyla tanimlanmaktadir. ig
hayat1 acisindan Onemli bulgulardan bir tanesi bu faktorde diisiik puan alan bireylerin
genellikle klinik ozellikler gosterdigidir. Bu bireyler saldirganlik, diismanlik, hircinlik ve
huysuzluk olarak ifade edilen davranislar sergileyebilmektedirler. Uyumluluk boyutunda

yiiksek puana sahip bireylerin, yardimsever, giivenilir ve sefkatli kimseler oldugu ifade
edilmektedir. Bir akademisyende bulunmasi gereken temel bir nitelik olarak belirtilen

uyumluluk faktorii literatiire paralel olarak girisimci akademisyenlerde de ortaya ¢ikmistir.
Stratejik girisimci olarak tanimlanan bireylerin asagidaki alt boyutlarda da yiiksek puan

almalar1 beklenilmektedir. Bu alt boyutlar sirasiyla;
e Hosgorti

Bu alt boyuttan yiiksek puan alan bireyler, alcak goniillii, iletisimi seven, topluma ve
bireylere karst uyumlu, baskalarina karsi toleranshi, ¢abuk sinirlenmeyen, uzlasmaci,

kanaatkar, cok hirsli olmayan bireylerdir. Bencilligi sevmezler ve tevazu sahibidirler.
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Elestirilmekten korkmazlar ve yeniliklere aciktirlar. insanlarla iyi gecinir ve saldirgan

Ozellikleri yoktur. Hos goriilii bireyler toplum tarafindan da sevilen bireylerdir. Kolay kabul
edilir ve ederler. Sevecen ve cana yakindirlar. Bu alt boyut alcak goniilliiliik ile yakin

benzerlik gostermekte ve diisiik puan alan bireylerin klinik anlamda narsisizm ile iligkili
oldugu belirtilmektedir (Somer vd., 2011). Girisimci 6zellikle elinde bulundurdugu insan
kaynagini en degerli kaynak olarak goriir ve etkin yonetimi icin caba sarfeder. Kisilerarasi
iligkilerin temel yapitasi olan hosgorii girisimciligin kimyasinda bulunan bir ozellik

olmalidir.

o Sakinlik

Bu alt boyutta yiiksek puan alan bireyler, mutlu, huzurlu, sakin, serinkanl, nazik,
kibar, elestiriye acik, cabuk sinirlenmeyen, yumusak bash, uyumlu bireylerdir. Kirict ve
kaba degildirler. Saldirganlik egilimleri yoktur. Orta yol bulmaya calisan ve

anlasmazliklarda alttan alan taraftir genelde. Bu bireylerin kolay ofkelenmedikleri ve

° serinkanli olduklar1 da bilinmektedir. Strateji gelistirebilen insanlarin davranislar: sakin ve

°
o e vakur olarak bilinmektedir. Onlar etkiler karsisinda itidalli ve rasyonel hareket etmeleri ile
*%"®  tamnirlar. Bu nokta itibariyle stratejik girisimcilerin de bu alt boyuttan yiiksek puan

aldiklar diistiniilmektedir.
o Uzlasilasma

Bu alt boyutta yiiksek puan alan bireyler, genelde muhalefeti sevmeyen, siiphecilikten
uzak, baskalarina giivenen, kolay ikna edilebilir, kin beslemeyen, uyumlu, mantikli,
rasyonel kararlar alabilen, ortak c¢ikarlar: diisiinen, fevri hareket etmeyen, tartismaktan ve
kavgadan hoslanmayan, saldirganlik egilimi diisiik, rahat ve ilimh kisilerdir. Stratejik
girisimci nerede durmasi gerektigini bilen Kkisidir. Onlar stratejik amaclar1 icin uzlas

taktigini kullanabilen kisiler olarak diisiiniilmektedir.

o Yumusak Kalplilik / Flseverlik

Bu alt boyuttan yiiksek puan alan bireyler, baskalarmni diisiinen, merhametli,
yardimsever, sicakkanli, anlayish, isbirligine acik ve iyi gecimli kisilerdir. Stratejik

girisimcilerin isbirligine acik olmalar1 ve onlarin stratejik isbirlikleri yapmalar1 orgiitsel

yasamin bilinen gercekleridir. lyi bir isbirligi yardimseverlik, sicakkanlilik ve anlayighlik
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ozelliklerini gerektirir. lyi gecimli ve elsever bireylerin toplum igerisinde saygin bir yeri

vardir.

Yapilan arastirmalar neticesinde stratejik girisimcilerde baskin oldugu saptanan kisilik
Ozellikleri ve bu oOzelliklere iliskin aciklamalarin ileri ki arastirmalar icin baslangic
sayilacag: diisiincesiyle, ileri ki arastirmalarda kisiligin bes temele ozellikle ifade edildigi
bes faktorlii kisilik modeli kullanilarak, bes temel Ozelligi olusturan alt boyutlarin da
analizlere dahil edilmesi faydali olacaktir. Calismanin gerek zaman, gerekse maddi
kisithiliklar nedeniyle sinirli bir drneklem ftizerinde gerceklestirildigi asikardir. Bu nedenle
Tiirkiye genelini temsil edecek bir drneklem olusturularak daha kapsayici arastirmalarin
yapilmasi hem akademik bilgi kalitesini hem de uygulayicilarin dikkatini artiracaktir. ileri
ki arastirmalar icin stratejik girisimcilik faaliyetinde bulunan firmalarin tespitine yonelik
Olcek gelistirme calismalarinin yapilmast da gereklidir. Bu calismanin literatiire baslangic

noktasinda katki saglamasi arzu edilmektedir.
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HEMSIRELERDE IS TATMINININ MOTiVASYON DUZEYINE ETKIiSi
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OZET

Bu aragtirmamn amact, Ramu hastanelerinde calisan hemsgirelerin is tatminlerinin motivasyon diizeylerine olan
etRisini incelemeRtir. Arastirmaya SaRarya YeniRent devlet hastanesinde ¢alisan 123 hemgire Ratilmigtir.
Katilvmeilara verilen anket formu 3 bolimden olusmaRtadir; (1) ilR, b6limii Ratilimcilara ait demografik, bilgiler
olustururken (2) ikinci boliimde Weiss ve arkadaglarimin gelistirdigi Minnesota Is Tatmini Olgegi ve son olarak, (3)
digiincii bolimde ise Gagne ve arRadaslan (2010) gecerlilfik, ve giivenilirligini yaptigi Iste Motivasyon Olcegi
Rullamlmistir. Arastirma Rapsaminda tammlayicy istatistiRsel analizlerin yam sira, givenilirlik analizler, bagimsiz
orneRlerde t testi, tek yonlii anova analizi, post-hoc analizi, Kruskal Wallis, Mann-Whitney u testi ile Rorelasyon ve
regresyon analizleri Rullamilmistir. Aragtirma sonucunda is tatmini, icsel tatmin ve digsal tatmin ile motivasyon
arasinda iliski (+=0,777) bulunmugstur. Degiskenler arasinda yapilan regresyon modeli anfamf (F=183,063; p=0,000)
ve 1§ tatmini motivasyonu %60.1 oramnda agiklamaktadir. Calismanin sonuclarna gore hemsirelerin is tatminlerinin
is rotasyonu ya da iicret artisi ile degil, ¢alisma ortamindaki arRadashR ve yardimlasmamn giiglendirifmesi ile
miimRiindiir. Bu nedenle saghk yoneticilerinin sorumluluklannda bulunan calisanlar arast iletisimi giiclendirmeleri ve
yardvmlasma Kiiltiirinii gelistirmeleri onerifmeRtedir.

Anahtar Kelimler: Is tatmini, Icsel tatmin, Dussal tatmin, Hemsireler, Motivasyon

THE EFFECT OF JOB SATISFACTION OF NURSES ON MOTIVATION
ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the impact of job satisfaction on motivation levels of nurses working in public
hospitals. 123 nurses who working in Sakarya Yenikent state hospital participated in this research. The questionnaire
form for participation is composed of 3 parts; (1) While the first part has demographic information on participants
(2) in the second part, Minnesota Job Satisfaction Scale developed by Weiss and colleagues, and (3) in the last part,
Motivation Scale at work where validity and reliability was analyzed by Gagne et al. (2010) was used. In the study,
descriptive statistical analyzes, reliability analyzes, t-test in independent samples, one-way ANOVA analysis, post-
hoc analysis, Kruskal Wallis, Mann-Whitney u test, correlation and regression analyzes were used. As a result of the
research, the relationship between job satisfaction, internal satisfaction , external satisfaction and motivation (v =
0,777) was found. The regression model between the variables was significant (F = 183,063, p = 0,000) and job
satisfaction explained motivation of 60.1%. According to the results of the study, job satisfaction of nurses is possible
not by job rotation or wage increase but by strengthening friendship and co-operation in working environment. For
this reason, it is recommended that strengthening of communication among employees and development of helping
culture in the responsibilities of health administrators.

Key Words: Job Satisfaction, Intrinsic Satisfaction, Extrinsic Satisfaction, Nurses, Motivation.
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GIRIS

Orgiitler, ortak bir amaci olan insanlarin bir araya geldigi, kendine 6zgii veya ait kaynaklari
ve kendine iliskin kurallari, prosediirleri, inanclar1 ve normlar: olan yapilardir. Orgiitlerin
basarili olmalarinda en onemli faktoriin insan kaynagi oldugu sdylenebilir. S6z konusu
saglik kuruluslar: oldugunda ise hizmetin insanlar araciligiyla sunulmasindan dolay1 insan
kaynagi daha onemli hale gelmektedir. Saglik hizmetlerinin ana aktorleri hekimler ve
hemsirelerdir. Saglik hizmetlerinin Ozellikleri diistiniildiiglinde hasta ve yararlilarin
sagliklar1 icin ilgili personellerin motivasyonlar1 Snem arz etmektedir (Ozer ve
Bakir,2003:118). Saglik hizmetleri sunumunda karar verici rolii hekimler {istlenirken,
tedavi ve bakim hizmetlerinde hemsirelere Snemli gOrevler diismektedir. Bu nedenle
hemsirelerin performanslar: saglik hizmeti sunumu acisindan hayati dnem arz etmektedir.
Hemsirelerin etkili ve verimli calismalarinda iki onemli kavram karsimiza cikmaktadir.
Bunlar (1) Is tatmin, (2) motivasyondur. Hemsilerin is tatminleri ve motivasyon
diizeylerinin belirlenmesi ve aralarindaki iliskinin tespit edilmesi saglik yoneticilerinin
hemsirlerin motivasyon eksikliklerinin gidermesinde biiyiik dnem tasimaktadir (Fadiloglu,

Kuzeyli ve Sevim 2004, aktaran Hakmal,Karadag ve Demir,2012:182). o s

Motivasyon, isgOrenlerin orgiit amaclar: ve hedefleri dogrultusunda yonlendirilmesi olarak
tanimlanabilir (Karakdse ve Kocabas,2006:3). Hemsirelerin motivasyonlarini etkileyen
bircok faktor bulunmaktadir. Bunlardan bazilari isgorenlerin Orgiit kararlarina katilmasi,
isgorenlere onem verilmesi, adil disiplin, meslegini severek yapma olarak siralanabilir
(Hakmal ,Karadag ve Demir 2012:181). Infal ve Bodur (2001:79) is giivencesi, sosyal
giivence, yoneticilerin isgorenlere deger vermesi, isini severek yapma ve isin toplum
tarafindan saygr gOrmesi gibi faktorlerin  calisanin  motivasyonunu etkiledigini
belirtmektedir. Hanks (1999:114) ise hemsirelerin motivasyonun etkileyen faktorlerin

basinda islerini cekici bulmalarinin ve yaptiklar: islerin takdir edilmesinin geldigini

belirtmektedir.

Is tatmini kavrami isgdrenlerin islerine kars1 duyduklar: duygularin ve tutumlarin biitiinii
olarak tamimlanabilir (Kaya ve Bilgin,2015:4). Is tatmini iizerine bircok teori mevcuttur.
Bunlar kapsam teorileri (i¢sel tatmin) ve beklenti teorileri (dissal tatmin) ana bashiginda
incelenebilir (Kdroglu,2011:25). Is tatmini bircok faktdrden etkilenmektedir. Bu faktdrleri

kisinin yasam tarzi, gelir diizeyi vb. gibi icsel-kisisel nedenlerle aciklamak miimkiin
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olabilecegi gibi calisma arkadaslar1 ile olan etkilesimleri, calisma kosullar: gibi direk dissal
faktdrlerle de aciklamak miimkiindiir. Is tatmininin gerceklesmemesi durumunda ise
devamsizlik yapmak ve isten ayrilmak gibi olumsuz sonuglar meydana gelebilmektedir.
Bununla beraber isgdrenin verimsizligine ve isgorenlerde sinirsel ve duygusal ¢okiintiilere

sebep oldugu bilinmektedir (Akinci,2002:3).

Isgdrenlerin calismalar: ile elde ettigi tatmini “dissal tatmin” calisma esnasinda elde
ettigine ise “icsel tatmin” olarak adlandirilmaktadir. Tatmin olmus bir bireyin motive

edilmesi icin gerekli sartlarin saglandigi sdylenebilir (Ugiincii, 2016:6-7).

Orgiitiin verimliligini ve etkinligini artirabilmek icin yoneticilerin is gorenleri olumlu
yonde motive etmeleri ve is tatminlerini artirmak icin calismalar yapmalar: onemlidir
(Kundak ve dig.2015:2). Calismada saglik hizmeti sunumunda Onemli bir rol tistlenen

hemsirelerin  is  tatminlerinin  motivasyon  diizeylerine etkisinin  incelenmesi

amaclanmaktadir.
) 2.Yontem
°
° ®  2.1. Arastirma Evren ve Orneklemi
° °

Arastirmanin evrenini, Sakarya Ili Yenikent Hastanesi’nde gorev yapan hemsireler
olusturmaktadir. Sakarya Ili Yenikent Hastanesinde yaklasik 167 hemsire gdrev
yapmaktadir. Arastirmada Orneklem belirlemeksizin biitiin hemsirelere ulasilmasi
amaclanmis olup nobet giris c¢ikislari, izinli hemsireler, calismaya katilmak istenilmemesi
gibi nedenler ile 123 (%73) hemsirenin katilimi saglanabilmistir. Sakarya Ili Yenikent

Devlet Hastanesi'nde calisan 123 hemsire arastirmanin drneklemini olusturmaktadir.
2.2. Veri Toplama Araclari

Hemsirelerin is tatmini algilar1 ve bu alginin motivasyon diizeylerine etkisini Slgmek
amaciyla, 3 boliimden olusan soru formu kullanilmistir. (1) ilk boliimii katilimcilara ait
demografik bilgiler olustururken (2) ikinci boliimde Minnesota Is Tatmini Olgegi ve son
olarak (3) iiciincii bdliimde Gagne ve arkadaslari (2010) tarafindan Ingilizce ve Fransizca
yapilarinin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilan, dort boyut ve 12 ifadeden olusan
Iste Motivasyon Olcegi (The Motivation at Work Scale-MAWS) kullanilmistir. Iste
motivasyon Olcegi 4 faktor olarak dizayn edilmistir ancak bu calismada Olcek genel

motivasyon diizeyinin incelenebilmesi acisindan tek boyut olarak ele alinmistir. Toplanan
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verilere normallik testleri uygulanmistir (Kolmogorov-Smirnov). Normal dagilim sergileyen

verilere parametrik testler, sergilemeyenlere ise non-parametrik testler uygulanmistir.
2.3. Etik Uygunluk ve Gerekli Izinler

Arastirmada veri toplanmasi icin kullamilan Olceklere iliskin Sakarya Universitesi Etik
Kurulundan 07.12.2016 tarihli 63 sayili toplantida alinan 03 nolu kararla etik uygunluk
raporu ve Sakarya ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterliginden 09.12.2016 tarihinde
23916764-702,99~1355 sayili anket uygulama izni alinmigtir.

2.4. Hipotezler

Calismada literatiir verilerinin de 1s181inda asagidaki hipotezler gelistirilmistir;

H1A: Hemsirelerin Is Tatminleri Motivasyon Diizeylerini Etkilemektedir.

H18: Hemsirelerin [s Tatminleri ile Motivasyon Diizeyleri arasinda iliski vardir.

H2A: Hemsirelerin I¢sel Tatminleri Motivasyon Diizeylerini Etkilemektedir.

H2B: Hemsirelerin I¢sel Tatminleri ile Motivasyon Diizeyleri Arasinda iligki vardir. O
H3A: Calisanlarin Digsal Tatminleri Motvasyon Diizeylerini Etkilemektedir. o¥gle
H3B: Calisanlarin Dissal Tatminleri ile Motvasyon Diizeyleri Arasinda Iligki vardir.

3. Bulgular

Calismada kullanilan Olgeklerden iste motivasyon Olceginin Tiirkce gecerlilik analizi
Akbolat ve Isik (2012) tarafindan, is tatmini dlceginin ise Tiirkce gecerlilik analizi Baycan
(1985) tarafindan yapildigindan bu calismada tekrardan gecerlilik analizleri yapilmayip
yalnizca giivenilirlik analizleri yapilmustir. Is tatminin Slceginin cronbach alpha degeri
0,870, motivasyon Olgeginin cronbach alpha degeri 0,933, motivasyon Olceginin alt
boyutlar1 olan igsel tatmin boyutunun cronbach alpha degeri 0,910 dissal tatmin
boyutunun cronbach alpha degeri ise 0,840 olarak hesaplanmistir (Tablo 1). Cronbach alfa
degerlerinin 0,700 ve tlizeri olmasi arzu edilmektedir (Coskun vd.2015:126). Calisma
kapsaminda elde degerler arzu edilen degerin oldukc¢a iizerindedir ve bu sonuclar

Olceklerin giivenilir oldugu gostermektedir.
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Tablo 1: Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri

Olcekler Cronbach alfa
Minnesota Is Tatmini ,870
Motivasyon Olcegi ,933
Icsel Tatmin Boyutu ,910
Dissal Tatmin Boyutu ,840

Katilimcilarim Minnesota Is Tatmini anket sorularma verdikleri cevaplarin ortamalar:

Tablo-2 ‘de goriilmektedir. Analiz sonuclarina gore icsel tatmin boyutu sorulari arasinda,

3,50 ortalama ile en yiiksek ortalamay1 “Baskalari icin bir seyler yapabilme imkani1” sorusu

almistir. Bu sonug¢ dogrultusunda calisanlarin icsel tatminlerinin kaynagimin baskalarina

yardim etme istegi oldugu sdylenebilir. En diisiik ortalama ise 2,59 ile “Zaman zaman farkl

seyler yapabilme imkan1” sorusuna aittir. Digsal tatmin boyutu icin ise en yiiksek ortalama

3,47 ile “Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagsmas1” sorusuna aitken en diisiik ortalama

2,40 ile “Bu iste ilerleme imkanmim” sorusuna aittir. Bu dogrultuda bireylerin digsal

® tatminlerinin calisma arkadaslar1 ile iligkilerinden beslendigini sdylemek yanlis
oWdle Olmayacaktir. Is tatmini Olceginin genel ortalamasi ise orta diizey olan 2,93 olarak

bulunmustur.
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Tablo 2 : Katihimcilarin is Tatmini Olgegine Verdikleri Cevaplarm Ortalamalar:

i$ TATMINI OLCEGI Ortalama | S.S
Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkani 2,81 1,036
Tek basina calisma imkani 2,75 1,144
Zaman zaman farkl seyler yapabilme imkani 2,59 1,081
Toplumda bir yer edinme imkani 3,19 1,161
Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani 2,96 1,310
Stirekli bir ise sahip olma imkani 3,47 1,069
Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme imkani 3,50 1,085
Baskalarina ne yapacaklarini sdyleme imkani 2,95 ,986
Yeteneklerimi kullanabilme imkani 2,88 1,122
Kendi kararimi verme 6zgiirliigii 2,78 1,165
Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani 2,80 1,103
Isimden elde ettigim basar1 duygusu 3,27 1,107
Igsel Tatmin Boyutunun Ortalamasi 3,00 ,791
Yoneticimin elemanlarina karsi davranis tarzi 2,90 1,268
Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi 2,97 1,259
Firma politikasini uygulama imkani 2,56 ,987
Aldigim ficret 2,73 977
Bu iste ilerleme imkanim 241 1,140
Calisma kosullar1 2,77 1,002
Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlasmasi 3,48 1,005
Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii 2,79 1,165
Dissal Tatmin Boyutunun Ortalamasi 2,82 ,7160
Is Tatmini Genel 2,93 ,737
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Katilimcilarin motivasyon Olgeginde yer alan ifadelere gore en yiiksek ortalama 4,80 ile
“Isim benim hayatimdir ve basarisiz olmak istemiyorum” sorusuna aittir. En diisiik
ortalama ise 3,08 ortalama ile “Cok para kazanmami saglamaktadir” sorusuna aittir.
Calisanlarin motivasyonlar1 basar: isteklerinden kaynaklanirken, paranin motive edici bir
arac olarak goriilmedigi soylenebilir. Bu sonuclarla beraber calisanlarin motivasyonlarinin

yiiksek diizeyde oldugu (3,96) goriilmektedir (Tablo 3).

Tablo 3: Katilimcilarin Motivasyon lgegine Verdikleri Cevaplarin Ortalamalari

Motivasyon Olcegi Ortalama | S.S.
Bu isi ¢ok seviyorum. 4,60 1,513
Yaptigim isi eglenceli buluyorum. 5,62 1,711
Bu isin her dakikas1 bana zevk veriyor. 3,42 1,620
Bu is amaclarima ulagsmamu saglamaktadir. 3,60 1,577
40 Bu is kariyer planlarimi karsilamaktadir. 3,18 1,631
o
s ~ 0. Bu is kisisel degerlerime uygundur. 4,08 1,364
Isimde en iyisi ve kazanan olmak zorundayim. 4,59 1,670
Isim benim hayatimdir ve basarisiz olmak istemiyorum 4,80 1,684
Bu is bana sayginlik saglamaktadir. 4,37 1,478
Bu is bana belirli bir yasam standardi saglamaktadir. 4,49 1,173
Cok para kazanmami sag lamaktadir. 3,08 1,376
Bu isi maas icin yapmaktayim 3,81 1,651
Motivasyon Genel 3,96 992

Katilimcilarin sosyo demografik oOzelliklerine iliskin bulgular dogrultusunda %57,4%inii
kadinlarin, % 42,6’sim1 erkeklerin olusturdugu; 122 katilmcinin 72’sini (%59) lisans
mezunlar: olusturmaktadir. Bununla beraber %34,4’ti katilimci1 23-27 yas araliginda
bulunmaktadir. Katilimcilarin ‘si 62 bekar 601 evlidir. Saglik sektoriinde toplam calisma
stiresine bakildiginda calisanlarin 58’1 saglik sektoriinde 5 yildan az siiredir calisirken, 68’1

5 yildan az siiredir mevcut hastanelerinde calistiklarini belirtmislerdir. Calisanlardan
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60’min geliri 3001-4000 lira arasidir. Genel olarak calisanlarin cogunlugunun kadin

olmast hastanelerin organizasyon acisindan Ozelliklerinden calisanlarin  cogunlugu

kadinlardan olusur ozelligine uymaktadir (Tengilimoglu, Akbolat ve Isik, 2015:191). Saghk

sektorii uzmanlik gerektiren ve belirli bir egitim seviyesi gerektiren kuruluslar olduklar:

icin calisanlarin cok biyiikk kismi On lisans seviyesinde ve daha yiiksek egitim

seviyesindedirler.

Tablo 4 : Katilimcilarin Sosyo Demografik Ozellikleri
Demografik Degisken Grup Say1 | %
i Kadin 70 | 57,4

Erkek 52 | 42,6
Lise 10 |82
ESitim D On Lisans 30 | 24,6
gt urumu Lisans 72 | 59,0
Lisansusti | 10 | 8,2
18-22yas | 14 | 11,5
23-27yas |42 | 344
Yas 28-32yas | 28 | 23,0
33-37yas | 18 | 14,8
2> 38 yas 20 | le4
. Evli 62 | 50,8
Medeni Durum Bekar 60 | 49.2
0-5 yil 58 | 47,5
6-10 yil 24 19,7
Saglik Sektoriinde Toplam Calisma Siiresi | 11-15 yil 16 | 13,1
16-20 yil 16 | 13,1
> 21 yil 8 |66
2000-3000 | 34 | 27,9
3001-4000 | 60 | 49,2
Hanenizin Aylik Geliri 4001-5000 | 8 6,6
5001-6000 | 8 6,6
2 6001 12 19,8

Is tatmini ve alt boyutlar1 ile motivasyon arasindaki iliski incelemek adma korelasyon

analizi yapilmistir. Analiz sonuclarina gore is tatmini ve motivasyon arasinda pozitif yonlii

giiclii iliski (0,777) (H1b kabul), is tatmini alt boyutlarindan igsel tatmini ile motivasyon

arasinda pozitif yonlii giiclii iliski (0,966) (H2b kabul) ve dissal tatmin ile motivasyon

arasinda pozitif yonlii giiclii iliski bulunmaktadir (0,915) (H3P kabul).
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Tablo 5 :Korelasyon Analizi Sonuglar:

1 2 3

Is Tatmini (1) 1

Icsel Tatmin Boyutu (2) | ,966™ | 1

Digsal Tatmin Boyutu (3) | ,915" | ,779" | 1

Motivasyon (4) 777 | 7497 | 7137

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Regresyon analizi sonuclarma gore kurulan model istatistiksel olarak anlamli ve
kullanilabilirdir (F=183,063; p=0,000). Modelin iliski katsayis1 0,604’diir ve is tatmini
motivasyondaki toplam varyansin %60,1’ini aciklamaktadir. Regresyon modeline gore is

tatmini motivasyonu pozitif yonde etkilemektedir (H12 kabul).

Tablo 6: is Tatminin Motivasyona Etkisi

O
H Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
o ® |Bagimh Bagimsiz Degerler Degerler t p
o%%Y'® |degisken degiskenler
B S.H. Beta
(Sabit) 0,899 ,234 3,850 (0,000
Motivasyon -
[s Tatmini 1,046 077 0,777 13,530/0,000
F 183,063 |P |0,000 R 0,604 R2 0,601

Is tatminin alt boyutlarindan icsel tatminin motivasyona etkisini analiz etmek icin yapilan
regresyon analizi sonuclarina gore model anlamli ve kullanilabilirdir (F=153,596;
p=0,000). Modelin iliski katsayis1 0,561’dir ve icsel tatmin boyutu calisanin
motivasyonundaki toplam varyansin %55,8’ini aciklamaktadir. Regresyon modeline gore

icsel tatmin boyutu motivasyonu pozitif yonde etkilemektedir (H22 kabul).
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Tablo 7: Igsel Tatmin Boyutunun Motivasyona Etkisi

Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
Bagiml Bagimsiz Degerler Degerler ¢ D
degisken degiskenler
B S.H. Beta
(Sabit) 1,147 0,235 4,879 |0,000
Motivasyon
icsel Tatmin 0,939 0,076 0,749 12,393|0,000
F 153,596 |P |0,000 R 0,561 Rz 0,558

[s tatminin alt boyutlarindan dissal tatminin motivasyona etkisini analiz etmek icin yapilan
regresyon analizi sonuclarina gore model anlamli ve kullanilabilirdir (F=124,284;
p=0,000). Modelin iliski Kkatsayis1 0,509’dur ve dissal tatmin boyutu calisanin
motivasyonundaki toplam varyansin %50,5’ini aciklamaktadir. Regresyon modeline gore

dissal tatmin motivasyonu pozitif yonde etkilemektedir (H32 kabul).

Tablo 8: Digsal Tatmin Boyutunun Motivasyona Etkisi

°
Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis .. ®
Bagimli Bagimsiz Degerler Degerler ¢ . e
degisken degiskenler
B S.H. Beta
(Sabit) 1,337 0,244 5,473 0,000
Motivasyon
Dissal Tatmin | 0,930 0,083 0,713 11,148/0,000
F 124,284 |P |0,000 R 0,509 R2 0,505

Katilimcilarin  cinsiyetlerinin  calisanlarin  motivasyonlarinda, is tatmininde ve alt
boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigini analiz etmek
icin bagimsiz Orneklerde t testi yapilmistir. Analiz sonuclar1 incelendiginde cinsiyetin is
tatmininin alt boyutu olan ig¢sel tatmin boyutunda erkekler lehine istatistiksel olarak anlaml

bir farklilik olusturdugu goriilmektedir.
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Tablo 9: Katilimcilarin Cinsiyetlerine iliskin Yapilan Fark Analizi

Cinsiyet Ortalama | Standart Sapma | t p

. Kadin | 2,829 0,666
[s Tatmini -1,748 0,084
Erkek | 3,069 0,810

_ Kadin | 2,867 0,714
I¢sel Tatmin Boyutu -2,156 (0,034
Erkek | 3,183 0,859

Kadin | 2,771 0,683
Digsal Tatmin Boyutu -0,886 (0,378
Erkek |2,899 0,856

Kadin | 3,929 0,869
Motivasyon -0,461| 0,646
Erkek | 4,016 1,145

Katilimcilarin medeni durumlarina gore yapilan fark analizine gore medeni durum is
tatmini, icsel tatmin, digsal tatmin boyutu ve motivasyonun her birinde bekarlar lehine

istatistiksel olarak anlamli farklilik olusturmaktadir. Bekar katilimcilarin is tatmini ve

eWdle motivasyonu evli katilimcilara oranla daha olumludur.

Tablo 10: Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Yapilan Fark Analizi

Medeni Durum Ortalama | Standart Sapma | t p

_ Evii |2,647 |0,620
is Tatmini -4,679(0,000
Bekar | 3,225  |0,738

. Evli | 2,737 0,716
I¢sel Tatmin Boyutu ~3,979 10,000
Bekar | 3,275 0,778

Evli [2,512 0,612
Dissal Tatmin Boyutu ~5,065 | 0,000
Bekar | 3,150 0,768

Evli |3,605 0,847
Motivasyon ~4,381 (0,000
Bekar | 4,339 1,000

Katilimcilarin yaslarina gore yapilan fark analizi sonuclarinda ise katilimcilarin yaslar is
tatmini, icsel tatmin, digsal tatmin boyutlarinda anlamli farklilik olusturmaktadir. Bu

islemin ardindan Kruskal Wallis sonrasi belirlenen anlaml farkliligin hangi gruplardan
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kaynaklandigini belirlemek tizere ikili karsilastirmalarda tercih edilen Mann Whitney U
testi uygulanmistir. Analiz sonugclari neticesinde Is tatminini boyutunda farklihiklarin 18-22

ile 38 yas ve lizerinden, 23-27 ile 28-32 ve 33-37 yas gruplarindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 11: Katilimcilarin Yaslarima Gore Yapilan Fark Analizi

Sira iy
2 1 ~
Yas Grubu N Ortalama X p ,Iwhl-mcy U
estl
- 1
18-22 1 14170,93
1-5 p:0,140
. ~ 2 ”
o |l I ESE 13,445 0,009 | 2-4 p:0,036
28-323|2857,93 e L
33-374|18]48,61 P,
>385 2057
- 1
18-2211 14| 65,50
Icsel Tatmin |23-27 %2|42]70,55 1-5 p:0,200
Boyutu 28-32 73|28 64,93 15,10710,004 | 5 5 1:0.005
33-371|18/51,39
> 385 [20]44
- 1
18-22 1 14| 74,07 A
Dissal 23-272|42| 74,45 Tt ° o
Tatmin 28-323|28]55,36 24,392 (0,000 P e~
2-4 1:0,035
Boyutu 33-374|18|54,50 :
1040 2-5 :0,001
>385 20|,
- 1
18-22 1 141 69,21
. 23-272|42[73,36
Motivasyon 2832328 61,64 7,836 |0,098
33-374|18|51,17
> 385 [20/40,30

Katilimcilarin saglik sektoriinde calistiklar: yila gore yapilan Kruskal Wallis analizine gore
sektorde bulunma siireleri is tatmininde, alt boyutlarinda ve motivasyon seviyelerinde
istatistiksel olarak anlaml farklilik olusturdugu goriilmektedir. Bu farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugunu 6grenmek icin Mann-Whitney U testi yapilmistir. Analiz bulgularina
g0re calisma siireleri ile is tatmininde 0-5 yil olanlar ile 6-10 yil, 11-15 yil calisanlardan
kaynaklandigini tespit edilmistir. Motivasyon boyutunda ise 0-5 yil ile 11-15 ve 20 yil ve

daha fazla calisanlardan kaynaklandig1 goriilmektedir.
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Tablo 12 :Katilimcilarin Sektérde Bulunma Siirelerine Gore Yapilan Fark Analizi

e o Sira 2 Mann-Whitney-
Sektdrdeki Siire N Ortalamasi = p U Testi
0-5yil ! 58 |74,78
- 2
6-10 yil 24 [59,83 1-5 p:0,000
is Tatmini 11-15yil® |16 |39,88 28,438 | 0,000 | 1-4 p:0,033
16-20yil4 |16 |53,75 Lo A0
>205 8 123,00
0-5yil! 58 72,33
6-10yil2 |24 [61,08
i : 1-5 p:0,004
Icsel Tatmin| 14 _y5y15 |16 |39,13 24,015 | 0,000 P
Boyutu 1-3 p:0,002
16-20yil4 |16 |57,88
S >20 5 8 136,25
[ ) (] y
SR 0-5 yil 58 |76,05
) 1-5p:0,000
~ 2
6-10 yil 24 |57,58 1-4p:0,015
Digsal ~ Tatmin| 3 2
Boyutu 11-15yil3 |16 |42,38 16,134 {0,003 | 1-3p:0,001
16-20y1l+ |16 [56,38 LeAIeROOR
2-5p:0,000
>205 8 [16,25
0-5yil ! 58 |70,60
- 2
6-10 y1l 24 |51,33 1-5 p:0,008
Motivasyon 11-15yil3 |16 |47,13 13,128 |0,011 | 1-3 p:0,031
16-20y1l4 |16 |70,13 4-5 p:0,000
>205 8 137,50

Tablo 14’te bireylerin aylik ortalama gelirlerine gdre yapilan fark analizi sonuclari
bulunmaktadir. Bu sonuclara gore aylik gelir is tatmini ve alt boyutlar: ile motivasyonda
anlamli farklilik olusturmaktadir. Farkliliklarin hangi gruplarindan kaynaklandigini tespit
etmek icin Mann Whitney-U testi yapilmistir. Analiz bulgularina gore is tatmininde 2000 —
3000 ile 5000-6000 ve 6001 ve tizeri grup arasinda farkliliklar ile beraber 3000-4000 ile
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6001 ve tizeri gruplar ve 4001-5000 ile 6001 ve iizeri gelire sahip bireyler arasinda
farklilik mevcuttur. Motivasyon boyutunda ise 4001-5000 ile 2000-3000, 5001-6000 ve
6001 ve tizeri gelir gurubuna sahip bireyler ile arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

tespit edilmistir.

