) iS'TE DAVRANIS DERGiSi
Journal of Behavior at Work

Volume: III Issue: 2 Year: 2018

Editor / Editor in Chief
Bilal Cankar (Istanbul Medeniyet University)

Danisma Kurulu / Advisory Board

Mutiu Abdsalaam (University Pendidikan Sultan Idris)
Nihat Alayoglu (Istanbul Medipol University)
Mehmet Liitfi Arslan (Istanbul Medeniyet University)
Kutlu Caliskan (Marmara University)

Omer Erdem Kogak (Erasmus University)
[brahim Taha Dursun (Sakarya University)
Selma Arikan (Istanbul Medeniyet Universitesi)

Ali Al-Seheel (International Islamic University Malaysia)
Tulay Turgut (Marmara University)
Serdar Yener (Sinop University)

Tarandig1 Endeksler / Indexes

Academic

@“ Resource
i ECOMBIZ w“‘* 503 iz

syal bilimler

ResearchBib

Google

scholar

Dergide yayinlanan yazilardaki goriisler ve bu konudaki sorumluluk yazarlarina aittir.

Yayinlanan eserlerde yer alan tiim icerik kaynak gosterilmeden kullanilamaz.

All the opinions written in articles are under responsibilities of the authors.

The contents in the articles cannot be used without citation.
Is’te Davranis Dergisi © 2018
Journal of Behavior at Work © 2018



[s’te Davranis Dergisi / Journal of Behavior at Work (JB@W)
2018, Cilt/ Volume: III, No:2

BU SAYININ HAKEMLERI

Alper Calikoglu (Canakkale Onsekiz Mart Universitesi)
Burcu Aydin (Marmara Universitesi)
Deniz Palalar Alkan (Yeditepe Universitesi)
Derya Semiz Celik (Marmara Universitesi)
Halim Bas (Istanbul Medipol Universites)
Hazel Agiin (Marmara Universitesi)

Idil Tamer (Istanbul Medipol Universitesi)
Muhammet Atalay (Kirklareli Universitesi)
Safiye Sahin (Istanbul Medeniyet Universitesi)
Selma Arikan (Istanbul Medeniyet Universitesi)
Serdar Yener (Sinop Universitesi)

Umran Yiice (Eskisehir Osmangazi Universitesi)

Sekreter / Sekretary

Serkan Eti (Istanbul Medipol Universitesi)



HAKEM LiSTESI

ULUSLARARASI/INTERNATIONAL

Ali Al-Seheel (International Islamic University Malaysia)
Mutiu Abdsalaam (University Pendidikan Sultan Idris)
TURKIYE/ TURKEY

Alev Torun (Marmara Universitesi)

Alper Calikoglu (Canakkale Onsekiz Mart Universitesi)
Aslan Tolga Ocal (Marmara Universitesi)

Baris Uslu (Canakkale Onsekiz Mart Universitesi)

Bora Yenihan (Kirklareli Universitesi)

Bora Yildiz (istanbul Universitesi)

Burcu Aydin (Marmara Universitesi)

Cigdem Ozkan (Canakkale Onsekiz Mart Universitesi)
Deniz Palalar Alkan (Yeditepe Universitesi)

Derya Semiz Celik (Marmara Universitesi)

Fatma Ince (Mersin Universitesi)

Giiler islamoglu (Marmara Universitesi)

Halim Bas (Istanbul Medipol Universitesi)

[brahim Dursun (Sakarya Universitesi)

Idil Tamer (Istanbul Medipol Universitesi)

Kutlu Caligkan (Marmara Universitesi)

Mehmet Liitfi Arslan (Istanbul Medeniyet Universitesi)
Mehmet Nuri Inel (Marmara Universitesi)

Muhammet Atalay (Kirklareli Universitesi)

Mustafa C. Altunel (Kirklareli Universitesi)

Mutlu Giirsoy (Istanbul Medipol Universitesi)

Nihat Alayoglu (Istanbul Medipol Universitesi)

Nihat Tak (Kirklareli Universitesi)

Oguz Basol (Kirklareli Universitesi)

Olgun Irmak Cetin (Trakya Universitesi)

Onur Unlii (Yalova Universitesi)

Orhan Kogak (Istanbul Universitesi)



Ozgiir Ayhan (Yildirim Beyazit Universitesi)

Oznur Giilen Ertosun (Istanbul Medipol Universitesi)
Ramazan Tiyek (Kirklareli Universitesi)

Safiye Sahin (Istanbul Medeniyet Universitesi)

Secil Bal Tastan (Marmara Universitesi)

Serdar Yener (Sinop Universitesi)

Tiilay Turgut (Marmara Universitesi)

Umran Yiice (Eskigehir Osmangazi Universitesi)

Yaprak Kalafatoglu (Marmara Universitesi)



ICINDEKILER / CONTENTS

Makale Baslig1 / Article Name

Sayfa /
Page

Algilanan Orgiit Ikliminin Davramssal ve Tutumsal Sonuclarinin
Incelenmesi: Calisanlarin Gorev I¢i Performans Davramgt ve Orgiitsel
Baghilik Algist Agisitndan Bir Degerlendirme / The Examination of the
Behavioral and Attitudinal Outcomes of Perceived Organizational
Climate: An Evaluation of Employees” Task Performance Behaviors and
Organizational Commitment Perceptions

Secil Tastan, E. Serra Yurtkoru

Etik Dist Miizakere Taktikleri ve Kiiltiir: Iki Ulke Karsilastirmas: /
Unethical Negotiation Tactics and Culture: A Comparison of Two
Countries

Unsal Sigr

Nepotizmin Orgiitsel Sessizlik ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisi / The Effect of Nepotism on Organizational Silence and The
Intention to Leave

Hakan Sipahi, Yasin Kartal

Acil Servis Calisanlaninda Stres ve Is Tatmini: Temel Benlik
Degerlendirmeleri ve Sosyal Destegin Rolii / Stress and Job Satisfaction
Among Emergency Service Workers: The Roles of Core Self-Evaluations
and Social Support

Afra Elif Aglar, Selma Arikan

Kadin Calisanlarin Banka Biiyiikliigii Ve Karhiligina Etkisi: Engle-
Granger Es Biitiinlesme Analizi [le Tiirkiye Uzerine Bir Uygulama / The
Effect of Women Employees on Bank Size and Profitability: An
Application on Turkish Bankin Sector with Engle-Granger Cointegration
Analysis

Oya Alhan, Serhat Yiiksel

Orgiitsel Catisma Coziimii Tekniklerinde Giincel Bir Yaklasim:
Psikodrama / A Contemporary Approach In Organizational Conflict
Resolution Techniques: Psychodrama

Yonca Kiriml

85-99

100-108

109-118

119-139

140-147

148-161




is’te Davranis Dergisi IDD
Journal o3f (Bze)hsé)/ilc;r at Work JB@W

Algilanan C)rgiit [kliminin Davranussal ve Tutumsal Sonuclarmun Incelenmesi:
Calisanlarm Gorev Ici Performans Davranist ve Orgiitsel Bagliik Algist Agisindan Bir
Degerlendirme”

Secil Tastanf, E. Serra Yurtkoru
Marmara Universitesi, Marmara Universitesi

MAKALE BILGISI oz
Makale Tarihgesi: Amag: Bu ¢alismanin amaci, algilanan 6rgut ikliminin bireysel diizeyde sonuglarinin davranigsal ve tutumlar baglaminda
incelenmesidir. Calismada, orgut iklimi algisinin ¢alisanlarin duygusal baglilik diizeyleri ve is performansina olan etkileri
Bagvuru degerlendirilmektedir.
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1. Giris

Orgiitsel davramis ve 6rgiit psikolojisi literatiiriinde énemli bir calisma konusu olarak éne gikan 6rgiit iklimi,
calisanlarin o6rgiit hakkindaki olumlu veya olumsuz diisiinceleri, yani psikolojik yorumlamas: olarak ifade
edilmektedir (Schein, 1984). Orgiit iklimi is gorenlerin psikolojik durumlarina, yoneticinin yonetim sekline,
orgiitiin gevresine, yapisina, olaylara gore kisa stirede ve kisa zaman araliklar: icinde degisebilmektedir (Giiner,
2015) Literattirde yapilan galismalarda yaygin olarak goriilen, Litwin ve Stringer (1974) orgiit iklimi tanimi
cercevesinde, orgiit iklimi, is g¢evresinin, bu gevre icinde yasayan ve galisan insanlar tarafindan dogrudan ya da
dolayl: olarak algilanan ve onlarin motivasyonlar: ile davranislarini etkileyecegi varsayilan olgiilebilir 6zellikler
kiimesi olarak tanimlanabilmektedir. Bu noktada, orgiit iklimi, orgiitsel ortama iliskin ¢ok faktorlii bir yap1 olarak
kargimiza cikmaktadir. Orgiit ortamindaki cevresel ozelliklerin kesfedilmesi ve iyilestirilmesinin ozellikle
calisanlarin motivasyonu acisindan etkili olacagi ve bu durumun aymi zamanda verimliligi ve {iretkenligi
arttirabilecegi distiniilmekte (Arslan, 2004), calisma yasaminda bireylerin algi, tutum ve davramsglarim
belirleyebilecek en 6nemli unsurlardan biri oldugu vurgulanmaktadir.

Yapilan kavramsal ve gorgiil calismalarda, orgiit ikliminin gesitli bireysel ve orgiitsel sonuglarinin oldugu,
ozellikle de calisanlarin psikososyal algilari, orgiite ve ise iliskin tutumlar1 ve calisma performansi iizerinde
etkisinin olabildigi 6ne stuirtilmektedir. Boylece, onceki ¢alisma bulgularina da dayanarak, bu calismanin temel
amaci calisanlarin algiladiklar1 orgiit ikliminin iliskili oldugu tutumsal ve davramigsal degiskenleri ortaya
koymaktir. Calismada, orgiit iklimi kavrami, bu kavram ile iliskili olabilecek bireysel-davranissal degiskenlerden
gorev i¢i performans davranisi ve bireysel is tutumu olarak orgiitsel baglilik dtizeyleri agisindan incelenmektedir.
Is performansi, orgiitsel baglhlik ve 6rgiit iklimi kavramlari arasinda éngoriilen kuramsal iliskiler saglik calisanlari
tizerinde yapilan bir arastirma tizerinden irdelenmekte olup, sz konusu kavramlar arasindaki kuramsal ve

ampirik iligkiler ortaya koyulmaya ¢alisiilmaktadir.

2. Literatiir Calismasi

Orgiit iklimi, orgiitsel baglilik ve galisan is performansi arasindaki kuramsal ve ampirik iligkiler gercevesinde,
orgiit ikliminin bireysel ve ¢rgiitsel sonuglari, orgtitsel bagliligin is davranislarina etkileri ve is performansinin
belirleyicileri olarak orgtit iklimi ve galisan tutumlar ile ilgili arastirmalar orgtitsel davrans alaninda oldukga ilgi
ceken ve 6nemli bir yere sahip olan konular olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle orgiit ikliminin 6rgiitsel
baglilik, personel giiglendirme, is tatmini, yaraticilik, is performansi ve isten ayrilma niyeti gibi ¢alisan tutum ve
davranislar tizerindeki etkileri gesitli arastirmalarla irdelenmistir (Keenan ve Newton, 1984; Brown ve Leigh, 1996;
Amabile, Conti, Coon, Lazenby ve Herron, 1996; Shalley, Gilson ve Blum, 2000; Menon, 2001; Cekmecelioglu, 2006;
Cekmecelioglu, 2007; Ozdemir, 2006). ilgili literatiir incelendiginde, orgiit ikliminin calisanlarin 6rgiitsel baghlig:
(Tayyah ve Tariq, 2001; Eren ve Cekmecelioglu, 2002), is tatmini ve motivasyon (Oldham ve Cummings, 1996;
Cekmecelioglu, 2007; Gok, 2009), orgtitsel performans (Schlesinger, 1982), is performanst (Oldham ve Cumming,
1996; Kangis ve Williams, 2000; Giimiis, Hamarat ve Erdem, 2003; Tutar ve Altinoz, 2010), gorev ici ve gorev dist
bireysel performans davranisi (Scotter ve Motowidlo, 1996; Tastan, 2011), ise sadakat (Shalley ark.,2000), yaraticilik
(Oldham ve Cumming, 1996; Patterson, West, Shackleton, Dawson, Lawthom, Maitlis ve Wallace, 2005) gibi birgok
degiskenle anlaml iliskileri oldugu gozlenmistir.

Kavramsal olarak bakildiginda, orgiit iklimi, bir orgiitii digerlerinden aywrarak belli bir kimlik kazandiran,
orgiit icerisindeki calisanlar tarafindan algilanan ve is yasamindaki davranislar: tizerinde cesitli etkileri olabilen;
bireysel, orgtitsel ve cevresel ©zelliklerin biittinii olarak tanimlanmustir (Friedlander ve Greenberg, 1971).
Calisanlarin iklim algilar1 tizerine ilk galismalar, Lewin, Lippitt ve White (1939) tarafindan sosyal iklim
konusundaki tartismalarla baslamistir. Bu dénemde ¢alisanlarin iklim algilarinin; bireysel ve orgiitsel diizeydeki
cesitli sonuclara etki ettigi ve liderlik tarzlar ile de etkilesimi oldugu {tizerinde durulmustur. Bunun yaninda,
calisanlarin isyerindeki davramislarinin ve algilarinin dogru olarak anlasilabilmesi igin, bulunduklar1 sosyal
cevreye iliskin degiskenlerin degerlendirilmesinin 6nemi vurgulanmistir (Fleishman 1953). lleri yillarda, orgiit
iklimine iliskin kavramsal acgiklamalarin Argyris (1958) tarafindan yapilan ve bir bankanin grup dinamiklerinin
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incelendigi calismada ortaya koyuldugu goriilmiistiir. Argyris (1958) tarafindan ortaya koyulmus olan orgiit iklimi
ogeleri; formel 6rgiit politikalari, galisan gereksinimleri, degerler ve kisilik olarak siralanmustir. Orgiit ikliminin
kavramsallastirilmasinda ¢nemli bir katki da Litwin ve Stringer (1974) tarafindan yapilmustir. Litwin and
Stringer'in (1974) tanimlamalarina gore, 6rgiit iklimi bireyler tarafindan dogrudan veya dolayl olarak algilanan is
cevresinin oOl¢tilebilir 6zellikler takimidir. Litwin ve Stringer'in (1974) orgiit iklimi modelinde; 6rgtit iklimi orgiitsel
sistemler ve motivasyonel egilimler arasinda bir ara degisken olarak yer almakta ve sistem belirleyicilerinden
olusan orgiit iklimi, bir dongtii icinde bireylerin motivasyonel egilimlerini ve orgiitsel sonuglar: etkilemektedir.
Diger yandan, orgiit iklimi, bir 6rgtitii digerlerinden ayiran igsel gevresinin niteligini gosteren (6rgtitsel politikalar,
uygulamalar, kurallar vb.), calisan tutum ve davranislarini etkileyebilen bir kavram olarak ele alinmigtir (Pritchard
ve Karasick, 1973; Kelley, 1992; Tastan, 2014). Bu tanimlamalar neticesinde, orgiit iklimi; bir 6rgiitii digerlerinden
ayiwran, onun karakteristik ozelliklerini olusturan, stirekli ¢zellie sahip ve orgiitte calisan bireylerin tutum ve
davraniglarini etkileyen ve onlardan etkilenen, somut olarak goriilemeyen, ancak orgiitteki ¢alisanlarca hissedilip
algilanabilen ve biitiin bu nitelikleri igerisine alan psikolojik bir kavramdir (Litwin ve Stringer, 1974; Waters, Roach
ve Batlis, 1974; Joyce ve Slocum, 1982; Bakan, Biiyiikbese ve Bedestenci, 2004, s.67). Bu anlatimlar 1siginda,
performans, yaraticilik ve verimliligin olustugu yer olarak dikkat ¢eken orgiit ikliminin bireysel diizeyde, crgtitsel
durumun bilissel bir yorumu niteliginde oldugu anlasilmaktadir (Ruiz-Moreno, Garcia-Morales ve Montes, 2008;
Eren ve Cekmecelioglu, 2002). Boylece, iklim kavrami aslinda metaforik bir anlatim olup, sosyal psikoloji etkileri
bulunmakta ve bu kavram calisanlarin orgtittteki davramslarini sergiledigi biitiinsel bir psikolojik cevreyi
agiklamaktadir (Iscan ve Karabey, 2007:182; Tastan, 2014:92).

Ote yandan, ilgili literatiire bakildiginda, o6rgiit ikliminin 6lgiimlenmesinde cok sayida yaklasimdan ve
boyutlandirmadan yararlanilmis oldugu gozlenmektedir (Orn.,Friedlander ve Margulies, 1969; Campbell, Dunette,
Lawler ve Weick, 1970; Pritchard ve Karasick ; Litwin ve Stringer, 1974; Joyce ve Slocum,1982; Wallach, 1983). S6z
konusu yaklasimlar incelendiginde gtintimiize dek farkli toplumlarda, sektorlerde ve meslek gruplarinda yapilmis
bircok arastirmada, Litwin ve Stringer'in (1974) guivenilirligi ve gecerliligi tespit edilmis olan orgiit iklimi 6l¢tim
arac1 ve boyutlandirmasinin ise genis yer buldugu gortilmektedir. Litwin ve Stringer (1974), orgiit iklimini
calisanlar tarafindan dogrudan veya dolayli olarak algilanan is ¢evresinin dlgtilebilir 6zelliklerinin butiinti olarak
tanimlamuslardir. Bununla birlikte, orgtit ikliminin calisanlarin orgiitsel yapi, bireysel sorumluluk, ilimli bir
calisma ortami, destek, odiillendirme, catisma, performans standartlari, baglilik ve risk alma degiskenlerine iliskin
algilarindan olustugunu belirtmislerdir (Litwin ve Stringer, 1974; Mok and Au-Yeung, 2002). Kavram ile ilgili
olarak Schneider ve Snyder (1975:318) da bireyler icinde bulunduklar: ortam kosullar: ile ilgili bir¢ok bilgi ve
algilar elde etmekte oldugunu ve orgiit iklimini destekleyici, katilimci, ise odakli, vb. olarak algilayabildiklerini,
boylece orgtit ikliminin Litwin ve Stringer (1974) tarafindan ¢ne stirtilmiis olan bilesenlerle agiklanabilecegini
belirtmistir.

Bireylerin s6z konusu orgtit iklimi 6zellikleri ile ilgili algilamalar1 ise orgitite ait pek ¢ok degiskenlere bagh
olarak farklilik gosterebilmektedir (Cekmecelioglu ve Keles, 2008). Diger bir anlatima gore orgiit iklimi, orgiitii
kusatan bir atmosfer olarak ifade edilmektedir (Mullins, 1993:651). Bu atmosfer ¢rgiit iiyelerinin islerine duydugu
tatmin derecesini, moral diizeyini, orgiite duyduklar: baglhlik ve aidiyeti etkileyebilmektedir. Bu noktada, Gok
(2009) tarafindan orgiit iklimi ile calisan motivasyonu arasindaki iliskiyi incelemek tizere yapilmis olan bir
calismada orgiit iklimi boyutlarinin calisan motivasyonu tizerinde dogru yonlii bir etkiye sahip oldugu
gorilmistir. Bununla birlikte, orgiit iklimi, calisanlarin kendi islerindeki performansini, orgtitsel vatandashk
davranisini, kisilerarasi iliskilerini, bireysel tutumlarini da etkileyebilmektedir. Ayrica, orgiit calisanlarinin sahip
olduklar ytiksek moral, motivasyon veya orgiite duyduklar1 baghlik duygusunun, olumlu bir 6rgiit ikliminin
olusmasina katkida bulunan faktorler arasinda yer aldig1 ve calisanlarin baglilik derecelerinin is performansini
etkileyen en 6nemli faktorlerden birisi olarak gortildiigu belirtilmektedir (Mullins,1993; Eren ve Cekmecelioglu,
2002; Tastan, 2011). Ornegin Likert (1967 iginde aktaran Dogan ve Ungiiren, 2009:44) 1960’1 yillarda orgiit
ikliminin ¢ok boyutlu ve karmasik bir psikolojik kavram oldugunu 6ne siirerek, orgiitte performans, calisanlarda
ogrenme, isgilicti devir oramn ve ¢calisan devamlilig1 gibi unsurlar tizerinde de etkili oldugunu ifade etmistir. Ayrica,

Cekmecelioglu (2011) tarafindan yapilan ¢alismada, orgiit iklimi, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkiler
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incelenmis ve arastirmanin sonuglarma gore, orgiit ikliminin duygusal baghlik tizerinde pozitif etkilere sahip
oldugu gorulmiistiir.

Boylece, yukarida ele alman tanimlamalar 1s181nda, 6rgiit ikliminin insan odakli, gesitli boyutlar: olan ve algisal
bir kavram oldugu anlasilmaktadir. Bir orgiitiin calisanlari, 6rgiit ikliminin olusumunda rol sahibi oldugu gibi
sonuglarindan da dogrudan etkilenmektedir. Béylece, orgtit iklimi yonetsel ve trgiitsel siirecler esnasinda bireyler
ile orgutiin karsilikli olarak etkilesimiyle olusmaktadir (Ekvall, 1987:43). Bununla birlikte, bir kurumda orgiit
ikliminin varligi kadar, orgiit ikliminin birey tarafindan nasil algilandig1 da 6nemli bir konu olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Guntimiize kadar devam eden siirecte orgiit iklimi ile ilgili yerli ve yabanci literatiirde orgiit iklimi ile
calisanlarin orgiite yonelik beklentileri, 6rgiit hakkindaki duygu, diisiince ve algilamalari, 6rgiit icerisindeki
bireysel tutumlar1 ve bireysel is sonuglar1 arasindaki iliskileri inceleyen ¢ok sayida calismalara rastlanmaktadir
(Orn., Mok ve Au-Yeung, 2002; i§can ve Karabey, 2007;Tsai ve Huang, 2008; Dogan ve Ungiiren, 2012; Schneider,
Ehrhart ve Macey, 2013). Ostroff'un (1993) bireyler aras: iligkileri, calisan katilimini, kisisel gelisimi ve is stireclerini
dahil ederek olusturdugu 12 boyutlu iklim &lgeginin kullanildig: bir arastirmada; orgtit ikliminin is performansi,
psikolojik mutluluk ve orgtitsel baghlik gibi bireysel is sonuglarini ve tutumlarini etkiledigi bulgulanmustir. Bagka
bir calismada da, katilimc1 bir 6rgiit ikliminin, calisanlar tizerinde 6rgtitsel duyarlilik ve algilamaya neden oldugu
ve is performansini arttirdigy belirtilmistir (Mok ve Au-Yeung, 2002:131). Tiirkiye’deki orgtit iklimi ile ilgili yapilan
calismalar incelendiginde; bu konu ile ilgili yapilan ampirik calismalarin yetersiz oldugu goriilmektedir. Kimya
sektoriinde faaliyet gosteren sanayi isletmeleri tizerinde yapilan bir arastirmada; destekleyici 6rgiit ikliminin is
tatmini, ise baglilik ve isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli etkileri oldugu ve c¢alisanlarin pozitif olarak
desteklendiginin algilandig: bir iklimde is tatmininin arttigi ve isten ayrilma niyetinin azaldig1 bulgulanmistir
(Cekmecelioglu, 2007). Tekstil sektoriinde yapilan bir baska arastirmada, orgit iklimi algis: ile orgiitsel baglilik
diizeyi arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu gortilmiistiir (Ozdemir, 2006). Keles (2008) tarafindan
kimya sektortinde faaliyet gosteren bir firmanin calisanlar1 tizerinde yapilan bir calismada ise, orgtit iklimi
boyutlarindan orgiitsel yapi, bireysel sorumluluk, 6diillendirme, risk alma, destek ve ilimlh bir ¢alisma ortami
degiskenleri ve giiclendirme algilar1 arasinda anlamli ve pozitif iliskiler oldugu ortaya koyulmustur.

Bu baglamda, ilgili literattirden hareket edilerek calisanlarin algiladiklar: orgiit iklimi 6zelliklerine paralel
olarak cesitli bireysel tutum ve davranislarda olumlu ya da olumsuz sonuclarin ortaya c¢ikabildigi
goriilebilmektedir. Bu durumda, algilanan orgtit iklimi degiskeninin yonetim ve orgiitsel davranis alaninda pek
cok orgiitsel tutum ve davranisin onciilii olabilecegi diistintilmektedir. Daha onceki arastirma sonuglaria da
dayanarak, bu galismada, orgiitsel iklimin bireysel sonuglar arasindan “gorev ici is performansi” ile iliskili
olabilecegi varsayilmistir. Calisan is performansi, literattirde genellikle gorev performans: (task veya in-role),
baglamsal performans (contextual), rol dis1 veya rol 6tesi performans (extra-role) gibi boyutlarla ele alinmis ve cok
boyutlu bir kavram olarak incelenmistir (Suliman, 2007; Cho ve Johanson, 2008; Tastan, 2011). Bu alanda, Katz'mn
(1964) kuramsal cercevesine dayanarak Williams ve Anderson (1991) ve Borman ve Motowidlo (1993) gibi yazarlar,
calisan performansiyla ilgili olarak gorev (rol ici) performans: ve rol disi/baglamsal (rol disi) performans olmak
tizere iki gesit performansi boyutu tanimlamislardir. Gorev ici performans davranisi, temelde bir ¢alisanin yazili rol
tanimlarinda belirtilen gorev ve sorumluluklarini yerine getirebilme niteligi olarak tanimlanmaktadir (Griffin, Neal
ve Parker, 2007; Kalay, 2016). Rol dis1/baglamsal performans ise, isyerindeki gorev ve is siireglerinin etkinligini ve
hizini arttiran orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglam etkileyen, ana fonksiyonlarla direk baglantis1 olmayan ancak
bireyler tarafindan goniillti olarak sergilenen bireysel davrans ve ¢abalar olarak ifade edilmistir. Calisanlar bir isi
daha erken ve etkin sekilde bitirmek amacryla is arkadaslara goniillii olarak yardim ediyorlarsa, tistleriyle stirekli
iletisim ve isbirligi icerisinde oluyorlarsa, orgtitsel siireclere katk: saglayacak yontemleri 6grenmeye calistyorlarsa
ve gerek is arkadaslar1 gerekse {iistlerine kendi gayretleri ile destek veriyorlarsa rol disi/baglamsal is performansi
davranisi gosterdikleri soylenebilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1993). Bu ¢alismamizda, Katz'in (1964) calisan
performans davranislart1 kuramindan yola cikarak, s6z konusu arastirmacilarin da tanimlamalar: geregi, is
performansinin gorev ici yoénii dikkate alinmigtir. Ozetle, bu ¢alismada, rol disi/baglamsal boyuttaki performans
davranislar1 degil, gorev ici performans davranisi kavrami yani calisanlarin rol tanimlarinda belirtilen ve
kendilerinden bicimsel (formel) olarak beklenen goérev ve sorumluluklar cercevesinde degerlendirilen performans

davranisi incelenmistir.
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Ote yandan, Pozitif Orgiitsel Davranig Okulunun ve Insan Kaynaklar1 Yénetiminin (IKY) temel amaglarindan
birisinin de calisanlarin baglhliklarini artirarak, yiiksek is performansi ve orgiitiin amaclarina uygun davranislar
sergilemelerini saglamak oldugu bilinmektedir. Bu kapsamda literatiirde, galisanlarin isle ilgili olan tutum ve
davraniglarini etkileyen faktorleri ve 6zellikle bu faktorler arasindan ¢alisanlarin bulunduklar isyerindeki orgiit
iklimine yonelik algilarimi anlamaya iliskin calismalar orgiitsel davrams literatiiriinde 6nemli bir yer tutmus ve
dinamik bir aragtirma alan olarak karsimiza ¢ikmistir. Oyle ki, calisanlarin is performanst davramsinin ve érgiitsel
baghlik tutumunun ortaya g¢ikmasmin ve niteliginin iginde bulunulan orgiit ikliminden bagimsiz olarak
degerlendirilemeyecegi diistintilmektedir. Bu nedenle, bu ¢alismada, orgiit iklimi ve 6rgiit iklimini olusturan temel
boyutlarin orgiitsel baglilik ve is performansin etkiledigini/yordadigint 6ne siiren 6nceki ¢alismalar da dikkate
alarak, bireylerin isyerinde kendilerini cevreleyen orgiit iklimini nasil gordiigi ve degerlendirdigi ile
sergilemekte olduklar1 gorev ici is performans: arasinda bir baglant1 olabilecegi varsayilmistir. Bu temel varsayim
ile birlikte, tutumsal bir kavram olarak orgiitsel baglilik algisinin da ortaya c¢tkmasinda orgiit iklimi algisinin
belirleyici olabilecegi 6ngoriilmiistiir.

Bilindigi tizere, Kaynak Temelli Yaklasimin (Rangone, 1999:233) da ongordiigii gibi, gintiimiizde calistig
orgiite baglilik duyan ¢alisanlar orgiitleri agisindan degerli ve gerekli birer kaynak konumundadirlar (Chen, 2004).
Orgiitsel bagllik, en genel tanimiyla “bireyin calistig1 orgiite karsi hissettikleri olarak” ifade edilmektedir (Giil,
Oktay ve Gokge, 2008:3). Orgiitsel bagliligin dgelerinin; 6rgiitiin amag ve degerlerini kabullenme ve bunlara giiclii
bir inan¢ duyma, orgiit yararina beklenenden daha fazla ¢aba harcama ve ¢rgiit tiyeliginin devamu igin giiclii bir
istek duyma seklinde oldugu belirtilmistir (Nijhof, De Jong ve Beukhof, 1998). Orgiitsel baghligin kuramsal
zeminine bakildiginda Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974), Becker (1960), Mowday, Porter ve Steers, (1982)
ve Sheldon (1971) gibi ¢ok sayida kuramcinin orgiitsel baghligin kokleri, kapsami ve bilesenlerinin neler oldugu
konusunda calismalar yapmis oldugu goriilmektedir. Kavram tizerine 6nemli kuramsal ve ampirik calismalar
yapmis olan arastirmacilardan Allen ve Meyer (1996) ise orgiitsel baghligin {i¢ ana 6geye dayandigin ileri
stirmiistiir. Ilerleyen vyillardaki calismalarda da soz konusu orgiitsel baglilik boyutlarmmin dogrulandig
gortilmistiir (Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, 2002). ilgili boyutlandirmaya gore, duygusal baglilik,
bireylerin his ve duygu olarak bagliligi anlamina gelmektedir ve bireylerin orgtitsel objelere sarilmasi ve
ozdeslesmesini ifade etmektedir (Meyer ark., 2002). Literatiirde rasyonel baglilik olarak da amlan devamlilik
bagliligi, orgiitten ayrilmanin getirecegi bedel veya maliyetlerin farkinda olma anlamina gelmektedir (Chen, 2004).
Normatif baghlik ise, calisanin bazi vefa ve aidiyet duygular ile orgiitiine baglilik gostermesini bir gérev olarak
algilamasi anlamina gelmektedir (Baysal ve Paksoy, 1999). Bununla birlikte, normatif bagllik, calisanin orgiite
bagliligin1 dogru bir tutum olarak diistinmesini de ifade etmektedir. Bu 6zelliklerinden ottirti, daha ¢ok ahlaki
duygular, dogruluk, vefa bilinci ve orgiitte kalmayr dogru bulma gibi 6zelliklerinden dolay1 diger iki tiir
bagliliktan farklilik gostermektedir. Wasti (2000) tarafindan da belirtildigi gibi, duygusal baglilik, kisiler istedikleri
icin, devamlilik baghlig kisilerin yan menfaatler ve ¢ikarlar konusundaki diistinceleri baglanmayi gerektirdigi igin
ve normatif baglilik ahlaki gerekgelerle ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitsel baghlik kavramina ampirik yonden bakildiginda, arastirmacilara gére orgiitsel baghlik algisinn,
calisma ortaminda calisanlarin bireysel davranis ve is sonuglarinin, diger tutumsal degiskenlere gore oldukca
giiclii bir yordayicist durumunda olduguna isaret edilmistir. Is davranisi tizerinde 6rgiitsel baglilik bilesenlerinin
hem ayri ayri hem de etkilesimli etkileri oldugu genel olarak kabul gérmiistiir (Ozdemir ve Yayli, 2014:50).
Orgiitsel baghlikla iligkilendirilen ardil degiskenlerin baginda is performansi, isten ayrilma niyeti ve 6rgiitsel
vatandaglik davranisi gibi kavramlar gelmektedir (Allen ve Meyer, 1996; Baskin, 2011). Ornegin, s6z konusu
iliskileri arastiran pek ¢ok calismada orgiitsel baghlik ve isten ayrilma arasinda ters yonlu bir iliski (Mathieu ve
Zajac, 1990; Schwepker 2001; Allen ve Meyer, 1996; Meyer ark., 2002; Chang, Chi ve Miao, 2007; Lambert ve Hogan,
2009); is performansi arasinda ise ayni yonlii bir iliski (Mowday ark., 1982; O’'Reilly ve Chatman, 1986;Lingard ve
Lin, 2004; Arbak ve Kesken, 2005; Kafdagli, 2007; Giil, Oktay ve Gokge, 2008; Akdemir ve Duman, 2016) oldugu
ortaya konulmustur.

Diger yandan, orgiitsel baglilikla performans arasindaki iliskileri 6l¢meye yonelik yapilan baz: arastirmalar ise
beklenenin aksine bagllik ile performans arasindaki iliskinin zayif oldugunu veya yeterince giiclii olmadigim
ortaya koymaktadir (Baskin, 2011:33). Ornegin calisanlar nezdinde yiiksek {icret, sosyal imkanlar, 6diillendirme ve
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prim gibi maddi beklentilerin yiiksek olmasi, algiladiklar: érgiitsel baglilik ile sergiledikleri performans arasindaki
iliskide olumsuz etkiye sahip olabilmektedir. Yine buna benzer sekilde, orgiitsel ve baglamsal faktorler, yoneticiye
yonelik algilar ya da psikolojik s6zlesmeye iliskin unsurlar baglilikla performans arasindaki zayif iliskinin diger
nedenleri olabilmektedir. Bununla birlikte, yapilan calismalar orgiitsel baglilik bilesenlerinden 6zellikle duygusal
bagllik ile performans arasinda normatif baghlik ile performans arasindaki iliskiden daha kuvvetli pozitif bir
iliskinin oldugunu ve devamlilik bagliligi ile performans arasindaki iliskinin negatif yonlii oldugunu
gostermektedir (Baskin, 2001).Ornegin, Akdemir ve Duman (2016:343) tarafindan iiniversitede calisan idari
personel orneklemi tizerinde yapilmis olan calismada, ¢alisanlarin is performansi tizerinde duygusal baglilik
algisinin 6nemli bir etkiye sahip oldugu ve duygusal baglilik ile is performansi arasinda giiglii ve pozitif yonde bir
baglant1 oldugu belirlenmistir. Orgiite duygusal ve devamlilik baglilig1 ile is performansi arasinda anlaml pozitif
bir iliski oldugu, normatif bagllik ile is performans: arasinda ise anlamli bir iliski olmadif1 saptanmuistir.
Calisanlarin orgiite duygusal, devamlilik ve normatif baglhli: ile is performansi arasindaki iligskiyi incelemek
amactyla fabrika calisanlar1 tizerinde yapilmis olan bir galismanin bulgularma gore, ¢alisanlarin duygusal ve
devamlilik baglilig1 algilar1 ve is performansi arasinda olumlu bir iliski oldugu ancak normatif baghlik ve is
performansi arasinda anlamli bir iliski olmadig: belirlenmistir. Ancak yine de, yapilmis olan galismalarda orgtitsel
baghlik duygusu yiiksek olan c¢alisanlarin ayrilma olasihig dustugt icin is performansmmn da artmasi
beklenilmistir. Ornegin, Kafdagl (2007:88) tarafindan hizmet sektoriinde orta 6lgekli firmalar tizerinde yapilmis
olan bir arastirma sonucuna gore de orgtitsel baglilik ve calisanlarin is performansi kriterleri arasindaki pozitif
yonde ve anlaml iliskiler oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, yurtdisinda yapilmis olan 6nceki calismalar da
orgiitsel baglilik bilesenleri ile is performansi arasinda anlaml ve pozitif iliskilerin oldugu raporlanmistir
(Orn.,Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin ve Jackson, 1989; Brett, Cron ve Slocum, 1995;Preston ve Brown, 2004; Liu,
Chiu ve Fellows, 2007; Tolentino, 2013; Memari, Mahdieh ve Marnani, 2013).

