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Duyussal Iyilik Algisina Etkisi: Lisansiistii Ogrenciler Uzerinde
Tliskisel-Nedensel Bir Tarama Cahsmasi

Giilbeniz AKDUMAN?

Oz

Aragtirmanin amaci ¢alisan mutlulugu dersi alan yiiksek lisans ogrencilerinin bireysel olarak mutluluk ve ise
iligkin iyilik algilarinda pozitif yonde bir degisim olup olmadiginin incelenmesidir. Arastirma érneklem grubu
2019-2020 Akademik yili giiz doneminde bir vakif tiniversitesinde se¢meli olarak “Calisan Mutlulugu” dersi
alan 31 yiiksek lisans égrencisidir. Ogrencilerin ¢alisan mutlulugu dersini almadan énce ve 12 haftalik
akademik donem boyunca dersi aldiktan sonra dznel iyilik algisi ve ise iligkin iyilik algisi seviyeleri
degerlendirilmistir. Aragtirmada veri toplama araci olarak ti¢ béliimden olusan anket formu kullamilmigtir.
Anket formunun birinci boliimiinde demografik bilgi formu, ikinci béliimiinde Hills ve Argyle (2002) tarafindan
gelistirilip Tiirkce ¢evirisi sonrasinda giivenirlik ve gegerlik ¢alismalart Dogan ve Sapmaz (2012) tarafindan
yapilan Oxford Mutluluk Olcegi (Oznel Iyilik Algisi Olgegi), iigiincii béliimiinde Katwyk, Fox, Spector ve
Kelloway (2000) tarafindan gelistirilip Tiirkce ¢evirisi sonrasinda giivenirlik ve gegerlik ¢alismalart Bayram,
Kusdil, Ayta¢ ve Bilgel (2004) tarafindan yapilan Ise Iliskin Duyussal Iyilik Algist Olgegi (Job-Related
Affective Well-Being Scale- JAWS) kullanilmistir. Aragtirma sonucuna gore ogrencilerin ¢alisan mutlulugu
dersi sonrasi oznel iyilik algist (mutluluk) ve ise iliskin iyilik algisi degerlendirmeleri ders oncesi
degerlendirmelere gore anlaml diizeyde daha yiiksektir. Calisan mutlulugu dersi dgrencilerin éznel iyilik
algist ve ise iliskin iyilik algisi seviyelerinde anlamh diizeyde yiikselme meydana gelmesini saglamuistir.

Anahtar Kelimeler: Oznel ivilik algisi, mutluluk, ise iligkin iyilik algisi

The effect of Employee Happiness Course
on Subjective Well-being and Job Related Well-being:
A Relational-Causal Screening Study on Graduate Students

Abstract

The purpose of the study is to examine whether there is a positive change in the perception of subjective well-
being (happiness) and job-related well-being of the graduate students who take the course of employee
happiness. The research sample group is 31 graduate students who take the “Employee Happiness” course at
a foundation university in the fall semester of the 2019-2020 academic year. The subjective well-being
perception and job-related well-being levels of students were evaluated before taking the employee happiness
course and after taking the course in the 12-week academic term. A survey form occurred of three section was
used to collect data in the study. There is a demographic form in the first section of the questionnaire, Oxford
Happiness Scale (Subjective Well-Being Perception Scale) developed by Hills and Argyle (2002) and adapted
to Turkish by Dogan and Sapmaz (2012) in the second part and The Job-Related Affective Well-Being Scale
(JAWS) was developed by Katwyk, Fox, Spector and Kelloway (2000), adapted and reliability and validity
studies were performed Turkish by Bayram, Kusdil, Ayta¢, and Bilgel (2004) is used in the third section.
According to the results of the study, subjective well-being (happiness) perception and job-related well-being
perception evaluations of students are significantly higher than the pre-lesson evaluations. Employee
happiness lesson caused a significant increase in students' subjective well-being perception and job-related
well-being levels.

Keywords: Subjective Well-being, happiness, job-related well-being
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Giris

Pozitif psikoloji kisilerin mutluluk, esenlik ve genel iyilik hali gibi olumlu
duygulariyla ilgilenen bilim dalidir (K6roglu, 2019: 19). Mutluluk pozitif psikolojinin en
ilgi goren konularindan biridir. Son 20 yildir pozitif psikolojinin etkisinde olan psikoloji
alaninda mutluluk konusu sosyoloji alanindan daha fazla ilgi gorilip arastirilan bir konu
olmustur (Power, 2015). Mutluluk psikolojide ayni anlami tasiyan Oznel iyilik algisi

kavramiyla ifade edilmektedir.

Calismak, siirekli bir isle mesgul olmak, hergiin yeni ve beklenmedik olaylarla
ugragmak insanlara maddi kazang saglamanin yaninda bir¢ok olumlu etkilere sahiptir (Alain,
2017: 73). Calismak insanlari mutlu eden bir faaliyettir. Inglehart (1990) tarafindan on alti
farkli iilkeden yiiz yetmis binin istiinde katilimciyla gergeklestirilen arastirma sonucuna
gore ¢alisanlarin %77’si hayatlarinda daha mutlu iken, is sahibi olmayanlarin %61°1 mutlu
oldugunu belirtmistir (Inglehart, 1990). Sahip olunan is kisilerin kendilerini gergeklestirme

imkani vermesi yoniiyle de mutluluk saglamaktadir (Gardner, 1990).

Kurumlarin mutlulugu ve mutlu ¢alisanlar konusu tiim Diinya’da 2000’11 yillarin
basindan beri teoride kabul gorerek bu konuda arastirmalar yapilmistir. (Scott, 2000;
Ellsworth, 2002). 2011 yilinda Tiirkiye’de Insan Kaynaklar1 béliimiinde mutluluk
departmaninin agilmasi ve istthdam edilen ilk “Mutluluk Miidiirii” ile is yasaminda da
mutluluk kavrami giindeme alinmaya baslamistir. Kurumlarda mutluluk departmanlar
acilarak uzun yillar boyunca sadece calisan memnuniyetine odaklanan insan kaynaklari
departmanlar1 ¢alisan mutlulugunu analiz edilerek, arttirmak i¢in aksiyonlar planlamaya
baslamiglardir (Erdogan, Akduman, 2013). Calisanlari mutlu olan kurumlarda verimlilik ve
etkinlik artarken, performanslari da mutsuz olanlara gore daha yiiksek olmaktadir.
Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ise daha diisiikken, baglilik, aidiyet ve memnuniyetleri
de daha fazladir. Tiim bu etkenler gbz oniine alindiginda basarili olmak isteyen kurumlarin
calisan mutlulugu konusuna odaklanmalar1 ve ¢alisanlarini nelerin mutlu edecegini analiz

ederek gerekli aksiyonlar1 almalar1 gerekmektedir (Csikszentmihalyi, 2017: 40).

Ayn1 ortami1 paylasan kisilerin farkli goriis, degerlendirme ve tepkilere sahip olmasi
reaktif iletisim kavramiyla agiklanmaktadir (Smith vd., 2016: 484). Insanlar ayn1 olaylar
karsisinda farkli farkl tepkiler verebilirler. Bir olay bir kisiyi cok mutlu ederken, bir digerini
hi¢ etkilemeyebilir veya mutsuz edebilmektedir. Ayni diislinceyle mutluluga giden belirli bir

yol yoktur, mutluluk kisisel bir se¢imdir (Breuning, 2017: 159). Yasanan her olay i¢in bir¢ok
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farkli bakis acis1t mevcuttur. Daha genis ve biiyiik bakis agistyla bakildiginda endise ve kaygi
azalarak mutluluk artmaktadir. Yasanan bir duruma farkli a¢ilardan bakmak tam ve biitiinsel
gercekligi gormeyi sagladigi i¢in kisinin verecegi tepki de daha dogru ve yapici olmaktadir.
Ornegin; Diinya’da yasanan bir felaket nedeniyle ac1 ¢eken, mutsuz olan insanlara bakarken
timitsizlige diiserken, onlara yardim eden fedakdr ve iyi insanlar1 da beraberinde
gorebiliyorsaniz daha genis, biiyiik ve olumlu bir sekilde bir bakis agisiyla hayati cerceveye
oturtuyorsunuz demektir (Lamav & Tutu, 2017: 177-179).

Mutlulugun %50°’si genetik faktorlerden, %40°1 kisinin bakis agisindan, %10’u ise
cevresel faktorlerden etkilenmektedir. Kisinin genetik faktorleri degistirme sansinin
olmadig1 goz oniine alindiginda kisinin bakis acis1t mutlulugu etkileyen en 6nemli kriter
konumundadir (Diener vd., 1999). Bakis a¢isin1 olumluya doniistiirmek hem 6zel yasamda
hem de is yasaminda daha fazla memnuniyet ve doyum yasanmasina sebep olmaktadir
(Erkutlu, 2015: 202). Kisilerin bu konudaki farkindaliklarini arttirarak bakis agilarinda

olumlu gelisme saglama amagli egitimler almalar1 fayda saglamaktadir.

Calisma hayatinda mutluluk konusuna verilen dnemin artmast i¢in Insan Kaynaklar1
ekiplerinin farkindaliklarini arttirma amaciyla Tirkiye’de ilk kez 2017-2018 akademik
yilinda Bilgi Universitesinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi online yiiksek lisans programi
kapsaminda se¢meli olarak “Calisan Mutlulugu ve Motivasyonu” dersi acilmistir. Bu derste,
Insan Kaynaklar1 fonksiyonlar: arasinda her gegen giin énem kazanan mutluluk, ¢alisan
memnuniyeti ve i hayatinda mutluluk kavramlar1 ve bu kavramlarin nasil 6lciilecegi
inceledikten sonra calisma hayatindan 6rnek uygulamalarla zenginlestirilmis sekilde is
hayatinda mutlulugun yonetiminin aktarilmasi ve diger insan kaynaklar1 fonksiyonlar ile
iligkisinin kurulmasi amaclanmistir. Derste konular teorik anlatildiktan sonra konuyla ilgili
uygulama 6rnekleri paylasilarak 6grencilerin teorik bilginin nasil uygulandigini gormeleri
saglanmaktadir. Ayrica bu derste ana kavram olan mutlulugu 6grencilerin hayatina katmak
amactyla sosyal medyada kurulan “Mutlu Pazartesiler” grubunda da paylasimlar yapilarak

dersin etkinligi arttirilmaktadir.

Bu fikirler 1s1ginda “Calisan Mutlulugu ve Motivasyonu” dersini alan arastirma
kapsaminda yer alan 31 yiiksek lisans 6grencisinin ¢alisan mutlulugu dersini almadan 6nce
ve aldiktan sonra mutluluklarini ve isyerinde mutluluklarini ifade eden ise iliskin iyilik
algilar1 degerlendirilerek bakis agilarindaki olumlu yondeki gelisme ile 6znel iyilik algisi ve

ise iliskin iyilik algis1 seviyelerindeki degisim analiz edilmistir. “Caligan Mutlulugu ve
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Motivasyonu” dersinin Tiirkiye’de iiniversite kapsaminda yer alan akademik programlarda
ders olarak ilk defa verilmesi sonucunda yapilan bu degerlendirme ilgili alan yazinda bir ilk

olacagi i¢in sonraki aragtirmalara da 151k tutabilecektir.

1. Kavramsal Cerceve

1.1. Oznel lyilik Algis1 (Mutluluk)

Latince’de ferahlik, bereket anlamina gelen “felicita”, Arapga’da huzur, memnuniyet
ve esenlik anlamina gelen “saadet” kelimesiyle ifade edilen mutluluk insanlarin siirekli
olarak ulagsmak istedikleri bir pozitif duygu durumudur (Hangerlioglu, 1978: 190). Mutluluk
felsefeden, psikolojiye, tiptan, sosyolojiye kadar bir¢ok farkli alanda ¢alisan arastirmacilar

tarafindan farkl farkli yaklasimlarla tanimlanmistir;

e Tiirk Dil Kurumu sozliigiine gore mutluluk “Biitiin 6zlemlere eksiksiz ve siirekli
olarak ulasiimaktan duyulan kivan¢ durumu” olarak tanimlanmaktadir
(https://sozluk.gov.tr/; Erisim Tarihi: 21.03.2020).

o Felsefede Eudaimonia olarak ifade edilen mutluluk, “iyi anlamina gelen “eu” ve
ruh anlamina gelen “daimon” sozciiklerinden olusan iginde iyilik barindiran
anlamina gelen bir kelimedir (Vernon, 2011: 14). Mutluluga ulasmak erdemli ve
ahlakli bir hayat yasamakla miimkiindiir (Cevizci, 2002: 733).

e Mutluluk, erdemin sonucunda ulasilan bir 6diil degil, erdemin kendisidir
(Unamuno, 1986: 39).

e Insan eylemlerinin son amact mutluluktur (Akarsu, 1998: 23).

e Mutluluk kisinin bakis acisina gére tanimlanan ve maddi degeri ol¢lilemeyen
olumlu bir duygu durumudur (Gilbert, 2008: 47).

e Mutluluk, cesitli sekillerde ortaya ¢ikan haz duygusunun bir sonucudur (Davies,
2018: 24).

1776 yilinda Amerika Birlesik Devletleri 3. Baskani Jefferson’un yayinladigi
Ozgiirliik Bildirgesinde belirtildigi gibi; “Her birey yasam, ozgiirliik ve mutlulugu arama
hakkina sahiptir” (Jefferson, 1776). Mutluluk arayisinin insanligin en temel hedeflerinden
biri haline geldigini anladiktan sonra Birlegsmis Milletler 28 Haziran 2012 tarihinde
“Uluslararas1 Mutluluk Giinii” olarak 20 Mart giiniinii ilan ederek devletleri, kurumlar1 ve
kisileri mutluluga daha ¢ok 6nem vermeye davet etmistir. Bu 6ncii hareketin ardindan birgok
tilkede mutluluk dernekleri, platformlari, web siteleri ve dergileri kurularak mutluluk

kavramina verilen 6onem her gecen giin artti (Teber, 2017: 39). Amerikan bagimsizlik
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deklarasyonunda “mutluluk” vatandaglara bir hak olarak verilip “mutluluk her vatandasin
hakkidir” dendikten sonra mutluluk konusunda sayisiz makale ve kitap yazilarak kavram her
gecen giin popiilerligini arttirmistir. Kapitalizm ve politik 6zglirliiglin verdigi bir hak olarak
goriilen mutluluk Diinyadaki tiim bireylerin odaginda yer alan bir kavramdir (Lyubomisrsky
vd., 2005: 111). Tiim Diinya’da artan depresyona paralel olarak mutluluga bagimlilik artarak
yasamin bir amaci haline gelmeye baslamistir (Farrelly, 2015: 19).

Olumlu diisiinmek, olumlu yasamay1 ve olumlu olan1 da kisinin hayatina ¢gekmesini
saglar (Styev, 2014: 14). 1930 yilinda Amerikan Notre Dame Rahibe okuluna yeni gelen
rahibelerden kendilerini anlatan bir otobiyografi yazmalar1 istenir ve yazilan bu
otobiyografiler bas rahibe tarafindan okunduktan sonra arsive kaldirilir. 2001 yilinda
Danner, Snowdon, Friesen’dan olusan arastirma ekibi giinliikleri arsivden ¢ikarip olumlu ve
olumsuz ciimleleri incelediklerinde, otobiyografilerinde olumlu ciimleleri daha fazla
kullanan rahibelerin digerlerine oranla 10 y1l daha uzun yasadigi belirlenir. Mutlu insanlarin
bagisiklik sistemleri daha kuvvetli oldugu i¢in hastaliklara yakalanma ihtimalleri mutsuz
olanlara oranla daha diisiik, hasta olduklarinda iyilesme siireleri de daha kisa olmaktadir
(Diener, Biswas-Diener, 2008). Mutlu insanlar giilimsediklerinde gz ¢evrelerindeki kaslari
“Duchenne giilimsemesi” adi1 verilen farkli bir giilimseme ile kasilir ve bu sekilde giilen
mutlu insanlar digerlerine oranla 8,5 y1l da uzun yasama sansina sahip olmaktadirlar
(Tarhan, 2016: 16). Mutluluk bagisiklik sistemini gii¢lendirip, viicudu daha direngli hale
getirdigi i¢in omrii de uzatmaktadir (Danner vd., 2001). Bu o6rneklerden yola ¢ikarak

mutlulugun insan sagligi lizerinde olumlu etkileri oldugu sdylenebilir.

Mutlu insanlar yiiksek Ozgilivene sahip, duygularini rahatlikla kontrol edebilen,
lyimser, paylasmay1 seven, sosyal kisilerdir (Diener& Seligman, 2002: 82-83). Tiim bu
pozitif ¢iktilar mutluluk sonucunda olustugu gibi, mutluluk tiim bu pozitif ¢iktilarin sebebini

de olusturmaktadir (Stets& Trettevik, 2016: 1).

Her insan mutlu olmak isterken, bunu nasil basaracagini bilememektedir? Nasil
mutlu olunacagmi belirlemek i¢in Oncelikle mutlulugu etkileyen faktorleri incelemek
gerekmektedir. Mutluluk demografik faktorlerden, kisinin disa dontikliik, sorumluluk ve
duygusal dengeli olma gibi ii¢ ana karakteristik 6zelliginden ve gercgeklestirdigi ¢evresine
pozitif geribildirim alip-verme, isteklerini tatmin etme, mental kontrol yapma ve dini inancin

gereklerini yerine getirme gibi amag¢ yonelimli davranislardan etkilenmektedir (Eryilmaz,
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2016: 58). Mutlulugu etkileyen demografik faktorler arastirmalar 1s1ginda asagida

siralanmustir;

e Cinsiyet: Cinsiyet ve medeni durum arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.
Erkek ya da kadin olmak mutlulugun belirleyicisi konumunda degildir. ilgili alan
yazinda bu fikri yaptiklari aragtirmalariyla (Wilson, 1967; Myers & Diener, 1995;
Kangal, 2013; Tan vd., 2006; Aydemir, 2008; Ugan, 2013; Sevindik, 2015; Dikici,
2020) destekleyen bir¢ok bilim insani yer almaktadir. Yapilan genis kapsamli
meta-analiz ¢alismalar1 da bu fikri destekler niteliktedir. Haring vd. 146 farkli ve
birbirinden bagimsiz arastirmayi dahil ederek yaptiklart meta-analiz sonucunda
(Haring vd., 1984), Kasapoglu ve Kis (2016) 25 arastirmayr dahil ederek
yaptiklari meta-analiz araciligiyla cinsiyetin mutlulugu etkilemedigi sonucuna
ulagsmiglardir (Kasapoglu & Kis, 2016).

e Yas: Ilgili alan yazinda yer alan arastirmalar incelendiginde yasin mutlulugu nasil
etkiledigi konusunda bir ortak yarginin olusmadigi goriilmektedir. Mutlulugun
yasla azaldigin1 savunan arastirmalarin  (Shmotkin, 1990; Giildag, 2007;
Concei¢do & Bandura, 2008) yani sira yaslandik¢a artan imkanlar ve yasam
memnuniyeti ile baglantili olarak geng¢ yaslarda yiiksek, orta yaslarda diisen
mutlulugun aym bir “U” harfi sekli gibi arttigin1 veya dengelendigini savunan
aragtirmalar (Horley & Lavery, 1995; Blanchflower & Oswald, 2007; Tosyali,
2010; Wang & Vander Weele, 2011), bu iki goriisten farkli olarak yaptiklari
arastirma sonucuna gore yasin mutlulugu etkileyen bir degisken olmadig
bulgusuna ulasan yayinlar da (Diener vd., 2000; Kousha & Mohseni, 2000,
Christoph & Noll, 2003; Suhail & Chaudhry, 2004; Aydemir, 2008; Sevindik,
2015; Teke, 2020) mevcuttur.

e Medeni Durum: Ilgili alan yazin incelendiginde medeni durum ve mutluluk
arasinda iliski oldugu goriilmektedir. Evli kisiler, bekar ve dul olan kisilere gore
daha yiiksek mutluluk seviyesine sahiptir (Diener vd., 1999; Suhail& Chaudhry,
2004; Blanchflower& Oswald, 2007). Mutlu olan kisilerin evlilikleri de mutsuz
olanlara oranla daha uzun siire devam etmektedir (Mastekaasa, 1992; Yavasoglu,
2019).

e Egitim: lgili alan yazinda yer alan arastirmalar incelendiginde egitim ile mutluluk

arasinda anlamli ama diisiik seviyede bir iliski oldugu goriilmektedir Artan egitim
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seviyesiyle birlikte daha iyi bir is sahibi olma, maddi imkanlarin artmasi ve
toplumda daha fazla sayginliga sahip olma gibi etkenler mutlulugu olumlu
etkilemektedir (Campbell, 1981; Diener vd., 1992; Witter vd., 1984; Gaygisiz,
2010; Durmaz, 2020).

e Gelir: Sahip olunan maddi imkanlar ve paranin da mutlulugu olumlu etkiledigi
kanisinin aksine kisinin zengin olmasi deniz suyuna benzetilmektedir; ne kadar
cok icilirse daha ¢ok igmek istenmekte yani sahip olunan maddi imkanlar insani
mutlu etmeye yeterli olmamaktadir (Schopenhauer, 2019: 20). Bu fikri destekler
sekilde paranin insan mutlulugu iizerindeki etkisini en iyi anlatan eserlerden biri
olan “Easterlin Paradoksu” adli eserde paranin kisinin temel yasam kosullarini
saglama smirina kadar mutlu etme 6zelligi oldugu, sonrasinda ise bir etkisi
olmadig1 savunulmaktadir. Kisi yeme-igme, barinma gibi temel ihtiyaglarini
karsilayamayacak kadar az bir paraya sahipse mutsuz olmaktadir (Easterlin, 2001:
467).