Tablo 13: Katihmcilarin Aylik Ortalama Gelirlerine Gore Yapilan Fark Analizi

Aylik Ortalama Gelir N SOI;?;?anrlrz:am 2 p TMf)a;gn-Whitney- =
2000-3000! |34 |76,26 1-2 p:0,033
3001-40002 |60 |59,60 1-4 p:0,013
4001-5000% 93,50 1-5 p:0,004
Is Tatmini 5001-6000+ 42.25 37,632 0,000 |2-5 p:0,000
3-4 p:0,000
> 60015 12 (20,67 3-5 p:0,000
2000-3000! |34 |71,03 1-5 p:0,000 e
_ 3001-40002 |60 |61,80 1-4 p:0,014 e °
Ej}‘iw Tatmin| 4001.50008 |8 |94,50 31,064 [0,000 |2-~5 p:0,000 e
5001-60004 |8 [37,00 3-4 p:0,000
> 60015 12 (27,33 3-5 p:0,000
2000-3000! |34 |81,26 1-5 p:0,000
3001-40002 |60 | 57,37 1-4 p:0,011
Dissal Tatmin | 4001-5000% 89,50 na g |00 2-5 p:0,000
Boyntu 5001-6000+ 48,50 3-4 p:0,000
3-5 p:0,000
> 60015 12 16,17
4-5 p:0,040
2000-3000! |34 |64,32
3001-40002 |60 |59,17 1-3 p:0,005
Motivasyon | 4001-5000% 103,25 15,576 {0,004 |3-4 p:0,000
5001-6000* 54,25 3-5 p:0,000
> 60015 12 (42,17
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4. Sonug ve Oneriler

Saglik hizmeti sunumunda hemsirelerin oldukca Snemli bir yeri bulunmaktadir. Saglk
hizmetlerinin kalitesinde ve hasta memnuniyetinin saglanmasinda hemsirelerin is
tatminleri ve motivasyonlar: dnem arz etmektedir. Hemsirelerin icsel tatmini dlcegindeki
ifadelerden en diisiik ortalamaya sahip olan ifade “zaman zaman farkli seyler yapabilme
imkan1 “olurken en yiiksek ifade ise “ Bagskalar: icin bir seyler yapabilme imkani ” ifadesi
olusturmustur. Bu sonuclar hemsirelerin icsel tatminlerinde is rotasyonlarmin etkili
olmadigini ve kurum icerisinde calisma arkadaslarina yardim edebilme imkanlarinin icsel
tatminlerinde arttirdigini gostermektedir. Hemsirelerin digsal tatmin algilarina iliskin en
diisiik ortalamaya sahip ifadeyi “ bu iste ilerleme imkani” olustururken en yiiksek
ortalamaya sahip “ calisma arkadaslarimin birbiri ile anlagsmas: ” ifadesidir. Bu sonuclarda
devlet hastanesinde calismakta olan hemsirelerin kurum icerisinde yiikselmeyi bir tatmin
kaynagi olarak gOormediklerini, calisma ortamindaki arkadashigin hemsirelerin is
tatmininde daha onemli yere sahip oldugunu gostermektedir. Bununla beraber ig¢sel tatmin
® ifadelerinde karsimizi ¢ikan ve kurum igerisinde diger isgorenler yardimlasarak calismasi
ve isgorenlerin birbiri ile anlagmasi hemsirelerin is tatminlerini pozitif yonde etkiledigi

sOylenebilir.

Motivasyon Olcegine gore en yiiksek ortalama “ isim benim hayatimdir ve basarisiz olmak
istemiyorum ” ve en diisiik ortalama ise “ ¢ok para kazanmami saglamaktadir” ifadesidir.
Bu sonuclar g0z Oniine alindiginda hemsireler i¢in mesleki basarilar1 onlar1 motive ederken

maddiyat boyutu yani paranin hemsirelerin motivasyonuna etki etmedigi goriilmektedir.

Calisma kapsaminda kullanilan tiim Slcekler ve alt boyutlar1 arasinda pozitif ve gliclii iliski
pulunmustur. Is tatmini ile motivasyon arasindaki iliskiyi destekler nitelikte literatiir
sonuclarina rastlamak mimkiindiir (Colak Alsat, 2016: 92; Koroglu,2011:328;
Mushtag,Ahmed ve Warraich,2014:7; Yiiksel ve Adigiizel,2015:1024).

Bu calismanin da ana amacin olusturan is tatmininin motivasyona etkisine ait regresyon
modeli anlamlidir. Modele ait iligki katsayi, 604 olarak bulunmus ve is tatmininin
motivasyonun %60’m1 acgikladigr goriilmiistiir. Bu sonuclar neticesinde hemsirelerin is
tatminlerinin artmasinin motivasyonlarini etkiledigi sdylenebilir. Bunula beraber igsel
tatmin ve digsal tatmin boyutlarinin motivasyonu etkiledigi ve kurulan her iki modelinde

anlamli oldugu goriilmiistiir. Literatiirde bu sonuclar1 destekler nitelikte calismalar
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mevcuttur (Kéroglu,2011: 329;Lambrou, Kontodimopoulos ve Niakas 2010:7; Smith ve
Shildes, 2012:194).

Calisma kapsaminda yapilan farklilik analizlerine gore hemsirelerin icsel tatminlerinde
cinsiyete g0re anlamli fark bulunmustur. Erkek hemsireler kadin hemsirelere gore icgsel
tatmininde daha yiiksek ortalamaya sahiptir. Tilev ve Beydag (2014:144) ise hemsirelerin
cinsiyetlerinin is tatminlerinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliik olusturmadigini
belirtmistir. Tiim Olceklerde ve alt boyutlarinda katilimcilarin medeni durumlarma gore
anlaml fark bulunmustur. Evli bireylerin bekar bireylere gdre hem motivasyonlar: hem de
is tatminleri daha diisiiktiir. Derin (2007:69) ise devlet hastanlerinde calisan saglik
personellerinde evli olanlarin bekar olanlara gore daha yiiksek is tatminlerine sahip

oldugunu bulmustur fakat bu farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigini ifade etmistir.

Isgdrenlerin yaslarina gdre ise 23-27 yas arasi ile 38 ve iizeri yas grubu arasinda anlaml
farkliklar mevcuttur. Daha genc¢ isgOrenlerin is tatminleri daha yash olanlara gOre
yiiksektir. Calismanin bir diger bulgusu olan; hemsirelerin is tatmini ve alt boyutlarinda ise
yeni baslayanlar ile 10 yil1 askin calisanlar arasinda farklilik oldugu sonucu da yasa gore
olusan farklilik sonucglarini destekler niteliktedir. Bu sonuclar meslekte gecen siirenin @ (]
calisanlarin motivasyonlarini ve is tatminlerini diistirdiigiinii gostermektedir. Bu sonuglarla
literatiirde ki calismalarin sonuglar1 birbirine ters diismektedir (Tilev ve Beydag:2014:144;
Derin,2007:66). Hemsirelik mesleginin getirdigi yogun stres ve baski g0z Oniine
alindiginda, meslekte daha uzun calisanlarin motivasyonalriin ve is tatminlerinin diismesi

olagan bir sonug olarak goriilmektedir.

Calistiklart birime gOre yapilan farklilik analizi bulgularina gore idari islerde gorev
yapmakta olan hemsirelerin acil servistekilere gore motivasyonlar: oldukca yiiksektir.
Bunun sebebinin acil hizmetlerdeki yogunluk, stresli calisma ortami, karsilasilan vakalarin

yarattig1 duygusal cokiintiiler ve calisma saatlerindeki farkliliklar olabilir.

Saglik yoneticilerinin insan kaynaklarinin onemli bir kismini olusturan hemsireleri daha
etkili ve verimli kullanabilmeleri, verilen saglik hizmeti kalitesini ve hasta memnuniyetini
artirabilmeleri icin motive olmus hemsirelere ihtiya¢ duyulmaktadir. Calismanin
sonuclarina gore hemsilerin is tatminlerinin i rotasyonu ya da ticret artisi ile degil, calisma
ortamindaki arkadashk ve yardimlagsmanin giiclendirilmesi ile miimkiindiir. Bu nedenle

saglik yoneticilerinin sorumluluklarinda bulunan calisanlar arasi iletisimi giiclendirmeleri
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ve yardimlasma kiiltiiriinii gelistirmeleri Onerilmektedir. Cesitli yemek, parti, aktivite gibi
organizasyonlar ile calisanlar arasi bagin giiclendirilmesinin calisanlarin is tatminlerini

artiracagl, bu yolla motivasyonlarimin yiikseltilebilecegi diisiiniilmektedir.
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ASIRI NITELIKLILIGIN ISTEN AYRILMA NIYETi UZERINDEKI ETKISINDE KOLEKTIF

SUKRANIN MODERATOR ETKisi
Yrd. Dog. Bora YILDIZ!
Firat OZDEMIR?
Elif HABIB®
Dr. Nese CAKI#
OZET

Bu ¢aligmada asin niteliRlilifin olumsuz sonuglanmdan birisi olan isten ayrnlma niyeti iizerindeki etRisi ve bu etKi
iizerinde RoleRtif siikramn moderator rolii incelenmistir. Bu baglamda RoleRtif siikramin moderator etRisi Kisi-Is
Uyumu Teorisi Rapsaminda irdelenereR [iteratiirdeRi boslugun doldurulmasi amaglanmistir. Aragtirmanin orneklemini
Istanbul ilinde farkl sektorlerde calismaKta olan 178 calisan olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama aract olarak,
anket teRnigi Rullamilmis olup, veriler 2017 yihmn Mart ve Nisan aylannda toplanmistir. Arastirmada anket
teknigiyle toplanan veri SPSS programi ve SPSS icin gelistirilmis bir makro olan PROCESS ile analiz edilmistir.
Arastirma bulgulan gostermeRtedir Ri ilgili literatiirdeRi daha onceki calismalarla benzer seRilde agir niteliRlilR isten
aynlma niyeti iizerinde istatistiksel acidan anlaml ve pozitif bir etRiye sahiptir. Buna ek olarak ongériilenin aksine,
agin niteliRliligin isten ayrnilma niyeti iizerindeki etRisinde RoleRtif siikranin moderator etRisinin istatistiksel agidan
anlamly olmamasi arastirmamn bir diger bulgusunu olusturmaktadir. Arastirma sonucunda yonetici ve wygulayicilar
igcin cesitli 6neriler sunulmugtur.

Anahtar Kelimeler: Asir niteiRAGR, isini Riiciik gorme, isten aynilma niyeti, RoleRtif siikran, Rendini distiin gérme.
Jel Kodlary: L2, £20, £29, MO0, M1, M12.

THE MODERATING EFFECT OF COLLECTIVE GRATITUDE ON THE OVERQUALIFICATION-~
TURNOVER INTENTION RELATIONSHIP
ABSTRACT

In this study, the moderator role of collective gratitude on the relationship between perceived overqualification and
turnover intention, which is one of the negative results of overqualification, was investigated. In this context, to fill
the gap in the current literature, the purpose of this study is to investigate the conditional effect of the collective
gratitude based on Person-Job Fit Theory. The sample of this study consists of 178 employees, who work in different
sectors in Istanbul. Data was gathered by using convenient sampling method between the date of March-April 2017.
The data that collected by using survey technic analyzed by using SPSS software and PROCESS that is a macro _for
the test complex relations. The findings show that overqualification is a statistically significant and positive
predictor of turnover intention. This finding consistent with the past studies. However, the findings also show that
the moderator role of collective gratitude, contrary to theoretical expectations, is not significant. Managerial and
further research implications are also provided.

Keywords: Collective gratitude, job misprision, overqualification, turnover intention, self-righteousness,
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GIRIS

Bilindigi tizere karhlik, varligini devam ettirmek, kaynaklar: etkin ve verimli kullanarak

topluma mal ve hizmet {iretmek ve sosyal fayda saglamak isletmelerin temel amaclari
arasindadir (Mucuk, 2005). Bu baglamda isletmelerin stratejik iistiinliik saglamadaki en

onemli kaynaklarindan birinin insan faktdrii oldugu sdylenebilir. Insan faktoriiniin
verimlilii ve etkinligi ise daha cok isletmenin ihtiyac1 olan adaylarin alinmasi ve bu
durumun siirdiiriilebilir bir sekilde devam ettirilmesi ile miimkiin olabilmektedir. Bu
baglamda calisanin Ozellikleri ile isin Ozellikleri arasindaki uyumun saglanmasi dogru

kisilerin igletmeye alinmasi noktasinda énem arz etmektedir. Elbette ki buradaki en uygun

aday olma durumu gerek calisan gerekse isletme tarafindan yoruma acik siibjektif bir

konudur. Dolayisiyla kisi ile is arasindaki uyumun olabildigince objektif kriterlere gore
saglanmasi, bu objektifliin hem calisan hem de Orgiit tarafindan onaylanmasi
gerekmektedir. Ancak gerek personel secme ve yerlestirme faaliyetleri gerekse bireylerin

kendileri hakkindaki goriis ve diisiinceleri her zaman sanildig1 kadar rasyonel olmayabilir.
Dolayisiyla bu noktada kisilerin kendilerine yonelik algilar1 6n plana ¢ikmaktadir. Baska bir °
sOylemle bazen calisanlar esit kosullar altinda ise girmis olduklar1 is arkadaslari ile
kendilerini kiyaslamakta ve egitim, deneyim, tecriibe vb. konularda kendilerini daha
nitelikli ~ g0rebilmektedirler. Bu durum ilgili yazinda, asir1 niteliklilik olarak
tanimlanmaktadir (Erdogan ve Bauer, 2009). Asir1 niteliklilik olgusunun egitim diizeyi,
gelir kaybi, devamlilik ve performans vb. degiskenlerin yani sira isten ayrilma niyeti ile de
yakindan ilgili oldugu goriilmektedir (Feldman, 1996; Akbiyik Unsal, 2016; Luksyte, 2011;
Maynard, Joseph ve Maynard, 2006). Isten ayrilma niyeti ise Tett ve Meyer (1993)

tarafindan bireyin kasith olarak orgiitte kalmak istememesi olarak tanimlanmaktadir.

Her ne kadar asir1 niteliklilik algisinin olumsuz sonucglara neden oldugu yodniinde ilgili
yazinda Onemli bir fikir birligi olsa da bu alginin cesitli kosullar altinda yaraticilik
performansi gibi olumlu ciktilar ile sonuclandig da sdylenebilir (Erdogan ve Bauer, 2009;
Erdogan, Bauer, Peiro ve Truxillo, 2011; Hu vd., 2015; Luksyte ve Spitzmueller, 2016). Bu
baglamda, asir1 niteliklilik algisinin her zaman ayni sonuglar ile sonuclanmayan baska bir
soylemle hem olumlu hem de olumsuz sonuclar1 olabilen bir calisan algis1 oldugu
sdylenebilir. gili yazinda bdyle bir gri alanin olmasi bu calismanin ortaya cikmasindaki

temel motivasyonu teskil etmektedir.



Orgiitsel Davranis Arastirmalari Dergisi
Journal Of Organizational Behavior Research
Cilt / Vol.: 2, Say1 /' Is.: 2, Yil / Year: 2017, Sayta / Pages: 40-61

Bireylerin farkli kosullar altinda farkl kisi ya da olaylara kars1 yonlendirdigi gticlii hislerin
duygular oldugu (Frijda, 1993) diisiiniildiigiinde farkli duygularin gelistirilmesindeki
cesitli dissal uyaricilarin oldugu sOylenebilir. Bu uyaricilar, bazen orgiit kiiltiirii, orgiitsel
adalet, orgiit ikliminden kaynaklanan olumlu ya da olumsuz algilar olabilirken bazen de
dagitilan odiil gibi somut ciktilar seklinde olabilir. Bu baglamda bireylerin cesitli olaylar
karsisinda gelistirmis oldugu pozitif duygulardan biri de siikran duygusudur (Fehr, Fulmer,
Awtrey ve Miller, 2017). Fehr vd. (2017) bireylerin belirli bir pozitif uyaric1 ya da olay
sonucunda gelistirmis olduklar1 gecici minnettarlik duygusunu sireksiz siikran, bireylerin
belirli durumlar icindeki sabit minnettarlik duygusu egilimlerini sirekli siikran ve Orgiit
tiyelerinin paylasmis olduklar1 siirekli siikran duygusunu ise kolektif siikran olarak
tammlamaktadir. Ilgili yazin incelendiginde siikran duygusunun, pozitif ciktilarin bir
yordayicisi oldugu diisiiniildiigiinde (Bartlett ve DeSteno, 2006; McCullough, Emmons, ve
Tsang, 2002; McCullough, Kimeldorf ve Cohen, 2008; Steindl-Rast, 2004) Orgiit
icerisindeki bircok negatif egilimin potansiyel negatif sonuclar tizerindeki etkisini yok eden
ya da torpiileyen bir degisken olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu aciklamalar 15181 altinda
gelistirilen temel arastirma sorusu soyledir; siikran duygusu asir1 niteliklilik algisina sahip

o%%’'®  calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde azaltici bir etkiye sahip midir?

Bu calismada asir1 nitelikliligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde literatiirde oldukca
yeni bir degisken olan kolektif siikranin (Akgiin, Erdil, Keskin, ve Muceldilli, 2016; Fehr vd.
, 2017; Miiceldili, Erdil, Akgiin ve Keskin, 2015) moderator etkisi, Kisi—Is Uyumu Teorisi
(Kristof, 1996) kapsaminda ele alinmistir. Bdylece bu calisma ile ilgili yazindaki boslugun

doldurulmasi amacglanmaktadir.

Yukarida aciklanan teorik ve kavramsal temeller baglaminda arastirmanin akisi sdyledir;
Oncelikle kavramsal cerceve bashigi altinda arastirma modelinin teorik dayanagindan
bahsedilecek, ardindan kavramlarin tanimlanmasindan ve diger degiskenler ile olan
iligskilerinden bahsedilecek, kullanilan metodoloji hakkinda cesitli bilgiler sunularak yapilan
analizler neticesindeki bulgular sunulacak, son olarak arastirma sonuclar1 gerek Onceki

calismalar gerekse dayandirilan teoriler ile iliskilendirilerek yorumlanacakitir.
1. Kavramsal Cerceve

Asir1 niteliklilik algisimin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini incelemeye yonelik yapilan
literatiir taramasinda genel olarak asir1 nitelikliligin isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif

etkisi oldugu tespit edilmistir. Ancak bu etkinin bazi cevresel faktdrler tarafindan
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degistirilebilecegi (Luksyte ve Spitzmueller, 2016) diisiincesinden yola cikarak olumlu bir
duygu degiskeni olan siikranin Orgiit diizeyinde hissedilmesiyle ortaya cikan ‘kolektif
stikran’in moderator (diizenleyici) etkisi incelenmistir. Bu baglamda, cevresel faktdrlerin
calisan fiizerindeki etkisini vurgulayan kisi-cevre uyumunun bir boyutu olan “Kisi-Is
Uyumu Teorisi” arastirmadaki algilanan asir1 niteliklilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki

iligkiyi aciklamaya dayanak olusturmaktadir.

Kisi-is uyumu teorisi; benzerlik uyumu ve tamamlayict uyum olmak iizere iki temel
yaklasimla aciklanmaktadir (Muchinsky ve Monahan, 1987). Benzerlik uyumunda, kisinin
ozellikleri ile is ortaminin 6zelliklerinin benzesmesi ya da uyusmasi soz konusudur (Kristof-
Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005). Tamamlayici uyum ise, yapilan isin; calisanin
degerlerini, isteklerini ve hedeflerini ne diizeyde karsilayabildigiyle aciklayan “arz-talep
uyumu” ve calisanin bilgi, beceri ve yeteneklerinin isin gereklilikleri ile uyumu demek olan
“talep-yetenek uyumundan olusmaktadir (Edwards, 1991). Calisanlarin psikolojik arzulari,
giidiileri, hayalleri vardir ve arz-talep uyumunda; uyum saglanabilmesi icin is ortaminin bu
taleplere cevap verebilmesi gerekir. Ayni sekilde, kisinin yetenek, beceri, bilgi seviyesi ve °
egitimi, isin gerekleri ve isin gerektirdigi rollerle uyusmasi gerekir (Irak, 2012). Aksi
taktirde yani uyumsuzluk oldugunda Ornegin calisanin istekleri karsilanmaz ise is
doyumsuzlugu, diisiik performans gibi olumsuz tutum ve davranislar ortaya cikmaktadir
(Edwards ve Shipp, 2007). Bu baglamda, calisanin asir1 nitelikli olmasinin da uyumsuzluga
yol acacagi ve isten ayrilma niyetine neden olabilecegi diisiincesi, kisi-is uyumu teorisi ile
aciklanabilmektedir (Irak, 2012). Kisi~-is uyumu, sadece taraflar arasindaki uyumsuzluktan
degil, teknolojinin ve ekonominin degismesi gibi cevresel faktdrlerden de kaynaklanabilir.
Yukaridaki calismalara ek olarak kisi-is uyumu teorisi, ayrica, isten ayrilma niyeti disinda
orgiitsel baghlik, is doyumu, kariyer doyumu, stres, performans gibi diger orgiitsel tutum ve

davranislarla da gecmis arastirmalarda iliskilendirilmistir (Irak, 2012).
1.1. Asin1 Niteliklilik

‘Overqualification’ Tiirkge literatiirde asir1 yeterlilik, asir1 vasiflilik, fazla niteliklilik ve asir1
niteliklilik olarak ifade edilmektedir (Akbiyik Unsal, 2016; Akin ve Ulukdk, 2016). Her ne
kadar kavramin anlami hakkinda ulusal ve uluslararas literatiirde fikir birligine varilmis
olsa da kullanilan farkli isimlerin genel olarak ayni noktada birlesemedikleri sdylenebilir.
Asirt niteliklilik kavrami ilk olarak Freeman (1976)’in “The Overeducated American” adli

kitabinda kullanilmigtir. Luksyte, Spitzmueller ve Maynard (2011) asir1 nitelikliligin



Orgiitsel Davranis Arastirmalari Dergisi
Journal Of Organizational Behavior Research
Cilt /' Vol.: 2, Say1 / Is.: 2, Y1l / Year: 2017, Sayta / Pages: 40-61

objektif ve subjektif olmak tizere iki boyuttan olustugunu ifade etmektedir. Objektif boyutu
is gerekleri dogrultusunda kazanilmis Ozellikleri ifade ederken (Brynin ve Longhi, 2009;
Khan ve Morrow, 1991), subjektif boyutu ise daha cok calisanin kendisine yonelik ve
calisandan calisana degisebilecek algiy1 ifade etmektedir (Erdogan ve Bauer, 2009;
Maynard vd. , 2006).

Asirt niteliklilik, genellikle eksik istihdam kosullarindan biri olarak adlandirilan cok boyutlu
bir kavram olarak ifade edilmektedir (Erdogan, Bauer, Peir6 ve Truxillo, 2011). Bu
kosullardan en yaygin olanlari; isin gerektirdiginden daha fazla egitim, deneyim ve beceriye
sahip olunmasi (isin gerekleri ile calisanin nitelikleri arasindaki uyumsuzluk) ve fazla
egitim, fazla deneyim ve becerilerin eksik kullanimini ifade etmektedir (Fine ve Nevo, 2008;
Johnson ve Johnson, 2000). Kisaca asir1 niteliklilik kavrami, bireyin egitim, is deneyimi,
becerileri ve sahip oldugu diger niteliklerinin, mevcut isinin gerektirdigi niteliklerden fazla
olmast ya da uyusmamast halinde ortaya cikmakta, dolayisiyla bireyin doyumsuzluguna

neden olmakta ve kisi tizerinde olumsuz duygulara sebebiyet verebilmektedir.

®  Asin niteliklilik algisinin sebep olmus oldugu birey diizeyindeki negatif ciktilardan biri de
isten ayrilma niyetidir (Erdogan ve Bauer, 2009; Maynard ve Parfyonova, 2013; Wald,
2005). Asir1 niteliklilige sahip calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin ortaya cikmasinda
birden fazla faktoriin etkisi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu faktorler is hayatindaki
terfi, ticret ve &diil imkanlarinin yetersizligi ya da noksanligi olarak gosterilebilir (Akin ve
Ulukok, 2016). Her ne kadar gecmis arastirmalar asirt niteliklilik algisinin olumsuz bir algi
oldugu yoniinde fikir birligine varsa da, calisanlarin drgiitlerin sahip oldugu potansiyel bir
kaynak oldugu yoniindeki ampirik ve teorik caligmalar da ilgili yazinda mevcuttur
(Erdogan, Bauer, Peird ve Truxillo, 2011; Luksyte, 2011; Luksyte ve Spitzmueller, 2016;
Wu, Luksyte ve Parker, 2015).

1.2. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisanin calisma diizeninden ve kosullardan memnuniyetsizligi
sonucunda isini kendi istegi dogrultusunda terk etme niyeti olarak tanimlanabilir (Tett ve
Meyer, 1993). Baska bir ifadeyle isten ayrilma niyeti, bu niyete sahip olan kisinin isini
degistirmek ya da baska bir is bulma yoniindeki egilimidir (Purani ve Sahadev, 2008). Bu
kavram ayni1 zamanda Henryhand (2009)’1n aciklamalarinda isten ayrilma yoniindeki niyet

(turnover intent) olarak da yer almaktadir. 1gili yazin incelendiginde, drgiitsel adalet algist
(Aryee ve Chay, 2001; Olcer, 2015), psikolojik ve etik iklim (Jung, Chan ve Hsieh, 2017;



B. YILDIZ, F. OZDEMIR, E. HABIB & N. CAKI

Lee ve Ha-Brookshire, 2017), orgiit kiiltiirii (Cakar ve Yildiz, 2009; Cronley ve Kim, 2017;
Sharoni vd.,2012) gibi algilarin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri incelenmistir. Genel
olarak bu arastirmalarin sonuclar1 degerlendirildiginde Balu'nun (1964) Sosyal Miibadele
Teorisi ile tutarhilik gosterdigi, baska bir ifadeyle pozitif algilarin isten ayrilma niyetini
azalttigl, bu algilarin diisiik olmasinin ise isten ayrilma niyetini arttirdig1 soylenebilir. Asir:
niteliklilik algisitnin  da c¢alisanin  kendisine yonelik subjektif bir algi  oldugu
dustiniildiigiinde (Luksyte vd., 2011) bu alginin da isten ayrilma niyetinin pozitif bir

yordayicisi oldugu on goriilmektedir.

[lgili yazin incelendiginde, asir1 nitelikli bireylerin isten ayrilma niyetinin daha fazla oldugu
soylenebilir (Maynard, Joseph, & Maynard, 2006). Asir1 nitelikli bireyler, diger bireylere
goOre islerinden ayrilma ve is arama davranisina girme konusunda da daha fazla niyetli
olduklarimi belirtme egilimindedir (Burris, 1983; Feldman ve Turnley, 1995). Onceki
calismalar egitim, tecriibe ve yetenek yoniinden asiri nitelikli olan ¢alisanlarin isten ayrilma
niyeti gostermeye daha egilimli olduklarin ileri siirmiislerdir (Maynard vd., 2006). Ancak
calisanlar bu niyetini her zaman ortaya koyamamaktadir. Diger yandan isten ayrilma e
niyetini de etkileyen faktdrler bulunmaktadir. Isten ayrilma niyetini negatif yonde etkileyen
somut ve soyut faktorler olarak ekonomik yapr (issizlik) ve algilanan asiri nitelikliligin
oldugu sdylenebilir (Akbiyik Unsal, 2016). Bu baglamda, asir1 nitelikli isgdrenler issiz
kalmamak adina, kendisini tatmin etmeyecek, niteligi ile uyumlu olmayan isi kabul etme
egilimine yonelebilir (Akbiyik Unsal, 2016). Baska bir ifadeyle bu kisiler daha iyi ya da
kendilerine uygun bir is buluncaya kadar devamlilik baghligi (Allen ve Meyer, 1990)

sergileyebilirler.
1.3. Algilanan Asir1 Niteliklilik ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Asirt nitelikli calisanlar, yaptiklar: isin gerektirdiginden daha fazla bilgi, beceri, yetenek ve
egitim seviyesine sahiptirler (Maynard, Taylor, ve Hakel, 2009). Dolayisiyla taraflar
arasinda talep-yetenek acisindan uyumsuzluk ortaya cikar ve bu nedenlerle asir1 nitelikli
bireylerin ise gec kalma, devamsizlik gibi geri ¢ekilme davranislarina ve isten ayrilma
niyetine daha fazla egilimli olduklar1 sdylenebilmektedir (Maynard, Joseph ve Maynard,
2006; Maynard ve Parfyonova, 2013). Bu Ozellikteki calisanlar, orgiit iiyeligi durumuna
cok Onem vermezler ve hatta bulunduklar1 is pozisyonunda kendilerini gergin
hissetmektedirler (Liu, Luksyte, Zhou, Shi ve Wang, 2015). Yapilan bir calismada asir

niteliklilik, arz-talep (taraflarin istekleri, hedefleri vb.) uyumsuzlugu nedeniyle tiretkenlik
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karsit1 davranislarla da iliskilendirilirken, talep-yetenek (isin gerekleri~caliganin nitelikleri)
uyumsuzlugunun herhangi bir sonucu olmamistir. Bu da isteklerin karsilanmasinin asiri

nitelikli kisiler icin daha dnemli oldugunu gostermistir (Luksyte ve Spitzmueller, 2015).

Asir1 nitelikli kisiler, diger bireylere g0re islerinden ayrilma ve is arama davranisina girme
konusunda da daha fazla niyetli olduklarini belirtme egilimindedir (Burris, 1983; Feldman
ve Turnley, 1995, Maynard vd., 2006). Asir1 niteliklilik; isten ayrilma niyeti ve isten
ayrilma istegi ile pozitif, orgiitsel baglilik (6zellikle duygusal baglilik) ve is doyumu ile
negatif yonde iliskilendirilmistir (Hoskins, 2003; Lobene ve Meade, 2010; Mutlu, 2013).
Ayrica, is performansi ve egitim performans ile zayif bir diizeyde iligkilendirilmistir. Bu
Ozellikteki kisilerin ise iliskin olumsuz tutum ve davranislar gelistirme olasiliklar1 daha
yiiksek oldugu icin is basvurularinin kabul orani1 da diismektedir (Fine ve Nevo, 2008).
Ancak asir1 nitelikliligin etkisi kiiltiire gore de degismektedir nitekim bireyci kiiltiirlerde

isin 6zerkligi, asir1 nitelikli olmanin 6znel iyilik hali lizerindeki negatif etkisini dnlemektedir

(Wu vd. , 2015).
Konuya iligkin gelistirilen arastirma hipotezleri sdyledir;

%% fla: Asint niteliklilik algisin (sini kiiciik gorme) isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif

etkisi vardir.

H1b: Asirt niteliklilik algisinin (Kendini iistiin gorme) isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif

etkisi vardir
1.4. Moderator: Kolektif Siikran

Bireyin asir1 nitelikliliginin farkinda olmasina binaen ortaya cikan isten ayrilma niyeti
gecmis arastirmalarca ortaya konmus olsa da ortaya cikan bu iliskiyi minimize etmeye
calisan calismalar hala sinirli diizeydedir. Bu baglamda, bu arastirmada kolektif siikranin
bu iligkideki moderator etkisi arastirilmistir. Amerikalilar ve Almanlar iizerinde yapilan
arastirmaya gOre siikran yararli ve yapici bir duygu durumudur (Miiceldili vd., 2015).
Stikran duygusu, kurumlar icin vazgecilmez bir unsur olan insan faktorii icin onemlidir
dolayisiyla kurumlar icin de dnemli olacag1 beklenmektedir. Siikran kavramsallastiriimis
ahlaki bir erdem, bir tutum, bir duygu, bir aliskanlik, bir kisilik 6zelligi olarak tanimlanmis
olsa da (Lambert vd., 2009) bireysel diizeydeki siikran duygusu Orgiitsel bir olgu olarak
aciklanamamaktadir. Bu sebepten Ingilizcede “gratitude” olarak belirtilen siikran kavrami

yerine Orgiit diizeyindeki siikrani ifade etmek icin “collective gratitude” olarak
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nitelendirilen kolektif siikran kavrami kullanilmaktadir (Miiceldili vd., 2015). Kolektif
stikran grup olunmast acisindan dnemlidir. Kolektif siikran kurum igerisinde bireyin pozitif
tutuma sahip olmasini saglamaktadir. Bu dogrultuda isletme cevresinden gordiigii olumlu
duygular, tstlerinden gordiigii babacan tavir kisinin isine ve is yerine bakis acisini da

etkileyebilmektedir.

Yukaridaki aciklamalar g0z Oniine alindiginda kendilerini asir1 nitelikli olarak algilayan
calisanlar bu nitelikliliklerinin tatmin edilmemesi durumunda isten ayrilma niyeti
gelistirebilirler (Johnson, Morrow ve Johnson, 2002). Ancak daha once de belirtildigi gibi
bu algt her zaman olumsuz sonuclar ile sonuclanmamaktadir (Akin ve Ulukdk, 2016;
Luksyte, 2011; Luksyte ve Spitzmueller, 2016). Baska bir ifadeyle bazi olumlu Orgiitsel
kosullar, algilanan asir1 nitelikliligin ortaya ¢ikarmis oldugu negatif sonuclari tdrpiileme ya
da notrleme gorevi gorebilmektedir. Bu aciklamalara binaen gelistirilen arastirma sorusu
sOyledir: Algilanan asir1 nitelikliligin isten ayrilma niyeti tizerindeki pozitif etkisi hangi
kosullar altinda ortadan kaldirilabilir ya da minimize edilebilir? Bu arastirma sorusuna
cevap olarak kolektif siikran diizeyi yiiksek olan asir1 niteliklilik algisina sahip calisanlarin
isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik olacagi ya da kolektif siikranin bu olumsuz egilimi
ortadan kaldiracagl oOngoriilmektedir. Bu bilgiler dogrultusunda gelistirilen arastirma

hipotezleri ve modeli asagidaki gibidir.
HZa: Asir1 niteliklilik (sini kiiciik gorme) ile isten ayrilma niveti arasindaki pozitif iliski
kolektif stikran diizeyi yiiksek olan calisanlarda daha diistiktiir.

HZb: Asirt niteliklilik (Kendini tistiin gorme) ile isfen ayrilma niyeti arasindaki pozitif ilis ki
kolektif stikran diizeyi yiiksek olan calisanlarda daha diisiiktiir.

Kolektif
Sukran

Algilanan
Asiri
Niteliklilik

Isten Ayrilma
Niyeti

Sekil 1: Kavramsal Cerceve
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2. Metodoloji

2.1. Orneklem

Kolayda drnekleme yontemi ile Istanbul genelinde farkli sektdrlerde calisan 178 kisiden
anket teknigiyle veri toplanmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin demografik verilerine
bakildiginda, katilimcilarin cogunlugunun erkek (%51.1), 26-30 yaslarinda (%37), medeni
durumu bekar (%71.3), biiyiik cogunlugu lisans egitim diizeyinde olan Ozel sektor

calisanlarindan olustugu sdylenebilir.
2.2. Olgekler

Asir1 niteliklilik algist Maynard vd. (2006) tarafindan gelistirilen 9 ifadeli Olcek
kullanilmistir. Isten ayrilma niyeti icin Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino (1979)
tarafindan gelistirilen 3 ifadeli dlcek kullanilmistir. Kolektif siikrani dl¢mek icin ise Akgun,
Erdil, Keskin ve Muceldilli (2016) tarafindan gelistirilen 12 ifadeden olusan Olcek
kullanilmistir. Arastirma kapsamindaki dlceklerin tamami 5°1i Likert Slgegi ile Olgiilmiistiir

° (1=Hic Katilmiyorum, 5=Tamamen Katiliyorum).
e ® 2.3. Bulgular ve Degerlendirme

Aciklayici faktor analizinin, verinin dogasina miidahale etmeden gercek faktor coziiliimiinii
saglamasindan Otiirii  analizlere Oncelikle aciklayici faktor analizi ile baslanmasi
Onerilmektedir (Bektas, 2017). Arastirmada kullanilan Olceklerin yapr gecerliligini test
etmek icin SPSS 21.0 programinda degiskenler aciklayici faktor analizi ile test edilmis, tiim
boyutlarin varyansinin %67.086’lik (asir1 niteliklilik kendini iistiin gdérme boyutu %9.528,
asirt niteliklilik isini kiiciik gérme boyutu %14.778, isten ayrilma niyeti %10.633, kolektif
sikkran %32.147) kismim acikladign gdzlenmistir (KMO=.884; X?=3010.096; df=276;
p<.001). Faktdr analizi neticesinde elde edilen degerler veri setinin faktor analizi yapmak
icin yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir (Hair, Anderson, Babin, ve Black, 2010). Her
ne kadar asir1 niteliklilik dlcegi yabanci literatiirde tek boyutlu calissa da yapilan calismada
bu Olcegin iki faktdre ayrildigt ve bu iki faktdriin kendi igerisinde tutarli sorular
barindirdigy, yiizeysel gecerlilik ve icerik gecerlilikleri kontrol edildiginde iki boyutun kendi
iclerinde anlamli yapilar sergiledikleri dikkat c¢ekmistir. Bu baglamda birinci faktdre ait
sorular (AN8, AN2, AN1, AN4, AN5, AN3) daha cok kisinin mevcut isini kiiciik gérmesini
isaret ederken ikinci faktore iligkin sorular (AN6, AN7, AN9) ise mevcut isten ziyade kisinin

kendini tistiin g0rmesi olarak dikkat cekmistir. Bu asamadan sonra asir1 niteliklilik dlcegi
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kendini tstiin gérme ve isini kiictik gorme isimleri ile iki boyutlu olarak Olgiilmiistiir.