Sonug olarak, calismanin ¢nceki boliimlerinde de aciklandig: gibi, algilanan o6rgiit ikliminin ¢alisanlarmnin is
performansinin ve orgiitsel baglilik tutumunun 6nemli bir belirleyicisi oldugu goriilmektedir. Bu noktada, teorik
olarak, yine Sosyal Miibadele Teorisi (Blau, 1964) ile de aciklanabildigi gibi, uygun orgiit iklimi karsilikli olarak is
performansina etki edebilecektir. Boylece, calisanlara destek verilen, karar vermek i¢in yetki devredilen, yardim ve
bilgi saglanan, uygun politika ve yapinin bulundugu, gerekli 6diil ve tesviklerin saglandig1 iklimlerde, calisanlarin
orgit ile kendilerini 6zdeglestirerek karsilik verecekleri ve is performanslarmin ayni dogrultuda artacag:
beklenebilmektedir. Ayrica, yine daha ¢nce de aktarildig: gibi orgiitsel baghlik, bireylerin orgiitsel amaglar ile
Ozdeslestigi, orgiitiin bir tiyesi olmaya 6nem verdigi ve orgiitsel amaglara ulasmak icin daha iyi performans
gostermek suretiyle calisma niyetinde oldugu bir durumu ortaya koymaktadir. Boylece, orgiit ikliminin
calisanlarin 6rgiitsel baglilik olarak ifade edilen tutum ve algisi {izerinde de belirleyici bir role sahip olabilecegi 6ne
surtilmektedir.

3. Arastirma Sorusu ve Hipotezler

Calismanin aragtirma temelini olusturan ve yanitlanmasi beklenen soru ve yukarida tartisilan literatiir 1511nda
kurulan ti¢ hipotez asagidaki gibi ifade edilmektedir:

Soru 1: Arastirma kapsaminda yer alan gruptan alinan puana gore 6rgiit iklimi, 6rgtitsel baglilik ve gorev ici
performans davranislarina yonelik alg: diizeyi nasildir?
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H1: Bireylerin érgiit iklimi algisinin duygusal baghlik iizerinde anlamli ve pozitif yénde bir etkisi bulunmaktadr.

H2: Bireylerin oérgiit iklimi algisinin gorev ici performans davranisi iizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi

bulunmaktadir.

H3: Duygusal baglhiligin éorgiit iklimi algist ile girev ici performans davranist arasindaki iligki iizerinde aract degisken

etkisi bulunmaktadir.

Olusturulan kuramsal arastirma modeli (Sekil 1) asagida sunulmaktadir:

Orgiitsel Baghhk

H1

Algilanan Orgiit iklimi H3

Y

H2

Gorev ici Performans
Davranisi

Sekil 1. Arastirmanin kuramsal modeli
4. Arastirma Yontemi
4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni Istanbul'da faaliyet gosteren Anadolu yakasi cografi bolgesi igindeki ozel girisim
hastanelerinden olusmaktadir. Arastirmadaki hastanelerin faaliyet verilerine iliskin bilgiler Saglik Bakanligi'nin
Yatakli Tedavi Kurumlar Istatistik Yilligr ve Il Saghk Miudirliigti web sayfasindan alimmustir. Buna gore
I[stanbul'da toplam 171 hastane faaliyet gostermektedir. Hastanede calisan tiim saglik personelinin
(meslek/uzmanlik grubu ayrimi yapilmaksizin) arastirmada yer almasmna calisilmistir. Arastirmanin verileri
01.08.2014-01.07.2015 tarihleri arasinda Saghk Bakanliginin siniflamasina gore A smift olarak kabul edilen 5
hastanedeki ¢alisanlardan arastirmaya katilmay1 kabul edenlerden olusmustur. Dagitilan 500 anketten % 72 gecerli
donts saglanmustir.

Tamimlayici istatistik sonuglarina gore, 160'1 kadin (%44,4), 200't1 erkek (%55,6) katiimcilardan olusan 6rneklem
grubunun yas ortalamasi 31,78'dir. Katilimcilarin medeni durumu incelendiginde, 181'inin (%66,6) bekar, 179'unun
(33,3) evli oldugu gozlenmistir. Egitim diizeyi dagilimina gore, katiimcilarin %24,7'si lise, %55,3'ti tiniversite,
%14,7'si yiiksek lisans ve %5,3'ti doktora mezunudur. Katilimcilarin mesleki tecriibesine bakildiginda %33,9'unun
16 yil ve tizerinde bir tecrtibeye sahip oldugu goriilmistiir. Su anki kurumunda ¢alisma siiresi bakimindan da
%30,8'inin 1 yildan az, %23,9'unun da 16 yildan fazla gozlenmistir.

4.2. Olcme Araclan

Arastirmada ti¢ 6lgme aracindan yararlanilmistir. Ayrica katilimcilara yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
diizeyi, toplam calisma tecriibesi ve su anki kurumdaki ¢alisma stiresi sorulmustur. Yararlanilan 6lgme araglarina
iliskin bilgiler asagidaki gibidir.

"Algilana Orgiit Iklimi" degiskenini temsil etmek igin 3 boyutlu (1limli galisma ortami, destek ve katilimet is yeri
iklimi) bir 6l¢ekten yararlanilmistir. Bu 6lgekteki 1limli ¢calisma ortami (4 madde) ve destek (4 madde) boyutlarin
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Olcen maddeler Litwin ve Stringer (1974) tarafindan gelistirilmis olan 6lcekten elde edilmistir. Katilimci is yeri
iklimi (5 madde) Spreitzer (1996) tarafindan gelistirilmis olan katilimci orgiit iklimi 6lgeginden alinmistir. Soz
konusu olcek daha once Tastan (2013) tarafindan Kiictik ve Orta Olgekli Isletmeler tizerinde yapilan bir
arastirmada kullanilmis ve 6lgegin giivenilirlik katsayis1 0.86 olarak tespit edilmistir (Tastan, 2013).

"Orgiitsel Baglilk" degiskeni icin Meyer, Allen ve Smith tarafindan 1993’de gelistirilen ve yerli ve yabanci ¢ok
sayida calismada kullanilmis olan 8lgegin 6 maddelik duygusal baglilik boyutun da yer alan sorular kullanilmistir.
Diger iki boyut olan normatif ve devamlilik baghlig1 gercek anlamda orgiite baghliktan ¢ok ytikiimliik, zorunluluk
nedeniyle orgtitte kalmaya yonelik sorular icerdiginden bu ¢alismanin kapsaminin disinda birakilmistir.

"Gorev Igi Performans Davramsi" degiskenini 6lcmek amaciyla calisanlarn kendilerini degerlendirdikleri
“Gorev Performanst Olgegi” kullamlmustir. Is performansi bu arastirmada 10 soru ile dl¢tilmiistiir. 1-4 arasindaki
maddeler Mowday (1999) tarafindan gelistirilen ve Karadal ve Arasli (2009) tarafindan uyarlanan, 5-8 arasindaki
maddeler Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen ve Co6l (2008) tarafindan uyarlanan, 8-10 arasmndaki
maddeler ise Choo (1986) tarafindan gelistirilen maddelerden olugmaktadir. Olgekten alinan yiiksek puan, gorev
ici is performansinin olumlu yonde yiiksek olarak degerlendirildigini ifade etmektedir.

Bu ¢alismada anket formunda yer alan maddelere iliskin cevaplar 6'l1 6lgek seklinde siralanmistir (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Pek fazla katilmiyorum, 4=Biraz katiliyorum, 5=Katiliyorum, 6=Kesinlikle

Katiliyorum secenekleri kullanilmistir).
5. Bulgular

5.1. Olgek Gegerliligi ve Giivenirlilii

Model testine gecilmeden once calismada kullanilan olgeklerin gecerliligi ve giivenilirligi incelenmistir.
Arastirmada kullanilan 6lgekler daha ¢nceden de galismalarda yer almuis, bilinen 6lcekler oldugu i¢in dogrulayici

faktor analizi uygulanmustir.

Tablo 1.
Olgeklerin gecerlilik ve giivenirlik analizi sonuclar
Olgek OAV YG Uyum indeksleri
Orgiit iklimi
[liml1 calisma ortami 0,67 0,81
¥2(11,N=360)=124,55; p=0,00; CFI=0,91;

Destek 0,46 0,65 NFI=0,91; SRMR=.06
Katilimer is iklimi 0,67 0,86

N ¥2(2,N=360)=69,31; p=0,00; CFI=0,92;
Duygusal baglilik 0,64 0,87 NEI=0,91; SRMR=.06

2(2,N=360)=10,58; p=0,00; CFI=0,99;

Gorev ici performans davranist 0,76 0,83 X?(2,N=360)=10,58; p=0,00; CFI1=0,99

NFI=0,98;, SRMR=.03

Not. OAV=Ortalama Aciklanan Varyans; YG=Yap1 Giivenilirligi; GFI=iyilik Uyum Indeksi; CFI=Karsilastirmali Uyum Indeksi;
NFI=Normlastirilmis Uyum Indeksi; SRMR=Standartlastirilmus kok ortalama kare hatasi

DFA sonucunda “duygusal baglilik” ve “gorev ici performans davramsi” olgeklerinin tek boyutlu yapisi
dogrulanmistir (sirasiyla x2(2,N=360)=69,31; p=0,00; CF1=0,92; NFI=0,91; SRMR=.06; x2(2,N=360)=10,58; p=0,00;
CFI=0,99; NFI=0,98; SRMR=.03). Orgﬁt iklimi 6lceginde ise elde edilen uyum indeksi degerleri beklendigi gibi {i¢
boyutlu modelin uygunlugunu gostermektedir (x2(11,N=360)=124,55; p=0,00; CFI=0,91; NFI=0,91; SRMR=.06).

Tablo 1'de o6lgeklerin agiklanan varyans degerleri ve giivenilirlik analizi sonuglar1 yer almaktadir. Analizler
sirasinda yakinsak gegerliliginin (Bagozzi ve Yi, 1988) bir geregi olarak faktor agirhigi 0.50 altinda olan maddeler
analizden ¢ikarilmistir. Boylece faktor agirliklar: yiiksek ve istatistiksel olarak anlaml bir sonug elde edilmistir.
Olgeklerin yap1 giivenilirliklerin 0,60 (Hair ark., 2010) ve ortalama agiklanan varyans degerlerinin de 0,50 (Fornell
ve Larcker, 1981) tizerinde olmasi 6lgegin giivenilirligini gostermektedir. Tablo 1'den goriilecegi tizere her iig
Olcegin de giivenilirlik diizeyleri yeterli seviyedir. Varyans diizeylerine bakildiginda sadece destek boyutunda bir
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sorun goriilmektedir ancak OAV degeri 0,45'e kadar kabul gorebilmektedir (Netemeyer ark., 2003) o nedenle
calismada yer alan 6lgekler gecerli ve giivenilir kabul edilmistir.

Yapisal esitlik modellemesiyle teorik model test edilmeden degiskenlerin ortalama ve standart sapma degerleri
ile degiskenlerin birbirleriyle olan korelasyon iliskileri incelenmistir (Bkz Tablo 2). Katilimcilarin kendi duygu ve
davranislarim1 degerlendikleri, duygusal baghlik ve gorev i¢i performans davranisi degiskenleri ortalamanin
ustiinde gozlenirken, orgiit iklimi boyutlar1 daha ortalamaya yakin degerlendirilmistir. Bu da ¢alismaya katilan
saglk calisanlarmin kendilerini hastanelerine duygusal acidan oldukca bagli gordikleri ve gorev igi
performanslarini da yine yiiksek seviyede yerine getirdiklerini diistindiiklerini gostermektedir. Hastanelerin orgiit
iklimleri de ortanin biraz tistiinde 1limli, destekleyiciyi ve katilimer olarak algilanmigtir.

Tablo 2.
Ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri

Degiskenler M SD 1 2 3 4

1. Ilimli ¢alisma ortami 3,43 0,77 -

2. Destek 3,30 0,80 0,59** -

3. Katilimcr is iklimi 3,43 0,83 0,61** 0,47** -

4. Duygusal baglilik 4,04 0,75 0,46** 0,33** 0,70** -

5. Gorev i¢i performans davranisi 4,74 0,70 0,42** 0,21** 0,52** 0,69**

M-=ortalama; SD=standart sapma; * p < 0,05; ** p < 0,01

Buitin degiskenler arasinda literatiirle uyumlu olarak ve hipotezleri destekler sekilde, anlamli ve pozitif iliski
bulunmustur. Bagimli degiskenleri en fazla agiklayan bagimsiz degisken “katilimci is iklimi” olarak dikkat
cekmektedir. (“katilimci is iklimi” ile “duygusal baglhlik” r=0,70, p<0,01 ve (“katilima is iklimi” ile “gorev ici
performans davranisi” r=0,52, p<0,01).Duygusal baglilik ve gorev i¢i performans arasinda da oldukca ytiiksek

seviyede bir iliski olmas1 duygusal bagliligin araci etkisi tastyor olabilecegine isaret etmektedir.

5.2. Model Testi

Aragtirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla yapisal esitlik modellemesi (YEM) kullanilmigtir. Orgiit iklimi
boyutlarindan hi¢ birinin “goérev ici performans davranis1” tizerinde anlaml etkisi bulunmamistir. “Duygusal
bagliligin” ise “gorev i¢i performans davranisi” tizerinde anlamli ve oldukca yiiksek pozitif etkisi oldugu
bulunmustur (B=0,96). Bu bulgular “katilimci is ikliminin” duygusal baghk araciliyla “gorev ici performans
davranis1” tizerinde dolayli etkisi oldugunu gostermektedir (dolayli etki=0,84). Duygusal bagliligin etkini ele
almadan algilanan orgiit ikliminin dogrudan goérev i¢i performans davranisini ne derece acikladigi analiz
edildiginde, yine sadece “katilimcr is iklimi” boyutunun anlamli oldugu bulunmustur (B=0,59). Bu da H2
hipotezinin de H1 gibi kismi desteklendigini kanitlamaktadir. Modele “duygusal baghlik” eklendiginde bu
agiklayiciligin da istatistiksel olarak anlamli olmaktan ¢ikmasi duygusal baghligin H3 de varsayildig1 gibi bu
“katihimai is iklimi” “gorev igi performans davranisi” iliskisinde araci degisken oldugunun kamitidir. Sekil 2'de
model 6zetlenmistir. Ozetlersek calismanin ti¢ hipotezi de “katilime is iklimi” icin kismi desteklenmis, “ilimh
calisma ortamu” ve “destek” boyutlar i¢in reddedilmistir.
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Tablo 3.

Yapisal model testi

Miski B Standartlastirilmis B
IIimli calisma ortami — Duygusal baglilik 0,15 0,18

Ilimli calisma ortami — Gorev i¢i performans davranist 0,25 0,27

Destek — Duygusal baglilik -0,22 -0,25

Destek — Gorev ici performans davranisi -0,17 -0,19

Katilimci is iklimi — Duygusal baglilik 0,62** 0,88**

Katilima is iklimi — Gorev i¢i performans davranisi -0,20 -0,27

Duygusal baghilik — Gorev i¢i performans davranist 1,00%* 0,96**

Iliml1 ¢calisma ortami <» Destek 0,42** 0,87**

Iliml1 galisma ortami1 «» Katilimer is iklimi 0,45** 0,75**

Destek «» Katilimci is iklimi 0,44** 0,75**

X2(55,N=360)=356,80; p=0,00; CFI=0,90; NFI=0,90; SRMR=.07

Not. * p <0,05; ** p < 0,01; CFI=Karsilastirmali Uyum Indeksi; NFI=Normlastirilmis Uyum Indeksi;

SRMR=Standartlastirilmis kok ortalama kare hatasi

[limh Calisma
Ortami

0,87***
a.d.
0’75*** A
a.d.
0 75***
~ N
~
0,88*** ~o N
-~
~

Sekil 2. Yapisal model

6. Sonuc ve Oneriler

Duygusal
Baglihk

Goérevigi
Performans
Davranisi

Bu arastirma sonucunda, davranissal ve tutumsal degiskenler olarak incelenmis olan gorev i¢i performans

davranisi ve orgiitsel baglilik algisinin bir orgiitsel degisken olarak ele alinmis olan ¢alisanlarin algiladiklar: 6rgiit

iklimi ile anlaml iliskileri oldugu goriilmiistiir. Elde edilen sonuglarin, ¢rgiit ikliminin gerek davranigsal bir sonug

olan gorev ici performans davranist gerekse tutumsal bir sonug olarak degerlendirilen 6rgtitsel baghlik ile pozitif

iliskiler gosterdigini ©ne siirmiis olan 6nceki kuramsal ve gorgul calisma sonuglari ile uyumlu oldugu

soylenebilmektedir. Bunun yaru sira, 6rgiit ikliminin kuramsal olarak da 6ne stirtilmiis oldugu gibi sorumluluk ve

odil, destek, 1limh calisma ortami ve katilimcr is iklimi alt boyutlarinin da hem gorev ici performans davranisi hem

de orgtitsel baghlik algisi ile anlaml ve pozitif yonde iligkileri oldugu belirlenmistir. Ayrica, calismamizda da
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deginildigi gibi, orgiit iklimi ile duygusal baglilik ve normatif bagllik arasinda beklenildigi yonde anlamli ve
pozitif iliskiler tespit edilmisken, devamlilik baghilig1 ile negatif yonlii bir iliski gozlenmistir. Bu bulgu, literatiirde
daha once 6ne siiriilmiis olan actklamalarla ve sonuglarla uyumludur. Zira devamlilik bagliligi, calisanlarin daha
¢ok hesapsal olarak ve yan menfaatlere iliskin degerlendirmelerini ve 6rgiitten ayrilmalar: sonucunda karsilasacak
olduklar1 risk ve sonuglara yonelik diistincelerini igerdigi i¢in, olumlu yonde algilanmakta olan o6rgiit ikliminin
devamlilik baglhilig: ile negatif iliski gostermesi ¢ok fazla sasirtici bir sonu¢ olmamaktadir. Sonug olarak, orgiit
iklimine yonelik olumlu algi ve degerlendirmelerin tiim alt boyutlarin1 da kapsayacak sekilde c¢alisanlarin is
performansi davranis sonuglarimi ve orgtitsel baglilik tutumunu anlamli ve pozitif yonde etkiledigi saptanmuistir.
Calismamizin temel varsayimi ve amaci gercevesinde elde edilen bu sonuglarin literatiirdeki kuramsal incelemeler
ve ampirik bulgular ile uyumlu oldugu da soylenebilmektedir(Orn.,Ostroff, 1993; Scotter ve Motowidlo, 1996;
Oldham ve Cumming, 1996; Kangis ve Williams, 2000; Tayyah ve Tariq, 2001; Eren ve Cekmecelioglu, 2002; Guimiis
ark., 2003; I§can ve Karabey, 2007; Tutar ve Altinoz, 2010; Tastan, 2011; Dogan ve Ungiiren, 2012; Schneider ark.,
2013).

Bununla birlikte, bu calismada iki ayr1 bagimh degisken olarak ele alinmis olan gorev ici performans davranisi
ve orgtitsel baglilik algis1 arasinda giiclii ve pozitif yonde bir iliskinin olmasi garpici bir sonug olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Calismamizin kuramsal boliimiinde de ortaya koyulmus oldugu gibi, ¢rgiitsel baglilik kavramina
ampirik yonden bakildiginda, yapilmis arastirmalara gore orgiitsel baglhilik algisinin, calisma ortaminda
calisanlarin bireysel davrams ve is sonuglarmin, diger tutumsal degiskenlere gore oldukga giiclii bir yordayicisi
oldugu belirtilmisti (Orn, Lingard ve Lin, 2004; Arbak ve Kesken, 2005; Ozdemir ve Yayli, 2014; Akdemir ve
Duman, 2016). Yine Allen ve Meyer (1996) ve Baskin (2011) tarafindan da one stirtilmiis oldugu gibi orgiitsel
baglilikla iliskilendirilen ardil degiskenlerin basinda is performans: yer almaktaydi. Bu durumda, ¢alismamizda
elde edilen bu bulgunun da literatiirdeki sonu¢ ve degerlendirmeler ile ortustiigi goriilmektedir. Boylece bu
arastirmada ortaya konan bulgularin Sosyal Miibadele Teorisi (Blau, 1964) tarafindan one striilmiis olan
aciklamalarla ve yine Kaynak Temelli Yaklasim'in (Rangone, 1999) ongoriileri ile uyumlu oldugu
soylenebilmektedir. Literattir boltimiimiizde de belirtildigi gibi, Kaynak Temelli Yaklasim'a gore giintimiizde
calistig orgiite baglilik duyan calisanlarin orgiitleri agisindan degerli ve gerekli birer kaynak konumunda olduklar:
ve baghliklarini arttirabilecek énemli bir altyap: faktoriin de orgtitsel bir degisken olarak ele alinan orgiit ikliminin
oldugu bilinmektedir. Bu durumda, ¢alisanlarina bireysel sorumluluk veren, destekleyici, 6diillendirici, iliml1 ve
katilimc1 ozelliklere sahip olan bir orgiit ikliminin ¢alisanlarda gerek is performansinin gerekse orgiitsel baglilik
gibi bir tutumumun arttirilmasinda oldukga 6nemli bir role sahip oldugu one siiriilebilmektedir. Bir diger agidan
da yine calismamizda belirttigimiz gibi, Pozitif Orgiitsel Davrams Okulunun ve Insan Kaynaklari Yonetiminin
temel amaglarindan birisinin ¢alisanlarin baghliklarimi artirarak onlarin olumlu kapasitelerini ortaya koymak ve
gelistirilebilen kapasitelerini kesfetmek oldugu bilinmektedir. Bu calismamizda elde edilen sonuglara gore, olumlu
yonde (destekleyici, sorumluluk ve odiil verici, iimli ve katilimec1 is ortami) algilanan orgiit ikliminin pozitif
psikoloji zemininden de yola ¢ikarak orgiitsel baglilik ve is performans: tizerinde olumlu bir etkiye sahip olmasi
onemli bir bulgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumda, giintimiizdeki ¢rgtitlerin ve yoneticilerin ¢alisanlarin
pozitif kapasitelerini, olumlu is tutumlarini ve davranislarini etkilemek tizere 6ncelikle destekleyici, odiillendirici,
sorumluluk verici ve katilimci tarzda bir 6rgiit iklimi olusturmalarinin 6nemi vurgulanabilmektedir.

Modeldeki degiskenlere iligkin ortalama degerler incelendiginde, orgiit iklimi, gorev ici performans davranis:
ve oOrgiitsel baghlik algisinin 6lgek ortalamasimun {izerinde oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglarin, arastirma yapilan
orneklemin karakteristik 6zellikleri ve sosyo-kiiltiirel baglam gibi faktorlerle agiklanabilecegi diistintilmektedir.
Zira, bu calismanin yapildig1 arastirma alan saglik sektortidiir ve bu calismada A simnifi olarak kabul edilen 5 6zel
hastanedeki c¢alisanlardan veri toplanmustir. S6z konusu hastanelerin 6zel saglik kuruluslari denetleme
mekanizmas: ile ve Saghk Bakanligi tarafindan dtizenli kontrol edildikleri ve Toplam Kalite Yonetimi
uygulamalarina da sahip olduklar1 géz 6ntinde bulunduruldugunda bu tiir denetleme ve uygulamalara sahip
olmayan orgiit ve meslek gruplarna gore daha olumlu bir orgiit ikliminde calismakta olduklar:
soylenebilmektedir. Ayrica, calismada yer alan érneklem grubunun karakteristik 6zelliginin saglik hizmeti verme,
yardim ve destekte bulunma gibi 6zelliklerden olustugu da goz 6niinde bulunduruldugunda orgtitsel baglilik ve is
performans1 diizeylerinin de yiiksek bir ortalamaya sahip olmasi beklenebilen bir sonug¢ olarak
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degerlendirilebilmektedir. Ote yandan, 6rgiit iklimi algisi ise daha 6nceki calismalarda ve kuramsal tamiminda bes
boyut ile aciklanmis ve bu calismada bes boyutu olciimleyen 6lgme araciyla uygulanmisti. Ancak, drneklem
grubundan elde edilen sonuglara gore, orgiit iklimi algisinin dort alt boyut ile agiklandigt ve bireysel sorumluluk
ile diillendirme boyutlarinin tek bir bilesende toplandig1 gozlenmistir. Boylece, bu galismada, s6z konusu boyut
bireysel sorumluluk ve 6diil olarak ifade edilmis ve kuramsal olarak ortaya konmus olan 6nceki iki boyutu
acgikladigr gorilmistir. Bununla birlikte, 6rgiit iklimi boyutlarindan destek boyutunun diger alt boyutlara gore
daha yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu gozlenmistir. Bu sonucun da daha 6nce Litwin ve Stringer (1974) ve
Spreitzer (1996) tarafindan belirtilmis olan sonuglarla ortiistiigti sdylenebilmektedir. Oyle ki, daha 6nceki bu
calismalarda destekleyici bir orgii ikliminin varliginin ¢alisanlarda olumlu is tutumlar1 ve davramislarina etki
edecegi belirtilmistir.

Sonug olarak, Tiirkiye'de orgiitsel davranis alaninda daha 6nce yapilmis olan calismalarda, bu arastirmanin
kapsamindaki kavramlar ve kuramsal altyapinn bir arada incelenmemis oldugu goriilmiistiir. Buna dayanarak, bu
calismanin kuramsal gercevesi ve ortaya koyabilecegi bulgularla, konu ile ilgili literattire katki saglamasi
beklenmektedir. Arastirmanin Istanbul'da, sirl saylda hastanelerde, sinirh sayida katilimar ile gerceklestirilmis
olmasi ¢alismanin kisithhigini olusturmaktadir. Ayrica, arastirmada uygulanmis olan ¢lgeklerin daha 6nce farkl
kiilturel baglamlarda gelistirilmis ve test edilmis oldugu diistintildiigtinde, birden fazla 6lgegin kullanilmasina
dayanan eklektik dlctimlerin, olgularin icerigini ve olgular:1 ortaya g¢ikarabilen psikososyal dinamiklerin etkilerini
gormeyi gliclestirebilecegi sdylenebilir. Bu sebeple, daha farkli 6zgiin sorularla ve nitel-nicel veri toplama
yontemlerinin uygulanmas: ile yapilacak calismalar literatiire katki acisindan yararli olabilecektir. Sonraki
arastirmalarin, daha genis 6rneklemlerde yapilmasi ve arastirma modelinde sartli degisken olarak ele aliabilecek
olan diger psikososyal dinamiklerin ve birtakim orgiitsel, baglamsal, bireysel, kiiltiirel degiskenlerin
degerlendirilmesi onerilmektedir. Boylece, giivenilirligi ve genellenebilirligi daha yiiksek arastirma bulgularina
ulasilabilecegi one siirtilebilir.
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1. Giris

Is diinyasinda uluslararast igbirligi ve entegrasyon arttikca, miizakere ve etik dis1 miizakere taktikleri konular1
akademi ve uygulamacilarin dikkatini daha fazla ¢ekmistir. Etik olmayan miizakere davramsinin bireysel
bilesenleri konusunda yapilan galismalarda; kiiltiir (Triandis, Carnevale, Gelfand, Robert, Wasti ve Probst, 2001;
Volkema, 2004), Kisisel ve demografik 6zellikler (Kronzon ve Darley, 1999; Lewicki ve Robinson 1998; Ma 2005;
Volkema, 2004), kisilik (Ma, 2005), duygusal zeka (Foo, Elfenbein, Tan ve Aik, 2004), problem ¢6zme yaklasimlar:
(Mintu-Wimsatt, Garcia ve Calantone, 2005) gibi faktorler ilgili arastirmalarda ¢n plana ¢ikmustir. Literattirde, “etik
dis1 - katt miizakere taktikleri” olarak adlandirilabilen, “etik olarak sorunlu-siipheli goriilebilen” miizakere
taktikleri ile ilgili farkli siniflandirmalar olmakla birlikte, yaygin olarak kabul edilen etik acidan sorgulanabilir ti¢
temel miizakere taktigi olarak -sahte davranma, aldatma, yalan séyleme- ele alinmaktadir (Triandis ve ark., 2001).

Son yillarda akademide, farkl tilkelerdeki etik disi miizakere taktiklerinin kullanimi konusunda ¢alismalar -
agirlikh olarak ABD’de (Triandis ve digerleri, 2001; Volkema, 1998, 2004; Volkema ve Fleury 2002; Zarkada-Fraser
ve Fraser, 2001)- yapilmakla birlikte, daha fazla uluslararasi galismaya ihtiya¢ duyuldugu da goriilmektedir. Bu
kapsamda calisma, kiiltiirtin, glivenin ve etigin etik dis1 taktiklerin kullanimindaki onaylamay: etkileyen bazi
ozellikler tasiyip-tasimadig1l ortaya konmaktadir. Boylelikle etik miizakere stratejileri yapisinin bu calismada
Tirkiye ve Bosna-Hersek'te iki farkh tilke baglaminda test edilmesi de saglanacaktir. Calismada Tiirkiye ve Bosna
ve Hersek orneklemlerinin secilmesinin ti¢ temel nedeni; 1) yazarin anilan stirelerde Bosna ve Hersek'te
bulunmasindan dolay1 “kolayda orneklem” olarak secilmis olmasi, 2) Tiirkiye ve Bosna-Hersek cografi ve kiiltiirel
olarak benzesimlerle birlikte, ayn1 zamanda Avrupa ile Asya-Avrupa etkilesimindeki iki farkl tilke olarak farkl iki
is anlayisinin etkili oldugu iki farklh tilkeler olmasi ve 3) amilan her iki tilkenin etik dis1 miizakere taktikleri

agisindan literatiirde hentiz yeterli olarak incelenememis olmalaridir.

2. Kavramsal Cerceve

Volkema (1998)'nin ABD-Meksika ¢alismasinda 17 farkli etik dis1 miizakere taktigine vurgu yapilmustir. Etik
dis1 miizakere taktikleri, kisa vadeli olas1 getirilerine karsilik (Curhan, Elfenbein ve Xu, 2006), uzun vadede
orgiitlere bazi olumsuz etkilerde bulunmaktadir. Bu olumsuz etkiler; orgiitte olumsuz iklime sebep olmas1 ve
orgiit icindeki giivensizligi koriiklemesi (Tenbrunsel, 1998), gelecekteki uzun vadeli miizakereleri goz ardi ettigi ve
halihazirdaki is iligkilerini tehlikeye attig1 (Reitz, Wall ve Love, 1998), 6rgiitiin imajina zarar verdigi ve kurumsal
halkla iliskiler faaliyetlerini olumsuz etkiledigi (Cramton ve Dees, 1993), gelecekteki olas1 is anlasmalarina zarar
vererek finansal kayiplara yol actig1 (Schroth 2008) onceki ¢alismalarda ortaya konmustur. Yine galismalarda,
miizakeredeki kars: tarafin etik dis1 miizakere taktikleri kullaniminin arttigr durumlarda, ayru taraf ile gelecekteki
miizakerelere daha goniilstiz olduklar: ve etik dis1 miizakere taktiklerini kullananlarla birlikte tekrar miizakereye
girmede oldukca yiiksek diizeyde tereddiit yasadiklar: tespit edilmistir (Boles, Croson ve Murnighan, 2000).
Lewicki ve Robinson (1998) ile Robinson ve arkadaslari (2000)min calismalarinda etik kapsaminda sira disi
miizakere taktikleri; geleneksel rekabetci miizakereler, karsi tarafin cevresine saldiri, sahte vaatler, yanlis
yorumlama ve uygunsuz bilgi toplama olarak bes farkli kategori altinda smiflandirilmistir. Al-Khatib ve
arkadaslar1 (2005)'nin ¢alismasinda da, geleneksel rekabetci yaklasimlar ihmal edilmekle birlikte diger dort
yaklasimda mutabik kalinmistir. Bu calismada “geleneksel rekabetci pazarlik” taktikleri, Erkus ve Banai (2011) ile
Stefanidis ve arkadaslar1 (2013)'nin ¢alismalarindan esinlenerek “sahte davranma” olarak adlandirilmistir. Bu
degerlendirmeler 1s51g1nda bu arastirmada etik olmayan miizakere taktikleri tiglii stniflandirma ile sahte davranma,
aldatma ve yalan soyleme olarak calisilmistir (Erkus ve Banai, 2011).

Calismanin bagimsiz degiskenleri incelendiginde; yatay ve dikey bireycilik-toplulukguluk c¢alismalarinin
Hofstede (1980)'nin bireycilik-toplulukculuk ve House, Hanges, Javidan, Dorfman ve Gupta (2004)'nin grup ici
toplulukguluk boyutlariyla ele alindig1 ve etik olarak sorgulanan miizakere taktiklerini agikladig1 goriilmektedir.
Triandis (2001)’in dikey-yatay bireycilik-toplulukguluk kiiltiir boyutlarinin catisma yonetimi tarzlar ile iliskileri de
smirli olarak calisilmistir (Komarraju, Dollinger ve Lovell, 2008). Bu calismada, Tiirkiye ve Bosna-Hersek'te
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kullanilan etik olarak siipheli bakilan mitizakere taktiklerini, dikey ve yatay bireycilik-toplulukculuk kiiltiirel

boyutlariin ne 6lgiide agikladig: tizerinde calisilmustir.