Sosyal medyanin etkin olarak kullanildigi giiniimiiz Diinyasinda Facebook 2004
yilinda kullanima agildiktan sonra siirekli yeni Ozellikler kazanarak insanlarin ilgisini
cekmeyi basarmistir. 2009 yilinda eklenen like (begeni) butonuyla kisiler birbirlerine
begenilerini gdsterme imkanina sahip olurken, 2011 yilinda eklenen video arama sayesinde
yiiz ylize aramayla iletisim kurma imkanina sahip olmuslardir (Phu & Gow, 2019: 151).
Sosyal medyanin hayatimiza girmesi mutlulukla ilgili yeni bazi sorular1 ortaya ¢ikarmistir;
Sosyal medya ile kisinin mutlulugu arasinda iligki var midir? Sosyal medyanin mutlulugu
olumlu yonde etkiledigini savunan arastirmalarin (Ellison vd., 2007; Tosun, 2012; Kim &
Lee, 2011) yani sira, olumsuz etkiledigini savunan aragtirmalar da (Satict & Uysal, 2015;
Brooks, 2015; Denti vd., 2012; Wright vd., 2013) mevcuttur. Phu & Gow (2019) yaptiklari
arastirma sonucuna gore Facebook’da arkadas sayisi daha fazla olan kisilerin daha mutlu
olduklarini ve sosyal medyada gecirilen zamanla kisinin mutlulugu ve yalnizlig arasinda ise

bir iligki olmadiklarini savunmaktadirlar.

Diinya’da mutluluk konusuna verilen 6nemin bir gostergesi de bu konuda siirekli
yapilan ve tiim insanlara acik olarak yayinlanan aragtirmalardir. Bu arastirmalar asagida

siralanmistir;

e Avrupa Degerler Arastirmasi: 1981 yilindan itibaren her 10 yilda 1 kez iilkeler

bazinda degerlerin sosyal ve siyasal yasam {izerindeki etkisini analiz etmektedir.

96



Journal of Organizational Behavior Review (JOBReview)
Cilt/Vol.: 2, Sayi/Is.: 2 Yil/Year: 2020, Sayfa/Pages.: 90-114

Mutluluk da degerlendirilen degerlerden biridir. En son 2008 yilinda yapilan analize
gore Tiirkiye’nin mutluluk seviyesi 100 puan lizerinden 75 gibi yiiksek bir degere
sahiptir (http://www.atlasofeuropeanvalues.eu/new/ wereld.php?ids=8&year=2008>
Erigim Tarihi: 27.03.2020).

e Gallup Mutluluk Anketi: 2005 yilindan itibaren 156 iilkenin vatandaslarinin
mutluluklar1 analiz edilerek herkese agik bir sekilde internet ortamindan
yayinlanmaktadir. 2019 yil1 raporuna gore Tiirkiye gecen yila oranla 5 sira daha
diiserek tiim Diinya iilkeleri arasinda mutluluk seviyesi acisindan 79. Sirada yer
almigtir. Tirkiye 2017 yilinda 69., 2018 yilinda ise 74. sirada yer almaktadir.
Tiirkiye’nin mutluluk seviyesi her gegen yil diismektedir
(https://www.gallup.com/analytics/247355/gallup-world-happiness-report.aspx;
Erisim Tarihi: 27.03.2020).

e Tiirkiye Istatistik Kurumu Yasam Memnuniyeti Arastirmasi: TUIK 2003 yilindan
beri yaptigr arastirmayla demografik degiskenler bazinda kisilerin yasam
memnuniyetlerini ve mutluluklarini analiz etmektedir. 2018 yilinda %53,4 olan
mutluluk  orani, 2019 yili  sonuglarma  gore  %52,4°’¢  digmiistiir
(https://biruni.tuik.gov.tr/yayin/views/visitorPages/index.zul; Erisim Tarihi:
27.03.2020).

e Uluslararasi Mutluluk Giinii: Her yil 20 Mart Uluslararast Mutluluk Giinii’nde
yayinlanan Birlesmis Milletler 2019 Yili Diinya Mutluluk Raporu’na gore 156
iilkenin yer aldigi degerlendirmede Tirkiye 79. sirada yer almaktadir
(https://worldhappiness.report/; Erisim Tarihi: 27.03.2020).

1.2. ise Tliskin Duyussal Tyilik Algist

Calisma yasaminda mutlulugu ifade eden “ige iliskin duyussal iyilik algis1” kavrami
bireysel mutluluktan farkl: olarak kisinin yaninda cevresiyle birlikte sekillenmektedir. Ise
iliskin 1iyilik algis1 yiiksek olan mutlu calisanlar kavramiyla sadece siirekli giilen, olumlu
diisiinen ve pozitif ruh hali i¢inde olan calisanlar ifade edilmemektedir. Mutlu ¢alisanlar
sahip olduklar tiim kapasitelerini performansa doniistiirerek kullanan, aidiyet ve bagliliklar
yiiksek, yasadiklar1 sorunlar karsisinda pes etmeden ¢oziimleye calisan, olumsuzlara takilip
kalmayan tam kars1 olumsuzluklari olumluya doniistiirmeye calisan, ¢evrelerine de sahip

olduklari olumlu is davraniglarini yayan kisilerdir (Pryce-Jones, 2010: 2-4).
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Klasik yonetimin babasi Frederick Taylor’un bilimsel yonetim anlayisinda insanlari
makinelerle ayn1 goren diisiinceleri 1870°li yillarda kalan bir yaklasimdir. Makine gibi
goriilen ¢alisanlarin zamanla kendilerini ve yaptiklari isi 6nemsiz gérmeleri sonucunda dnce
is performanslar1 sonra da hem is hem de yasamindan aldiklart memnuniyet ve mutluluklar
diismeye baglamaktadir (Davies, 2016: 106-107). Yo6netim biliminin %40°’1 bilim, %60°1 ise
sanattir. Sanat kismi c¢alisanlarin birbirinden farkli karakter, duygu ve davranisa sahip
olmasini temsil etmektedir. Diinya Ekonomik forumunda c¢alisan mutlulugu konusunun
giindem maddeleri arasinda yer almasi da is diinyasinin bu konunun 6énemini fark ettiginin

bir gostergesidir (Davies, 2016: 136-137).

Odenen maas calisanlarin sadece isleri i¢in gerekli minimum ¢abayi sarf etmelerini
saglarken, kurum icinde paylasilan ortak vizyon, ise anlam katan hedefler ve hissettikleri
mutluluk ve memnuniyet ellerinden gelenin en iyisini yapmalart i¢in tetikleyici olmaktadir
(Pollard, 1996: 45). Sahip olunan is sadece kisinin yasamasi i¢in gerekli maddi kaynagi
saglayan bir ara¢ olarak goriildiiglinde calismanin degeri diismektedir. Cocukluktan itibaren
calisma kavramina yiliklenen olumsuz anlam nedeniyle de zevksiz ve bedel karsiligi olan
hersey calisma ile iligkilendirildigi icin is ne kadar ilgi ¢ekici ve tatmin edici olursa olsun
onyargilarla degerlendirilmektedir. Bu etkenlere kapitalist is yasaminin rekabet¢i ve insan
yerine is odakli yaklasimi da eklendiginde calisma hayatindaki huzur ve mutluluk

azalmaktadir (Csikszentmihalyi, 2017: 127).

Insan dogas1 geregi yaptig1 her iste bir amag ve anlam arar, insan1 her kosulda hayatta
tutan da bu anlam arayisidir. Musevi soykirimina maruz kalip kurtulan Victor Frankl
“Insanoglunun Anlam Arayis1” adli klasiklesmis kitabinda en zor sartlarda insana dayanma
giicii verenin bir amaca ve umuda sahip olmak oldugunu savunmaktadir (Mckee, 2018: 12-
13). Bu baglamda ¢alismak kisilerin sadece para kazanmak i¢in yaptiklar1 bir goérevden 6te
kisiye kendini ger¢eklestirme ve bir ise yarama tatmini veren bir faaliyettir (Tiirkay, 2015:
239). Calisanlar agisindan memnuniyet yaratacak isin merkezinde kurumun calisanlari,

yapilan is ve kurumun karakteristik 6zellikleri yer almaktadir (Haley-Lock, 2008: 145).

Yetigkin bir ¢alisaninin emekli olana kadar hayatinin 1/3’linii ¢alisarak gecirdigi
diisiintildiiginde hem kisi hem de orgiitler agisindan is yasamindaki kalite ve mutlulugun
arttirtlmasi kritik 6nem tagimaktadir (Bicen, 2019: 9). Mutlu calisanlar sahip olduklari
kapasiteleri performansa doniistiirme konusunda daha istekli olduklar1 i¢in daha yiiksek

performans gosterilmektedirler (Alpaslan, 2016: 206; Terzi, 2017: 477).
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Ilgili alan yazindaki arastirmalar 1s13inda ¢alisanlart mutlu eden etkenler asagidaki

sekilde siralanabilir;

e Rahat ve huzurlu bir ¢alisma ortami (Fisk, 2008).

o Kaliteli geribildirim alma (Schaufeli& Van Rhenen, 2006).

e (Calisanin bir amaca sahip olmasi ve calisanlar arasinda paylasilan anlamli bir
gelecek vizyonu (Moss, 2017: 23-24).

e (alisanlar arasinda pozitif iliskiler olmas1 (Xanthopoulou vd., 2008; Bakker vd.,
2003; Xanthopoulou vd., 2012; Zizek vd., 2013).

e Mesleki tatmin, maddi ve manevi imkanlarin yiiksek seviyede olmasi (Kolasa,
1969).

e Otonomiye sahip olma (Kisinin durum isi ve olaylar iistiinde denetim yetenegine
sahip olmasi (Kolasa, 1969: 459; Schaufeli& Van Rhenen, 2006; Bakker vd.,
2003; Xanthopoulou vd., 2012).

e Yapilan isten gurur duyma ve sahip olunan kapasiteyi tam olarak kullanabilme
(Kolasa, 1969; Schaufeli, Van Rhenen, 2006).

e (Calisanlarin isi yaparken zevk almasi ve eglenmesi (Schaufeli, Van Rhenen, 2006;
Sanz—Vergel& Rodriquez—Munos, 2013).

e Kurumda uygulanan Insan Kaynaklari Yonetimi modeli ve uygulamalari
(Furnham, 2014)

e Kurum i¢inde uygulanan transformasyonel liderlik modeli (Bono vd., 2007).
2. Yontem
2.1. Veri Toplama Araci

Verileri toplamak igin kullanilan anket formunun birinci kisminda demografik bilgi formu,
ikinci kisminda Hills ve Argyle (2002) tarafindan gelistirilip Tiirk¢e ¢evirisi sonrasinda giivenirlik
ve gecerlik calismalar1 Dogan ve Sapmaz (2012) tarafindan gerceklestirilen Oxford Mutluluk Olgegi
(Oznel lyilik Algis1 Olgegi) kullanilmustir. Olgek 5°1i likert skalasinda (1: kesinlikle katilmryorum,
5: kesinlikle katiliyorum) olup, dlgekte yer alan 28 soru tek boyut altinda toplanmistir. 28 madde tek
boyutta yer almaktadir. Olcekte yer alan 11 soru (mi, 5, 9, 12, 13, 18, 22, 23, 26, 27, 28) ters
kodlanmaktadir. Degerlendirme sonucunda alman puanin yiiksek olmas1 mutlulugun yiiksekligini

gostermektedir. Olgegin arastirmadaki Cronbach Alpha katsay1 degeri 0,96 dhr.

Anket formunun tgiincii kisminda Katwyk, Fox, Spector ve Kelloway’in (2000) gelistirip
Tiirkce cevirisi sonrasinda giivenirlik ve gecerlik caligmalar1 Bayram, Kusdil, Aytag ve Bilgel (2004)

99



G. AKDUMAN

tarafindan gergeklestirilen Ise Iliskin Duyussal Iyilik Algis1 Olgegi (Job-Related Affective Well-
Being Scale- JAWS) kullanilmustir. Olgek %35°1i likert skalasinda (1: kesinlikle katilmiyorum, 5:
kesinlikle katiliyorum) olup, dlgekte yer alan 20 soru 2 boyut altinda toplanmistir. Olgekte birinci
boyutta yer alan 10 soru (ml, 3, 5, 8, 9, 10, 16, 18, 19, 20) ise iliskin olumlu duygular1 gosteren
“pozitif duygular” ve ikinci boyuttaki 10 soru (m2, 4, 6, 7, 11, 12, 13, 14, 15, 17) ise iliskin olumsuz
duygular1 gosteren “negatif duygular1” olusturmaktadir. Olgekte negatif boyutu olusturan sorular ters
kodlanarak degerlendirmeye alinmaktadir. Degerlendirme sonucunda 20-100 araliginda puanlar
almabilmekte olup, alinan puan 100’e yaklastikca ise iliskin duyussal iyilik seviyesi de artmaktadir.
Olgegin arastirmadaki Cronbach Alpha katsay: degeri 0,96, alt boyutlarin ise 0,94 ve 0,97 dir.

2.2 Verilerin Analizi

Verileri analiz etmek amaciyla SPSS (Statistical Package Program for Social Science) 21.0
programi kullanilmustir. Olgek toplam, alt boyut ve her maddeye ait ortalama, standart sapma ve
carpiklik puanlar1 betimsel istatistik tablosunda gdsterilmistir. Olgek puaninin normallik sinamasinda
carpiklik (skewness) katsayisi kullanilmigtir. Siirekli bir degiskenden elde edilen puanlarin normal
dagilim 6zelliginde kullanilan ¢arpiklik katsayisinin (Skewness) =1 sinirlari i¢inde kalmasi puanlarin
normal dagilimdan Onemli bir sapma gostermedigi seklinde yorumlanabilir. Normal dagilim
gostermeyen puanlar igin non-parametrik testler uygulanabilir (Biiyiikoztirk, 2011:40). Puan
ciftlerinin (6nce-sonra) her ikisi de normal dagilim gostermediginden ¢alisan mutlulugu dersi dncesi
ve sonrasina ait puanlarin karsilastirilmasinda Wilcoxon igaretli siralar testinden yararlanilmigtir.
Calisan mutlulugu dersi 6ncesi ve sonrasinda dlgek puanlari arasindaki iliski analizinde Spearman’s

Rho korelasyonu kullanilmistir. Verilerin analizinde giiven araligi %95’tir (p<0,05).
2.3 Arastirmanin Orneklemi

Katilimeilarin (N=31) %83,9’u kadin, %16,1°1 erkektir. Katilimcilarin %54,8’1 evli,
%45,2’s1 bekardir. Katilimcilarin %58,1°1 ¢ocuk sahibi degil, %19,4’ii 1 cocuk sahibi,
%22,6’s1 2 ¢ocuk sahibidir. Katilimcilarin %19,4’linlin dogum tarihi X kusaginda (1965-
1979), %80,6’siin Y kusagindadir (1980-1999). Katilimcilarin %45,2’si lisans diizeyinde,
%354,8’1 lisansiistii  diizeyde Ogrenim gormiistiir. Katilimeilarin %45,1°1  yOnetici
pozisyonundadir. Katilimeilarin %19,4’tinlin bulundugu pozisyondaki gorev siiresi 1 yildan
az, %25,8’inin 1-3 yil, %32,3’1linilin 4-9 yil, %22,6’sinin 10 y1l ve istiidiir. Katilimcilarin
%25,8’inin kurumdaki gorev stiresi 1 yildan az, %9,7’sinin 1-3 yil, %64,5’inin kurumdaki
gorev siiresi 4 yil ve tstiidiir. Katilimeilarin %12,9’unun toplam ¢alisma siiresi 1 yildan az,

%12,9’unun 1-3 yil, %25,8’inin 3-5 yil, %48,4 {iniin toplam calisma siiresi 6 yil ve istiidiir.
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3. Bulgular

Tablo 1’de arastirmaya ¢alisan mutlulugu dersi dncesi 6znel iyi olus (Oxford) 6lgegi
ve maddelerine ait ortalama, standart sapma ve carpiklik (skewness) bilgilerinden olusan

betimsel istatistiklerine yer verilmistir.