Olgeklerin Cronbach (1951) Alpha degerleri sirasiyla kendini iistiin gérme a=.85, isini

kiiciik gorme a=.83, isten ayrilma niyeti a=.93 ve son olarak kolektif siikran icin a=.95’ir

(Tablo 1). Olgeklere iliskin giivenilirlik diizeylerinin Cronbach (1951) tarafindan Snerilen

0>.70 kosulunu sagladigindan dolay1 tiim Olgeklerin yeterli diizeyde icsel tutarliliga sahip

oldugu sdylenebilir.

Tablo 1.Aciklayici FaktGr Analizi Sonuglar

; Faktorler
Ifadeler 1 2 3 4
KS10 (Iihtlyag ve isteklerimizi Onemsedigi icin kurumumuza minnet ’77
uyariz.
KS9 Fikirlerimizi dnemsedigi icin kurumumuza minnet duyariz. .866
Calisanlarimiza arada fark gozetmeden adilce davrandigi icin
KS6 . .840
kurumumuza minnet duyariz.
Karar verme siirecine katilmimizi  cesaretlendirdigi icin
KS12 . .826
kurumumuza minnet duyariz.
Performansimiz ile ilgili geri bildirim sagladigi icin kurumumuza
KS8 : .795
minnet duyariz.
KS5 Yaptigimiz isleri takdir ettigi icin kurumumuza minnet duyariz 793 ®
Kaliteli saglik hizmeti ve yardimlari almamizi sagladigi icin o
KS7 . 772
kurumumuza minnet duyariz. ) ()
Bizi gelecekteki is pozisyonlarina hazirlamaya yonelik egitim verdigi ® ®
KSI11 .- ; 767
icin kurumumuza minnet duyariz. L
Ust yonetim ile acik ve kolaylikla iletisim kurmamiz1 sagladigi icin
KS2 : P 8T
kurumumuza minnet duyariz.
KS1 Kariyer gelisimimizi dSnemsedigi icin kurumumuza minnet duyariz. .717
Istemeyerek hata yaptigimizda bize tolerans gdsterdigi icin
KS4 . .698
kurumumuza minnet duyariz.
Etik ve ahlaki davranisla ilgili politikalar1 izledigi icin kurumumuza
KS3 . .683
minnet duyariz.
Benden daha az is tecriibesine sahip olan biriside benim yaptigim isi
AN8 s .761
yapabilir.
AN2 Bu iste basarili olmak icin sahip oldugum is tecriibesine gerek 760
yoktur.
AN1 Isim sahip oldugumdan daha az egitim gerektirir. .749
AN4  Benden daha az egitimli biri de isimde iyi performans gdsterebilir. 731
AN5  Onceki is deneyimim bu iste tam olarak kullanmilmiyor. .686
AN3  Bu isin gerektirmedigi becerilere sahibim .555
[AN3  Miimkiin olan ilk firsatta bu kurumdan ayrilacagim. .839
IANT  Bu kurumdan ayrilmay1 diigiintiyorum. 819
IANZ  Aktif bir sekilde alternatif bir is artyorum. 818
AN6  Is yapmak icin gerekenden cok daha fazla bilgiye sahibim. 819
AN7  Isimin gerektirdiginden daha fazla egitime sahibim .808
AN9  Isi yapmak icin gerekenden daha fazla kabiliyete sahibim. 794
Cronbach’s Alpha Katsayisi 195 .83 .93 .85
Aciklanan Varyans (%) 32.147 14.778 10.633 9.528

Aciklanan Toplam Varyans (%)

67.086

KMO =

.884, Barlett’s Test of Sphericity= 3010.096(528) p<0.001.

Rotasyona 5 iterasyonda ulasiimistir.
KS: Kolektif Siikran; AN: Asir1 Niteliklilik (Isini Kiiciik Gorme); IA: Isten Ayrilma Niyeti; AN: Asirn Niteliklilik
(Kendini Ustiin Gorme)
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Yapilan faktor analizi neticesinde Oncelikle veri setindeki coklu degiskenler arasindaki uc
degerlerin olup olmadiginin tespit edilebilmesi icin Mahalanobis (Mahalanobis, 1936)
uzaklig1 yontemi kullanilmis ve bu yontemle uc¢ deger niteligindeki 15 gdzlem analiz
disinda tutulmustur. Buna ek olarak yapilan Kolmogorov-Smirnov normal dagilim testi
analizinde ise tiim faktorlerin p>0.05 anlamlilik diizeyinde normal dagilima sahip olduklar:
tespit edilmistir. Pearson korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki birlikte degisim
iligkileri, giivenilirlik istatistikleri ve ortalama, standart sapma gibi tanimlayici istatistikler

test edilmis ve Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler, korelasyon ve igsel tutarhilik diizeyleri

Degiskenler Ort. Std. Sapma 1 2 3 4
Kolektif Siikran 3217  1.014 (0,95)
%0 Isten Ayrilma Niyeti 2.747 1.329 ~489**  (0,93)
L) (]
A AN (Isini Kiiciik Gdrme) 2.858  .975 -010* .348**  (0,85)
°
AN (Kendini Ustiin Gorme) 3.715 1.008 .003 330" .548**  (0,83)

*Korelasyon p<0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir; ** Korelasyon p<0,01 anlamlilik
diizeyinde anlamlidir; Icsel tutarlilik diizeyleri (Cronbach’s Alpha) parantez icinde

sunulmustur.

Tablo 2’den gorildiigii tizere asirt nitelikliligin kendini tistiin géreme boyutu ile iste
ayrilma niyeti arasinda istatistiksel acidan anlaml ve pozitif (r=.330"") isini kiiciik gdrme
ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel acidan anlamli ve pozitif (r=.348"") ve son
olarak kolektif siikranin isten ayrilma niyetiyle istatistiksel acidan anlaml ve negatif (r=-
.489*) ve isini kiiclik goreme arasinda istatistiksel acidan anlamli ve negatif (r=-.010"")
birlikte degisim iliskileri saptanmistir. Tablo 2’deki korelasyon analizindeki sonuclar
nedensel iliskilere gecmeden Onceki degiskenler arasinda ongodriilen mantiksal gecerliligin

saglandiginmi1 (Hair vd., 2010) gostermektedir.

Asir1 nitelikliligin isten ayrilma niyeti lizerindeki nedensel etkisi ve kolektif siikranin bu
iliskideki moderator etkisi Hayes’in (2012, 2013) SPSS programi icin gelistirmis oldugu
PROCESS makrosu kullanilarak analiz edilmistir.
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Tablo 3. Isini kiiciik gérme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kolektif siikranin moderator etkisi

Kolektif Siikranin Moderator Etkisi

Agirt Niteliklilik (Isini Kiiciik Gérme) B Std. Hata t p
Isten Ayrilma Niveti
Sabit 2.7469 .081 34100  .0000****
Kolektif Siikran -.637 .080 -7.991 .0000****
Asmn Niteliklilik (fsini Kiigiik Gorme) 467 .083 5.634 .0000****
Kolektif Siikran x Asir1 Niteliklilik (fsini Kiigiik -.025 .076 -.336 7375
Gorme)
KOl.elfmf Pl G B s Moderator Etki (8 ) Std. Hata t p
Etkisi
Kolektif Siikramin Durumsal Etkisi = M+ 1SD
M- 1SS (-1.0142) Diisiik 492 112 4.411 .0000****
M (.0000) Orta 467 .083 5.634  .0000****
M+1SS (1.0142) Yiiksek 441 114 3.865 .0002***
Model Ozeti R R F p
.580 .357 32.258  .0000****
29, ;
Etkilesim neticesinde artan R* R ,‘.k.kl F Sd. p
degisim
.0004 1127 174 7375
Modele iliskin Diagnostik Gostergeleri
Asirt Niteliklilik (Isini Kiigiik Gorme)=>isten ayrilma niyeti VIF=1.000<5
Asin Niteliklilik (sini Kiigiik Gorme)>isten ayrilma niyeti ~ VIF=1.992<5
Asirt Niteliklilik (Isini Kiigiik Gorme) X Isten ayrilma niyeti ~ VIF=1.902

Durbin-Watson =1.746

Tablo 3’den gOriildiigii tizere kurulan regresyon modeli istatistiksel

*P<0.05; **p<0.01;
**%1p<0.001;
*¥*%<0.0001

acidan anlamlidir

(R=.580; R?= .357; F=32.258; p<001). Analiz sonuclari, isini kiiciik gdrenlerin isten

ayrilma niyetinin istatistiksel acidan anlamli ve pozitif bir yordayicis1 oldugunu

gOstermektedir (f=.467; t= 5.634; p<0.0001). Buna gdre Hla hipotezi desteklenmistir.

Ancak kolektif siikranin asir1 niteliklilik (isini kiiciik gorme) ile isten ayrilma niyeti

arasindaki moderator etkisinin istatistiksel acidan anlamli olmadigr (B=-.025; t=-.336;

p>0.05) saptanmistir. Buna gore H2a hipotezi desteklenmemistir.
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Tablo 4: Kendini iistiin gérme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kolektif sitkranin moderator etkisi

Kolektif Siikranin Moderator Etkisi

Agsirt Niteliklilik (Kendini Ustiin Gorme) B Std. Hata t p
Isten Ayrilma
Sabit 2.748 .080 34.250 .0000****
Kolektif Stikran -.648 .079 -8.164 .0000****
Asir Niteliklilik Kendini Ustiin Gérme 429 .080 BEY .0000****
Kolektif Siikran X Asir1 Niteliklilik (Kendini Ustiin -.129 .067 -1.917 .0569
Gome)
Kolektif Siikranin Moderator EtKisi Moderator Etki () Std. Hata t p
Kolektif Siikrann Durumsal Etkisi = M+ 1SD
M- 1SS (-1.0142) Diisiik .561 .103 5.462
.0000****
M (.0000) Orta 429 .079 5.377 .0000****
M+1SS (1.0142) Yiiksek .298 .108 2.771 .0062**
Model Ozeti R R> F p
.602 .363 33.006 .0000****
Etkilesim neticesinde artan R? R?’deki degisim F Sd. P
.013 3.6752 174 .0569

Modele iliskin Diagnostik Gostergeleri
Asint Niteliklilik (Kendini Ustiin Géme )~isten ayrilma niyeti VIF=1.000<5
Asin Niteliklilik (Kendini Ustiin Géme )>1sten ayrilma niyeti VIF=1.1154<5
Asm Niteliklilik (Kendini Ustiin Géme ) x Isten ayrilma niyeti VIF= 1.154<5
Y Durbin-Watson =1.803
o *p<0.05;**p<0.01;***p<0.001;****p<0.0001

Tablo 4’den goriildiigii iizere kurulan regresyon modeli istatistiksel acidan anlamlidir
(R=.602; R?= .363; F=33.006; p<001). Analiz sonugclari, kendini {istiin gdrme’nin isten
ayrilma niyetinin istatistiksel acidan anlamli ve pozitif bir yordayicist oldugunu
gOstermektedir (f=.429; t=5.377; p<0.0001). Buna g0re HZ2a hipotezi desteklenmistir.
Ancak kolektif siikranin asir1 niteliklilik (Kendini Ustiin Gérme) ile isten ayrilma niyeti
arasindaki moderator etkisi istatistiksel acidan anlamli degildir (B=-.129; t= -1.917;

p>0.05). Buna gbre H2b hipotezi desteklenmemistir.
3. Sonug ve Oneriler

Giintimiiz is diinyasindaki rekabeti etkileyen bircok faktoriin belki de en basinda insan
unsuru gelmektedir. Baska bir sdylemle isletmelerin performansi, etkililigi ve verimliligine
iliskin denklemlerden insan faktorii cikarildiginda ortaya cikan sonuclarin resmin
biitiiniinii aciklama yoniinde yetersiz kalacagi diisiiniilmektedir. Bu baglamda insanlarin
orgiit icerisindeki konumlarinin ve degerlerinin bilinmesi gerek Orgiitlerin iyi oluslar:
gerekse calisanlarin daha iyi bir yasam ve is hayati siirdiirebilmeleri acisindan dnem arz
etmektedir. Ozellikle siirdiiriilebilirligin isletmelerin temel amaclarindan biri oldugu

diistintildiigiinde insan faktoriiniin isletme igerisindeki devamliligi ve memnuniyeti daha da
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On plana cikmaktadir. Her ne kadar calisanlarin isletmeler icerisindeki memnuniyet, tatmin,
motivasyon gibi olumlu tutumlarini saglamak Onemli olsa da bazi kosullar altinda bu
cabalar yetersiz kalabilmektedir. Bu baglamda dzellikle Insan Kaynaklart (IK) yoneticileri ve
uygulayicilarinin etkili ve dogru is analizi, is tanimlari, is gereklilikleri, secme ve
yerlestirme calismalari yapmalar1 hayati Oneme sahiptir. Ciinkii istenilen nitelikteki
calisanlarin isletmeye alinmamasi durumunda beklentileri karsilayamayan calisanlar is
yiikii altinda ezilebilmektedir. Tam tersi durumda ise potansiyelinin altinda islerde calisan
kisilerin is tatminleri, basar1 hisleri ve motivasyonlar1 yeterli diizeyde saglanamamakta ve

bu kisiler mevcut islerini degistirme egilimine yonelmektedir (Erdogan ve Bauer, 2009;

Lobene, Meade ve Pond, 2015; Luksyte, 2011; D. C. Maynard vd., 2006).

Kisi-is uyumuna dayanarak gelistirilen arastirma modelinde, gecmis arastirmalarca ortaya
konan asir1 niteliklilik algisi-isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin hangi kosullar altinda
minimize edilebilecegi ya da yok edilebilecegi arastirilmistir. Asir1 niteliklilik algisi her ne

kadar calisanlarin kendilerine yonelik subjektif bir alg1 degiskeni olsa da orgiit diizeyindeki

dagitimsal adalet algis1 (Johnson, Holladay, ve Quinones, 2009), orgiitsel destek algisi e

(Chiaburu, Chakrabarty, Wang ve Li, 2015), psikolojik gii¢lendirme (Chiang ve Hsich, © ®
owdle

2012) gibi giiclii pozitif algilarin oldugu bir ortamda, calisanlarin Orgiitlerine karsi b

minnettarlik gosterebilecegi dolayisiyla bu minnettarlik duygusunun negatif kisisel algilar
torpiileyebilecegi diisiiniilmektedir. Bu kapsamda Sosyal Miibadele Teorisine (Blau, 1964)
dayanarak Ozellikle yonetim literatiiriinde oldukca yeni bir degisken olan siikran
duygusunun bu iliskiyi azaltabilecek ya da ortadan kaldirabilecek bir etkiye sahip
olabilecegi Ongdriilmiis ve Orgiit diizeyindeki kolektif siikran duygusunun moderator
etkisinin test edilerek ilgili yazindaki boslugun doldurulmasi amaclanmistir. Arastirmada
kapsaminda farkli sektorlerden 178 kisiden anket teknigi ile veri toplanmistir. Arastirma
sonucunda daha dnce yapilan arastirmalarda oldugu gibi asir1 niteliklilik algisinin (kendini
uistiin g0rme, isini kiiciik gdrme) isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif ektisi tespit edilmistir.
Bu baglamda arastirma bulgularinin dnceki calismalar (Erdogan ve Bauer, 2009; Lobene
vd. , 2015; Luksyte, 2011; Maynard vd. , 2006) ve kisi-is uyumu teorisi ile tutarlhlik
gOsterdigi sOylenebilir. Diger yandan sosyal miibadele teorisine dayanarak gelistirilen

kolektif siikran duygusunun moderator rolii ise istatistiksel acidan anlamli bulunmamustir.

Arastirma bulgular: degerlendirildiginde, 6zellikle calisanlarin kendilerine yonelik subjektif

bir alg1 olan asir1 niteliklilik algisinin, yazindaki dnceki calismalar ile benzerlik gosterdigi,
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baska bir anlatimla akranlar: ile kendini kiyasladiginda bilgi, beceri, egitim ve deneyim
yoniinden asir1 niteliklilik algisina sahip calisanlarin bir sekilde mevcut durumlarindan
yeterince tatmin olmadiklar1 ve kendilerine uygun gordiikleri is arayislarinda olduklar:
sdylenebilir. Ozellikle ise secme ve yerlestirme faaliyetlerinde IK yoneticilerinin adaylar
secerken adaya gOre is degil de ise gOre aday secmeleri, gerek calisanlarin iste kalma
niyetlerini saglayacak gerekse bu kisilerin Orgiitlere yonelik iiretkenlik karsiti isyeri
davranislar1 (Liu vd., 2015) sergilemelerini onleyecektir. Bu baglamda her zaman daha
egitimli, daha deneyimli, daha becerikli calisanlarin tercihinin her kosulda dogru olmadigy,
bundan ziyade isin gerektirdigi egitim, tecriibe, bilgi ve beceriye sahip calisanlarin orgiit
biinyesine alinmasmmin hem Orgiit hem de calisan acisindan daha faydali olacagi
diisiiniilmektedir. Bu durumu bir Ornekle aciklamak gerekirse; lisans mezunu bir
miithendisin yapabilecegi is ve gorevleri sirf daha fazla egitime sahip diye doktora egitimi
almis bir mithendisin ise alinmasi, bu bireyin de zamanla yapmis oldugu isi yapan diger
mithendislerle kendini karsilastirmasi sonucu ya yapmis oldugu isi kendi niteliklerine gore
O kiiciik gOrmesi ya da diger akranlarina gore kendini tistiin gormesi durumuna yol

e e acabilecektir.

Calismada ayrica asir: niteliklilik dlceginin Tiirk kiiltiirtinde 2 boyutu oldugu tespit edilmis
ve bu boyutlar ‘isini kiiciik gdrme’ ve ‘kendini iistiin gérme’ olarak adlandirilmistir. Diger
yandan kolektif siikranin belirtilen direkt iliski tlizerinde istatistiksel acidan anlamli
herhangi bir durumsal etkisine rastlanilmamistir. Bu baglamda asir1 nitelikliligin, Tiirk
kiltiiriinde de literatiirle benzer bir mantikla calistigi, baska bir sdylemle calisanlarin
kendilerine yonelik asir1 niteliklilik algilar1 oldukca baska islerde calisma isteginin ortaya
ciktig1 ya da mevcut islerinden yeterince tatmin olmadiklar1 sdylenebilir. Baska bir acidan
bakildiginda ise kolektif siikranin ortalamanin fiizerinde bir degerde sahip olmasi
durumunda bile algilanan asir1 niteliklilik algisinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin
istatistiksel acidan anlamli olmamasi, calisanlarin kendilerine yonelik algilarinin isten
ayrilma niyetleri tizerindeki etkisinde Orgiit diizeyindeki duymus olduklart minnet
duygusunun yeterli diizeyde torpiileme etkisine sahip olmadig1 anlasilmaktadir. Baska bir
soylemle calisanlarin kendilerine yonelik algilarinin orgiit diizeyindeki duygulara kiyasla
daha baskin oldugu ve siikran duygusunun arastirmaya katilan érneklem ozelinde yeterli

diizeyde baskin bir duygu degiskeni olmadig: sdylenebilir.
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Bircok ampirik calismada oldugu gibi bu calismanin da giiclii teorik dayanaklarinin yani
sira sonuclarin genellenmesi acisindan cesitli siirhiliklart vardir. Calismanin sadece
Istanbul ilinde yapilmasi ve Srneklem sayismin diisiik olmasi calismanin kisitlarmdan
birincisidir. Bu acidan bundan sonra yapilacak olan arastirmalarin daha biiyiik drneklem
gruplarinda, baska illerde ve Kkiiltiirler arasi diizeyde uygulanmasi Onerilmektedir.
Arastirmanin bir diger kisiti ise; kesitsel olmasidir. Yani zamanin belirli bir kesitinin
fotograf1 niteligindedir. Bu baglamda degiskenler arasindaki nedensel iliskilerin daha net
anlasilmasi ya da ortaya cikarilmasi icin boylamsal arastirmalarin yapilmas: dnerilmektedir.
Ozellikle verinin ayni anda tek bir kaynaktan toplanmasindan kaynaklanan ortak metot
varyansi hatasinin Orneklemin kiiciik olmasindan dolay: test edilmemesi bu arastirmanin
bir diger kisitidir. Bu baglamda daha biiytik 6rneklemler tizerinde yapilacak arastirmalarin
bu metodolojik probleminin olup olmadiginin test edilmesi Onerilmektedir. Arastirma
modelindeki degiskenlerin sayist g0z Oniine alindiginda karmasik bir yapiya sahip insan

dogasini aciklama konusunda sinirli oldugu sdylenebilir. Bu baglamda 6zellikle kontrol

degiskeni olarak narsist kisilik 6zelligi, cinsiyet, calisilan pozisyon, sosyal begenilirlik algisi °

°
gibi kontrol degiskenlerinin modele dahil edilerek test edilmesinin iligkilerin netligi ¢ e
konusunda daha fazla bilgi verecegi diisiiniilmektedir. Diger yandan calisanlarm  ® %° ©

gecmisteki belirli siirelerde Orgiitlerine siikran duymalarini saglayacak herhangi bir olay ya
da durumla karsilasip karsilasmadiklarinin sorulmasinin ve bu degiskenin kategorik bir
moderator degisken olarak modele dahil edilmesinin, bu sonuglarin hangi calisanlarda

gecerli olacag1 yoniinde dnemli bilgiler sunacag: diisiiniilmektedir.
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TOKSIK LIDERLIGIN SAGALTIMI VE ORTAYA CIKMADAN ONLENMESINE DAIR BiLiSSEL
FARKINDALIK (USTBILIS) GELISIMI CERCEVESINDEN BiR BAKIS

Ars. Gor. Onur KAZANCI!
OZET

Liderler, liderlik, ettiRleri orgiitiin ve toplumun geleceginde en onemli yere sahiptirler. Ancak, liderlerin
mekanik, birer varlik, olmadigi ve onlann da birer insan olduklar, her zaman rasyonel davramgslarda
bulunamayacaklan unutulmamalidir. Yonetim yazimnda liderlerin taRipgilerini ve orgiitlerini olumsuz
sonuglara gotiirebileceRleri daha dojrusu bu sonuglara neden olan Risilerin “lider” olarak, adlandinlip
adlandinlamayacagina dair tartismalar devam etmeRtedir. Bu Ronuda Resin olarak, vanlabilmis bir ortak,
nokta yoktur. Ancak, diger taraftan da liderlerin, orgiitleri ve takipgilerini iginden ¢ikilamaz derece zor
durumlara siiriiklemeleri hem siyasi hem de isletme tariinde ok Rez Rarsilasilms bir durum oldugu gézden
Ragirifmamaldir. Orgiit ve taRipgilerini geri dondiiriilemez sorunlann icine atan bireylerin bu drgiitlere
onderlik ettikleri ve drgiit iiyeleri tarafindan bir lider olarak Rabul edildikleri goriilmeRtedir. Bu ¢calismanin
amact liderlik yaziminda yeni yeni géz oniine alimmaya baslanan olumsuz liderlik, tiirlerinden birisi olan
toksik, liderlik, Ravramini ve boyutlanm ele almamn yam swra liderlerin biligsel farkindaliklarinin
artindmasimin toksik, durumlann ortaya ¢ikmast ya da mevcut olan bir toRsik, durumunun giderifmesi
iizerindeki olast faydalarini tartismakiar.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Toksik Liderlik, Bilissel Farkindalik, Ustbilis, Bilissel Kocluk,

A BRIEF OVERVIEW OF METACOGNITIONAL IMPROVEMENT ON THE TREATMENT AND
PREVENTION OF TOXIC LEADERSHIP

ABSTRACT

Leaders are of greatest importance in the future of their organizations and community for which they lead.
However,it must be Rept in mind that leaders are not mechanical and immaculate beings but of very human
nature and thus may not always respond in reasonable ways. In literature of management, debates have
long been made on the fact that leaders are greatly likely to lead their organizations and followers to
undesirable consequences or on whether those who do so could righteously be called leaders or not. There is
not a definitive consensus on this issue. On the other hand, it must not be ignored that leaders may mislead
their organizations and followers to inextricably difficult situations, which is phenomenon frequently
encountered both in management and political history. Individuals who drag their own organizations and
Sfollowers to irreversible problems are often seen to lead them and accepted as leaders. The aim of the present
study is to discuss toxic leadeship which has been recently debated as one of negative leaderships and its
related dimensions as well as potential beneficial impacts of leaders' increased cognitive awareness on
discovering toxic positions or eliminating current toxicities.
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GIRIS

Liderlik kavrami Orgiitsel yazinda cogunlukla olumlu bir anlamda kullanilmasi neredeyse
bir gelenek halini almistir. Hep Orgiitiinii hedeflere etkin ve etkili bir sekilde ulastiran,
takipcilerinin tiim potansiyellerini kullanabilen, onlar1 giiclendiren, karar siireclerine dahil
eden miikemmel ve basarili liderlerden bahsedilmektedir. Liderligin kimi zaman
takipcilerini ve oOrgiitii yikabilecek bir zehir olabilecegi g0z ardi edilme egilimindedir.
Ancak tarihsel veriler takipcilerini ve liderlik yaptigir orgiitii/toplumu felakete kadar
stiriiklemis liderlerin varligini defalarca, kanitlariyla gozler dniine sermistir. Buna ragmen
olumsuz  sonuclar doguran davranislarin liderlik kapsaminda degerlendirilip
degerlendirilemeyecegine dair tartismalar yonetim yazininda halen stirmektedir. Bu
kisilerin liderlik vasiflarina, takipgilere ve liderlik ettikleri bir gruba, orgiite, topluma yani
“lider” olarak bahsedilmek icin gerekli kosullara sahip olduklar: da asikardir. Bu nedenle
liderlik kavramimi sadece olumlu bir baglamda ele almak kanaatimizce yeterli degildir.
Liderlerin, mesru (iyi niyetli) veya gayri mesru (kotii niyetli) olarak aldiklar1 kararlar,
sergiledikleri davranislar, takipcileriyle kurduklar: iligkiler, yarattiklar1 kurumsal ortam

gibi nedenlerle kendilerini, takipgilerini ya da Orgiitlerini olumsuz durumlara

stiriikleyebilmeleri miimkiindiir.

Toksik liderligin giinlimiiz Orgiitlerinde giderek yayginlasmakta olduguna daha dogrusu
belki de artik g0z ardi edilmedigine dair pek cok sdylem mevcuttur (Thoroughgood vd.,
2012). Siyasetten 0zel isletmelere, Sivil Toplum Kuruluslar’ndan kamu kuruluslarina, spor
kuliiplerinden en kiiciik gruplara kadar etki ettigi alanda islevsellige zarar veren Onemli
kaynaklardan bir tanesidir (Kets de Vries, 2016). Toksik Liderlik iizerine yapilan
arastirmalar yonetim yazininda yeni yeni on plana cikmaya baslasa dahi halen daha bu
durumun tespiti, aciklamasi ve Onlenmesi ya da giderilmesine dair yapilan calismalar
oldukca sinirli kalmaktadir. Bu nedenle de oOrgiitlerin toksik liderlik durumlarina karsi

Onlem alabilmeleri ya da bu durumu Onleyebilecek eylemlerde bulunabilmeleri miimkiin

olamamaktadir.

Bu calismanin amaci Padilla ve meslektaslarinin (2007) cok boyutlu bir yap: ile
kavramsallastirdiklar: toksik liderlik kavrami baglaminda konunun irdelenmesi ve Klinik
Psikiyatri alaninda bir terapi yontemi olarak kullanilan farkindalik gelisimi ile
iliskilendirilen biligsel farkindalik (iistbilig) siireclerinin Ogretilmesinin toksik liderligin

durdurulmas: ve eger miimkiinse daha ortaya cikmadan Onlenmesine yonelik faydasini
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tartismaktir. Orgiitlere kimi zaman geri dondiiriilemez hasarlar verebilen, takipgilerin
orgiite bagliligi, ise duyduklar1 saygi, isten kaytarma istekleri, ise gelmeme davranislar: gibi
verimliligi etkileyen davranmslar iizerinde dramatik etkileri olan toksik liderligin
Onlenebilmesine dair bir mum yakmay1 hedefleyen bu calisma ardili olabilecek calismalarin

yapilmasi vasitasiyla alanda karanlik birakilan bir noktay: aydinlatmay: hedeflemektedir.

Toksik liderlik kavrami dahi yazinda yepyeni bir konu iken bu durumun sagaltimi ve ortaya
cikmadan engellenebilmesine dair yapilan calismalar oldukca siirlidir. Bu calisma soz
konusu durumun Oniine gecilebilmesi icin lider ve takipcilerin {istbilis stratejilerini
Ogrenmeleri ve tstbilissel yeteneklerini gelistirmelerinin faydali olacag: diisiincesini ortaya
atmaktadir. Bu sdylemini temellendirmek amaciyla da {tistbilis alaninda yapilan calismalar
ile biligsel farkindalik temelli terapiler ve psikolojik faydalari baglaminda yapilan
calismalarda elde edilen sonuclart bir araya toplamaktadir. Ancak calismay1 psikiyatri ve

psikoloji alanlarinin disina da tasiyabilmek amaciyla biligsel farkindalik gelisiminin biligsel

® . kocluk yaklagimi gercevesinde gerceklesen yonii ele alinacaktir. Bilissel kogluk yaklagimi
D) e literatiirde agirlikli olarak Ogrenim alaninda Ogretmenleri merkez alan calismalarla
® (]

L kendisini gOstermektedir (Demir ve Doganay, 2014). Bu calismada, bilissel kocluk

yaklasimi cercevesinden, biligsel farkindaligin (iistbilis) gelistirilmesinin Orgiitler igin
Onemli bir sorun haline gelen toksik liderlik davranisinin oniine gecilmesindeki faydalari

irdelenecek ve bu bakis acis1 yonetim ve organizasyon alanina tasinmaya calisilacaktir.

1. Toksik Liderlik

Lider ya da takipci olsun, Orgiit icindeki bireyler tam anlamiyla rasyonel olarak
davranamazlar. Insan olmalarinin getirdigi icsel siiper-ego (iist benlik) ve id (alt benlik)
catismalar1 sonucunda inkar, bastirma, telafi, yansitma, mantigina biiriinme, dzdeslesme,
yiiceltme, yer degistirme, gerileme, karsit tepki gelistirme ve hayal kurma gibi savunma
mekanizmalar1 ortaya cikarmaktadirlar. Giincel pek cok liderlik anlayisinin ortaya
atilmasina ragmen liderler, Orgiitsel amaclara ulasmak icin hedeflerini belirlerken
takipcilerinin  tamamen rasyonel davranacaklar1 diisiincesinden ne yazik ki
uzaklasamamaktadir (Kets de Vries M., 2006, s. 5). Bu 6n kabul ile hazirlanan planlar
uygulamanin insanlar tarafindan yapilmasi nedeniyle cogu zaman istenen sonuclara

ulasamamakta hatta tam tersine tahmin edilemeyen sorunlarin ortaya cikmasina dahi
neden olabilmektedir. (Kets de Vries, 2009, s. 35).
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Orgiitlerin liderler ve yoneticileri de birer insan olduklarindan dolayi aldiklar: kararlar her
zaman Orgit icin olumlu anlamda rasyonel olamayacagi diisiiniilebilir. Burada lider ve
yoneticilerin alacaklar1 kararlarin diger calisanlarin kararlarindan fark: orgiitte bir grubu
ya da biitiintinii etkileyecek diizeyde olmalaridir. Bu nedenle onlarin aldiklar1 kararlar
basinda olduklar1 grubun ya da Orgiitiin performansi ve gelecegi ile dogrudan iliskili
olacaktir. Bu baglamda liderlerin olumlu ya da olumsuz davranislarinin da farkli etkiler
yaratacag diisiiniilebilir. Liderlerin olumsuz davraniglari ise her zaman liderin yonetimsel
ya da ise dair yetersizliginden degil liderin zararli olabilecek davramislarindan da
kaynaklaniyor olabilir (Harvey vd., 2007). Liderligin bu sekilde karanlik bir yiizii
olabilecegi halen daha alanyazinda miitabik kalinabilmis bir konu degildir (Hogan ve
Kaiser, 2005; Kellerman, 2004; Yukl, 1999’dan aktaran Padilla vd., 2007). Ancak liderlerin
benmerkezcil ve narsisist davranislar sergilemek suretiyle hem takipgcilerine zarar veren
hem de sagliksiz bir orgiit kiiltiirii olusmasina neden olan davranislar: oldugunu séylemek

miimkiindiir (Campbell, 2016).

Liderligin bu karanlik yiiziine dair yapilan calismalar farkli perspektiflerden yaklasmak ve 0

farkli sekillerde isimlendirmek suretiyle bu olguyu “yikici liderlik” catis1 altinda

incelemektedirler (Einarsen vd., 2007). Kusy ve Holloway (2009) ise toksik lideri

betimlerken “kontrol delisi”, “narsist”, “manipiilator”, “zorba”, “zehirli” ve “hor goren”

tabirlerini kullanmis ve bu kisilerin davraniglarini tamimlamak icin “zehirlemek”,
“yozlastirmak”, “kirletmek” ve “lekelemek” fiillerini kullanmistir. Goldman (2006) ise
toksik liderin karakteristik Ozelliklerinin “rahatsiz edici”, “ukala”, “itici”, “thmalkar’,
“konusmalar:1 bolen”, “motor gibi konusan” ve “kipwr kipwr kipirdanan” oldugunu
sOylemistir. Krasikova ve meslektaslar: (2013) liderin kisisel hedeflerinin orgiitiin hedefleri
ile cakismas1 ya da Orgiitiin hedefleriyle uyumlu olsa bile calisanlarin hedeflere ulagmak

icin yeterli olamamalarmin liderlerde toksik davranislar ortaya cikarabilecegini

belirtmektedir.

Toksik liderlik kavrami Padilla ve meslektaslarinin (2007) bu olguyu isimlendirmek icin
kullandiklar1 kavramdir. Toksik liderlik kavrami icin liderin ozellikleri, takipcilerin yapisi
ve Orgiitsel ortamin durumundan etkilenerek bu iic katmanin tlizerinde de olumsuz etkilere

neden olan, bu etkilerin hem dogrudan hem de dolayli sekilde ortaya cikabildigi bir liderlik

davranisi oldugu sdylenebilir (Edwards vd., 2015). Toksik liderin drgiit icindeki konumu ne
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olursa olsun onunla etkilesim icinde olan tiim ¢alisanlar bu toksik durumdan etkilenme

tehlikesiyle kars1 karsiyadirlar (Kets de Vries; 2014).