Mevcut literatiir, birey bazinda “yatay bireycilik”, “dikey bireycilik”, “yatay toplulukculuk”, “dikey
topluluk¢uluk” boyutlarmin (Probst, Carnevale ve Triandis, 1999; Triandis, 1995; Triandis ve digerleri, 2001)
miizakerede etik davranislarla ilgisi konusunda akademide kesin bir uzlasma bulunmamaktadir (Elahee, Kirby ve
Nasif, 2002; Rivers ve Lyle 2007; Triandis ve digerleri, 2001; Volkema 1998, 2004). Her iki iilkenin toplumsal
kiltiirleri konusunda yeterli calisma olmamakla birlikte, iki tilke kiilttirtiniin farkl yap1 sergiledigi gortilmektedir.
Turkiye Hofstede (1980)'in ve House ve arkadaslar1 (2004)'nin uluslararasi arastirma projelerine déhil olmakla
birlikte, bu husus Bosna-Hersek igin gecerli degildir. Bu kapsamda olusturulan hipotezler asagidadir: Yatay
bireyciler hiyerarsik olarak farklilasmaya fazla vurgu yapmamakta, bagimsizliga ve biriciklige vurgu
yapmaktadirlar (Triandis ve Gelfand, 1998). Yatay bireyciligi ytiksek olan kiiltiirlerde riisvet gibi bozulmalar daha
az goriilmekte (Triandis ve digerleri, 2001), bunun nedeni olarak yatay bireyci kiiltiirlerin etik olarak stipheli
miizakere taktiklerini kullanmay1 ¢ok tercih etmedikleri belirtilmektedir (Volkema, 2004). Genel olarak yatay
bireyciligi yiiksek olanlarin aldatma davramsini da pek kullanmadig: goriilmektedir (Triandis ve digerleri, 2001).
Bu kapsamda asagidaki hipotez test edilecektir.

Hipotez 1: Tiirkiye ve Bosna-Hersek’teki ¢calisanlardan yatay bireyciligi yiiksek olanlar, yatay bireyciligi diisiik olanlara

gore etik olarak siipheli miizakere taktiklerini kullanmaya daha fazla egilimlidirler.

Dikey bireyciler farkliliga, statiiye onem vermekte ve digerlerinden farkli olmaya gayret gostermektedirler
(Triandis ve Gelfand, 1998), rekabetcidirler ve hiyerarside en yiiksege tirmanmayi ve “en iyi” olmay: isterler
(Triandis ve Suh, 2002). Dikey bireyciler, rekabetci ve baskin miizakere taktiklerini kullanmada ve aldatici
davranislar sergileyerek etik olmayan miizakere taktiklerini kullanmaya egilimlidirler (Kaushal ve Kwantes, 2006;
Komarraju ve digerleri, 2008). Tuirkiye'de yapilan 6nceki calismada dikey bireyci ¢alisanlarin etik olarak stipheli
miizakere davranslarini gostermedeki yiiksek egilimleri ortaya konmustur (Erkus ve Banai, 2011; Stefanidis ve
digerleri, 2013). Bu kapsamda asagidaki hipotez test edilecektir.

Hipotez 2: Tiirkiye ve Bosna-Hersek’teki calisanlardan dikey bireyciligi yiiksek olanlar, dikey bireyciligi diisiik olanlara

gore etik olarak siipheli miizakere taktiklerini kullanmaya daha fazla egilimlidirler.

Yatay toplulukquluk; empati, sosyallik, isbirligi kavramlarini desteklemekte (Triandis ve digerleri, 2001) ve
gruptaki tyelerle uyumlu davranmaya 6zen gostermektedirler (Triandis ve Gelfand, 1998). Catisma ile ilgili
konularda, isbirlikci, uyumlastirict ve uzlastirmaci catisma yonetimi tarzlarin tercih etmektedirler (Komarraju ve
digerleri, 2008). Yatay toplulukgular, etik olarak siipheli miizakere taktiklerini kullanmaya mesafeli bakmaktadirlar
(Erkus ve Banai, 2011; Stefanidis ve digerleri, 2013). Bu kapsamda asagidaki hipotez test edilecektir.

Hipotez 3: Tiirkiye ve Bosna-Hersek’teki calisanlardan yatay toplulukculugu yiiksek olanlar, yatay toplulukculugu
diigiik olanlara gore etik olarak siipheli miizakere taktiklerini kullanmaya daha fazla egilimlidirler.

Dikey toplulukgular, otoriteye itaatkardir ve grup iginde bazi tiyelerin digerlerine gore daha 6nemli olduguna
inanirlar (Triandis ve Gelfand, 1998; Triandis ve Suh, 2002). Is yasamindaki var olan yapiya saygi duyma davranisi,
bu calisanlardan daha alt diizeydekilerin etik olmayan davranislarla uyum saglamasi olasidir (Robertson ve
digerleri, 2008). Dikey toplulukgular kaginmaci ve rekabetci catisma yonetimi tarzlarini tercih eder (Kaushal ve
Kwantes, 2006; Komarraju ve digerleri, 2008) ve yiiksek diizeyde aldatma davrarus: sergilerler (Triandis ve
digerleri, 2001). Ttirkiye’de yapilan ¢alismada, dikey toplulukcu calisanlarin etik olmayan davramslari nispeten
daha fazla onayladiklar1 goriilmektedir (Erkus ve Banai 2011; Stefanidis ve digerleri, 2013). Bu kapsamda asagidaki
hipotez test edilecektir.
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Hipotez 4: Tiirkiye ve Bosna-Hersek’teki ¢alisanlardan dikey toplulukculugu yiiksek olanlar, dikey topluluk¢ulugu

diigiik olanlara gore etik olarak siipheli miizakere taktiklerini kullanmaya daha fazla egilimlidirler.

3. Yontem

Olc¢iim Aracr:

Mevcut literatiire uyumlu olarak diizenlenen anket ile veri toplanmistir. Olcek Ingilizce’den Tiirkge'ye ve
Bosnakca'ya cevrilmis, iki dilli bir uzmanin yardimiyla tekrar geri cevrilmistir. Yap1 gecerliligi, her iki tilkeden
onar kisilik test grubuyla yapilmistir. Cevaplayicilarin yorumlari dogrultusunda 6lgekler revize edilmistir.

Orneklem:

Tirkiye’den katihmecilar farkli {iretim sektorlerinden kamu ve 6zel sektdr galisanlari iken, Bosna Hersek'te
anket uygulananlar sivil toplum orgiitleri araciligiyla ulasilan ve yogunlukla halihazirda kamuda calisan kisiler
olmustur. Ulasilan 6érneklemden kullanilabilecek olan saglikli veriler 412 adet (Tiirkiye 170, Bosna-Hersek 242) ile
cevaplanma orani %56.8 olarak gerceklesmistir. Cevaplayicilarin sosyo-ekonomik statiileri, egitim altyapilar1 ve is
yasamindaki unvan-pozisyonlar1 farklilik gostermistir. Tiirkiye 6rnekleminde; ortalama yas 38, erkek oran1 %75,
lisans egitimi olanlar %24 olarak gerceklesirken; Bosna-Hersek ¢rnekleminde ortalama yas 31, erkek orani %64,
lisans egitimi olanlar % 31, érneklemde Miisliiman Bosnaklarin orani %96 olarak gerceklesmistir. Toplanan veriler;
calisilan Olceklerin analizi i¢in faktor analizine tabi tutulmus (Johnson ve Wichern, 2007), ortalamalar: ve standart
sapmalar1 hesaplanmistir. Varyans analizi, korelasyon ve hiyerarsik regresyon kullanilarak arastirma hipotezleri
test edilmistir (Hair, ve digerleri, 1998).

Islem ve Veri Analizi:

Tutarliligi gormeyi hedefleyen pilot 6lgegin 6n test uygulamasinin yani sira, Cronbach Alfa katsayisi ile ig
glvenirlik olctilmiis (Churchill, 1979) ve tiim tutarlilik katsayilar1 makul diizeyde bulunmus (Nunnally, 1967) ve
onceki calismalarla uyumlu oldugu gorilmistir (Erkus ve Banai, 2011; Forsyth 1980; Mayer ve Davis, 1999;
Singelis ve digerleri, 1995; Stefanidis ve digerleri, 2013). Ttim degiskenlerin tek bir anketle ve benzer bir metodoloji
ile olctildtigti (ankette spesifik maddelerin bulunmasi, dlgek tiplerinin ve yanit bicimlerinin benzer olmas: gibi),
kendi kendine degerlendirme yonteminin kullanildig, farkli degiskenlere iliskin degerlendirmelerin aymni
degerlendirici tarafindan ve ayni zaman dilimi igerisinde yapildig1 calismalarda, ortak yontem varyansi ortaya
cikabilir (Malhotra ve digerleri, 2006). Bu kapsamda, ortak yontem varyansi sorununun olup olmadigmi
belirleyebilmek i¢in Harman’in Tek Faktor Testi (Podsakoff ve Organ, 1986) uygulanmus, kullanilan verilerde ortak
yontem yanliligr saptanmamuistir. Gegerlik kapsaminda, Ortak yontem varyansini énlemek igin alman tedbirlerin; -
cevaplarin anonim olacagi, dogru-yanlis cevabin olmadigl, samimi cevaplarin 6nemli oldugunun
vurgulanmasmin- (Podsakoff ve digerleri, 2003) ise yaramus olabilecegi diistiniilmektedir. Toplanan verilerin
gecerligine dair bulgu, 6nceki literatiirle uyumlu sonuglarin bulunmasryla birlikte teyit edilmistir.

Bu arastirmanin bagimli degiskenleri etik olarak stipheli goriilen miizakere taktigine ait ti¢ takim soru; bagimsiz
degiskenler olan yatay ve dikey bireycilik-topluluk¢uluk o6l¢timiine ait sorulardir. Etikligi Stipheli Miizakere
Taktiklerini 6lgmek igin, Lewicki ve arkadaslari (2006)'nin 17 soruluk “miizakere taktikleri siniflandirmasi”
sorular1 kullanilmistir. Bu kapsamda cevaplayicilara, kendileri ve isleri icin ¢ok onemli olan bir miizakere
durumunu hatirlamalar1 ve bu kapsamdaki uygulamalarini sorulardaki etik uygunluk diizeyine gore yedili Likert
olgeginde 1= hi¢ uygun diismemekte ve 7= cok uygun diismekte seklinde eslestirmeleri istenmistir. Ornegin;
“diger taraftan alinan tavizler kapsaminda, uymayacagm bazi taviz vaatlerinde bulunurum” veya “anlagmay1

istedigimden ¢ok daha agresif bir ilk acilis teklifi yaparim” gibi maddeler sorulara 6rnek olusturmaktadir.
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Olgegin yapr gegerligini test etmek igin etik olarak siipheli taktikleri dlgen 17 madde, faktor analizine tabi
tutulmus, (Johnson ve Wichern, 2007). Bu ¢alismada da kullamlan ¢ faktorlii yap: tiim varyansin %55,5"ini
aciklayarak (sahte davranma= % 18,1-aldatma=16,41-yalan soyleme=20,99) en iyi uyumu gostermistir. Bu 6l¢egin-
yapinn i¢ giivenirligi; ,75-,69-,63 Cronbach Alfa katsayilariyla uygun bulunmustur.

Arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan yatay ve dikey bireycilik-toplulukculuk degiskenleri, Singelis vd
(1995)'nin 32 maddeli yapisiyla Olctilmiistiir. Katilimcilara, 9'lu Likert yapisi ile verilen ifadelere katilip-
katilmadiklar1 (1 =siddetli sekilde katilmam, 9 = siddetli sekilde katilirim) sorulmustur. Ornegin; “eger bir is
arkadasim o6diil alirsa, bununla gurur duyarim” veya “baska bir kisi benden daha iyi is ¢ikarirsa, gerilirim” gibi
ifadeler olgekte kullamilan ifadelere 6rnek olusturmaktadir. 32 maddenin faktor analizine tabi tutulmasiyla
(Johnson ve Wichern, 2007), dort faktorli yapi toplam varyansmn % 51,30'unu kapsayarak kullamilmasi uygun
bulunmus (Chiou, 2001); -yatay bireycilik=13,1-dikey bireycilik 10,65-yatay topluluk¢uluk=,13,45-dikey
topluluk¢uluk=14,1 ve bu sonuglar Bireycilik-Toplulukguluk literatiiriiyle uyum gostermistir (Triandis ve Gelfand,
1998). Bu olgegin-yapiun i¢ giivenirligi; ,73- ,71- ,68-,71 Cronbach Alfa katsayilariyla uygun bulunmustur.
Arastirmada kontrol degiskenleri olarak, cinsiyet, yas, unvan-pozisyon ve egitim durumu kullanilmistir.

4. Bulgular

Asagidaki Tablo 1'de, arastirmanin degiskenlerine ait ortalama, standart sapma ve Pearson korelasyon
degerleri goriilmektedir.

Tablo 1.
Tammlayici Istatistikler ve Korelasyon Analizi Matrisi

Degisken Ort. S5 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Sahte davranma  ** pe !

Aldatma 361 1,20 43 1
Yalan Soyleme 283 119 B4 P 1
Yatay Bireycilik
Dikey Bireycilik
Yatay
Toplulukguluk
7 Dikey 601 1,69 7% 20 9% 29 187 P X
Toplulukguluk
8 Cinsiyet
(O=erkek-
1=kadin)

9 Ya s 34,56 11,81 27+ -, 28** ,20%* -13** - 224 2 01 19 1

6,88 12 07 3% S5 1

6 1,81 24 ,25%*% 9™ 3 1

AN Ul = W N

7,21 1,25 - 11+ -,20%* 27+ 2% - 09** 1

51 A3 03 ,04 05 05 ,15%* -04 3% 1

x D - _18** - 5gx+
10 UnVan 5,01 2,66 2 2,1 16 04 ,18 18 04 A3 /59 1

(I=en diistik-
10=en ytiksek)
1 1 E gltlm 14 2,16 -8 -2 ,23%* -,09* -07 09 - 13%* 14 ,30%* 27+ 1
1 2 Ulke A2 A4 14+ A0 ,50%* ,26%* 167 -17 54 -03* =21+ -101** -29%* 1
(0_Turkiye-
1=Bosna-
Hersek)

N=412  *korelasyon ,05 seviyesinde anlamli; **korelasyon ,01 seviyesinde anlaml

Tablo 1’e gore “sahte davranma” taktikleri en yiiksek skoru (Ort=4,26, S5=1,11) alirken; “aldatma” taktikleri
(Ort=3,61, SS=1,20) ortada yer aldi ve “yalan soyleme” taktikleri (Ort=2,83, S5=1,19) en diisiik skoru almustir.
Korelasyon Analizi etik olarak siipheli baz1 taktiklerle bagimsiz degiskenler arasinda baz: iliskilere isaret etmistir.
Hipotezler hiyerarsik regresyon analizi ile test edilmistir. [lk adimda, kontrol degiskenleri olan cinsiyet, yas,
unvan, egitim girildi; ikinci adimda bagimsiz degiskenler de ilave edilmis ve son olarak {tigiincii adimda tilke
bilgisi girilmistir. “Sahte davranma, aldatma, yalan sdyleme” bagimh degiskenlerinin hiyerarsik regresyon analiz
sonugclarina gore; ilk adimda “sahte davranma” taktikleri istatistiksel olarak anlamli bir model sunmustur (F=16,67,
p B,001). Yas ve unvan, “sahte davranma” taktiklerinin sergilenmesinde toplam varyansin %12’sini acikladi. Tkinci
adimda tiiretilen model de istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=12,01, p B,001). Calisanlarin yasi, dikey
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bireycilik, yatay toplulukculuk ve dikey toplulukculuk toplam varyansin %14’tinti; ¢alisanlarin yasi, dikey
bireycilik, yatay toplulukguluk, dikey toplulukculuk ve tilke degiskenleri ise toplu olarak toplam varyansin
%16”sm1 agiklamustr.

Dikey bireycilik ((b = .16, p B .001), dikey toplulukculuk (b = .08, p B .10) ve iilke ((b = .10, p B .10)
degiskenlerinin katsayilar: pozitif iken; yas (b = -.19, p B .001), unvan (b = -.08, p B .10), yatay toplulukc¢uluk (b = -
.08, p B .10) degiskenlerinin katsayilar1 negatif ¢ikmistir. Bu bulgular; dikey bireycilerin ve dikey toplulukgularin
“sahte davranma” miizakere taktigini daha c¢ok kullandigini isaret etmis, yash calisanlarin, yiiksek unvanl
calisanlarin ve yatay toplulukcularmn “sahte davranma” miizakere taktigini daha az sergiledigi ortaya ¢ikmistir.
Yine Bosna-Hersek katilimcilarmin “sahte davranma” miizakere taktigini, Tiirkiye katilimcilarina gore daha ¢ok
sergiledikleri gozlenmistir.

” Aldatma” miizakere taktiginin bulgularina bakildiginda; regresyon analizinin ilk safhasi anlamli(F = 20.02, p B
.001) oldugu veya ve egitimin toplam varyansin 510'unu agikladig: goriildii. Regresyon analizinin ikinci adimi da
istatistiksel olarak anlamli bir model sunmus (F = 20.93, p B .001) ve bagimsiz degiskenler ile kontrol degiskenlerini
toplam varyansin %27’sini agikladig goriildii. Ugtincti adimda model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F =
2248, p B .001) ve bagimsiz degiskenler ile kontrol degiskenleri toplam varyansin %30'unu agiklamistir. Kadin,
daha yasl, ve yatay topluluk¢u katilimcilarin aldatma taktigini daha az sergiledigi; dikey bireyci ve dikey
toplulukcu katilimcilarin ise “aldatma” miizakere taktigini daha siklikla sergiledigi bulgulanmistir. Yine Bosna-
Hersek katilimcilarinin “aldatma” miizakere taktigini, Turkiye katiimcilarina gore daha cok sergiledikleri
gozlenmistir.

“Yalan Soyleme” taktiginin ilk adim hiyerarsik regresyonu istatistiksel anlaml ¢tkmus (F = 16.50, p B .001) ve bu
safthada yas ve egitim toplam varyansin %8’ini agiklamistir. Hiyerarsik regresyonun ikinci adimu istatistiksel
anlamh ¢ikmis (F = 28.69, p B .001) ve bu safthada bagimsiz ve kontrol degiskenleri toplam varyansin %30 unu
acgiklamistir. Hiyerarsik regresyonun iictincii adimu istatistiksel olarak anlamh model sunmus (F = 34.55, p B .001)
ve egitim, dikey bireycilik, yatay topluluk¢uluk ve tilke degiskenleri toplam varyansin %33’tinii agiklamustir. Bu
bulgular 1s181nda; dikey bireycilerin “yalan sdyleme” miizakere taktigini daha cok sergiledikleri; yatay toplulukcu
ve daha fazla egitimli calisanlarin “yalan sdyleme” taktigini daha az kullandiklar1 ortaya ¢ikmustir. Bosna-Hersek'li
katiimcilarin “yalan soyleme” miizakere taktigini Tirkiye katilimcilarina gore daha siklikla kullandiklar:
bulgulanmistir.

Bulgulara gore; yatay bireycilik ve etik dis1 taktiklerin kullanimi kapsamindaki iliski Hipotez 1 ile dogrulanmus;
yine dikey bireycilik, etik disi taktiklerin tiimiinii agikladigindan, Hipotez 2 kuvvetli diizeyde dogrulanmustir.
Yatay toplulukculuk ile etik dis1 taktiklerin kullanimina atifta bulunan Hipotez 3 verilerle desteklenerek kabul
edilmis; yine dikey toplulukculuk ile etik dis1 taktiklerin kullanimina atifta bulunan Hipotez 4 ise, zayif iliskide
kalarak dogrulanamamustir. Yine; Bosna-Hersek katilimcilarinin “sahte davranma-aldatma-yalan soyleme”
miizakere taktiklerini, Ttirkiye katiimcilarina gore daha ¢ok sergiledikleri gozlenmisti.

5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Miizakerelerin etik agidan yonetimi konusu son donemlerde akademide ve uygulamada artan bir ilgi
gormektedir. Bu arastirmanin, miizakere ve kiilttir alaninda iki 6nemli kurami incelemekte ve etik dis1 miizakere
taktiklerinin kullanimini agisindan ¢ok arastirilmamus iki tilke 6rneklemini incelemis oldugundan bilimsel alana
katkida bulunacag1 distintilmektedir. Bu arastirma, daha o¢nceki bazi calismalardaki “etik disi miizakere
taktiklerinin yaygin kabul goren {iclii stniflandirmasini ve siralandigi tizere birbiri ardina siddeti artan durumda

oldugu” konusundaki ¢alismalar: teyit eder sekilde goriildii (Erkus, ve Banai, 2011; Stefanidis, Banai ve Richter,
2013).
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Bu arastirmada, bazi arastirmacilarin miizakerelerde etik davramislari etkileyen faktorlerin arasinda, kisisel-
demografik ozelliklerin ve ekonomik kosullarin yam sira kiiltiirel unsurlarin oldugunu belirtikleri bulgular ile
benzer sonuglar elde edilmistir (O'Connor ve Carnevale, 1997; Lin, X. ve Miller, S. J., 2003; Rivers, C. ve Lytle, A.L.,
2007; Triandis, H.C., Carnevale, P., Gelfand, M., 2001) Kisisel/demografik faktorler agisindan bireylerin miizakere
stirecindeki etik davramslarimi etkileyen degiskenler arasinda cinsiyet, yas, bireylerin isbirlikci veya rekabetci
kisilik ozellikleri sayilabilir. Kiiltiirel farkliliklar da miizakerecilerin etik ve etik olmayan davranislar1 arasinda
farkliliklar yaratabilmektedir (Lewicki, Saunders, David ve Minton, 2001). Bazi arastirmacilar, uluslararasi
miizakerelerde anilan kisisel degiskenler yaninda kiiltiirtin de 6nemli bir degisken olarak ele alinmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Kiiltiirel farkliliklarin miizakerelerdeki etik davramslari etkiledigi yapilan arastirmalarda da
belirlenmistir. Ornegin, bireylerin farkli iilkelerden gelen miizakerecilere karsi etik dist davramslari kullanma
egilimlerinin daha fazla oldugu goriilmiistiir. Kiiltiirler aras: baglamda yapilan arastirmalar sonucunda geleneksel
rekabetci pazarlik davranislarinin etik agidan daha fazla kabul edilebilir olduguna iliskin 6nemli bulgular elde
edilmistir. Bu konuda Elahee ve Brooks (2004) tarafindan yapilan bir arastirmada, bireylerin farkl: kiiltiirden gelen
miizakerecilere kars1 daha kat1 miizakere yaptiklari ve etik dis1 davranislara daha fazla yoneldikleri bulunmustur.
Kuskusuz uzun donemli iliskiler gelistirilmesi taraflar arasindaki gitivenle yakindan iliskilidir, giiven ortaminin
olusmasi sonucunda taraflarin etik dis1 davranma egilimleri diisebilir. Etik dis1 davramslarin etkili olabilecegi
diger bir alanda miizakerenin sonuglariyla ilgilidir. Miizakere konusunun ve sonuglarinin énem derecesi bireylerin
etik dis1 davranma egilimlerini artirabilir. Baska bir ifadeyle, rekabetci bir miizakerede bireylerin etik olmayan
davranislar1 kullanma egilimleri daha fazla iken, isbirlik¢i miizakerede bu davranislar azalabilir.

Bireylerin etik davranis algilamalari da miizakerelerdeki davramislarin1 ve dolayisiyla stireci etkileyebilir.
Ornegin, aldatma taktiklerini kullanma egilimi icerisinde olan bir miizakereci, karsi tarafa beklenilenden daha
fazla yiiksek teklif verebilir veya bilgi saklayabilir. Bu nedenle, miizakerecilerin etik davranislar: algilamalarmin da
miizakere siirecine etki edecek degiskenlerden birisi olarak ele alinmasi gerektigi diistintilmektedir. Ancak, mevcut
calismalarda bu konunun ¢ok fazla incelenmedigi ve arastirilmadig goriilmektedir. Bu bakimdan calisanlarin
miizakere etigi egilimleri ile miizakere siireci igerisindeki davranislar1 arasindaki iliskilerin incelenmesi, 6zellikle
miizakere etigi konusundaki ¢alismalara katkilar Sonug olarak, calisanlarin miizakere etigi algilamalari, mtizakere
strecindeki davramslarii yakindan ilgilendirir. Insanlar1 etik dist davranislara iten etmenler arasinda kisisel
menfaatler, kisa vadede fayda saglama diistincesi, yasanilan zamanda bir art1 getirse de uzun vadede bircok
sorunu da beraberinde getirecektir. Etik dis1 davranislara yatkinlik diizeyleri nispeten yiiksek olan katilimcilarin
ise miizakere stirecinde karsilastiklart sorunlar karsisinda duygusal hareket etmelerinin ve sorunlarla
yiizlesmekten kaginmalarinin miizakerelerde basarisiz olma korkusu ile iligkisi oldugu gériilmektedir. Ozellikle
etik olmayan davranislar1 gosterme egilimleri diisiik olan insanlarin, sorunlar karsisinda rasyonel davrandiklari ve
anlasmalara bagh olduklar1 goriliir. Sonug itibariyle bireylerin etik olmayan davranislara yonelmelerinin basarisiz
olma korkusu ile yakindan iligskisi bulunmaktadir.

Buna ilaveten, daha 6nce siklikla tekli tilkede uygulanan degiskenlere ait yapilarin yine bir kiiltiirler arasi
calismada calismakta oldugu ortaya konulmustur. Sonucta genele bakildiginda; aldatma (sahte zaman baskis:
verme vb.) ve yalan soyleme (tutulmayacak sahte vaatlerde bulunma vb.) taktiklerinin, “sahte davranma” taktigine
gore daha az onaylandigi da degerlendirilmistir. Yine sonug olarak, bireycilik ve toplulukculuk kiiltiirel
boyutlarmin  dikey ve yatay simuflandirnlma boyutlarindaki ytiksekligin, Tirkiye ve Bosna-Hersek'li
miizakerecilerin etik disi taktikleri kullanmalarinda anlaml etkisi oldugu ortaya konulmustur. Calisanlarin etik
dig1 taktikleri kullanmay1 onaylama diizeylerinin, Bosna-Hersek'teki calisanlarda, Tirkiye katilimcilarma gore
anlamli diizeyde daha ytiksek olarak bulunmustur.

6. Arastirmanin Kisitlar:

Bu arastirma bulgularinin, incelenen her iki tilkededeki homojen olmayan 6rneklemlerden elde edilmis olmasi
bu arastirmanin kisitin1 olusturmaktadar.
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1. Giris

Orgiitlerde kayirmacilik kavraminm alt bagh@ olan ve bireylerin akrabalik bagi bulunan diger kisileri
kayirmasmi ifade eden nepotizme siklikla rastlanmaktadir. Nepotist uygulamalarin orgiitler ve bu
uygulamalardan faydalanan bireyler icin bazi olumlu etkileri olmakla birlikte daha c¢ok olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Nepotizm, kavramsal agidan akrabalik bag: ifadesini tasidigindan ¢ogunlukla aile isletmelerinde
goriilen ve alinyazinda daha ¢ok bu 6rneklem tizerinden ele alinan bir konu olsa da kamu ve 6zel sektorde faaliyet
gosteren oOrgiitlerin ¢alisanlarinin orgiitle ilgili algilarim 6nemli dlctide etkileyen bir olgudur. Nepotizm, &rgiit
calisanlarinin ise iliskin tutum ve davranislarini olumsuz etkilemekte, is tatminlerini diisiirmekte ve 6rgiitiin genel
performansina da olumsuz yonde etkilemektedir. Bu tiir olumsuzluklar ise orgiitlerdeki isgorenlerin orgiitsel
adalete olan inanglarinin azalmasina, orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti gibi davramislara yonelmelerine
sebebiyet olusturabilmektedir. Kurumsalliktan ve uzmanlasmis bir yonetim anlayisindan uzak orgiitlerde goriilen
nepotizmin sebep oldugu bu tiir olumsuzluklarin azaltilmasi ve yonetilmesi i¢in bu kavramin iyi anlasilmasi,
orgiitler ve isgorenler tizerindeki etkilerinin dogru analiz edilmesi gerekmektedir. Bu baglamda nepotizmin,
isgorenlerin orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti davramslarim ne diizeyde etkiledigine yonelik yapilan bu
calismada, nepotizmin ¢rgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkilerinin incelenmesi amaglanmustr.
Bu calismada kavramsal cerceve; nepotizm, orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti dogrultusunda
olusturulmustur.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Nepotizm

Nepotizm kavramu, kisilerin sahip olduklar: beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi gibi 6zelliklerinin dikkate
almmaksizin, bir isin nitelik ve 6zellikleri dogrultusundaki gerekliliklerini tasimayan kisilerin yalmzca akrabalik
iliskilerinden 6tiirti ise alinmasin1 veya mevcut isinde terfi edilmesi anlamina gelmektedir. Nepotizm, drgtitlerdeki
ise alma stirecinde mevcut calisanlarin akraba iligkileri lehine gosterilen kayirmacilik davrams: olarak
tanimlanmaktadir (Padgett ve Morris, 2005, s.34). Literatiirde kayirmacilik ve adam kayirmacilik yerine de
kullanilan bu kavram, kayirmacilik kavraminin alt boyutu olan “akraba kayirmacilig1” olarak ifade edilmektedir.
Cuinkti kayirmacilik kavrami; akraba iliskilerine dayandiginda nepotizm, es dost iliskisine dayandiginda kronizm,
siyasal ve dinsel temele dayandiginda patronaj, iktidar yakmligmma dayandiginda ise klientelizm olarak
aciklanmaktadir (Akozer, 2003, s.16-17). Bu baglamda kayirmacilik kavrami, kisinin kendi akraba ve aile fertleri
disinda bagi olan kisileri yarattig1 fayday: ifade ederken nepotizm kavramu kisinin kendi akraba ve aile fertlerine
sagladig: fayda ifade etmekte ve bu durum iki kavrami birbirinden ayirmaktadir (Asunakutlu ve Avci, 2010, s.97).
Nepotizm kavrami, Latince kokenli “yegen” anlamma gelen “nepos” sozciigiinden tiiretilmis ve Ingilizce’de
karsilig1 “nephew” sozctigudir (Kiechel, 1984, 5.143; Ford ve McLaughin, 1985, s.57).

Is yasaminda bireylerin belirli gorevlere gelme noktasinda veya statii degistirmesinde kisisel nitelik ve
Ozellikleri yerine, akrabalik iliskilerini kullanmalar1 orgiit ve orgiit calisanlari acisindan olumsuzluklar
olusturmaktadir. Nepotizmin gerceklesmesi ile gorevlere niteliksiz kisilerin yerlestirilmesi orgiit acisindan is kayb:
ve basarisizliga yol acabilirken, orgiit calisanlar1 acisindan da orgiite karst gtiven eksikligi, is tatmininde azalma,
orgiitsel sessizlik gibi bir takim olumsuz durumlarin yasanmasina sebebiyet verebilmektedir (Abdalla, Maghrabi
ve Raggad, 1998, s.557; Tuncbilek ve Akkus, 2017, s.171). Nepotizm, akrabalik bagi sayesinde nitelik ve
ozelliklerine bakilmaksizin ise alinan veya terfi ettirilen bireyler agisindan da olumsuzluklar ortaya ¢ikarmaktadir.
Bu durum bireylerin orgiitteki gorev stireleri boyunca orgiitiin diger ¢alisanlar tarafindan tizerlerinde bask: veya
vicdan azab1 gibi durumlarin olusmasina, bireylerin 6rgiitteki yerini garanti olarak goriip kendilerini gelistirme
noktasindaki motivasyon eksikligine, basarili calismalar:t sonucunda aldig1 odillerin diger calisanlar tarafindan
akrabalik iliskisine baglanmas: gibi olumsuz durumlarmin olusmasina neden olabilmektedir (Erdem, Ceylan ve
Saylan, 2013, s.176; Biite ve Tekarslan, 2010, s.2).
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Nepotizmin olumsuz etkilerinin yam sira, olumlu etkilerinin de oldugu konu ile ilgili yapilan
arastirmalarda belirtilmektedir. Nepotizmin, ozellikle aile isletmelerinde orgiitii kendi ile igsellestiren 6zverili
calisanlar elde edilmesinde ve orgiitte aile ortaminin beslenerek diger calisanlar tizerinde olumlu etkiler
olusturulmasi noktasinda olumlu etkiler yaratabilecegi ifade edilmektedir (Abdalla, Maghrabi ve Al-Dabbagh,
1994, 5.60-62; Vinton, 1998, 5.298). Alanyazin incelendiginde nepotizm ile ilgili yapilmis ¢alismalarin daha ¢ok aile
isletmeleri baglaminda ele alindig1 gortilmektedir. Fakat beceri, yetenek, profesyonellik gibi nesnel olgiitlerden
uzak bir sekilde, akrabalik iliskileri dogrultusunda istihdam kaynag1 olarak goriilen nepotizm, yetkinlikten ve
gelisimden uzak bir konjonktiiriin olusmasma neden olup, iilke ekonomisi tizerindeki etkisi oldukga fazladir
(Sidani ve Thornberyy, 2013, s.70). Kiiciik ve orta biiytikliikteki aile isletmelerinin disinda, nepotist uygulamalarin
glinimiizde kamu ve 6zel sektoriinde siklikla goriilen bir durum oldugu goz 6ntinde bulunduruldugunda konu

alaninin gelistirilmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir.

2.2. Orgiitsel Sessizlik

Orgiitlerin calisanlarla olan iligkileri varliklarini siirdiirebilmek agisindan dikkat edilmesi gereken onemli bir
husustur. Dis gevre ile olan bagin1 koparmamak amaciyla iletisime bu denli muhtag olan bir sistemin 6ncelikle
kendi icerisinde gticlti bir iletisim agina sahip olmasi gerekmektedir (Brinsfield, 2009, s.42). S6z konusu iletisim
ag1, birbirini destekleyici bir sekilde ¢rgiit-birey tabanli anlasmazliklar, beklentilerin giderilememesi, gtiven kayb1
gibi negatif faktorler ile tetiklenerek, zedelenmelere maruz kalmaktadir. Aksakliklara ugrayan iletisim, drgtit ve
birey tizerinde olusan olumsuz ¢iktilara kars: diizenleyici 6nlemler alinmasinin da ¢niine gegebilmektedir. Birey
tarafli olarak distiniildtigtinde bu olumsuz ¢iktilardan birisi orgiitsel sessizlik olarak karsimiza gikmaktadir. Karar
verme, yonetim stiregleri, kiiltiir ve ilke gibi orgtitsel 6zelliklerin, bireyin sahip oldugu degerler ile catismasindan
ortaya ¢ikan sessizlik davranisi sosyal olarak yapilandirilmis bir olgudur (Vokala ve Bouradas, 2005, s.442).