Tablo 1. Calisan Mutlulugu Dersi Oncesi Oznel iyi Olus Ol¢egine Ait Betimsel istatistikler

Madde n X SS C
1- Kendimden hosnut degilim 31 1,81 0,65 0,21
2- Diger insanlara kars1 oldukga ilgiliyim 31 3,77 1,02 -0,91
3- Hayatin oldukga 6diillendirici oldugunu diistinliyorum. 31 3,52 0,85 0,12
4- Nerdeyse herkese karsi oldukga sicak duygular1 besliyorum. 31 3,16 0,93 -0,08
5- Gelecegim hakkinda pek iyimser degilim. 31 2,39 0,88 0,37
6- Pek cok seyi eglenceli buluyorum. 31 3,29 1,01 -0,01
7- Yaptigim islere karsi ilgili ve kendini adayan birisiyim. 31 4,55 0,68 -1,92
8- Hayat giizeldir. 31 4,26 0,63 -0,25
9- Diinyanin iyi bir yer oldugunu diiginmiiyorum. 31 2,68 1,11 0,38
10- Cok giilen birisiyim. 31 3,77 0,96 -0,25
11- Hayatimdaki her seyden olduk¢a memnunum. 31 3,61 0,99 -0,23
12- Cekici birisi oldugumu diisiinmiiyorum. 31 2,13 0,96 0,95
13- Yaptiklarimla yapmak istediklerim arasinda biiyiik fark var. 31 2,74 1,12 0,40
14- Cok mutluyum. 31 3,42 0,96 0,00
15- Cevremdeki giizellikleri fark ederim. 31 4,23 0,56 0,05
16- Diger insanlar iizerinde daima neseli bir etki birakirim. 31 3,77 0,76 -0,55
17- Yapmak istedigim her seye zaman bulabilirim. 31 3,13 1,09 0,06
18- Yasamimun kontrolii elimde degilmis gibi hissediyorum. 31 2,61 1,15 -0,15
19- Kendimi herhangi bir konuda sorumluluk alabilecek giicte 31 4,13 0,67 -0,86
hissediyorum.

20- Zihinsel olarak kendimi tamamen zinde (ding) hissediyorum. 31 3,52 0,85 -0,23
21- Genellikle negeli ve sevingliyim. 31 3,81 0,75 -0,17
22- Herhangi bir konuda karar vermekte zorlanirim. 31 2,52 1,21 0,81
23- Yasamimin belirli bir amaci ve anlami yok. 31 1,84 0,97 1,52
24- Kendimi oldukga enerjik hissediyorum. 31 3,55 0,85 -0,68
25- Genellikle olaylar {izerinde olumlu bir etkim vardir. 31 3,77 0,62 -1,65
26- Diger insanlarla birlikte olmaktan keyif almryorum. 31 2,06 1,03 1,23
27- Kendimi ¢ok saglikli hissetmiyorum. 31 2,32 0,98 0,65
28- Gegmisimle ilgili pek mutlu anilara sahip degilim. 31 2,19 1,05 0,89
OZNEL iYi OLUS 31 106,97 1527 0,08

Katilimcilarin ¢alisgan mutlulugu dersi Oncesi 6znel iyi olus Olgegi puanlar
106,97+15,27, degerlendirmenin 28-140 aralifinda yapildig1 géz oniine alindiginda ¢aligan
mutlulugu dersi o6ncesi katilimcilarin 6znel 1yilik algi puanlarinin “yiiksek diizeyde” oldugu
sylenebilir. Olgek maddeleri incelendiginde en yiiksek puana sahip iyi olus algilarinin
sirastyla “yaptigim iglere karsi ilgili ve kendini adayan birisiyim” (4,55+0,68), “hayat
giizeldir” (4,26+0,63), “cevremdeki giizellikleri fark ederim” (4,23+0,56) ifadelerine ait
oldugu ve bu ifadelere ait puanlarin “¢ok yiiksek diizeyde olumlu” oldugu tespit edilmistir.

Calisan mutlulugu dersi 6ncesi “kendimden hosnut degilim” (1,81+0,65), “yasamin belirli
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bir amaci ve anlami1 yok™ (1,84+0,97) olumsuz ifadelerine ait puanlarin “diisiik diizeyde”

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2’de arastirmaya ¢alisan mutlulugu dersi sonrasi 6znel 1yi olus (Oxford) dlgegi
ve maddelerine ait ortalama, standart sapma ve carpiklik (skewness) bilgilerinden olusan

betimsel istatistiklerine yer verilmistir.

Tablo 2. Calisan Mutlulugu Dersi Sonrasi Oznel Iyi Olus Olgegine Ait Betimsel Istatistikler

Madde n X SS C
1- Kendimden hosnut degilim 31 1,45 0,51 0,20
2- Diger insanlara kars1 oldukea ilgiliyim 31 4,10 1,01 -1.44
3- Hayatin oldukga 6diillendirici oldugunu diisiniiyorum. 31 4,19 095 -1.17
4- Nerdeyse herkese kars1 olduke¢a sicak duygular1 besliyorum. 31 4,00 1,03 -0,58
5- Gelecegim hakkinda pek iyimser degilim. 31 1,87 1,15 1,26
6- Pek cok seyi eglenceli buluyorum. 31 4,13 0,85 -0,96
7- Yaptigim islere karsi ilgili ve kendini adayan birisiyim. 31 4,55 0,72 -1,88
8- Hayat giizeldir. 31 4,55 0,81 -2,98
9- Diinyanin iyi bir yer oldugunu diiginmiiyorum. 31 1,81 1,01 0,83
10- Cok giilen birisiyim. 31 4,26 0,77 -0,96
11- Hayatimdaki her seyden olduk¢a memnunum. 31 4,19 0,79 0,83
12- Cekici birisi oldugumu diisiinmiiyorum. 31 1,65 0,71 1,24
13- Yaptiklarimla yapmak istediklerim arasinda biiyiik fark var. 31 2,10 1,08 0,48
14- Cok mutluyum. 31 4,13 0,92 -0,82
15- Cevremdeki giizellikleri fark ederim. 31 4,48 0,72 -1,63
16- Diger insanlar iizerinde daima neseli bir etki birakirim. 31 4,42 0,67 -0,74
17- Yapmak istedigim her seye zaman bulabilirim. 31 4,06 0,73 -0,10
18- Yasamimun kontrolii elimde degilmis gibi hissediyorum. 31 1,71 0,86 0,95
19- Kendimi herhangi bir konuda sorumluluk alabilecek giicte 31 4,52 0,57 -0,64
hissediyorum.

20- Zihinsel olarak kendimi tamamen zinde (ding) hissediyorum. 31 4,26 0,86 -0,88
21- Genellikle neseli ve sevingliyim. 31 4,39 0,56 -0,14
22- Herhangi bir konuda karar vermekte zorlanirim. 31 2,06 1,18 0,65
23- Yasamimin belirli bir amaci ve anlami yok. 31 1,42 0,67 2,07
24- Kendimi oldukga enerjik hissediyorum. 31 4,19 0,75 -0,34
25- Genellikle olaylar {izerinde olumlu bir etkim vardir. 31 4,39 0,56 -0,14
26- Diger insanlarla birlikte olmaktan keyif almryorum. 31 1,52 0,81 1,55
27- Kendimi ¢ok saglikli hissetmiyorum. 31 1,65 0,88 1,42
28- Ge¢misimle ilgili pek mutlu anilara sahip degilim. 31 1,74 1,03 1,34
OZNEL iYi OLUS 31 119,84 16,97 -0,53

Katilimeilarin  ¢alisan mutlulugu dersi sonrasi 6znel iyi olus olgegi puanlar
119,84+16,97 olarak tespit edilmis olup ¢alisan mutlulugu dersi sonrasi 6znel iyilik algi
puanlarmin “yiiksek diizeyde” oldugu ders dncesine gore artis gdsterdigi sdylenebilir. Olgek
maddeleri incelendiginde en yiiksek puana sahip iyi olus algilarinin sirasiyla “yaptigim islere
kars1 ilgili ve kendini adayan birisiyim” (4,55+0,72), “hayat giizeldir” (4,55+0,72), “kendimi
herhangi bir konuda sorumluluk alabilecek giicte hissediyorum” (4,52+0,57) “¢evremdeki

glizellikleri fark ederim” (4,48+0,72), “diger insanlar iizerinde daima neseli bir etki
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birakirim” (4,42+0,67), “genellikle neseli ve sevingliyim” (4,39+0,56), “genellikle olaylar
tizerinde olumlu bir etkim vardir” (4,39+0,56), “cok giilen birisiyim” (4,26+0,77), “zihinsel
olarak kendimi tamamen zinde (ding) hissediyorum” (4,26+0,86) ifadelerine ait oldugu ve
bu ifadelere ait puanlarin “¢ok yiiksek diizeyde olumlu” oldugu tespit edilmistir. Calisan
mutlulugu dersi sonrasi “yasamin belirli bir amaci ve anlami yok” (1,42+0,67), “kendimden
hosnut degilim” (1,45+0,51), “diger insanlarla birlikte olmaktan keyif almiyorum”
(1,52+0,81), “kendimi ¢ok saglikli hissetmiyorum” (1,65+0,88), “¢ekici birisi oldugumu
disiinmiiyorum” (1,65+0,71), “yasaminin kontrolii elimde degilmis gibi hissediyorum”
(1,71+0,86), “gegmisimle ilgili pek mutlu anilara sahip degilim” (1,74+1,03) olumsuz

ifadelerine ait puanlarin “cok diisiik diizeyde” oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3’te arastirmaya ¢alisan mutlulugu dersi dncesi ise iliskin iyilik algis1 (JAWS)
Ol¢egi ve maddelerine ait ortalama, standart sapma ve carpiklik (skewness) bilgilerinden

olusan betimsel istatistiklerine yer verilmistir.

Tablo 3. Calisan Mutlulugu Dersi Oncesi Ise iliskin Tyilik Algis1 Olcegine Ait Betimsel istatistikler

Madde n X SS C

1- Isim, bende bir huzur duygusu uyandird. 31 3,39 102 -047
3- Isim, kendimi nese dolu hissetmemi sagladi. 31 3,42 0,89 -0,35
5- Isim, bende bir hosnutluk duygusu uyandirdi. 31 3,58 1,03 -1,22
8- Isim, bende biiyiik bir seving duygusu uyandirds. 31 3,39 092 -0,33
9- Isim, bende biiyiik bir cosku duygusu uyandirdi. 31 3,32 1,00  -0,30
10- Isim, kendimi heves dolu hissetmemi saglad. 31 3,48 1,09 -0,12
16- isim, bende bir esinlenme duygusu uyandirdi. 31 3,39 099 -0,22
18- Isim, bende bir memnuniyet duygusu uyandirdi. 31 3,58 096 -0,43
19- Isim, isim bende bir iftihar duygusu uyandirdi. 31 3,61 1,12 -0,84
20- isim, bende bir tatmin duygusu uyandirdi. 31 3,61 1,20 -0,78
Pozitif Duygular Toplam 31 34,77 8,14 -0,48
2- Isim, bende can sikintist duygusu yaratt1. 31 2,26 0,77 043
4- Isim, bende bir kafa karigiklig1 duygusu yaratt1. 31 2,35 102 042
6- Isim, bende bir bunalim duygusu yaratti. 31 2,26 1,03 0,61
7- Isim, bende bir tiksinti duygusu yaratti. 31 1,55 0,72 152
11- Isim, kendimi korkmus gibi hissetmeme neden oldu. 31 1,87 0,76 1,19
12- isim, bende bir hayal kiriklig1 duygusu uyandirdu. 31 2,55 1,29 0,64
13- Isim, kendimi ¢ok kizgin hissetmeme neden oldu. 31 2,35 1,11 0,94
14- Isim, kendimi yorgun hissetmeme neden oldu. 31 3,13 1,28 -0,26
15- Isim, kendimi tehdit altindaymisim gibi hissetmeme neden oldu. 31 2,00 1,13 1,50
17- Isim, kendimi bezgin hissetmeme neden oldu. 31 2,71 1,27 0,28
Negatif Duygular Toplam 31 23,03 7,98 0,50
ISE ILiSKIN iYILiK ALGISI 31 71,74 1479 -050

Katilimeilarin ¢alisan mutlulugu dersi oncesi ise iliskin iyilik algis1 6lgegi puanlari
71,74414,79, degerlendirmenin 20-100 araliginda yapildigi gdz oniine alindiginda calisan

mutlulugu dersi oncesi katilimcilarin 6znel iyilik algi puanlarinin “orta-yiiksek diizeyde”
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oldugu soylenebilir. Pozitif duygular toplam puani (34,7748,14) “orta-yiiksek” diizeyde;
negatif duygular toplam puani (23,03£7,98) “diisiik-orta” diizeyde tespit edilmistir. Olgek
maddeleri incelendiginde en yiiksek puana sahip pozitif duygularin sirasiyla “isim, bende
bir iftihar duygusu uyandirdi” (3,61+1,12), “isim, bende bir tatmin duygusu uyandirdi”
(3,61+1,20), “isim, bende bir hosnutluk duygusu uyandird1” (3,58+1,03), “isim, bende bir
memnuniyet duygusu uyandird1” (3,58+0,96) ifadelerine ait oldugu ve bu ifadelere ait
puanlarin “yiiksek diizeyde olumlu” oldugu tespit edilmistir. Calisan mutlulugu dersi 6ncesi
“isim, bende bir tiksinti duygusu yaratt1” (1,55+0,72) ifadesine ait puanlarin “gok diisiik

diizeyde” oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4’te arastirmaya calisan mutlulugu dersi sonrasi ise iliskin iyilik algist (JAWS)
Olcegi ve maddelerine ait ortalama, standart sapma ve carpiklik (skewness) bilgilerinden

olusan betimsel istatistiklerine yer verilmistir.

Tablo 4. Calisan Mutlulugu Dersi Sonrasi Ise iliskin Tyilik Algis1 Olcegine Ait Betimsel Istatistikler

Madde n X SS C

1- 1§im, bende bir huzur duygusu uyandirdi. 31 3,94 1,15 -0,70
3- 1§im, kendimi nege dolu hissetmemi sagladi. 31 4,00 0,97 -0,47
5- isim, bende bir hosnutluk duygusu uyandirdi. 31 3,87 1,12 -0,95
8- Isim, bende biiyiik bir seving duygusu uyandirdi. 31 3,97 1,05 -0,67
9- Isim, bende biiyiik bir cosku duygusu uyandirdi. 31 3,87 1,18 -0,65
10- isim, kendimi heves dolu hissetmemi sagladi. 31 4,00 1,18 -1,03
16- isim, bende bir esinlenme duygusu uyandirdi. 31 3,74 1,24 -0,60
18- Isim, bende bir memnuniyet duygusu uyandirdi. 31 4,00 1,06 -0,89
19- isim, isim bende bir iftihar duygusu uyandirdi. 31 4,03 1,08 -1,26
20- isim, bende bir tatmin duygusu uyandirdi. 31 3,90 1,25 -0,91
Pozitif Duygular Toplam 31 39,32 9,95 -0,57
2- isim, bende can sikintis1 duygusu yaratt. 31 1,81 0,95 1,17
4- Isim, bende bir kafa karisiklig1 duygusu yaratt1. 31 1,94 1,09 0,79
6- isim, bende bir bunalim duygusu yaratti. 31 1,55 0,72 1,52
7- isim, bende bir tiksinti duygusu yaratt1. 31 1,39 0,72 2,18
11- isim, kendimi korkmus gibi hissetmeme neden oldu. 31 1,55 0,81 1,85
12- Isim, bende bir hayal kiriklig1 duygusu uyandirdi. 31 1,77 1,06 1,58
13- isim, kendimi ¢ok kizgin hissetmeme neden oldu. 31 1,71 0,97 1,33
14- isim, kendimi yorgun hissetmeme neden oldu. 31 2,16 1,19 0,82
15- isim, kendimi tehdit altindaymisim gibi hissetmeme neden oldu. 31 1,58 1,03 2,15
17- isim, kendimi bezgin hissetmeme neden oldu. 31 1,81 1,11 1,51
Negatif Duygular Toplam 31 17,25 7,98 1,36
ISE ILiSKIN iYIiLiK ALGISI 31 8206 17,09 -0,77

Katilimeilarin ¢alisan mutlulugu dersi sonrasi ise iliskin iyilik algis1 6l¢egi puanlari
82,06+17,09 olarak tespit edilmis olup ¢alisan mutlulugu dersi sonrasi ise iliskin iyilik algis
puanlarmin “yiiksek diizeyde” oldugu ders Oncesine gore artis gosterdigi soylenebilir.
Calisan mutlulugu dersi sonrasi pozitif duygular toplam puanlarinin (39,32+9,95) arttig1 ve
“yiiksek” diizeyde oldugu; negatif duygular toplam puanlarinin (17,25+7,98) diistiigii ve
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“diisiik” diizeyde tespit edilmistir. Olgek maddeleri incelendiginde en yiiksek puana sahip
pozitif duygularin sirasiyla “isim, bende bir iftihar duygusu uyandirdi” (4,03 £1,08), “isim,
kendimi nese dolu hissetmemi sagladi” (4,00+0,97), “isim, kendimi heves dolu hissetmemi
sagladi” (4,00+1,18), “isim, bende bir memnuniyet duygusu uyandirdi” (4,00+1,06)
ifadelerine ait oldugu ve bu ifadelere ait puanlarin “yiiksek diizeyde olumlu” oldugu tespit
edilmistir. Calisan mutlulugu dersi sonrasi “isim, bende bir tiksinti duygusu yaratti”
(1,3940,72), “isim, kendimi korkmus gibi hissetmeme neden oldu” (1,55+0,81), “isim,
bende bir bunalim duygusu yaratt1” (1,55+0,72), “isim, kendimi tehdit altindaymisim gibi
hissetmeme neden oldu” (1,58+1,03) ifadelerine ait puanlarin “cok diisiik diizeyde” oldugu

tespit edilmistir.

Tablo 5’te ¢alisan mutlulugu dersi dncesi ve sonrasi 6znel iyilik algis1 puanlarinin
karsilastirilmasina gore karsilastirmasina ait Wilcoxon isaretli siralar testi sonuglarina yer

Verilmistir.

Tablo 5. Calisan Mutlulugu Dersi Oncesi ve Sonras1 Oznel Tyilik Algis1 Puanlarinin Karsilastiriimasi

Degisken Test X SS N z p
Zamani

1- Kendimden hosnut degilim. Once 4,19 0,65 31 -2,30 0,022
Sonra 4,55 0,51 31

2- Diger insanlara karsi oldukca Once 3,77 1,02 31 -1,74 0,082

ilgiliyim. Sonra 4,10 1,01 31

3- Hayatin oldukga 6diillendirici Once 3,52 0,85 31 -2,82 0,005

oldugunu diisliniyorum. Sonra 4,19 0,95 31

4- Nerdeyse herkese karsi oldukga sicak Once 3,16 0,93 31 -3,34 0,001

duygulari besliyorum. Sonra 4,00 1,03 31

5- Gelecegim hakkinda pek iyimser Once 3,61 0,88 31 -1,91 0,056

degilim. Sonra 4,13 1,15 31

6- Pek ¢ok seyi eglenceli buluyorum. Once 3,29 1,01 31 354 0,000

Sonra 4,13 0,85 31
7- Yaptigim islere kars ilgili ve kendini Once 4,55 0,68 31 -0,13 0,894

adayan birisiyim. Sonra 4,55 0,72 31

8- Hayat giizeldir. Once 4,26 0,63 31 -2,24 0,025
Sonra 4,55 0,81 31

9- Diinyanin iyi bir yer oldugunu Once 3,32 1,11 31 -3,46 0,001

diistinmiiyorum. Sonra 4,19 1,01 31

10- Cok giilen birisiyim. Once 3,77 0,96 31 -2,70 0,007
Sonra 4,26 0.77 31

11- Hayatimdaki her seyden olduk¢a Once 3,61 0,99 31 -2,64 0,008

memnunum. Sonra 4,19 0.79 31

12- Cekici birisi oldugumu Once 3,87 0,96 31 -2,09 0,037

distinmiiyorum. Sonra 4,35 0.71 31

13- Yaptiklarimla yapmak istediklerim Once 3,26 1,12 31 -2,58 0,010

arasinda biiytk fark var. Sonra 3,90 1,08 31

14- Cok mutluyum. Once 3,42 0,96 31 -3,18 0,001
Sonra 4,13 ,092 31

15- Cevremdeki giizellikleri fark Once 4,23 0,56 31 -1,76 0,078

ederim. Sonra 4,48 0,72 31
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16- Diger insanlar iizerinde daima neseli Once 3,77 0,76 31 -3,19 0,001

bir etki birakirim. Sonra 4,42 0,67 31

17- Yapmak istedigim her seye zaman Once 3,13 1,09 31 -3,95 0,000
bulabilirim. Sonra 4,06 0,73 31

18- Yasamimin kontrolii elimde Once 3,39 1,15 31 -324 0,001
degilmis gibi hissediyorum. Sonra 4,29 0,86 31

19- Kendimi herhangi bir konuda Once 4,13 0,67 31 -2,45 0,014
sorumluluk alabilecek giigte Sonra 4,52 0,57 31

hissediyorum.