Padilla ve meslektaslarinin (2007) olusturdugu zehirli ticgen (toxic triangle) modeli toksik
liderligin olusmasinda tek basina liderin kisilik Ozelliklerinin yani sira onun toksik
davraniglarina boyun egen ya da onlar1 destekleme egiliminde olan takipgiler ile birlikte bu
davraniglarin iletimini, astlar tarafindan kabullenilebilirligini ve uygulanabilirligini
kolaylastiran toksik ortamlarin da etkin oldugunu One siirmektedir. Toksik liderlik
davraniglarinin farkina varilmasi ya da kabullenilmesi siireci uzadikca takipcilerin ve

orgiitiin etkinligini azaltacak durumlarin ortaya ¢cikmasi kacinilmaz olacaktir (Kets de Vries,

2007).

Alanyazinda model olusturmaya yonelik yapilan yakin donem arastirmalar toksik liderligin
¢Oziimlenebilmesi icin sadece liderin kisilik 6zelliklerinin degil ayni zamanda liderin iginde

bulundugu grup ve cevre dinamiklerinin de g0z Oniine alinmasi gerektigini belirtmislerdir

(Kesken ve Ayyildiz Unnii, 2011, s. 202; Jha ve Jha, 2015; Padilla, 2007; Kusy ve Holloway,
e ® 2009,s. 10-12).

Yukarida bahsedilen Padilla ve meslektaslarinin (2007) tasarladiklar1 “Zehirli Uggen”
modeli bu calismalardan bir tanesidir. Bu model Toksik liderligi, toksik liderin kisilik
Ozellikleri, kolay etkilenen takipgiler ve iletken ortamlar olmak fiizere tli¢c degiskenin bir

arada bulunmasiyla ortaya ¢ikan bir olgu olarak tanimlamstir.

Sekil 1: Toksik (Zehirli) Ucgen: Toksik Liderligin Ortaya Cikmasina Neden Olan Uc Alan

Yo Lider
- karizma
knpwc'ogtmlma', B

«  Tersisizan
«  olumsuz hayat temalan
nefret ideclojsi

Kolay Etkilepen Tokipgilee  \  / lletken Ortamtar

dengesizik

umnla.v Igtirakghler algdanan tehdit
kargdanmama; hars - Kultirel degerer
talepier - benzerdinya - gek-balans sisterninin

- duiolo: gorusu eksikl i ve efcktd
degerieme kot deferler,

£ olmayan kurumlar
SUglk olguniuk
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(Padilla vd., 2007, s. 180)

Benzer sekilde Kesken ve Ayyildiz Unnii (2011, s. 203-209) toksik liderin kisilik

Ozelliklerini olusturan bes unsuru su sekilde siralamigtir:

- Narsisizm

- Pesimizm

- iktidar arzusu

- Nefret ideolojisi

- Karizma
Toksik liderlik kavrami her ne kadar liderin kisisel dzelliklerine bagh bir kavrammis gibi
diisiiniilmeye miisait olsa da Zehirli Ucgen Modeli bu kavramin aciklanmasi icin liderin
takipcilerinin ve Orgiitiin cevresel dinamiklerinin de g0z Oniinde bulundurulmasi

gerektigini Oone siirmektedir. Toksik liderlik davramislar1 hem grupsal hem de Orgiitsel
baglamda olumsuz etkilere neden olmakta ve bu durum da toksik liderligin bireysel, grupsal

ve Orgiitsel etkilerinin birbirleri ile etkilesim icinde olmalarindan kaynaklanmaktadir

(Harvey vd. 2007).

Modele gore liderin toksik davranislarin sergileyebilmesi kisisel ozellikleri kadar onun bu
davraniglarindan kolayca etkilenen takipgilerin varligina da ihtiyac duymaktadir. Bu tiir
takipciler “uyguniar”ve “fstirakciler” olmak tizere iki gruba ayrilmislardir. Uygunlar daha
pasif ve lidere boyun egmeye meyilli kisileri tanimlarken, istirakgiler ise liderle benzer
hedeflere sahip ve onun formel giiciinden kuvvet almak amaciyla onu destekleyen
takipcilerdir. Diger taraftan ortamin ozellikleri de liderin toksikliginin yayilmasi icin dnemli
bir unsur olarak One cikmaktadir. Ortamdaki kontrol — denge sisteminin eksikligi ve

dengesizlik toksikligin hem dogrudan hem de dolayli yoldan yayilimini kolaylastiran

etmenler olarak one cikmaktadirlar.

Toksik liderlik davranisi, takipciler 6zelinde bakildiginda, calisanlarin drgiite baghiliklarinda
ve is motivasyonlarinda diisiislere neden olmaktadir (Goldman, 2009, s. 54). Ozellikle is
stresini artirmasi nedeniyle toksik liderligin takipcilerin ise baghliklarinda azalmalar

goriildiigi sdylenmektedir (Hadadian ve Zarei, 2016).

Orgiitler iizerinde gozle goriiliir etkileri olan toksik liderlik davranisi sadece bireyler

tizerine etki etmekle sinirhh kalmaz, orgiit icindeki bu nezaketsiz ortam orgiitsel iklimi de
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etkileyeceginden dolay1 etki altinda olmayan calisanlara hatta miisterilere kadar sirayet
edebilir (Goldman, 2009, s. 18). Toksik liderler, liderlik ettikleri Orgiitiin faaliyetleri ve
dinamikleri ile ilgili karar alma yetkisine sahip olduklarindan dolay1 orgiit kiiltiirii ve

orgiitiin islevselligine zarar vermek suretiyle verimlilik, etkinlik ve marka degeri acisindan
uzun vadeli yliksek maliyetlerin ortaya ¢ikmasina, dolayisiyla da uzun vadede islevsizlige ve

hatta yikima dahi yol acabilmektedirler (Lucia Ovidia vd., 2016).

Toksik liderligin tespiti oldukca zordur. Ozellikle basarmin iiretkenlik ile esdeger tutuldugu
kar amaci giiden Orgiitlerde liderin bu baglamdaki basarilarinin sergiledigi toksik
davranislart perdelemesi; Orgiitiin  biitlinii  tarafindan bu davranislarin  gérmezden

gelinmesi ya da fark edilememesine neden olmalar1 oldukga sik rastlanilan bir durumdur

(Goldman, 2009, s. 191). Bunun yanm sira takipgilerin liderle benzer hedeflere sahip

olmalari, onun toksikliginin sonuclarindan fayda saglama beklentileri, liderin toksikliginden
ve glictinden korkmalar1 ya da bu toksiklige karsi duyarsiz kalmalar: nedeniyle de toksik

liderligin belirlenmesi zorlasmaktadir (Schaubroeck, vd., 2007).
D) ® 2. Bilissel Farkindalik (Ustbilis)

Yazinda bilis ile ilgili farkli tamimlarin bulunmasinin nedeninin, bilis kavraminin cok
boyutlu bir yapida ele alinmasi olarak diisiiniilebilir. Liberman (1994) bilisi “farkii zihinsel
yapilar, stiregcler ve islevierin bir araya gelmesinden olusan bir yapr’ olarak tanimlamistir.
Bu tamimdan yola ¢ikarak bilis, bireyin kendisini cevreleyen diinyaya iligkin bir kestirme
sahibi olmak ve buna bagh olarak cevresini denetim altinda tutabilme giidiisii nedeniyle
cevreden gelen verileri yorumlama, analiz etme ve hatirlama islemlerini kapsayan zihinsel
aktiviteler biitiinii olarak degerlendirilebilir (Weisberg ve Reeves, 2013). Yani birey icinde
bulundugu cevresel kosullara uyum saglamak ve bu kosullar altinda yasamin
stirdiirebilmek adina zihinsel yapisini kullanarak bu cevreden gelen uyarilar: birer bilgiye
doniistiirerek bunlar1 yorumlar, analiz eder ve bunlara karsi bir tepki gostermektedir. Ayni

zamanda bu siirecten elde ettigi verilerin bir kismini ilerde kullanmak amaciyla hafizasinda

saklamaktadir (Eren, 2010, s. 354).

Literatiirde bireylerin bilisleri hakkinda bilgi sahibi olmalar1 yani “bildikierini bilmeleri”

olgusu biligsel farkindalik (metacognition) olarak adlandirilmistir. Bu kavram kiiciik

cocuklarin biligsel gelisimi ile ilgili calismalar yiiriiten Flavell tarafindan 1976 yilinda ilk
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kez tist bellek (metamemory) olarak ortaya atilmis ancak daha sonra, yine Flavell
tarafindan, bireyin kendi “bellegi ve ogrenmesi tistrindeki kontrolii” olarak diizenlenip “zist

bilis (metacognition)” olarak kullanilmaya baslanmistir (Schenider ve Lock, 2002’den

aktaran Karakelle ve Sarac, 2010).

Ulkemizde bilissel farkindalik kavrami, bilis otesi, yiiriitiicii bilis, iistbilis, 6z diizenleme,
yonetici kontrol gibi terimlerle de ifade edilmektedir (Cakiroglu, 2007). Bilissel farkindalik
kavraminin literatiirde kullanilan ortak tanimi bireyin kendi diisiinme siirecglerinin farkina
varmasl, bu siirecleri planlayarak, izleyerek ve degerlendirerek kontrol edebilmesi ve
yonlendirebilmesi yetenegine haiz olmasidir (Brown, 1978; Flavell, 1979; Wellman, 1985;

Beauford, 1996; Jager, Jensen ve Reezigt, 2005, Reeve ve Brown, 1985, Sternberg, 1988,
Shanahan, 1992’den aktaran Ozsoy, 2008).

Literatiirde farkli biligsel farkindalik modellerine ve siniflandirmalarina rastlanilsa da
modern calismalar Flavell ve Brown’in calismalarimi temel alarak bu kavrami “zstbilis sel

bilgi” ve “Gistbilissel kontrol” olmak iizere 2 baslikta ele almislardir (Bkz. Sekil 2) (Ozsoy, e
2007°den aktaran Ozsoy, 2008). e ®

Uistbilissel Bilgi

Birey
Yordam bilgisi dejigkanier
Garev
Bildirimsel bilgi degiskenleri
Duruma Strateji
dayal bilgi dediskenler
Ustbilis
Uisthilissel Kontrol

Tahmin

Planlama

Dederdendirme

Sekil 2: Ustbilis (Ozsoy, 2008)
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Kendi diisiinmelerinin farkinda olan yani bireysel farkindalik kazanmis birey herhangi bir
sOyleme ya da davranisa yonelmeden Once gerceklestireceklerini planlayabilme, bu
planlamaya iligkin diisiincelerini diizenleyebilme, gerceklestirecegi faaliyetin tamamlanmasi
durumunda karsilasabilecegi sonuclart dnceden tahmin edebilme ve bu faaliyeti istedigi
sonuca uygun sekilde tamamlayabilme kapasitesine sahip olup olmadig1 hakkinda fikir

yiiriitebilme yetisine sahip olacaktir (Demir ve Doganay, 20091)

Birey bu stratejiler yoluyla bir eylemi gerceklestirip gerceklestiremeyecegini dngdrmekte, bu
faaliyeti tamamlamak icin gereken adimlar1 planlamakta, biligsel siirecinin nasil ilerledigini
g0zlemlemekte ve bu siirecteki bilislerini degerlendirmektedir (Gourgey, 1998). Calisma ve
0grenme mekanizmalarinin farkinda olan, stratejik davranip davranmadiklarinin farkinda

olan bireylerin farkinda olmayanlara oranla daha basarili olduklar1 iddia edilmektedir

(Eggen ve Kauchak, 2001’den aktaran Candan, 2005).

Bireylerin biligsel farkindalik kontrolii stratejilerini dgrenmeleri, onlarin uygun problem

¢ozme yollarmi fark etmelerinin saglanmasi, bu stratejileri farkli faaliyetleri

® e  qerceklestirirken  kullanmalarimin - ve  bunlar1  igsellestirerek  nerede ve nasil
kullanabileceklerinin benimsetilmesinin bireylerin basarilarindaki artisa dogrudan etki
edecegi cesitli yakin donem calismalarda da belirtilmistir (Matthews, 2015; Thompson ve
Johnson, 2014, Efklides, 2014; Blanc vd., 2014; Hussain, 2015).

Biligsel farkindalik siireclerinde yasanan islevsizlikler c¢esitli psikolojik bozukluklarin
yapisal etmenlerinden birisi olarak da karsimiza cikmaktadir (Rachman ve Safran, 1991,
Wells, 1995; Barnard ve Teasdale, 1991; Wells ve Matthews, 1996’dan aktaran Catak ve

Ogel, 2010). Diger taraftan ise bilissel farkindaligin artirilmasinin psikozlara erken

miidahalede Snemli bir tedavi olanagi olarak ortaya ciktigi belirtilmektedir. (Vohs vd.,

2015).

Bilissel farkindali§in gelismesi bireye analiz, degerlendirme ve sentez gibi iist diizey islevsel
fonksiyonlar kazandirmakta ve bireyin st diizey Ogrenmeler (68renmeyi Ogrenme)

kazanmasina olanak saglamaktadir (Demir ve Doganay, 2014).

Sonu¢ olarak bakildiginda biligsel farkindaliga sahip Dbireylerin, icsel Kkarar

mekanizmalarimin nasil calistiklarina dair bilgi sahibi olacaklarindan otiirii  sosyal
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etkilesimlerini kontrol altina alabilme yetisine sahip olacaklar1 diisiiniilebilir. Bu yetiye
sahip kisilerin de sosyal etkilesimlerin neden olacagi olast sorunlardan kendilerini uzak

tutma ya da belki dnleme sansina sahip olabilecekleri diistintilebilir.
. 3. Biligsel Farkindahgin Toksik Liderligin Onlenmesindeki Faydalari
3.1 Farkindalik Temelli Terapiler ve Biligsel Farkindalik (Ustbilis)

Biligsel siirecler baglaminda farkindaligr ele alan calismalar farkindalik ile {istbiligi
iliskilendirmekte ve iistbiligsel islemler vasitasiyla zihindeki akislarin gozlemlenmesinin
tistbiligsel bir icgdrii ortaya cikardigini, dolayisiyla diisiincelerin gercegi temsil etmekten

ziyade bilincin akisindaki gecici tiriinler olduklart kisi tarafindan algilanabilmektedir

(Catak ve Ogel, 20101).

Kroniklesmis psikosomatik agrilar, kaygr bozukluklari, duygudurum bozukluklari, bazi
kisilik bozukluklari, psikozlar ve bazi davranig bozukluklar: gibi bircok psikoloji kokenli
sorunun ¢oziimii amaciyla kullanilan, simdiki zamana odaklanma ve anlik yasantilara o
yonelik diistinme ile ilgili olan farkindaligin diizeyini artirmayr amaclayan farkindalik

temelli terapiler tizerine klinik psikiyatri alaninda bazi yaklasimlar mevcuttur (Catak ve

Ogel, 20102):

“- Farkindalik Temelli Stres Azaltumi Programi

~ Farkindalik Temelli Bilissel Terapi

~ Kabullenme ve Baglilik Terapisi

~ Diyalektik Davranis Terapisi”
Farkindalik temelli terapilere katilan katilimcilarin olumsuz duygu ve diisiincelerle bas
etme becerilerinin gelistigi, kisilerin olumlu duygulara odaklanabilmelerine yardimci
oldugu, empati yeteneklerini artirarak tepkiselligi azalthigr ve Kkisileraras: iligkilerde
iyilesmeler ortaya cikardigina dair calismalar mevcuttur (Demir, 2015). Farkindalik temelli
terapilerin travmaya dayali psikolojik bozukluklar tizerindeki olumlu etkileri de kayda
deger diizeydedir (Dickey, 2008). Oyle ki farkindalik temelli terapilerde alinan olumlu
sonuglarin en az antidepresan tedavileri kadar olumlu sonu¢ verdigi calismalarla

gOsterilmigtir (Bondolfi, 2013).
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Bu acidan bakildiginda liderler ve takipgiler baglaminda f{istbilis yeteneklerinin
gelistirilmesinin toksik liderligin sagaltilmasi ve ortaya cikmada engellenebilmesi anlaminda
terapotik etki saglayabilecegi diisiiniilebilir. Ancak psikiyatri temelli sadece terapilerin tip
doktorlar1 ya da uzman psikologlar tarafindan uygulanabilecegi, tistbilis gelisiminin ise
daha ogrenme temelli bir yaklasim oldugu g6z oniinde bulundurulmalidir. Bu nedenle bu
calismada ele alinacak tistbilis gelisiminin saglanmasinda terapdtik siireclerin yerini bilissel

kocluk yaklasgiminin almasi diisiiniilmektedir.
3.2 Biligsel Kogluk Yaklagimi

Yapilan arastirmalar bilginin mutlak olmadigin1 aksine birey tarafindan tiretildigi, bireyde
var olan duruma gore degiskenlik gOsterecek bircok parcadan olusan karmasik bir yapida

oldugunu sdylemektedir (Demir ve Doganay, 20092).

Costa ve Garmston tarafindan ortaya atilan bilissel kocluk kavrami aslen 6gretmenlerin sinif
Yo icindeki uygulamalarina yonelik olsa da baskalarinin problem c¢ozme kapasitelerini
sekillendirmelerine ve bicimlendirmelerine yardim etmeyi amaclayan stratejiler olarak
tanimlanmaktadir (Bal ve Demir, 2011). Biligsel ko¢ aslinda birey ve diisiincesi arasinda
kisinin kafasinda neler oldugunun farkina varmasina yardimci olan bir arabulucudan
fazlas1 degildir (Demir ve Doganay, 2015). Bilissel kocun amaci bireye bir diisiinme
sistemini Ogretmek degil, bireyin kendi diisiinme siireclerinin farkina varmasi suretiyle
bunlar:1 kontrol edebilmesine ve kendi yeteneklerini daha verimli bir sekilde kullanmasina

imkan saglayabilmektir.
Biligsel kocluk yaklasimi dort ana varsayima dayanmaktadir (Demir ve Doganay, 20091):

~ Diistinme ve anlayis davranisiari olusturur.
- Ofrenmede devamli bir karar verme siirecidir.
~ Yeni seyler 6grenmek diistincede degisime ve baglanmaya gereksinim duyar.
~ Kisiler bilissel olarak gelismeye devam ederler.
Biligsel kocluk vasitasiyla 0gretilen iistbilis stratejilerinin kaliciligi artmakta, hatirlanmalar:

kolaylasmakta ve bdylece bireyin kendi bilislerine dair planlama, diisiinme ve
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degerlendirme boyutlarim1 kullanarak problem coézme siireclerini daha etkin bir bicimde

uygulamasinin onii acilacaktir (Demir ve Doganay, 2008).

Biligsel kocluk vasitasiyla bireyler gelisen biligsel farkindaliklar1 sonucunda elestirel
diisiinme yetisi kazanmakta ve bu durum bireye olaylara farkli acilardan bakabilme, makul
ve adaletli kararlar alabilme, dnemli konulara odaklanabilme ve kendisi disindaki bireyleri

analiz edebilme gibi zeka gelisimi ile baglantili konularda gelisim gostermektedirler (Samsa

Yetik vd., 2015).

Bu baglamda bakildiginda bilissel kocluk yaklasiminin, bireylerin biligsel farkindaliklarinin
artirilmasindaki etkisinin onemli oldugu, bireye inanclarmi, yargilarini ve secimlerini
analiz ederek bunlarin arasindaki iliskileri ve diisiinme siireclerinin nasil gelistigini fark

etme olanagi sagladig1 sdylenebilir.
3.3 Lider Kaynakl Biligsel Farkindalik Gelisiminin Faydalar:

Yoneticiler ve liderler de, birer insan olduklar: icin, bilissel mekanizmalarint hem Orgiit o
icindeki degiskenlerle hem de Orgiit dis1 parametrelerle etkilesimde bulunmak icin kullanir.
Toksik liderlerin kisilik sorunlarmmin her insanda oldugu gibi yoOnetilebilecegi
diisiiniildiigiinde bu tiir liderlerin de degisim gOstermeleri onlarin karakter olarak bu

sorunlarin tistesinden gelme giiciine sahip olduklarinin farkina varmalarina baghdir (Kets

de Vries, 2014).

Orgiit icinde ve disinda bulunan bireylerle, sosyal ikililerle ve gruplarla formel ya da
informel yollardan iletisime gecerken; plan yaparken, secim yaparken, karar verirken yani
bir yoneticinin yapacagi hemen her eylemi gerceklestirirken bu bilissel mekanizmalar
devreye girmektedir. Benzer sekilde yoneticilerin ve liderlerin toksik davranislara neden
olan kisilik Ozellikleri de bilissel mekanizmalar varligiyla eyleme ya da sdyleme

dontistiiriilmektedir.

Liderlerin biligsel siireclerini disaridan yonetmeye ¢abalamak yerine onlara kendi biligsel
stireclerinin farkinda olmalar1 Ogretilebilir. Bdylece biligsel siireclerinin nasil isledigi
hakkinda bilgi sahibi olan liderler bunlar1 denetleyebilecek ve bu yetilerini daha da ileriye
Otiiriip  biligsel  siireclerini  yeniden diizenleyerek onlar1 daha etkili sekilde

kullanabileceklerdir.
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Biligsel mekanizmalarinin farkina varmalari, onlar1 anlamalar: ve daha ileri gidip onlar:
kontrol edebilmeleri liderlerin kisisel Ozelliklerinin yarattigi bilissel siirecler iizerinde
hakimiyet kurabilmelerini saglayacaktir. Bu durumun gerceklesebilmesi icin 6n kosul toksik
liderin Orgiit icin toksik sonuglara yol acan davranislarda bulundugunu kabul etmesi ve bu

davraniglart degistirmeyi istemesinin gerekliligidir. Toksik liderin bu durumunu kabul
etmemesi durumunda ya tustleri tarafindan bir coziime zorlanacak ya da cevresindeki

kosullarin ve takipgilerinin davraniglarinin degistirilmesi gerekecektir. Ancak liderin kendi
davraniglarinda degisiklige gitmekte direnc gostermesi ve bunun disaridan bir zorlama ile
yapilmaya calisilmasi pek de olumlu sonuglar dogurmayacak ve ya lider orgiitte bulundugu
yerden olacak ya da eger lider orgiitiin tepesinde bulunuyorsa bdyle bir girisim Orgiitiin
islevselliginin daha da zarar gOrmesine neden olma riski tasiyacaktir. Psikolojik
miidahalenin Ontindeki en dnemli engellerden bir tanesi de olumsuz geri bildirime kars:

olan narsisist asir1 hassaslikfir. Narsisist bireylerin davranislari ve sdylemlerine dair yapici
geri bildirimlere tahammiil gostermeyi, insanlarin miitkemmel olmamalarinin bir felaket

olmadigin1 kabullenmeyi, baskalarinin diisiinceleri hakkinda daha hassas ve sosyal

o e davranislarin miisterek formlarini gormeyi 6grenmesi gerekmektedir (Kets de Vries, 2006,

S. 26).

Lider ve yoneticilerin biligleri hakkinda farkindalik kazanmalari islevsiz biligsel inaniglarin
onlarin tizerindeki etkilerini azaltacak ve kendine odakli tekrarlayan diisiinme
oriintiilerinde degisiklikler meydana gelmesini saglayabilecektir (Catak ve Ogel; 2010). Bu
farkindalik sayesinde zihinsel akis gOzlemlenebilecek ve “iistbiligsel bir icgdrii” ortaya
cikacaktir (Teasdale, 1999). Bu i¢cgdrii vasitasiyla lider veya yonetici kendi davraniglarina
neden olan biligsel siireclerin farkina varma, onlar1 degerlendirme, elestirme ve iglerinden
toksik olanlar: tespit ederek bunlar1 diizenleme yoluna gitmek icin bir yetenek kazanma

olanagi yakalayacaktir.

Toksik liderlerin biligsel farkindalik kontrol stratejileri vasitasiyla kisilik Ozelliklerinin
ortaya c¢ikardigi toksik davranislara etki edilebilmesi icin Oncelikle liderin ya da ydneticinin
davraniglarinin takipciler ve orgiit diizeyinde toksiklik icerdigini kabul etmesi ve bunlari
diizeltmeye istekli olmasi gerekir. Daha sonra ise kendilerini yeniden anlamalari ve

yenileyebilmeleri icin kendi iclerinde bulunan karanlhigi kesfetmeleri gerekir. Bu davranis
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degisimi ancak “bilis, duygu ve davranis” kavramlarindan olusan “basit hayat licgeni’nin

sinirlar: icinde gerceklestirilebilir (Kets de Vries, 2006, s. 193).
3.4 Takip¢iler Kaynakl Bilissel Farkindalik Gelisiminin Faydalar

Biligsel farkindaligin artirilmasinin faydalarini sadece lider kaynakli diisiinmemek gerekir.
Takipcilerin  biligsel farkindaliklarinin — artirllmas1  da  toksik liderlik kavraminin
Onlenmesinde énemli bir yer tutacaktir. Liderlerin bir zorlama olmadan dissal bir yardim
almay1 kendiliginden kabul etmeleri her zaman miimkiin olmayabilir (Kets de Vries, 2014).
Bu nedenle toksik liderligin varliginin tespit edildigi Orgiitlerde takipcilerin biligsel
farkindaliklarinin artiritlmasi lider ve iiye arasindaki sosyal miibadelelerde yiiksek kalitede

bir etkilesim ortaya cikarma potansiyeline sahiptir.

Takipcilerin biligsel farkindaliklarinin gelisimi lider ile aralarindaki etkilesimin kalitesini

yiikseltme potansiyeline sahiptir. Lider ve iiye arasindaki etkilesim kalitesinin yiikselmesi

takipcilerin lider ile daha kaliteli sosyal ve duygusal iligki kurmalarin saglayacak ve buna °

°
bagli olarak da lider ve takipgiler arasindaki algisal farkliliklarda azalmalar meydana e )
gelecektir (Yammarino vd., 2008). Lider ve takipcilerin birbirleri arasindaki alg1 farkinin o

azalmasi ise hem takipcilerin liderin davranis yapisini anlamalarina hem de diger taraftan

liderin, davranislarinin takipciler lizerindeki etkisini fark etmesine yol acabilecektir.

Bu baglamda takipcilerin biligsel farkindalik kazanmalarinin saglanmasi toksik liderlik
davranisinin degiskenlerinden bir tanesi olan kolay etkilenen takipgilerin varliginin
azaltilmasini saglama potansiyeline sahiptir. istirakei takipciler icin bu olanagin biraz daha
az oldugu diisiiniilmekle birlikte, uygun takipgilerin 6z degerleme ve olgunluk degerlerinin
artirillmasi, karsilanmayan taleplerinin yaratacagi olast boyun egmeye meyilli
davranislarinin farklilastirilmasi, bilissel farkindaliklarinin artirilmasi ile saglanabilir
goriinmektedir. Benzer sekilde istirakci takipcilerin de biligsel farkliliklarinin artmasi
suretiyle toksik liderlik davranisinin hem kendileri hem de Orgiitiin biitiinii icin

olusturacagi olas1 yikicit durumlari idrak edebilme potansiyellerinin artacagi diisiiniilebilir.

4. Sonug ve Oneriler

Liderlik kavrami her zaman milkemmel ve olumlu bir durumu ifade etmek zorunda

degildir. Gilincel teorilerin biiyiik bir kismi liderligi olumlu yonde atilan bir adim olarak



Orgiitsel Davranis Arastirmalari Dergisi
Journal Of Organizational Behavior Research
Cilt /' Vol.: 2, Say1 / Is.: 2, Y1l / Year: 2017, Sayta / Pages: 62-84

tanimlama egiliminde olsalar da liderlik alaninda calisma yapan arastirmacilarin liderligin

orgiit tizerindeki olas1 olumsuz etkilerini goz ardi etmemeleri gerekmektedir.

Orgiitlerdeki toksik liderlik durumunun formal bir teshisinin yapilmasi olduk¢a zordur.
Orgiitiin, lider nedeniyle icinde bulundugu durumun toksik bir islevsel bozukluga sahip
olup olmadigina dair bir analiz yapmak icin Orgiitsel psikodinamik veriler kullanilarak
klinik yaklasimlardan faydalanilabilir (Levinson, 1991 ve Kilbourg 2004’ten aktaran
Kesken ve ilic, 2008). Ancak toksik liderligin giiniimiiz Orgiitlerinin en &nemli
sorunlarindan bir tanesi oldugu yadsinmamalidir. Ciinkii isi planlayan, Orgiitleyen,
yonlendiren, denetleyen ve gerceklestiren insandir. Bu nedenle Orgiitsel problemlerin
coziimiinde bireylerin varligin1 dislayan yontemlere yonelmek istenen sonuclari

saglamayacaktir.

Hem lider yonlii hem de takipc¢i yonlii bir diisiince ve problem c¢dzme kapasitesinin
gelistirilme ya da yeniden bicimlenme siirecine sokularak bu bireylerin problem c¢dzme ve
karar verme yetilerinin gelistirilmesi saglanabilir (Costa ve Garmston, 2004’ten aktaran
) e Demir ve Pmnar, 2011). Bilissel farkindalik kazanimi ozellikle liderin hem kisisel
Ozelliklerinden hem de takipgileri ile arasindaki etkilesimden dogan sorunlarin ¢dziimiinde
bir ara¢ olarak kullanilabilir. Biligsel farkindalik kazanmis lider her seyden once kendi
biligsel hatalarinin farkina vararak kisisel ozelliklerini kontrol altinda tutma kabiliyetine
kavugabilecek hem de takipcilerinin biligsel yapilarini kavrayarak her takipcisiyle farkl bir

iliski kurabilme yetisi kazanabilecektir.

Biligsel kocluk yaklasimi vasitasiyla bireylerin bilissel farkindalik yeteneklerinin artirilmasi
ve biligsel farkindalik kontrol stratejilerinin 6gretilmesi vasitasiyla toksik liderlerin bu toksik
davranislarinin nasil ve hangi dinamiklerle ortaya ciktigini fark etmeleri ve bu davranislari
kontrol edebilme yetisini kazanmalart hem bu lider ve yoneticilerin hem de orgiitlerinin

basarisinda dramatik degisimler saglayabilme potansiyeline sahiptir. Biligssel farkindalik
kontrol stratejilerinin biligsel kog tarafindan gretilmesi toksik liderlere, kisilik o6zellikleri ile
davranislar1 arasindaki biligsel siirecleri anlamalari icin 1s1k tutacaktir. Bu siirecleri
kestirebilen, planlayabilen, denetleyebilen ve degerlendirebilen toksik lider bu siirecler

tizerinde icsel bir kontrol saglayacaktir. Boylece lider, toksik kisilik Ozelliklerini
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degistiremese bile bu Ozelliklerinin davranislarina olan yansimalarini Orgiitiin faydasini

gozetecek sekilde diizenleyebilme yetisi kazanacaklardir.

Yukarida da bahsettigimiz tizere toksik liderlik olgusu sadece liderin kisisel Ozelliklerine
bagl degildir. Bu nedenle liderin bilissel farkindalik sahibi olmasi bir taraftan kendi kisisel
Ozellikleri ve biligsel hatalar1 konusunda lidere bir kontrol saglarken diger taraftan
takipcileri ile kuracag: iliskilerde ona yon g0steren bir mekanizma olarak ortaya cikacaktir.
Biligsel farkindalik sahibi lider sadece kendisi ile takipcilerinin degil, takipcilerinin de
kendileri arasinda girdigi etkilesimleri gozlemleyebilecek ve bunlarin ¢iktilarini analiz etme
yetisi kazanacaktir. Hem kendisinin takipgileri ile hem de takipcilerinin birbirleri arasinda
<irdigi iligkileri diizenli bir hale getirebilmek i¢in elinde pek ¢ok veri birikecektir. Bu sayede
belki de bir toksik liderlik durumu baslamadan Onlenebilecek ya da var olan bir toksik
liderlik durumunun lider tarafindan kavranmasi1 saglanacaktir. Bilissel farkindalik

kazanmis liderin Orgiitiindeki toksik durumu kavramasi ise bu konuda atilacak ilk ve en

Onemli adim olacaktir. Bu kavramayi1 takiben lider Oncelikle kendi davranislarinin e

sonuclarini daha gerceklestirmeden tahmin ederek ve s6z konusu toksik ortami diizeltecek @, O
o¥gle

sekilde planlayarak boylece gerceklestirdi§inde s6z konusu toksiklik azalmaya e

baslayacaktir. Lider daha da ileri gidip bu biligsel farkindalik siirecini takipcileri ile
iligkilerine yansitabildigi Olciide toksikligin seviyesinin diismesini ve hatta sonlanmasini

saglayabilecektir.

Ancak eklemek gereklidir ki her toksik lider kurtarilabilir bir durumda olmaz. Orgiit
icindeki kademesi yiikseldikce bir liderin orgiitten koparilmasi da nispeten zorlagmaktadir.
Ancak toksik liderlik davraniginin uzun siire g0z ardi edilmesi ya da gdzden kacgirilmasi
durumunda Orgiit icinde ortaya ¢ikabilecek fonksiyonel bozukluklarin diizeltilmesi daha da

zorlasacaktir. Toksik davraniglar1 diizelmeyen ya da bu davranislarinin orgiite ve
calisanlarina verdigi zararlar1 gdrmezden gelen bir lider orgiitiin gelecegi acisindan biiyiik
bir tehdit olusturacaktir. Bu nedenle bazi liderlerin orgiitlerinden koparilmalari, drgiitiin

geleceginin kurtarilmasi adina elzem olmaktadir.

Toksik liderlik kavrami anlaminda Tiirk yonetim yazininda yapilan calismalar oldukca
kisithdir. Bununla birlikte kisitl sayidaki katilimer ile yapilan calismalar farkindalik temelli

terapilerin terapotik fayda sagladigi gozlemlenmis olsa da bilincli farkindalik ve bunun
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terapi baglamli kullanimina dair arastirmalar da genis Orneklem gruplari iizerinde
calismalar yapilmasina muhta¢ durumdadir (Demir, 2015). Buna mukabil biligsel kocluk
yaklasimina dair calismalar da 6grenim alaniyla sinirli kalmaktadir. Ancak biligsel kocluk
yaklasiminin yonetim ve organizasyon alanina entegre edilmesi vasitasiyla orgiit icindeki
bireylerin bilissel farkindaliklarinin artirilmas: toksik liderligin Oniine gecilmesi icin bir

¢Oziim olanagi sunar gibi goriinmektedir.

Liderin orgiit icindeki konumu ve giicii, takipcilerin bu toksik liderlik durumu karsisindaki
tutumlari, orgiitiin kiiltiirti ve iklimi gibi degiskenler bu durumun anlasilmasini daha
zorlastirmaktadir. Bu anlamda genis katilimli aragtirmalar yapmak konunun dogasi geregi
kolay olmamaktadir. Toksik liderin kendi durumunu kabul etmesinin zorlugu bir yana
takipcilerinin ya da Orgiitiin iist diizey birimlerinin toksik liderligi g6z ard1 edebilmeleri ya
da gbzden kacirmalar1 Kkarsilasilabilecek bir durumdur. Benzer sekilde takipgilerin

Ozellikleri de toksik liderligin belirlenmesi ve Tizerine genis kapsamli caligmalar

e Yyapilabilmesinin Oniinii tikayan onemli bir faktor olarak ortaya ¢cikmaktadir.