Orgiitsel sessizlik, bireyin sahip oldugu davranig bigimlerinin, zihinsel algilarinin ve duygularinin 6rgiitiin
icerisinde bulundugu durumlara karst yonlendirilmemesi, pasif duruma getirilmesi olarak tanimlanmaktadir
(Pinder ve Harlos, 2001, s.335). Bir ¢alisanin, ¢rgiitii yakindan ilgilendiren bir konu veya problem sirasinda kisisel
goriisinii paylasmaktan kaginarak, orgiitii ve diger orgiit tiyelerini bilgi transferinden mahrum birakmasi
sessizligin baslangicini olusturmaktadir (Bowen ve Blackmon, 2003, 5.1399).

Morrison ve Milliken tarafindan popiilerlesen bir kavram olan “orgiitsel sessizlik”, orgiitiin karsilastig
sorunlara iliskin calisanin eylemsiz kalmasi veya orgiitiin seslerini duymasmi engelleyecek bir i¢ duvar
olusturduklari, orgiitsel sorunlar hakkindaki diistincelerini ve kaygilarini duvarin arkasma gecirmedikleri bir
davranigsal secim olarak ifade edilmektedir. Bu davramnssal secimin olusumunda, bireylerin igerisinde var
olduklar1 orgiitiin problemlerle ilgili caba gosterilmeyi hak etmedigi veya benliklerindeki fikir ve diistincenin dile
getirildigi takdirde kendileri icin sorun teskil edecegi diistincesi temel teskil etmektedir (Morrison ve Milliken,
2000, 5.710; Tayfun ve Catir, 2013, 5.116).

Orgiitsel sessizlik tek tarafli iletisime kapali olma durumu olarak goriinse de dogru kisiler tarafindan, dogru
analiz edilmesi durumunda iyi bir iletisim bigimi de varsayilmaktadir (Dyne, Botero ve Ang, 2003, s.1365). Ancak
dogru analiz edilemedigi takdirde ise bulasic1 bir yapiya sahip olan sessizlik, ¢rgiit icerisindeki tiim iletisim aginin
ve bilgi akisinin durmasina sebep olacaktir (Zehir ve Erdogan, 2011, s.1391).

Jensen (1973), orgiit tarafindan analiz edilerek fayda saglanabilecek bir yapiya da sahip olan trgtitsel sessizligin
ikilemlere sahip oldugunu, bu ikilemlerin yonetim tarzi dogrultusunda basar1 ve basarisizlikta rol oynayacagin
belirtmis ve bunlar1 su sekilde siralamistir (Pinder ve Harlos, 2001, s.338):

*  Sessizlik, insanlar1 hem birlestirir hem de uzaklastirir,
*  Sessizlik, insan iligkilerine zarar da verebilir, iliskileri diizeltebilir de,
*  Sessizlik hem bilgi akisini engellemekte hem de farkl bilgiler saglamaktadir,

*  Sessizlik hem derin diistinmenin hem de diistince yoksunlugunun belirtisidir,
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*  Sessizlik, kargit goriis olarak goriilse de bazen onay anlamina gelmektedir.

Bireyin kendini geri plana cekerek, orgiit isteklerini dogrudan kabul etmesi, karsit bir goriis veya diizenleyici
bir fikir sunmamasi, almacak kararlarda pasif durumda kalmasi orgiitsel sessizligin belirtileri olarak
goriilmektedir. Bu belirtilerden olumlu veya olumsuz veri elde etmek tamamen yoneticilerin bireye odaklanma ve
bireyi analiz etmelerine baghdir. Bireyin sessizligi, orgiit tarafindan gerceklestirilen yanlis ve hatali yonetimi
anlayabilme agisindan énemli olup, bu olumsuzluklara diizenleyici énlemler almaya firsat tanmimaktadir. Orgiit
tarafindan geri bildirim olarak kabul edilebilecek bu tarz tutumlar “6rgiit yararina sessizlik” olarak adlandirilarak,
bireyin orgiitii elestirmekten ziyade orgiitii gelistirmeyi amacladig: sessiz kalma bigimi olarak goriilmektedir (Van
Dyne, Soon ve Botero . 2003, s. 1370).

Sonug olarak birey odakli olarak gelisen orgiitsel sessizlik, 6rgiitiin birey beklentilerini karsilayabilme diizeyi,
davranis bicimleri, olusturulan kiiltiir ve galisma ortami, adalet olgusu gibi 6rgiit tabanli olusabilecegi gibi, bireyin
0z benliginde var olan bastirilmishk, geride kalma istegi, kararsizlik gibi dogrudan kisiden kaynaklanan sebeplerle
de gerceklesebilmektedir. Orgiit icerisindeki paydaslar birbirini etkileyen bir sarmal olarak goriilmektedir.
Calisanlar sahip olduklar1 fikirleri bu sarmala sunmadan o6nce, diger calisanlar veya yoneticiler tarafindan
benimsenmeyecegini diistinmesi 6zdeslesmeden uzak ve orgiitsel sessizligi destekleyici bir etken olarak kabul
gormektedir (Bowen ve Blackmon, 2003, s. 1395).

2.3. Isten Ayrilma Niyeti

Orgiit-birey arasinda olusabilecek anlagmazliklar ve belirsizlikler her zaman davranmigsal bir sonug
dogurmamaktadir. Tutum olarak da belirebilen sorunlar, davranisa doniismeden 6nce taraflara ciddi zararlar
verebilmektedir. Bu dogrultuda ¢alisanlar tarafinda olusabilecek bir ayrilma niyeti giidiisel bir terim olup, kisinin
icerisinde bulundugu sosyal sisteme karsi yonelttigi ayrilma egilimini ifade etmektedir (Gaertner, 2000, s.479).
Calisanlarin ait olduklar: ¢rgiite kars: gosterdigi cabanin gereksiz oldugu veya emeginin karsiligini alamayacagin
diistinmeleri ve orgiit icerisinde adalet olgusunun azaldig gibi olumsuz hisler edinmeye baslamas: isten ayrilma
niyetinin olusumundaki etkenler arasindadir (Gtiger, Pelit, Demirdag ve Keles, 2017, s.19).

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin isten ayrilma davranslarini sergilemeden once hissettikleri, dogrudan birey
rahatsizlif1 veya memnuniyetsizliginin bir tutumu olarak ifade edilmektedir (Suarthana ve Riana, 2015, 5.717-718).
Isten ayrilma niyeti besleyen ¢alisanlarin sorunlarmin belirlenerek ¢oziim yollarinin aranmasi, érgtitsel devamliligi
saglanmanin yaninda bir¢ok masrafi da énlemede 6nemli bir yontemdir. Bir isten ayrilma niyeti, yakin gelecekte
orgiitiin katlanmak zorunda kalacag1 eylemlerin habercisi niteligindedir. Birey bu niyetini eyleme dontistiirerek
orgiitii terk etme karari aldiginda, hem calisanin deneyim ve bilgi edinmesi i¢in hem de istihdam edilme stirecinde
ve sosyallestirme stirecinde harcanan maddi ve zamansal ¢abalar bosa gitmis sayilacaktir (Sanderson, 2003, s.46).

Isten ayrilma niyeti ile yeni istihdam alternatifleri arzusu besleyen is gorenlerin bu niyetlerinin eyleme
dontistiirmesi stirecinde dissal, 6rgtitsel ve i¢sel unsurlarin etkisi gozlemlenmektedir. Cotton ve Tuttle (1986)'da bu
unsurlary; dissal unsurlar (issizlik ve alternatif is olanag1 diistincesi), orgiitsel unsurlar (yonetim tarzi, ticret, orgtite
giiven) ve bireysel unsurlar (kisilik, ihtiyaclar) olarak siniflandirilmaktadir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013, 5.336).
Bahsi gecen unsurlar, isten ayrilma niyetini giiclendiren ve etkileyen bir doéngii olusturmaktadir. Calisanlarin
orgiitiin  giivenirligi ve duristligii hakkindaki ¢n izlenimleri, gelecekteki beklenti ve degerlendirmelerini
etkiledigi gibi isten ayrilma niyeti {izerinde de dogrudan etkili bir faktor olarak goriilmektedir (Meyer ve Allen,
1991, s.72). Orgiit tarafindan calisanlar iizerinde giiven duygusunun olugmasi, orgiitiin esitlik ilkesine ne denli
sahip oldugu ile iliskilidir. Baska bir deyisle nepotizmden uzak bir ¢rgiit, calisanlarin sahip olduklar1 mevcut ve
potansiyel yetenekleri, gostermis olduklar1 cabalar1 adil bir sekilde degerlendirebilecektir. Ayrica 6rgiit igerisinde
olusabilecek tesvik edici firsatlarin galisanlarin verimi ile paralel bir sekilde dagitilmasi, isten ayrilma niyetini
engellemek agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir (Dreher, 1982, 5.137). Isten ayrilma niyetinin énlenebilmesi icin
yoneticiler tarafindan dikkat edilmesi gereken diger hususlardan birkagy; dogru ve ise uygun personel alimini

gerceklestirmek, biittinctil amagclar edinerek basariya odaklanmak, ortak degerler edilerek motivasyon ve baglilik
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olusumunu saglamak, ¢alisanlar ile giiclii iletisim ag1 kurarak onlar1 problemler ile birlikte amaglanan faydaya da

ortak etmek, taahhiit edilen sozleri yerine getirerek giiven olgusunu giiclendirmek olarak belirtilmektedir
(Sanderson, 2003, 5.47).

3. Yontem

3.1. Arastirmanin Tasarumi ve Modeli

Bu calismada nepotizm ile isgorenlerin trgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkiyi belirlemek
amaciyla, iliskisel tarama modeli kullanilmigtir. Arastirmanin amact ve literatiir calismasi dogrultusunda
olusturulan arastirma modeli, model ve amacina uygun sekilde ortaya konulan hipotezler asagida belirtilmistir.

Kamu Sektori Orgiitsel
Sessizlik
Nepotizm
el Isten Ayrilma
Sektor Niyet

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Hipotez1: Kamu sektioriinde uygulanan nepotizm ile calisanlarin orgiitsel sessizlik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir pozitif iliski soz konusudur.

Hipotez2: Kamu sektoriinde uygulanan nepotizm ile ¢calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir pozitif iliski soz konusudur.

Hipotez3: Ozel sektirde uygulanan nepotizm ile cahganlarin orgiitsel sessizlik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlam bir pozitif iliski s6z7 konusudur.

Hipotez4: Ozel sektorde uygulanan nepotizm ile calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamh

bir pozitif iliski Soz konusudur.

Hipotez5: Kamu sektorii ve ozel sektor arasinda nepotizm diizeyleri agcisindan anlaml bir farkhilik séz konusudur.

3.2. Orneklem

Arastirma Giresun ilinde faaliyet gosteren kamu kurumlarinda ve 6zel sektorde calisan kisiler tizerinde
yapilmustir. Arastirma orneklemi belirlenirken, nepotist uygulamalarla karsilasilmasi yiiksek diizeyde olan sektor
gruplarinda ¢alisanlara ulagilmasi diistincesiyle hareket edilmistir. Arastirmada nicel arastirma yontemi dahilinde
yapilandirilmis anket formlari ile kolayda drnekleme yoluyla toplamda 135 kisiden veri toplanmustir. Orneklemin
ana kiitleyi temsil yetenegi kolayda ornekleme yonteminin tercih edilmesinden dolay1 zayiftir ve bu durum
calisma sonuglarinin genellenmesine imkan tanimamaktadir. Ayn1 zamanda veri toplama noktasinda eksik veri
iceren 7 adet anket formu analize dahil edilmemis ve 128 adet anketten elde edilen gozlemler analize tabi
tutulmustur.
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3.3. Olgekler

Calisma kapsaminda kamu ve 6zel sektor calisanlarinin nepotizm algilarimi 6l¢gmek amaciyla Abdalla ve
arkadaslar1 (1998) tarafindan gelistirilen, Tiirkceye ise Asunakutlu ve Avci (2010), Biite ve Tekarslan (2010)
tarafindan gevrilen, 17 ifade iceren “Nepotizm Olgegi" kullanilmistir. Abdalla ve arkadaslarina ait calismada
olgegin giivenirligi agisindan Cronbach’s Alpha degeri= 0.87 olarak tespit edilmistir. Calisanlarin drgiitsel sessizlik
diizeylerini 6l¢mek icin, Dyne, Ang ve Botero (2003) tarafindan gelistirilen ve Erdogan (2011) tarafindan Tiirkge "ye
uyarlanan, 15 ifadeden olusan “Orgiitsel Sessizlik Olgegi” kullanilmistir. Arastirmacilar tarafindan uygulanan
analizler sonucunda 6lgege ait Cronbach’s Alpha degeri=0,89 olarak saptanmustir. Son olarak calisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin o¢lciimiinde ise Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino (1979) tarafindan gelistirilen,
literattirtimiize gevrisini Olgun (2017) ve Meral (2015)'in sagladig: 3 ifade iceren “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi”
kullamilmistir. Mobley ve arkadaslara ait galismada ¢lcegin giivenirligine ait Cronbach’s Alpha degeri= 0.90
olarak tespit edilmistir. Her ti¢ 6lcek de 5'li Likert tipinde olup cevaplar 1 ile 5 arasinda (1: Hi¢ Katilmiyorum, 5:
Tamamen Katiliyorum) diizeylendirilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda elde edilen, tlgeklere ait giivenirlik seviyesi
olarak Cronbach’s Alpha degerlerine Tablo 1.'de yer verilmistir.

Tablo 1.

Olgeklerin Grivenirlik Degerleri
Olcek Cronbach a
Nepotizm Olgegi 0,75
Orgiitsel Sessizlik Olgegi 0,78
Isten Ayrilma Olgegi 0,81

Givenilirlik analizine gore arastirmada kullanilan dlgeklerin Cronbach Alpha degerlerinin >.70 'den biiytiik
oldugu icin giivenilir olarak kabul edilebilir.

3.4. Analiz

Arastirma dahilinde kullanilan 6lgekler ve elde edilen veri seti, SPSS 23.0 istatistik paket programi yardimu ile
analiz edildiginde basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness) degerleri bakimindan normal dagilim gosterdigi
tespit edilmis olup, bulgular su sekilde: Isten ayrilma niyeti 6lcegine ait basiklik degeri -0,802, carpiklik degeri
0,090, orgiitsel sessizlik olcegine ait basiklik degeri -0,549, carpiklik degeri -0,299, nepotizm 6lcegine ait basiklik
degeri 0,201, carpiklik degeri -0,001 olarak elde edilmistir. Basiklik ve carpiklik katsayilarmun + 2 araliginda olmas:
durumunda degiskenlerin normallik varsayimina uygun oldugu belirtilmektedir (Kunnan, 1998, 5.313; Gravetter
ve Wallnau, 2014, s.170; Field, 2009, s.45). Literattirde carpiklik ve basiklik degerlerinin + 3 araliginda olmasi
durumunda dahi ilgili degiskenleri normal kabul eden calismalarda bulunmaktadr (Kalayci, 2010, s.209). Sonug
olarak verilerin analizinde parametrik testlerin uygulanmas: uygun goriilmiistiir. Bu dogrultuda kamu ve ozel
sektore uygulanan nepotizm ile galisanlarin orgiitsel sessizlik diizeyleri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki
iliskinin varligin1 ve yontinii tespit etmek amaciyla “Pearson Korelasyon” analizi uygulanmis ve iliski tespit
edilmistir. Ayrica nepotizm diizeyinin, kamu sektorti ve 6zel sektor agisindan farklilik gosterip gostermedigini
ol¢mek igin arastirma dahilinde “Bagimsiz Iki Orneklem T- Testi” uygulanmistir.

4. Bulgular

Arastirmanin bu béltimde veri toplama aracinda bulunan kisisel bilgiler formu ve 6lgeklerden elde edilen
verilerin istatistiksel analizler sonucunda ulasilan bulgular yer almaktadir. Arastirmaya katilanlarin %57’si erkek,
%43’1 kadinlardan olusmaktadir. Katiimcilarin yas diizeylerinin dagilimi incelendiginde ise %64,8"inin 18-35,
%34,3'inin 36-55 ve kalan %0,8'inin 56 uistii yas grubunda oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %38,6’si lise,
%17,3 1 on lisans, %38,7’si lisans, %5,3'ti ise lisansiisti mezunudur. Katihmcilarin calistigr sektor grubu
incelendiginde ise %43,8'inin kamu sektori, %56,3'tinin ise o6zel sektdor calisani oldugu goriilmektedir.
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Arastirmaya katilan calisanlarin 6lceklere vermis olduklar1 yamitlara iliskin genel ortalamalara Tablo 2'de yer

verilmistir.

Tablo 2.

Genel Ortalama

Sektor Tirt Nepotizm Orgtitsel Sessizlik Isten Ayrilma Niyeti
Kamu Sektorii Ortalama 3,12 2,88 3,04

Ozel Sektor Ortalama 3,17 2,85 3,09

Arastirmaya katilan calisanlarin arastirma olgeklerine iliskin genel ortalamalarina bakildiginda en ytiksek
ortalamaya sahip madde 6zel sektorde x = 3,17 ile “Nepotizm Olgegi” olusturmaktadir. Tanimlayici istatistiklerden
elde edilen bulgular dogrultusunda, kamu sektorii (X =3,12) ve 6zel sektor (X=3,17) ile calisanlarinin nepotizme
bakis acilarina ait verdikleri cevaplarin, fikrim yok ve katihlyorum araliginda benzerlik gosterdigi
gozlemlenmektedir. Ayrica her iki sektor icin de orgtitsel sessizlik ve isten ayrilma niyetine verilen cevaplar
arasinda yiiksek degerli farkliliklar gozlemlenmemis olup elde edilen degerlere Tablo 2'de deginilmistir.
Calisanlarin nepotizme bakis agilarinin s6z konusu sektorlere gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi ise

Bagimsiz Iki Orneklem T-testi ile analiz edilmis olup, elde edilen bulgulara Tablo 3.’de yer verilmistir.

Tablo 3.
Kamu ve Ozel Sektér Katilimcilarinmin Nepotizm Diizeylerinin Karsilastirilmast (Bagimsiz Gruplarda T-testi)
Sektor n Ortalama SS Sd T degeri P degeri
Kamu Sektoru 56 3,12 0,58 126 -0,471 0,639

Ozel Sektsr 72 3,17 0,59

Tablo 3’de calisanlarin nepotizme bakis agilarinin kamu sektorii ve ozel sektér arasinda farklilasma
diizeyleri, [t(126) = -,0, 471; p>0,05] olarak hesaplanmustir. p=0,639 olup p>0,05 bulgusu dogrultusunda,
arastirmaya katilan kamu sektorti ve 6zel sektor calisanlarinin nepotizm dtizeyleri acisindan ortalamalar arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilmemis olup, Hipotez5 reddedilmistir.

Nepotizm ile orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti 6lcegi arasindaki iliskiye yonelik sonuclara ulasmak
amaci ile “Pearson Korelasyon Analizi” yapilmis ve analiz bulgularia Tablo 4'de yer verilmistir.

Tablo 4.
Nepotizmin Orgiitsel Sessizlik ve Isten Ayrilma Ile Kolerasyonu (Pearson Kolerasyon)
Sektor Turt Orgiitsel Sessizlik Isten Ayrilma Niyeti
Kamu Sektorii r -0,280* 0,752*
Nepotizm
p 0,036 0,000
n 56 56
Ozel Sektor r -0,194* 0,712*
Nepotizm
p 0,103 0,000
n 72 72

Kolerasyon analizi arastirmaya katilan ¢alisanlarin verileri bakimindan incelendiginde;
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Kamu sektoriinde nepotizm ve orgiitsel sessizlik arasindaki iliski incelendiginde, nepotizm ve orgiitsel
sessizlik arasinda (r= -0,280; p=0,03<0,05) anlamlilik diizeyinde, negatif yonde istatistiksel olarak anlamli, zayif bir
iliski s6z konusudur. H1 hipotezi red edilir.

Kamu sektoriinde nepotizm ve orgiitsel sessizlik arasindaki iliski incelendiginde, nepotizm ve orgiitsel
isten ayrilma arasinda (r= 0,752; p=0,00<0.05) anlamlilik diizeyinde, pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli, gtiglii
bir iliski s6z konusudur. H2 hipotezi red edilemez.

Ozel sektérde nepotizm ve orgiitsel sessizlik arasindaki iliski incelendiginde, nepotizm ve orgiitsel
sessizlik arasinda (r=-0,194; p=0,10>0,05) degerleri anlamlilik gostermedigi gozlemlenmistir. Bir diger deyis ile
arastirma Ozelinde, 6zel sektérde nepotizmin uygulamalarinin orgiitsel sessizlige neden olmadig1 belirlenmistir.
H3 hipotezi red edilir.

Ozel sektorde nepotizm ve orgiitsel sessizlik arasindaki iligki incelendiginde, nepotizm ve isten ayrilma
arasinda (r= 0,712; p=0,00<0.05) anlamlilik diizeyinde pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli, giiclii bir iligki s6z
konusudur. H4 hipotezi red edilemez.

5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu calismada, orgiitlerde karsilasilan nepotizm uygulamalari ile galisanlarin orgiitsel sessizlik algilar1 ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu baglamda elde edilen arastirma sonugclar:
genel olarak incelendiginde kamu ve 6zel sektor calisanlarinin nepotist yaklasimlar ile ilgili algilar1 agisindan
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Bagimsiz iki 6rneklem T-testi sonucunda elde edilen
bulgular dogrultusunda hem kamu hem de 6zel sektérde faal durumda calisanlarin nepotizme bakis acilar:
tizerindeki dagilimimin benzerlik gostermesi, nepotizmin sektor ayirt etmeksizin isgorenler tizerinde bir baski

olusturdugu ve bireyleri alternatif istthdam olanaklarina yonlendirdigi seklinde yorumlanabilir.

lligkisel tarama modeli kapsaminda gerceklestirilen Pearson Korelasyon testi sonuglari, nepotizmin sz konusu
iki sektorde de orgiitsel sessizlige yol agmadigi, H1 ve H3 kapsaminda elde edilen negatif zayif iliski ile
dogrulanmustir. Orgiit icerisinde var olan nepotist yaklagimlar karsihiginda, calisanlar orgiitsel sessizlik yerine,
isten ayrilma niyeti icerisine girdikleri H2 ve H4 kapsaminda elde edilen pozitif iliski ile ortaya konulmaktadir.
Arastirma dahilinde incelenen c¢alisanlarin, pasif duruma gelerek orgiitiin diizenleyici ©nlemler almasini
beklemeden isten ayrilma niyeti icerisine girmesi, yeni bir istihdam kaynag1 arayisina girdigiyle bagdastirildiginda
orgiitsel baghligin diisiik seviyede olmasi beklenen bir durumdur.

Orgiitlerde nepotizm uygulandiginda calisanlarin algilanan adalet algisini olumsuz bir sekilde etkileyerek,
orgiite kars1 giivenini kaybetmesine, mevcut yeteneklerini pasif duruma getirmesine ve basarisizlig1 kabul edebilir
varsaymasina sebep olacaktir. Nepotizmi ortadan kaldirabilmek i¢in yakinlik iliskileri barindiran kisileri dogrudan
goreve atamak yerine, kaliteli insan kaynaklar1 birimi olusturarak, se¢me, terfi gibi kabul ve ytikselis asamalarin
bilgi ve yetkinlikler goz ontine alarak seffaf bir sekilde gerceklestirmek gerekmektedir. S6z konusu segimlerin
tarafsiz bir sekilde gerceklesmesinin denetleme hiyerarsisi icerisinde de giiclendirmeler saglayacag:
dustuntilmektedir. Bir isletmede kotii niyetli ayirimin olmamasinin ve tarafsiz bir degerlendirme, takdir gorme,
terfi olanaklarina sahip bir yapmnin olusmasinin, ¢alisanlarin is yapma egilimlerine olumlu etkiler yaratacagi
diistintilmektedir.

Sonug olarak elde edilen bulgular dogrultusunda, nepotizmin isten ayrilma niyetini artirirken yiiksek is giicii
devir hiz1 olusturdugunu da sdéylemek miimkiindiir. Orgiitler tarafindan isten ayrilma niyeti besleyen calisanlarin
dogru analiz edilmemesi ve gerekli onlemlerin alinmamas: durumunda maddi ve manevi kayiplarin olusabilecegi
diistintilmektedir. Nepotizminden uzak ve liyakat gercevesinde olusturulan orguit kiiltiirti, stirdiriilebilir yapinin
olusmasi agisindan 6nem arz ederken, orgiitiin paydaslarinin memnuniyet diizeylerini olumlu yonde etkileyecek,
toplumsal agidan giiven ortaminin tesis edilmesinde ve giiclendirilmesinde 6nemli bir rol oynayacaktir.

116



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2018), Vol.3(2)

SIPAHI&KARTAL

Arastirma ornekleminin Giresun ilinde bulunan kamu ve 6zel sektor calisanlarindan olusmasi goz onitinde

bulunduruldugunda, gelecek calismalarda daha genel ve kapsamli sonuglara ulasmak amaciyla farkl illerde veya

birden fazla ilde calisanlarla aragtirmanin yiiriitiilmesi 6nerilmektedir.

6. Arastirmanin Kisitlar

Arastirma bulgularinin  yorumlanmasinda goz o6ntinde bulundurulmasi

gereken kisitlamalar vardir.

Arastirmanin kisitt olarak oOrneklemin Giresun ili ile simrli olmasi goriilebilir. Bu nedenle, gelecekteki

arastirmalarda, arastirma bulgularmin genellenebilirligi icin baska illerde uygulama gerceklestirilebilir ve

arastirma orneklem sayisi arttirilabilir. Ayrica gelecekteki arastirmalarda, arastirma modeline farkli degiskenler

eklenerek kullanilabilir.
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1. Giris

Calisma kosullari, is stresini ve is tatminini etkileyen en onemli faktorlerden biridir. Is taleplerinin ve is
kaynaklarinin meslekten meslege farklilik gostermesi, farklt meslek gruplarinda calisan bireylerin is stresi ve is
tatmin diizeylerini de farklilastirmaktadir (Adriaenssens, De Gucht, Van Der Doef ve Maes, 2011; Sparks ve
Cooper, 1999). Acil servis, beklenmedik bir sekilde gelisen hastalik, kaza, yaralanma gibi saglik sorunlarinda akut
miidahalenin yapildig: servistir (Wu, Sun ve Wang, 2011). Dolayisiyla, acil servis galisanlari, travmatik olaylara ve
onceden tahmini miimkiin olmayan stres etkenlerine siirekli maruz kalmaktadir. Bu durum ise diger meslek
gruplarina ve saglik calisanlarina kiyasla, acil servis calisanlarini, is stresi deneyimlemeye daha yatkin hale
getirmektedir (Potter, 2006). Buna ek olarak, acil serviste ¢alismak, hayati durumlarda anlik kritik kararlar almay
da beraberinde getirmektedir. Bazen bu kararlarin, durumun aciliyeti sebebiyle, hasta hakkinda yeterli bilgiye
sahip olmadan verilmesi gerekmektedir. Zaman baskist nedeniyle yetersiz bilgiyle karar verme zorunlulugu, acil
servis calisanlarinin is kontroliinii diistirmektedir (Burbeck, Coomber, Robinson ve Todd, 2002). Ayrica, acil servis
hizmetinin dogas1 geregi randevu sistemiyle verilememesi; is kosullarini, yogun, hareketli, kontrol edilemez ve
ongoriilemez kilmaktadir (Adriaenssens vd., 2011; Kilcoyne ve Dowling 2007). Acil servislerin 24 saat hizmet
vermesi, vardiyali calisma sistemini zorunlu kilmaktadir. Vardiyali calisma sistemi; gece-giindiiz uyku dengesinin
bozulmasi, uyku kalitesinin azalmasi, kronik yorgunluk, sosyal yasamin kisitlanmasi gibi problemlere neden
olmaktadir (Chiang ve Chang, 2012; Skipper, Jung ve Coffey, 1990). Kisacasi, acil servislerde fiziksel ve duygusal is
talebinin yiiksek olmas1 ve is kaynaklarinin yetersizligi, calisanlarin is stresini artirirken, is tatminini de olumsuz

yonde etkilemektedir (Hunsaker, Chen, Maughan ve Heaston, 2015).

Literattirdeki bir ¢ok arastirma acil servis ¢alisanlarinda yiiksek diizeyde is stresi ve diisiik diizeyde is tatmini
gortldiigiinti ortaya koymaktadir. Ornegin, Burbeck vd. (2002), Ingiltere’de 350 acil servis uzmani tizerinde
yaptiklar1 arastirmada, acil servis uzmanlarinin %44’tintin is stresi skorlarinin, stres esiginin tizerinde oldugunu
ortaya koymuslardir. Ote yandan, aym diizeyde stres deneyimleyen genel uzman doktorlarin oranmin %28 ve
genel calisan niifusun ise %18 olmasi, acil servis uzmanlarmin is stresine maruz kalma oranlarmnin ¢ok daha
yiiksek oldugunu gostermektedir (Burbeck vd., 2002). Bir diger arastirmada, Kingston Bolge Hastanesi Kaza ve
Acil Servisinde calisanlarin %60 min, islerini “stresli’ olarak tanimladigl sonucuna ulasmistir (McFarlane, Duff ve
Bailey, 2004). Wu vd. (2011), Cin'de 510 acil servis hemsiresi tizerinde yaptiklar1 arastirmalarinda, acil servis
hemsirelerinin diger meslek gruplarina gore %10 daha fazla is stresi deneyimlediklerini bulmuslardir. Acil servis
calisanlarinin is stresi oranlar1 arastirmalar arasinda farklilik gosterse de daha yogun is stresine maruz kalmalari
konusunda mutabakat oldugu goriilmektedir. Xiao vd. (2014) 205 acil servis calisami iizerinde yaptiklar:
arastirmada ise acil servis calisanlarimin is tatmin diizeylerinin diger saglik calisanlarinn is tatmini diizeylerinden
daha distik oldugunu bulmuslardir. Daha 6nce yapilan bu ¢alismalar dikkate alindiginda, Ttirkiye’deki acil servis
calisanlarinin da ytiksek diizeyde is stresi ve diisiik diizeyde is tatmini deneyimlemeleri ihtimal dahilindedir.

2. 1Is Stresinin Is Tatmini ile Iliskisi

Literatiirde yer alan bircok arastirma, is stresi ile is tatmini arasinda negatif bir iliski bulundugunu ortaya
koymaktadir. Saglik calisanlarinin is stresi ile is tatmini diizeylerini aragtiran calismalar incelendiginde de benzer
sonugclar ortaya ¢ikmaktadir. Nitekim Healy ve McKay (2000) Avusturalya’da 129 hemsire tizerinde yaptiklari
arastirmalarinda, is stresi ve is tatmini arasinda giiclii bir negatif iliski oldugunu saptamustir. 287 hemsire tizerinde
yapilan bir diger arastirmada ise, hemsirelerin deneyimledigi is stresi arttikca, is tatmininin azaldig1 sonucuna
ulasilmistir (Flanagan ve Flanagan, 2002). Baska bir ¢calismada Ramirez, Graham, Richards, Gregory ve Cull (1996)
da 882 ruh saghigi danismani iizerinde yaptiklar1 arastirmalarinda, is tatmininin, is stresine karsi koruyucu bir
gorevi oldugunu bulmuslardir. Tuirkiye'de 180 saglik calisani tizerinde yapilan bir diger arastirmada ise is stresi ile
is tatmini arasinda negatif iliski oldugu ortaya konmustur (Ersan, Yildirim, Dogan ve Dogan, 2013). Saglik
calisanlari tizerinde yapilan bu calismalar, Blegen'in (1993), hemsirelerdeki is stresini ve is tatminini inceleyen 48
calismay1 kullanarak yaptig1 metaanaliz arastirmasi ile de paralellik gostermektedir. Bu arastirmaya gore, is
tatmini, beraber incelendigi degiskenler arasinda, en gticlii korelasyonu (-.61) is stresi ile gostermektedir.
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Is stresi ile is tatminine iliskin literatiir incelendiginde, travmatik olaylara sahit olma, diisiik is kontrold, is
glivensizligi, agir is yiikii, zaman baskisi, diisiik sosyal destek gibi temel stres etkenlerinin, is tatminini de olumsuz
yonde etkiledigi goriilmektedir. Ornegin, Li ve Lambert’e (2008) gore, is yiikii ve hastalarin tedavi yontemi ile ilgili
belirsizlik, is tatminini en iyi yordayan stres etkenleridir. Trivellas, Reklitis ve Platis (2013) ise Yunanistan'da 271
hemsire tizerinde yaptiklar1 arastirmada, agir is yiikii, kisiler aras1 catismalar ve is serbestliginin eksikligi gibi stres
etkenleri ile is tatmini arasinda negatif bir iliski oldugunu bulmustur. Ayrica, is stresi ile is tatminini etkileyen
ortak faktorlerin varlig1 da dikkat ¢ekmektedir. Kisiler aras: iligkiler, sosyal destek, is yiikii, zaman baskisi, is ve
kariyer gtivenligi, is serbestligi, karar stire¢lerine dahil olma, travmatik olaylara sahit olma, is kontroli gibi

degiskenlerin hem is stresini hem de is tatminini etkiledigi goriilmektedir.

Yukarida verilen o6rneklerde goriildugii tizere, farkli kiltiirler ve farkli orneklemler tizerinde yapilan
arastirmalarin sonuglari, is stresi ile is tatmini arasinda ters yonlii bir iliski oldugu konusunda birbiriyle
uyumluluk gostermektedir. Biitiin bu literatiir bulgularina dayanarak, bu arastirmanin ilk hipotezi su sekilde

gelistirilmistir:
HI: Iy stresi ile is tatmini arasinda negatif bir iliski vardir. Yani, Is Stresi 0lgegi ’nden yiiksek skor alan katthimcilarin,

Minnesota Is Tatmini 0l§egi ’nden diisiik skor almalar: beklenmektedir.

Is Stresi ve Is Tatmininin Temel Benlik Degerlendirmeleri ile Iliskisi

Temel benlik degerlendirmeleri, is stresi ve is tatminini etkileyen 6nemli bir degisken olarak incelenebilir.
Temel benlik degerlendirmeleri; 6z saygi, genel 6z yeterlilik, duygusal denge ve kontrol odag: kisilik 6zelliklerini
iceren, kapsamli bir tist diizey yapidir. Baska bir ifadeyle, bu yap:1 bireylerin kendileri hakkinda ulastiklar: temel
yargilar: ifade etmek i¢in kullamilir. Bu yargilar ise bireylerin icinde bulunduklar1 kosullar1 algilama bigimlerini
etkiledigi icin is stresi ve is tatmini ile dogrudan iliskilidir (Judge, Locke ve Durham, 1997).