20- Zihinsel olarak kendimi tamamen Once 3,52 0,85 31 -3,64 0,000
zinde (ding) hissediyorum. Sonra 4,26 0,86 31

21- Genellikle neseli ve sevingliyim. Once 3,81 0,75 31 -3,00 0,003

Sonra 4,39 0,56 31
22- Herhangi bir konuda karar vermekte Once 3,48 1,21 31 -1,93 0,054

zorlanirim. Sonra 4,94 1,18 31
23- Yasamimin belirli bir amaci ve Once 4,16 0,97 31 -2,08 0,037
anlami yok. Sonra 4,58 0,67 31
24- Kendimi oldukea enerjik Once 3,55 0,85 31 -3,04 0,002
hissediyorum. Sonra 4,19 0,75 31
25- Genellikle olaylar {izerinde olumlu Once 3,77 0,62 31 -3,58 0,000
bir etkim vardir. Sonra 4,39 0,56 31
26- Diger insanlarla birlikte olmaktan Once 3,94 1,03 31 -2,44 0,015
keyif almiyorum. Sonra 4,48 0,81 31
27- Kendimi ¢ok saglikli Once 3,68 0,98 31 -2,76 0,006
hissetmiyorum. Sonra 4,35 0,88 31
28- Gegmisimle ilgili pek mutlu anilara Once 3,81 1,05 31 -2,74 0,006
sahip degilim. Sonra 4,26 1,03 31
OZNEL iYi OLUS Once 103,97 1527 31 -3,72 0,000

Sonra 119,84 16,97 31

Calisan mutlulugu dersi dnce ve sonrasina ait 6znel iyilik algisi seviyeleri anlamli diizeyde
farklilik gostermektedir (Z=-3,72; p<0,05). Calisan mutlulugu dersi sonrasi 6znel iyilik algi
puanlari, ders oncesi puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir. Caligan mutlulugu dersi,
katilimcilarin 6znel iyilik algisinda anlamli diizeyde yilikselme meydana gelmesine neden olmustur.
Olgekteki maddeler diizeyinde incelendiginde calisan mutlulugu dersi sonrasi 5 ifadeye (diger
insanlara kars1 oldukea ilgili olma, gelecegi hakkinda iyimserlik, yaptig1 islere kars1 ilgi ve kendini
adama, cevresindeki giizellikleri fark etme, herhangi bir konuda karar vermekte zorlanma) ait
calisan mutlulugu dersi sonrasinda anlamli farklilk gdstermemektedir (p>0,05). Olgekteki diger
Calisan mutlulugu dersi sonrasi 6lgekteki 23 ifadeye ait puanlarin, ders dncesine gore anlaml

diizeyde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6’da caligan mutlulugu dersi oncesi ve sonrasi ise iligkin iyilik algis1 puanlarinin

karsilastirilmasina ait Wilcoxon isaretli siralar testi sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 6. Calisan Mutlulugu Dersi Oncesi ve Sonras: ise iliskin fyilik Algis1 Puanlarinin

Karsilastirilmasi
Degisken Test X SS N z p
Zamani
1- Isim, bende bir huzur duygusu Once 3,39 1,02 31 -2,08 0,037
uyandirdi. Sonra 3,94 115 31
3- Isim, kendimi nese dolu hissetmemi Once 3,42 0,89 31 -3,25 0,001
sagladi. Sonra 4,00 0,97 31
5- Isim, bende bir hosnutluk duygusu Once 3,58 1,03 31 1,28 0,199
uyandirdi. Sonra 3,87 1,12 31
8- Isim, bende biiyiik bir seving Once 3,39 0,92 31 -2,47 0,014
duygusu uyandirdi. Sonra 3,97 1.05 31
9- Isim, bende biiyiik bir cosku duygusu ~ Once 3,32 1,01 31 -253 0,011
uyandird1. Sonra 3,87 1,18 31
10- Isim, kendimi heves dolu Once 3,48 1,09 31 -223 0,026
hissetmemi sagladi. Sonra 4,00 1,18 31
16- 1§im, bende bir esinlenme duygusu Once 3,39 0,99 31 -1,54 0,123
uyandirdi. Sonra 3,74 1,24 31
18- 1§im, bende bir memnuniyet Once 3,58 0,96 31 -2,05 0,040
duygusu uyandirdi. Sonra 4,00 1,06 31
19- 1§im, isim bende bir iftihar duygusu Once 3,61 1,12 31 -2,39 0,017
uyandirdi. Sonra 4,03 1,08 31
20- Isim, bende bir tatmin duygusu Once 3,61 1,20 31 -1,19 0,236
uyandirdi. Sonra 3,90 1,25 31
Pozitif Duygular Toplam Once 34,77 8,14 31 -2,66 0,008
Sonra 39,32 9,95 31
2- Isim, bende can sikintis1 duygusu Once 2,26 0,77 31 -440 0,000
yarattl. Sonra 4,19 0,95 31
4- Isim, bende bir kafa karisiklig1 Once 2,35 1,02 31 -3,93 0,000
duygusu yaratti. Sonra 4,06 1,09 31
6- Isim, bende bir bunalim duygusu Once 2,26 1,03 31 -445 0,000
yaratt1. Sonra 4,45 0,72 31
7- 1§im, bende bir tiksinti duygusu Once 1,55 0,72 31 -4,85 0,000
yaratt1. Sonra 4,61 0,72 31
11- 1§im, kendimi korkmus gibi Once 1,87 0,76 31 -4,74 0,000
hissetmeme neden oldu. Sonra 4,45 0,81 31
12- 1§im, bende bir hayal kirikligt Once 2,55 1,29 31 -3,42 0,001
duygusu uyandird. Sonra 4,23 1,06 31
13- 1§im, kendimi ¢ok kizgin Once 2,35 1,11 31 -3,95 0,000
hissetmeme neden oldu. Sonra 4,29 0,97 31
14- 1§im, kendimi yorgun hissetmeme Once 3,13 1,28 31 -1,80 0,072
neden oldu. Sonra 3,84 1,19 31
15- 1§im, kendimi tehdit altindaymisim Once 2,00 1,13 31 -4,10 0,000
gibi hissetmeme neden oldu. Sonra 4,42 1,03 31
17- Isim, kendimi bezgin hissetmeme Once 2,71 1,27 31 -3,33 0,001
neden oldu. Sonra 4,19 1,11 31
Negatif Duygular Toplam Once 23,03 7,99 31 -3,66 0,000
Sonra 17,26 7,98 31
ISE ILISKIN IYILIiK ALGISI Once 71,74 1479 31 -360 0,000

Sonra 82,06 17,10 31

Calisan mutlulugu dersi 6nce ve sonrasina ait pozitif duygular (Z=-2,66; p<0,05), negatif
duygular (Z=-3,66; p<0,05) alt boyut puanlarinin ve ise iliskin iyilik algist 6l¢ek puaninin (Z=-3,60;
p<0,05) anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Calisan mutlulugu dersi sonrasi ise iliskin iyilik

algis1 ve pozitif duygu puanlari, ders 6ncesi puanlarina gére anlamli diizeyde daha yiiksektir. Caligan
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mutlulugu dersi sonras1 negatif duygular1 puani, ders 6ncesi puanlarina gére anlamli diizeyde daha
diisiiktiir. Calisan mutlulugu dersi, katilimeilarin ise iliskin iyilik algis1 ve pozitif duygularinda
anlamli diizeyde yiikselme meydana gelmesine neden olmustur. Calisan mutlulugu dersi,
katilimcilarin ise ise iliskin negatif duygularinda anlamli diizeyde azalmaya neden olmustur.
Olgekteki maddeler diizeyinde incelendiginde pozitif duygulardaki 3 ifade (isin kendisinde
hosnutluk duygusu, esinlenme duygusu, tatmin duygusu uyandirmasi) ve negatif duygulardaki 1
ifadeye (Kendisini yorgun hissetmesine neden olmasi) ait puanlarin c¢aligan mutlulugu dersi
sonrasinda anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Calisan mutlulugu dersi sonrasi pozitif
duygular boyutundaki 7 ifadeye ait puanlarin, ders 6ncesine gore anlamli diizeyde daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Calisan mutlulugu dersi sonrasi negatif duygular boyutundaki 9 ifadeye ait

puanlarin, ders dncesine gore anlamli diizeyde daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7’de ol¢ek ve alt boyut puanlar arasindaki iliskiyi gosteren Spearman’s Rho

korelasyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 7. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuclari

Test Zamani Degiskenler 2 3 4
1- OZNEL iYi OLUS 0,53**  -0,44%*  (,54**
Calisan Mutlulugu  5_"pozitif Duygular 1 -0,63**  0,88**
Dersi Oncesi 3- Negatif Duygular 1 -0,89%*
4- ISE ILISKIN IYILIK ALGISI 1
1- OZNEL iYi OLUS 0,84**  -0,89**  0,88**
Cahsan Mutlulugu 3 pozitif Duygular 1 -0,86**  0,98**
Dersi Sonrasi 3- Negatif Duygular 1 -0,93**
4- {SE ILiSKIN iYILiK ALGISI 1

*p<0,05 **p<0,01
Tablo 7°deki korelasyon analizi sonuglarina gore algilanan ¢alisan mutlulugu dersi
oncesinde 6znel iyi olus puanlari ile pozitif duygular (r=0,53; p<0,05) ve ise iliskin iyilik
algis1 (r=0,54; p<0,05) puanlar arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski oldugu; 6znel iyi olus
puanlari ile negatif duygular arasinda negatif yonlii ve anlamli iliski oldugu (r=-0,44; p<0,05)

tespit edilmistir.

Tablo 7°deki korelasyon analizi sonuglarina gore algilanan ¢alisan mutlulugu dersi
sonrasinda Oznel iyi olus seviyeleri, pozitif duygular (r=0,84; p<0,05) ile ise iligkin iyilik
algis1 (r=0,88; p<0,05) seviyeleri arasinda anlaml pozitif yonlii iliski mevcuttur; 6znel iyi
olus seviyeleri ile negatif duygular arasinda anlamli negatif yonli iliski mevcuttur (r=-0,93;
p<0,05).
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Sonug ve Tartisma

Calisan mutlulugu ve motivasyonu dersi alan yiiksek lisans 6grencilerinin 6znel
iyilik algis1 (mutluluk) ve ise iliskin iyilik algilarinda pozitif yonde bir degisim olup
olmadiginin incelenmesi amaciyla yapilan arastirma sonucuna gore, dgrencilerin ¢alisan
mutlulugu dersi sonrasi o6znel iyilik algist (mutluluk) ve ise iligkin iyilik algisi
degerlendirmeleri ders oOncesi degerlendirmelere gore anlamli diizeyde daha ytiksektir.
Calisan mutlulugu dersi 6grencilerin 6znel 1yilik algist ve ise iliskin iyilik algisi
seviyelerinde anlamli diizeyde yiikselme meydana gelmesine neden olmustur. Ozel ve is
yasamindaki mutluluk hangi yasta, cinsiyette, medeni durumda, egitim seviyesinde olursa

olsun dgrenilebilmektedir.

Insanlara mutlu olma sanat1 dgretilmelidir. Biiyiik felaketler ve sikintilar yasamadan
once kisiler giinliik problemlerini ¢6zerken bile olumlu diisiinmeyi ve mutluluga yonelmeyi
ogrendiklerinde daha direngli olmaktadirlar. Yasanan olaylar karsisinda kaygilanmak,
lizlilmek yerine ¢6ziime odaklanip olumlu bakis acistyla mutlu olmak kisinin hem kendine
hem de g¢evresine olan gorevidir. Ama Oncelikle kisi mutlu olmay: istemeli ve bu amacla
caba gostermelidir (Alain, 2017: 9-10). Nietzsche nin dedigi gibi; “Onemli olan insanin

inanglarinin cesareti degil, inan¢larini degistirme cesaretidir”.

Beyin siirekli 6grenen ve gelisen bir organdir. insanlar yasadiklar1 dogrultusunda
Ogrenir, gelisir ve degisir. Bu makaleyi okurken bile beynin i¢cinde bulunan néronlar arasinda
yarim katrilyon baglanti ger¢ekleserek okudugunuzu anlamanizi saglamaktadir. Goriilen,
isitilen, diisiiniilen, hissedilen, bilingli ve bilin¢dis1 tiim zihinsel aktiviteler bu noral aktivite
sonucunda olusur. Mutluluk da néral aglarda kalic1 ve olumlu yonde degisimler yaratan bir
etkendir. Zihnini siirekli olumlu duygular ve mutlulukla dolduran kisinin igsel giigleri
geliserek, beyni giig, direng ve gergekei bakis agisina sahip bir yap1 kazanmaktadir (Hanson,
2016: 41). Bu baglamda 12 hafta boyunca ¢alisan mutlulugu ve motivasyonu dersini alan
ogrencilerin igsel gli¢leri olumlu yonde gelistigi i¢in olumluya ve mutluluga dogru bir akis
yasanmig, Oznel iyilik algisi ve ise iliskin iyilik algist seviyelerinde anlamli diizeyde
yiikselme meydana gelmistir. Olumlu duygulara sahip kisiler bir arada olup iletisim
kurduklarinda birbirlerini olumlu yonde etkilediginden bu pozitif insanlar arasinda kurulan
sosyal iligkiler de mutlulugu olumlu yonde etkileyecektir (Gerrig & Zimbardo, 2015: 378).

Calisan mutlulugu dersini alan 31 &grencinin 12 hafta boyunca mutluluk ve c¢alisan
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mutlulugu konusunu bir arada inceleyip degerlendirip mutluluk konusunda olumlu yonde

artis yasamalar1 da mutluluklarin1 olumlu yonde etkilemistir.

Insanlar1 mutsuz eden yasanan olaydan ¢ok o olay1 yorumlama ve diisiince seklidir.
Kisi bir olaymn beyninde siirekli kendisine iizlintii vermek adina kalmasina izin verirse
mutsuz olacaktir. Diisiince seklindeki ufak bir degisim hem 6zel hem de is yasamindaki
mutluluk tizerinde kuvvetli bir etki yaratabilmektedir (Gawdat, 2018: 38-39). Pozitif
diistinme, iyimser bakis acisi ve mutluluk seviyesindeki pozitif yonde artisin kisinin
hayatinda minimum iki sene boyunca stabil kaldig1 (Caprara vd., 2006) goz oniine alinirsa
aragtirmamiz kapsaminda yer alan 31 yiiksek lisans 6grencisinin 12 haftalik mutluluk dersi
sonucunda yiikselen mutluluk ve ise iligkin iyilik algisi seviyelerinin de kisilerin hayatinda

uzun stire etkili olacagi sdylenebilir.

Arastirmanin bazi kisitlari bulunmaktadir. Arastirma, 2019-2020 Akademik Y1l Giiz
Doneminde bir vakif tiniversitesinde “Caligan Mutlulugu ve Memnuniyeti” dersini alan 31
kisiyle sinirlidir. Mutluluk dinamik bir kavram oldugu i¢in uzun stireli etkisini analiz etmek
amactyla 1-2 yil sonra tekrar degerlendirme yapilmasi faydali olacaktir. Mutluluk kisinin
icinde bulundugu duruma gore anlam kazanan bir kavram oldugu i¢in kisinin anketi
doldurdugu zamandaki ruh halinden ve yasadiklarindan etkilenmis olabilir. Bu da
arastirmamizin bir kisidi olmakla birlikte mutluluk seviyesindeki pozitif yonlii degisim

mutlulugun 6grenilerek arttirilabilecegini gostermektedir.
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Ogretmenlerin Algiladiklar1 Orgiitsel Stresin Is Performans: Uzerindeki
Etkisinde Duygusal Baghhgin Aracilik Rolii

Gokben BAYRAMOGLU? Emre UYSAL? Ahmet KARKI®

0z

Orgiitsel Stres; “‘calisanlar icin anksiyeteye ve olumsuz sonuclara yol agan érgiitsel faktorlerin yarattigi stres”
olarak tammlanabilir. Ogretme, stresli bir faaliyet olmasi nedeniyle detayli olarak incelenmesi gerekmektedir.
Ayrica ogretmenlerin kuruma olan baghliklar, stresin iistesinden gelmek icin kullandiklar: teknikleri
etkilemektedir. Bu ¢alismada ogretmenlerin algiladiklar: orgiitsel stresin iy performansi tizerindeki etkisinde
duygusal baghligin aracilik rolii arastirimistir. Arastrmada Corum’da gorev yapan 305 dgretmenle anket
calismasi yapilmistir. Verilerin analizinde faktor analizi, korelasyon, regresyon analizi ve SPSS Process modiilti
kullamlmistir. Algilanan orgiitsel stres-is performanst arasinda diisiik, negatif yonlii ve anlamli; algilanan
orgiitsel performans-orgiitsel baghlik arasinda ise diisiik, negatif yonlii ve anlaml bir iliski tespit edilmistir.
Orgiitsel baghlik-performans arasinda diisiik, pozitif yonlii ve anlaml bir iligki tespit edilmistir. Algilanan
orgiitsel stres-orgiitsel baghlik regresyon modeline birlikte dahil edildiginde stres-performans iliskisinin
anlamsizlagtigr goriilmiistiir. Ayrica SPSS Process modiilii yardimiyla aracilik rolii teyit edilmistir. Elde edilen
sonuglar ozellikle ulusal literatiirde yapilmig olan arastirma bulgularini destekler niteliktedir. Ancak orgiitsel
stres-performans arasindaki iliskinin ¢ok diigiik olmasi, stresle ilgili séylemlerin yeniden gozden gegirilmesini
getirmektedir. Bu baglamda, insan biyolojisi-modern yasam arasindaki ¢eligkilerin stres iizerindeki etkilerine
yonelik ¢alismalarin arttirimast gerekmektedir.

Anahtar sozciikler: Algilanan Orgiitsel Stres, Is performanst, Orgiitsel Baghlik, Ogretmen

The Mediating Role of Organizational Commitment in the Work
Performance Grape Effect of Organizational Stress Perceived by Teachers

Abstract

Many factors that cause anxiety and lead to negative organizational results for people in their work places
culminates to organizational stress. The teaching profession is a stressful activity. Besides many factors, the
commitment of teachers to the institution they work affects their reactions to stress or the techniques they use to
overcome stress. The aim of this study is to examine the role of organizational commitment as a mediator role
in the effect of organizational stress perceived by teachers on job performance. In the research, a survey was
conducted with 305 teachers working in Corum. Factor analysis, correlation/regression analysis and SPSS
Process module/model 4 were used to analyze the data. A low, negative and significant relationship was detected
between perceived organizational stress and job performance. A low, negative and significant relationship was
detected between perceived organizational performance and organizational commitment. A low, positive and
statistically significant relationship was found between organizational commitment and performance. When
perceived organizational stress and organizational commitment variables were included in the regression model,
it was seen that the stress-performance relationship became meaningless. In addition, the mediator role was
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confirmed with the help of the SPSS Process module. The results obtained support the research findings made
in the national literature. However, the very low relationship between organizational stress and performance
necessitates a review of stress-related discourses. In this respect, it is thought that it will be effective to focus on
stress studies to determine the contradictions between human biological structure and modern life.