) ®  Ancak toksik liderligin orgiitsel alanda varlig1 ve gelisen iletisim teknolojileri vasitasiyla bu
konu tizerinde yapilabilecek calismalarin artmasit miimkiindiir. Gelecek calismalarin hem
toksik liderligin kavramsal cercevesinin genisletilmesi hem de bu olaymn tespit
edilebilmesinin yolu acilarak sagaltimi ve ortaya cikmadan engellenebilmesi adina yapilacak
calismalar Orgiitlerin etkinlik ve etkililik anlaminda Oniinde ciddiye alinmasi gercken
tehditlerden birisi olan toksik liderlik durumunun verdigi zararlarin azaltilmasi ve

verebilecegi olasi zararlarin Oniine gecilebilmesi anlaminda faydali olacaktir.
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BANKA CALISANLARININ iSYERINDE MUTLULUK VE MUTSUZLUK NEDENLERI UZERINE
KESIF AMACLI BiR ARASTIRMA

Feristah GUNER!

Doc. Dr. Ozlem CETINKAYA BOZKURT?

OZET

Arastirmada  banRacilik, seRtoriinde ¢alisan bireylerin isyerinde mutluluR ve mutsuzluk, nedenlerinin ortaya
¢ikanlmast amaglanmistir. Bu kapsamda Burdur ilinde Ramu ve dzel seRtor banka ¢alisanlanindan 60 Risi ile yiiz
yiize gorisme gerceklestirilmistir. Calismada nitel arastirmada sik(iRla Rullamlan yontemlerden biri olan
yapilandinlmamg gériisme yontemi Rullamlmistir. Arastirmada yaplandinifmamugs goriisme sorulary iki temel sorunsal
iizerinde yogunlagmistir. Birincisi, banka ¢alisanlarimn isyerlerinde onlan mutlu eden faRtorler nelerdir? IRincisi;
banka calisanlarimn isyerlerinde onlart mutsuz eden faktorler nelerdir? Soylem analizi ile toplanan veriler detayl bir
sekilde okunmusg, siiflandinlmis ve yorumlama asamalar gerceRlestirilmistir. Analizler neticesinde isyerinde mutsuz
olanlanin en dnemli mutsuzluk nedenlers; is ortami ve ¢alisma Rosullan, calisma iliskileri ve reRabet, hedef basKisi,
miisteri tavn, yonetici tavn, adalet algisi olarak tespit edilmistir. Isyerinde mutlu olanlarn en onemli mutluluk,
nedenleri ise; isyeri arkadashgi, yapilan isin kendisi, yonetici iletisimi, ofumlu ¢alisma Rosullar, odil ve takdir,
miisteri iligkileri ve hedeflere ulasmak olarak tespit edilmistir.

Anahitar Kelimeler: Oznel Iyi Olus, Isyerinde Mutluluk, Banka Calisanlan.

A RESEARCH ON EXPLORATION THE REASONS OF BANK EMPLOYEES' HAPPINESS AND
UNHAPPINESS IN THE WORKPLACE

ABSTRACT

In the research, it is aimed to reveal the causes of happiness and unhappiness of individuals who work in the banking
sector. In this comprehension, in Burdur province, it is made a face to face interview with 60 people who are the bank,
employee’s of the public and private sector. in the study, it is used unstructurized interview method which is one of
the methods used almost in qualitative research. Unstructurized interview questions concantrate on two basic
problematics. First of it; what are the factors that make bank employees happy in the workplace? Second; what are
the factors that make bank employees unhappy in the workplace? Data collected by expression analysises are read in
detail, classified and interpretation steps are carried out. As a result of analysises the most important causes of
unhappiness in those who are unhappy at work, are identified as business ambiance, working conditions, working
relationships and rivalry, target opression, customer’s attitude, manager’s attitude and the sense of justice. On the
other hand, the most important causes of happiness in those who are happy at work, are identified as workplace
friendship, work, itself, manager’s contact, positive working conditions, prize and appreciation, customer
relationships and achieving the goals.

Keywords: Subjective Well Being, Happiness In The Workplace, Bank Employees.
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GIRIS

Pozitif psikoloji gOriisii, davrams bilimlerinde bir degisimi baslatan Seligman (1998)
tarafindan ortaya atilmistir. Bireydeki olumlu ve giiclii yonlerin arastirilmasina odaklanan
pozitif psikoloji heniiz yeni olsa da cabuk biiyiimekte olan bir calisma alani olmaktadir
(Bacon, 2005). Son yillarda Tiirkiye’de dogrudan pozitif psikoloji konusunda yapilmis
arastirma sayisinda artis gozlemlenmekle birlikte, psikolojik saglamlik (Karairmak, 2006;
Terzi, 2006), iyilik hali (Korkut, 2003; Tuzg0dl-Dost, 2005), 6znel iyi olus (Eryilmaz ve
Ercan, 2011; Cenkseven ve Akbas, 2016; Malkoc, 2011; Giilagti, 2010; Cetin vd., 2015;
Dogan vd., 2014; Dogan, 2013) gibi kavramlarin Tiirkiye’deki calismalarda da popiilerlik
kazanmaya basladidi goriilmektedir. Orgiitlerinde mutlu isgdrenler, insan kaynagi
acisindan bir rekabet avantaji olarak degerlendirilebilir. Dolayisiyla bu avantaji elde etmede
ve isgdrenlerin isyerlerindeki mutluluk ve mutsuzluk nedenlerinin ortaya konmasi is
gOrenlerin performansi, verimlilikleri ve isten ayrilma niyetleri iizerinde dnemli bir etkiye

sahip oldugu diistiniilebilir.

Bilindigi lizere bankalar hizmet sektorii icinde yer alan finansal kuruluslardir. Giintimiizde
e¥dle artan banka sayisi ile birlikte, kurumsal rekabetin karliligi azaltmasi ve makroekonomik
riskler nedeniyle bankalar miisteri odakli sistemi kesfetmislerdir. Bankacilik sektoriinde
miisteri memnuniyeti 6n planda tutularak en iyi hizmetin sunulmasina odaklanilmaktadir
(Tolon, 2004). Bankacilik sektdriinde artan bu asir1 rekabet ortami, bu sektorde calisanlar
tizerinde de baski hissetmelerine neden olmustur. Bankacilik sektdrii, yogun stres
kaynaklar1 ve mesleki mali riskler tagimasi nedeniyle, calisanlarin ruhsal sagliginin ve buna
bagl calisma yasamlarinin olumsuz bicimde etkilenme olasilig: yiiksek bir meslektir (OK,
2004). Ayn1 zamanda bankacilik meslegi, insanlarla iletisim {izerine kurulmus bir
meslektir. Dolayisiyla bankacilik meslegi, yogun bir is yiikiine sahip olmasi, son yillarda
sektdrde olusan hizli degisimler sonucunda istihdama iliskin sorunlarin ortaya cikmasi
nedeniyle ¢alisanlarin tiikenmislik yasayabilecegi, is ve 0zel yasamlarinin olumsuz yonde
etkilenebilecegi bir meslek haline gelmistir (Silig, 2003). Literatiirde bankacilik sektoriinde
calisanlarin is memnuniyeti, isgoren yabancilasmasi, tiikenmislik diizeyleri, psikolojik
siddet, cinsel taciz, is stresi, kayirmacilik, rol catismasi, rol belirsizligi, orgiitsel baghliklar,
duygusal zekalar: ile ilgili bircok calismaya rastlanilmistir. Ancak banka calisanlarinin
isyerindeki mutluluk ve mutsuzluk nedenlerini ortaya koyan bir calisma olmadigindan,

konuyla ilgili calismaya karar verilmistir. Bu arastirmada iki temel sorunsal {izerinde
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odaklanilmistir. Birincisi banka calisanlarini isyerinde mutlu eden faktorler nelerdir?
Ikincisi banka calisanlarmm isyeri mutsuzluk sebepleri nelerdir? Bu calisma, orgiitler
acisindan isyeri mutlulugunun degerini vurgulamasi bakimindan da ayri bir Oneme
sahiptir. Arastirma kapsaminda elde edilen verilerle, banka sahiplerine, banka
yoneticilerine ve konuyla ilgili akademisyenlere veri saglayarak faydali olunmasi

amaclanmistir.

1. Kavramsal Cerceve ve Literatiir Taramasi

Oznel iyi olus ya da mutluluk, pozitif psikolojinin en Snemli arastirma konularindan
birisidir. Oznel iyi olus, bireyin yasamina iliskin degerlendirmelerinin ve olaylara verdigi
duygusal tepkilerin bir sonucu olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda &znel iyi olus,
olumlu duygularin sik, olumsuz duygularin az yasanmasi ve yiiksek yasam doyumu alma
seklinde tanimlanmaktadir (Myers ve Diener, 1995: 11). Oznel iyi olus, tek boyutlu bir
yap1 degildir. Oznel iyi olusun ii¢ dnemli dgesi vardir. Bunlar olumlu duygulanim, olumsuz

duygulanim ve yasam doyumudur (Andrews ve Whitney, 1976; Deiner,1984). Olumlu

duygulanim, giiven, ilgi, timit, heyecan, gurur, nese gibi duygulari; olumsuz duygulanim ise e

Ofke, nefret, sucluluk, ftzintii gibi olumsuz duygulari icerir. Olumlu ve olumsuz © ®
; owdle

duygulanim 6znel iyi olusun duyussal boyutudur. Oznel iyi olusun biligsel boyutu ise yasam -

doyumudur. Bireyin cesitli yasam alanlarindaki doyumuna iliskin degerlendirmelerini

yansitir (Eryilmaz ve Ercan, 2010: 953).

Oznel iyi olus, orgiitsel davranista dnemli arastirma konusu olan is tatmini tutumundan
farkli olarak ele alinmaktadir. Is tatmini ise kars1 bir duygu ve tutum icerirken, isyerinde
mutluluk sadece is ile ilgili bir duygudan ibaret olmayip bireysel anlamda kendine has

hisleri de icermektedir. Bu baglamda kisi isyerinde mutlu olabilirken, isine karsi olumsuz

mutsuz hissedebilmektedir (Alparslan vd., 2016: 66).

Tiirkiye’de is yasaminda mutlulugu inceleyen ¢ok fazla calisma yoktur. Alanyazinda yapilan
calismalar daha cok ise iliskin duygular1 esas alan is doyumu, is tatmini ve yasam doyumu
ile ilgilidir. Yurt disinda yapilan calismalara bakildiginda ilk kez War (1990) isle ilgili
duyussal iyilik algisini is tatmininden farkli olarak ve daha cok kisinin calisirken hissettigi
mutlulugun kisisel ve c¢evresel boyutlariyla incelemistir. Gavin ve Mason (2004)
arastirmalarinda isin degeri anlamu iizerinde yogunlagsmis, bireyin hayatina anlam katan bir

isi yapmasinin verimlilik ve performansin1 da yiikseltecegine dikkat c¢ekmistir.
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Maenapothi’ye (2007) g0re, isyerinde mutluluk, calisanlarin calismaktan mutlu oldugu ve
kendilerini calistyormus gibi hissetmedigi, verimli oldugu ve hem calisan diizeyinde hem de
kurumsal diizeyde planlanan hedeflere ulastigi, is yerindeki bir durum anlamina
gelmektedir. Ayrica arastirmada is ilhami, kurumun ortak degerleri, is yerinde calisanlar
arasindaki iliskiler, calisma hayatinin kalitesi ve etkin liderligin is yerinde mutlulugu
aciklayan faktorler oldugunu vurgulanmistir. 3487 katilimc1 ile gerceklestirilen
arastirmada katilimcilarin mutluluk seviyesi dl¢iilmiistiir. Olgegin giivenilirlik diizeyi isteki
mutluluga iliskin diisiinceleri dlcmek iizere kullanildiginda 0,9577, mevcut mutlulugu
Olcmek tizere kullanildiginda ise 0,9542°dir. Bu baglamda arastirmaci Ol¢iim aracinin
yiiksek giivenilirlige sahip ve kullanisli oldugu sonucuna varmistir. Jones (2010) ise
arastirmasinda, is yerinde mutlu olan bireyler ile mutsuz olanlar1 karsilastirmis ve mutlu
olan bireylerin daha enerjik, Ozel hayatlarinda daha mutlu, isine daha bagli, daha
motivasyonlu, hedeflerini daha cok basaran, isten ayrilma niyetinin daha az olan kisiler

oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica is yerinde mutlu Kkisilerin is arkadaslar1 ve

S e yoneticileriyle daha iyi iliskiler kurabildikleri, kalp, seker, tansiyon gibi rahatsizliklar: daha
D) ® az yakalandiklar1 goriilmektedir. Luchman ve arkadaslari (2011) tarafindan isyerinde
o mutluluk ve yas arasindaki iliskiyi analiz etmek amaciyla yapilan arastirmada yasa gore

mutlulugun ‘U’ seklinde bir ilerleme kaydettigi sonucuna ulasilmistir. Geng yaslarda (18-
40 yas aras) yiiksek olan isyerindeki mutluluk seviyesinin orta yaslarda (41-49 yas aras1)
azalmis oldugu gOriilmekte, ancak (50-72 yas aras1) gibi ilerleyen yaslarda eski yiiksek
seviyesine ulastigi sonucuna ulasilmistir. Voorde ve arkadaslarinin yaptiklari (2012)
arastirmada ise, isyeri mutlulugunun calisanin mesai arkadaslar1 ve yoneticileri ile arasinda
gerceklesen olumlu iligkilerin varligi ile s6z konusu oldugunu ifade etmektedir. Bu iliskinin
kalitesinin artmasi calisanin isyerinde iyi olma halini ve kurumu icin daha fazlasini yapma
istegini arttiracagi sonucuna ulasilmistir. Alparslan (2016) ii¢ iiretim isletmesinin 261
emek iscileri ile yaptig1 arastirmada iscilerin isyerlerinde kendilerinden beklenenden daha
fazlasin1 yapmalarinda, is tatmininin mi yoksa is yeri mutlulugunun mu daha etkili
oldugunu ortaya koymaya amaclamistir. Arastirma sonucuna gore fazladan rol davranisi
tizerinde is tatmininin dogrudan bir etkisinin olmadigi, ancak is yeri mutlulugu
degiskeninin dogrudan ve giiclii bir etkisi oldugu gOriilmiistiir. Bu baglamda emek
iscilerinin daha fazla caba gostermeye istekli olmalar1 icin is tatmininden Once is yerinde

mutlu olmalar1 gerektigi vurgulanmistir.
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Arastirmalar, Oznel 1iyi olus diizeyi yiiksek olan bireylerin yalnizca kendilerini iyi
hissetmekle kalmayip, kisileraras: iliskilerinde daha basarili olduklarini (Diener ve
Seligman, 2002), yasam enerjisi ve yaraticiliklarinin arttigini, bagisiklik sistemlerinin
giiclendigini, is yasaminda daha verimli olduklarint ve yasam siirelerinin uzadigini
(Lyubomirsky, King ve Diener, 2005) gostermektedir. Buradan hareketle bu arastirmada
Burdur ilinde faaliyet gdsteren kamu ve Ozel banka calisanlarinin isyerinde mutluluk ve
mutsuzluk nedenlerinin ortaya cikarilmasi amaclanmistir. Bu calismayla, ulusal yazina bir
ka¢c yonden dikkate deger katki yapilmasi amaglanmaktadir. Ozellikle ulusal yazinda
calisanlarin isyerlerindeki mutluluk ve mutsuzluk nedenlerini inceleyen calismalar
konusunda bir bosluk oldugu goriilmektedir. Arastirma sonuglarinin konuyla ilgili calisan
akademisyenlere ve bankacilik sektoriindeki yoneticilere calisanlarin is yerinde mutluluk ve
mutsuzluk nedenleri konusunda giincel bilgi saglamasi, ileride yapilacak arastirmalarda

farkli boyutlarin ve iliskilerin arastirilmasina katki saglamasi beklenmektedir.

2. Arastirma Metodolojisi

Arastirma Burdur’da faaliyette bulunan 12 adet kamu ve Ozel sektor banka subelerinin °
calisanlar1 tlizerinde gerceklestirilmistir. Calismada nitel arastirmada siklikla kullanilan
yontemlerden  biri olan  yapilandirilmamis  gOriisme  yontemi  kullanilmustir.
Yapilandirilmamis goriisme, arastirmacinin konu hakkinda bilgisinin az oldugu ve bundan
dolay1 goriisiilen kisiyle bir tiir karsilikli diyaloga girmesini gerektiren durumlarda
kullanilacak en uygun yontem olarak gOsterilmektedir (Boke, 2014). Arastirmaya
katilanlara isyerinde onlar1t mutlu ve mutsuz eden sebepleri sdylemeleri istenerek acik uclu
sorulara yer verilmistir. GOriisme sorulari banka calisanlarina 1 Kasim ~-20 Aralik 2016
tarihleri arasinda yiiz yiize ve goniilliiliitk esasina dayanarak uygulanmistir. Elde edilen
veriler, bilgisayara girilmis ve amaca uygun olarak hazir bir istatistik programi ile analiz

edilmistir. Verilerin analizinde sdylem analizi, kullanilmistir.

2.1. Arastirmanin Amaci
Arastirmada mutsuz olan banka calisanlarinin temel mutsuzluk kaynaklarinin, mutlu olan

banka calisanlarin ise temel mutluluk kaynaklarinin tespit edilmesi amaclanmistir.

2.2. Arastirmanin Kisitlar
Arastirmanin temel kisiti diger biitiin calismalarda da oldugu gibi zaman ve maliyet
kisitidir. Ancak zaman ve maliyet kisiti ile birlikte, banka calisanlarinin yogun is temposu

nedeniyle daha fazla calisana ulasilmak istense de bunda basariya ulasilamamistir. Bundan
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dolay1 arastirma verilerine dayanarak Tiirk Bankacilik Sektdriine yonelik bir genelleme

yapilmasi degil ancak tahminsel bir sonuca ulasabilmeye imkan vermektedir.

2.3. Arastirmanmin Orneklemi
Arastirmanin evrenini Burdur il merkezinde faaliyette bulunan toplam 12 adet kamu ve
Ozel sektdr banka subelerinin calisanlar: olusturmaktadir. Orneklemi ise bu evren icinde

yer alan ve arastirmaya goniillii olarak katilmay1 kabul eden 60 ¢calisandan olusmaktadir.

2.4. Arastirmada Kullanilan Soru Formu
Arastirmada tek boliimden olusan bir soru formu kullanilmistir. Katilimcilarin yaslari,
cinsiyetleri, egitim durumlari ve medeni durumlar: ile ilgili demografik sorular ve

calisanlara isyerinde onlar1 mutlu ve mutsuz eden sebepler bulunmaktadir.

3. Arastirmanin Analizleri ve Bulgulari
3.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin demografik verilerine ait frekanslar Tablo 1’ de

° verilmistir. Tablo 1’ deki sonuclara gore ankete katilanlarin %48,3’l kadin, %51,7’si erkek;

°
° e % 63,30 evli, %36,7’si bekardir. % 46,7’si 31-37 yas, % 41,7’si 24-30 yas araligindadir.
o%%""®  Bu verilerden faydalanarak katiimeilarin kadin- erkek dagiliminin oransal olarak birbirine

yakin oldugu ve genc isgiiciiniin istihdam edildigi sonucuna varilabilir. Arastirmaya
katilanlarin toplam hizmet siirelerine gOre dagilimlar1 incelendiginde katilimcilarin
%26,7’sinin 1-5 yil arasi, %56,7’sinin 6~10 yil arasi, %16,7’sinin 11 yil ve {izeri siirede
bankalarda gorev yapmakta olduklar1 goriilmektedir. Son olarak katilimcilarin %51,7’sinin
kamu bankas1 calisam1 %48,3’linlin de Ozel banka calisant oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda Orneklemde kamu —06zel banka dagiliminin oransal olarak birbirine yakin oldugu

dikkat cekmektedir.
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Tablo 1. Katiimeilarin Demografik Ozelliklerine Ait Verileri

Grup Frekans %

24- 30 25 41,7

Yas 31- 37 28 46.7
38 ve lizeri 7 11,7

L. Kadin 29 48.3
CIsyet ek 31 51.7
Medeni Evli 38 63,3
Durum Bekar 22 36,7
1-5yilarast 16 26,7

szmf:t 6-10 yil aras1 34 56,7
Stiresi 31 Zleri yil  ve @ 16,7
Banka Kamu 31 51,7
Tiirii Ozel 29 48,3

3.2. Is Yeri Mutlulugunu Olumlu Etkileyen Faktorlerinin Analizi

Arastirmaya katilan banka calisanlarindan isyerinde onlari mutlu eden ilk ti¢ faktorii
soylemeleri istenmistir. Arastirmada katilimcilarin ifadeleri incelenerek igyeri mutlulugunu
olumlu etkileyen sebepler; isyeri arkadasligi, yapilan isin kendisi, yonetici iletisimi, calisma
kosullari, odiil- takdir, miisteri iliskileri ve hedeflere ulasmak seklinde yedi faktor altinda

gruplandirilmistir. Bu faktorler ile ilgili veriler tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. is Yeri Mutlulugunu Olumlu Efkileyen Faktorlere Ait Veriler

Is Yeri Mutlulugunu | KAMU OZEL TOPLAM
Olumlu Etkileyen | 1. 2. 3. 1. 2. 3.

Sebepler sirada sirada sirada | sirada sirada  sirada

Isyeri Arkadaslig1 13 8 4 7 4 2 38
Yapilan Isin Kendisi 6 7 6 4 5 7 35
Yonetici Iletisimi 3 3 3 5 5 4 23
Calisma Kosullar1 3 5 2 4 4 3 21

Odiil ve Takdir 3 2 3 3 2 5 18
Miisteri iliskileri 2 2 5 4 2 2 17
Hedeflere Ulasmak | 2 3 2 3 2 2 14
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Banka calisanlarinin isyeri mutlulugunu olumlu etkileyen sebepler incelendiginde 38
sOylem sayisi ile isyeri arkadashigi ilk sirada yer almaktadir. Bu durum isyeri arkadashiginin
Onemini gostermektedir. SOylem sikligi kamu ve 6zel banka ayriminda incelendiginde 25
soylem sayisi ile kamu bankalarinda isyeri arkadashiginin 6zel bankalara gore daha cok
Onem arz ettigi goriilmektedir. Bu durum 6zel bankalarda personel sirkiilasyonunun daha
fazla olmasindan kaynaklandigi seklinde yorumlanabilir. Literatiire bakildiginda is yeri
arkadashgl kavraminin gelisimini ilk inceleyen Sias ve arkadaslari (2004) bu kavramin
bireysel ve durumsal faktorlerden etkilenerek olustugunu belirtmistir. Hiimanist
psikolojinin Onciiliiglinii yaparak, insan ihtiyaclarini aciklayan Maslow, McClelland ve
Alderfer; insanlarin sosyal olarak ait olma, sevme, sevilme, iliski kurma, iligkiler icinde
kalma, manevi olarak yalniz olmama gibi ihtiyaclarinin karsilanmasi ile motivasyonun
saglanmasi ve devam ettirilmesinin gerceklesecegini ifade etmektedirler (Cetinkaya Bozkurt
vd., 2016). 1958 yilinda Schultz tarafindan ortaya atilan temel Kkisileraras: iliskiler

oryantasyonu teorisine gore; tiim insanlarin kabul edilme, kontrol ve sevgi olmak iizere ti¢

® e temel ihtiyaci olup, bu ihtiyaclar iletisim yoluyla karsilanmaktadir. Teoriye gbre, her birey
° e kendisi icin uyumlu bir birey bulma ve sosyal etkilesimi icin bir arkadashk kurma
e egilimindedir. Calisma yasami icinde bulunan bireyler giiniin biiyiik bir kismini kendi

ailesinden ziyade igyerinde is arkadaslariyla birlikte gecirmektedir. Cogu zaman bu
arkadasliklar is disindaki zamanlarda da siirebilmektedir. Calisma arkadaslar: ile iyi bir
calisma ortamina sahip olan birey isinden daha fazla zevk alacaktir ve is arkadaslariyla
daha fazla zaman gecirmek isteyecektir. Hatta kisi isini sevmese bile arkadaslari nedeniyle
isinde mutluluk duyabilir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 117). Arastirmada da katilimcilarin
ifadelerinden isyeri arkadaslari ile mesai disinda bir araya gelmelerinin ve birlikte cesitli
sosyal aktiviteler = gerceklestirmelerinin  isyeri mutlulugunu olumlu  etkiledigi

anlasilmaktadir.

Katilimcilarin igyeri mutlulugunu olumlu etkileyen faktorlerden ikinci sirada 35 sdylem
sayist ile yapilan isin kendisi gelmektedir. Analiz sonucunda kamu ve dzel banka ayrimina
bakildiginda da kamu bankasi 19, 6zel banka 16 sOylem siklig1 s6z konusu olup anlaml
farlilik bulunmamaktadir. Kendisi icin ¢ekici olan isi yapan kimse, o ise karst daha olumlu
bir tutum takinarak dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir (Eren, 1998:.416). Bireyin
isinde mutlu olmas: sevdigi isi yapmasi ile iliskilidir. Dolayisiyla kisinin en iyi yapabilecegi

is ona en fazla tatmin verecek istir (Keser ve Kiimbiil Giiler, 2016: 133). Burada yapilan isin
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niteligi ile isin birey icin tasidigr anlam, Ogrenme firsatlar1 ve sorumluluklar
anlatilmaktadir. Bireyin calisirken kendi kendine karar verebilmesi, yaptigl isin ilgi cekici
olmasi, isin tekrar eden sikici bir yapida olmamasi ve bireye statii saglamasi isin niteligi
iliskilidir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 115). Arastirma sonucunda ortaya cikan ve is yeri
mutlulugunu olumlu etkileyen ikinci faktdr olan yapilan isin kendisini is 6zellikleri kurami
ile aciklamak miimkiindiir. 1975 yilinda Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen
calisanin is motivasyonu ve doyumuna etki eden icsel faktorlerle ilgilenen is Ozellikleri
kuramina gore herhangi bir isin bes dnemli temel is ozellikleri (boyutlar:) bulunmaktadir.
Bunlar; isin gerektirdigi beceri cesitliligi, gorev kimligi, isin anlamy, isin 6zerklik derecesi ve
performans hakkinda alinan geribildirimdir. Bu boyutlar veya temel is Ozellikleri ile isinde
kars1 karsiya gelen bir insan, her bir 6zellige gdre psikolojik bir durum yasar ve bu durum,
insanin isine motive olmasini ve dolayisiyla hem kendisi hem de calistig1 is yeri agisindan

olumlu ve istendik is davranislarinda bulunmasini saglar (Bilgic, 2008: 68).

Arastirmada mutlulugu olumlu etkileyen faktdrlerden iiciincii sirada 23 sdylem sayisi ile

yonetici ile olan iletisim gelmektedir. Siralama olarak hem kamu hem de 6zel bankada °
ticlincii sirada yer almaktadir, ancak 6zel bankada 14 sdylem sayist ile kamu bankasina
oranla daha sik vurgulandigr dikkat cekmektedir. Arastirmaya katilanlarin ifadeleri
incelendiginde yonetici ile olan pozitif yonlii iletisimin, algilanan yonetici desteginin, agik
ve yatay iletisimin isyeri mutlulugunu olumlu ydnde etkiledigi anlasilmaktadir. Insan
davranislarinda en giiclii motivasyon unsurlarindan birisi etkilemedir. Etkileme yolu ile
yasanan iliskilerde kisiler birbirleriyle en derin duygularini (umutlarini, korkularini vb.)
paylasabilirler. Baska insanlarla ilgili olarak onlar1 ne mutlu ediyor, ne aglatiyor ya da ne
kizdirtyor gibi kisisel bilgileri edinmek sosyal etkilesimde olduk¢a 6nemli rol oynamaktadir.
Bu Onemli bilgiler paylasilmadikca iliskilerin devam etmedigi goriilmektedir (Giiriiz ve
Temel Eginli, 2015: 74-75). Orgiitlerde yoneticilerine giivenen, onlarla isbirligi icinde
olduklarina inanan ve onlar tarafindan islerinin dnemini hisseden calisanlarin Orgiitsel
baghliginin cok yiiksek oldugu tespit edilmistir (Cakir, 2001: 152-153). Unal’m (2014)
yaptig1 arastirmaya gore; insan odakli yaklasimla yonetilen bireylerin is ile ilgili iyilik
algilar1 ekstra hicbir caba gostermeye gerek kalmadan yiikselmistir. Davis - Blake ve
arkadaslarimin  (2003) yaptiklar1 arastirma sonucuna gore ise; yoneticilerle kurulan

olumsuz iliskiler calisan1 mutsuz etmektedir.
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Katilimcilarin isyeri mutlulugunu olumlu etkileyen faktorlerden calisma kosullar1 21
sOylem sayisi ile dordiincii sirada yer almaktadir. Calisma kosullari ile ifade edilmek istenen
olumlu calisma kosullar: olup fiziksel ortamin rahat ve giivenilir olmasi, ticret diizeylerinin
tatmin edici olmasi, saglik ve sosyal anlamda ek imkanlarin taninmasi gibi unsurlar soz
konusudur. Arastirmada kamu ve 0zel banka ayriminda incelendiginde de farklilik
goriillmemistir. Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik, hem de isin yapilmasi agisindan
Onemlidir. Saglikli ve emniyetli caligma kosullar1 olan, sosyal ve emeklilik imkanlar1 iyi olan
isletmelerde, daha ytiksek bir isgdren motivasyonundan soz edilebilir (Aktan, 2003: 253).
Microsoft, Nandos’s ve Google gibi diinyanin en basarili sirketlerinin en Snemli stratejik
hedeflerinin mutlu bir is ortami ve mutlu calisanlar yaratmak oldugu dikkati cekmektedir
(Akduman ve Yiiksekbilgili, 2015: 87). Eger calisma sartlar1 bireyin isini uygun bir bicimde
yapmasina izin vermiyorsa yani is ortami, asir1 sicak veya soguk, kirli, giirtiiltiilii, asiri
stresli ve tehlikeli ise is tatmini de diisiik olacaktir (Ozkalp ve Kirel, 2010:117; Edvardsson
ve Gustavsson, 2003: 149). Bircok calisan is ortami son derece kotii olmadigy siirece is
0 kosullar1 tlizerinde fazla durmazlar. Hatta bazen is kosullari ile bir takim sikayetler

D) e geldiginde ardinda baska nedenlerin oldugu sdylenir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 117).

Isyeri mutlulugunu olumlu etkileyen bir diger faktdr 18 sdylem sayisi ile ddiil ve takdir
faktorii gelmektedir. Bu grupta yer alan katilimci ifadeleri daha cok yodneticilerden alinan
takdir ve tesekkiirleri, prim, hediye ceki gibi maddi Odiilleri ve terfi imkanlarini
kapsamaktadir. Arastirmada bu faktor kamu ve ozel banka ayriminda incelendiginde de
anlaml farklilik goriilmemistir. Bircok calisan kendisinin degerli oldugunu ydneticiden
duymak, hissetmek ister (Deniz, 2005: 162). Istenilen davranmisin gerceklesmesi icin,
Odiillerin kisinin ilgisi ve hedefi ile iliskili olmasi gerekir. Gerek “beklenti” ve gerek

“odiillendirme” yaklasimlari, “davramig” ile “Odiil” arasindaki iliskiye biiyiitk Onem
vermektedir (Ozgiiven, 2003:156).

Isyeri mutlulugunu olumlu etkileyen bir diger faktdr de 17 sdylem sayist ile miisteri
iligkileridir. Katilimcilarin ifadeleri incelendiginde miisteriler ile kurulan pozitif iletisimin
ve miisterilerin olumlu geri bildirimlerinin isyeri mutlulugunu saglamada Snemli oldugu
anlasilmaktadir. Arastirmada bu faktor kamu ve ozel banka ayriminda incelendiginde bir
farklihk bulunmamistir. Ozellikle miisteriler ile bire bir yogun iliski gerektiren bankacilik,
sigortacilik, egitim, saglik ve danismanlik gibi hizmet sektorlerinde miisteri iliskileri daha

fazla onem arz etmektedir. Giintimiizde daha cok iliski yonetimi olarak adlandirilan bu
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faktor, isletmenin calisan, miisteri, tedarikci ve kanal ortaklari ile olan iliskilerinin
diizenlenmesini iceren genis kapsamli bir yaklasim olarak kabul edilmektedir (Dogan ve
Kilic, 2008: 3). Iliski yonetimi; miisterilerle ve calisanlarla iliskilere deger verilmesi ve bu

degerin de isletmeye en karl bir sekilde donmesini amaclayan bir fikri ortaya atmaktadir.

Arastirma da katilimcilarin isyeri mutlulugunu olumlu etkileyen son faktor 14 sdylem sayisi
ile hedeflere ulagsmak olmustur. Bu grupta toplanan katilimci ifadeleri incelendiginde
bankacilik sektoriiniin  calisma ve performans degerlendirme sisteminde hedef
gerceklestirmenin agirlikli oldugu anlasilmaktadir. Yine katilimcilarin ifadelerinden
hedeflere ulasmanin hem kendilerini basarili hissetmelerinin hem de tist yonetime bunu
gOstermenin yolu olarak gordiikleri anlasilmaktadir. Bu baglamda banka calisanlarinin
mutluluklarini olumlu etkiledigini diistindiikleri goriilmektedir. Kamu ve Ozel banka

ayriminda bakildiginda bir farklilik olmadig: sdylenebilir.
3.3. Isyeri Mutlulugu Olumsuz Etkileyen Faktdrlerinin Analizi

Arastirmada katilimcilarin ifadeleri incelenerek isyeri mutlulugunu olumsuz etkileyen
sebepler; is ortami ve calisma kosullari, calisma iliskileri ve rekabet, hedef baskisi, miisteri
tavry, yOnetici tavr1 ve adalet algisi seklinde alti faktdr altinda gruplandirilmistir. Bu

faktorler ile ilgili veriler tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3. isyeri Mutlulugunu Olumsuz Etkileyen Faktorlere Ait Veriler

KAMU OZEL TOPLAM

‘(‘)"I“trlr‘lﬂ“g“ 1. 2 3, 1. 2 3
Etlllile)srgﬁ Scheplen sirada sirada sirada | sirada sirada sirada
Is Ortanu ve

7 41
Caliyma kosullar 8 5 8 8 5
Calisma iliskileri
ve Rekabet 5 7 6 6 8 6 38
Hedef Baskisi 5 6 5 9 5 4 34
Miisteri Tavri 4 5 3 6 4 3 25
Yonetici Tavri 5 5 2 3 4 2 21
Adalet Algis 3 4 3 2 3 2 17
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Banka calisanlarinin isyeri mutlulugunu olumsuz etkileyen sebepler incelendiginde 41
sOylem sayisi ile i ortami ve calisma kosullar: ilk sirada yer almaktadir. Katilime: ifadeleri
incelendiginde fiziksel calisma ortaminin yetersizligi, giiriiltiilii ve asir1 yogunluga maruz
kalinmasi, calisma saatlerinin uzunlugu, stresli calisma ortami, is yogunlugu, telefon ve e~
mail yogunlugu, ticret diizeylerinin yetersizligi, fazla mesai iicretinin olmamasi, maddi risk
iceren is konusu olmasma ragmen gerekli maddi tazminatlarin olmamasi, izin alma
problemlerinin sik goriilmesi ve uzun c¢alisma saatlerinin neden oldugu asir1 yorgunluk gibi
olumsuz calisma kosullar1 anlagiimaktadir. Arastirmada bu faktor icin kamu ve 6zel banka

ayriminda bir farklilik bulunmamaktadir.