Olumlu benlik algisina sahip kimselerin, gevresel baski ve taleplerden daha az etkilenmesi beklenmektedir.
Ctinkti, bireyin kendisini yeterli ve degerli gormesi, is hayatiin yiiksek talepleri ile basa ¢ikabilecegi yontindeki
inancini artirmaktadir. Ayni zamanda, bu kimseler, is hayatinin olumlu yonlerine odaklanma egiliminde olduklar:
icin, olumsuz benlik degerlendirmesine sahip kimselere kiyasla, stres etkenlerini daha az algilarlar (Judge, Bono,
Erez ve Locke, 2005). Dolayisiyla, daha diisiik diizeyde is stresi deneyimlerler. Yani, temel benlik
degerlendirmeleri, bireyin mevcut duruma dair ve o durumla basa cikabilme yeterliligine dair degerlendirmesini
etkileyerek, deneyimlenen is stresi diizeyini etkiler. Nitekim, Harris, Harvey ve Kacmar (2009) da 144 kamu
gorevlisi lizerinde yaptiklar1 arastirmalarinda, olumlu temel benlik degerlendirmelerinin, stres etkenlerinin
olumsuz etkilerine karsi koruyucu bir tampon vazifesi goérdugiini ortaya koymuslardir. Konuyla ilgili bir diger
onemli meta-analiz arastirmasi da gesitli elektronik veri tabanlarini kullanarak gerceklestirilmistir. Bu arastirmada,
‘temel benlik degerlendirmeleri’ anahtar kelime olarak kullanilmis ve cesitli degiskenlerle iliskisi 149 farkh
arastirma tizerinden incelenmistir. Bu arastirmada, temel benlik degerlendirmelerinin, is stresi ve is stresinden
kaynaklanan psikolojik, davrarnissal ve fiziksel semptomlar ile ters yonlu iliski gosterdigi ortaya konmustur
(Chang, Ferris, Johnson, Rosen ve Tan, 2012). Dolayisiyla hem teorik gerekcelere hem de literattirdeki arastirmalara
paralel olarak, bu arastirmanin ikinci hipotezi su sekildedir:

H2: iy stresi ve temel benlik degerlendirmeleri arasinda negatif bir iliski vardir. Yani, Is Stresi Olgeginden yiiksek skor

alan katihmcilarin, Temel Benlik Degerlendirmeleri Olcegi’nden diisiik skor almalari beklenmektedir.

Temel benlik degerlendirmeleri degiskeninin is stresi ile etkilesime girerek, is stresi ve is tatmini arasindaki
iliskide diizenleyici degisken gorevi gosterecegi ongoriilerek, arastirmanin tgtincii hipotezi su sekilde
olusturulmustur:
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H3: Temel benlik degerlendirmeleri, is stresi ile ig tatmini arasindaki iligkide diizenleyici rol oynamaktadr.

Ote yandan, temel benlik degerlendirmeleri, is tatmini {izerinde belirleyici rolii olan bir bireysel egilim olarak
ele alinmaktadir. Baska bir ifadeyle, temel benlik degerlendirmeleri, isin niteliklerine dair yapilan degerlendirmeyi
etkileyerek, is tatmin diizeyi tizerinde rol oynar (Judge vd., 1997). Ornegin, olumlu benlik degerlendirmesine sahip
kimseler, isleriyle ilgili olumlu yargilara varmalarini saglayacak is 6zelliklerini 6n plana ¢ikarirlar. Nitekim, iyi bir
ise sahip olma algisinin da bireylerin olumlu benlik kavramini giiglendirici bir yonii bulunmaktadir (Judge, Locke,
Durham ve Kluger, 1998). Ayrica, temel benlik degerlendirmeleri, is tatminini etkileyen davranislar1 pekistirerek, is
tatmin diizeyini artmasina veya azalmasina neden olur. Uygun is secimi, is yerindeki problemler karsisinda
yilmamak, pratik ¢oziimler tiretebilmek gibi davranislar bu duruma 6rnek gosterilebilir (Judge vd., 1997).

Temel benlik degerlendirmeleri ile is tatmini arasindaki pozitif iliskiyi yapilan arastirmalar da ortaya
koymaktadir. Judge vd. (1998) farkli is niteliklerini kontrol ederek, ii¢ farkli orneklem {izerinde yaptiklar:
arastirmalarinda, temel benlik degerlendirmelerinin, is niteliklerinden bagimsiz olarak, is tatmini {izerinde olumlu
etkisi oldugu sonucuna ulasmislardir. Yani, olumlu benlik degerlendirmesine sahip kimselerin, is tatmin
diizeylerinin de yiiksek oldugu bulunmustur. Judge ve Bono'nun (2001) ise 1967-1997 arasinda yayinlanan konuyla
ilgili akademik c¢alismalar1 inceleyerek yaptiklar1 meta-analiz calismasinda bulduklar1 274 korelasyon sonucu, is
tatmini ile is performansinin en iyi yordayicisimin temel benlik degerlendirmelerinin alt boyutlar: olan 6z sayg,
genel 6z yeterlilik, duygusal denge ve kontrol odag: oldugunu ortaya koymaktadir. Tum bu bulgulara paralel

olarak, arastirmanin dérdiincii hipotezi su sekildedir:

H4: Temel benlik degerlendirmeleri ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Yani, Minnesota Is Tatmini
Olcegi’nden yiiksek skor alan katthmcularin, Temel Benlik Degerlendirmeleri Olgegi’nden de yiiksek skor almalart

beklenmektedir.

Is Stresi ve Is Tatmininin Sosyal Destek ile Iliskisi

Sosyal destek, is stresi ve is tatminini etkileyen bir diger faktor olarak ele almabilir. Hayatin her déneminin
onemli bir parcasi olan sosyal iliskiler, bireylerin sosyal, psikolojik ve davranigsal islevlerini yerine getirilmelerinde
merkezi rol oynar. Destekleyici sosyal iliskilerin yoklugu ise bireylerin fiziksel ve ruhsal sagligini olumsuz etkiler
(Uchino, Cacioppo, Kiecolt-Glaser, 1996). Sosyal destek ihtiyacinin karsilanmasinin, is hayatinda da bireylerin iyi

olus haline katk: saglamas: beklenmektedir.

Is stresi ile sosyal destek arasindaki iliskiyi agiklamay1 amaclayan kuramlarin basinda Karasek ve Theorell'in
(1990) Talep-Kontrol-Destek Modeli (Demands-Control-Support Model) gelir. Bu model, is taleplerinin olumsuz
sonugclarina karsi is kontrolii ve sosyal destegin koruyucu bir yonii oldugunu savunur. Baska bir ifadeyle, is stresi,
is taleplerinin ytiksek, is kontrolii ve sosyal destegin diisiik oldugu calisma ortamlarinda ortaya ¢ikar. Dolayisiyla,
bu modele gore, is stresi ile sosyal destek arasinda ters yonde bir iliski bulunmaktadir. Sosyal destegin, is stresi
tizerindeki etkisine 1s1k tutabilecek bir diger kuram ise Tampon Etkisi Modelidir (Buffering Model). Bu model de
sosyal destegin, stres etkenlerine karsi tampon vazifesi gordiigiinii vurgulamaktadir. Yani stres verici durumlarin,
yiiksek sosyal destege sahip bireylerde, diisiik sosyal destege sahip bireylere kiyasla, daha az strese neden
oldugunu ileri stirmektedir (Cohen ve Wills, 1985). Sosyal destegin bir diger 6nemli fonksiyonu ise stresli olaylar
karsisinda bir cesit bas etme yontemi olarak kullanilmasidir (Gregov, Kovacevi¢ ve Sliskovié¢, 2011). Nitekim
Kippling (1998) de 447 hemsire iizerinde yaptig1 arastirmasinda, sosyal destegin is stresi ile bas etmek i¢in en sik

kullanilan strateji oldugunu ortaya koymustur.

Arastirmalardan elde edile veriler de bu modeller ile paralellik gostermektedir. Adriaenssens vd. (2011) acil
servis hemsireleri {izerinde yaptiklari arastirmalari, Mayo, Sanchez, Pastor ve Rodriguez’in (2012) farklh kurum
calisanlar1 {izerinde yaptiklar1 arastirmalar1 ve AbuAlRub’'mn (2004) hastane hemsireleri {izerinde yaptig1

arastirmasi hem amirlerden hem de is arkadaslarindan alinan sosyal destegin, is stresini negatif yonde yordadigim
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ortaya koymaktadir. Literattirdeki arastirmalar, Talep-Kontrol-Destek Modeli ve Tampon Etkisi Modeli temel

almarak, bu arastirmanin besinci hipotezi su sekilde olusturulmustur:

H5: Sosyal destek ile is stresi ve arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir. Yani, Sosyal Destek Olcegi’nden yiiksek skor

alan kattlimcilarn, Is Stresi Olcegi’nden diisiik skor almalart beklenmektedir,

Ayrica, sosyal destegin, is stresi ile etkilesime girerek, is stresi ile is tatmini arasindaki iliskide bicimleyici

degisken gorevi gosterecegi ongoriilerek, arastirmanin altine: hipotezi su sekilde olusturulmustur:

H6: Sosyal destek, is stresi ile is tatmini arasinda diizenleyici rol oynamaktadr.

Is tatmini ile sosyal destek arasindaki iliski incelendiginde, Maslow’un (1943) Thtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi ve
McClelland’m (1971) Ogrenilmis Thtiyaclar Teorisi én plana ¢ikmaktadir. Her iki teori de sosyal destegi birer
ihtiyag olarak tanimlmakta ve iyi olus hali icin gerekli gormektedir. Maslow’un sosyal ihtiyaglar ve ait olma/sevgi
ihtiyaci, McClelland’in ise iliski ihtiyaci olarak tanimladig: ihtiyaclar, sosyal destek kapsami altinda ele alinabilir.
Bu teorilerden yola c¢ikilarak, is tatmininin, bireylerin ihtiyaclarinin karsilanmasi ile elde edilebilecegi
savunulmaktadir. Bu nedenle, sosyal destek ihtiyacinin karsilanmasi da is tatminini olumlu yonde etkilemektedir
(Spector, 1997).

Is tatmini ve sosyal destek arasindaki pozitif iliskiyi, cesitli arastirma sonuglar1 da desteklemektedir. Acker
(2004) New York'da 259 sosyal hizmet uzmarni {izerinde yaptifi arastirmasinda, yoneticilerden ve is
arkadaslarindan alinan sosyal destegin is tatmini ile pozitif, isten ayrilma niyeti ile negatif iliski gosterdigini
bulgulamistir. Buna paralel olarak, Bradley ve Cartwright (2002) da Ingiltere’de 1162 hemsire tizerinde yaptiklari
arastirmada, orgiitsel destek arttikca, is tatmininin de arttig1 sonucuna ulasmislardir. Bir diger arastirmada ise
yoneticilerden ve is arkadaslarindan almnan sosyal destek ile beraber aileden alinan sosyal destek de
degerlendirilmis ve her ti¢ sosyal destek tiirtiniin de is tatminini yordadigi bulunmustur (Baruch-Feldman,
Brondolo, Ben-Dayan ve Schwartz, 2002). Singh ve Singi (2015) de 210 idari personel tizerinde yaptiklar
arastirmalarinda, is tatminini artirmak i¢in en etkili yolun is stresini azaltmak ve sosyal destegi artirmak oldugunu

ortaya koymustur. Ttiim bu verilere paralel olarak, arastirmanin yedinci hipotezi su sekildedir:

H71is tatmini ve sosyal destek arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Yani, Minnesota Is Tatmini Ol¢cegi’nden yiiksek
skor alan katthmciarin, Sosyal Destek Olcegi’nden de yiiksek skor almalari beklenmektedir.

TEMEL BENLIiK
DEGERLENDIRMESI

i$ STRESI :> is TATMINI

N1 7

SOSYAL DESTEK

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
3. Yontem

Orneklem

Bu arastirmaya Istanbul ilinde devlet hastanelerinin acil servis béliimiinde calisan 267 saglik personeli
katilmistir. Katilimeilarin 118 tanesi erkek (%44.2), 148 tanesi kadindir (%55.4). Toplam yas ortalamasi 33.39
(S55=7.79) olarak tespit edilmistir. Katihimcilarin 105 tanesi bekar (%39.3), 161 tanesi evlidir (%60.3). Calismaya dahil
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olanlarin egitim durumu dagilimi incelendiginde; 35 lise mezunu (%13.1), 55 6n lisans mezunu (%20.6), 95 lisans
mezunu (%35.6), 50 yiiksek lisans mezunu (%18.7), 31 doktora mezunu (%11.6) seklinde dagilim gosterdigi
gortilmistiir. Arastirmaya 51 uzman hekim (%19.1), 37 pratisyen hekim (%13.9), 143 hemsire (%53,6), 16 radyoloji
teknisyeni (%6), 10 laboratuvar teknisyeni (%3.7), 9 acil tip teknisyeni (%3.4) dahil olmustur. Katilimcilarin mevcut
meslek gruplarinda ¢alisma stire ortalamalar1 10.62 (S =7.7) yil iken, acil serviste ¢alisma siire ortalamalar1 5.98 (S =
5.48) yildur.

Veri Toplama Araglar

Demografik Bilgi Formu. Demografik Bilgi Formu katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerini degerlendirmeye
yonelik 8 sorudan olusmaktadir. Anket sorulari, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, meslek, gelir
diizeyi, meslekte calisma stiresi, acil serviste calisma siiresi, meslegin icra edildigi kurum gibi konular
icermektedir.

Is Stresi Olgegi. Is Stresi Olgegi'nin orijinal formu House ve Rizzo (1972) tarafindan gelistirilmistir. Olgek 7
maddeden olusan tek boyutlu bir Slgektir. Soz konusu 6lgek maddeleri arasinda “Oldukga biiyiik bir gerilim
altinda calistyorum.” ve “Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum.” gibi maddeler bulunmaktadir. Puanlama
sistemi ise 1 —‘kesinlikle katilmiyorum'u ve 5 - “kesinlikle katiliyorum’u temsil etmek tizere 5°li Likert tipidir.
Yiikselen puanlar is stres diizeyindeki artisa isaret etmektedir. Efeoglu (2006) tarafindan Tiirkce'ye uyarlanmstir.
Efeoglu arastirmasinda Cronbach alfa giivenirlilik katsayisini .84 olarak rapor etmistir. Bu ¢alisma kapsaminda ise

olgegin giivenilirlik katsayis1 .82 olarak hesaplanmustir.

Minnesota Is Tatmini Olgegi. Minnesota Is Tatmini Olgegi, Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967) tarafindan
gelistirilmistir. Olgegin 100 maddelik uzun formu ve 20 maddelik kisa formu bulunmaktadir. Acil servis
calisanlarmin is yogunlugu dikkate alindiginda, daha ¢ok katihimciya ulasmak amaciyla, bu arastirmada olcegin
kisa formu kullanilmistir. Katilimcilardan her maddeyi cevaplarken, “Bu yénden isimden ne derece memnunum?”
sorusuna cevap vermeleri istenmektedir. S6z konusu 6lcek maddeleri arasinda “Bagimsiz calisma imkaninin
olmasi bakimindan”, “Toplumda saygmn bir kisi olma sansimni bana vermesi bakimindan” ve “Bana garantili bir
gelecek saglamasi bakimindan” gibi maddeler bulunmaktadir. Olgek, 1 (Hi¢ Memnun Degilim) ile 5 (Cok
Memnunum) arasinda degisen 5'li likert tipinde bir kendini degerlendirme 6lgegidir. Olgegin icsel tatmin ve digsal
tatmin olmak tizere iki alt boyutu bulunmaktadir. Icsel tatmin, sorumluluk alma, yetenekleri kullanabilme, basarili
hissetme, otorite kurabilme, bagimsiz galisabilme, vicdani tatmin gibi isin ig¢sel niteligine dair unsurlardan
olusmaktadir. Digsal tatmin ise maas, terfi imkani, mesleki giivence, calisma kosullari, yonetici-calisan iliskisi,
kurum politikalari, calisma arkadaslariyla uyum gibi isin digsal niteligine dair unsurlari ifade etmek igin
kullanilmaktadir. Olgegin Tiirkge formu ilk kez Baycan'mn (1985) tez calismasinda kullanilmistir. Bu arastirmanin
giivenilirlik analizi sonucunda, 6lgegin giivenilirlik katsayisi .92 olarak bulunmustur. Olgegin alt boyutlarinin

glivenilirlik katsayilari ise, digsal is tatmini icin .87, igsel is tatmini icin .88 olarak hesaplanmustir.

Temel Benlik Degerlendirmeleri Olgegi. Temel Benlik Degerlendirmeleri Olgeginin (TBD) orijinal formu 2003
yilinda Judge, Erez, Bono ve Thoresen tarafindan gelistirilmistir. 4 temel kisisel 6zelligi dlcen TBD, 6z sayg1, genel
oz yeterlilik, duygusal denge ve kontrol odag: alt boyutlarini icermektedir. Olgek 12 maddeden olugsmaktadir. Soz
konusu olgek maddeleri arasinda “Hayatta hak ettigim basariy1 elde edecegimden eminim.”, “Bazen, basarisiz
oldugumda kendimi degersiz hissediyorum.” ve “Problemlerimin ¢cogu ile bas edebilecek kapasiteye sahibim” gibi
maddeler bulunmaktadir. Puanlama sistemi ise 1 - ‘tamamen yanlis'1 ve 5 - ‘tamamen dogru’yu temsil etmek
tizere 5'1i Likert tipidir. Olgegin 2, 4, 6, 8 10, 12 numarali maddeleri ters kodlanmustir. Olgegin Tiirkge'ye
uyarlanmasi Kisbu (2006) tarafindan yapilmis ve giivenilirlik katsayisi .70 olarak bulunmustur. Bu ¢alismada da

Olgegin giivenilirlik katsayis1 .70 olarak hesaplanmuistir.

Sosyal Destek Olgegi. Sosyal Destek Olgegi'nin (SDO) orijinal formu Krespi (1993) tarafindan gelistirilmistir.
Torun (1995) orijinal 6lgegin acik uglu ve kapali uglu sorular iceren nitel boliimiindeki 21 maddeyi degistirerek
Olgegi yeniden diizenlemistir. Olcek “hicbir zaman” ile “her zaman” arasinda degisen 5li likert tipinde, 19
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maddeden olusan bir kendini degerlendirme 6lgegine doniistiirtilmiistiir. Olgegin son hali Bilgisel ve Maddi
Destek, Duygusal Destek ve Beraberlik Destegi alt boyutlarindan olugsmaktadir. S6z konusu olgek maddeleri
arasinda “Zor bir durumla karsilastiginizda, yakinlariniz ihtiya¢ duydugunuz onerileri ne siklikta veriyorlar?” ve
“Maddi yardima ihtiyaciniz oldugunda, yakinlarimizdan bu yardimi ne siklikta alabiliyorsunuz?” gibi sorular
bulunmaktadir. Torun'un calismasinda SDO'niin guvenilirlik katsayis1 .92 olarak rapor edilmistir. Bu calismada ise
olgegin giivenilirlik katsayisi .96 olarak hesaplanmustir. Olgegin alt boyutlarinin giivenilirlik katsayilar ise, Bilgisel
ve Maddi Destek i¢in .91, Duygusal Destek igin .91 ve Beraberlik Destegi icin .88 olarak bulunmustur.

Islem

Katilimcilara ulagmak icin Istanbul Beyoglu Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi, Bakirkoy Kamu
Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi, Cekmece Bolgesi Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi'nden gerekli
izinler almmustir. Izin alman Kamu Hastaneleri Birliklerine bagli Egitim ve Arastirma Hastaneleri ve Devlet
Hastaneleri Acil Servislerine rastgele bir sekilde arastirmaci tarafindan bizzat gidilerek anketler uygulanmustir.

Veri Analizi

Arastirmada elde edilen verileri analiz etmek icin SPSS 20.0 programi kullamilmistir. Demografik bilgiler
kategorilere ayrilmis ve dagilimlar hesaplanmistir. Giivenirlik ¢alismasi igin, ©lgeklerin kendi icindeki alt
boyutlarmin i¢ tutarliliklarinin hesaplanmasi amaciyla, her birine Cronbach Alpha katsayis1 dlgiimii yapilmustir.
Hipotez testleri i¢in basit ve coklu regresyon analizleri kullanilmistir. Temel benlik degerlendirmeleri ve sosyal
destegin, is stresinin is tatmini tizerindeki etkisinde moderator olup olmadigini test etmek amaciyla, bigimleyici
degisken analizi (moderated regression analysis) uygulanmustir.

4. Bulgular

Arastirmada test edilen degiskenlere dair betimleyici istatistikler ve degiskenler arasindaki iliskiyi gosteren
korelasyon degerleri Tablo 1'de verilmistir. Is stresi ile is tatmini arasinda orta diizeyde, negatif bir iliski (r = -.42, p
<.01) bulunmustur. Temel benlik degerlendirmeleri; is stresi ile orta diizeyde negatif (r = -.33, p < .01), is tatmini ile
orta diizeyde pozitif (r = .32, p <.01) iliski gostermektedir. Sosyal destek ile is tatmini (r = .34, p < .01) arasinda da
orta diizeyde, pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 1.
Degiskenlerin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Puanlar
Degiskenler Ort. S 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Is Stresi 381 126 1
2. Is Tatmini 3.06 1.27 -42%% 1
3. Digsal Tatmin 2.69 1.28 -38%  76%* 1
4. Icsel Tatmin ~ 3.31 1.19 -41%*  95%* 76%* 1
5.TBD 3.34 1.42 -33%  32%* 23%* 36%* 1
6. Sosyal Destek 3.76 1.10 S17% 34 30 34 28 1
7. Bilgisel /Maddi Destek
3.66 1.16 -15% 31%* 30%* .30%* 24% 96** 1

8. Duygusal Destek
3.85 1.04 -18% 33+ 27¢ 35 30 95 86 1
9. Beraberlik Destegi 3.80 1.04 -13% 31 e 3% 27 93% 84 86 1

Hipotez Testleri - Regresyon Analizi Sonuglar:

Arastirmanin birinci hipotezini “is stresi ile is tatmini arasinda negatif bir iliski vardir”, test etmek amaciyla,
once is stresi ve is tatmininin genel puanlari, sonrasinda da is stresinin genel puaru ve is tatmininin alt boyutlar
icin basit regresyon analizi yapilmistir (R2 = .17, F1,262 = 56.02, p < .01). Total skorlar iizerinden yapilan analiz
sonucuna gore, is stresinin ig tatminini negatif yonde yordadigi goriilmektedir (B = -42, t = -7.48, p = .00). Is
tatminine iliskin toplam varyansin %17’sinin is stresi ile agiklanmaktadir (bkz. Tablo 2).
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Tablo 1.

Is Stresinin I Tatmini ve Alt Boyutlari Uzerindeki Etkisi

Bagimli Degisken Is tatmini (Toplam)

Bagimsiz Degisken Is stresi

Diizeltilmis R?: .17 F: 56 p: .00 N:264
Degiskenler s t p

Is stresi -42 -7.48 .00
Bagimli Degisken Digsal tatmin

Bagimsiz Degisken s stresi

Diizeltilmis R* .14 F: 45.60 p: .00 N: 267
Degiskenler Ja t p

Is stresi -.38 -6.75 .00
Bagimli Degisken Igsel tatmin

Bagimsiz Degisken Is stresi

Diizeltilmis R .16 F:51.36 p: .00 N: 264
Degiskenler g t p

Is stresi -41 -7.17 .00

Is stresi ile is tatmininin alt boyutu olan dissal tatmin arasindaki iliski analiz edilmistir (R2 = .14, F1,265 = 45.60,
p < .01). Is stresinin, dissal tatmine iliskin varyansin % 14’tinti agikladig1 ve dissal tatmini negatif yonde yordadig
bulunmustur (p = -38, t = -6.75 p = .00). Yani is stresi arttikca, kisilerin dis kaynakh is tatmini diizeyleri
azalmaktadir (bkz. Tablo 2). Is stresi ile is tatmininin alt boyutu olan igsel tatmin analiz edildiginde ise is stresinin,
igsel tatmine iligkin varyansm % 16’sim agikladig1 goriilmektedir (R2 = .16, F1,262 = 51.36, p < .01). Is stresi igsel
tatmini negatif yonde (B = -.41, t = -7.17, p = .00) yordamaktadir (bkz. Tablo 2). Is stresi ve digsal tatmin arasindaki
iliskiyle kiyaslandiginda, is stresi ve i¢sel tatmin arasindaki negatif iliskinin daha giiclii oldugu goriilmektedir. Bu
analizler sonucunda Hipotez 1 dogrulanmustur.

Hipotez 2'yi test etmek icin TBD'nin is stresi ile iliskisi incelendiginde, TBD'nin is stresine iliskin varyansm %
10"unu acikladig1 bulunmustur (R2 = .10, F1,262 = 31.17, p < .01). Aym: zamanda TBD’nin is stresini negatif yonde
yordadig1 goriilmektedir (B = -.33, t = -5,58, p = .00). Baska bir ifadeyle, katilimcilarin TBD skorlar1 arttikca, is stres
diizeyleri azalmaktadir (bkz. Tablo 3). Bu da Hipotez 2'yi dogrulamaktadir.

Tablo 2.

Temel Benlik Degerlendirmesinin Is Stresi Uzerindeki Etkisi

Bagimli Degisken Is stresi

Bagimsiz Degisken TBD

Dtizeltilmis R .10 F:31.17 p: .00 N: 264
Degiskenler s t p
TBD -33 -5.58 .00

Hipotez 4’11 test etmek amaciyla, TBD ve is tatmininin genel puanlari i¢in ve TBD'nin genel puani ve is
tatmininin alt boyutlari i¢in regresyon analizi yapilmistir. Genel puanlar tizerinden yapilan analiz sonucu, TBD'nin
is tatminine iliskin varyansin %10unu acikladigim gostermektedir (R2 = .10, F1,260 = 30.06, p < .01). Ayrica,
TBD'nin is tatminini pozitif yonde yordadig1 bulgulanmistir (B = .32, t = 5.48, p = .00). Yani katilimcilarin TBD
skorlari arttikga, is tatmin diizeyleri de artmaktadir. Elde edilen bu sonug Hipotez 4'ti desteklemektedir.

TBD ile is tatmininin alt boyutu olan dissal tatmin analiz edildiginde, TBD'nin digsal tatmine iliskin varyansin
% 5'ini agiklad1g1 goriilmektedir (R2 = .05, F1,262 = 14.40, p < .01). TBD'nin dissal tatmini pozitif yonde yordadig:
bulunmustur (p = .23, t = 3.79, p =.00). Katilimcilarin TBD skorlar arttikca, dis kaynakl is tatmin skorlar1 da artis
gostermektedir. Ote yandan, TBD'nin, is tatmininin diger alt boyutu olan icsel tatmine iliskin varyansin %13"iinti
acikladigr gortlmistiir (R2 = .13, F1,260 = 38.72, p < .01). Analiz sonuglarina gore, TBD igsel tatmini pozitif yonde
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yordamaktadir ( = .36, t = 6.22, p = .00). TBD ve digsal tatmin arasindaki iliskiyle kiyaslandiginda, TBD'nin icsel
tatminle arasindaki pozitif iliskinin daha giiclii oldugu gortilmektedir.

Hipotez 5’i test etmek icin sosyal destek ve is stresi arasindaki iliski analiz edildiginde, sosyal destegin, is
stresini negatif yonde yordadig goriilmektedir (f = -17, t = -2.72, p = .007). Ancak, sosyal destegin is stresine
iliskin varyansin yalnizca %2’sini agikladigr bulunmustur (R2 = .02, F1,263 = 7.42, p < .01). Bu nedenle sosyal
destegin alt boyutlari ile is stresi arasindaki iligki ayrica test edilmemistir. Bu sonuglar Hipotez 5'i desteklese de iki
degisken arasinda istatiksel olarak giiclii bir bag olmadigini da ortaya koymustur.

Hipotez 7’yi test etmek amaciyla, sosyal destegin genel puani ve is tatmininin genel puani ve alt boyutlari icin
regresyon analizleri yapilmistir (bkz. Tablo 4). Genel puanlar tizerinden yapilan analiz sonucuna bakildiginda,
sosyal destegin is tatminine iliskin varyansin %11’ini agikladig1 goriilmektedir (R2 = .11, F1,261 =33.25, p < .01).
Buna gore, sosyal destek is tatminini pozitif yonde yordamaktadir (3 = .34, t = 5.77, p < .01). Bu da Hipotez 7’yi
dogrular niteliktedir. Sosyal destegin is tatmini ve is stresi ile iliskisi karsilastirildiginda, sosyal destegin is tatmini
icin daha giiclii bir yordayici oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 3. . )

Sosyal Destegin s tatmini ve Alt Boyutlar: Uzerindeki Etkisi

Bagimli Degisken Is tatmini

Bagimsiz Degisken Sosyal destek

Diizeltilmis R% .02 F:7.42 p: .00 N: 262
Degiskenler p t p
Sosyal destek -17 -2.72 .00
Bagimli Degisken Dissal tatmin

Bagimsiz Degisken Sosyal destek

Diizeltilmis R% .08 F:25.00 p: .00 N: 265
Degiskenler p t p
Sosyal destek .30 5.00 .00
Bagimli Degisken Icsel tatmin

Bagimsiz Degisken Sosyal destek

Diizeltilmis R% .11 F:33.89 p: .00 N:263
Degiskenler p t p
Sosyal destek .34 5.82 .00

Sosyal destek ile is tatmininin alt boyutlar1 arasinda yapilan analiz sonuglarina gore, sosyal destek; dissal
tatmine iliskin varyansin %8’ini agiklamakta (R2 = .08, F1,263 = 25, p < .01) ve dissal tatmini pozitif yonde
yordamaktadir (B = .30, t = 5.00 p<.01). Ote yandan, sosyal destegin icsel tatmin ile iligkisine bakildiginda, igsel
tatmine iliskin varyansin %11’ini agikladigr bulgulanmistir (R2 = .11, F1,261 = 33.89, p < .01). Sosyal destek igsel
tatmini de pozitif yonde yordamaktadir (B = .34, t = 5.82, p <.01). Yani sosyal destek arttikca, katilimcilarin hem dis
kaynakli is tatmin diizeyleri hem de i¢ kaynakli is tatmin diizeyleri artis gostermektedir (bkz. Tablo 4).

Sosyal destegin alt boyutlariin is tatmininin genel skoruna etkisi, adim adim se¢me metodu (stepwise) ile
coklu regresyon analizi yapilarak degerlendirilmistir. Analiz sonuglari, duygusal destegin is tatmininin genel
skoruna iligkin varyansin %11’ini agikladigim gostermektedir (R2 = .11, F1,261 = 32.92, p < .01). Duygusal destek is
tatminini pozitif yonde yordamaktadir (B = .33, t = 5.74, p = .00). Sosyal destegin diger alt boyutlarinin is
tatmininin genel skorunu istatiksel olarak anlamli bir sekilde etkilemedigi bulgulanmustir.

Sosyal destegin alt boyutlarinin is tatmininin alt boyutlarina etkisine bakildiginda, bilgisel ve maddi destek
dissal tatmine iliskin varyansin %9 unu acikladigr (R2 = .09, F1,263 = 25.59, p < .01), duygusal destegin ise igsel
tatmine iliskin varyansin %12’sini agikladig1 goriilmektedir (R2 = .12, F1,261 = 37.56, p < .01). Bilgisel ve maddi
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destek, dissal tatmini pozitif yonde (f = .30, t = 5.06 p = .00) yordarken, duygusal destek de icsel tatmini pozitif
yonde (B = .35, t = 6.13, p = .00) yordamaktadir. Ote yandan, beraberlik desteginin icsel ve digsal is tatminine
istatiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadig1 anlasilmistir.

Hipotez Testleri - Moderatér Analizi Sonuclart

Bicimleyici degisken analizleri uygulanirken, Baron ve Kenny'nin (1986) onerisiyle, bagimsiz ve bicimleyici
degiskenin etkilesim degeri (interaction term) hesaplanmistir. Etkilesim degerinin hesaplanmasi igin ise Aiken ve
West'in (1991) 6nerilerine uyularak, degiskenlerin degerleri ortalamadan gikartilarak merkezilestirilmistir.

“Temel benlik degerlendirmeleri, is stresi ile is tatmini arasindaki iliskide diizenleyici rol oynamaktadir.”
hipotezini test ederken, oncelikle, bagimsiz degiskenin (is stresi), bigimleyici degiskenin (temel benlik
degerlendirmeleri) ve bagimli degiskenin (is tatmini) tamaminin degerleri ortalamalarindan ¢ikartilmistir. Boylece
degiskenlerin merkezilestirilmis degerleri olusturulmus ve bicimleyici regresyon analizi igin hazir hale
getirilmistir. Daha sonra is stresi ile temel benlik degerlendirmelerinin merkezilestirilmis degerleri carpilarak,
etkilesim degerleri hesaplanmistir (R2 = .21, F3,258 = 22.37 p = .00). Ancak etkilesim degerleri istatiksel olarak
anlamli ¢gikmadig igin, temel benlik degerlendirmelerinin, is stresi ve is tatmini arasindaki iliskide, bicimleyici bir
etkisi olmadig sonucuna ulasilmistir (B = -.04, t = -.66, p > .05). Baska bir ifadeyle, analiz sonucu hipotezi
dogrulamamaktadir (bkz. Tablo 5).

Tablo 5.
Is Stresi ile Temel Benlik Degerlendirmesi Etkilesiminin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi
Is Tatmini
14 t P Diizeltilmis R? F p
Is Stresi -.33 -5.42 .00 21 22.369 .000
Temel Benlik Deg. 22 3.65 .00
Is Stresi x Sosyal Deg. -.04 -0.66 51

“Sosyal destek, is stresi ile is tatmini arasindaki iliskide dtizenleyici rol oynamaktadir.” hipotezini test etmek
amaciyla, tekrar bicimleyici degisken analizi yapilmustir. Ayni sekilde, bagimsiz degiskenin (is stresi), bicimleyici
degiskenin (sosyal destek) ve bagimli degiskenin (is tatmini) tamaminin degerleri ortalamalarindan ¢ikartilmis ve
degiskenlerin merkezilestirilmis degerleri olusturulmustur. Daha sonra is stresi ve sosyal destegin
merkezilestirilmis degerleri ¢arpilmistir (R2 = .25, F3,259 = 29.03, p = .00). Carpim sonucunda elde edilen etkilesim
degerleri istatiksel olarak anlamli ¢ikmadig: i¢in analize devam edilmemistir (f = -.04, t = -.77, p > .05). Sonug
olarak, sosyal destegin, is stresi ile is tatmini arasindaki iliskide, bigimleyici bir etkisi olmadig1 bulunmustur. Yani
elde edilen sonuglar, hipotezi desteklememektedir (bkz. Tablo 6).

Tablo 6.
Is Stresi ile Sosyal Destek Etkilesiminin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Is Tatmini

B t p Diizeltilmis R? F p
Is Stresi -.37 -6.76 .00 25 29.031 .00
Sosyal Destek .29 515 .00
Is Stresi x Sosyal Destek -.04 -0.77 441

5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Arastirma bulgular1 incelendiginde, is stresi ile is tatmini ve is tatmininin alt boyutlar1 arasinda ters yonli bir
iliski oldugu gortlmektedir. Yani sonuclar, Hipotez 1i dogrulamaktadir. Is stresi, hem dissal tatmini hem icsel

tatmini negatif yonde yordamaktadir. Baska bir ifadeyle, acil servis ¢alisanlarinin is stresinin artmasi, i¢sel ve dissal
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is tatminlerinin azalmasini beraberinde getirmektedir. Daha ¢nce is stresi ve is tatmini iliskisinde bahsedildigi
tizere, yiiksek diizeyde is stresi deneyimleyen bireylerin, is tatmin diizeylerinin diisiik oldugu farkli 6rneklemler
tizerinde yapilan bir ¢ok ¢alismada saptanmustir (Ardakani vd., 2013; Blegen, 1993; Ersan vd., 2013; Flanagan ve
Flanagan, 2002; Healy ve McKay, 2000; Ramirez vd., 1996). Bu arastirmada, is stresi ile is tatmini arasinda saptanan

iliski, onceki arastirmalarin bulgularina parallel durumdadir.