Keywords: Perceived organizational stress, job performance, organizational commitment, teacher

Giris
Stresle ilgili calismalarda 6nemli gelismeler saglanmakla birlikte stres, ¢ogunlukla
bireysel diizeyde incelenmistir. Jex vd. ne gore (2014) ¢alisanlar daha biiyiik sosyal bir sistem

olan oOrgiitlerin bir parcasi olmalari nedeniyle stresin orgiitsel boyutta da incelenmesi

gerekmektedir.

Orgiitsel Stres (0S); “bir organizasyonda ¢alisan kisiler icin strese ve olumsuz
orgiitsel sonuglara yol a¢an faktorlerin sonucu” olarak tanimlanabilmektedir (Manning &
Preston, 2003). OS-performans iliskisiyle ilgili iki goriis s6z konusudur. ilk goriis stresin,
performansi negatif etkiledigini ifade ederken (McCraty & Atkinson, 2012); digeri kisinin
potansiyelini maksimum diizeyde kullanmasina yardimei oldugunu vurgulanmaktadir (Gilboa

vd., 2013).

Orgiitsel Baghlik (OB) “calisamin kurulustan géniillii ayrilma olasihigini azaltan
psikolojik bag” olarak tanimlanmaktadir (Allen & Meyer, 1996). OB-stres iliskisini inceleyen
bazi c¢aligmalarda (Kirimoglu vd., 2011; Irving & Coleman, 2003: 98) baghiligi yiiksek
kisilerin, OS’in etkileriyle miicadele etme konusunda daha etkili oldugu vurgulanirken;
digerlerinde stresin, baglilig1 azalttigini ifade etmektedir (Kang & Liu, 2018: 318; Nart ve
Batur, 2014; Seyhan, 2005).

OS’nin, isin mahiyetinden etkilendigi igin, stres-performans-baglilik iliskisinin farkl
meslekler agisindan ayr1 ayr1 ele alinmasi gerekmektedir. Ogretme, yapist itibariyle stresli bir
is olmasi, sadece kurumu degil ayn1 zamanda 6grenci-velileri de ilgilendirdigi i¢in 6rneklem
olarak 6gretmenler secilmistir. Ogretmenlerin is stresiyle ilgili olarak is tatmini/ performans
(Masihabadi vd., 2015), isten ayrilma niyeti (Kim vd., 2020), tikenmislik (Guglielmi &
Tatrow 1998; Nagar, 2012), oz-yeterlilik (Klassen & Chiu, 2010; Herman vd., 2020), stresle
bas etme teknikleri (Griffith vd., 1999), duygusal zekd (Nikolaou, 2002; Parveen & Bano,
2019) alanlarinda ¢aligmalar yapilmistir.
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Bu calismada 6gretmenlerin orgiite iliskin tutumlari, stresorleri nasil algilayacagini
onemli olgiide etkileyebildiginden, OS-performans arasindaki iliskide duygusal bagliligin

aracilik etkisinin arastirilmasi amaglanmustir.
1. Kavramsal Cerceve

1.1. Orgiitsel Stresin Is Performans1 Uzerindeki Etkisi

OS “is, calisma ortam: ve érgiitsel iklimin zararli yonlerine kars: duygusal, biligsel ve
fizyolojik bir cevap olup bireyin yetenegini asan gérevlerin iistesinden gelmesi gerektiginde
ortaya ¢ikmaktadir” (Mirela & Madalina-Adriana, 2011).

Stres altindaki ¢alisanlar, gorevlerini basarmada sikint1 yasamakta ve hastalik/6liimle
sonuglanabilecek psikolojik, fizyolojik ve davranigsal sonuglar yasamaktadir (Edwards &
Cooper, 1990, s. 293). Calisma kosullari, risk, dakiklik, can glivenligi, 6rgiit yapisi, liderlik
tarzi, asir1 gorev talepleri, is yukii, kariyer gelisimi, yiiksek kalite standartlari, 7/24 ulasilir
olma ve siire¢ degisikliklerinin yarattig1 belirsizlik OS’i arttiran faktorler arasindadir
(Manning & Preston, 2003; Hellriegel & Slocum, 2011: 223; Ozsoy, 2019: 237). Bu faktorler

Tablo-1"de 6zetlenmistir.

Tablo 1: Orgiitsel Stresi Etkileyen Unsurlar

Dis Faktorler
Kiiresellesme

Rekabet

Ekonomik ¢evre

Teknolojik degigmeler
Medya

Paydas beklentileri
Is/yasam dengesi
Demografik degisimler
Aile yapisindaki degisimler
Saglik ve gilivenlik yonetimi

I¢ Faktorler
Strese bagl hastaliklarin maliyeti

Orgiitsel degisim
Orgiit kiiltiirii
Tasinma

Is cevresi

Liderlik tarz1
Kiigiilme ve is yiikleri
Takim c¢aligmasi
Mobbing

Yeniden yapilandirma

Kaynak: (Cranwell-Ward & Abbey, 2005, s. 7)

Stres, bireyin gosterdigi direng lizerinden degerlendirilmekte ve buna gore cesitli stres

tanimlar1 yapilabilmektedir (Cranwell-Ward & Abbey, 2005:28):

e Hipo-stres: Can sikintisi olarak tanimlanan, bastirilmis duygu, hiisran, depresyon seklindeki
strestir.
e Eu-stres: Optimum diizeydeki baski olup performansi maksimuma ¢ikarir.

e Hiper-stres: Baskinin asir1 hale gelmesidir. Kisi, islerin kontrolden ¢iktigin1 ya da bas
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e Kronik stres: Uzun siire strese maruz kalmanin kigi/orgiit agisindan olumsuz sonuglari
olmaktadir. Sekil-1 stres unsurlarin1 gostermektedir.

Sekil 1: Stresin Unsurlar

v 7
N s can sikintist dengesizlik
M o ve garesizlik
\"\ - 4 hypo-stress
™~ N 5
miicadale g A baski
kaynaklan N S
N e
. .
4 N A kontrolld
b 7N P e )
miicadele P
kaynaklarn o : “m:r::r“m
tresi - \
stresi asar /‘,/ \\ &
e ‘\
/ — “
< :ﬁﬁ: S Kontrolden
X algi R cikmis Asin dengesizlik

zihin A - hiper stres

Kaynak: (Colquitt vd., 2014, s. 28)

1.2. Orgiitsel Stres- is Performans iliskisi

Performans; birey, grup, kurum ya da iilke tarafindan yiiriitiilen herhangi bir ¢cabanin
nihai amacidir (Suandi vd., 2014). is performansi1 “kurumsal hedeflerin basarilmasina

olumlu/olumsuz yénde katkida bulunan ¢alisan davramislarimin degeridir” (Colquitt vd.,
2014:32).

Stres-performans iligkisine dair ilk goriis, stresin bir engel oldugunu ve performansi
olumsuz etkiledigini varsaymaktadir (McCraty & Atkinson, 2012). Stresle miicadele eden
kisinin harcadigi enerji, algi yikii yaratarak kisinin dikkatinin dagilmasina, isle ilgili

ipuglarini kagirmasina ve performansinin diismesine neden olabilmektedir.

Ikinci goriise gore stres, meydan okuma olarak degerlendirildiginde i¢sel uyarilmaya
ve yiiksek performansa yol agabilmektedir (Gilboa vd., 2013). Huguet vd. (1999) stresin,
paradoksal olarak kisinin kaynaklarmi tiikettigini fakat ayni zamanda Kkisinin kalan
kaynaklarini etkili kullanmasini sagladigini1 vurgulamaktadir. Stresi zorlayici/engelleyici stres
olarak inceleyen Cavanaugh vd. (2000), zorlayici stresin bireyin sorunlari ¢ozmek igin
cabalamasina ve kendini gelistirmesine yardimeci oldugunu belirtmektedir (Adaramola,
2012:2956). Boswell vd. (2004) zorlayici stresin, is doyumu ve iste ayrilma niyetinin
azaltilmasi gibi arzu edilen sonuglarla pozitif iliskili iken; engelleyici stresin ayn1 unsurlarla

negatif iliskili oldugunu tespit etmislerdir.
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OS’in dogrudan maliyetleri arasinda isten ayrilma, devamsizlik ve performans
sorunlari; dolayl Orgiitsel maliyetleri arasinda ise isgorenlerin moral/is tatminlerinde diisme
ve calisma iliskilerinde giivensizlik sayilabilmektedir. Ayrica stresin yarattigi saglik
sorunlarina ragmen ise gelen kisilerin (iste var olmama) diisiikk performanslarina ragmen (Siu
& Cooper, 1998) tam maas almalar1 maliyetleri arttirmaktadir (Yang, vd., 2017). Ayrica OS-
performans iliskisini inceleyen ¢alismalarda “rol belirsizligi/¢atismasinin” etkili oldugu tespit
edilmistir (Sullivan & Bhagat, 1992:354).

1.3. Orgiitsel Stres ve Orgiitsel Baghhk Iliskisi

OB, “calisanin, drgiitiin iiyesi kalma arzusu” olarak tanimlanmakta (Colquitt vd. 2014)
ve Orglit amaclarini benimsemek, orgiit i¢in ¢aligmak ve orgiitte kalmak icin istek duymay1
ifade etmektedir (Silverthorne, 2005:176). Allen ve Meyer (1996:252) baghligt “calisanin
kurulustan goniillii ayrilma olasiligini azaltan psikolojik bag” olarak tanimlamaktadir.
Bagliligin diizeyi; motivasyon, iste kalma niyeti ve kurumun degerleriyle 6zdeslesmeye gore

degerlendirilmektedir (O'Reilly 111 & Chatman, 1986:492).

OB, duygusal, devam ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ boyuttadir. Duygusal
baghlik, kurumla 6zdeslesmeyi ve duygusal baglanmay1 ifade etmektedir. Gliclii bagliligi olan
calisanlar kalmak istedikleri icin oOrgiitte kalir. Devam baglhilig:, calisanin kurulustan
ayrilmayla ilgili maliyetleri hesaplamasiyla iligkilidir. Giiglii bir devam bagliligina sahip olan
calisanlar; kalmak zorunda olduklari i¢in organizasyonda kalirlar. Normatif baghlik ise
kurulus i¢in sorumluluk hissetmektir. Normatif bagliligi giiclii olan ¢alisanlar, yapmalari
gerektigini diisiindiikleri i¢in organizasyonda kalirlar. Goriilecegi lizere her ii¢ bilesenin de
bir kurulusta kalmak ya da ayrilmak icin basit ¢ikarimlar1 vardir ancak bunlar kavramsal

agidan oldukga farklidir. Tablo-2 orgiitsel bagliligin tiirlerini igermektedir.

Tablo 2: Orgiitsel Baglhiligin Unsurlari

Bir Kisiyi Organizasyonda Tutan Sey Nedir?

Duygusal Baghhk Devam Baghhg Normatif baghhk
Ayrilirsam arkadaslarimi  Yakinda terfi alacagim. Yeni bir Yoneticim bana ¢ok yatirim yapti
6zlerim organizasyonda bu kadar hizli ve beni egitti.

ilerleyebilir miyim?

Isim eglendirici ve dinlendirici

Maasim ve sosyal haklarim, iyi
bir yasam standardi sagliyor.
Yeni bir yerde yasam maliyetleri
daha yiiksek olabilir

Organizasyonum bana is
deneyimim olmadan firsat verdi
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Su anki igim ¢ok tatmin edici. Buradaki okullar ¢ok iyi, esimin Yoneticim ben zor durumdayken

Her sabah ise keyifle geliyorum 1iyi bir isi var. Burada yerlestik ve  bir¢ok kez bana yardim etti. Simdi
koklerimiz var nasil ayrilabilirim?

Istediginiz i¢in kalmak Ihtiyacimz oldugu icin kalmak Kalmamz gerektigi i¢in kalmak

Kaynak: Colquitt, Lepine & Wesson, 2014:65

OB kavramiyla ilgili birgok arastirma yapilmis ve baglilikla ilgili olarak yirmi besten
fazla kavram tespit edilmistir (Morrow, 1983:486). Mathieu ve Zajac (1990, s. 174), OB’la

ilgili olarak yaptiklar1 meta analizinde, konuyu Onciilleri, korelasyonlar ve sonuglari agisindan
incelemistir (Sekil-2).
Sekil 2: Orgiitsel Baglihigin Onciilleri, Korelasyonlar1 ve Sonuglar

ONCULLERi iLiSKILi OLDUKLARI DEGISKEN SONUGLARI

Kigisel dzellikler

-Yag

- Cinsiyet - Motivasyon - ig performansl
-Egitim_ -lgsel motivasyon -Amir degerlendirmesi
igﬂ;&ﬂg‘i‘? . -Digsal motivasyon - Ciktilanin dlglilmesi
- Orglitsel statii - Ise katiim - Algilan is alternatifleri
~Yetenek - Stres - Arastirma niyeti
- Ucret -Mesleki baghhk -Ayniima niyeti
-ig etigi - I3 Tatmini - Katilma
-ig diizeyi - Tum - Geg kalma
Rol Durumu -lgsel -
- Rol belirsizligi - lglgsal Isten ayrima
- Rol gatigmasi - Denetim
- Agin yilklenme - Is arkadaslan
Isin Ozellikleri i keelme-terfi
. AT.I.E— -Ucret
- Beceri cesithligi i L.
_ Gérev ozerkligi - Igin kendisi

- IMeydan okuma
i}

LideriGrup iligkileri
- Grup sarginligr
- Gbrev bagimsizhign
- Liderin benimsenmesi
- Lider degerlemesi
- Liderin iletigimi
- Katihme: liderlik

i Orgiitiin Ozellikleri
- Qrgutiin by
- Orglitiin merkezilegtirilmesi

A4 Lb ORGUTSEL BMLleJ

Yapilan galigmalarda performansin, duygusal bagliliktan ¢ok etkilendigi ve duygusal

bagliligin goniillii isten ayrilma davranisini en 1y1 yordayan gostergelerden biri oldugu tespit
edilmistir (Hechl, 2017:159; Lapointe vd., 2013:529). Parasuraman (1982), algilanan stres,

OB ve goniillii isten ayrilmanin giiclii bir énciilii oldugu sonucuna ulagmustir.

Duygusal baglilik-stres arasindaki iligki konusunda da goriis birligi saglanamamuistir.
Lazarus ve Folkman (1984:61), giiglii bagliliga sahip ¢alisanlarin stresle miicadele konusunda
daha yiiksek motivasyona sahip olabileceklerini belirtmektedir. Bu, adanmis kisilerin
orgiitleriyle giiclii bir sekilde 6zdeslesmelerine baglanmaktadir (Irving & Coleman, 2003:98).

Buradan hareketle OB, stresle basa ¢ikma becerisini gelistirmek igin bir araci olarak

goriilebilir.
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Diger goriis ise is stresinin, kisinin isinden duydugu memnuniyeti azaltarak bireyin

sinirlenmesine neden olabilecegini ve bu nedenle oOrgiitsel bagliligi azaltacagini ifade

etmektedir. Bagliligin azalmasi, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini etkileyerek kuruma uyum

yetenegini azaltmaktadir (Kang & Liu, 2018: 318). Duygusal baglilikla ilgili yapilan baslica

calismalar Tablo-3’te verilmistir.

Tablo 3: Orgiitsel Baghlikla Ilgili Literatiir Taramasi

mesleki stres-
OB

Degiskenler Yazar Bulgular
Wittig- 270 MBA o&grencisiyle yapilan ¢alismada 6rgiitsel bagliligin arttirilmasinin
berman  ve | etkili bir stres 6nleme teknigi olabilecegi sonucuna ulagmustir.
Lang (1990)
Hunter ve | Bankacilik sektoriinde calisan 419 kisiyle yapilan calismada, kidemli
Thatcer calisanlarda stresin is performanst iizerindeki etkisi olumluyken; yeni
(2007) baglayan ve diisik bagliliga sahip calisanlarda stresin is performansi
tizerindeki etkisinin olumsuz oldugu tespit edilmistir.
Uzun ve Yigit | 97 orta kademe yoneticiyle yapilan calismada OS azaldik¢a duygusal/devam
(2011) bagliliginin arttig tespit edilmistir.
@ Sahin (2014) | 269 seyahat acentesi ¢alisaniyla yapilan arastirmada, OS-OB arasinda anlamli
g iliski bulunamamustir. Ancak medeni durum, egitim durumu, deneyim ve
O calisma siirelerinin OS-OB arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir.
Masihabadi 170 dgretmenle yaptiklar1 arastirmada is stresi-OB- performansi arasinda
(2015) negatif yonlii iligki tespit edilmistir.
Yang vd. | 1392 saglik calisamiyla yapilan arastirmada duygusal bagliligin, iste var
(2017) olmama durumunu dogrudan ve olumsuz etkiledigi tespit edilmistir.
Kurniawan 150 calisanla yapilan arastirmada is ¢atismasinin ve is stresinin ¢aliganlarin
vd. (2018) orgiitsel baglihigi lizerinde, is ¢atismasinin ¢alisganin performansi iizerinde
orgiitsel bagliligin ¢alisan performansi iizerince 6nemli etkileri oldugu tespit
edilmistir. Is stresinin ise calisanlarin performansinda dogrudan ancak
onemsiz diizeyde etkisi oldugu tespit edilmistir.
Is Stresi, | Harish ve | 500 ogretmenin katildigi ¢aliymada &gretmelerin %60’nin yogun stres
performans Prabha yasadiklari, ayrica 6zel sektorde caligan Ogretmenlerin kamu sektoriindeki
ve is tatmini | (2019) ogretmenlere oranla daha stresli oldugu tespit edilmistir.
Orgiit iklimi, | Suandi, Orgiit iklimi, is stresi ve is performans: (bagimli degisken) arasindaki iliski
i stresi ve is | Ismail ve | agisindan; devlet egitiminin orgiitsel iklim ve is performansi arasinda orta
performansi Othman diizeyde pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir.
(2014)
0S, OB ve | Bilgili ve | 226 akademik personelle yapilan arastirmada, OS’in OB’yi azaltti1 sonucuna
6grenilmis Tekin (2019) | ulasilmustir.
giicliiliik
Adalet, kalma | Tetteh  vd. | 300 imalat is¢isiyle yapilan ¢alismada; duygusal bagliligin, kisilerarasi adalet
istegi, benlik | (2019) ile ¢aliganlarin iste kalma istekliligi arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigi
saygist ve ayrica duygusal bagliligin kisileraras: adalet orgiitii temelli benlik saygisi
iligkisine de aracilik ettigi sonucuna ulagilmistir.
Kisilik Khurshid Arastirma sonuglarina gére kamu iiniversitelerinde ¢alisan akademisyenlerin,
ozellikleri- (2010) ozel Universitelerde ¢alisanlara nazaran daha fazla stres yasadiklar1 ve daha

az bagli olduklart tespit edilmistir.