Katilimcilarin isyeri mutlulugunu olumsuz etkileyen faktdrlerden ikinci sirada 38 sdylem
sayisi ile calisma iliskileri ve rekabet gelmektedir. Bu faktdr altinda toplanan ifadeler
incelendiginde calisma arkadaslariyla yasanan anlasmazliklar, ekip ftiyeleri arasindaki
rekabet, ekip ruhu ile hareket edimemesi, isyeri arkadaslik iliskilerinin olumsuz boyutta
olmast gibi sdylemler yer almaktadir. Arastirmada bu faktdr kamu ve 6zel banka ayriminda
e incelendiginde kamu bankasi icin 18 0Ozel banka icin 20 sdylem sayis1 gOriilmektedir.
Rekabet tistiinliigii calisanlarin sirf islerini yapmanin otesinde gosterdikleri cabalarin bir
sonucudur. Bu anlamda is sdzlesmesinin lafzin1 yerine getirmek yerine ruhunu ortaya
koymak Onemlidir. Saglikli birey once kendisi ile sonra varlik ve cevre ile barisik olan
bireydir. Bu baglamda oOrgiitsel acidan bakildiginda calisanlarin orgiitsel tiyeliklerinden
memnun olmalari dnem kazanir (Altun, 2001: 30). Orgiitsel baghligin gelistirilmesi,
isgorenlerin duygusal enerji ve dikkatlerinin birbiriyle iligkilendirilmesine baghdir. Bu
isgorenlerin birbiriyle nasil bir iligski icinde olduklarmi ve Orgiit hakkindaki duygularini
yansitir. Bir cok olayda rekabet baskilarimi azaltmak, gercekten calisanlarin bagliligini

gerektirir (Ince, 2005: 333).

Arastirmada isyeri mutlulugunu olumsuz etkileyen faktorlerden tigiincii sirada 34 sdylem
sayisi ile hedef baskis1 faktorii yer almaktadir. Katilimcr ifadeleri incelendiginde ¢calisanlarin
satis hedeflerinin ulasilabilirlikten uzaklasarak artis gOsterdigi algist ve bu hedefleri
gerceklestirmeleri  konusundaki yonetim baskisi, gerceklestiremediklerinde maruz
kalacaklar1 tutum ve yaptirimlar konusundaki endise ve korkular1 anlasiimaktadir. Kamu ve
0zel banka ayrimina bakildiginda Orneklem sayist arttirildiginda aradaki farkin anlaml
olabilecegi diisiiniilmektedir. Bankacilik sektdriinde banka hedef ve stratejileri

dogrultusunda calisanlara sektdr, piyasa ve hinterland kosullar1 g6z Oniinde
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bulundurularak kisisel baza indirgenmis dogru ve gelistirici hedefler verilmesini saglamak,
kontrol ve takip etmek soz konusudur. Ancak hedeflerin zorlayici ve banka hedefleri
dogrultusunda olmasinin yanisira acik, anlasilabilir, ulasilabilir seklinde verilmesini
saglamak Onemlidir. Ciinkii bankacilik sektdriinde performans degerlendirme sistemi
calisanlarin islerindeki basarilari, hedeflerini ne oranda gerceklestirdikleri ve kurumun
tiim calisanlarindan genel olarak bekledigi davranis gostergelerini ne derece sergiledikleri
ile yakindan ilgilidir. Bu baglamda performans degerlendirme sonuglari; beklenen
davranislart sergileme, hedef gerceklestirme ve gOrev sorumluluklarini yerine getirme
diizeylerini ortaya cikardigr gibi, sorunlarin, aksamalarin, ihtiyac ve beklentilerin
belirlenmesi icinde etkin bir aractir. Sistem dogru uygulandiginda basariyr somut ve
Olciilebilir kriterlerle degerlendirebilir hale getirerek calisanlara adil ve seffaf bir sistem ile
guivenilirlik ve aidiyet hissettirilir. Ayrica calisani yiiksek veya diisiik performansa gotiiren
sebepleri tespit etmek ve diisiik performansi dnlemek icin gerekli dnlemleri alma yoniinde

harekete gecer (Cantekinler, 2007: 65-67). Hedef sisteminin bu avantajlarina ragmen

calisanlar tarafindan baski olarak algilanmasi ve arastirmada olumsuz bir faktdr olarak °

°
karsimiza c¢ikmasimmin  nedeni uygulamadaki yOnetici hatalarindan kaynaklandigi ¢ e
diistintilmektedir. o

Arastirmada isyeri mutlulugunu olumsuz etkileyen faktorleri 25 sdylem sayisi ile miisteri
tavr1 takip etmektedir. Katilimci ifadeleri incelendiginde miisteriler ile olan olumsuz
iletisim, yasanan anlasmazliklar ve miisteri olumsuz geri bildirim gibi durumlar
anlasilmaktadir. Arastirmada bu faktdrde kamu ve Ozel banka ayriminda anlamli bir
farklilik goriilmemektedir. Son yillarda yapilan calismalarda isletmenin calisan, miisteri,
tedarikci ve kanal ortaklari ile olan iliskilerinin diizenlenmesini iceren, genis kapsamli bir
yaklasim olarak kabul edilen iliski ydnetimi kavramina yer verildigi goriilmektedir. iligki
yonetiminde hem ic hem de dis miisteri memnuniyetinin saglanmasi s6z konusudur.
Isletmeler faaliyetlerini siirdiiriirken hem ic ve hem de dis miisterilerinin destegine ihtiyac
duymaktadirlar. Dis miisterilerin mutlulugu, i¢c miisteriler araciligiyla saglanmaktadir. Dis
miisteriler ise, i¢c miisterilere is devamlhhigi veya is giivenligi saglamaktadirlar. i¢
miisterilerin varhgi, dis miisterilerin siirekliligi ve verimlilikleri ile dogru orantilidir
(Demirel, 2006: 23). Ozellikle hizmet sektdriinde miisteri tatmininin saganmasi gorevi,
calisanlar tarafindan gerceklestirilmektedir. Miisteri ile dogrudan iletisim icinde bulunan

calisanlarin tutum ve davranislari, miisterilerin algilayacag hizmet kalitesi ile iliskilidir.
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Eger calisanlar miisteriler tlizerinde olumlu bir etki yaratarak, miisterilerin beklentilerinin
de tlizerinde bir hizmet sunarlarsa miisteri tatmini saglanacaktir (Dogan ve Kilic, 2008). Bu
baglamda miisteri olumsuz geri bildirim ve olumsuz iletisime neden olabilecek tehditleri en
aza indirmek i¢in i¢ miisteriler ile olan iliskinin de on planda tutulmasi, i¢ miisterilere
deger verilmesi ve degerli olduklarinin yonetim uygulamalar: ile  hissettirilmesi

gerekmektedir.

Arastirmada katilimcilarin isyeri mutlulugunu olumsuz etkileyen faktorlerden bir digeri de

21 sOylem sayisi ile yonetici tavri dir. Katilimci ifadeleri incelendiginde yonetici ile olan

olumsuz iletisim, yOneticinin emir ve tfalimat vermede sert tutumu ile etkili liderlik
anlayisinin hissedilmemesi isyeri mutlulugunu olumsuz yonde etkilemektedir. Arastirmada

bu faktor icin kamu ve Ozel banka ayriminda anlamli bir farkliik bulunmamaktadir.
Literatiirde yOnetici ve calisan arasindaki iliski bir ¢cok calismaya konu olmustur. Yapilan
arastirmalarda istismarci yOnetici davranislarina maruz kalan calisanlarin is tatmini ve
ozyeterlilik diizeylerinde, orgiite bagliliklarinda ve adalet algilarinda azalma; yasadiklar: rol

Yo catismalarinda, is-aile catisma oranlarinda ve psikolojik stres diizeylerinde artis oldugu

® ® ortaya konulmustur (Ucok ve Turgut, 2014: 165). Tepper ve arkadaslari (2004) tarafindan
yapilan bir arastirma sonucunda istismar edici yonetici davraniglarinin drgiitsel vatandaglik

davranisina negatif yonlii katkida bulundugu vurgulanmistir.

Arastirmada katilimcilarin igyeri mutlulugunu olumsuz etkileyen son faktor 17 sdylem
sayist ile adalet algisi olmustur. Katilimci ifadeleri incelendiginde adaletsiz calisma
kosullar1, yoneticinin pozitif ayrimcilik yapmasi ve performans Olgiim ve ticret sisteminin
adil olmamas1 gibi Orgiitsel adalet algisina iliskin  karsilasilan  olumsuzluklar
anlasilmaktadir. Literatiirde Orgiitsel adalet ile ilgili arastirmalarin biiyiik bir cogunlugu is
yerindeki adalet algisinin is doyumu ile iliskisi iizerinedir (Ozer ve Urtekin, 2007: 109).
Cakmak ve Bicer (2011) performans degerlendirmelerinde Orgiitsel adalet algilarinin

Onemli yer kapsadigini gostermislerdir.
4. Sonug ve Oneriler

Rekabetin giderek yogunluk kazandigi bir ortamda Orgiitlerin  verimlilik icinde
stirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii elde edebilmeleri ancak insan kaynagina hakettigi degeri
verebilmeleri ile miimkiin olacaktir. Bu durum insan sermayesini bir maliyet unsuru olarak
g0rmekten ziyade, rekabet edebilmede en Onemli bir kaynak olarak gormeyi gerektirir.

Ancak bu sayede calisanlarin ise yonelik duygusal tutum ve davranislarinin olumlu olmasi
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saglanir. Ise yonelik duygusal tutum ve davanislar literatiirde is tatmini olarak arastirma
konusu olurken, isyerinde duygusal iyi olus hali de is yeri mutlulugu olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu baglamda calisanlarin is tatmini disinda isyerinde duygusal iyi olma
durumlarini etkileyen diger unsurlarin da neler olabilecegini arastirmak ve ortaya koymak
gerekmektedir. Bu sebeple bu arastirmada bankacilik sektoriinde calisan bireylerin
isyerinde mutluluk ve mutsuzluk nedenlerinin ortaya cikarilmasi amaclanmistir. Analizler
neticesinde igyerinde mutsuz olanlarin en dnemli mutsuzluk nedenleri; is ortami ve calisma
kosullari, calisma iliskileri ve rekabet, hedef baskisi, miisteri tavri, yonetici tavri, adalet
algis1 olarak tespit edilmistir. Isyerinde mutlu olanlarm en dnemli mutluluk nedenleri ise
sirasiyla; isyeri arkadashig, yapilan isin kendisi, yonetici iletisimi, olumlu calisma kosullari,
Odiil ve takdir, miisteri iliskileri ve hedeflere ulasmak olarak tespit edilmistir. Herzberg
1959 yilinda Maslow’un motivasyon teorisini gelistirmek tlizere yapmis oldugu ¢calismalarda
diger kuramlardan farkli olarak deneklerine onlari calisma hayatlarinda mutsuz eden

faktorleri ve daha cok calismaya itecek faktorleri sormustur. Herzberg’in Cift Faktor

Kurami, calisanlarin is ortaminda birer makine olmadigini, insanlarin sadece dissal ® e
faktorlerle motive olmadigini ortaya cikarmustir. Ayrica, ¢alisanin kendi i¢c diinyasindaki e d
degerlerin dissal faktorlerden daha Onemli oldugunu ve icsel motivasyon faktorleriyle o

motive olmus calisanlarin hem kendileri, hem de calistiklar1 kurum acisindan daha verimli
olacagini ortaya cikarmistir. Arastirma sonuclari Herzberg’in Cift Faktdor Kuramini,
Schultz’un temel Kkisileraras: iliskiler oryantasyonu teorisini ve Hackman ve Oldham’in is

Ozellikleri kuramini desteklemektedir.
Arastirma sonuglarin dayanarak banka yoneticilerine dneri olarak;

e Yonetici ve calisan iliskilerine gereken onemi gostermeleri,

e s ortamina iliskin iyilestirmeler yapmalari,

e (Calisanlarin motivasyonlarini arttiracak uygulamalara dnem vermeleri

e s yeri arkadashgmi zedeleyebilecek dlciide rekabet ortami olusturmamalari
e (Calisanlarin haklar: konusunda adil davranis sergilemeleri

e Dis miisteri memnuniyetinin yani sira i¢c miisteri memnuniyetine de dnem vermeleri

soylenebilir.

Banka calisanlarinin is arkadaslariyla, yoneticileriyle ve miisterilerle olan iliskileri, isyeri
mutlulugu iizerinde Snemli bir etkiye sahip oldugundan, ydneticilerin isyerinde konuya

iliskin yapacag: diizenleme ve uygulamalari, bireysel ve orgiitsel sorunlarin azaltilmasina;
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calisanlarin tutum ve davranislarinda olumlu yonde bir etki saglanmasmna olanak
saglayabilir. Diger taraftan arastirmanin maddi ve zaman kisitlar1 nedeniyle sadece 60
kisilik  kiiciik  bir Orneklem lizerinde gerceklestirilmesi arastirmanin  sinirini
olusturmaktadir. Bundan sonraki konuyla ilgili yapilacak akademik calismalar; bu
arastirmada belirlenen mutluluk ve mutsuzluk faktdrlerinin isyeri mutlulugu tizerindeki
etkisinin ne dlctide oldugunun ortaya konmasina yonelik olabilir. Ayrica farkli sektdr ve

Orneklemlerde konunun arastirilmasi da dnerilmektedir.
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MANTAR YONETIM YAKLASIMI
Taskin KILIC!
Hatun OLGUN?
OZET

Mantar Yonetim Ravrams, yonetim bilimine son yularda girmis ve Mantarlarin yetistirilme metaforundan esinlenerek,
isimlendirifmistir. Nasil Ri mantarlara, giibre verilip Raranlikta birakilir ve iiriin alimrsa; benzer seRilde mantar
yoneticisi, ¢alisanlara is igin gereRli olan RaynaRlar verir, fakat onlar ile Rurumun politiRalanim, gelirlerini ve isin
risklerini paylasmaz. Bu Rapsamda calismanin amaci, mantar yonetim Ravramini teorik yonden ele almak ve bu algiyr
belirlemeR icin olcme aract gelistirip TiirRge literatiire RazandirmaRktir. Arastirmanin teoriR Rismu literatiirde yer alan
sirl sayidaki ¢alismalardan, alan arastirmas ise; mantar yonetim Ravramin 6lgmeR icin gelistirilen 8 ifadeli Likert
tipi GlgeR, yardimiyla Trabzon ilinde ozel bir saghk, Rurumunda gérev yapan 200 calisana anket uygulanarak,
gerceRlestirilmistir. Elde edilen veriler SPSS ve LISREL programlan araciligiyla analiz edilmistir. Calisma
sonucunda, arastrmaya Ratilanlarda orta diizeyde mantar yonetim algist oldugu gorilmistiir. Arastirmaya
Ratilanlanin %581, yonetimin alt Rademe ¢alisanlan ile dogrudan iletisim Rurmadigi ve orgiite ait biitiin bilgileri
paylasmadifi goriisindedirler. Diger taraftan Bu calisma Rapsaminda mantar yonetimi algisint olcebilen sekiz
maddelik, Tiirkge bir olcek gelistirifmistir. Ayrica mantar yonetim, agik, demokratik, Ratilimcr ve seffaf yonetim
uygulamalanmin tam zittr yonde uygulamalan icerdigi icin negatif bir yaklasim olarak, algilanmaRladir. Ancak,
uygulamada bazi durumlarda (Raosu onlemeR, mahremiyetini Rorumak vb.) yoneticiler icin Rullanish bir ara¢ haline
doniisebildigi sonucuna ulasifmistur.

Anahtar Kelimeler: Mantar Yonetim, Bilgi Asimetrisi, Tek Yonlii Iletisim

MUSHROOM MANAGEMENT APPROACH
ABSTRACT

The concept of Mushroom Management has been involved in the management science in recent years and is named
after the metaphor of raising mushrooms. Just as mushrooms are fertilized, left in the dark and cultivated in a short
time; mushroom managers also provide the necessary business resources to employees, however, they do not share the
policies, revenues of the organization and business risks with them. The objective of study is to embrace and examine
the concept of mushroom management theoretically, develop an assessment instrument for determining this perception
and bring the concept and the scale in the Turkish literature. The theoretical part was formed by using the l[imited
number of studies in literature. Field study was conducted by applying a questionnaire to 200 employees at a private
health institution in the province of Trabzon with the help of an 8 point Likert scale, which was developed for
measuring the concept of mushroom management. The acquired data were analyzed by using the SPSS and LISREL
softwares. It was determined that study participants had moderate level of mushroom management perception. 58%
of employees who participated in the study stated that the management did not establish a direct communication
with junior employees and share all the information about the organization. On the other hand, a Turkish scale of
eight items measuring the mushroom management perception was developed within the scope of this study. Besides,
as mushroom management contains total opposite applications of open, democratic, participative and transparent
management applications; it is perceived as a negative approach. However, it might turn into a useful means for
managers in some cases (like preventing chaos, preserving the organization’s confidentiality) in practice.

Keywords: Mushroom Management, Knowledge Asymmetry, One-Way Communication
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GIRIS

Mantar YoOnetim kavrami, yOnetim bilimine son yillarda girmis olup Mantarlarin
yetistirilme metaforundan esinlenerek isimlendirilmistir (Kili¢,2015). Nasil ki mantarlara,
giibre verilip karanlikta birakilir ve kisa siirede fiiriin alinirsa; benzer sekilde mantar
yoneticisi, calisanlara is icin gerekli olan kaynaklar1 verir, fakat onlar ile kurumun
politikalarini, gelirlerini ve isin risklerini paylasmaz. Calisanlarin merakli olmasi ve kendini
ifade etmeleri desteklenmez. (Mar,2011). Bu yOnetim yaklasiminda yoneticiler bazi
bilgileri, astlarindan saklar. Mantar yonetim yaklasimi, acik, demokratik, katilimei ve seffaf
yonetim uygulamalarinin tam zitti yonde uygulamalar: icerdigi icin negatif bir yaklasim
olarak algilanmakladir. Ancak uygulamada bazi durumlarda (kaosu Onlemek,

mahremiyetini korumak vb.) yoneticiler icin kullanish bir arac haline doniisebilmektedir.

Yabanci yazinda Mantar yonetim yaklasiminin teorik ve gorgiil olarak inceleyen calisma
sayist sinirly, Tiirkge literatiirde ise hic yoktur. Bu kapsamda bu calismanin amaci mantar
yonetim kavramini teorik yonden ele almak, bu algiy1 belirlemek icin dlcme araci gelistirip

Tiirkge literatiire kazandirmak ve literatiirdeki boslugu doldurmaktir.
1.Kuramsal Cerceve

Mantar yonetim kavrami, ~-mantarlarin yetistirilme siirecinde oldugu gibi, calisanlarin bilgi
kaynaklarina ulasiminin engellenerek karanlikta birakilmasi ve yoneticilerin tek yonlii bir
iletisim tarzini benimsemesini ifade etmektedir (Herman,1997,66). Nasil ki mantarlara,
giibre verilip karanlikta birakilir ve kisa siirede onlardan iiriin alinirsa; benzer sekilde
mantar yoneticisi, calisanlara gorevleri ile ilgili gerekli olan kaynaklar1 verir, fakat onlarla
kurumun politikalarini, gelirlerini ve isin risklerini paylasmaz. Calisanlarin merakli olmasi
ve kendini ifade etmeleri ise desteklenmez. Bu tiir Orgiitlerde liderler kararlari kimseye
danigmadan alirlar (Mar,2011). Mantar yonetim uygulayan kurumlarda yoneticiler ile
calisanlar arasinda bilgi asimetrisi vardir. Ayni zamanda iletisim kanallar1 diizgiin
islememektedir. Mantar yonetiminde sadece calisanlardan performans ve sonug istenir
(Kili¢, 2015). Bu tiir uygulamalar genellikle yoneticilerin calisanlarin isinden anlamadigi
zamanlarda ortaya cikar ve yonetim ile calisanlar arasinda etkili iletisim kurulmaz. Ornek
olarak bilgisayar programcilar: ile yoneticiler arasindaki iletisim verilebilir (Laplante ve

Neill, 2006).

Mantar yonetim teorisinde, belirsizlik yiiksek, geri bildirim ise minimum diizeydedir. Bu

yoniiyle bilgi ve kaynaklarin nereden gelip nereye gittigi biiyiik bir kara deliktir
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(Baxter,2005). Ornegin, bir yazilim firmasinin biiyiik biitceli (4-5 Milyon TL) bir ihaleyi
aldigini varsayalim. Yazilim sirketinde diisiik iicretle calisan (aylik 2-3 bin TL) Bilgisayar
Miihendisleri ve Yazilimcilara projeyi yiiriitecekleri ofis ve istedikleri ara¢ gereci vererek
istenen yazilimi yapmalart talimati verilir. Ancak yazilimcilar isi hangi firma icin
yaptiklarini ve bu ihalenin kac¢ liraya alindigini bilmezler. Eger calistiklar1 projenin bu
kadar biuiyiik biitceli bir proje oldugunu bilseler; biiyiik ihtimalle diisiik ticrete calismayi
kabul etmezler ya da etik olmayan yollardan ihaleyi veren firma ile temasa gecebilirler. Iste
boyle durumlarda, mantar yoneticisi isgorenlere projenin biitiinti hakkinda bilgi vermez.

Onlardan sadece sonug ister.

[gili literatiirde Kili¢’m(2015) yaptig1 calismada, yoneticilerin mantar yénetim yaklasimini

asagidaki etkenlerden dolay1 uyguladig: belirtilmistir;

Bilgilerin gizlilik diizeyi: Orgiitiin elinde bulundurdugu, patent, yazilim, formiil ve know-
how’in(teknik bilgi) gizlilik icermesi nedeniyle bu bilgiler biitiin calisanlarla paylasiimaz.
Ornegin global bir icecek firmasi formiiliinii 3-5 kisi disinda kimseyle paylasmamaktadir.
® Bunun en Oonemli nedeni ise; bu formiil dgrenildigi takdirde ayni tatta bircok farkli marka

ortaya cikabilir.

Prosediirler geregi: Yasalar geregi Orgiite ve kisilere ait baz1 6zel bilgiler (askeri ve saglik
bilgileri gibi) Tcilincii kisiler ile paylasiimaz. Bu nedenle yoOneticiler alt kademe

calisanlardan bilgi saklayabilmektedirler.

Isgorenler arasindaki catismalar: onlemek: Yonetim ile bir birim ya da bir calisan arasinda
gerceklesen Ozel bir anlasma veya bir kisinin yaptigi yanls ve etik disi1 davrams diger
birimlerce bilindigi takdirde, bu birim iizerinde baski olusabilir. Bu ve benzeri durumlar

calisanlar arasinda catismalarin ortaya ¢cikmasina neden olabilir.

Orgiitiin prestijini ve diizenini korumak: Orgiite ait biitiin bilgiler herkesin erisimine
acildiginda oOrgiite ait bazi mahrem sirlar ortaya cikabilir. Bu durum Orgiitiin prestijini
sarsabilir. Ornegin, Ar-Ge basarisizliklari, yodneticiler arasindaki catismalar, mobbing

oranlari vb.

Soylentileri ve yanlis yorumlari onlemek: Orgiit bazi1 dénemlerde ekonomik veya yonetim
konusunda ciddi krizler atlatiyor ya da birlesme, kiiciilme gibi siireclerden geciyor olabilir.
Boyle donemlerde alt kademelerle paylasilacak bilgiler, kurumda dedikodularin

yayilmasina, motivasyonun kaybolmasina ve siirecin daha agir atlatilmasina sebep olabilir.
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Bu nedenle baz stratejik bilgiler alt kademelerle paylasilmaz. Ornegin, iflas etmek iizere
olan bir Orgiitte calisanlara bu durum sdylendigi takdirde, kuruma bagli olmayan bircogu

isi birakabilir. Bu ve benzeri kaygilardan dolay1 yonetici astlarindan bilgiyi saklar.

Panik ve kaosu onlemek: Titanik gemisi buz dagina carpmak tizereyken, bunu sadece ¢ok az
gorevli bunu biliyordu. Bu bilgi herkesle paylasilsaydi daha kaotik bir sonuc¢ ortaya
cikabilirdi (Smart,2012).

2.Arastirma

2.1.Arastirmanin Olgegi ve Orneklemi: Arastirma kapsaminda Mantar Yonetim algisini
Olcebilmek icin yonetim alaninda uzman olan ii¢ akademisyen ve iki yonetici ile goriisiiliip
kendilerine mantar yonetim kavraminin teorik yapisi anlatilmis ve konuyu Olcmek icin
ifadeler istenmistir. Bes farkli kisiden 30 ifade gelmistir. Bu ifadelerin birbiri ile yakin
anlam tasiyanlar1 birlestirilmis ve 12 ifade elde edilmistir. Bu ifadeler pilot bir calisma ile
60 Kkisi tizerinde giivenilirlik ve gecerlilige tabi tutulmustur. Bu asamada fi¢ ifade yeterli
giivenilirlik ve faktor yiikiine sahip olmadiklar icin Olgekten cikarilmis ve toplam dokuz
adet ifade kalmistir. Dokuz ifade ile yapilan testlerde giivenilirlik diizeyinin kabul edilebilir
siirlar icerisinde oldugu (Cronbach’s Alpha: 0,62), ayni sekilde gecerlilik sonucunun da
(Acimlayic1 Faktor analizi, Sig:000/ KMO 0,707) kabul edilebilir diizeyde oldugu
belirlenmistir (Altunisik ve digerleri,20025). Pilot calisma sonucu elde edilen dokuz Likert
tiirii ifade Trabzon ilinde Ozel saghk kurumlarinda gérev yapan 200 kisiye yiiz yiize anket
yontemi ile uygulanarak veriler elde edilmistir. Elde edilen veriler SPSS ve LISREL

programlarinda analiz edilerek sonuclara ulasiimistir.
3.Bulgular

Arastirmaya katilanlarin %56’s1 kadin, %44’ erkek; %45’ evli, %55’ bekar; %38’ Lise,

%32’si On lisans ve %30’u Lisans mezunudur.

3.1.Dogrulayic1 Faktdr Analizi: Verilere LISREL Programi araciligiyla Dogrulayici Faktor

Analizi yapilmis olup ilgili sonuc grafigi Sekil 1’de sematize edilmistir.
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Sekil 1. Dogrulayici Faktor Analizi Sonucu

.73 51
55 33
!tjm*- 34
2.1z 55 9.0
ENER 36
8.81-= a7
T.1E= 38
7. 64 39

Chi-Sguare=25.23, df=19%, P-value=0.15305, RMSEAR=0.041

® RMSEA= 0.041, Normed Fit Index (NFI) = 0.91, Comparative Fit Index (CFI) = 0.97

Sekil 1’de goriildiigii iizere arastirma Olcegine Yapisal Esitlik Modeli Programi LISREL
araciligiyla Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) yapilmis ve modelin uyum degerleri (RMSEA,
NFI, CFI) kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu (Simsek,2007) goriilmiistiir. Bu sonucla,

mantar yonetimi kavramini Olgmek icin gelistirilen Olcegin arastirma Ornekleminde

gecerlendigi tespit edilmistir.
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Cizelge 1: Arastirma Olgeginde yer alan ifadelere katilim oranlari

Mantar Yonetim Algisin Ol¢meye Dair
Ifadeler

Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1. Alt kademe calisanlarin, sadece kendi | %13 %15 %13 | %29 | %30
isleri ile ilgili Dilgileri bilmeleri
yeterlidir.

2. Alt kademe calisanlarin igyeri ile ilgili | %23 %23 %14 | %25 | %15
stratejik bilgileri 6grenmesi dedikoduya
neden olur

3. Kurumdaki olumsuz gelismeleri sadece | %23 %30 %14 | %21 | %12
tist yonetim bilmelidir

4. Kurumundaki biitiin gelismeler (gelir- | %25 %24 %10 | %27 | %14
gider, yeni kararlar, riskler vb.) her bir

calisanla paylasiimalidir. e
5. Kurumumuzda bilgi paylasimi vardir %18 %17 %23 | %29 | %13 ° e
6. Kurumumuz yoneticileri alinan | %13,5 | %21,5 | %25 | %26 | %13 o¥ile

kararlara calisanlar: da katarlar
7. Kurumumuzdaki gelismeler (firsat, | %14 %30 %18 | %24 | %14
risk, yatirim vb.) calisanlarla paylasilir
8. Kurumuzda alt kademe calisanlar iist | %26 %19 %13 | %32 | %10
yonetim ile dogrudan iletisim kurarlar

Cizelge 1. Arastirma kapsaminda uygulanan Olcege katilip katilmama durumunu
gOstermektedir. Biitiin ifadelerin ortalamas: alindiginda ilgili drneklemde %58 diizeyinde

mantar yonetim algisi oldugu tespit edilmistir.
4. Sonug Ve Oneriler
Ilgili literatiirde Kilicm (2016) nitel bir calisma ile ele aldig1 ve yabanci literatiirde

yayinladigi ¢alismasi disinda, ele alinmayan Mantar Yonetim kavrami bu calisma ile ele

alinmis ve asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Trabzon ilinde 0zel bir saglik kurumunda yapilan bu calismada orta diizeyde mantar
yonetim uygulandig goriilmektedir. Buna gore calisanlarin %58’1 yonetimin calisanlarla
dogrudan iletisim kuramadigi ve Orgiite ait biitiin bilgileri paylasamadigi goriisiine

sahiptirler.
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Bu calisma kapsaminda mantar yonetimi algisini Olgebilen sekiz maddelik likert tiirii bir

Olcek gelistirilmis ve Tiirkce literatiire kazandirilmistir.

Sonu¢ olarak mantar yonetim kavrami; acik, demokratik, katilimci ve seffaf yonetim
uygulamalarinin tam zitt1 yonde uygulamalar: icerdigi icin negatif bir yonetim yaklasimi
olarak algilanmakladir. Ancak bazi1 durumlarda (kaosu onlemek, Orgiitiin mahremiyetini

korumak vb.) yoneticiler icin kullanish bir ara¢ haline doniisebilmektedir.
Oneriler:

Arastirma Olcegi Trabzon ilinde 6zel bir saghk kurumunda uygulanmistir. Bu durum
arastirmanin sinirhiliklar: arasindadir. Gelecek calismalarda farkli drneklem ve kiiltiirlerde,
ayrica farkli kavramlarla birlikte ele alimip gecerlenmesi konunun biitiinsel olarak

anlasilmasi icin dnem arz etmektedir.
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MANAGEMENT STYLE AND COLLECTIVISM AT TURKISH SMES: AN EXPLORATORY

STUDY
Ars. Gor. Ahmet Murat OZKAN !
Ars. Gor. Ali Oguz BAYRAKCIL 2
Doc. Dr. Hasan TAGRAF 3
ABSTRACT

Republic of Turkey is one of those countries where SMEs are flourishing and acting as a driving force of
development. In this paper, we explore management style and collectivism at Turkish SMEs. Being an intersection of
eastern and western cultures and with the recent liberalization of domestic marRets, we believe this exploration can
lead to interesting results. In this paper authors take a glance at TurRish SMEs. We investigate the relationship
between collectivism and management style at Turkish SMEs. We have gathered data from 421 SMEs located in
Republic of Turkey, using a 13 item questionnaire. This study is an exploratory one and no hypothesis are configured.
There are significant results regarding the relationship management style and collectivism. Individuals are more likely
to work, within a group and formal organizational structures and management policies are implemented as SMEs

grow larger.

Keywords: SMES; collectivism, management style, small and medium sized business

TURK KOBI'LERINDE YONETIM SEKLI VE KOLLEKTiViZM: KESIFSEL BiR CALISMA

OZET

Tiirkiye, sayist huzla artan Kiicik ve orta olgekli isletmelerin (KOBI) eRonominin itici giicii olarak gorev yaptiji
iilRelerden biridir. Bu ¢alismada, yazarlar Tiirkiye deki KOBI lerin yonetim tarzlarm ve RolleKtivist davramslanm
aragtirmiglardir. Tiirkiye gibi Batr ve Dogu Kiiltiirlerinin Resisim noktasinda yer alan ve son yularda pazarlarin
liberallestigi iilkelerde, arastirmamn ilging bulgulara ulasabilecegi diisiniifmiistiir. Yonetim tarzi ve RolleRtivizm
arasindaki iliskiler aragtirmamn odaR noktasim olusturmustur. Arastirma Rapsaminda, 421 KOBI'ye, 13 sorudan
olusan anket wygulamasi gerceRlestirimistir. Yonetim tarzi ve RolleRtivizm arasinda bazi anlaml sonuglara
ulasimstir. Ozetle, Tiirk KOBI lerinde isgorenlerin gruplar halinde calismay: tercifi ettigi, isletmeler biiyiidiikce
bigimsel orgiit yapilarinin ve yonetim politikalarimin tercih edildigi soylenebilir.

Anahtar Kelimeler: KOBI, kolektivizm, yonetim tarzi, Kiiciik ve orta olceRli isletmeler
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INTRODUCTION

Many businesses start their journey as a small one. Based on founder’s radical management
skills, knowledge, resources and opportunities available, they grow and turnout as larger
ones. Some even dominate international markets and evolve into multinational enterprises
(Acs et.al, 1997:7). In today’s world, small and medium sized firms (SMEs) are important
actors of innovation (Acs et al, 1997:11; Buckley, 1997:67), job creation (Buckley,
1997:67), regional development and international trade (Buckley, 1997:67).

SMEs are important job creators because they are usually labor intensive compared to larger
institutions. Even though technology created by SMEs is harder to advertise and export, they
are still considered as innovators (Buckley, 1997:67). Thanks to globalization efforts,
barriers to enter global markets are lower. This creates international trade opportunities for
SMEs. On 21st century, SMEs can interact with global economy faster and easier. Even
though some scholars state that SMEs are overestimated (Harrison, 1994), it is believed they
are crucial for development of both regional and international economies and job creation.
Thus, in this paper we focus on management style and collectivism at Turkish SMEs.
Authors’ main enquiry is to understand the management style of Turkish SMEs and further

dig for a relationship between management style and collectivism.
1. Theoretical Background

1.1. SMEs and SMEs in Turkey

There are various governmental and private sector institutions that define and work with
SMEs in different countries. In Turkey, KOSGEB (Presidency of Developing and Progressing
Small and Medium Sized Enterprises), being a division of Ministry of Science, Industry and
Technology focuses on supporting SMEs financially and educationally can be accepted as a
prominent of these organizations. According to KOSGEB standards, Turkish SMEs are
divided into three categories based on number of employees, annual turnover and balance
sheet. There are micro firms that employ either less than 10 people and annual
turnover/balance sheet is smaller than 1 million Turkish Liras. Small firms are described as
businesses that employs less than 50 workers and annual turnover/balance sheet is smaller
than 8 million Turkish Liras. Finally, medium sized enterprises, according to KOSGEB
definitions are those that employ less than 250 workers and annual turnover/balance sheet
is smaller than 40 million Turkish Liras. “Small and Medium-Sized Enterprises constitute

99.9% of total number of enterprises, 76% of employment, 53% of wages and salaries, 63%
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of turnover, 53.3% of value added at factor cost and 53.7% of gross investment in tangible

goods” (Sener et al., 2014:214).

SMEs constitute significant portions of the economy in both developed and developing
countries and their contribution to employment may reach to 93% in some economies.
According to World Bank records, globally, SMEs are the biggest contributors to
employment across countries and this contribution is greater in low-income countries than
the higher-income ones. SMEs with 250 employees or fewer generate 86% of the jobs
worldwide (Ayyagari et al., 2011). SMEs are the backbone of the European economy with
20.7 million firms accounting for more than 98% of all enterprises, 67% of total
employment and 58% of gross value added. 98% of all enterprises, 67% of total employment
and 58% of gross value added (European Commission, 2013). More than 95% of enterprises
in the OECD area are SMEs. They account for almost 60% of private sector employment,
make a large contribution to innovation and support regional development and social
cohesion. In low-income countries, the SME sector makes a critical contribution to GDP and

employment (Sener et al., 2014:213).

® Republic of Turkey is a special example being a hybrid of western and eastern cultures.
Turkey is the world’s 16th and Europe’s 6th largest economy. According to HSBC’s “The
World in 20507 report, Turkey will be the world’s 12th and Europe’s 5th biggest Economy
by 2050 (Foreign & Commonwealth Office, 2014). Sitting on the throne of Ottoman
Empire, country is a unique blend of many national and religious cultures. The economy of
Turkey is expanding and since military coup of 1980, national economy is being liberalized
and privatized each day. This creates opportunities for businesses, including small and

medium sized ones.