Bu arastirmanin ikinci hipotezindeki “is stresi ve temel benlik degerlendirmeleri arasinda negatif bir iliski
vardir.” Ongorisii, regresyon analizi sonucunda dogrulanmustir. Baska bir ifadeyle, olumlu temel benlik
degerlendirmelerine sahip olan kimselerde, is stresi deneyimleme oraninin daha diisiik oldugu bulunmustur.
Nitekim, ge¢miste yapilan arastirmalar da temel benlik degerlendirmelerinin, is stresini negatif yénde yordadigini
ortaya koymuslardir (Chang vd., 2012; Harris vd., 2009; Judge, Erez, Bono ve Thoresen, 2002).

Transaksiyonel/Biligsel Stres Modeli, bu arastirmanin ortaya koydugu is stresi ve temel benlik
degerlendirmeleri arasindaki iliskiyi yorumlamaya yardimci olabilir. Stresi kisi-cevre etkilesiminin bir neticesi
olarak goren bu model, cevresel etmenler karsisinda bireyin bilissel degerlendirmelerinin 6nemini vurgular
(Lazarus ve Folkman, 1984b). Bu modele gore, stres verici olaylara dair ti¢ tiir degerlendirme yapilabilir: Bireyin
mevcut durum karsisinda zarar gordiigii “zarar/kayip” degerlendirmesi, mevcut durumu gelecekte zarara
ugramaya neden olacak bir durum olarak niteledigi “tehdit” degerlendirmesi ve mevcut durumu miicadele
edilmesi halinde kazang elde edebilecegi bir durum olarak algiladig1 “meydan okuma” degerlendirmesi. (Lazarus
ve Launier, 1978). Olumlu temel benlik degerlendirmelerine sahip kimseler, is yerindeki stres verici olaylar
karsisinda, zarar/kayip ve tehdit bilissel degerlendirmelerinden ziyade, meydan okuma degerlendirmesi yapma
egilimindedirler (Boyar ve Mosley, 2007). Nitekim, Lazarus ve Folkman (1984b) da meydan okuma
degerlendirmesi yapan bireylerin deneyimledikleri stresin, diger iki degerlendirme tiiriinii yapan bireylerden daha
duistik diizeyde oldugunu savunmuslardir. Bagka bir ifadeyle, olumlu temel benlik degerlendirmelerine sahip
kimselerin, stres etkenlerini biligsel olarak daha pozitif yonde degerlendirmesi, stres etkenlerinin negatif etkisini

siirlandirtyor olabilir.

Bu baglamda ele alinmasi gereken ikinci nokta ise, stres verici olaylar ile basa cikma yeterliliginin
degerlendirilmesi ile temel benlik degerlendirilmeleri arasindaki iliskidir. Nitekim, Transaksiyonel/Bilissel Stres
Modeli'ne gore, stres; bireyin karsilastig stres etkeni ile basa ¢ikamayacagina dair bilissel degerlendirme yapmasi
sonucu ortaya ¢tkar (Lazarus ve Folkman, 1984b). Bono ve Judge (2003) olumlu temel benlik degerlendirmelerine
sahip bireylerin, karsilarina c¢ikan engelleri asmak konusunda daha basarili oldugunu ileri stirmiisler ve bu
durumu sozii edilen bireylerin gelismis problem ¢ozme stratejilerine sahip olmalar ile acitklamislardir. Problem
¢ozme becerilerine giivenen bireylerin ise stres etkenleri ile basa ¢ikma konusunda kendilerini yeterli gormeleri
muhtemeldir. Dolayisiyla bu kimseler, maruz kaldiklar1 stres etkenleri ile basa ¢ikabileceklerine dair
degerlendirme yapma egiliminde olabilirler. Bu durum ise olumlu benlik degerlendirmesi yapan kimselerin, is
stresini daha az deneyimlemesine neden olabilir. Buna paralel olarak, Lazarus (2001) da stres deneyiminde
belirleyici olan bilissel degerlendirmelerin, denetim odagi ve 6zgiiven gibi kisisel 6zelliklerden pozitif yonde
etkilendigini belirtmistir. Bu kisisel 6zelliklerin, temel benlik degerlendirmelerinin alt boyutlarint olusturmas: da
bu arastirma sonucunda bulunan is stresi ile temel benlik degerlendirmesi arasindaki negatif iliskiyi
desteklemektedir.

Is tatmini ile temel benlik degerlendirmeleri arasindaki iliskiyi incelemek igin yapilan regresyon analizi
sonucunda, bu arastirmanin ti¢tincti hipotezinin, “is tatmini ve temel benlik degerlendirmeleri arasinda pozitif bir
iliski bulunmaktadir”, dogrulandig1 goriilmektedir. Aym zamanda arastirma sonuglari, temel benlik
degerlendirmelerinin, is tatmininin alt boyutlar1 olan igsel ve dissal tatmini de pozitif yonde yordadigini ortaya
koymustur. Ote yandan, temel benlik degerlendirmelerinin icsel tatminle arasindaki pozitif iliskinin, digsal

tatminle iliskisine kiyasla, daha gtiglii oldugu da bulunmustur.

Temel benlik degerlendirmeleri ve is tatminine iliskin literatiir incelendiginde, bu iki degisken arasindaki
pozitif iliskiyi ortaya koyan bircok arastirma oldugu goriulmiistiir (Bono ve Judge, 2003; Chang vd., 2012; Judge
vd., 1998; Judge ve Bono, 2001). Dolayisiyla, bu arastirmadan elde edilen bulgu da literatiirdeki arastirma
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sonuglarina paralel sekildedir. Bu bulgular, is tatminini aciklayan kuramlardan biri olan “Yatkinlik Yaklasimi’
(Disposition Approach) 1siginda incelenebilir. Bu yaklasim, is kosullarindan bagimsiz olarak, kisisel 6zelliklerin is
tatmini tizerinde etkili oldugunu savunmaktadir (Levin ve Stokes, 1989). Temel benlik degerlendirmeleri ise dort
temel kisisel 6zellik olan, 6z saygi, genel 6z yeterlilik, duygusal denge ve kontrol odag: alt boyutlarindan
olusmaktadir. Yatkinlik Yaklasimiyla uyumlu bir sekilde, bu dort kisisel 6zelligin, is tatminini olumlu yonde
etkiledigi dustintilebilir. Bu durumun nedeni, Yatkinlik Yaklasimi baglaminda incelenecek olursa, bahsi gecen
kisisel ozelliklerin, bireylerin pozitif duygulanim temaytiltint artirdig ve sik deneyimlenen pozitif duygulanimin
ise is hayatinda, is tatmini olarak kendisini gosterdigi iddia edilebilir (Judge ve Bono, 2001).

Ote yandan, temel benlik degerlendirmelerinin, isin niteliklerine dair algiy1 etkileyerek de is tatminini
yordadig1 da diistintilmektedir. Nitekim, olumlu temel benlik degerlendirmelerine sahip kimseler; is kontrolii,
gorev anlamlilif1, gorev cesitliligi, isten elde edilen 6diil gibi is tatmini i¢in 6nemli olan degiskenleri 6n plana
¢ikarma egilimindedirler (Judge vd., 1998). Buna paralel olarak, Chang vd. (2012) da 149 arastirmay: inceledikleri
meta-analiz ¢alismalarinda, temel benlik degerlendirmeleri ile algilanan olumlu is ozellikleri arasinda pozitif
korelasyon oldugunu ortaya koymuslardir. Ise dair pozitif ozellikleri vurgulamanin ise is tatmin diizeyinde artisi
beraberinde getirmesi olagandar.

Temel benlik degerlendirmelerinin ise dair algiy1 etkilemesinin yami sira, is tatminine neden olabilecek
davranislar1 da etkilemesi ihtimal dahilindedir. Bazi1 arastirmalarda, temel benlik degerlendirmeleri ile motivasyon
ve is performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu iddia edilmektedir (Erez ve Judge, 2001; Judge vd., 1998). Bono
ve Judge’'e (2003) gore ise olumlu benlik algisina sahip kimseler, yeteneklerine giivenmeleri nedeniyle, daha iyi
performans gostermeye meyillidirler Bu durum, McClelland'm (1971) Ogrenilmis Ihtiyaglar Teorisi'ni akla
getirmektedir. Bu teoriye gore, is tatmini i¢in bireylerin iliski, gii¢ ve basar1 ihtiyaglarimin karsilanmasini
gerekmektedir. Olumlu benlik algisina sahip kimselerin, daha yiiksek is performansi gostermeleri, ti¢ temel
ihtiyagtan biri olan basari ihtiyacinin karsilanmasi olarak yorumlanabilir. McClelland'in teorisine uyumlu bir

sekilde, basar1 ihtiyacinin karsilanmasi ise daha yiiksek diizeyde is tatmini deneyimlemeye neden olabilir.

Bu arastirmanin temel benlik degerlendirmeleri ve is tatmini iliskisine dair bir diger 6nemli bulgusu ise temel
benlik degerlendirmelerinin i¢sel tatminle, dissal tatmine kiyasla, daha gti¢lii bir iliskisinin bulunmasidir. Yukarida
bahsedildigi gibi, temel benlik degerlendirmelerinin, isin nitelikleriyle ilgili algiy1 etkilemesi, bu bulgu i¢in bir
aciklama olarak kullanilabilir. Icsel tatmin ile iliskilendirilen, is serbestligi, bagimsiz ¢alisma, vicdani tatmin, ise
dair sorumluluk hissetme, yeteneklerini kullanma imkani, basar1 hissi gibi degiskenler nispeten soyut ve 6znel
kavramlar olarak tanimlanabilir. Digsal tatmin ile iliskilendirilen, calisma sartlari, ticret, sirket politikalar1 gibi
degiskenler ise daha somut ve nesnel kavramlardir. Dolayisiyla, temel benlik degerlendirmeleri, stibjektif
degerlendirmenin miimkiin oldugu igsel tatmini olusturan degiskenlerde, dissal tatmini olusturan degiskenlere
kiyasla, daha etkili olabilir. Ayrica mevcut 6rneklemimiz olan acil servis ¢alisanlar: i¢in ¢alisma sartlar1 hemen
hemen pek ¢ok hastanede benzer nitelikler gostermektedir, bu durum dissal tatmin boyutunda varyansin dustik

olmasina neden olmus olabilir.

Is stresi ile sosyal destek arasindaki iligki analiz edildiginde, besinci hipotezin, “Is stresi ve sosyal destek
arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir”, dogrulandig1 goriilmiistiir. Yani, sosyal destek, is stresini negatif yonde
yordamaktadir. Ancak analiz sonucu, s6z konusu negatif iliskinin zayif oldugunu da ortaya koymustur (p = -.17, t
=-2.72, p = .007). Farkli 6rneklemler tizerinde yapilan arastirmalar da sosyal destek arttikga, is stresinin azaldigim
ortaya koymuslardir (AbuAlRub, 2004; Adriaenssens vd., 2011; Kippling, 1998; Mansour ve Tremblay, 2016).

Ote yandan, is stresi ile sosyal destek arasinda zayif bir iligki saptanmasinin nedenleri tizerinde de durulmasi
gerekmektedir. 56z konusu bulguya, Karasek ve Theorell'in (1990) Talep-Kontrol-Destek Modeli 1s1k tutabilir. Bu
modele gore, is stresinin ortaya ¢ikis sebebi, is taleplerinin yiiksek, is kontrolii ve sosyal destegin diistik oldugu
calisma ortamlaridir. Baska bir ifadeyle, bu modelde, her ne kadar sosyal destegin is stresine kars1 koruyucu yoni
vurgulansa da is talepleri ve is kontrolii degiskenlerinin de is stresi tizerindeki belirleyici etkisine isaret
edilmektedir. Bu arastirmada, is stresi ile sosyal destek arasindaki negatif iliskinin zayif bulunmasi, is talepleri ve
is kontrolii degiskenlerinin, is stresi ve sosyal destek arasindaki iliskiye miidahil olmas1 ile aciklanabilir.
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Arastirmanin Ornekleminin acil servis c¢alisanlarindan olustugu disuntldiigtinde, bu acgiklama makul
gortinmektedir. Acil servisler; yiiksek hasta sayisi, hemsire ve doktor sayisinin yetersizligi, agir is yuki, kisith is
kaynaklary, uzun calisma saatleri gibi nedenlerden dolay1 is taleplerinin yiiksek oldugu calisma ortamlaridir
(Burbeck vd., 2002; Kovacs ve Croskerry, 1999; Mcfarlane vd., 2004; Wu vd., 2011). Ote yandan, zaman baskisi, kisa
stirede ve yetersiz bilgiyle hayati kararlar verme zorunlulugu, vardiya sisteminden dolay1 degisen ¢alisma saatleri,
travmatik olaylara sik maruz kalmak gibi durumlar ise acil servislerde is kontroltiniin diisiik olmasinin baslica
nedenleri arasinda yer almaktadir (Adriaenssens, De Gucht ve Maes, 2015; Browning, Ryan, Thomas, Greenberg ve
Rolniak, 2007; Gregov vd., 2011; Puttonen, Hiarmd ve Hublin, 2010). Talep-Kontrol-Destek Modeli agisindan
bakildiginda, acil serviste mevcut is taleplerinin yiiksek olmasi ve is kontroliiniin diisitk olmasi, sosyal destegin
koruyucu etkisini azaltarak, is stresinin artmasina neden olabilir. Bagka bir ifadeyle, is stresi ve sosyal destek
arasindaki negatif iliskinin zayif olmasi, acil servisin calisma kosullari ile yakindan ilgili olabilir.

Analiz sonuglari, arastirmanin altinci hipotezinin, “Is tatmini ve sosyal destek arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir” de dogrulandigimi ortaya koymaktadir. Yani, acil servis ¢alisanlarimin aldiklar1 sosyal destek
arttikca, is tatmini diizeyleri de artis gostermektedir. Aymi zamanda, sosyal destek ile is tatmininin alt boyutlar:
olan icsel ve digsal tatmin arasinda pozitif bir iliskinin oldugu bulunmustur. Sosyal destegin alt boyutlarindan
bilgisel ve maddi destegin dissal tatmini, duygusal destegin ise i¢sel tatmini pozitif yonde yordadigi sonucuna da
ulasilmustir.

Is tatmini ile sosyal destek arasindaki pozitif iliskiye dair bulgu &nceki arastirmalarin bulgulari ile de parallelik
gostermektedir (Acker, 2004; Baruch-Feldman vd., 2002; Bradley ve Cartwright, 2002; Singh ve Singi, 2015).
Nitekim, acil servislerin kaotik atmosferi ve yogun calisma kosullari, bireysel ve bagimsiz ¢alismayr miimkiin
kilmamaktadir. Bu durum, acil servislerde, is tatmini acisindan, kisiler arasi iligkilerin énemini artirmaktadir
(Stein-Parbury ve Liaschenko, 2007). Lin, Dean ve Ensel’'in (1981) kriz aninda sosyal baglar sayesinde ulasilabilen
kaynaklar olarak tanimladig1 sosyal destek, acil servis gibi kriz durumlarinin sik yasandig: bir ortamda karsilasilan

problemlere karsi calisanlar1 giiclendirebilir.

Is tatmini ile iliskisine 1s1k tutmasi acisindan, sosyal destegi teorik agidan da incelemekte fayda bulunmaktadir.
Maslow’'un (1943) Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisinde belirtilen sosyal ihtiyaglar ve ait olma/sevgi ihtiyacy;
McClelland’'m (1971) Ogrenilmis Thtiyaglar Teorisi'nde belirtilen iligki ihtiyaci; sosyal destegin tanimlarinda da
bulunan sevgi, iliski ve ait olma gibi boyutlar: icermesi bakimindan, sosyal destek bashg: altinda ele alinabilir. Bu
iki teori, sosyal destek ihtiyacinin karsilanmasi durumunda, iyi olus haline ulasilabilecegini ongoérmektedir. Soz
konusu teorilere gore, is tatmini ise iyi olus halinin is hayatindaki bir yansimasidir. Bu teoriler agisindan
arastirmanin sonucu incelendiginde, sosyal destek ihtiyac1 karsilanan acil servis calisanlarinin genel iyi olus
hallerinin, is yerinde is tatmini olarak kendisini gosterdigi iddia edilebilir.

Bu arastirmada elde edilen, sosyal destegin alt boyutlarindan bilgisel ve maddi destegin dissal tatmini;
duygusal destegin ise igsel tatmini pozitif yonde yordadigi bulgusunun, igsel ve dissal tatmin arasindaki
farkliliklar incelendiginde, anlamh oldugu goriilmektedir. Problemlerle basa ¢ikmak icin gerekli somut yardimin
saglanmasi olarak tanimlanan bilgisel ve maddi destegin, calisma kosullariyla iliskilendirilen dissal tatmin ile
arasinda pozitif iliski bulunmasi olagan bir durumdur. Nitekim, acil servisteki problemlerin ¢6ztimiinde rol
oynayan bilgisel ve maddi destegin, calisma kosullarin1i olumlu yoénde dontstiiriicti bir etkisinin olmasi
muhtemeldir. Ote yandan, sefkat, sevgi, onay, takdir, empati gibi duygularin kars: tarafa iletilmesi olarak
tanimlanan duygusal destek ile 6rgiitteki gorevin niteliklerinden kaynaklanan igsel tatmin arasinda pozitif bir iliski
oldugu goriilmektedir. Bu durum, duygusal destegin, bireylerin degerlendirme bigimlerini etkilemesi sonucunda,
isin niteliklerini daha pozitif yorumlamalar ile ilgili olabilir. Ozellikle duygusal destegin; takdir edilmek,
onaylanmak ve olumlu geri bildirim almak gibi boyutlariin, icsel tatminin; bagar1 hissi, ise dair sorumluluk
hissetmek ve vicdani tatmin gibi unsurlarini olumlu yonde etkilemesi olasidir.

Bigimleyici degisken analizi sonucunda “temel benlik degerlendirmeleri, is stresi ile is tatmini arasindaki
iliskide dtizenleyici rol oynamaktadir.” hipotezinin dogrulanmadig1 gortilmustiir. Yani temel benlik

degerlendirmelerinin bicimleyici degisken olmadigi bulunmustur. Temel benlik degerlendirmeleri ve is stresi
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tanimlarini incelemek, bu bulguyu anlamlandirmak icin elzemdir. Temel benlik degerlendirmeleri; 6z yeterlilik,
ozsaygi, kontrol odagi, duygusal denge gibi kendine odakli degerlendirmeleri icermektedir. Ote yandan, is stresi
yalnizca bireysel etkenlerin degil, ayn1 zamanda gevresel etkenlerin de bir sonucudur. Dolayisiyla, bireyin kendine
yonelik olumlu degerlendirmeleri, cevresel faktorlerin etkisini her zaman sinirlayamayabilir. Ornegin, igsel kontrol
odagma sahip bir birey i¢in, kontrol inancinin yiiksek olmasi, kendi kontrol alaninda olan durumlarda etkili
olabilir. Ancak is stresinin, kontrol edilmesi miimkiin olmayan unsurlar: da igermesi, kontrol inancinin olumlu
etkisini kisitlayabilir. Orneklemin acil servis galisanlarindan olusmasi da bu agiklamay1 destekler niteliktedir.
Nitekim acil servis; kaotik, kontrol edilemez ve ongorillemez unsurlart iceren bir is ortamu olarak
nitelendirilmektedir. Gelecek hastalar1 yonetememek, zamani planlayamamak, kisith bilgi ile karar vermek
zorunda olmak gibi durumlar, acil servisin bu sekilde nitelendirilmesine neden olmaktadir. Acil serviste, kontrol
edilmesi miimkiin olmayan etkenlerin yol agtigi stres diizeyinin, olumlu ve olumsuz temel benlik
degerlendirmelerine sahip kimseler arasinda onemli 6lgiide farklilik gostermemesi olasidir. Bagka bir ifadeyle,
temel benlik degerlendirmeleri, acil servisin kendine 6zgii atmosferi sebebiyle, is stresi tizerinde sinrl etkiye sahip
olabilir ve is stresi ile is tatmini arasindaki iligkiyi etkileyecek kadar giiclii bir rol oynayamayabilir. Bireysel
kontrole daha fazla imkan taniyan bir is ortamindan toplanan farkli bir 6rneklem ile farkli sonuclar elde etmek

miimkiin olabilir.

Analiz sonuglar1 “sosyal destek, is stresi ile is tatmini arasindaki iliskide diizenleyici rol oynamaktadir.”
hipotezinin de dogrulanmadigini ortaya koymaktadir. Yani, sosyal destegin, s6z konusu iliskide bicimleyici bir
etkisi olmadig1 bulunmustur. Bu durum, arastirmada kullanmilan Sosyal Destek Olgegi'nin, genel sosyal destegi
olgmesinden kaynaklaniyor olabilir. Yani, sz konusu 6lgek, yalnizca is arkadaslarindan veya amirlerden alman
sosyal destegi degil, ayn1 zamanda, aile, akraba ve is disindaki arkadaslardan alinan sosyal destegi de 6l¢gmektedir.
Is haricindeki iliskilerden elde edilen sosyal destegin ise is stresi tizerindeki direkt etkisi smirli olabilir. Daha
spesifik bir sekilde, orgiitteki sosyal iliskiler agindan elde edilen sosyal destegi degerlendiren bir olgek
kullanilmas1 durumunda, farkli bir sonuca ulasmak miimkiin olabilir.

Bu arastirmada veri toplama yontemlerinin yol a¢tigr bazi simrliliklar da bulunmaktadir. Arastirmada 6z-
bildirim &lgekleri kullarulmasi, tepki yanlilig1 (response bias) problemini ortaya cikarabilir. Ayrica, bagimli ve
bagimsiz degiskenleri degerlendiren ¢lcekler, aynm1 drneklemden, es zamanli olarak toplanmistir. Bu durum ise
Olgim hatalarimin ana sebeplerinden biri olan ortak metot yanliligima (common method bias) yol agabilir.
Arastirmada kullanilan 6rneklem, kolay ulasilabilir durum 6rneklemesi yontemi (convenience sampling method)
ile secilmistir. Dolayisiyla, orneklemin genel niifusu temsil kabiliyeti duistiktiir. Arastirmanin katilimcilari,
Istanbul’un farkl bolgelerinde bulunan hastanelerde gorev yapan acil servis calisanlaridir. Istanbul’un kozmopolit
yapist ve kalabalik bir metropol olmasi da arastirmanin sonuglarinin genellenmesini engellemektedir. Buna ek
olarak, arastirmanin kesitsel bir calisma (cross sectional study) olmasi degiskenler arasinda neden-sonug iliskisinin
kurulamamasina neden olmaktadir ve sonuglarin iliskiler olarak degerlendirilmesinde fayda vardir
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Ekler

EK A. Demografik Bilgi Formu

Anketin bu boltimiinde, demografik 6zelliklerini belirlemeyi amaglayan sorular yer almaktadir. Liitfen size en
uygun cevabi ilgili kutucugu isaretleyerek ya da boslugu doldurarak belirtiniz.

1) Cinsiyetiniz?

[]1Bay []Bayan

2) Yasimiz?

3) Medeni durumunuz?

[1Evli []Bekar []Diger

4) Egitim durumunuz nedir?

[]Lise []OnLisans []Lisans [] Yiiksek Lisans [] Doktora

4) Mesleginiz nedir?
[]1Uzman Hekim [] Uzmanlik 6grencisi hekim [] Pratisyen Hekim [] Hemsire

[ ] Laboratuvar Teknisyeni [ ] Radyoloji Teknisyeni [] Acil Tip Teknisyeni

5) Aylik geliriniz ne kadardir?
[11000-1999 TL []2000-2999 TL []3000-3999 TL
[14000-4.999TL []5000 TL ve tistii

6) Meslekte kaginc yiliizdasimiz?

8) Su anda ¢alistiginiz kurum nedir?
[ ] Egitim ve Aragtirma Hastanesi [ ] Universite Hastanesi

[ ] Devlet Hastanesi [ ] Universite Afiliye Ozel Hastane

135



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2018), Vol.3(2) AGLAR&ARIKAN

EK B. Is Stresi Olgegi

Liitfen size en uygun olan cevabr ilgili kutucuga isaretleyerek belirtiniz.

2!
Z ¢ g
v S o v 3
o = < E
e £ E e =
g5 oz g5
A =3 NARA
Isim saghgimi dogrudan etkilemeye yatkindur. 1 2 3 4 5
Oldukca biiyiik bir gerilim altinda calistyorum. 1 2 3 4 5
Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum. 1 2 3 4 5
Farkli bir iste calisiyor olsam sagligim muhtemelen daha iyi olur. 1 2 3 4 5
Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden oluyor. 1 2 3 4 5
Isyerimde diizenlenen toplantilar oncesi kendimi gergin
h . 1 2 3 4 5
hissediyorum.
Evde oldugum zamanlar baska isler yapiyor olsam da siklikla 1 ” 3 4 5

isimle ilgili konular1 diistintiyorum.
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EK C. Minnesota Is Tatmini Olgegi

Her ctimleye cevap verirken, “Bu yonden isimden ne derece memnunum?” diye kendinize sorunuz.

g

g £ E

5 b 2

= & ¢ g 2

£ g = =

E 2 gz £ =

5 E £ B X

REAN) v 5 9 )

Io = ¥ > O
Beni her zaman meggul etmesi bakimmdan 1 2 3 4 5
Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmast bakimindan 1 2 3 4 5
Ara sira degisik seyler yapabilme imkani1 bakimindan 1 2 3 4 5
Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana vermesi bakimindan 1 2 3 4 5
Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimidan 1 2 3 4 5
Yoneticinin karar verme yetenegi bakimimdan 1 2 3 4 5
Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi yontinden 1 2 3 4 5
Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 1 2 3 4 5
Baskalar igin bir seyler yapabildigimi hissetmem yéniinden 1 2 3 4 5
Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yontinden 1 2 3 4 5
Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sans1 vermesi yoniinden 1 2 3 4 5
Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmast yéniinden 1 2 3 4 5
Yaptigim is karsiiginda aldigim ticret yontinden 1 2 3 4 5
Terfi imkaniin olmasi yéniinden 1 2 3 4 5
Kendi fikir/kanaatlerimi rahatca kullanma imkani vermesi yoniinden 1 2 3 4 5
Calisma sartlar1 yoniinden 1 2 3 4 5
Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlasmalar1 yontinden 1 2 3 4 5
Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden 1 2 3 4 5
Yaptigim is karsiiginda duydugum basari hissi yoniinden 1 2 3 4 5
Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkani vermesi 1 ” 3 4 5

acisindan

137



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2018), Vol.3(2) AGLAR&ARIKAN

EK D. Temel Benlik Degerlendirmesi Olgegi

Liitfen size en uygun olan cevabi ilgili kutucuga isaretleyerek belirtiniz.

=t
g S
- :
) 2 )
Z E 2 g
£ E & ERNCN
g ¥ 5 o= g
M N s N £ =
) £ 5 £ ]
o 3 V4 @ M M
1. Hayatta hak ettigim basariy1 elde edecegimden eminim. 1 2 3 4 5
2. Bazen depresyonda hissediyorum. 1 2 3 4 5
3. Bir seyi denedigimde, genellikle basaririm. 1 2 3 4 5
4. Bazen, basarisiz oldugumda kendimi degersiz hissediyorum. 1 2 3 4 5
5. Bana verilen gorevleri basartyla tamamlarim. 1 2 3 4 5
6. Bazen, isimin benim kontroliimde olmadigini hissediyorum. 1 2 3 4 5
7. Genel anlamda, kendimden memnunum. 1 2 3 4 5
8. Yeteneklerim konusunda stiphelerim vardur. 1 2 3 4 5
9.Yasamimda olacaklar konusunda karar verebilirim. 1 2 3 4 5
10.Kariyerimde basarinin benim elimde olmadigini hissediyorum. 1 2 3 4 5
11.Problemlerimin ¢ogu ile bas edebilecek kapasiteye sahibim. 1 2 3 4 5
12.Yasamin bazen bana kasvetli ve umutsuz gortindiigii anlar da 1 2 3 4 5

vardir.
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EK E. Sosyal Destek Olgegi

=1
=1
E . g g
< = £ <
N e < &
= < N <
H c c 5 N
2 2§ P 3
ny A o T
Thtiyaciniz oldugunda duygu ve diistincelerinizi paylastigmiz, dertlestiginiz
LT - 1 2 3 4 5
kisileri ne siklikta bulabiliyorsunuz?
1htiyac1mz oldugunda yakinlarimiz size sevgilerini ne siklikta hissettiriyorlar? 1 2 3 4 5

Sarilma, dpme, dokunma gibi yollarla fiziksel olarak sevgi gérme ihtiyaci
hissettiginizde, yakinlarimiz bunu ne siklikta yapiyorlar?

Her seyin iyiye gidecegi hakkinda temin edilme ve teselli edilme ihtiyacini
hissettiginizde yakinlarmiz bunu ne siklikta yapiyorlar?

1htiyac1mz oldugunda yakinlarmiz ne siklikta sizi neselendiriyor, moralinizi
diizeltmek icin sakalar yapryorlar?

Zor bir durumla karsilastiginizda, yakinlarmiz ihtiya¢ duydugunuz onerileri
ne siklikta veriyorlar?

1htiyac1mz oldugunda size gerekli bilgileri veya yardimi nereden
alabileceginizi yakinlarimz ne siklikta soyliiyor?

Icinde bulundugunuz zor durumlarda, yakinlarimiz ne siklikta ¢are buluyor
veya ¢oztimler getiriyorlar?

Gelecekle ilgili planlar yaparken yakinlarmizin gortislerine ihtiyag
duydugunuzda size ne siklikta katkida bulunuyorlar?

Maddi yardima ihtiyaciniz oldugunda, yakinlarimizdan bu yardimi ne siklikta
alabiliyorsunuz?

Thtiyaciniz oldugunda yakinlariniz size araba veya benzeri degerli bir esyay1
ne siklikta 6diing verebiliyorlar?

Yakinlariniz size islerinizde ne siklikta yardim ediyorlar? 1 2 3 4 5

Yakinlarimizin sizinle birlikte gideceginiz yerlere gelmesine ve size eslik
etmesine ihtiya¢ duydugunuzda, bunu ne siklikta yapiyorlar?

Hastalik, is gezisi, tatil vb. gibi nedenlerle evden uzak kalmaniz gerektiginde,
yakinlarmiz ne siklikta aile bireylerinizle ilgileniyorlar?

Yakinlariniz size deger verdiklerini ne siklikta hissettiriyorlar? 1 2 3 4 5

Yakinlariniz yaptigimz islere deger verdiklerini ne siklikta hissettiriyorlar? 1 2 3 4 5

Uzun stireli ve ¢oztimlenmesi gii¢ bir sorunla kars: karsiya oldugunuzda,
yakinlarimiz ne siklikta sizin yaninizda olduklarini hissettiriyorlar?

Yakinlariniz sizi ne siklikta, yaptiginiz yanlislara ragmen kabul ediyorlar? 1 2 3 4 5

Yakinlariniz size ne siklikta bos zamanlarimizda beraber olmayi, bir arada bir
seyler yapmay teklif ediyorlar?
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1. Giris

Sirketler kar elde edebilmek amaci ile kurulmus kurumlardir. Bahsi gecen sirketler soz konusu amag icin ¢ok
ciddi tutarlarda yatirimlar yapmaktadirlar. Bundan dolayi, sirketlerin karhiliklarimi etkileyen hususlarin
belirlenmesi 6nem arz etmektedir (Dinger ve Yiiksel, 2018; Dinger vd., 2019). Elde edilecek bu sonuglar sayesinde,
soz konusu sirketlerin karhiliklarim1 hangi faktorlerin arttirdigi veya azalttigi belli olacaktir. Bu durum da
sirketlerin karliliklarmi arttirabilmeleri icin aksiyon alabilmelerine yardimci olacaktir. Bu baglamda, sirketler
bircok calisma yaparak karlhiliklarini nasil arttiracaklarini belirlemenin yollarini aramaktadirlar (Eti ve Inel, 2016;
Dinger vd., 2017).

Kadin calisan oranmnin sirket performansi tizerine etkisi giintimiizde siklikla tartisilmaktadir. Literatiirde
kadmlarin isgiictine katiliminin sirket performansini arttirdigini ifade eden ¢ok sayida calisma ortaya ¢ikmustir. Bu
cercevede, kadinlarin erkeklere kiyasla daha titiz calistii ve bu durumun da sirketin finansal performansina
olumlu yonde katki sagladigi diistiniilmektedir. Buna karsin, kadin galisanlarin artmasmin ¢ok da etkili
olmayacagim savunan da bazi ¢alismalar bulunmaktadir. Bu goriisteki yazarlara gore sirketin performansinin
arttirilabilmesi i¢in galisanlarin cinsiyetinden ziyade bilgi birikimleri, tecriibeleri ve motivasyonlar1 6nem arz

etmektedir.

Bankalar hem islev hem de istihdam acisindan tilke ekonomisi agisindan 6nem tasimaktadir (Dinger vd., 2018).
Bankalar sayesinde tilkede birikim sahibi olan kisi veya kurumlar faiz geliri elde edebilmektedirler. Belirtilen
hususa ek olarak, yatirim yapmak isteyen firmalar da ihtiyac1 olan kaynaklara bankalar aracilig: ile daha kolay
erisebilmektedirler. Bu durum tilkedeki yatirimlarin artmasina olumlu yénde katki saglayacaktir. Ozetle, bu husus
tilkenin makroekonomik performansini artiracagindan dolayi, bankalarin karhiliklarini etki eden faktorlerin
belirlenmesi tilke ekonomisi i¢in de énem arz etmektedir (Yiiksel et al., 2017; Dinger, 2018).

Bu calismada bankacilikta kadin isgiiciintin banka biiyiikligtine ve karliligma etki edip etmedigi
arastirilacaktir. Bu baglamda, Tiirk Bankacilik sektorti inceleme kapsamina alinmistir. Bu cercevede, Turk
bankacilik sektoriine ait 1963-2015 dénem araligindaki yillik veriler inceleme kapsamina alinacaktir. Ote yandan,
belirtilen bu amaca ulasabilmek i¢in Engle-Granger esbiitiinlesme analizinden faydalanilacaktir. Elde edilecek
analiz sonuglar1 sayesinde bankalarin karliliklarini arttirabilmelerine yonelik 6neri sunabilmek miimkiin olacaktir.