Tablo-3’te goriilecegi iizere OS-performans-OB alaminda yapilan calismalarin bulgular farklilik

gostermektedir.
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1.4. OS, Is Performansi ve Duygusal Baghlik Degiskenlerine Iliskin Olarak Ogretmenler

Ile ilgili Yapilan Cahsmalara iliskin Literatiir Taramasi

Ogretmen stresi, Ogretmenin cesitli unsurlarindan dolayr deneyimlenen ofke,
anksiyete, gerginlik, hayal kirikligi ya da depresyon gibi negatif duygular olarak
tanmimlanabilir (Kyriacou, 2001:28).

Ogretme stresli bir faaliyettir. Ogretmen hem bilgi aktarmaktan hem de dgrencilere
uygun sosyal davramislar1 kazandirmaktan sorumludur. Ozellikle egitim reformlar
ogretmenlerin - sorumluluklarmi arttrmistir  (Keoh, 2002). Ogrencilerin  motivasyonu,
gecmisteki sosyal davramiglari ve Ogrenme diizeyindeki farkliliklari da bu siireci
karmasiklastirmaktadir (Hartney, 2008).  Buna karsin diisiik tcretler, 6grenci-velilerle
yasanan sorunlar, i ortamindan kaynaklanan etkiler, biiyiik siniflar ya da yoksullugun fazla
oldugu bolgeler 6gretmenlerin is stresini artirmaktadir. Stresi arttiran diger faktorler (Kim vd.,

2020:13; Chen ve Miller,1997; Kyriacou, 2001):

e Orgiitsel faktorler
o  Zaman kisitlamasi
o  Ogretmenlerin kapasitelerini asan is yiikii/talepleri
o  Yetersiz gelir
o  Yonetsel biirokrasi
e  Egitim/6gretim faaliyetleri
o Smif biiyiikligi
o  Motivasyonu diisiik 6grenciler
o  Ogrenci disiplini/etkilesim
o Arastirma i¢in yetersiz kaynak
o Kigisel Faktorler
o  Bagkalar tarafindan degerlendirilmek
o  Benlik saygisi ve statii
o Rol ¢atismasi
o Kariyer gelisimi

o Demografik 6zellikler seklinde siralanabilir.

Abdullah ve ismail (2019), dgretmenlerin stresine etki eden &grencilerin kotii

davraniglari, is yiikii, mesleki taninma, zaman/kaynak kisitlamasi, kisiler arasi iligkiler,
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teknoloji destegi, miifredat kisitlamalari, teknoloji cahilligi olmak iizere sekiz boyut tespit

etmistir.

Ogretmenlerin OB diizeylerine yoneticilerin etik liderlik ve &rgiitsel adalet
davranislarinin etkisini arastirdiklari calismada Ugurlu ve Ustiinel (2011), yéneticilerin etik

davraniglarinin, orgiitsel adalet degiskenini %68 oraninda etkiledigi tespit etmistir.

Kirimoglu vd. (2011) beden egitimi 6gretmenlerinin stresle basa ¢ikma yontemlerini
incelemek amaciyla yaptiklart ¢alismada cinsiyet, yas, medeni durum, gorev yeri ve gorev
yapilan okul tiirii bakimindan stresle basa ¢ikma tarzlarinda farkliliklar oldugu tespit

edilmistir.

Is/aile gatismasi-is stresi-OB arasindaki iliskiyi inceleyen Nart ve Batur (2014); is

stresinin orgiitsel bagliligi negatif etkiledigini tespit etmistir.

Seyhan’in (2015) kimya Ogretmenleriyle yaptigi arastirmada is stresi-is doyumu
arasmnda orta diizeyde ve negatif korelasyon; OB-is stresi arasinda diisiik ve negatif iliski tespit

edilmistir.

Gedik ve Ustiiner (2017) tarafindan yapilan meta analizinde OB-is doyumu arasinda
0,525 diizeyinde ve pozitif yonlii iliski tespit edilmistir.

Ihtiyaroglu (2018), 6gretmelerin stresle basa ¢ikma tarzlari-OB arasindaki iliskinin
incelendigi arastirmada kendine giivenli, iyimser, ¢aresiz, boyun egici yaklagimlar ve sosyal
destege basvurma degiskenleriyle OB diizeyleri arasinda yiiksek diizeyde bir iliski tespit
edilmistir.

Turhan vd. (2018), OB-is doyumu-is stresi arasinda diisiik ve negatif iliski tespit

etmislerdir.

Alic1 ve Yalginkaya (2019) dgretmelerin mesleki doyum-OB  diizeyleri-is stresi
diizeylerini inceledikleri arastirmada 6gretmenlerin mesleki doyum diizeyi ile OB diizeyi

arasinda pozitif, orta diizeyde, is stresiyle negatif ve diisiik bir iligki tespit etmistir.

Gogen (2019) yaptigr arastirmada is stresi/tiikkenmislige kars1 6gretmenlerin ruhsal ve
alternatif ¢coziimler gelistirmekle birlikte en az bir kez meslekten ayrilmay1 diistindiiklerini

tespit etmistir.
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2. Yontem
2.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci dgretmenlerin algiladiklari OS’in, is performansi iizerindeki
etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik etkisini arastirmaktir. Stres-performans iligkisiyle ilgili
cok fazla sayida ¢alisma yapilmis olmakla birlikte, stresin performans iizerindeki etkileri
konusunda goriis birligine ulagilamamistir. Baz1 arastirmacilar, stresin performansi olumsuz
yonde etkiledigini ifade ederken; digerleri kisinin smirlarini zorlamasini1 saglayarak
performansi artiran bir unsur olarak degerlendirmektedir. Benzer sekilde stres-OB iliskini
arastiran calismalarda da celiskili sonuclar bulunmaktadir. Baz1 calismalarda stresin, OB’yi
azalttig1 belirtilirken, digerlerinde bagliligi yiiksek kisilerin stresin tistesinden gelmede daha
basarili olduklart vurgulanmaktadir. Bu agidan ¢eligkili bulgularin elde edildigi stres-
performans iliskisinde duygusal bagliligin aracilik roliinii arastirarak, literatiire katki

saglamak amaclanmaktadir.
2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Bu ¢aligmada niceliksel aragtirma yontemi; verilerin elde edilmesinde ise anket teknigi
kullanilmistir. Calismanin evreni “Corum merkezde gorev yapan Ogretmenler” olarak
tanimlanmistir. Calismanin yapildigi tarihte Corum’da 3335 Ogretmen caligsmaktadir.
Orneklem biiyiikliigii 345 kisi olarak hesaplanmistir. Ancak Kline’in (2011:11), “6lgekte yer
alan her bir degisken i¢in en az 10 kisi olmalidir” ifadesinden hareketle 14 ifadeden olusan
Olcek i¢in ulasilmasi gereken en az kisi sayist 140 olarak belirlenmistir. Kolayda 6rneklem

yoluyla 305 6gretmene ulagilmis ve bu say1 yeterli kabul edilmistir.
2.3. Anketin Olusturulmasida Kullanilan Olcekler

Anket; demografik sorulardan ve algilanan orgiitsel stres, davranigsal baghlik ve is

performansinin 6l¢iilmesine iliskin likert 6l¢egi ile olusturulan ifadelerden olusturulmustur.

Algilanan OS 6lgegi olarak, Cohen, Kamarck ve Mermelstein (1983) tarafindan
gelistirilen ve Eskin vd. (2013) tarafindan Tirk¢e’ye uyarlanan ve 4 ifadeden olusan
“algilanan stres 6l¢egi” kullanilmistir. Duygusal baglilik 6l¢egi ise Allen ve Meyer tarafindan
gelistirilen ve Wasti (2003) tarafindan uyarlanan 6 ifadeden olusmaktadir. Is performansi
Olgegi ise Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen, Col (2008) tarafindan Tiirk¢eye

uyarlanan ve 4 ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmistir.
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Algilanan 6rgiitsel stres boyutuna iliskin cronbach alfa kat sayis1 6ncelikle ,535 olarak
hesaplanmistir. Algilanan OS 6lceginin ikinci maddesi (Gecen ay, kisisel sorunlarmizi ele
alma yeteneginize ne siklikta giiven duydunuz?) giivenirliligi diisiirmesi nedeniyle
hesaplamadan ¢ikarilmis ve bu islem sonucunda cronbach alfa katsayisi ,602 olarak
hesaplanmistir. Duygusal baglilik boyutuna iliskin cronbach alfa kat sayis1i ,883 olarak
hesaplanmistir. Is performansina iliskin cronbach alfa kat sayis1 ilk olarak, ,872 olarak

hesaplanmustir.
2.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin amact, algilanan OS-performans: iliskisinde drgiitsel bagliligin aracilik

etkisini arastirmaktir. Baron ve Kenny’e (1986) gore bir degiskenin araci degisken olabilmesi;

e Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde etkiye sahip olmasi,

e Bagimsiz degiskenin araci1 degisken {lizerinde etkiye sahip olmasi,

e Araci degiskenin bagimli degisken tizerinde bir etkiye sahip olmast

e Aract degisken modele eklendiginde ise bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisini kaybetmesi (tam aracilik etkisi) veya etkisinde azalma olmasi (kismi

aracilik etkisi sartlar1 aranmaktadir.
Buna gore arastirmanin modeli (Sekil-3) ve hipotezleri olusturulmustur.

Sekil 3: Aragtirmanin Modeli

Duygusal Baghlik
H3
-

H2 L ~
-7 Ha ~e
- ~

~ T~
- ~
S‘mosrgmsm " .;Q/

Hi: Algilanan OS’in, is performanst iizerinde etkisi vardir.

H2: Algilanan OS’in, duygusal baglilik iizerinde etkisi vardur.
H3: Duygusal baghiligin, is performansi tizerinde etkisi vardir.

H4: Algilanan OS’in, is performans: iizerindeki etkisinde duygusal bagliligin aracilik

roli vardir.

Aracilik etkisinin aragtirilmasinda SPSS programi ile Preacher ve Hayes tarafindan
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2.5. Arastirmanin Bulgular

Arastirmanin bulgulari, demografik faktorlere iliskin tanimlayici istatistikler, faktor

analizleri ve regresyon analizi sonucunda elde edilen bilgiler 1s181inda yorumlanmastir.

2.5.1. Tammlayiel Istatistikler

Arastirmaya katilan kisilere iliskin demografik bilgiler Tablo-4’de gosterilmistir.

Tablo 4: Arastirmaya Katilan Kisilere Iliskin Demografik Bulgular

Kategori Gruplar Say1 Frekans (%)
Cinsiyet Kadm 146 47,9
Erkek 159 52,1
32 yas ve alt1 112 36,7
33-38 yas 81 26,6
Yas
39-44 yas 64 21,0
45 yas ve lizeri 48 15,7
Yiksekokul 4 1,3
. Lisans 214 70,2
Egitim Yiiksek lisans 63 20,7
Doktora 24 79
1-5y1l 72 23,6
6-10 yil 90 29,5
Kidem 11-15 y1l 55 18
16-20 y1l 44 14,4
21 yil ve tizeri 44 144
1-3y1l 161 52,8
4-6 yil 87 28,5
Cahisma Yih 79yl 3 115
10 y1l ve tizeri 22 7,2
Toplam 305 100

Tablo incelendiginde nispeten geng bir 6rneklem grubu oldugu ifade edilebilmektedir.

Tablo-5 ise tanimlayici istatistikleri gostermektedir.

Tablo 5: Tamimlayici Istatistikler

Std.

Ortalama Sapma
Algilanan 0s 2,67 , 73594
Gecen ay, ne siklikta problemlerin iistesinden gelemeyeceginiz kadar biriktigini
hissettiniz? 2,42 1,236
Gecen ay, her seyin yolunda gittigini ne siklikta hissettiniz? 3,02 1,16
Gecen ay, hayatimizdaki 6nemli seyleri kontrol edemediginizi ne siklikta hissettiniz 2,45 1,245
Duygusal Baghihk 3,4230  ,86464
Kurum ile ilgili sorunlari kendi kisisel sorunummus gibi diistiniir ve ¢6zmeye ¢alisinm 3 62 1,097
Kariyer hayatimin geri kalan boliimiinii bu okulda ge¢irmekten mutluluk duyarim 2,92 1,273
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Bu kurumda kendimi "ailenin bir {iyesi" gibi hissediyorum. 3,51 1,162
Bu kurumda gorev yapmak kisisel olarak benim i¢in biiyiik anlam tastyor 33 1,228
Bu kuruma kars1 giiglii bir aitlik duygusu hissetmiyorum 3,46 1,295
Bu kuruma kars1 “Duygusal bir bag” hissetmiyorum 3,72 1,218
is Performans1 Boyutu 39820 73594
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim 4,12 0,91

Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim 3,94 0,829
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim 3,86 0,849
Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim tiretirim 4,01 0,872

Tablo-5’ten de goriilecegi tizere en yiiksek ortalama i performansina iliskin ifadeler
olup ortalamasi 3,98°dir. “Goérevlerimi zamaninda tamamlarim” ifadesi dlgegin en yiiksek

ortalamasina sahiptir.

Duygusal baghhiga iliskin ifadelerin ortalamasi 3,42 olup en diisiik ortalama “kariyer
hayatimin geri kalan boliimiinii bu okulda gecirmekten mutluluk duyarim” ifadesine aittir. En
yiiksek ortalamaya sahip ifade de (bu kuruma kars1 “duygusal bir bag” hissetmiyorum) negatif
anlama sahip bir ifadedir.

Buna karsin en diisiik ortalamalar ise algilanan stres boyutuna iliskin olup ortalamasi
2,67°dir. Bu sonug, 6l¢egin ters ifadeleri birlikte barindirmasi nedeniyle olabilecegi gibi

stresin artik kaniksanmig bir ger¢eklik olmasindan da kaynaklanabilir.
2.5.2. Aracilik iliskisinin Arastirilmasi

Ankette yer alan boyutlara iligkin olarak algilanan orgiitsel stres, duygusal baglilik ve

is performansi boyutlarina iliskin olarak faktdr analizi yapilmistir.

Tablo 6: Orgiitsel Stres Olgegine iliskin Faktor Analizi

Algilanan Orgiitsel Stres Faktor
Yiikleri
Gecen ay, hayatinizdaki 6nemli geyleri kontrol edemediginizi ne siklikta hissettiniz ,839
Gecen ay, her seyin yolunda gittigini ne siklikta hissettiniz? ,596
Gecen ay, ne siklikta problemlerin iistesinden gelemeyeceginiz kadar biriktigini hissettiniz? ,788

Algilanan orgiitsel stres 6lgegine iliskin faktor analizi KMO oram1 ,578 ve Sigma
degeri ise 0,00 olarak hesaplanmistir. Olgekte yer alan {i¢ ifade, toplam varsayansin %56’sin1

aciklamaktadir. Tablo-6 algilanan orgiitsel strese iliskin faktor yiiklerini gostermektedir.

Tablo 7: Duygusal Baglilik Olgegine iliskin Faktor Analizi

Duygusal Baghhik Faktor Yiikleri
Kariyer hayatimin geri kalan boliimiinii bu okulda gecirmekten mutluluk duyarim ,819

Kurum ile ilgili sorunlar1 kendi kisisel sorunummus gibi diisiiniir ve ¢6zmeye ¢aligirim ,765

Bu kurumda kendimi "ailenin bir {iyesi" gibi hissediyorum. ,863

Bu kuruma kars1 “Duygusal bir bag” hissetmiyorum ,489
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Bu kurumda gorev yapmak kisisel olarak benim i¢in biiyiik anlam tasiyor 7192
Bu kuruma kars1 giiclii bir aitlik duygusu hissetmiyorum 535

Duygusal baghilik dlgegine iliskin faktor analizi KMO oranm1 ,7989 ve Sigma degeri
ise 0,00 olarak hesaplanmistir. Olgekte yer alan alt1 ifade, toplam varsayansin %52,4’nii

aciklamaktadir. Tablo-7 duygusal baglilik 6l¢egine iliskin faktor yiliklerini gostermektedir.

Tablo 8: Is Performansi Olgegine iliskin Faktor Analizi

is Performansi Faktor Yiikleri

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim ,819
Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim ,898
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim ,842
Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim {iretirim ,847

Is performansi dlgegine iliskin faktdr analizi KMO oran1 ,825 ve Sigma degeri ise
0,00 olarak hesaplanmustir. Olcekte yer alan alti ifade, toplam varsayansin %72,6’sini

aciklamaktadir. Tablo-7 duygusal baglilik 6l¢egine iligskin faktor yiiklerini gostermektedir.

Arastirmanin hipotezleri test etmek i¢in korelasyon analizi yapilmistir (Tablo-9).

Tablo 9: Algilanan OS, Is Performansi ve Duygusal Baglilik

Duygusal Is Performansi
Algilan OS Baglilik
Algilan OS Pearson Correlation 1 -,138" -,147"
Sig. (2-tailed) 016 010
Toplam 305 305 305
Duygusal Baglilik Pearson Correlation -,138" 1 ,310™
Sig. (2-tailed) 016 ,000
Toplam 305 305 305
Is performans Pearson Correlation -, 147" ,310™ 1
Sig. (2-tailed) ,010 ,000
Toplam 305 305 305
*p<0.05
**p<0.01

Tablo-9’dan goriilecegi iizere OS-is performans: arasinda negatif yonlii, anlaml1 ve
diisiik bir iliski vardir. Ayn1 sekilde OS-duygusal baglilik arasinda da negatif yonlii, anlaml

ve diisiik bir iligki vardir. Bu acidan bakildiginda bu arastirmadan elde edilen bulgular, stresin
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i performansin1 olumsuz etkiledigine ve orgiitsel bagliligi azaltan bir faktor olarak ifade
edilen calismalar1 destekler nitelikte oldugu ifade edilebilmektedir. Duygusal baglilik ve

performans arasinda ise olumlu ve pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir.

Tablo-10 ise algilanan OS ve is performansi arasindaki iliskiye iliskin olarak regresyon

analizi sonuglarini gostermektedir.

Tablo 10: Algilanan OS- I Performansina iliskin Regresyon Analizi

R R2 Diizeltilmis R2 Tah.St hata  sig
,147a ,022 ,018 ,72913  ,010a
Model Standardize edilmemis Standardize
katsay1 edilmis katsay1
B Std. Hata Beta t Sig.
Sabit 4,356 ,150 28,964 ,000
Algilanan OS -,140 ,054 -,147 -2,590 ,010

a. Bagimh degisken: Is performansi

Regresyon formiilii; is performansi=4,356-0,140X olarak olusturulmustur. Modelden
de goriilecegi iizere algilanan stresin, is performansi lizerinde anlamli, negatif ve diisiik
diizeyde bir etkisi bulunmaktadir (sig=0,010, R?=0,022). Streste meydana gelen bir birimlik
artis, 13 performansinda 0,147 birim azalmaya neden olmaktadir. Buradan hareketle Hi
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo-11 ise algilanan OS-duygusal baglilik arasindaki iliskiye iliskin regresyon

analizini géstermektedir.

Tablo 11: Algilanan OS-Duygusal Bagliliga iliskin Regresyon Analizi

R R? Dﬁzeitzﬂm@ Tah.Sthata  Sig
,1382 ,019 ,016 ,85780 ,0162
Model Standardize edilmemis Standardize
katsay1 edilmis katsay1
B Std. Hata Beta t Sig.
Sabit 3,835 177 21,672 ,000
Algilanan OS -,154 ,064 -,138 -2,423 ,016

a. Bagimli degisken: Duygusal Baglilik
Regresyon formiilii; duygusal baghlik=3,835-0,154X olarak olusturulmustur.