According to OECD’s Western Balkans and Turkey SME Policy Index, Turkey has developed
a sound and well-structured SME policy, supported by a range of well-established
institutions. Turkey scored above average in all measures except for bankruptcy regulations
and the operational environment. This reflects its power in areas such as advocating SMEs,
adoption of standards, export promotion and internationalization. It has done less well on
policies aimed at improving the broader business environment — regulatory reform,
company registration and e-government services — as the pace of reform slowed. The
regulatory burden on small enterprises remains relatively heavy in Turkey. Figure below

demonstrates Turkey SMFE’s score on several items (OECD, 2012).
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Figure 1: SBA Scores for Turkey
1.2. Individualism ~ Collectivism

Individualism and collectivism in social behaviour was initially proposed to explain cultural
differences across nations (Hofstede, 1980). Since the 1960s when Hofstede first measured
individualism and collectivism on different nations, the original two-dimensional
conceptualization has been a useful and famous predictor of behavioral patterns. Although
Hofstede’s cultural investigation work included other dimensions, individualism and
collectivism have been the most popular among them for researchers (O’Neill et al.,
2016:449). Even though the 1980s were already called ‘the decade of individualism—
collectivism in cross-cultural psychology’ (Kagitcibasi, 1994:52), the research on the two
constructs continued to flourish through the 1990s and shows only vague signs (if any at

all) of calming down at the beginning of the third millennium (Realo et al., 2002:163).

Individualism-collectivism studies are pretty common in areas such as marketing and
management research and individualism/collectivism (I/C) framework has been influential
in social sciences since the late 1980s (Sivatas et al, 2009:202). There is a vast amount of
literature regarding individualism and collectivism. In marketing and consumer behavior
research, the influence of individualist/collectivist orientations has been well explained
with empirical research on information processing, persuasion, values, motivation,

attribution and behavioral outcomes (Sivadas et al, 2008:201).
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Although Hofstede (1980) originally conceptualized individualism and collectivism as
unidimensional, other scholars have suggested two dimensions and used separate scales for
each dimension. As a result, dimensionality of individualism / collectivism is still a question
that requires further investigation (O’Neill et al., 2016:449). Since Hofstede’s ground
breaking work (1980), the individualism and collectivism constructs have undergone a
series of elaborations. In the present age, for instance, individualism and collectivism are
conceptualized not as two opposite poles of a unidimensional factor as done by Hofstede
(1980) but as two relatively independent factors at both the cultural and individual levels.
Also, it has been argued that individualism and collectivism are not completely
generalizable and context-free dispositions. According to Triandis (2001:909), ‘there are as
many varieties of collectivism as there are collectivist cultures’ and individualism and
collectivism have various subforms that manifest themselves predominantly in one
particular area of social relations or in relations with a specific target group (Realo et al.,
2002:164).

To start with a better understanding of individualism, it is obvious that the term has a rich

0. Scmantic history, having been ‘used in a great many ways, in many different contexts and
D) ® with an exceptional lack of precision’ (Lukes, 1971:45). According to Lukes (1971), the first
*%"®  uses of the term grew out of the general European reaction to the French Revolution and

more specifically, to its declared source, the thought of Enlightenment. The early ideas of
individualism in social and political theory included the ideas of the maximum welfare and
freedom of the individual, with society existing only for the sake of its members (Realo et al.,
2002:164). Individualism is to prioritize the creation and maintenance of a positive self-
image (O’Neill et al., 2016:449). Ideas, actions and beliefs of an individualist is self based
rather than group based.

According to Hofstede (1980), individualism pertains to a society in which the ties between
individuals are loose and everyone is expected to look only after himself or herself and his
or her immediate family. This definition is obviously narrower than those used in political

and philosophical literature.

Collectivism is the degree to which individuals build their identities on group memberships
(Hofstede, 1984). Collectivism can be interpreted as a cultural value orientation.
Collectivists consider themselves as interdependent with their groups or community,
whereas individualists adopt a more independent view of the self (Erdogan and Liden,

2006:2 from, Triandis, 1995). For collectivists, interpersonal relations are the key
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mechanisms to attach workplace (Erdogan and Liden, 2006:2 from Boyacigiller and Adler,
1991; Wasti, 2003).

Individualistic societies emphasize “I or me” consciousness, autonomy, emotional
independence, individual initiative, right to privacy, pleasure seeking, financial security,
need for specific friendship and universalism. In contrast, collectivistic societies focus on
“we or us” consciousness, collective identity, emotional dependence, group action, sharing
and caring for others, duties and obligations, need for stable and predetermined friendship,
group decisions, and particularism. I/C was originally conceptualized as the two poles of a
unidimensional construct. However, after empirical progress, many researchers have
argued that I/C may represent two distinct constructs, each with a constellation of

component features (Chen and West, 2008:261).

The construct of individualism—collectivism expresses the distinction between prevalent
cultural orientations that value the importance of an individual versus those that value
group harmony. People with individualist values tend to see themselves as independent of
others and generally behave according to personal attitudes and preferences, whereas
people with collectivistic values see themselves as interdependent with others and usually

behave according to social norms (Sivadas, 2008:201 from Triandis, 1995).

In individualistic societies, personal goals, wishes and desires dominate over in-group goals,
whereas in collectivist societies, in-group goals take precedence over those of the individual,
with personal goals secondary. That being said, individualistic societies are “me or 1”7-
oriented and collectivist societies are “we or us”-oriented. Cultures that score high on
individualism include most Western countries such as the United States and Australia, and
those that score high on collectivism include many Asian countries such as China and South
Korea. Moderately collectivist countries include India and Brazil and moderately
individualistic countries include Denmark and Belgium. (Sivadas et al, 2008:201-202).
Turkey is a special nation with a mixture of western and eastern cultures. With a rich
background and legacy of many Anatolian nations, Turkey is now a country where
economy is expanding and professional business culture is blooming. According to the
Hofstede Centre, Turkey is a collectivist country with a score of 37 on individualism (The
Hofstede Centre, 2016). Turkey has attracted other collectivism related research. For an
example cross-cultural study see Li and Aksoy, (2007). Through confirmatory factor
analyses, Li and Aksoy (2007) found that conceiving I/C as separate constructs with
multiple dimensions is superior and better fits research data. Another study focused on

collectivism as a moderator of responses to organizational justice. Researchers reported that
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interactional justice had a weaker positive relationship with leader member exchange for
individuals high in collectivism (Erdogan and Liden, 2006). Turkey’s collectivism score and
a brief explanation can be seen below (The Hofstede Centre, 2016).

“Turkey, with a score of 37 is a collectivistic society. This

means that the “We” is important, people belong fo in-groups

(tamilies, clans or organisations) who look atter each other in

exchange for loyalty. Communication is indirect and the

harmony of the group has fo be maintained, open conftlicts are

avoided. The relationship has a moral base and this always has

priority over task fulfillment. Time must be invested initially fo

establish a relationship of frust. Nepotism may be found more

often. Feedback is always indirect, also in the business
environment.”

1.2. Management Style

It is difficult to define or classify management styles. Many studies in literature considered a
different part of an organization and organizational issues. There is a lack of convergence in
the academic field on a precise definition of management style. Yet, there are numerous

studies that try to classify, identify and study different management styles.

Management style is an organizational term often used to describe the “how” of
o e management. It is a function of behaviour associated with personality (McGuire, 2005).
Management style can be understood as a way to operate the daily routines of an
organization. According to another definition, management styles are collectively learnt
behaviours and includes all the limitations and opportunities of human learning.
Management styles include both contents and processes of decision making (Jain and
Premkumar, 2010:328).

Beginning with the time of the Egyptian pharaohs and extending through the Dark Ages
and the early stages of the feudal system, the only dominant managerial style being used
was the autocratic rule. The autocrat was ruler supreme. The system by which he ruled was
inseparable from his own desires, whims, and fancies. “His” leadership was total and
absolute. During days of Industrial Revolution, there emerged this grass roots reaction to
the excesses of practicing autocrats and authoritarians. Amongst our general society arose
the views that child labor, worker exploitation, sweatshops, and the like were morally
unjust. The exercise of absolute authority was no longer to be tolerated in either industry or

government (Duft, 2016).

After the industrial revolution and the foundation process of democratic nation-state,
management styles changed dramatically. Voters were able to choose the ruler party of the

nation, while autocrat was nothing more than the owner of a symbolic throne, of course if
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that throne still exists. All these developments led to a new understanding of the term
“management”. Times, people and organizations were changing rapidly and so did

management in throughout all 1900s and 2000s.

According to Shahmohammadi (2015:248), management style is a certain and regular type
of behavior that managers adopt to motivate employees to achieve organizational goals.
Rebetak and Farkasova (2013) demonstrate that management style can be very effective on

success or failure of a business.

Management style is also related to organizational culture and organizational identity
(Ramos et al., 2016:902) which we argue that partly or completely affected by national
culture. Management scholars and researches contend that management styles are
culturally determined and vary differently from culture to culture (Morris and Pavett,
1992:170). Management styles are dramatically influenced by the distinctive social culture,
life style and climate in which an organization operates (Jain and Premkumar, 2010:328).
While some of the empirical work on management style focuses on single nation or culture,
other studies are cross-cultural and often use a comparative approach (Bakhtari, 1995;
Morris and Pavett, 1992).

Religion also can serve as a backbone of management style. As an important aspect of
culture, religion has significant impacts on life style, social climate and behaviors of a
society. Brown (1984) investigated and compared protestant, humanist and evangelic
management styles through a perspective of ethics. Management styles vary from culture to
culture, religion to religion and within the specific culture from industry to industry (Jain
and Premkumar, 2010:328).

Cultures may dictate a core management style to the organizations that operate within.
Based on organizational climate and culture, this core management style usually has
variations such as conservative style, professional style, entreprencurial style, familiar style
etc (Jain and Premkumar, 2010:328). Managerial actions, industrial conditions also may
affect the management style of a firm. With the choices above and under the impact of
culturally dictated core management style, an unlimited number of management styles can

be built upon.

To understand, how culture controls management style, famous comparisons of American
and Japanese enterprises can be analyzed. Some scholars (Pascale and Athos, 1981) studied
Japanese management style after the success of Japan in late 1900s. These scholars
highlighted that the Japanese management style includes paternalism, collectivism, lifetime

employment, seniority, lifelong learning, collective decision making, hard work, co-~
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operation ethics, continuous adaptation and improvement. The management style of the
American companies differed markedly from Japanese style and it pays attention to core
values, individuals, a highly competitive work environment, high flexible structure,
business unit autonomy, interactivity and innovation (Nwadukwe and Timinepere,
2012:200). Despite both nations have many successful enterprises, it is clear that those

organizations are achieving their goals with different management styles.

Driver et al. (1990, from Ramos et al, 2016:903) identifies five different types of
management styles that can be implemented and further adds that available information
and number of alternatives are two key factors that define the management style of an
organization. According to their work, management styles can be classified as decisive,
flexible, hierarchical, integrative and systemic. While decisive and flexible styles uses less
information, systemic and integrative styles are more complex and uses much more
information and selectable alternatives. Hierarchical style makes plans at the right time and

focuses on a single and best solution.

Klijn et al. (2008) argue that management style is a key element of management type and is

%qe determined by some organizational features. These features can be summarized as result
® ® orientation of organization, organization's externality or internality level, organization's
° °
b reactive capacity and flexibility.

Olmedo-Cifuentes and Martinez-Léon's (2014) management style classification is simpler.
They propose that management style is either participative or competitive. While
participative style (Rolkova and Farkasova, 2015) is more democratic and relationship
oriented, competitive style is autocratic and task oriented. Participative style includes
commitment, autonomy, sclf-management and engagement (Rolkova and Farkasova,
2015:1384). Shahmohammadi (2015:248) also argues that management style is
categorized based on two ranges of task-oriented and relationship-oriented categories with

a degree of strength and weakness.

According to Schleh, management style is “like a tie that binds diverse operations and
functions all together”. It is the philosophy or set of principles by which the manager
capitalizes on the abilities of the workforce. Management style is not a procedure on how to

do but it is the management framework for doing things.

A management style is a way of life operating throughout the enterprise and permits an
executive to rely on the initiative of human resources of an organization. Management style
is a phenomenon where several theories were built on. Different management styles have

evolved as distinct managers utilized unique approaches in performing responsibilities in
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the course of their official work. Sequel to the emergence of styles of management, scholars
have identified and described a variety of formal styles of management since the 1950’s
(Nwadukwe and Timinepere, 2012:199).

Likert (1967) classified four approaches of management that constitute a continuum of
participative, paternalistic, exploitative and autocrative, and consultative management style
while Burn and Stalker (1961) identified organic and mechanistic styles of management.
Furthermore, Mintzberg (1973) considered entrepreneurial and strategic planning as forms
of management styles adopted by managers in organizational entities. In recent times,
commonly exhibited styles of management includes authoritarian, coercive, authoritative,
democratic, affiliative, permissive, indifferent, coaching, pacesetting, visionary,

bureaucratic and defensive styles of management (Nwadukwe and Timinepere, 2012:199).

As demonstrated above, a large variety of management style definitions and studies are
included in social sciences literature. While some research is culture based, others focus on

intra-organizational, managerial and/or human resources issues
2. Methodology and Study Design
2.1. Measurement of Consfructs

To measure collectivism and management style, a quantitative mentality has been used. A
questionnaire was prepared which includes four items for collectivism and four times to
measure management style. Collectivism scale was previously used by Zhang et al (2012)
and management style scale was used by Lavie et al (2012). Rest of the questionnaire
included items to gather information about the participant age, employee count, work
experience and similar demographics. All the analysis on the gathered data was conducted

via SPSS software version 22.

Items of management style scale (Cronbach’s Alpha=0,714) can be seen below (Lavie et al.,
2012)

1. The firm/partner relies on an informal organization (e.g., has few managerial
layers, loose control and monitoring; would settle for a handshake instead of sticking
to bureaucratic procedures, contracts and legal documentation).

2. The firm/partner uses consensus seeking rather than authoritarian decision making
(e.g., many people are democratically involved in decisions instead of one senior

person making all the calls).
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3. The firm/partner has an apolitical organization (e.g., decisions are guided by
concrete considerations and planned processes rather than by personalities and
hidden agendas).

4. The firm/partner prefers informal over formal communication (e.g., bullet-point

presentations or verbal communication instead of lengthy written reports).

Items to measure collectivism (Cronbach’s Alpha=0,698) can be seen below (Zhang et al.,

2012);
1. Working with a group is better than working alone.
2. Individuals are responsible for the successes or failures of work groups.
3. One should live one’s life independent of others as much as possible (reverse coded).
4. Each worker is responsible for the outcomes of his or her company.

2.2. Sample Group and Administration of Survey

The target population of this study is small and medium sized enterprises that operate in

Turkey. Authors focused on an exploratory understanding of the research matter instead of

° building hypothesis and chosen questionnaire method. The questionnaire was administrated

° e Via hard copy papers and through an online survey tool link personally sent to participants
o ®  of the sample group. Authors received 421 completely filled in questionnaires, out of 600
sent. Firms were selected randomly, from different regions of Turkey. However, to reflect

the current economic activity based on geography, researchers tried to select participating

firms from more developed regions of Turkey.

Most of the participants were young employees, reflecting Turkey’s dynamic and energic
work force. 45,8% of the participants were aged between 25-30. 74,1% of the responders
were male workers. Work experience was another question of our survey to better
understand the effect of experience on collectivistic behaviour. A majority of responders
(35,25%) had 2-5 years of work experience. Most of the responders were from service
sector (70,02 %) which also reflects the rise of service sector in Turkish economy. A
majority (29,4%) of the respondents were working in medium sized firms with a personnel

count between 51-250, followed by micro firms (25,8%) with a personnel count of 1-10.
2.3. Limitations

It must be noted that findings of this study are bound with some limitations. First of all,
authors used a random sampling method which may not reflect a complete mirroring of
Turkish SMEs despite all the efforts. Secondly, through a critical scope, it can be argued that

number of items in each scale might not cover the topic completely. Both management style
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and collectivism are an important part of management literature and include vast amount
of sub topics. Conceptualizing both constructs with four items per each may render findings

of the study shallow.
2.4. Hypothesis

This study uses two key constructs (management style, collectivism) and two key elements

to build hypothesis on. Therefore, authors have built following hypothesis for inquiry.

H1: Based on firm type, significant differences are expected on embracing formal/informal

organization.
H2: Based on firm type, significant differences are expected regarding decision making
H3: Production firms with several different branches are expected to act more politically.

H4: Trading firms, which tend to be simpler and smaller are expected to use an informal

communication style.

HO5: As firms grow bigger on personnel count, they are expected to embrace a more formal
management style which includes getting political, implementing a formal communication

style and authoritarian decision making.
Ho6: Firms with lesser employees are expected to be more collectivist.

H7: Trading firms are expected to be more collectivist than service sector firms and

production firms, respectively.
3. Findings

First, by using ANOVA analysis, authors have searched for differences on collectivism and
management style based on firm type. No significant differences were found on any items of
collectivism scale. Therefore, H7 is falsified. Also for management style, three out of four
items produced insignificant results. Results demonstrate that H1, H2 and H3 are falsified.
But for one of the management style scale items (communication style), a significant
difference was visible (Sig=0,01488073).
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Table 1: ANOVA Analysis Based on Firm Type and Management Style

ANOVA (Firm Type / Management Style)

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups 3,065834233 2| 1,532917117| 0,666127] 0,51423865
Management Style Item 1 Within Groups 961,9175387| 418| 2,301238131

Total 964,9833729| 420

Between Groups 8,145091979 2 4,07254599| 2,102825] 0,12340085
Management Style Item 2 Within Groups 809,5413688| 418| 1,936701839

Total 817,6864608| 420

Between Groups 9,166195188 2| 4,583097594| 2,597594| 0,07565408
Management Style Item 3 Within Groups 737,5036385| 418| 1,764362772

Total 746,6698337| 420

Between Groups 15,59479483 2| 7,797397413| 4,25033] 0,01488073
Management Style Item 4 Within Groups 766,8375092| 418| 1,834539496

Total 782,432304| 420

This means that industrial production firms, service sector firms and trading companies
have a significantly different communication style which can be considered as a key
element of management style. Interestingly, service sector firms seem to adapt a more
formal communication style (Mean=3,08). Trading firms have the most informal
communication style (Mean=23,67). Production firms are in between, with a mean of 3,35.

These results imply that H4 is true for the sample group participated.

Second, authors used employee count of firms to search for differences. Once again, no
significant differences regarding collectivism were detected. Therefore H6 is falsified.
However, according to ANOVA results, firms with different employee numbers differ

significantly. See Table 2 and Table 3 below for more details.
Table 2 : ANOVA Analysis Based on Employee Count and Management Style

ANOVA (Employee Number / Management Style)

Sum of Squares df = Mean Square F Sig.

Between Groups 194,5305786 4 | 48,63264466 | 26,25882 0
Management Style Item 1 Within Groups 770,4527943 | 416 | 1,852049986

Total 964,9833729 | 420

Between Groups 25,62435691 4 | 6,406089227 | 3,364551| 0,01
Management Style Item 2 Within Groups 792,0621039 | 416 | 1,903995442

Total 817,6864608 | 420

Between Groups 71,33829947 4 | 17,83457487 | 10,98599 0
Management Style Item 3 Within Groups 675,3315343 | 416 | 1,623393111

Total 746,6698337 | 420

Between Groups 96,93212138 4 | 24,23303035 | 14,70596 0
Management Style Item 4 Within Groups 685,5001827 | 416 | 1,647836978

Total 782,432304 | 420

Table 2 demonstrates that differences between firms are significant for all aspects of

management style, based on employee count.
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Table 3: Descriptives for Management Style and Employee Count

N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interva Minimum Maximum
Lo. Bo. Up. Bo.
1-10 79| 3,7468 1,409385704| 0,1585683| 3,4311502| 4,06252064 1 5
11-25 47| 3,2553| 1,421390702| 0,2073311| 2,8379832| 3,67265509 1 5
Management Style Item 1 26-50 42| 3,1667 1,39540477| 0,2153156| 2,7318279| 3,6015054 1 5
51-250 68| 2,5294| 1,397979226( 0,1695299| 2,1910287| 2,86779483 1 5
251 or more 185| 2,0324| 1,301765952| 0,0957077| 1,8436068| 2,22125811 1 5
Total 421] 2,6841 1,51577685( 0,0738744| 2,5388758| 2,82929521 1 5
1-10 79| 3,1772| 1,318113392( 0,1482993| 2,8819739| 3,4724565 1 5
11-25 47| 3,1702 1,324011509| 0,1931269| 2,7814684| 3,55895711 1 5
26-50 42(2,9048| 1,393530764| 0,2150265| 2,4705071| 3,33901666 1 5
Management Style Item 2
51-250 68| 2,7794| 1,279524028| 0,1551651| 2,469701| 3,08912256 1 5
251 or more 185| 2,5946| 1,449502528| 0,1065695| 2,3843392| 2,80484997 1 5
Total 421 2,829 1,39530374| 0,0680029| 2,6953101| 2,96264713 1 5
1-10 79| 3,4557| 1,298889746( 0,1461365| 3,1647608| 3,74663165 1 5
11-25 47| 2,9362| 1,308903546| 0,1909232| 2,5518617| 3,32047869 1 5
M style I 3 26-50 42| 2,8333 1,247762225| 0,1925339| 2,4445033| 3,22216341 1 5
anagement Style ftem 51-250 68| 2,7353| 1,276862375| 0,1548423| 2,4262276| 3,04436066 1 5
251 or more 185]| 2,3459 1,25944143 0,092596| 2,1632596| 2,5286323 1 5
Total 421) 2,7316 1,333336161| 0,0649828| 2,6038594| 2,85932353 1 5
1-10 79| 3,9494| 1,164636338| 0,1310318| 3,6885028| 4,21023141 1 5
11-25 47| 3,8085 1,135174721| 0,1655823| 3,4752109| 4,14181042 1 5
26-50 42| 3,2857| 1,235367315| 0,1906213| 2,9007467| 3,67068184 1 5
Management Style Item 4
51-250 68| 3,0294| 1,304076138| 0,1581425| 2,7137581| 3,34506544 1 5
251 or more 185| 2,7784| 1,367148559| 0,1005148| 2,5800687| 2,97668803 1 5
Total 421| 3,2043| 1,364893423| 0,0665208| 3,0735203| 3,33503077 1 5

Table 3 shows that, small firms embrace informal organizations better than larger ones. As
firms grow bigger on employee count, they switch to favor formal organization. This is
clearly visible on Table 3 (see means for item 1). Means for second item of management
style show that firms have a tendency to act as a political organization as they grow bigger
on personnel number. A political organization is the kind of organization where power

battles are visible and decisions are made by those who have the power.

Results for third item of management style are consistent with previous ones. As firms
employ more personnel, they favor a more authoritarian decision making process. Firms
with fewer personnel are using a more participative decision making approach. This
approach is compatible with adapting a formal organization. Fourth and finally, firms with
more employees tend to use formal communication channels. Firms with lesser employees
are more likely to adapt informal communication routes such as verbal communication and
group meetings. However, as firms employ more personnel they switch to a formal
communication approach which favors written communication, intranet e-mailing, official

memos etc. These findings support that H5 is true for the sample group of this study.

An intriguing result is that, firms seem to be more political as they get bigger regarding
personnel number. This means, an individual can play a bigger role in decision making or
can hold the complete power in decision making process. Small firms seem to be more

apolitical, decisions are based on facts, analysis and goals, instead of power conflicts and
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personal ambitions. This result is intriguing because our findings show that businesses get
more formal as they evolve and improve towards a bigger structure. This formal
organization means a stronger bureaucracy, more standards on decision making, strict rules
and guidelines for almost any process in management and production line. A more political
organization on the other hand means conflicts of power, clash of inter-individual goals
and ambitions, informal group activities to seize power etc. which are not suitable for a

bureaucratic and formal organization.

Further comments are needed on results of decision making process. Decision making
process is an essential element of any management style. Some firms/managers use
authoritarian decision making processes while others implement a more pluralist approach
and encourage employees to get involved in decision making process. Our study
demonstrates that in Turkish SMEs, small firms use a more pluralistic approach on decision
making. Firms with more employees use stricter and authoritarian decision making
processes. This means that decisions are made via top management or the entrepreneur

himself/herself on medium sized businesses. Micro firms with 1-10 employees have the

® e most democratic decision making process (Mean=3,46) while medium sized businesses
° e With more than 250 employees employ singularity and/or less democratic decision making
o%%’'®  process (Mean=2,35).

Based on firm type or size, authors were not able to reach a significant difference regarding

collectivistic behaviour. Please see Table 4 below:

Table 4: Collectivistic Behaviour at Turkish SMEs

Age Col. ltem 1 Col. Item 2 Col. Item 3 Col. Item 4
18-24 Mean 3,114285714 3,742857143 3,342857143 3,042857143

N 70 70 70 70

Std. Deviation| 1,324713337 1,09921862 1,360793825 1,355992757
25-30 Mean 3,269430052 3,803108808 3,29015544 2,968911917

N 193 193 193 193

Std. Deviation| 1,338511372 1,142270525 1,314485196 1,294647377
31-40 Mean 3,269565217 3,730434783 3,173913043 3,104347826

N 115 115 115 115

Std. Deviation| 1,391211381 1,094818251 1,326258883 1,340161767
41-50 Mean 3,62962963 3,703703704 2,962962963 3,37037037

N 27 27 27 27

Std. Deviation| 1,213645118 0,992851946 1,192330668 1,114524671
50 and more |Mean 3,5 3,6875 2,6875 3,0625

N 16 16 16 16

Std. Deviation| 1,316561177 1,078192933 1,078192933 1,388944443
Total Mean 3,275534442 3,762470309 3,22327791 3,047505938

N 421 421 421 421

Std. Deviation| 1,341674509 1,106525053 1,312043006 1,308443169
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Employees prefer working in a group rather than alone (Mean==3,28). This implies that
SME employees enjoy working in groups. Also employees think one must feel responsible for
the success or failure of a group one is in (Mean=3,76). They feel obliged to attach
themselves to the result group has reached. On the scale item where it says “one must live
as independent as possible from the others”, participants seem to have disagreed with this
statement. Reverse coded, this item is an expression of individualism and was rejected by a
majority of respondents (Mean=3,22; 2,78 before reverse coding). Finally, most of the
respondents tend to agree with the statement which implies that “all employees are
responsible for the actions of the firm they work within”. This statement dictates a strong
bond between business and the employee, keeping the employee responsible for steps taken
by the business (Mean=3,05). Based on these answers, one can argue that collectivistic
behaviour at the work place is wide and accepted in Turkish SMEs. Both small and medium
sized businesses have a collectivistic work environment and employees are okay with it.
They like to work in groups, they prefer to take full responsibility for the groups and

businesses they are working in.
4. Conclusion And Suggestions For Future Research

In this paper, authors focused on investigating management style and collectivism, at
Turkish SMEs. SMEs are particularly important on contemporary economy because they
provide the most of employment, production and taxes of a nation. Using an eight item scale
(four items for collectivism and four items for management style), authors were able to get

valuable insight regarding management style and collectivistic behavior at Turkish SMEs.

Based on our sample group, we can argue that SMEs implement a more bureaucratic, more
political and formal management style as they grow. Smaller firms are more likely to use
employee participation for decision making process. Trading SMEs adapt the most informal
communication style and the most democratic decision making process. In general, we can
say that firm size (number of employees) is a key variable that determines management style
on Turkish SMEs.

We were not able to find differential results on collectivistic behaviour. Firm size and
business sector does not make a significant difference on collectivistic level of work
environment. About collectivism on Turkish SMEs, we can say that work environment is
pretty collectivistic and employees are collectivists. Compatible with Hofstede’s score card,
workers and managers create a collectivistic environment and feel good working in it.
Groups are important and employees prefer being part of a group. Employees are also eager

to take responsibility for the groups and firms they work for.
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Further research can focus on collectivism on Turkey businesses since we were unable to
find any differential elements. Are there any individualistic work environments in Turkey?
In which sectors/branches are they hidden and what pushes/motivates those businesses
and employees to create such an environment in a clearly collectivistic culture? Future
research can also rely on better sampling methods. Instead of using a random selection

method, new studies can focus on certain industries, geographies or other micro levels.
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OGRENEN ORGANIZASYON ALGISI ve iC GIRISIMCILIK ILiSKiSi: BANKACILIK
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA*
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OZET

Bu ¢alismanin amac, giiniimiizde adindan ¢ok sik soz ettiren ve isletmeler/Rurumlar icin biiyik 6nem tasryan dgrenen
organizasyon ve i¢ girisimcilik anlayist arasindaki iliskiyi belirlemektir. Kars Ili ve Ilcelerinde faaliyet gosteren Ramu
ve ozel banka subelerinde gorev yapan 159 calisana dgrenen organizasyon ve i¢ girisimciliR anlayist arasinda iliski
olup olmadigim belirlemek, amacryla anket wygulanmistir. Yapilan analizler sonucunda Ggrenen organizasyon ve i
girisimcilik anlayws: arasinda istatistiksel olarak anlaml iliskilerin oldugu belirlenmistir. Ayrica dgrenen organizasyon
algisimin ve i¢ girisimcilik, anlayisinin yiiksek, bir ortalamaya sahip oldugu ve demografik,degiskenler agisindan baz
farklGhklann oldugu goriilmiistiir. Ortaya ¢ikan bulgular dogrultusunda yorumlara yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Ojrenen organizasyon, i¢ girisimcilik, yenilik, stratefik yenilenme, proaktif davrams.

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE PERCEPTION OF LEARNING ORGANIZATION AND
INTERNAL ENTREPRENEURSHIP: A RESEARCH IN THE BANKING SECTOR

ABSTRACT
The aim of this study is to determine the relationship between the learning organization and internal
entrepreneurship that is so often referred to today and which is of great importance to business / institutions. A
questionnaire was applied to determine whether there is a relationship between 159 employees learning organization
and internal entrepreneurship understanding in public and and private bank, branches operating in Kars provinces
and districts. As a result of the analyzes made, it was determined that there is a statistically significant relationship
between learning organization and internal entrepreneurship understanding. In addition, it has been observed that
the perception of organizational learning and internal entrepreneurship have a high average and there are some

differences in terms of demographic variables. Interpretations have been made in the direction of the findings.

Keywords: Learning organization, internal entrepreneurship, innovation, strategic renewal, proactive behavior.
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GIRIS

Giuintimiiz is diinyasinda kiiresellesme egilimleri ile birlikte siirekli ve hizla degisen
kosullarin ortaya ¢ikardig: belirsizlik, organizasyonlarin gelecege yonelik uygulamalarini da
Onemli Olciide etkilemektedir. Yasanan bu gelismeler bir taraftan geleneksel ydnetim
modellerini yetersiz kilmakta, diger taraftan da stirekli 6grenme, yaraticilik, yenilik ve uyum
saglama konularinda yeni olanaklar ortaya cikarmaktadir. Degisen kosullara siirekli uyum
saglayabilen organizasyonlar kurmak, siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii elde edebilmek ve

faaliyetlerini bugiin oldugu gibi gelecekte de devam ettirebilmek amaciyla isletme ve
kurumlar giintimiizde yeni yonetim sistemleri ve uygulama tarzlarina yonelmektedir. Bu
yaklasimlardan biri de 6grenen organizasyonlardir.

Bu sebeple varliklarini bugiin oldugu gibi gelecekte de siirdiirmek isteyen her isletme ve
kurum icin 6grenen organizasyonlar biiyiik dnem tasimaktadir.

Son zamanlarda organizasyonlar acisindan Onemi artan kavramlardan birisi de ic
girisimcilik  yaklasimidir.  Siirekli  gelisen ve degisen  gliniimiiz  sartlarinda
isletmeler/kurumlar, siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek, varliklarini gelecekte de
devam ettirebilmek icin yeni yetenekler gelistirmekte ve kendilerini farklilastiracak stratejik
faaliyetlere yonelmektedirler (Kaygin, 2012: 93).

ic girisimcilik, isletme calisaninin/calisanlarinin isletme icerisinde yenilikler yapmasi veya
yeni bir is girisiminde bulunmas: siireci olarak ifade edilmektedir. isletme kaynaklarmin
daha verimli kullanilmasi, performansini arttirmasi ve yenilikler yapabilmesi i¢ girisimcilik
sayesinde gerceklesmektedir. Yeni bir is kurma, yenilik, stratejik yenilenme ve proaktif
davranis i¢c girisimciligin  boyutlarint olusturan temel unsurlardir. Bu boyutlar
organizasyonlara kaynak saglama, yeni kapasite kazandirma, performans: arttirma, daha
karlh ve rekabetci bir yapiya kavusturma, dinamizm yoluyla degisime uyum saglayarak
faaliyetlerini gelecekte de devam ettirmelerine imkan tanimaktadir.

Ogrenen organizasyon ve ic girisimcilik anlayisi ifade edilen bu Snemlerinden dolay1
arastirma  konusu yapilmis ve aralarindaki iliski Dbelirlenmeye calisilmistir.
Organizasyonlarin hizla degisen kosullara uyum saglamasinin bir geregi olarak Ogrenen
organizasyon, Ogrenme ve Orgiitsel 0grenme (Senge, 2016: 21; Dodgson, 1993: 377),
kavramlariyla ele alinmis, ic girisimcilik ise isletmelerde/kurumlarda i¢ girisimcilik yoluyla
ortaya cikan yaraticilik, yenilik (Sharma ve Chrisman, 2007: 92) gibi konularla ele
alinmistir. Dolayisiyla bu iki kavrami ele alan ve Kars ili ve ilgelerinde yapilan bir calisma
olmamasi, ¢calismanin litetatiirde bir boslugu doldurdugu sdylenebilir.
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1.1. Ogrenen Organizasyon

Ogrenen organizasyon kavraminin temelleri, 1950°li yillarda “Sistem Teorisi” nin ortaya
konmasiyla atilmig, sistem diisiincesinin gelismesi ile de organizasyonlarin yasayan
organizmalar olarak diistiniilmesi saglanmistir (Geng, 2012: 201). Peter M. Senge, “Sistem
Teorisi”ni 0grenme siirecine uyarlayarak, buradan elde ettigi bilgileri is diinyasina aktarmig
ve olumlu sonuglarin elde edilmesiyle 68renen organizasyon disiplinini yonetim diinyasina
kazandirnmistir  (Ozgener, 2000: 42). Sistem teorisinin Ogrenen organizasyonla

biitiinlestirilmesi ve uygulanmasi isletmelerin biiyiik Olciide rekabet giiciinii arttirmigtir
(Kogel, 2013: 431).

Orenen organizasyon, is diinyasinda 19707lerde ortaya cikmig ve Argyris tarafindan
“hatalarin bulunmasi ve diizeltilmesi” siireci olarak tanimlanmistir (Pilbeam et al., 2016:
60). 19807lerde Shell firmasinin, stratejik planlama konusunda Orgiitsel Ogrenmeyi
diisiinmeye baslamasi 0grenen organizasyona olan ilgiyi arttirmistir. Shell’in yaptigr bu
calismada takim caligmasi ve etkin iletisim, bireylere daha cok hareket kabiliyeti veren,

daha sorumlu ve daha basarili bir isletme olusturmanin ana unsuru olarak goriilmiistiir.
(Cam, 2002: 55).