Bu calismanin birtakim 6zgiin yanindan bahsedebilmek miimkiindiir. Kadin calisanlarin sirketlerin
karhiliklarina etkileri literatiirde bir¢ok ¢alismada ele alinmistir. Buna karsin, bankacilik sektorii icin bu baglamda
yapilan ¢alismalarin sayis1 kisithdir. Belirtilen hususa ek olarak, s6z konusu calismalarda genellikle regresyon
analizi, probit, logit ve anket gibi farkli yontemler ele alinmistir. Dolayisiyla, Engle-Granger esbiitiinlesme analizi
bu konu altinda ilk defa dikkate alinmaktadir. Belirtilen bu hususlar ¢alismanin orijinalligini arttirdigindan dolay:
bu calisma ile literattire nemli bir katk: saglanmas1 amaglanmaktadir.

S6z konusu calisma bes farkli boliimden olusmaktadir. Giris boliimiiniin akabinde, kadin ¢alisanlarin sirket
performansina etkisini inceleyen benzer galismalarin detaylarina yer verilecektir. Bu sayede, bahsedilen bu konu
ile ilgili olarak literatiirde eksik kalmis alan belirlenebilecektir. Ugtincii boliimde ise, uygulanacak yontem
hakkinda bilgi verilecektir. Ote yandan, dordiincii boliimde Tiirk bankacilik sektorii icin yapilmis olan uygulama
paylasilacaktir. Calismanin son bolimiinde ise, elde edilen analiz sonuglar1 ve oneriler paylasilacaktir.

2. Kavramsal Cerceve

Kadin calisanlarin sirket performansina olan etkisi bir¢cok arastirmaci tarafindan literatiirde farkli agilardan ele
alinmustir. Tablo 1'de bu ¢alismalardan bazilar1 detaylandirilmstir.

Tablo 1.

Literatiirdeki Benzer Calismalar

Yazar Yontem Kapsam Sonug

Ozer ve Bigerli Tirkiye Regresyon Kadin isgiictiniin emek piyasalarma katilim kararinda; ticretler,
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(2003) enflasyon, biiyiime orani, issizlik orami gibi unsurlarmn
dogrudan etkili olmadig1 ve kadin isgiictiniin emek piyasalar1
ile yeterince biitiinlesemedigi anlagilmistir.
Kadinlarin isgticiine katilimini egitim dtizeyi, ekonomik durum,
¢ocuk sayist ve ¢cocuk yasmin etkiledigi belirlenmistir.
Ulkemizde kadinlarm isgiicii piyasasinda aktif olmadiklar1 ve
Dedeoglu (2009) Tiirkiye Betimsel [statistik ~ var olan isgiicii piyasasinin da kadimlari tesvik etmekten gok

uzak oldugu sonucuna varilmistir.

Kadinlarin calisma yasaminda erkek isgiictine gore daha diisiik
Literatiir Betimsel istatistik iisret, isyer.i.nde c.insel . tac.iz,. i§e a.ln.la, ise yerlestirme ve
Taramasi yiikselme stireclerindeki esitsizlik gibi sorunla karsilastiklar

gorilmiistiir.
Gelismekte olan ve az gelismis {ilkelerde kadin erkek
Betimsel Istatistik ~ esitsizliginin devam ettigi ve toplumlarin erkek egemen yapi
stirdiirdiigii sonucuna varilmistir.
Kadinlarin isgiiciine katilim oranlarmin egitim ile birlikte
onemli olctide arttig1 anlagilmistir.
Egitim diizeyi, gelir, bagimlilik orani, oturulan konut miilkiyeti
Kizilgol (2012) Tiirkiye Logit ve yas kadinlarin isgticine katilma kararlarmi etkileyen
faktorler oldugu tespit edilmistir.
Korkmaz ve Korkut Literatiir Beti s i@gﬁcﬁne katilma oraninin artis gostermesi i¢in kadin
etimsel Istatistik > P i
(2012) Taramasi istihdaminin arttirilmasi gerektigi belirlenmistir.
Mikro kredi kullanilarak yaratilan kadin isttihdaminin az oldugu
sonucuna varilmustir.
Kalkinma icin kadin istthdamimin  yiiksek  diizeyde
gerceklesmesi gerektigi tespit edilmistir.
[sgiicine  katilm  oraninda egitim  diizeyinin, erkek
Er (2013) Tiirkiye Regresyon istihdaminin, kadinlarin tarim sektoriindeki paymin pozitif;
dogurganlik oraninin ise negatif etkileri oldugu goriilmiistiir.

Dogrul (2008) Turkiye Regresyon

Kaya (2009)

Tutar ve Yetisen Literatiir
(2009) Taramasi

Dayioglu ve Kirdar

(2010) Turkiye Logit

Ozmen (2012) Tarkiye Regresyon

Bozkaya (2013) Turkiye Regresyon

Cetin ve Seviiktekin
(2014)

Kadinlarin medeni durumlarmin ve egitim dtizeylerinin kadin

Tiirkiye Regresyon istihdamini dogrudan etkiledigi anlagilmistr.

Kadinlarin isgtictine katilimmni belirleyen faktorlerin egitim,
Turkiye Probit medeni durum, ekonomik kaynaklar, toplumsal cinsiyet algisi
ve yerlesim yeri oldugu tespit edilmistir.

Kiic ve Oztiirk
(2014)

Turkiye'de kadin isgiictine katilma oraninin bircok gelismis

Erol (2015) Ttirkiye Betimsel Istatistik tilkenin gerisinde kald1g1 anlasilmistir.

Toplumsal ve yasal diizenlemeler ve gelistirilecek projeler ile
Turkiye Regresyon kadinlarin  galismalarint  engelleyen faktorlerin  en aza
indirilmesi gerektigi sonucuna varilmstir.

Kasa ve Alptekin
(2016)

Kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek miisteri memnuniyetine

Omar vd. (2016) Malezya Regresyon sahip olduklari tespit edilmistir.

Ulkelerin yiiksek gelirli {ilkeler smifina yiikselebilmesi icin,

Seving  ve  Seving 86 Farkli Ulke Yaklr}s'a ma kadin isgtictine katilim1 artiracak politikalar gelistirmesi gerekli
(2016) Analizi L

oldugu goriilmiistiir.
Ahmadi ve Bouri Fransa Regresyon Yonetim kurulu cinsiyet cesitliligi ile sirket performansi

(2017) arasinda iliski oldugu gortilmiistiir.

Kadinlarin bolgesel isgiictine katilimini belirleyen faktorlerin
Giiglii (2017) Tiirkiye Regresyon egitim, medeni durum, ¢ocuk sayisi, go¢ ve issizlik oldugu
sonucuna varilmustir.
CEO’lar1 kadin olan sirketlerin Kurumsal Sosyal Sorumluluk
Cin Regresyon (KSS) performanslarinin daha yiiksek oldugu sonucuna
varilmustir.

McGuinness vd.
(2017)

Tablo 1'den goriilecegi tizere kadin istihdaminin ekonomik performansa ciddi anlamda etkisi bulunmaktadir.
Ornek olarak, Kizilgol (2012) calismasinda Tiirkiye’deki kadinlarin isgiiciine katilma kararlarimi incelemistir. Logit
yonteminin kullanildig1 s6z konusu ¢alismada kadin calisan sayisi ile ekonomik performans arasinda pozitif yonli
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bir iliski bulunmustur. Belirtilen galismaya paralel olarak Karabryik (2012), Korkmaz ve Korkut (2012) ve Kilig ve
Oztiirk (2014) de farkli bir yontem kullanarak benzer sonuglara ulagmislardir.

Soz konusu ¢alismalara ek olarak, Dogrul (2008) calismasinda Tiirkiye'deki kadin isgiictiniin olumlu etkilerini
belirlemeye calismistir. Regresyon analizi sonuglarina gore kadin calisanlarin ekonomik performansi arttirdig:
goriilmiistiir. Ozmen (2012), Bozkaya (2013), Giiglii (2017) ve Ahmadi ve Bouri (2017) de ¢alismalarinda farkli bir
yontem kullanarak benzer sonuglara ulasmislardir.

Literattirdeki bazi galismalarin ise, is diinyasinda kadin - erkek esitsizligini konu aldig1 gortilmektedir. Er
(2013) calismasinda Tiirk sirketlerindeki kadin - erkek esitsizligini incelemistir. Regresyon analizinin kullanildig:
bahsi gegen galismada isgticiine katiim oraninda erkek istihdaminin kadinlardan ¢ok daha fazla oldugu ve bu
durumun arkasindaki en énemli sebebin de kadinlarin dogurganlik orani oldugu tespit edilmistir. Ote yandan
Kaya (2009) ve Tutar ve Yetisen (2009) de calismalarinda ¢zellikle gelismekte olan tilkelerde ciddi anlamda kadin -
erkek esitsizligi oldugunu ve bu durumunda isyerlerinde de etkisini gosterdigini vurgulamislardir.

Calismalarin bazilarinda ise, kadin isgiictiniin tilkelerdeki gelisimi hakkinda bilgi vermistir. Ornegin, Dedeoglu
(2009) ve Erol (2015) Tiirkiye’'deki kadin isgtictine katilma oranmin ¢ok dusiik oldugunu belirtmislerdir. Diger
taraftan Dayioglu ve Kirdar (2010) calismasinda logit yontemini kullanmis ve kadinlarin egitim diizeyi ile isgiiciine
katilimi arasinda pozitif bir iliski bulundugu sonucuna varmiglardir. McGuinness vd. (2017) ise Cin’deki sirketlerin
ust diizey yoneticilerinin kadin olmasi durumunda KSS (Kurumsal Sosyal Sorumluluk) performanslarmin yiiksek
oldugunu belirtmislerdir.

Literatiirde yer alan calismalar incelendiginde kadin isgiicti konusunun siklikla ele alindig1 anlasilmaktadir. S6z
konusu galismalarin bir kisminin Tiirkiye’yi inceledigi gortiltirken, bazi calismalarin da yabanci tilkeleri ele aldig:
anlasilmaktadir. Ayrica ilgili calismalarda logit, probit, regresyon analizi gibi birg¢ok farkli yontemin kullanildig:
belirlenmistir. Netice itibariyle kadmn isgtictiniin sirket biiytikliigiine etkisini inceleyen ve orijinal bir yontemin
kullanildig1 yeni bir calismaya ihtiya¢ bulunmaktadar.

3. Yontem

Engle-Granger esbiitiinlesme analizi degiskenler arasindaki iliskinin olup olmadigmi arastirmaktadir. Bu
kapsamda, esbiittinlesik bir iliskinin olabilmesi igin bu iliskinin uzun stireli ve giiclii olmas1 gerekmektedir. Bu
yontemin 6n kosulu ise analizde kullanilacak degiskenlerin diizey degerlerinde duragan olmamasidir. Diger bir
ifadeyle, soz konusu degiskenlerin diizey degerlerinde duragan olmamalar1 ve bu duraganligin her bir degisken
icin ayni seviyede gerceklesmesi gerekmektedir. Bu baglamda, seriler ilk olarak birim kok testine tabi tutulurlar
(Ersin ve Eti, 2017).

Duraganlik 6n kosulunu saglayan degiskenler ile ikinci seviyeye gegcilebilmektedir. Bu asamada, s6z konusu
degiskenler regresyon analizine tabi tutulmaktadirlar. Daha sonra, elde edilen regresyon analizinin hata
terimlerine ait seriler olusturulmaktadir. Belirtilen hususun ardindan hata terimlerine ait bu seriler tekrar birim
kok testine tabi tutulmaktadir. Elde edilen analiz sonuglarina gore, hata terimlerine ait serilerin diizeyde duragan
olmasi durumunda, degiskenler arasinda esbiitiinlesme iliskisi oldugu, aksi takdirde ise boyle bir iliskinin
bulunmadig1 anlasilmaktadir (Engle ve Granger, 1987).

Engle Granger esbiitiinlesme analizi literatiirde oldukga popiiler olan bir yaklasimdir. S6z konusu yontem
arastirmacilar tarafindan bir¢ok farkl analiz i¢in dikkate alinmistir. Bahsi gecen bu ¢alismalardan bazilarina Tablo
2'de yer verilmistir.

Tablo 2.
Engle-Granger Egbiitiinlesme Analizinin Kullanildig: Calismalar
Yazar Konu
Arize ve Walker (1992) Japonya'nin ithalat talebinin analiz edilmesi
Campbell (2012) Dogrudan yabanci yatirim ve ekonomik biiytime iligkisi
Yiiksel (2016) Issizlik, enflasyon ve ekonomik biiytime arasindaki iligki

143



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2018), Vol.3(2) ALHAN&YUKSEL

Yiiksel ve Ozsari (2016a) Bankacilik sektoriinitin bolgesel kalkinmaya etkileri
Yiiksel ve Ozsari1 (2016b) Bireysel kredilerin enflasyon ve cari islemler acig1 tizerindeki etkisi
Yiiksel ve Zengin (2016) fthalat, ihracat ve ekonomik biiytime arasindaki iligki
Khin vd. (2017) Doviz kurlarindaki oynakligin lastik fiyatlarina etkisi
Yiiksel ve Ozsar1 (2017) Bankacilik sektoriindeki likidite ve karlilik arasindaki iliskinin belirlenmesi
Yiiksel ve Canoz (2017) Islami bankaciligin ekonomik biiytimeye ve sanayi iiretimine olan etkisi
Kiiliink (2018) Ekonomik biiyiime ve karbon salinimu iliskisi
4. Bulgular

. Calismada kadin calisanlarin banka btyiikligtine ve karliligina etkileri belirlenmeye calisilmistir. Bu
cercevede, kadin calisanlar degiskenini temsilen kadm calisanlarin toplam calisana orani kullanilmistir.  Ote
yandan, karlilik degiskeni icin toplam aktiflerin toplam kara oranimi ifade eden aktiflerin karlhiligi, banka
buytkltgu igin ise toplam aktif rakaminin bir 6nceki doneme gore artis hiz1 dikkate alinmaistir. Belirtilen amaca
ulasabilmek i¢in s6z konusu degiskenlere ait 1963 ve 2017 donem araligindaki yillik veriler kullamilmistir. Bahsi
gecen bu verilere Tiirkiye Bankalar Birligi'nin internet sitesinden ulasilmistir.

Analiz stirecinde ilk olarak bahsi gecen bu degiskenler duraganlik analizine tabi tutulmustur. Bu kapsamda,
Genisletilmis Dickey Fuller birim kok testinden faydalanilmistir. S6z konusu analiz sonuglarina Tablo 3’de yer
verilmistir.

Tablo 3.
Degiskenlere Ait Birim Kok Testi Sonuglar
Genisletilmis Dickey Fuller (ADF) Testi

Degisken Diizey Deger (Olasilik) Birinci Sira Fark Degeri (Olasilik)
Kadin Calisan 0.8048 0.0000
Karlilik 0.1008 0.0000
Banka Biiytuikliigii 0.1945 0.0000

Tablo 3’den anlasilabilecegi gibi her ti¢ degiskene ait diizey degerler 0.05 rakaminin tizerindedir. Bahsedilen bu
durum s6z konusu degiskenlerin diizeyde duragan olmadiklari bilgisini vermektedir. Ote yandan, her iig
degiskenin de birinci sira farklar1 almarak duragan hale geldigi anlasilmaktadir. Belirtilen bu bilgiler dikkate
alindiginda, ilgili degiskenlerin Engle-Granger esbiitiinlesme analizinin 6n kosulunu sagladiklar1 goriilmektedir.

Analizin ikinci asamasinda oncelikle bankalardaki kadin calisanlarin banka karliligina etki edip etmedigi
belirlenmeye calisilmistir. Bu baglamda, ilk olarak bahsi gecen bu iki degisken arasinda regresyon analizi
yapilmustir. Bunun ardindan, regresyona iliskin hata terimleri elde edilmis ve bu seri yeniden birim kok testine tabi
tutulmustur. Elde edilen analiz sonuglar: Tablo 4’de paylasilmustir.

Tablo 4.

Kadm Calisan - Banka Karlili§i Regresyon Analizinin Hata Terimine Ait Birim Kék Testi Sonucu
Degisken ADF Diizey Deger (Olasilik)
Kadin Calisan - Banka Karlilig1 Regresyon Analizinin Hata Terimi 0.0000

Tablo 4’den anlasilabilecegi tizere birim kok testi sonucu 0.05 degerinin altindadir. S6z konusu veri dikkate
alindiginda, kadin calisanlarin banka karlilig1 tizerinde uzun vadeli bir etkisi bulundugu goriilmektedir. Belirtilen
hususa ek olarak, analizin ikinci asamasinda ayrica kadin calisan ve banka biytikligt degiskenleri icin de ayni
stire¢ uygulanmistir. {lgili analiz sonuglar1 Tablo 5'de gosterilmektedir.

Tablo 5.

Kadm Caligan - Banka Biiyiikliigii Regresyon Analizinin Hata Terimine Ait Birim Kok Testi Sonucu
Degisken ADF Diizey Deger (Olasilik)
Kadin Calisan - Banka Biiyiikliigii Regresyon Analizinin Hata Terimi 0.0000

Tablo 5'den goriilebilecegi gibi soz konusu regresyon analizine iliskin hata teriminin birim kok testi sonucu da
0.05 degerinden diisiiktiir. Bahsedilen bu husus, kadin calisan ve banka biiytikliigii degiskenleri arasinda uzun
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sureli bir iliski oldugunu belirtmektedir. Her iki analiz sonucu da dikkate alindiginda, kadin ¢alisanlarin Turk
bankacilik sektorti igin oldukca ©nem arz ettigi anlasilmaktadir. Bundan dolayi, Tirk bankalarmin insan
kaynaklar1 politikalarinda kadin calisan sayilarinin arttirilmasina 6nem verilmesi yerinde olacaktir. Belirtilen
hususa ek olarak, bankalar igerisindeki stratejik karar verme noktalarinda kadinlarin yer almasmin da banka
performansini olumlu yonde etkileyecegi diistintilmektedir.

5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bankalar finansal piyasalardaki para akisii saglayan kurumlardir. Bu sayede, birikim sahipleri bu
birikimlerinden gelir elde edebilme sansi yakalamaktadir. Belirtilen hususa ek olarak, bankalar tarafindan
sirketlere aktarilan krediler sayesinde tiilkedeki yatirim miktarlari artmaktadir. Bahsedilen bu durum da tilke
ekonomisinin kalkinmasina katki saglamaktadir. Bundan dolayi, bankalarin karliligina etki eden hususlarin
belirlenmesi alinacak stratejik kararlarda etkili olacaktir. Bunun sonucunda da bankalarin karliligin arttirabilmek

miimkiin olacak ve bu durum da tilke ekonomisinin gelismesini saglayacaktr.

Belirtilen hususa paralel olarak, bu galismada kadin calisanlarin bankalarin biiytikliigiine ve karliligina katki
saglayip saglamadig arastirilmistir. Bu gercevede, Tiirk bankacilik sektorii inceleme kapsamina almmistir. Ote
yandan, adi gecen sektore ait 1963-2017 donem arahigindaki yillik veriler incelenmistir. Belirtilen konulara ek
olarak, analiz stirecinde Engle-Granger esbiitiinlesme analizinden faydalamilmistir. Ayrica, kadin calisanlar
degiskenini temsilen kadin galisanlarin toplam calisana orani, karlilik degiskeni icin toplam aktiflerin toplam kara
oranini ifade eden aktiflerin karlilig1 ve banka biiytikligii icin ise toplam aktif rakaminin bir 6nceki déneme gore

artis hiz1 dikkate alinmustir.

Elde edilen analiz sonuclarina gore, Tiirk bankacilik sektoriindeki kadin calisanlar ile banka biytikligii ve
banka karlilig1 arasinda esbiitiinlesme iliskisi oldugu sonucuna varilmistir. Baska bir ifadeyle, Tiirk bankalarindaki
kadin calisanlarin oranmin hem karlilik hem de banka biiyiikliigii ile uzun stireli iliskide oldugu anlasilmistir.
Belirtilen bu husus dikkate alindiginda, Tuirk bankalarmin finansal performanslarini arttirabilmek adina insan
kaynaklar1 politikalarinda kadin calisanlara nem vermesi yerinde olacaktir. Ote yandan, bankalarin tist
yonetiminin yonetici secimlerinde uygun gordiikleri kadin calisanlar1 atamalarinda tereddiit yasamamalar: tavsiye
edilmektedir.

6. Arastirmanin Kisitlar:

Soz konusu calismada Tiirk bankacilik sektdriindeki kadin ¢alisan oraninin banka biiyiiklugii ve karliligina
etkisi incelenmistir. Bahsedilen bu amaca ulasabilmek icin 1963-2017 yillar1 arasindaki veriler kullanilmistir. Bu
stirecte, 1963 y1l1 6ncesi verilerine ulasilamamasi ve aylik frekansta verilerin elde edilememesi yasanan en énemli
kisittir. Belirtilen bu hususa ek olarak, Avrupa bankacilik sektorii icin bu detayda bir data temin edilmemesi de
calismanin sadece Tiirkiye ile kisith olmasima sebebiyet vermistir..
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1. Giris

Kiiresellesmenin ve rekabetin kacimilmaz bir sonucu olarak, insan faktoriiniin oldugu her yerde bireysel
farkliliklardan kaynaklanan kisilerarasi tartismalar ve gatismalar goriiliir (Sims, 2002: 245). Modern yonetim
anlayisina gore de catisma dogal ve kaginilmaz bir olgudur ve gatismadan kaginmak degil onu yonetmek gerekir.
Catisma dogru yonetildigi takdirde ¢alisanlarin performansini, dolayisiyla orgiitiin verimliligini artiric1 bir islev
gormektedir. Catisma yonetimine iliskin bircok yontem onerilmis ve uygulamaya sunulmustur. Psikodrama, bu
yontemlerin giincel olanlarindan biridir. Psikodrama Jacob Lecy Moreno’nun gelistirdigi psikolojik bir yontemdir.

Psikodramada ge¢mis yasantilarin simdiki zamana aktarilmasi ve ¢oziimlenmesi gerceklestirilmektedir.

Gecmiste yasanmis sorunlarin kalici bigimde ¢dziimlenmemis olmasi, ¢atismanin etkisini ve yogunlugunu
artiran nedenlerden biridir. Orgiit icinde yasanan catismalar, catismanin taraflar1 kadar catismaya taraf olmayan
seyircileri de olumsuz yonde etkileyebilmekte ve ileri donemki catismalar icin kolaylastirict bir rol
oynayabilmektedir. Zira bu durumda &rgiit ikliminde yasanan sert bir esinti s6z konusu olabilir. Psikodrama ise
bu sert esintiyi dagitma anlaminda kolaylastirici bir rol gorebilir. Psikodramada galisanlarin yasamis oldugu
olumsuz olaylar yeniden sahnelenmek suretiyle sahnede yine calisanlar tarafindan ¢oziimlenmektedir. Bu da
klasik catisma ¢oziimleme yontemlerinden farkl olarak ¢atismayi ¢oziimleme yoniinde ¢alisanlar i¢in hem 6gretici,
hem de gti¢lendirici bir etki saglar.

Yukaridaki bilgiler 1s181nda yapilan bu calisma kapsaminda, tibbi malzeme sektoriinde yer alan bir sirketin satis
temsilcilerinden olusan bir grup calisanla ge¢miste yasamis olduklari catismalari 6grenmeye yonelik yari
yapilandirilmis (semi-structured) gortismeler gergeklestirilmistir. Elde edilen veriler 1s1ginda bu catismalardan
olusturulan senaryolar psikodramanin temel esaslarindan yararlanilarak s6z konusu sirkete bir uygulama onerisi

olarak sunulmustur.

2. Literatiir Calismasi
2.1. Catismamn Tanumi

Catisma kisiler ve gruplarin icindeki veya arasindaki uyumsuzluk ve/veya anlasmazlik seklinde ortaya ¢ikan
bir etkilesim durumudur (Rahim, 1985: 81). Bir bagka tanimiyla gatisma her tiirlii karsy koyma ve karsilikli olumsuz
etkilesim anlaminda, giic, kaynak veya toplumsal pozisyonlarin azligi ve degisen deger yargilarina dayanir
(Robbins, 1974: 15). Campbell ve Graziano’ya (2005: 165) gore ise catisma iki ya da daha fazla kisisel farkliigin
birbirleriyle kars: karsiya gelmesi durumudur.

2.2. Catismamin Tiirleri

Catisma, i¢ catisma veya kisilerarasi catisma seklinde meydana gelebilecegi gibi orgtitsel catisma biciminde de
olusabilir. I¢ gatisma, bireyin kendi icerisinde yasadigi kararsizlik ya da uyumsuzluk durumudur. Kisilerarasi
catismada iki veya daha fazla kisi arasindaki anlagsmazlik sézkonusudur. Orgiitsel catisma ise ayn orgiitteki iki ya
da ikiden fazla kisj ya da grupi¢i veya gruplar arasindaki cesjtli kaynaklardan dogan anlasmazlik olarak
tanimlanabilir (Kogel, 1982: 328). Orgiitsel catismanin kisilerarasi ¢catismadan farki, bu catismanmin ayni 6rgiitte
calisan bireyler arasinda gerceklesmesidir.

Catismalar ortaya ¢ikis bicimlerine gore ise potansiyel catisma, algilanan catisma, hissedilen ¢atisma ve actk
catisma olarak dorde ayrilir (Solmus, 2001: 41). Rekabetin varlig1 potansiyel catismaya ornek sayilabilir. Algilanan
catismada rekabetin varligini taraflarin da farketmesi s6z konusudur. Hissedilen ¢atismada rekabet artik taraflarin
orgiitsel etkinligini etkileyecek durumdadir. Agik catismada ise gatisma algilanan rekabetin taraflarin birbirlerine
yikicl etkide bulunmasina yol agti1 soylenebilir.
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Catismalar islevsel catismalar ve islevsel olmayan catismalar olarak da simiflandirilir. Islevsel catismalar isle
ilgili igerik, amag ve stireglerle ilgili somut gercekliklere dayanirken, islevsel olmayan ¢atismalar cogu kez kisisel
konulardan kaynaklanir ve barindirdig: ¢fke, korku, nefret ve giivensizlik duygulariyla kisilere ve orgiite zarar
verebilir (Ozaralli, 2015: 9). Islevsel catismalar, orgiitiin amagclarini gergeklestirmesine katki saglarken islevsel
olmayan catismalar, bu amagclar1 gerceklestirmeye katkida bulunmaz. Bir ¢atismanin islevsel olup olmamasi
yoneticinin ¢atismaya bakis tarzi ile alakalidir. Klasik yonetim anlayisinda isletmeler catismay: tiimiiyle ortadan
kaldirilmas: gereken olumsuz bir kavram olarak ele almistir. Modern yonetim anlayisinda ise catismanin ortaya
¢itkmasimin dogal ve kacinilmaz oldugu ve catismanin ¢alisanlarin performansini artirma yéniinde olumlu etkileri
olabilecegi diistincesi ortaya ¢ikar. Giintimiizde isletmeler sahip olduklari insan potansiyelinden en iyi sekilde
yararlanmaya ve bu yolla rekabet avantaji elde etmeye calismaktadir. Bu gercevede calisanlarin yaraticiliklarini
aciga cikarmak ve yenilik¢iligi vurgulamak isletmelerin temel gabalari arasindadir (Ataman, 2009: 566-567).
Arastirma bulgular1 catisma seviyesi optimumda tutuldugu zaman birimin performansinin yiikseldigini

gostermektedir.

2.3. Catismanin Nedenleri

catisma nedenlerini {i¢ grup altinda toplamustir. Bunlar; ekonomik catisma, deger catismasi ve giic catismasidir.
Ekonomik ¢atisma, kaynaklarin kitlig1 nedeniyle ortaya cikar; taraflarin pastadan ne kadar pay alacagina iliskin bir
anlasmazlik durumunu ifade eder. Deger catismasi, diistinceler, ilkeler ve tercihlerin farklilasmas: durumunda
olusur. Soguk savas bu tip catismaya 6rnek olarak verilebilir. Gii¢ catismasinda ise taraflarin birbirlerini etkileme
veya lizerlerindeki etkisini artirma cabasi s6z konusudur. Gii¢ catismas: bireyler arasinda olabilecegi gibi orgiitler
veya devletler arasinda da olabilir (Fisher, 2000).

Catismanin nedenleri gatismaya neden olan bireysel davranis etkenleri ve catismaya neden olan orgtitsel
faktorler olarak iki bashik altinda da simiflandirilabilir. Catismaya neden olan bireysel davranis etkenleri; insanlarn
kisilik farkliliklari, rol doygunlugu, statti farkliligr ve toplumsal etkilesimdir. Catismaya neden olan orgtitsel
davranis etkenleri ise isboliimi, farklilasma, orgtitlerdeki degisim ve yeni uzmanhiklar (Tokat, 1999: 27-29) olarak

Ozetlenebilir.

Yeni uzmanliklar, eski yonetimler ve eski uzmanliklar igin tehdit unsuru haline gelebilmektedir. Bagka bir
deyisle, yeni uzmanlarin varligi durumunda eski uzmanlar, islevlerini yitirme kaygisiyla tedirgin olurlar (Tokat,
1999: 28). Bu da eski calisanlar ile yeni calisanlar arasindaki catismamin nedeni olabilmektedir. Ozellikle
performans sistemine dayali {icret politikasinin uygulandigy, rekabetin yogun oldugu alanlarda bu catisma daha
yogun hissedilmekte ve yikici sonuglar dogurabilmektedir. Diger yandan, rekabet aymi zamanda onemli bir
orgiitsel stres nedeni halini alabilmektedir. Ozellikle baz1 endiistriler (6rn. Tibbi malzeme) daha rekabetcidir ve
calisanlar bu rekabet ortamimin dogurdugu stres ile basetmek zorundadir (Eren, 2014: 297). Stres kisa donemde
fizyolojik, duygusal ve zihinsel etkileri olan, uzun dénemde ise kronik hastaliklar, kronik anksiyete ve depresyon,
ayrica uyku bozukluklari, bellek sorunlar1 gibi etkileri olabilen; tiretkenligin azalmasi isten ve yasamdan zevk
alamamaya yol acan, o nedenle de tipki ¢atisma gibi 6nem ve dikkat verilmesi gereken bir konudur (Nathan &
Charleswort, 1980, aktaran: Baltas & Baltas, 2008).

Nedeni veya tiirli ne olursa olsun catismalarin etkili bicimde yonetilmesi gerekmektedir. Iyi yonetilmedigi
durumda catigmalar kisilere ve 6rgiite sonuglar: yikict ve geri doniisii olmayan zararlar verebilmektedir. Modern
orgiitlerde catisma yonetimi, ¢catismay1 kaciilmasi gereken olumsuz bir durum olarak goérmektense, ¢atismanin
yonetimi, gatismalarin zararli yonlerini minimize yararli yonlerini ise maksimize eden, orgiitteki catisma diizeyini
optimal diizeyde tutan ve gatismalarda kazan-kazan ¢oztim yaklasymini benimseyen faaliyetler biitiinti olarak
ifade edilebilir (Akkirman, 1998:3). Cogu catisma iyi yonetildigi takdirde davramislar ve karar alternatiflerinin
ortaya ¢ikarilmasi agisindan esneklik saglar, bireylerin zihinsel ¢abalarini artirmak suretiyle yaraticilig: gticlendirir

ve modern ¢rgiitlerin yasamasi i¢in gerekli olan uzmanlik alanlarinin artmasina yardimci olur (Eren, 2014: 564).
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2.4. Catismanin Yonetimi

Catismanin nedeni ne olursa olsun mutlak suretle yonetilmesi gerekir. Yonetici catismay1 yonetirken dort

safhadan olusan bir siireg izleyebilir (Kogel, 2015: 770):
e Mevcut catismalarin teghis edilmesi
*  Bu catismalarin nedenlerinin ve koklerinin arastirilmasi
*  Catismayi yonetecek veya ¢ozecek alternatiflerin belirlenmesi ve uygulanmasi
*  Catismanin ve nedenlerinin gercekten ortadan kalkip kalkmadiginin izlenmesi

Catisma yonetimine dair ilk calismalar 1926’da Mary Parker Follett tarafindan yapilmustir. Follett'a gore
catismay1 yonetmek icin tic farkli secenek bulunmaktadir. Bunlar hiikmetme, uzlasma ve biitiinlesmedir.
Hiitkmetme segeneginde sadece bir tarafin kazanmasi soz konusuyken, uzlasma yonteminde iki tarafin da tavizler
vermesi, biitiinlesmede ise iki tarafin da isteklerinin tamamen karsilanmasi gerceklesmektedir. Her ne kadar
biitiinlesme ideal secenek olarak goziikse de kaynaklarin kitlig: nedeniyle uygulamada ¢ogu zaman bu segenegi
hayata gecirmek miimkiin olmamaktadir.

Blake, Shepard ve Mouton (1964) konuya daha sistematik bir ¢oziim onerisi getirmis ve ¢atismanin niteligine
gore cesitli Oneriler siralamislardir. Bunlar:

*  Catismanin olmamasi igin iletisimin tamamen kesilmesi, ice kapanma durumu,
*  Catisan taraflarmn birbirleriyle iletisimlerinin azaltilmasi (departman degisiklikleri, gorev degisiklikleri vb),
*  Yonetimin, catismay1 gozardi etmesi ve bu sekilde ¢atismanin sonecegini ummasi olarak siralabilir.

Blake, Shepard ve Mouton (1964) ayrica catisma ¢oziimii ve yonetimi igin besli bir model tanimlamistir Bu
modeldeki bes faktor; geri ¢ekilme, yumusatma, baski yapma, uzlasma ve problem ¢ozmedir. Geri ¢ekilmede
taraflardan birinin digerinin istegini kabul etmesi; yumusatmada istegin talep edilenden daha makul bir diizeye
indirilmesi; baskida bir tarafin digerine giic uygulamasi; uzlasmada ortak bir zeminde bulusma; problem ¢6zmede
ise sorunun kaynagina inme sdz konusudur. Problem ¢ézme haricindeki yontemler kisa stireli ytizeysel ¢oziimler
saglayabilmekle birlikte catismanin kaynagmi ortadan kaldiracak nitelikte degildir. Ote yandan fonksiyonel
degisiklikler, iletisim kesilmesi gibi oneriler giintimiiz orgtitlerinin dinamik i¢ ve dis cevreleri igin olumsuz
sonuglara yol acabilir.

Thomas (1976) catismanin, amaglarin ve hedeflerin uyusmazhigindan dolay: taraflarin davranislarinin farkl
olmasindan kaynaklandigini soylemis ve modelini davranis sekilleri tizerine kurmustur. Catisma yonetimi
tarzinin, bireyin catisma yonetiminde isbirligi (cooperativeness) ve kabul ettirme (assertiveness) seklindeki iki
davranistan yola ¢ikarak gelistigini sdylemis; buna dayal1 olarak da bes adet ¢atisma ¢oziimii onerisi iceren bir
model gelistirmistir. Bunlar; uyum (accommodating), kacinma (avoiding), isbirligi (collaborating), rekabet etme
(competing), ve uzlasmadir (compromising) (Zhenzhong Ma, 2007).