Modelden goriilecegi tizere algilanan stresin, duygusal baglilik iizerinde anlamli, negatif ve
diisiik diizeyde bir etkisi bulunmaktadir (sig=0,016, R?=0,19). Streste meydana gelen bir
birimlik artis, duygusal baglilikta 0,138 birim azalmaya neden olmaktadir. Buradan hareketle
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Tablo-12 ise duygusal baglilik ve is performansi arasindaki iliskiye iliskin regresyon

analizini géstermektedir.

Tablo 12: Duygusal Baglilik ve Is Performansina Iliskin Regresyon Analizi

R R? Dizelimis  Tan.sthata  sig
,3102 ,096 ,093 ,70076 ,0002
Model Standardize edilmemis Standardize
katsay1 edilmis katsay1
B Std. Hata Beta t Sig.
Sabit 3,078 ,164 18,757 ,000
Duygusal Baglilik ,264 0,46 ,310 13,378 ,000

a. Bagimli degisken: is performansi

Regresyon formiilii; is performansi=3,078+0,264X olarak olusturulmustur. Modelden
de goriilecegi tizere duygusal bagliligin is performansi lizerinde anlamli, pozitif ve diisiik bir
etkisi bulunmaktadir. (sig=0,000, R?=0,096). Duygusal baglilikta meydana gelen bir birimlik
artig, is performansinda 0,310 birim artisa neden olmaktadir. Buradan hareketle Hs hipotezi
kabul edilmistir. Bu sonuglar, bagliligin performans tizerindeki etkisinin %10 diizeyinde

oldugunu gostermektedir.

Mathieu ve Zajac (1990) baglilik-performans arasindaki iligkinin ¢ok kisitli oldugu
sonucuna ulagsmaktadir. Becker vd. (1996) bu durumun bagliligin ¢ok boyutlu yapisindan
kaynaklandigini ifade etmektedir. Bu agidan elde edilen sonuglar, literatiirdeki bulgular

desteklemektedir.

Aracilik etkisinden bahsedebilmek i¢in bagimsiz degisken ve araci degiskenin birlikte
modele dahil edildiginde bagimsiz degiskenin, bagimli degisken {iizerindeki etkisinin
anlamsizlagmas:t ya da etkinin azalmasi gerekmektedir. Regresyon analizi Tablo-13’de

verilmistir.

Tablo 13: Algilanan OS, Is Performansi ve Duygusal Bagliliga iliskin Regresyon Analizi

R R? Duzeétzﬂmls Tah.Sthata sig
Model ,3282 ,107 ,012 ,69759 ,000?
Standardize edilmemis Standardize
katsay1 edilmis katsay1

B Std. Hata Beta t Sig.
Sabit 3,301 ,230 14,757 ,000
Algilanan OS -,101 ,052 -,106 -1939 0,53
Duygusal Baglilik ,252 0,47 ,296 5387 ,000

a. Bagiml1 degisken: is performansi

Regresyon formiilii; is performansi=3,078-0,101X1+0,264X> olarak olusturulmustur.
Model anlamlidir (sig=0,000). Duygusal baglilik ve algilanan OS birlikte modele dahil
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edildiginde stres-performans arasindaki iliski anlamsizlagmistir (sig=0,053). Buradan
hareketle Ha hipotezi kabul edilmistir. 4 hipotezin kabul edilmesi nedeniyle algilanan OS’in
ve ig performansi arasindaki iliskide duygusal bagliligin tam aracilik etkisi oldugu

sOylenebilmektedir.

SPSS Process yoOntemiyle aracilik etkisinin incelenmesinin, Amos ve Lisrel
programlarindan en 6nemli farki bir “p” degerine bagli olarak agiklama yapmaktan ziyade bir
giiven araligi hesaplanmasina dayali olmasidir. Bu giliven araliginin 0 degerini igermemesi
(BootLLCI ve BootULCI degerlerinin ikisinin de pozitif ya da ikisinin de negatif olmasi
durumunda) aracilik iligkisinin varligindan sz edilebilmektedir. Bu 6n kosulun saglanip
saglanmadigina iliskin olarak SPSS Process eklentisi araciligiyla Model-4 test edilmis ve

sonuclar Tablo-14’de verilmistir.

Tablo 14: Algilanan Orgiitsel Stresin Is Performans: iizerinde Duygusal Bagliligin Aracilik Etkisi

Etki Se t p
Algilanan Orgiitsel stresin, performans iizerindeki | -,1400 ,0540 | -2,5902 ,0101
toplam etkisi
Algilanan stresin, performans iizerindeki dogrudan | -,1012 ,0522 | -1,9389 ,0534
etkisi

BootLLCI | BootULCI
Algilanan stresin, performans {izerindeki dolayli | -,0408 ,0198 | -,0821 -,0043
etkisi (duygusal baglilik araciligiyla)

Tablo-14’de goriilecegi tlizere Boot LLCI ve BootULCI degerleri arasinda 0 yer
almamasi nedeniyle aracilik etkisinin varlig1 desteklenmistir.

Tartisma ve Sonug¢

Ogretim faaliyeti oldukca streslidir. Ayrica yonetim-dgrenciler-velilerle iletisim,
egitim-ogretimi  giincellenmesinde kaynak yetersizlikleri ve kisisel Ozellikler de

O0gretmenlerin yasadig stresi arttirmaktadir.

Ankette yer alan boyutlardan en yiiksek ortalama 3,98 ile is performansina; en diisiik
ortalama ise 2,67 ile “algilanan OS” boyutuna aittir. Duygusal bagliliga iliskin ortalama ise
3,42°dir. Ancak “bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum” ifadesinin 3,72 ile bu
boyuttaki en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle 6gretmenlerin
kuruma duygusal anlamda baglhiliklarinin ¢ok yiiksek olmadig1 ifade edilebilmektedir. Bu
durumu agiklamak i¢in iki temel arglimandan yararlanilabilir: kusak degisimi ve bilgi is¢isinin
niteligi. Katilimcilarin yas ortalamasi 36 olup drneklem baskin olarak X-Y kusagina mensup

ogretmenlerden olugsmaktadir. X-Y kusaginin, 6nceki kusaklara kiyasla baglhiliklar1 nispeten
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disiiktiir. 'Y kusaginin, kurumda gegirdigi siirenin 3 yila kadar diistiigii bilinmektedir. Bu
acidan 6gretmenlerin, duygusal anlamda kurumuna bagliliklarinin yiiksek olmamasi dogal bir
sonugtur. Ikinci argiiman Drucker (2012, s. 297) tarafindan ilk kez kullanilan bilgi iscisinin
niteligidir. Artik bilgi, bir liretim faktorii olup bilgi is¢isi de liretim faktoriiniin sahibidir. Bilgi
is¢isi i¢in ¢alistigr kurum, uzmanligini kullanabilecegi bir aragtir. Bu uzmanhigin1 daha iyi
kullanabilmesine olanak saglayacak baska bir kuruma, beden isgilerine oranla daha ¢abuk
gecgebilmektedir. Tanimlayicr istatistiklerden elde edilen bulgular, bunu destekler niteliktedir.
Ogretmenler, calistigi kurumdan ziyade mesleklerine karst sorumluluklarina &nem
vermektedir. Bilgi is¢isinin verimliligini ve kuruma bagliliklarini arttirmak, yoneticiler i¢in

yeni bir meydan okuma kabul edilmektedir.

Bu ¢aligmada algilanan OS’in is performanst iizerindeki etkisinde duygusal baghligin
aracilik rolii aragtirllmistir. Yapilan regresyon analizleri sonucunda aracilik hipotezi kabul
edilmistir. Ayrica Hayes tarafindan gelistirilen SPSS Process eklentisi ile BootLLCI ve
BootULCI araliklarina bakarak aracilik etkisinin varligi desteklenmistir. Ancak regresyon
modellerinin anlamli olmakla birlikte, iliski dilizeylerinin neredeyse tesadiif olarak
nitelendirilebilecek kadar diisiik olmasi dikkate deger bir sonugtur. Algilanan stres, is
performansin1 %2 diizeyinde etkilerden; duygusal baglilik performans %9 diizeyinde
etkiledigi ve algilanan stres-duygusal baglilik degiskenlerin birlikte modele eklendiginde
performans diizeyinin yaklasik %11°ni agiklayabildigi goriilmektedir. Stres-performans
arasindaki iligkinin negatif ve diisiik etkili olmasi sonucu, ulusal literatiirde yapilan arastirma
sonuclartyla tutarhidir (Turhan vd. 2018; Alici & Yal¢inkaya, 2019; Nart & Batur, 2014;
Seyhan, 2015). Son dénemde yapilan ampirik caligmalardan elde edilen sonuglardan
hareketle, stres-performans arasindaki iliskinin zayifladigini sdylemek yanlis olmayacaktir.
Bunun en olas1 agiklamasi, modern hayat icerisinde stresin islevindeki eksen kaymasina bagh
olarak yapilabilir. Stres, kisa siireli bir 6liim/kalim miicadelesini yonetmek iizere viicudun
gelistirdigi etkili bir mekanizmadir. Dogada uzun siireli bir stres yoktur. Ornegin bir aslan ve
ceylan kars1 karsiya geldiklerinde, ceylan strese girer “ka¢ ya da savag” stratejisinin aktif
olmasi nedeniyle hizla kosmaya baslar. Bu durumda ya aslandan hizli kogsmay1 basarir ve stres
biter ya da yakalanarak 6liir. Neticede stres biter. Aslinda 6liimciil durumlar i¢in tasarlanmis
olan bu mekanizma, kent yasami igerisinde insanlar tarafindan hayati olmayan sebeplerle
giinde bircok kez aktive edilmektedir. Ise gec kalmak, cocuklari okuldan almak, gorevi

zamaninda tamamlayabilmek, 7/24 ulasilabilen ¢alisan olmak vb. gibi aslinda hayati olmayan
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durumlar igin viicudu siirekli stres halinde tutmak bu mekanizmanin asli islevini kaybetmesine
neden olmaktadir. Goriinen o ki stres-performans arasindaki iligki artik fabrika ayarlarindan
olduk¢a uzaklasmis ve “kag/saldir” stratejisinden ziyade “bununla yagamaya alis” formuna
dontigmiistiir. Stres, tiikenme boyutuna gelmedikge artik tiim insanlar tarafindan kaniksanmig
giinliik bir rutin haline gelmis ve stres-performans iliskisi zayiflamistir. Bu konuda sadece
Ogretmenlere degil tiim ¢alisanlara verilecek egitimlerin, insan biyolojisi-toplumsal yapisi
arasindaki tutarsizliklara vurgu yapacak bir icerikte diizenlenmesi ve “stres mekanizmasinin”

isleyis prensiplerine iligkin bir farkindalik kazandirilmasi1 6nem tagimaktadir.

Bundan sonraki ¢aligmalarda ise stres-performans arasindaki iliskiyi zorlayic1 ve
engelleyici stres olarak iki farkli diizeyde incelemek konunun tiim boyutlariyla incelenmesine
yardimer olabilir. Ayrica OB degiskeni, kuruma ve meslege baglilik boyutlar1 agisindan
detayli bir sekilde incelenebilir. Bu ac¢idan okul yonetimlerinin, kuruma baglilig1 arttirmak
amactyla is rolleri (rol ¢atismasi, rol belirsizligi, asir1 gorev yiikii), yonetici/0gretmen
iligkilerinin kalitesi, yOnetime katilma olanaklariyla ilgili ¢aligmalarini arttirmalari

gerekmektedir.
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Tiirkiye 'nin en koklii dergilerinden biri olan Amme Idaresi Dergisi'nde érgiitsel davranis alanimin mevcut
durumunu belirlemeye yonelik bir ¢alisma olan bu ¢alisma ilgili yazim 6lgme ve degerlendirmeye yoneliktir.
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tekniklerini ve analiz tekniklerini belirlemektir. Bu amaca bagh olarak c¢alismada yazin dlgme ve
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1. Giris

Tiirkiye’nin en koklii dergilerinden biri olan Amme Idaresi Dergisi’'nde orgiitsel
davranig alaninin mevcut durumunu belirlemeye yonelik bir ¢alisma olan bu ¢aligsma ilgili
yazim Slgme ve degerlendirmeye yoneliktir. Amme Idaresi Dergisi, Tiirkiye ve Orta Dogu
Amme Idaresi Enstitiisii tarafindan 1969 yilinda yayinlanmaya baslayan ve ilgili kurumun
Ankara Haci Bayram Veli Universitesi’ne baglanmas1 sonrasinda bu kurum tarafindan
yaymlanmaya devam eden ii¢ aylik bilimsel akademik bir dergidir. Ik sayidan itibaren
derginin yayimlanmasi devam etmekte ve Tirkiye’de kamu ydnetimi, igletme yonetimi,
orglitsel davranis, insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik yonetim gibi alanlarda farkli kisilerin

makalelerini yayinladig bir dergi hiiviyetindedir.

Bu calisma orgiitsel davranis alanina bagl olarak Amme Idaresi Dergisi’nin 2008-
2018 yillar1 arasindaki dénemi incelemistir. Inceleme mevcut durumun ortaya konmasina
yonelik gerceklestirilmistir. Arastirma yapilirken oncelikle makalelerin yillara ve konulara
gore dagilimi yapilmistir. Daha sonra ise yazarlarin akademik unvanlari ve ilgili
tiniversiteleri incelenmistir. Son olarak ise makalelerin aragtirma yontemleri, drneklemleri,
veri toplama teknigi ve analiz teknigi belirlenmistir. Boylelikle bu ¢alismanin amaci olan
Amme Idaresi Dergisi’nde orgiitsel davranis alanmin izini siirerek dergide yayinlanan
makalelerde hangi konularin calisildigi, yazarlarin akademik unvanlar1 ve tiniversiteleri
ortaya konulmakla beraber ilgili makalelerdeki arastirma ydntemleri, arastirmanin
orneklemleri, veri toplama teknikleri ve analiz tekniklerini belirlenmistir. Bu amaca bagl
olarak calismada yazin O6lgme ve degerlendirme analizi yapilarak ¢esitli bulgulara
ulagilmistir. Bu incelemelere bagli olarak mevcut durum ortaya konmus ve gelecek

arastirmalar i¢in arastirmacilara ve uygulayicilara 6nerilerde bulunulmustur.
2. Kavramsal Cerceve

Bir bilim dalinin ya da alanin bir tilkedeki durumunu anlayabilmek ve inceleyip
degerlendirebilmek i¢in en 6nemli kaynaklardan biri o alanla ilgili yapilmis lisanstistii tezler,
bir digeri o alanla ilgili olan kongreler ve kongrelerde sunulan bildiriler iken tigiinciisii ise 0
alanda yapilmis calismalarin yer aldig: bilimsel akademik dergiler olmaktadir. Orgiitsel
davranig alaninda yapilan lisansiistii tezlerin ele alindig1 ¢alismalar yazinda yer almaktadir.
Tiirkiye’de alanla ilgili yapilmis tezleri dikkate alan ¢aligsmalar alana yonelik biitiinciil bir
bakis acis1 sunmasi, one ¢ikan konulari, iiniversiteleri, danismanlar1 ve incelenen sektorleri

dikkate almasi agisindan 6nemli olmaktadir (Duygulu ve Sezgin, 2015: 13-25; Samur ve
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Kavruk, 2016: 600-604; Coskun ve Tabak, 2016: 290-299). Orgiitsel davranis alaninda
yapilan calismalarin incelendigi kongrelerdeki bildirileri ele alan bir¢ok ¢alisma da yer
almaktadir. Bu c¢alismalar alandaki ¢alismalarin seyrini, yontemlerini, yonteme yonelik
tartismalari ele almis ve alanin sorunlarina yonelik katkilarda bulunmuslardir (Erdem, 2009:
65-78; Kizildag ve Ozkara, 2016: 611-631; Keles ve Taysir vd., 2017: 283-295; Kaplan ve
Bediik, 2019). Son olarak da bu ¢alismanin da konusunu olusturan alanda yer alan bilimsel
akademik dergilerdir. Nitekim alanda bu konuda da yapilmis Onemli caligsmalar
bulunmaktadir (Usdiken ve Pasadeos, 1992: 107-134; Usdiken ve Pasadeos, 1993: 73-93;
Usdiken vd., 1998: 57-87; Erdemir, 2009: 7-12; Palakar Alkan ve Karamustafa, 2018; 274-
285).

Bilimsel akademik dergilerin dort islevi vardir. Birinci islevi kaydetmedir ve
aragtirmanin kim/kimler tarafindan ve ne zaman yapildiginin kaydedilmesi durumudur.
Ikincisi onaylama islevidir ve yaymnlanan arastirmalarin  dogrulugunun hakemlik
mekanizmastyla test edilip onaylanmasi anlamina gelmektedir. Ugiinciisii duyurma islevidir
ve arastirmaya iliskin farkindalik yaratma cabasidir. Yayinlanan makaleler ilgililerle
(6grenciler, arastirmacilar ve uygulayicilar) paylasilmig olmaktadir. Sonuncusu da arsivleme
islevi olup, bu islev bilgi birikiminin saklanmasi ve gelecekte erisilebilir olmalar1 igin
korunmalar1 yoluyla gergeklesmektedir (Kingsley, 2007: 211-221; Zincir, 2019: 1179-
1191).

3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin amaci; Turkiye i¢in onemli bir bilimsel akademik dergi olan Amme
Idaresi Dergisi’nin 2008-2018 yillar1 arasindaki sayilarinda yaymlanan makalelerde orgiitsel
davranis alanmnin seyrini ortaya koymaktir. Yazinda Amme Idaresi Dergisi iizerine yapilan
cesitli arastirmalar bulunmaktadir. Sézgelimi, Berkman ve Kozan (1979) Amme Idaresi
Dergisi’nde 1968-1977 yillar1 arasinda yayinlanan 269 makaleyi konu, yontem, yazar ve
yillara gore dagilim acisindan incelemislerdir. Derginin ydnetim bilimindeki bilgi
birikiminin aktarilmasinda 6nemli bir rolii oldugu belirlenmistir. Berkman (1987) Amme
Idaresi Dergisi’nde yayinlanan makaleleri konu, veri-tiirii ve yazar1 bakimindan incelemistir.
1968-1987 yillar1 arasinda yaymlanan 503 makale iizerinden gerceklesen ¢alismada alanin
mevcut durumu tespit edilmistir. Bir diger calismada Usdiken ve Pasadeos (1992),
Tiirkiye’deki yonetim yazininin zaman iginde gosterdigi gelismeyi, yonetim konularint ana

yayin alanlarindan biri olarak goren ve kesintisiz yayina devam eden dergiler (Amme Idaresi
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Dergisi, Eskisehir Anadolu Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, ODTU Gelisme Dergisi) odakli incelemislerdir.
Amme Idaresi Dergisi’nin 1975-1989 yillar1 arasindaki calismalarindan 57 makale atif
yogunlugu bakimindan degerlendirmeye alinmistir. Bu makalelerden 15 tanesi Orgiitsel
davranig alani ile ilgilidir. Degerlendirme sonucunda atif yogunlugu bakimindan bu yillar
arasinda onemli bir degisimin olmadig1 goriilmektedir. Baska bir ¢alismada ise Usdiken ve
Pasadeos (1993) yukarida yer alan dergilere “Orgiitler ve Y&netim” siiflandirmasi yaparak
120 makale iizerinden ortak atif analizi gergeklestirmislerdir. Caligmanin sonucunda
Tirkiye’de orgiitler ve yonetim alanindaki akademik faaliyetlerin esas olarak yol gosterici
yaklagimlarin altinda gelistigi tespit edilmistir. Usdiken vd. (1998) yaptiklar1 ¢alismada
Tiirkiye’deki yonetim yazinina egemen olan anlayisin olusumunu “Sevk ve idare Dergisi”
tizerinden 1966-1978 yillar1 arasindaki yonetim konulartyla ilgili makaleler iizerinden
yapmiglardir. Bu incelemede “makalenin esas niyeti, Tiirkiye ortamina ilgi ve yonetim
modelleri” boyutlariyla gerceklestirilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda da orgiitsel davranis

¢alismalarinin mevcut durumu analiz edilmis ve seyri ortaya konulmustur.
3.1. Arastirmanin Varsayimmlari ve Kisitlar

Her arastirmada oldugu gibi bu aragtirmaninda belli basli kisitlar1 bulunmaktadir. Bu

baglamda arastirmanin varsayimlari ve kisitlarin1 agagidaki gibi siralamak miimkiindiir;

* Analiz kapsamima alinan tim makaleler; yillara ve konulara gore dagilimi,
yazarlarin akademik unvanlari, yazarlarin tiniversiteleri, arastirma yontemleri, arastirmanin
orneklemleri, veri toplama teknikleri ve analiz teknikleri faktorleri esas alinarak

gerceklestirilmistir.