Literatiirde Ogrenen organizasyon bircok arastirmact tarafindan farkli sekillerde
tamimlanmaya calisilmistir. Kavramin mimarlarindan olan Peter M. Senge’ye g0re 0grenen
organizasyon, bir organizasyonun her seviyesinde calisan bireylerin gercekten basarmak
istedikleri sonuglara ulasmak icin kapasitelerini siirekli genisletme firsati buldugu, yeni ve
coskun diisiinme yontemlerinin serbestce tartisilip desteklendigi, calisanlarin stirekli
ogrenmeyi birlikte Ogrendikleri organizasyonlardir (Senge, 2016: 21). Ogrenen
organizasyonlar1t kurmak ortak bir vizyon etrafinda birlesmeyi ve Ogrenmenin bireysel
olmaktan cikarilarak organizasyonun tiimiine yayilmasini gerektirir (Barutcugil, 2004:
146). Braham (1998: 9) Ogrenen organizasyonlari, “O0grenmeye Oncelik veren”, Garvin
(1993), “bilgiyi yaratma, elde etme, yorumlama ve transfer etmede uzmanlasmis, yeni
bilgileri davranislarina yansitabilecek sekilde kullanma yetenegine sahip organizasyon”,
Kocel (2013: 434) ise, organizasyonlarin yasadiklar: deneyimlerden siirekli 6grenen ve yeni
bilginin kullanilmasiyla elde edilen calismalardan “nasil rekabet edilebilecegi” ve
“sorunlara ne sekilde ¢oziim tiretebilecegini 6grenme” siireci olarak tanimlamistir.

Baska bir deyisle 0grenen organizasyonlar, 6grenme olgusunu isletme/kurum kapasitesini
arttirmak icin bir yatirim olarak gdren, calisanlarin gelisimini bu yonde siirekli destekleyip,
O0grenme ve gelisme icin uygun ortamlar: olusturan organizasyonlardir (Yazici, 2001: 154).
Dinamik ve degisime uyum gOsteren Ogrenen organizasyonlarda isine bagli calisanlar
arzuladiklar1 sonuglara wulasmak icin tiim potansiyelini kullanarak yeteneklerini
gelistirmekte ve takim ruhu ile hareket etmektedirler (Geng, 2012: 202). Ogrenme
faaliyetleri Ogrenen organizasyonlarin tiim kanallarina yayilmakta, her calisanin kendi
alaniyla ilgili teknolojik gelismeleri yakindan takip etmesi ve bunlari amaclara uygun bir
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bicimde organizasyona yansitmasi beklenmektedir (Ogiit, 2003: 103). Bu siireclerin basarili
bir sekilde uygulanmasi 6grenen organizasyonlarin ortaya cikarilmasini saglayabilir.

2.1. I¢ Girisimcilik

ic girisimcilik kavramini ilk kez Gifford ve Elizabeth Pinchot 1976 yilinda yayiladiklar: bir
calismada ele almislardir. Yazarlar, ic girisimci bireylerin veya gruplarin yapmak istedikleri
calismalarda riskin bir kismini iistlenmek sartiyla, calismalar: sonucunda elde edecekleri
getirinin bir boliimiinii odiil olarak alabileceklerini, diger boliimiinii de gelecekteki ic
girisimcilik faaliyetlerinin tegvik edilmesinde kullanabileceklerini ortaya koymuslardir.
Uygulamalarinin basarili olmasi sonucunda arastirmalarini 1985 yilinda “i¢ Girisimcilik”
adli kitaplarinda yayinlamislardir (Basar ve Tosunoglu, 2006: 125). 1980’lerin basindan
beri isletmeleri yeniden canlandirmasi ve performanslari tizerine faydal etkilerinden dolay1

ic girisimcilik, arastirmacilarin ve uygulayicilarin ilgisini ¢cekmis (Antoncic, 2001: 221) ve
adindan daha ¢ok s0z ettirmeye baslamistir.

Pinchot i¢ girisimciligi “mevcut/kurulu bir Orgiit icindeki girisimcilik faaliyetleri” olarak
tanimlamistir (Cingdz, 2011: 189). Sharma ve Chrisman (2007: 92) i¢ girisimciligi, “bir
kisi veya grup sayesinde mevcut bir organizasyonla ilgili yeni bir organizasyon yaratma ya
da bir organizasyon icerisinde yenilik veya yenilenmeyi baslatma siireci olarak tanimlarken,
Zahra (1991), “bir Orgiitiin karliligini ve firmanin rekabet giiciinii arttirmak ve stratejik
yenilenmeyi gerceklestirebilmek icin yeni is yaratma siireci” olarak tamimlanstir. ic
girisimcilik ayni zamanda yeni bir iiriin gelistirme ya da daha fazla maliyet azaltic1 bir
stirec yaratma gibi farkli faaliyetleri de (Pearce ve Carland, 1996: 88) iceren ve bu yoniiyle
isletmelerin rekabet giiciinii arttiran stratejik niteligi olan bir faaliyettir.

Sathe’e (1989) gore orgiitsel doniisiim siireci olarak da tanimlanan i¢ girisimcilik, radikal

triin yeniligi, risk alma, proaktiflik ve ayrica Orgiitsel yenilenmeyi de kapsamaktadir
(Zahra, 1996: 1714-1715).

ic girigsimcilik, girisimcilik diisiincesinin organizasyona cevrilmesini ve organizasyonlarin
kendi biinyelerinde girisimcilik faaliyetlerinde bulunmasini ifade eder. Degisimleri firsata
doniistiiren bir deger yaratma faaliyetidir. “i¢ girisimcilik; yenilikler yoluyla farkhliklar:
ortaya cikaran, yeni rekabet alanlari yaratan, rekabetci bir yapiya kavusarak degisimlere
Onciilitk eden ve firsatlar icin stirekli hizli adimlar atan organizasyon davranislarini
yansitmaktadir” (Kaygin, 2012: 96). Bu davranislar i¢ girisimcinin fikirlerini/projelerini
organizasyonel destek sayesinde gerceklestirebildigi faaliyetlerdir.
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3. Arastirma
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismada is yasaminda etkili olan bu iki kavram ele alinmis, 6grenen organizasyon
algist ve i¢ girisimcilik arasindaki iligkiyi belirlemek amaclanmistir. Buna bagl olarak su
konular tizerinde yogunlasilmigstir:

e Banka personelinin Ogrenen organizasyon algist ve ic girisimcilik diizeylerini
belirlemek,

e Ogrenen organizasyon alt boyutlari ile i¢ girigimcilik alt boyutlari arasindaki iligkileri
belirlemek,

e Demografik degiskenler acisindan 6grenen organizasyon, i¢ girisimcilik ve bunlarin alt
boyutlarinda farklilik olup olmadigini belirlemek.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri
Literatiirde arastirilan konunun kapsami, igerigi, tartisilma sekli ve literatiir incelemesi
dikkate alinarak bu arastirma modeli olusturulmus ve Sekil 1’de g0sterilmistir.

Sekil 1: Arastirma Modeli ® o
Demografik Degiskenler 0}$.
Cinsiyet ® ®
Yas -

Ogrenim Diizeyi
Medeni Durum
Caligma Siiresi
Yoneticilik Gorevi
Kurumdaki Pozisyon

+ - + )
Ogrenen Organizasyon i¢ Girisimcilik
o Siirekli Ogrenme e Yenilik
e Diyalog ve Arastirma + e Yeni Girisim
e Takim Halinde Ogrenme [ ——»| . Stratejik Yenilenme

e Paylagimci Sistemler
e Giiglendirilmis Calisanlar
o Sistemler Aras1 Baglanti

e Destekleyici Liderlik

® Proaktif Davranis

Bilgi ve teknolojiyi etkin bir sekilde kullanip, degisen kosullara siirekli 6grenme yolu ile
uyum saglayabilen Ogrenen organizasyon yaklasimimin bir kurum ya da isletmede insa
edilmesi, yeni girisimsel davramslarin ortaya cikarilmasmi da saglayabilir. Ogrenen
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organizasyonlarin sahip oldugu nitelikler dikkate alindiginda i¢ girisimcilik faaliyetleri
arasinda bir iligkinin varhigindan soz edilebilir. Bu diisiinceler dogrultusunda asagidaki
hipotezler gelistirilmistir.

Hi: Ogrenen organizasyon algisi ile i¢ girisimcilik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.
Hz: Demografik degiskenler acisindan 8grenen organizasyon, i¢ girisimcilik ve bunlarin alt
boyutlar1 arasinda farkliliklar vardir.

3.3. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Bu calismanin ana kiitlesini, Kars ili ve ilcelerinde bankacilik sektdriinde faaliyet gdsteren
250 banka calisani olusturmaktadir. Bu ana kiitleden %95’lik giivenirlik sinirlar1 icerisinde
%5’lik hata pay1 ongoriilerek belirlenecek drneklem biiytikliigii 152 olarak hesaplanmistir
(http://www.surveysystem.com/sscalc.htm, 2016). Orneklem biiyiikliigii 152 olarak
hesaplanmasina ragmen, hatali ve eksik doldurma durumu olabilecegi g0z Oniinde
bulundurularak 180 anket gonderilmistir. Geri donen anket sayist 170 olmustur. Eksik ve
hatali doldurmalardan dolayr 11 anket degerlendirmeye alinmamistir. Degerlendirilen
anket sayis1 159 olarak gerceklesmisgtir.

Arastirmada Olcek belirlendikten sonra anket formunun gelistirilmesi asamasina gecilmistir.
Bu calisma icin gelistirilen anket formu ti¢ boliimden meydana gelmektedir. Anketin ilk
boliimii demografik degiskenlerle ilgili 7 sorudan olusmaktadir. Bu sorular bireyin cinsiyet,
yas, Ogrenim diizeyi, medeni durum, calisma siiresi, yoneticilik gorevi ve kurumdaki
pozisyonlara iligkin sorulardir.

Anketin ikinci boliimii 6grenen organizasyonu Slgmek icin gelistirilen boliimdiir. Bu dlcek
Watkins ve Marsick (1997) tarafindan gelistirilmis tir ve 7 boyut icermektedir. Bu

boyutlar: “Siirekli 6grenme”, “diyalog ve arastirma”, “takim halinde 6grenme”, “paylasimci

sistemler”, “giiclendirilmis calisanlar”, “sistemler arasi baglant1” ve “destekleyici liderlik”
tir. Ankette yer alan toplam 43 ifadeden olusmaktadir. Ogrenen Organizasyon ifade
diizeyleri “Kesinlikle katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde siralanmistir.  Anketin Tiirkceye uyarlamasi Basim ve

arkadaslar1 (2007) tarafindan yapilmig ve elde edilen bulgular ingilizce yayimlanmigtir
(Basim vd., 2009: 34)

Anketin ticiincii béliimii ic girisimciligi dlcmek icin gelistirilen boliimdiir. i¢ girisimcilikte
bulunan dort boyutu biitiiniiyle dlcmek icin literatiirde yaygin olarak kullanilan iki farklh
Olcek birlestirilerek oOlciilmiistiir. ilk kez Khandwalla isimli arastirmaci tarafindan
gelistirilen ve daha sonra bircok arastirmaci tarafindan, kiiltiirler arasi giivenirliligi ve
<ecerliligi icin test edilen ve yeniden tanimlanan birinci Olcek (Entrescale) orgiitiin i¢
girisimcilige dogru genel yonelimini dlcmeye odaklanan ifadelerden meydana gelmektedir.
Bu dlcek, orgiit ici girisimciligin yenilik ve proaktiflik davranis boyutlarint kapsamaktadir.
ic girisimciligin diger boyutlar1 olan ikinci Olcek Zahra tarafindan (Corporate
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Entrepreneurship Scale) Orgiitiin yeni is/isletme girisimi, yenilik ve Orgiitsel yenilenme
faaliyetlerine olan ilgisini Ol¢mek amaciyla gelistirdigi ifadelerdir. Bu gOriisler
dogrultusunda Antoncic ve Hisrich’in bu iki dlgegin birlesimine uyguladigi aciklayict ve
dogrulayic1 faktor analizi sonuclar: da g0z Ontinde bulundurularak “i¢ girisimcilik dlcegi”
hazirlanmistir (Antoncic ve Hisrich, 2001: 498; Naktiyok, 2004; Kaygin, 2012). Olcekler
bircok arastirmada kullanilmis faktor analizleri yapilmis, gecerliligi ve giivenirligi yiiksek
cikmistir. Bu arastirmada, Olgekler literatiirde kabul goren boyutlariyla ele alinmistir.

Giivenilirlik analizinin sonucglar1 incelendiginde; 43 maddeden olusan Ogrenen
organizasyon Olceginin yiiksek derecede giivenilir (a=0.808) ve 18 maddeden olusan i¢
girisimcilik dlceginin ise oldukcga giivenilir oldugu tespit edilmistir (a=0.758).

3.4. Arastirma Bulgulari
3.4.1. Aragtirma Ornegine iligkin Bulgular
Tablo 1’de tiim kurum calisanlarinin cinsiyet, yas, 0grenim diizeyi, medeni durum, calisma

stiresi, yoneticilik gOrevi ve pozisyonlarina iliskin degisenleri hakkinda genel cerceve
icerisinde bilgi verilmistir.

Tablo 1. Demografik Ozelliklerin Dagilimlari

N %
Cinsiyet
Erkek 920 56,6
Kadin 69 43,4
Medeni Durum
Evli 27 17,0
Bekar 132 83,0
Yas Grubu
18-24 yas 42 26,4
25-34 yas 99 62,3
35-44 yas 12 7,5
45-54 yas 3 1,9
55 yas ve tstii 3 1,9
Ogrenim Diizeyi
Lise-Yiiksekokul 6 3,8
Universite 149 93,7
Yiiksek Lisans 4 2A5)
Calisma Siiresi
1-5 yil 37 23,3
6-10 yil 82 51,6
11-15 yil 2 1,3
16-20 yil 31 19,5
21 yil ve lizeri 7 44
Kurumda yoneticilik
gOreviniz var mi?
Var 28 17,6
Yok 131 82,4
Kurumdaki Pozisyon
Yetkili 56 35,2
Uzman 73 45,9
Yonetmen Yardimcist 2 1,3
Yonetmen 28 17,6
Toplam 159 100,0
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Arastirmaya katilan 159 personelin cogunlugu erkeklerden olusmaktadir. Calisanlarin
cogunlukla 25 ile 34 yas arasinda dagildig1 ve tiniversite mezunu oldugu goriilmektedir. 6~
10 yil arasinda calisanlarin daha fazla oldugu bu arastirma grubunda uzmanlarin ve
yetkililerin daha fazla oldugu goriilmektedir.

3.4.1.1. Ogrenen Organizasyon ve Alt Boyutlar: ile I¢ Girisimcilik ve Alt Boyutlarmin
Tanimlayici Bulgulari

Ogrenen organizasyon ve alt boyutlar: ile i¢c girisimcilik ve alt boyutlarimin tanimlayici
istatistik sonuclar1 Tablo 2’de dzetlenmisgtir.

Tablo 2. Ogrenen Organizasyon ve Alt Boyutlar: ile i¢ Girisimcilik ve Alt Boyutlarmin Tanimlayic istatistik

Sonuglarina iliskin Bulgular

Min.~-Maks. Ort+SS
Ogrenen Organizasyon 2,40 - 5,00 3,64 £ 0,385
Alt Boyutlar
Giiclendirilmis Calisanlar %7?3 - 2788 272(2) f 8,;2?
Diyalog ve Arastirma SO O -
Sis{emlger Araszaélanh 1,83 - 5,00 Sl =2 st
1,83 - 5,00 3,65 + 0,598
Paylasimel Sistemler 1,83 - 5,00 3,63 + 0,665
Destekleyici Liderlik 1,00 - 5,00 3,50 + 0,533
Stirekli Ogrenme 1,17 - 5,00 3,35+ 0,619
Takim Halinde Ogrenme
ic Girisimcilik 2,00 - 5,00 393 +0,471
Alt Boyutlar
Yenilik 1,80 - 5,00 4,14 £ 0,644
Yeni Girisim 1,60 ~ 5,00 4,06 + 0,678
Stratejik Yenilenme 1,50 -~ 5,00 3,74 £ 0,683
Proaktif Davranig 2,00 - 5,00 3,69 £ 0,601

Tablo 2’deki ortalamalar incelendiginde, kurum calisanlarinin 6grenen organizasyon
(x=3,64) ve ic girisimcilik (x=3,93) algilarin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ogrenen
organizasyonun alt boyutlar1 arasinda en yiiksek boyut (x=3,82) ortalama ile
gliclendirilmis calisanlar alt boyutu cikmistir. Bu boyutu (x=3,80) ortalama ile diyalog ve
arastirma alt boyutu takip etmistir. Alt boyutlar arasinda en diisiik boyut ise, (x=3,35)
ortalama ile takim halinde 6grenme oldugu goriilmektedir.

ic girisimcilik alt boyutlari arasinda en yiiksek boyut (x=4,14) ortalama ile yenilik alt
boyutu olarak cikmistir. Bu boyutu (x=4,06) ortalama ile yeni girisim alt boyutu takip
etmistir. Alt boyutlar arasinda en diisiik boyut ise, (x=3,69) ortalama ile proaktif davranis
alt boyutu oldugu goriilmektedir.
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3.4.1.2. Ogrenen Organizasyon ve Alt Boyutlari ile i¢ Girisimcilik ve Alt Boyutlar
Arasindaki iligkiye Yonelik Bulgular

Ogrenen organizasyon ve alt boyutlari ile ic girisimcilik ve alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi
belirlemek i¢in korelasyon analizinden yararlanilmistir. Bulgular Tablo 3’te 6zetlenmistir.

Tablo 3. Ogrenen Organizasyon ve Alt Boyutlar: ile i¢c Girisimcilik ve Alt Boyutlar: Arasindaki iliskiye Yonelik

Bulgular
I . .
Ggirisimcilik ez | v | Swmigile ) TRl
. Girisim Yenilenme Davranis
Olgegi

Ogrenen r | 0,673 0,558 | 0,599 | 0,333 0,405

Organizasyon | P

Olcegi

Siirekli r | 0,289 0,213 | 0,284 | 0,075 0,247

Ogrenme p

Diyalog ve r | 0,268 0,219 | 0,227 | 0,071 0,255

Arastirma p

Takim Halinde | r | 0,312 0,229 | 0,238 | 0,170 0,264

Ogrenme p

Paylasimet r | 0,510 0,400 | 0,406 | 0,370 0,272%

Sistemler p

Giiclendirilmis | * | 0,636 0,5217* | 0,560"* | 0,342 0,369

Calisanlar p

Sistemler Arasi | r 0,535*** 0,430** | 0,522*** | 0,254 0,286***

Baglanti p

Destekleyici r 0,526*** 0,526™** | 0,497** | 0,238** 0,178*

Liderlik p

T p<0,05 T p<0,01 7 p<0,001

Tablo 3’te uygulanan pearson korelasyon analizi sonuclari incelendiginde; “Ogrenen
organizasyon” ile “i¢ girisimcilik” arasinda orta diizeyde pozitif yonde anlamli dogrusal bir
iliski vardir (r:0,673; p<0,001). “Ogrenen organizasyon” ile i¢ girisimciligin alt boyutlar:
incelendiginde en yiiksek iligki “yeni girisim” alt boyutunda oldugu gdriilmiistiir. Bu boyutu
“yenilik” boyutu takip etmektedir. Diger iki boyut ile herhangi bir iligki yoktur.

“Ogrenen organizasyon” alt boyutlar ile “i¢ girisimcilik” alt boyutlar1 arasindaki iligkiler
incelendiginde ise;

“Stirekli 6grenme” alt boyutu ile “stratejik yenilenme” alt boyutu arasinda ve “Diyalog ve
arastirma” alt boyutu ile “stratejik yenilenme” alt boyutu arasinda (p>0,05) anlamli
dogrusal bir iliski bulunmamaktadir.

Diger boyutlar arasinda ise diisiik ve orta diizeyde anlaml iligkilerin oldugu goriilmektedir.

3.4.1.3. Ogrenen Organizasyonun i¢ Girisimcilik Uzerindeki Etkisi ve Modeldeki
Katsayisinin Anlamhhigina iligkin Bulgular (Regresyon Analizi)

Ogrenen organizasyonun i¢ girisimcilik {izerindeki etkisi ve modeldeki katsayisinin
anlamliligina iliskin bulgular Tablo 4’te 6zetlenmistir.
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Tablo 4. Ogrenen Organizasyonun ¢ Girisimcilik Uzerindeki Etkisi ve Modeldeki Katsayisimin Anlamhligina

iliskin Bulgular
Bagimsiz Degisken B Std. Hata Beta T p
Sabit 0,932 | 0,264 3,530 | 0,001
Ogrenen Organizasyon 0,824 0,072 0,673 11,412 | 0,000***
Olcegi
Model Ozeti:
R=0,673; R2=0,453; Adj. R?= 0,450; F= 130,227; p=0,000***

Tablo 4’te Ogrenen organizasyonun, i¢ girisimcilik iizerine etkisini belirleyebilmek icin
uygulanan basit dogrusal regresyon analizi sonuclari incelendiginde; bagimsiz degisken
olan Ogrenen organizasyonun modeldeki katsayis1 anlamli oldugu goriilmektedir
(F=130,227; p<0,001). Ogrenen organizasyon, i¢ girisimcilige pozitif etki yapmaktadir.
Ogrenen organizasyon puanindaki 1 birimlik artig i¢ girisimcilik puaninda 0,824 (B) birim
artisa sebep olmustur. ic girisimcilikte meydana gelen degisimin %45,3%ii (R?2 = 0,453)
modele dahil edilen 6grenen organizasyon tarafindan aciklanmaktadir.

3.4.1.4. t Testi Analizlerine iligkin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri, medeni durumlari ve yoneticilik gdrevleri bakimindan
farklilik olup olmadigini karsilastirmak icin %95 giivenirlikte bagimsiz orneklem t testi
uygulanmigtir.

Ogrenen organizasyon, i¢ girisimcilik ve bunlarin alt boyutlar1 igin yapilan t testine ait
analiz sonuclar1 tablolar halinde sirasiyla asagida aciklanmigtir.

Tablo 5. Ogrenen Organizasyon ve Alt Boyutlart Bakimindan Cinsiyetler Arasindaki T Testi Bulgulart

Cinsiyet N Ort. SS T p
Ogrenen Organizasyon Erkek 90 3,61 0,435
Olcegi Kadin 69 |367 |0,307]|- 0,312
1,014
Alt Boyutlar
Frkek 90 348 | 0,555
Siirekli Ogrenme Kadin 69 3,52 0,506 | - 0,634
0,477
Frkek 90 376 | 0,560
Diyalog ve Aragtirma Kadin 69 3,85 0,471 | - 0,279
1,087
Frkek 90 340 | 0,669
Takim Halinde Ogrenme | Kadin 69 3,28 0,542 | 1,237 | 0,218
Erkek 90 | 3,60 |0,647
Paylasimci Sistemler Kadin 69 3,72 0,524 | - 0,214
1,248
Erkek 90 | 3,73 | 0,657
Gii¢lendirilmis Kadin 69 3,93 0,457 | - 0,027*
Calisanlar 2,236
Erkek 20 3,67 0,678
Sistemler Aras1 Baglanti Kadin 69 3,81 0,455 | - 0,136
1,497
Erkek 20 3,65 0,718
Destekleyici Liderlik Kadin 69 3,61 0,594 0,729
0,347

* p<0,05
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Tablo 5 incelendiginde; 0grenen organizasyon ve siirekli 6grenme, diyalog ve arastirma,
takim halinde 6grenme, paylasimci sistemler, sistemler aras1 baglanti ve destekleyici liderlik
alt boyutlarinin puan ortalamalarina goOre istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
goriillmemistir (p>0,05). Kadinlar ile erkekler arasinda giiclendirilmis calisanlar alt
boyutunun puan ortalamasia gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmiistiir
(p<0,05). Erkek personelin gliclendirilmis calisanlar puan ortalamasi 3,73 iken, kadin
personelin ortalamasi 3,93’tiir. Buna gOre; erkeklerin giiclendirilmis calisanlar puan
ortalamasinin, kadinlarin puan ortalamasindan anlamli derecede daha diisiik oldugu

soylenebilir.

Tablo 6. i¢ Girigsimcilik ve Alt Boyutlar1 Bakimindan Cinsiyetler Arasmdaki T Testi Bulgulart

Cinsiyet N Ort. SS T p
Erkek 90 3,90 0,547
ic Girisimcilik Olcegi Kadin 69 3,97 0,347 | - 0,32
0,994 | 2
Alt Boyutlar
Erkek 90 4,09 0,730
Yenilik Kadin 69 4,21 0,507 | -~ 0,25
1,149 | 2
Erkek 90 4,03 0,738
Yeni Girigim Kadin 69 4,09 0,594 | - 0,57
0,567 | 1
Erkek 90 3,77 0,684
Stratejik Yenilenme Kadin 69 3,69 0,685 | 0,733 | 0,46
5
Erkek 90 3,61 0,651
Proaktif Davranis Kadin 69 3,80 0,514 | - 0,04
1,989 | 8*
* p<0,05

Tablo 6 incelendiginde; ic girisimcilik ve yenilik, yeni girisim ve stratejik yenilenme alt
boyutlarinin puan ortalamalarina go0re istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
goriillmemistir (p>0,05). Kadinlar ile erkekler arasinda proaktif davranis alt boyutunun
puan ortalamasina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmiistiir (p<0,05).

Erkek personelin proaktif davranis puan ortalamasi 3,61 iken, kadin personelin ortalamasi
3,80°dir. Buna gore; erkeklerin proaktif davranis puan ortalamasinin, kadinlarin puan
ortalamasindan anlamli derecede daha diisiik oldugu sdylenebilir.

3.4.1.5. Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizlerine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan kisilerin yas gruplarini, calisma siirelerini ve kurumdaki pozisyonlarini
karsilagtirmak icin %95 glivenirlikte tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmustir.
Ogrenen organizasyon ve alt boyutlar ile ic girisimcilik ve alt boyutlari icin yapilan anova
analizine iligkin sonuclar tablolar halinde sirasiyla asagida aciklanmistir.
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Tablo 7. Ogrenen Organizasyon ve Alt Boyutlar1 Bakimindan Yas Gruplari Arasindaki Tek Yonlii Varyans

Analizi Bulgular1

Ya Fark
Grlibu A e k 12 TukeyTesti
Oérenen 18-24 42 | 3,6 0,325
Organizasyo | p5.34 99 | 2 |0,425 | 1,067 | 0,935 -
n Olcegi
35 yas 18 | 3,6 0,287
ve tustii 5
3,6
3
Alt Boyutlar
Stuirekli 18-24 42 3,6 0,380
(“)érenme 25-34 99 g 0,582 -
35 yas 18 3,4 0,526 | 1,700 | 0,186
ve iistii 5
3,4
©
Diyalog ve 18-24 42 3,8 0,422
Ara§t1rma 25-34 99 1 0,556
35 yas 18 |38 | 0,563 | - 0,622 -
ve tistii 1 0,476
3,6
©
Takim 13-24 42 | 3,3 | 0,629
Halinde 25-34 99 8 0,636 ~
(“)érenme 35 yas 18 3,3 0,506 O,SOO 07742
ve iistii 7
3,2
B
Payla§1mc] 18-24 42 3,6 0,582
Sistemler 25-34 99 0 0,612
35 yas 18 |36 |0,573 | 0,213 | 0,809 -
ve iistii 7
3,6
8
Giiclendiril 18-24 42 3,8 0,599
mis 25-34 99 7 0,579
Calisanlar | 35 yas 18 | 3,7 |0,618]0,254 | 0,776 -
ve tistii 9
3,8
8
Sistemler 18-24 42 3,7 | 0,491
Arasi 25-34 99 4 0,643
Bag]antl 35 yas 18 3,7 0,556 0,255 0,776 ~
ve tistii 2
3,8
2
Destekleyici | 18-24 42 | 3,3 | 0,611
Liderlik 25-34 99 6 0,650 1-2
35 yas 18 3,7 | 0,728 | 5,004 | 0,008** | p:0,006**
ve iistii 4 1-3 p:0,166
3,6 2-3 p:0,967
9
*: p<0,01

Tablo 7 incelendiginde; yas gruplari arasinda 0grenen organizasyon ve siirekli 6grenme,
diyalog ve arastirma, takim halinde Ogrenme, paylasimci sistemler, giiclendirilmis
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caliganlar ve sistemler arasi baglant1 alt boyutlarinin puan ortalamalarina gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik goriilmemistir (p>0,05). Yas gruplar:t arasinda destekleyici
liderlik alt boyutunun puan ortalamasina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
Oriilmiistiir (p<0,01).

18-24 yas araligindaki personelin destekleyici liderlik puan ortalamasi 3,36 iken, 25-34
yas araligindaki personelin ortalamasi 3,74, 35 yas ve tistiindeki personelin yas ortalamasi
ise 3,69’dur. Yapilan Tukey Testi sonucuna gore farklihigin 18-24 yas ve 25-34 yas
araliginda oldugu gOriilmiistiir. Buna gore; 18-24 yas araligindaki personelin destekleyici
liderlik puan ortalamasinin 25-34 yas araligindaki personelin puan ortalamasindan anlaml
derecede daha diisiik oldugu sdylenebilir.

Tablo 8. i¢ Girisimcilik ve Alt Boyutlari Bakimindan Yas Gruplari Arasindaki Tek Yonlii Varyans Analizi
Bulgular:

e N |ort |ss F p Fark
Grubu (TukeyTesti)
ic 18-24 42 | 3,85 | 0,434
25-34 99 | 3,97 | 0,488
Girisimcilik | 35 yagve | 18 | 3,88 | 0,457 | 1,009 | 0,367 )
Olgegi fist
Alt Boyutlar
18-24 42 | 3,98 | 0,724 1-2
Yenilik 25-34 99 | 4,24 | 0,590 p:0,049*
35yasve | 18 | 3,99 | 0,660 | 3,106 | 0,048* | 1-3
ustii p:0,999
2-3
p:0,267
18-24 42 [ 3,92 | 0,686
Yeni Girigim | 25-34 99 | 4,13 | 0,693
35yasve | 18 | 4,01 | 0,538 | 1,420 | 0,245 -
usti
18-24 42 | 3,74 | 0,598
Stratejik 25-34 99 | 3,72 | 0,730
Yenilenme | 35yasve | 18 | 3,82 | 0,623 | 0,163 | 0,849 -
usti
18-24 42 | 3,72 | 0,672
Proaktif 25-34 99 | 3,69 | 0,602
Davranis 35 yas ve 18 | 3,65 | 0,692 | 0,084 | 0,919 ~
usti
= p<0,05

Tablo 8 incelendiginde; yas gruplari arasinda ic girisimcilik 6lgegi ve alt boyutlar: olan yeni
girisim, stratejik yenilenme ve proaktif davranis alt boyutlarinin puan ortalamalarina gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklihik goriilmemistir (p>0,05). Yas gruplar1 arasinda
yenilik alt boyutunun puan ortalamasmna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
Oriilmiistiir (p<0,05).

18-24 yas araligindaki personelin yenilik puan ortalamasi 3,98 iken, 25-34 yas
araligindaki personelin ortalamasi 4,24, 35 yas ve lstiindeki personelin yas ortalamasi ise

147

%




Orgiitsel Davranis Arastirmalari Dergisi

l‘%

Journal Of Organizational Behavior Research
Cilt / Vol.: 2, Say1 /' Is.: 2, Yil / Year: 2017, Sayta /' Pages: 135-151

3,99’dur. Buna g0re; 18-24 yas araligindaki personelin yenilik puan ortalamasinin, 25-34
yas araligindaki personelin puan ortalamasindan anlamli derecede daha diisiik oldugu
soylenebilir.

SONUC

Ogrenen organizasyon algisi ve i¢ girisimcilik arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla
yapilan bu calismada su sonuclara ulagilmistir:

Ogrenen organizasyon ve i¢ girisimcilik arasinda orta diizeyde pozitif yonde anlamli
dogrusal bir iliski vardir. Dolayisiyla “Ogrenen organizasyon algisi ile i¢ girisimcilik
arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir” seklinde gelistirilen Hy hipotezi kabul edilmistir.

Farklilik analiz bulgular1 su sekildedir:

Cinsiyet acisindan 0grenen organizasyon ve alt boyutlarindan giiclendirilmis calisanlar alt
boyutunda; erkek katilimcilarin giliclendirilmis calisanlar puan ortalamasinin, kadinlarin

puan ortalamasindan anlamli derecede daha diisiik oldugu belirlenmistir. Buna gore
kadinlarin daha cok risk alip kurumda ihtiya¢ duyduklar1 kaynaklar tizerinde erkeklere
g0re daha fazla kontrol sahibi olduklari, dolayisiyla kurum tarafindan desteklendikleri ve
erkeklere gore daha fazla inisiyatif kullandiklar: sdylenebilir.

Cinsiyet acisindan ic girisimcilik ve alt boyutlarindan proaktif davranis alt boyutunda;
erkeklerin proaktif davranis puan ortalamasinin, kadinlarin puan ortalamasindan anlaml
derecede daha diisiik oldugu belirlenmistir. Bu bulgular sonucunda, kadinlarin erkeklere
g0re daha cesur davranarak, stratejik faaliyetlere onem verdikleri ve ongoriileri sayesinde
firsatlar: fark edip proaktif davrandiklar: sonucuna varilabilir.

Medeni durum agisindan i¢ girisimcilik ve alt boyutlarindan stratejik yenilenme boyutunda;
evlilerin stratejik yenilenme puan ortalamasinin, bekarlarin puan ortalamasindan anlamlh
derecede daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Buna g0re evlilerin bekarlara gore kaynaklari
orgiitleme, organizasyonel yaraticilik ve yenilik konularinda daha yetenekli olduklari
sOylenebilir.

Yas gruplar: acisindan 0grenen organizasyon ve alt boyutlarindan destekleyici liderlik alt
boyutunda; 18-24 yas araligindaki personelin destekleyici liderlik puan ortalamasinin, 25~
34 yas araligindaki personelin puan ortalamasindan anlamli derecede daha diisiik oldugu
belirlenmistir. Buna g0re 25-34 yas araligindaki personelin Ogrenen organizasyon algi
diizeylerinin yas: kiiciik olanlara gore daha yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. Ayni1 zamanda
bu kurumda siirekli 6grenme, yetistirme, gliclendirme, bilgi paylasimi gibi her tiirlii
konuda gerekli destegi diger calisanlara gore daha fazla aldiklarindan bahsedilebilir.

Yas gruplar: acisindan i¢ girisimcilik ve alt boyutlarindan yenilik alt boyutunda; 18-24 yas
araligindaki katilimcilarin yenilik puan ortalamasinin, 25-34 yas araligindaki personelin
puan ortalamasindan anlaml derecede daha diisiik oldugu belirlenmistir. Bu durumda 25-
34 yas araligindaki katilimcilarin yenilik boyutunda iiretim siireclerini farklilastirmak,
yenilik siireci ve yontemlerinde degisiklige gitmek icin kurum kaynaklarini etkin bir sekilde
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kullandiklar1 sonucuna varilabilir. Ortaya cikan bulgulardan hareketle Hz hipotezinin
kismen kabul edildigi sdylenebilir.

Bu arastirma kullanilan drneklem biiyiikliigii, zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle sadece
Kars ili ve ilgelerinde faaliyet gosteren banka subelerini kapsamaktadir. Dolayisiyla
gelecekte farkli ve daha genis capl drneklemler iizerinde arastirmalar yapilabilir. Ozellikle
rekabetin daha siddetli yasandig1 sektorlerde bu konu iizerinde yapilan arastirmalarda
farkli sonuclar elde edilebilir. Bu konular stratejik liderlik, rekabet stratejileri, degisim
mithendisligi ve kendi kendini yoneten organizasyonlar gibi konularla iliskilendirilebilir.
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