Uyum ya da uyma stili tek tarafin taviziyle ¢oziilen bir ¢atisma durumunu isaret eder. Kaginma stilinde
catismay1 gormezden gelme, catismaya girmeme fakat isbirligine de yanasmama s6z konusudur. Isbirligi stilinde
tim taraflarin gikarmi gozeten ortak bir yol bulma cabasi vardir. Rekabet etme stili sadece kendi isteklerini
gerceklestirmeye calisip karsi tarafin taleplerini grmezden gelen ve isbirligine yanasmayan tutum ve davranslar
ifade eder. Uzlasma stilinde ise taraflarin istekleri orta diizeyde karsilanir. Bir baska deyisle orta yolda bulusmalar:
saglanir (Thomas & Ruble, 1977: 144-146).

Rahim ve Bonoma'nin (1979) catisma modeli de Thomas’m modeli gibi giintimiizde siklikla kullanilmakta olup
bes adet gatisma ¢oziimii stratejisi igerir. Bunlar; biitiinlestirme (integrating), hitkkmetme (dominating), kaginma
(avoding), uyma (obliging) ve uzlasmadir (compromising). Bu yontemlerden hangisinin tercih edilecegi ¢atismaya
taraf olan kisiler ve catismanin icerigine gore degisebilir.
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Biittinlestirme yonteminde catismaya neden olan problemi ¢6zmek ve taraflari isbirligine yoneltmek amaglanr.
Tum taraflarin istedigini aldig1 kazan-kazan durumu s6z konusudur.

Hiikmetme stratejisinde yonetici giictinii ve otoritesini kullanarak sorunu emir verme seklinde ¢6zmeye calisir.
Bu yontem kararlarin hizh bir sekilde alinmasi gerektigi durumlarda ise yarar ancak taraf veya taraflarda olumsuz

turde gesitli duygu, tutum ve davranislara yol acabilmektedir. Kazan-kaybet durumu s6z konusudur.

Kaginma stratejisini izleyen taraflar c¢atismanin varligimi inkar eder veya inkar ediyormus gibi gortintr.
1§birligine yanasmazlar, birbirleriyle bir araya gelmemeye calisirlar. Bu strateji baz1 kiigiik ve 6nemsiz sorunlarin
¢oziimiinde ise yarayabilmekle beraber catisma durumunun iyice ¢oziimsiiz bir hale gelmesine de yol acabilir
(Rahim, 1985: 82). Kaybet-kaybet durumu s6z konusudur.

Uyma karst tarafin isteklerini kabul edip 6zveri ve fedakarlikta bulunma tercihidir. Uyan taraf baskin
(dominant) tarafin taleplerine kendi istegiyle boyun egmis durumdadir. Kazan-kaybet durumu s6z konusudur.

Uzlasma yonteminde kisinin kendisinin ve diger kisilerin amaglar1 tizerine orta yolu bulmasi s6z konusudur.
Coztime ulasmada orta yolu bulmak igin taraflarin her biri birtakim tavizler vermek durumundadir. (Trudel &
Reio, 2011:400). Kazananin da kaybedenin de olmadig: bir secenektir.

Orgiitlerde catismanin yonetiminde kullamilan diger yontemler su sekilde siralanabilir (Kogel, 2015: 772-774;
Akgakaya, 2003: 15-17):

*  Yumusatma (smoothing)

*  Gii¢ kullanma (forcing)

*  Cogunluk oyu

¢ Taviz verme

*  Yiizlesme

*  Orgiitsel iligkileri degistirme

e Ustiin amaclar belirleme

¢  Hakeme bagvurma

e Politik amaclar

*  Catismaya neden olan kisileri degistirme
*  Catisma kaynaginin ortadan kaldirilmasi

Orgiit icinde bireyler arasi veya gruplar arasinda meydana gelen catismalarin yonetilmesinde izlenecek
yontemlerden biri de davramssal egitim vermektir. Burada calisanlarin catismaya neden olan tutum ve
davramglarinin egitim yoluyla degistirilmesi soz konusudur (Ataman, 2009: 578). Isletme icinde ya da disinda
formal programlar araciligiyla veya kendi kendine veya tecriibe kazanma seklinde bir kisinin bilgi, yetenek ve
becerilerinde degisiklik yapma faaliyeti egitim olarak tanimlanabilir. Bu anlamda egitim bir degisim siireci olarak
karsimiza cikmaktadir (Kogel, 2015: 101). Kisileraras1 ve/veya orgilitsel catismalarin yikici etkisini ortadan
kaldirmak amaciyla kars: tarafi anlamaya yonelik empati olusturabilmek i¢in uygulanan egitim yéntemlerinden
biri role biirtinmedir (role-playing). Stewart ve Edwards (2012) ile Graves, Frabutt ve Vigliano (2007) 6grenciler
tizerinde yaptiklar1 arastirmalar sonucunda ¢atisma ¢oziimiinde role biirtinme yénteminden yararlanmanin faydali
olabilecegini tne siirmiislerdir.

Siralanan tiim bu yontemler ayri ayri diisiintilecegi gibi, durumsallik yaklagimina istinaden yapi, kosullar ve
kisilere gore bir araya getirilmesi de miimkiin olabilir.

Catisma ¢ozimi Oneren tiim yaklasimlarda bireyin algisin1 yapici bir bicimde degistirmek hedeflenmelidir.
Catisma yasayan bir insan, karsisindaki kisiyle arasinda uygun/denk olmayan bir durumun oldugu seklinde bir
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algrya sahiptir, bu uygun/denk olmayan durum da onun kendi isteklerine, amaglarma, kisisel rahatina engel
olmakta veya istedigi gibi bir iletisim kurma konusundaki segimine ters diismektedir. Dolayisiyla burada anahtar
durumunda olan soézciik, algilamadir (Folger, Poole & Stutman, 2013: 4). Bu anlamda catismalarin, kars: tarafin
durumu algilamasim anlayabilmek, bir baska deyisle empati olusturabilmeyi hedefleyebilecek sekilde ¢oziilmesi
miimkiin olabilmektedir. Ote yandan, bireylerin kendi catismalarini kendilerinin yénetmesi en ideal yontemdir;
¢linkii bu sayede hem catismanin nedenleri igsellestirilmis, dolayisiyla 6grenme daha kalici bir hale gelmis olur
hem de bireyin, ¢catismay1 ¢6zme konusunda gticlendirilmesi saglanur.

Psikodrama gerek role biirtinmeyi igeren, bireylerin catismanin kokenlerini anlamaya doniik, algilamayi
hedefleyen bir yapisi olan, gerekse catismay1 ¢c6zmeye yonelik gerekli i¢sel donanimlari edinmeye yardimci olmast
acisindan etkili bir uygulamali egitim yontemi olarak karsimiza ¢ikar.

2.5. Psikodrama

Psikodrama yaklasimu eski bilissel oriintiilerin yeniden algilanmalar1 ve buna istinaden davranislarin yeniden
diizenlenmesi yoluyla bireylerdeki ve gruplardaki degisimleri kolaylastiran rol kuramina dayanmaktadir (Fine,
1979). Psikodrama Jacob Lecy Moreno'nun kurucusu oldugu, psikolojik bir yontemdir ve kdkenini Avusturya'nin
geleneksel kiiltiiriinde bulunan varoluscu-dinsel bir yaklasimdan alir: "Tki kisi karsilagirlar; goz goze, yiiz yiize.
Yakinlastiklarinda ben senin gozlerini ¢ikarip kendime takacagim, sen benim gozlerimi ¢ikarip kendine takacaksin.
Boylece, sen bana benim gozlerimle, ben sana senin gozlerinle bakacagiz" (Aktaran: Gectan, 2014: 105).

Psikodrama; kendiligindenlik (spontanaeity), yaraticilik (action) ve eylem (creativity) olmak {izere {i¢ ana
kavram tizerine oturtulmustur. Psikodramada ge¢misteki olaylar, gelecege yonelik umutlar ve korkular simdiki
zamana aktarilmak suretiyle ¢oztimlenir (Dogan, 2012: 51). Psikodrama bireye sorunlar1 hakkinda konusmakla
yetinmeyip bunlar1 sahneleme olanagi veren bir yontemdir (Ozbek & Leutz, 1987). Psikodrama grup iiyelerine
sorunlarini grup i¢inde eylem ve sozlerle sergileme firsat1 vererek duygularini ortaya koymasi ve hem kendisi hem
de sorunlar1 hakkinda bilinglenmesini saglamak acisindan etkili bir yaklasimdir (Kepgeoglu, 1989).

Psikodramanin 6geleri su sekilde siralanabilir (Gegtan, 2014: 107):
- Protagonist (sorunlar1 konu olarak alinan kisi ya da bas oyuncusu)
- Yonetmen (terapist)

- Yardimc egolar (protagonisttin yasantilarinda ve ruhsal sorunlarmin olusumunda yeri olan kisileri
canlandirmak {izere secilen grup tiyeleri)

- Seyirci (tedavi grubu)
- Sahne ya da bu amagla kullanilan bir alan

Esleme, rol degistirme ve ayna psikodramada kullanilan {i¢ temel tekniktir. Esleme, bireyin i¢gtrii kazanmasina
yardim eden bir tekniktir. Eslemede sahnedeki kisinin soylemekten cekindigi konular yonetici ya da baska bir grup
tiyesi tarafindan dile getirilir. Kisi bunlar1 kabul edebilir veya diizeltebilir. Rol degistirmede oynanan rollerin karsi
tarafla degis tokus edilmesi, boylece empatinin artirilmasi amaglanir. Ayna yonteminde ise protagonist, oyundaki
ana meseleyi taraflara ozetler, boylece onlara ayna tutmus, yani farkindaligini artirmis olur.

Psikodrama bir grup psikoterapisi yontemi olarak, sirket sistemlerinin iyilestirilmesi, sistem ici bozukluklarin
giderilmesi, dolayistyla daha mutlu ve verimli ¢alisanlar yaratmak igin kullanilabilir. Bu calismalar ¢alisanlar:
gruplara bolme veya birbirleriyle baglantili gruplar1 ve birimleri alt gruplar seklinde bir uzman psikodramatist
yonetimi altinda kiimelestirme suretiyle gerceklestirilebilir. Bu uygulamalarla birlikte olusan dinamik, ortaya
anlamh degisiklikler ¢ikararak verimin artmasina ve sirket icinde daha olumlu etkilesimler yasanmasina olanak
saglayabilir (Altinay, 2000: 254-255). Psikodramada grup tiiyelerinin kendilerini yapicit olarak degistirmesi,
gelistirmesi ve gergeklestirmesi amacglanir. Grup tiyeleri arasinda giiven ortami saglanmasi, grup tyelerinin
birbirlerine empati gelistirmesi saglanir (Ersever, 1994: 106).
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Catisma ¢oztimii {izerine psikodrama teknikleri kullanilarak yapilan arastirma bulgular1 incelendiginde,
Karatas, ve Gokgekan (2009), bilissel davranisgt teknik kullandiklari psikolojik danisma ve psikodrama
uygulamasimin  karsplastirmali  etkilerini inceledikleri ¢alismalar1 sonucunda psikodrama uygulamasinin
saldirganlik tizerinde olumlu etkileri oldugunu gostermislerdir. Ulupinar (2014), psikodramanin hemsirelik
ogrencilerinin sorun ¢ézme becerisini artirdigini 6ne stirmiistiir. Samantaray ve arkadaslar1 (2016) da yaptiklar:
kalitatif arastirma sonucunda, psikodrama tekniginin catisma ¢oztimiindeki etkisini gostermislerdir. Racelyte
(2006) ise psikodramanin gatisma ¢ozmede uygun bir yontem olup olmadigini sinadigi ¢alismasinda olumlu

sonuglara ulasmustir.

Alanyazindan elde edilen bilgiler 1s181nda 6rgiitsel catismanin azaltilmasinda, psikodramanin temel esaslarina
dayanan ve ayrica vaka calismalari tekniginden yararlanilan bir egitim programinin hazirlanmasinn etkili olacagt
onerilmektedir. Vaka calismalarinda bireylerden elde edinilen deneyimlerin senaryolastirilmasinin ardindan
bireyler mevcut ve gelecekteki sorunlarini ¢ozme yoniinde strateji gelistirirler, Sorun ¢6zme siirecinin sonunda

ayrica, gercekte olacaklar ile bu calismanin sonucunda elde edilenlerin karsilastilmasi saglanir (Telman & Adanals,
2009).

Calisma sonucunda egitim programinin igerigi hazirlanirken nitel arastirma teknikleri kullanilarak calisanlarin
gecmiste yasamis oldugu sorunlar bir veri havuzunda toplanip bu sorunlarin senaryolastirilmasi, ardindan da
psikodramanin temel esaslarindan yararlamlarak katilimci bir egitim programi seklinde uygulanmasi 6nerilmistir.
Burada belirtilmesi gereken bir ayrim, klinik amacgla kullamilan psikodrama oturumlarini yapilandirmanin
mumkiin olmamasidir. Ctinkii psikodrama yapisi geregi kendiligindendir. Her sey olagan bir sekilde gelisir
(Karatas & Gokgedan, 2009). Ancak psikodrama, esas ve ilkelerinden faydalanilmak suretiyle orgiitsel amaglarla
kullanilirken calisanlardan alinan bilgiler dogrultusunda, calisanlarin geg¢miste yasamis olduklar1 catisma
olaylarinin senaryolastirilmasiyla yar1 yapilandirilmis bir hale biirtindtiriilmiisttir.

Bu uygulama sonunda beklenen faydalar sunlardir:

- Calisanlarin catisma ve catisma ¢oztimi kavramlarini i¢sellestirip konuya hem teorik hem de pratik olarak
vakif olmalar1

- Calisanlarin, catismalar1 kendi baslarina ¢c6zmesi amaciyla giiclendirilmesi
- Calisanlarin, catismayi rekabeti ve verimliligi olumlu yonde artiracak bir kaynak olarak kullanabilmeleri
- Calisanlar arasindaki iletisimin ve iklimin olumlu bigimde degisimine yonelik fark yaratilmasi

Beklenen bu faydalar, literatiirden elde edilen bilgiler 1s1ginda psikodramanin catisma ve sorun ¢ozme
konusunda saglamis oldugu olumlu farkliliklara istinaden, psikodramanin orgiitsel catisma ¢oziimii alaninda da
kullanilabilecegi diistincesiyle, orgiite onerilecek uygulamanin hedefleri olarak da ele alinmaktadir. Psikodrama
teknikleri sayesinde bireylerin karsisindaki ile kuracagi empatinin mevcut veya potansiyel ¢atismanin ¢éztimiine
katkida bulunmanin yaninda, olaylara getirecegi yeni bakis acilari ile problem ¢dzme ve yaraticilik konusunda da
olumlu etkileri olacagi diistintilmektedir. Psikodramanin uygulamali bir yontem olusu, catismayr yonetme
konusunda bireylerin edindikleri becerilerin i¢sellesmesine de katkida bulunabilir. Psikodrama bu yonleriyle
geleneksel catisma ¢oztimii tekniklerinden farklilasmaktadir.

Catisma ¢oziimii konusunda psikodramanin kullanilmasi igin gerekli iceriksel kaynak orgiitiin kendisinde
mevcuttur. Bir baska deyisle, sahnede ¢6ztimlenecek catismanin gergek olaylardan esinlenilmesinin ¢alismanin
basarisim artiracag1 ongoriilmektedir.

Bunun nedeni en basit haliyle, calisanlarin psikodramayi bir oyun olarak gérmelerini 6nlemektir. Ciinkii ancak
bu sayede psikodramanin gergeklikle olan iliskisinin, yani ¢6ziim odaklt misyonunun farkina varilabilir. Daha
somut bir anlatimla, sahneye koyulan oyunun &zellikle de catisma ¢6ziimii konusunda profesyonel bir egitime

ihtiyag duyan bireylerce adeta bir savunma mekanizmasi gibi “benim basima gelmez” tiiriinden bir ifade ile
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kodlanmamasi, sahnede yasanilanlarin igsellestirilmesi ve bireyde sonunda onu yapici bir ¢oziim arayisina itecek

olan sorgulamanin baslamasi saglanabilir.

3. Yontem

Arastirma nitel (kalitatif) olarak dizayn edilmistir. Nitel arastirmalar, nicel aragtirma yéntemlerine gore sosyal
olaylarla ilgili daha derinlemesine bilgi ve geleneksel arastirma yontemleri ile ifade edilmesi zor olan sorulara
cevap verir (Buyiikkaragoz ve ark, 2008). Bu arastirmanin amaci, satis departmanindaki catismalarin sebeplerini
anlamak oldugu icin nitel arastirma yapilmasina karar verilmistir. Arastirma kapsaminda 6nce insan kaynaklari
departmani personeli ile catisma ¢oziimiine yonelik yaptiklar: calismalar hakkinda yapilandirilmamis bir goriisme
gerceklestirilmis, daha sonra ise yar1 yapilandirilmis goriisme formu kullanilmak suretiyle satis temsilcilerinden

veri toplanmustir.

3.1. Veri Toplama Araglart

Arastirmada gozlem, yapilandirilmamis ve yari-yapilandirilmamis gortisme tekniklerinden yararlanilmustir.

3.1.1. Gozlem:

Gozlem yonteminde arastirmaci arastirma alaninda gordiigi seyleri tiim ayrintilarryla not ederek daha sonraki
analizleri i¢in bir veri kaynag: olusturur (Mack et al., 2005). Gozlem yontemi, nitel arastirmalarin ilk adimi olarak
hem arastirma konusunu siurlandirmayi ve ana problem ortaya cikarmayr saglar hem de arastirmacinin
aragtirmanin seyrini belirlemek icin yol haritasi gizmesine yardimci olur. Ote yandan, arastirma alanim tamima,
gorusiilecek kisilerle iliski kurup onlara giiven verme gibi avantajlar1 vardir. Bu arastirmada arastirmacinin
herhangi bir form ya da sablon kullanmadig: katilimc1 gozlem yontemi tercih edilmistir.

3.1.2. Yapilandirilmanmus goriisme:

Gortisme, nitel arastirmanin temel veri toplama araglarindan olup bireyleri anlamak igin kullanilan en giiclii
yontemlerdendir (Punch, 2005). Yapilandirilmamus goriismede dogal davranilir, herhangi bir form veya sablon
kullanilmaz. Bu arastirmada insan kaynaklar1 departmani personeli ile yapilan goriismeler yapilandirilmamis
bicimde gerceklesmistir. Bu yontem departman personeli ile dogal iliskiler kurmak ve herhangi bir 6n kabuliin
arastirmanin ana problemini kesfetmeyi engellemesini 6nlemek amaciyla kullanilmastir.

3.1.2. Yar1 yapulandininug goriisme:

Yar1 yapilandirilmis goriismeler, tam yapilandirilmis gortismeler kadar katt olmamakla birllikte,
yapilandirilmamis gortismeler kadar esnek de degildir. Bu yoniiyle yari yapilandirilmis gortismelerin iki ug
arasinda yer aldig1 soylenebilir (Altunay, Oral ve Yal¢inkaya, 2014). Yar1 yapilandirilmis goriisme arastirmaci ve
katilimciy1 hem konunun ana gergevesinin i¢inde tutar hem de arastirmacinin hipotezine siki sikiya bagh kalip yeni
bilgiler edinmeye kapali durmasin1 6nler. Bu avantajlarindan 6tiirti satis temsilcileriyle yapilan gortismelerde yar1
yapilandirilmis goriisme tercih edilmistir. Bu ¢alisma i¢in hazirlanan ve kullanilan yar1 yapilandirilmis goriisme

formu ek 1’de sunulmustur.

Arastirmada, goriisme stirecini daha etkili ve verimli bir hale getirebilmek icin Yildirim ve Simsek (2005)

tarafindan onerilen asagidaki hususlara dikkat edilmeye galisilmistir:
*  Sorularn sorarken goriismenin akisina gore gerekli degisiklikleri yapma
*  Sorulan diyalog tarzinda sorma
*  Tegvik edici davranma ve geri bildirimde bulunma
e Goriisme siirecini kontrol etme

155



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2018), Vol.3(2) KIRIMLI

*  Yansiz ve empatik olma

3.1.3. Orneklem secimi:

Tibbi cihaz sektoriinde yer alan bir firmanin insan kaynaklar1 departmanindan tig kisi, satis temsilcilerinden ise
yedi kisi ile goriisiilmiistiir. Orneklem segiminde kolayda érnekleme yontemi tercih edilmistir. Goriistilen kisilerin
tamami1 uzman ve/veya uzman yardimcisi seviyesinde olup, herhangi bir yoneticilik gérevleri bulunmamaktadir.
Gortstilen kisilerin yas aralig1 24-37 arasinda degismektedir. Katilime: gozlem teknigine ek olarak insan kaynaklari
departmani ile yapilandirilmamis, satis temsilcileri ile ise yar1 yapilandirilmis goriismeler gerceklestirilmistir.

3.1.4. Veri toplamada izlenen siireg:

Arastirmada en genis veriye ulasabilmek icin Merriam’'in (1998) da belirttigi gibi arastirmaya, drneklemden
yeni bilgi gelmeyinceye kadar devam edilmistir.

3.1.5. Arastirmacinin rolii:

Arastirmaci kurum iginde var olan kiltiirti detayli bicimde betimleyebilmek i¢in (Yildirrm & Simsek, 2006)
katilimer gozlemci olarak orgiitiin igine katilmistir.

3.1.6. Etik hususlar:

Gortismelerden o¢nce katilimcilara gortismeye katilip katilmamakta serbest olduklar1 hatirlatilmis ve
gortiismelerden elde edilecek verilerin sadece bilimsel amacla kullanilacagi, herhangi bir kisi ya da kurumla
paylasilmayacagi, kisisel bilgilerinin sakli kalacagi konusunda giivence ve arastirmadan elde edilecek verilerin
isimleriyle degil kod numaralariyla kaydedilecegi yoniinde bilgi verilmistir. Gortismeleri yazili olarak kaydetmek
icin izin istenmis ve cevap vermedikleri bir soru oldugunda bunu ifade etme konusunda g¢ekinmemeleri

sOylenmistir.

3.1.7. Gegerlik ve giivenirlik:

Gortismeler sonunda almnan notlar katilimcilara okunmus ve ifade etmek istedigi climlelerin arastirmact
tarafindan okunan ctimleler olup olmadig: sorularak goriisleri teyit edilmis, istekleri dogrultusunda ekleme ve
diizeltmeler yapilmistir (katilimc teyidi). Satis temsilcileri sahada calistif1 icin ayni kisilere yeniden ulasamama
ihtimalini bertaraf etmek amaciyla yiiz yiize teyit tercih edilmistir. Gegerlilik ve giivenirligi saglamak amaciyla
ayrica, gozlem ve goriisme olmak tizere iki farkli veri toplama kaynagindan yararlanilmak suretiyle cesitleme
(triangulation) teknigi kullanilmastir.

3.1.8. Verilerin Analizi:

Verilerin analizi yapilirken nitel icerik analizi yontemi kullanmilmistir. Bu yontem, goriismelerde anlatilmak
istenen mesajin ne oldugunu anlamay1 hedefleyen tiimevarimsal bir yaklasima sahip oldugu igin tercih edilmistir.

4. Bulgular

Arastirmanin ilk kisminda ti¢ insan kaynaklari calisani ile gerceklestirilen yapilandirilmamis goriismeler
sonucunda, arastirma yapilan sirketin catisma ¢oziimiine yonelik yalmzca kuramsal egitim vermeyi tercih ettigi
bilgisine ulasilmistir. Buna ek olarak, insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin tamamu, orgiitteki catismanin “6zellikle satis
temsilcileri arasinda var oldugu” bilgisini vererek arastirmanin ikinci ayagi konusunda gerekli yonlendirmeyi
saglamustir.

Satis temsilcilerinin tamamiyle somut ciktilar tizerinden hareket eden bir performans sistemi ile galismasi

nedeniyle aralarindaki yogun rekabete istinaden oldugu diistiniilen ¢atismanin anlasilmasi icin sahada gozlem
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yapilmis ve bu gozlemler sonucunda -gorece- tecriibeli calisanlar ile —gorece- yeni calisanlar arasindaki rekabetin
yikia etkiler verebilecek tiirden oldugu siiphesi edinilmistir. Satis temsilcileri ile yapilan yari yapilandirilmis
goriismeler bu stipheyi dogrulamis ve ulasilmasi hedeflenen bir catisma kaynaginin kaydedilmesi saglanmistir.

Calisanlarin tamami gatisma ¢6ztimii konusunda almis olduklari egitimi yetersiz bulmaktadir. Bir tanesi
egitimlerin “havada kaldig1” ifadesini kullanmuis, bir digeri ise egitimlerin pratige katkis1 yoniinde stiphelerinin
oldugunu belirtmistir. Bir calisan, egitimleri “sikic1” buldugunu ifade etmistir. Bu bulgular bize psikodramanin
uygulamali yapisinin calisanlar tarafindan da benimsenebilecegini diisiindiirmektedir. Ote yandan galisanlarin
tamaminin farkli sorularin cevabi olarak da olsa ¢atismay1 ¢6zmek icin “anlasilmaya” olan ihtiyaclarmin altini
cizmeleri kayda deger bulunmustur. Calisanlar is yerinde en ¢ok zorlandiklari ve strese girdikleri konulari,
vurgulanma sayisina gore ¢oktan aza dogru performans sistemi, calisma saatlerinin esnekligi ve sahada ¢calismalar:
nedeniyle siklikla maruz kaldiklar: trafik olarak belirtmislerdir. Goriisiilen yedi calisandan altisinin yasadiklari
sikintilarda insan kaynaklar1 departmanini yardim istenecek bir yer olarak gérmemesi diistindiirtictidiir.

Eski calisanlar, yeni ¢alisanlara “eski koye yeni adet getirdikleri”, egitimi deneyime {istiin tuttuklar1 gibi
suglamalar yoneltirken; yeni calisanlar, eski calisanlarin onlari kendilerine tehdit olarak gordiiklerinden ve
“kendilerini gostermelerine bilerek engel olduklarindan”, dolayisiyla hedefledikleri performans primini alma
yoniinde tehdit olusturduklarindan yakinmaktadirlar. Insan kaynaklari personelinin aktardigina gore her ne kadar
departmanin is giicii devir oram yiiksek olsa da belli baz1 “yildiz” ¢calisanlar departmanda uzun yillardir calismaya
devam etmektedir. Bu durum akla is yerinde psikolojik siddet (mobbing) ihtimalini de getirmis ancak ¢alismanin
kapsami disinda bulunmasi nedeniyle bu konuya yonelik ek bir arastirma icerisine girilmemistir.

Elde edilen bulgularin, bir catisma onciilii olarak performans sisteminin satis temsilcilerinin isyeri
motivasyonuna ve iyi olus durumlarmna olan etkisi kapsaminda degerlendirilmesinin 6nemli oldugu
diistiniilmektedir. Ote yandan, katilimcilarin catisma ¢6ziimiine yonelik, psikodrama teknigi esas alian bir egitim
programi icin gerekli hikayeler konusunda ytiizeysel davranmasi, detay vermekten -gozlemsel bir ifade olarak
“bilerek”- kacinmasi kayda deger bir husustur. Bu ¢ekingenlik arastirmanin siire kisitiyla ilgili olabilecegi gibi,
calisilan departmanda mevcut olan yogun rekabet de bu kapsamda bir ¢ekince olarak degerlendirilebilir.

5. Sonuc ve Oneriler

Bu galisma nitel arastirma deseninin farkli formlari ile psikodramanin esaslarini bir araya getiren ve kuram ile
uygulamay1 birlestiren bir 6zellik tasimaktadir. Calismanin bu yapisi, beraberinde birtakim sinirliliklar
getirmektedir. Bunlardan ilkinin nitel arastirmanin dogasina yonelik objektivite sorunu oldugu sdylenebilir.

Ikinci olarak, arastirmanin bir sirkette uygulama seklinde yapilmis olmasi, verilerin gizliligine iliski etik
hususlara istinaden, edinilen verileri paylasma konusunda bir sinirlilik olusturmaktadir. Ote yandan, katilimeilarin
ornek hikaye olustururken detaylar1 verme konusunda c¢ekingen davrandigr distintilmektedir. Bu durum da
katilimcilarla olan diyalogun gelistirilmesi ve orgiit kiiltiirtiniin daha net bir bicimde betimlenebilmesi adina
calismanin uzun vadeye yayilmasinin gerekliligini ortaya koymaktadir. Orgiitsel catisma ¢oziimiinde psikodrama
yonteminin kullanilmas: amaciyla igerige yonelik veri toplamak icin yapilan bir nitel calismanin, gerek dogru ve
yeterli veriye ulasma, gerekse etik nedenlerle mutlak suretle 6rgiit disindan bir arastirmaci tarafindan yapilmasi
gerekmektedir.

Psikodrama yontemi kullanilarak catisma ¢6zme programlari olustururken, ¢oziime ulastirilmasi hedeflenen
catismanin icerigi de bir kisit olusturmaktadir. Karatas (2009) psikodrama yontemi kullanarak gerceklestirdigi
grup calismasinin ergenlerin stirekli kayg: durumuna etkisini inceledigi bir calismasinda deney grubunun son test
ve izleme Ol¢limleri arasinda anlamli bir fark bulunmadigini bildirmistir. Bu ¢alismanin da gosterdigi gibi,
psikodrama, olumsuz duygu durumlarimi azaltmada kolaylastirict bir islev gorebilir. Ancak psikodrama
yonteminin orgiit icindeki bireylerin kayg gibi olumsuz duygu durumlarini ¢oziimlemede bagimsiz bir secenek
olarak distiniilmemesi gerektigini vurgulamak gerekir. Psikodrama, orgiit igindeki bireylerin anlagsmazliklarin
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¢oziimleyici, gorevdashgin artiricy, iletisimini giiglendirici bir etki yapabilir; 6rgiit iklimine olumlu etkide bulunan

bir yontem olarak kullanilabilir.

Ote yandan, psikodramanin 6rgiitsel catisma yonetiminde gorece yeni bir yontem olusu ve -bilindigi kadariyla-
Orgiitsel catisma yonetiminde heniiz kisa ve uzun vadeli etkilerinin gosterildigi ampirik ve/veya deneysel bir
calisma yapilmadigl goz ontine aliarak, catismayr ¢oziimlemede tek basina bir regete olmaktan ziyade, hali
hazirda kullanilan catisma ¢oztimii teknikleriyle beraber ele alinmasinin daha etkili olacag: diistintilmektedir.

Psikodrama mutlak suretle uluslararasi sertifikalandirma yetkisine sahip ilgili kurumlardan psikodrama egitimi
almis uzman bir terapist tarafindan kullanilmas: gereken bir tekniktir. Psikodramanin bu konuda yeterli egitimi
olmayan kisiler tarafindan kullanilmasi, bireylere ve orgiitlere yonelik sonucu kestirilemeyen zararlara yol
acabilecegi icin bu teknigin kurumsal egitim alaninda popiiler bir oyunlastirma (gamification) teknigi olarak ele
alinmamasi alt1 dikkatle ¢izilmesi gereken bir baska husustur. Psikodramanin oyunlastirma kategorisinin altinda
ele alinmamasi son derece énemlidir. Buna ek olarak, psikodramanin orgiit igindeki kullaniminin klinik alandaki
kullannmindan farkli bir amag giitttigiintin farkinda olunmas: gerekmektedir. Psikodrama orgiit formuyla,
bireylerin ruhsal rahatsizliklarini tedavi etmeyi amaglamamaktadir. Aksine, bireyin bir grup terapisinde degil,
sosyal yasammin onemli bir bolumiinti kaplayan calisma hayatinda oldugunun bilinciyle, gizlilik gibi etik
hususlar1 6nemle dikkate alip bu yondeki siirhiliklarini bilerek odak noktasini bireyler arasindaki anlagsmazliklarin
bicim ve icerigine vermektedir.

Gelecekte psikodramanin catisma ¢oztimiine yonelik kullanimina iliskin icerik ve uygulama yoniinde daha
genis kapsamli calismalar yapilabilir. Bu calismalar catismalarin sektdrel ve departmanlar arasi farkhiliklarim
anlamaya yonelik literatiire 151k tutabilir ve catismalarin ¢oziimiine yonelik orgiitlere ve yoneticilere katkilar
saglayabilir. Ote yandan, Rahim ve Thomas'in modelleri gibi giincel literatiir ve uygulamada sik¢a yer bulan
yaklasimlarin psikodrama gibi uygulamali yaklasimlarla beraber dustintilmesi, ileriki dénemde yapilacak
arastirmalar icin bir 6neri olabilir. Psikodrama gtiniimiiziin yogun rekabet ortaminda ayakta kalmak i¢in miicadele
halinde olan orgiitlerin farklilasma stratejileri icin gerekli olan insan kaynagindaki bakis acilarmi cesitlendirme
yontinde olumlu bir etkide bulunabilir.

Psikodrama ayrica, kiiresellesen diinyanin giindem maddelerinden birini olusturan gesitlilik yonetimi
konusunda da yardimci bir yontem olarak diistiniilebilir. Birbirinden farkh etnik, dini, ideolojik, cinsel vb
yonelimleri olan insanlarin bakis agilarini, bireysel ve/veya kiiltiirel hassasiyetlerini anlama konusunda ¢rnek
olaylardan hareketle hazirlanan psikodrama teknigini esas alan egitimler yoluyla calisanlar arasinda empati
gelistirme, iletisimi giliclendirme gibi ¢iktilar edinilebilir.

Bu calisma, akademi ile uygulama arasindaki acig1 kapatmaya yonelik bir adim, disiplineraras: calismalar1 ve
yontemsel kombinasyonlar: kullanma yoniinde bir girisim olarak diistintilmeli; mevcut kisit ve simirhiliklarina ek

olarak kuram ve uygulamada gelistirilmesi gereken bir¢ok hususun bulunabilecegi g6z 6niinde tutulmalidir.
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EK-1: YARI YAPILANDIRILMIS GORUSME FORMU
GORUSME SORULARI

1. Ne Kadar siiredir bu isyerinde galistyorsunuz?

2. Isinizin en zor yani nedir? Isinizi yaparken en ¢ok hangi konularda zorlaniyorsunuz?

3. Isinizde size strese sokan unsurlar var mi? Varsa nelerdir?

4. Isinizle ilgili calisma arkadaslarinizla yasadiginiz anlasmazliklar var mi? Varsa nelerdir? Ornek verir misiniz?

5. Isinizle ilgili calisma arkadaslarinizla yasadiginiz anlasmazliklar: ¢cozmede Insan Kaynaklari departmamndan
yardim aliyor musunuz?

6. Catisma ¢oziimiiyle ilgili bir egitim aldiniz mi1? Aldiysaniz neler 6grendiginizi anlatir misinz?
7. Catisma ¢oziimiiyle ilgili aldigimiz egitimden fayda gordintiz mii? Gordiiyseniz 6rnek verebilir misiniz?

8. Yasadiginiz catismalari ¢ozebilmek icin neye ihtiyag duyardiniz?
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