» Makalelerin bilimsel esaslara gore hazirlandigi kabul edilmistir. Derginin énemli
dergilerden biri oldugu, editoryal ekibin ve hakemlerin nitelikli degerlendirme yaptig

varsayilmistir.

* Arastirmada yer alan makaleler; 2008-2018 yillar1 arasinda yer alan derginin

sayilarindaki orgiitsel davranig alanindaki makalelerdir.

» Veri kaynagi olarak Amme Idaresi Dergisi arsivi kullamlmustir. Bu veri kaynag

disinda bulunan dergiler arastirma kapsamina alinmamustir.
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 Aragtirmanin 2008 yilinin 6ncesini kapsamamasi bir diger kisittir. Bunun nedeni
arastirmanin devam ediyor olmasi ve oncelikle ilgili yillardaki mevcut durumunun ortaya

konulmak istenmesidir.

* Arastirma siiresi 2019 Haziran-2019 Agustos arasinda gergeklestirilmistir. Bu siire

zarfindan sonra arsive yiiklenecek olan makaleler arastirma kapsami disinda kalmustir.
3.2. Kullanilan Yontem

Belirli akademik alanlar i¢inde yapilmig bilimsel ¢alismalarin incelenmesi, o alanin
derinligi, yayginligi ve etkisi hakkinda bilgi verebilmekte; aragtirmalarin kapsami hakkinda
genel goriiniimii ortaya ¢ikarabilmektedir (Pekdemir vd., 2016: 82). Bu ¢alismada yontem
olarak yazin 6lgme ve degerlendirme kullanilmigtir. Yazin 6lgme ve degerlendirme
akademik yayinlarin gesitli unsurlarinin analizlere tabi tutulmasi ve incelenmesini ifade
etmekte* ve dokiimanlardan yararlanmaktadir (Sigr1, 2018: 248-249; Yildirim ve Simsek,
2011: 187-189). S6z konusu incelemeler, yazinda belirli bir kapsamdaki arastirmalari
derlemek, karsilastirmak, farkli bakis agilarimi sentezlemek, zaman icindeki degisimi
belirlemek amaci ile yapilmaktadir (Pekdemir vd., 2016: 82). S6z konusu yontem
kullanilarak bu ¢alismada 2008-2018 yillar1 arasindaki Amme Idaresi Dergisi’nde yer alan
makaleler ¢esitli kriterler agisindan incelenmis ve mevcut durumun analizi yapilmistir. Bu
yontem kullanilirken oncelikli olarak “Orgiitsel davranis” alanindaki konulara odaklanmak
icin alanda yer alan ¢esitli kaynaklarin igeriginden yararlanilmistir. Bu kaynaklarla ilgili

bilgiler asagida yer alan Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: Yararlanilan igeriklerin Kaynaklari

Yazarlar Kitap Isimleri

Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel Orgiitsel Davranis

Zeyyat Sabuncuoglu (Edi.) Turizm Isletmelerinde Orgiitsel Davranis
Salih Giiney Orgiitsel Davranis

M. Serif Simsek, Adnan Celik, Tahir Akgemci | Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi
ve Ahmet Diken

Hakan Vahit Erkutlu Pozitif Orgiitsel Davranig

Derman Kiigiikaltan, Sule Aydin Tikeltiirk ve Orgiitsel Davramsta Giincel Konular

Gliney Cetin Giirkan

Soner Taslak ve Birgiil Cift¢i (Edi.) Postmodern Orgiitlerde Giincel Davranigsal
Konular Ornek Olay Incelemeli

Sema Polat¢1 ve Kubilay Ozyer 21. Yiizyilda Orgiitsel Davranis

4 Bilinen ismiyle “bibliyometrik analiz” kavrami bu ¢aligma boyunca “yazin 6lgme ve degerleme analizi”
olarak kullanilmistir. Bu Tiirkcelestirme onerisi 6. Orgiitsel Davranis Kongresi’nde Dog. Dr. Giircan Papatya
tarafindan 6zel oturumda onerilmis ve sonrasinda Papatya (2019) ¢alismasinda yazina gegirilmistir. Bu 6neri
uygun ve yerinde bulunarak bu ¢alismada ilgili sekilde kullanilmasina karar verilmistir.
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Yararlanilan iceriklerin kaynaklar1 Tablo 1’de de goriildiigii iizere hem orgiitsel
davranigin ders kitaplarin1 hem de orgiitsel davranigla ilgili giincel konularin yer aldigi
kitaplar1 dikkate almistir. Dolayisiyla Tablo 1’de yer alan ilk {i¢ kaynak ders kitaplarini,
dordiincii kaynak hem ders kitabin1 hem de giincel konular1 ve sonraki dort kaynak ise gilincel
konularla ilgili kitaplar1 dikkate almaktadir. Ancak burada ¢alismanin ulusal bir kongre i¢in
hazirlanmis olmas1 ve incelenen derginin de ulusal nitelikte olmasindan dolay1 herhangi bir

yabanci kaynak analizi yapilmamistir.

4. Bulgular

Amme Idaresi Dergisi’nde yer alan makaleler oncelikli olarak yillara ve konulara
gore degerlendirilmistir. Tablo 2°de 2008-2018 yillar1 arasindaki makalelerin yillara ve
konulara gore dagilimlar1 goriilmektedir.

Tablo 2: Makalelerin Yillara ve Konulara Gore Dagilimi

Yillar Makale Sayisi Konular
2018 2 Yetenek Yonetimi
Paradoksal Liderlik
2017 1 Agresif Tepkiler
2016 3 Orgiitsel Adalet-Thbar Etme
Déniisiimeii Liderlik-Orgiitsel Baglihik-Etkilesimsel
Liderlik
Is Yiikii
2015 3 Orgiitsel Demokrasi

Performans Yo6netimi-Kisisel Faktorler
Kiiltiirel Degerler-Liderlik Ozellikleri

2014 2 Orgiitsel iklim
Sessizlik

2013 2 Hatalardan Ogrenme-Orgiitsel Degisim
Performans

2012 4 Liderlik Davranislari
Orgiitsel Degisim

Orgiitsel Intikam-Affetme

Orgiitsel Psikolojik Sermaye

2011 3 Kiiltiirel Degerler-Liderlik

Adaletsizlik

Kayirmacilik

2010 4 Ise Iliskin Tutumlar-Is Rolii Algilari-Algilanan
Performans

Calisan Performansi-Sessizlik-Orgiitsel Vatandaslhk
Davranisi

Politik Yeti

Kontrol Odagi-Rol Catismasi-Rol Belirsizligi

2009 3 Orgiitsel Adalet

Psikolojik Taciz

Giivenin Onciilleri

2008 3 Is Tatmini-Adalet ve Orgiitsel Vatandashk
Davranisi

Orgiitsel Vatandaslik-Adalet

Yonetsel Ahlak
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| Toplam | 30 | 47 |

Makalelerin yillara ve konulara gore dagilimi tablosunda goriildiigii tizere 2008-2018
yillar1 arasinda Amme Idaresi Dergisi’nde 30 ayr1 ¢alisma incelemeye tabi tutulmus ancak
bu 30 calismadan 47 farkli konunun ele alindigi goriilmektedir. Bu durum yazindaki
caligmalarda da vurgulandig gibi (Kaplan ve Bediik, 2019; Ergek, 2017, Armutlu ve Ari,
2010, Dedeoglu, 2008; Ataman, 2002) konu g¢esitliliginin yiiksek oldugu ve yoOnetim

modalarinin yaygin oldugu tespiti yapilabilir.

Tablo 3: Yazarlarin Akademik Unvanlari

Unvanlar Sayisi
Prof. 15
Dog. 13
DOU 11

Dr. 14
Ogr. Gér. 1
Arag. Gor. 1
LUO 5
Toplam 59

Yazarlarin akademik unvanlarmma bakildiginda 59 unvanin  kullanildig
goriilmektedir. 15 unvan ile profesorliik unvani en fazla dagilimi olan unvandir (%25.42).
Ancak bu unvana en yakin olan unvanlar ise 14 unvan (%23.73) ile doktorluk unvani ve 13
unvan (%22.03) ile dogentlik unvamdir. Ogretim gorevlisi ve arastirma gorevlisi
unvanlarinda yer alan kisilerin bu dergide yayin yapmamalari ya da yapamamalar1 bilimsel
gelisim acgisindan diislindiiriicti bir tespittir. Dolayistyla doktora 6ncesi ¢aligmalarin agirlhigi

ve doktora sonrasi ¢aligmalarin agirhig: farkli sonuglart icermektedir.

Tablo 4: Yazarlarin Universiteleri
Universiteler Calisma Sayisi
Milli Savunma Universitesi® 12
Gebze Yiiksek Teknik Enstitiisii
Baskent Universitesi
Sakarya Universitesi
TODAIE
Atatiirk Universitesi
Marmara Universitesi
Yalova Universitesi
Orta Dogu Teknik Universitesi
Universite Dis1
Gazi Universitesi
Istanbul Medipol Universitesi

~

RPINNININNW WA~ O

5 Bu calismada Kara Harp Okulu, Genel Kurmay Baskanligi gibi kurumlar yeni ismi ile Milli Savunma Universitesi
adi altinda degerlendirilmistir.
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Istanbul Medeniyet Universitesi
Necmettin Erbakan Universitesi
Inénii Universitesi

Bozok Universitesi

Erciyes Universitesi

Kog Universitesi

Yiiksek Thtisas Universitesi
Istanbul Ticaret Universitesi
Bayburt Universitesi

Toros Universitesi

Sabanci Universitesi

Siileyman Demirel Universitesi
Toplam

IR EGEEEREEEE

Arastirma yazarlariin tiniversiteleri incelendiginde en fazla katkiyr Milli Savunma
Universitesi’nin verdigi tespit edilmistir. Milli Savunma Universitesi 12 ¢alisma (%20.69)
ile tabloda yer almaktadir. Bu tiniversiteyi Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitlisii 7 ¢alisma
(%12.07) ile Bagkent Universitesi ise 6 ¢alisma (%10.35) ile takip etmektedir. Bu tablodan
bir baska tespit ise kamu {iiniversitelerinin agirliginin vakif iiniversitelerine gore yliksek

oldugudur. Toplam 24 iiniversiteden 16 {iniversite (%66.66) kamu tiniversitesidir.

Tablo 5: Arastirma Yontemleri

Arastirma Yontemi Sayisi
Nicel Arastirma 17
Nitel Arastirma 2
Kuramsal/Kavramsal 8
Olgek Gelistirme/Uyarlama 3
Toplam 30

Arastirma yontemleri agisindan 30 makale de 17 ¢alismanin nicel aragtirma (%56.66)
yontemleri kullanilarak yapildigi goriilmektedir. Bu c¢aligmada da nicel arastirmalarin
agirligimin yazindaki benzer ¢alismalarda da oldugu gibi (Kaplan ve Bediik, 2019; Kizildag
ve Ozkara, 2016) devam ettigi goriilmektedir.

Tablo 6: Arastirma Orneklemi

Orneklem Sayisi
Kamu Sektorii 19
Ozel Sektor 3
Toplam 22

Arastirma Orneklemine bakildigi zaman kamu sektoriiniin (19 ¢alisma-%86.36)
agirhikli olarak calisildigr goriilmektedir. Bu derginin Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi
Enstitiisii tarafindan ¢ikarilmaya baslandig1 ve kurumun da kamu yoneticisi yetistiren bir

kurum oldugu g6z 6niine alindiginda bu durumun beklenildigi gibi oldugu ifade edilebilir.
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Tablo 7: Veri Toplama Teknigi

Veri Toplama Teknigi Sayisi
Anket 17
Goriisme 3
Gozlem 1
Toplam 21

Veri toplama teknigi acgisindan makaleler degerlendirildiginde arastirma yontemi
olarak nicel yontemin sik kullanilmasindan dolayr da anket tekniginin 17 ¢alismada

(%80.96) yiiksek olarak kullanildigr goriilmektedir.

Tablo 8: Analiz Teknigi
Analiz Yontemi Sayisi
Aciklayici Faktor Analizi 4
Dogrulayict Faktor Analizi
Regresyon Analizi
Anova Analizi
Korelasyon Analizi
Coklu Uyum Analizi
Icerik Analizi
Alt Teori Yontemi
Toplam

W IFPPFPOWN| N

Arastirmalarin analiz teknigi olarak 9 calisma (%27.27) ile en fazla kullanilan
teknigin korelasyon analizi oldugu goriilmektedir. Bu analizi 7 ¢alisma (%21.21) ile

dogrulayic faktor analizi ve 6 calisma (%18.18) ile regresyon analizi takip etmektedir.
5. Sonu¢ ve Tartisma

Bu calisma yazin 6lgme ve degerlendirme calismasi olarak gerceklestirilmistir.
Amme Idaresi Dergisi’nin 2008-2018 yillarini ele alan galismada sonuglar genel olarak
degerlendirildiginde konulara gdre konu ¢esitliligi ve ydnetim modalarinin oldugu
goriilmektedir. Yazindaki baska caligmalarda da yonetim modalarinin hakimiyeti i¢erisinde
bir durumun olustugu tespitleri bulunmaktadir. Sozgelimi Kaplan ve Bediik (2019)
“Lisansiistii Isletme Ogrencilerine” yonelik yaptiklar1 galismada benzer durumu tespiti
etmiglerdir. Bir baska ¢aligmada Papatya (2019) orgiitsel davranig alaninda konularin moda
kavramlar odakli oldugunu ifade etmistir. Yazarlarin akademik unvanlarinin “profesér
unvani” agirliginda yer aldigi ve iiniversite olarak en ¢ok yayin yapan liniversitenin Milli
Savunma Universite’si oldugu goriilmektedir. Makalelerde arastirma ydntemi olarak nicel

yontemin agirlikli olarak benimsendigi, drneklem olarak kamu sektoriiniin ¢alisildigi, veri
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toplama teknigi olarak anket tekniginden yararlanildigi ve son olarak analiz teknigi olarak

korelasyondan yogunlukla yararlanildig: tespit edilmistir.

Bu caligmadan hareketle bundan sonraki calismalara yonelik cesitli Onerilerde
bulunulabilir. Bu calismadaki yazin 6lceme ve degerlendirme Amme Idaresi Dergisinin
timiine birden yapilabilir, arastirma zaman dilimi daha da genisletilebilir. Ayrica orgiitsel
davranig alanina yakin alanlarda da bu tarz bir ¢alismalar yapilabilir. Derginin dogusundan,
gelisime ve yonetim alanlarina katkisini ele alan c¢alismalar iretilebilir. Dergideki

makalelerin yontemlerini ve yontem sorunlarini dikkate alan bagka ¢alismalar da yapilabilir.
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Etik Liderlik, ise Adanmshk ve Yonetsel Yaraticthk Arasindaki iliski:
Yapi1 Malzemeleri Sektoriinde Bir Uygulama'

Ali Thsan DURGUT? Giilsevim YUMUK GUNAY?

0z

Isletme performansini etkileyen en onemli rekabet giicii insan kaynagidir. Bu baglamda bir¢ok onemli etken
gibi ¢alisanlarin tistlerini nasul bir lider olarak algiladiklari, kendilerini ise adamighklar: ve ortaya koyduklar:
yaraticiliklart bu insan kaynaguun giiciinii arttirmast nedeni ile iizerinde durulmasi gereken konular
arasindadir. Yapilan bu ¢alismada, etik liderlik, ise adanmighk ve yonetsel yaraticilik arasindaki iliskinin
aciklanmast amaglanmistir. Arastirma kapsaminda, yapr malzemeleri sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik
olcekli bir firmanmin ¢alisanlart ana kiitlemizi olusturmaktadir. Veri toplama yontemi olarak nicel arastirma
yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir. 373 calisamin katilim gosterdigi arastirmada etik liderlik, ise
adanmislik ve yonetsel yaraticilik arasindaki iliski korelasyon analizi ile incelenmistir. Arastirma neticesinde
etik liderlik ile ise adanmighk arasinda porzitif yonlii ve orta dereceli bir iligki oldugu, etik liderlik ve yonetsel
yaraticilik arasinda pozitif yonlii ve orta dereceli bir iligki oldugu, ise adanmighk ve yonetsel yaraticilik
araswnda pozitif yonlii ve orta dereceli bir iliski oldugu saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Etik Liderlik, Ise Adanmishik, Orgiitsel Yaraticilik, Yonetsel Yaraticilik

The Relationship Between Ethical Leadership, Work Engagement and
Administrative Creativity: An Application in Building Materials Sector

Abstract

The most important competitive power affecting business performance is resource of human. In this context,
like many important factors, how employees perceive their superiors as a leader, their work engagement and
creativity are among the topics that should be emphasized because this increases the power of this human
resource. In this study, it is aimed to explain the relationship between ethical leadership, work engagement
and administrative creativity. Within the scope of the research, the employees of a large-scale company
operating in the building materials sector constitute our sample. The questionnaire technique, one of the
quantitative research methods, was used as the data collection method. The relationship between ethical
leadership, work engagement and administrative creativity was examined by correlation analysis. As a result
of the research, it was found that there is a positive and moderate relationship between ethical leadership and
work engagement, there is a positive and moderate relationship between ethical leadership and administrative
creativity, and there is a positive and moderate relationship between work engagement and administrative
creativity.

Keywords: Leadership, Ethical Leadership, Work Engagement, Organizational Creativity, Administrative
Creativity
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A. 1. DURGUT & G. YUMUK GUNAY

Giris

Isletmelerin giiniimiiz agir rekabet kosullar1 altinda hedefledikleri basariya ulasmak
ve bu basariyr siirdiiriilebilir kilmak i¢in degisen ¢evre kosullarina uyum saglamalari
gerekmektedir. Bu baglamda isletmelerin temel kaynagi olan insan faktorii géz ardi
edilemeyecek derecede 6nem tasimaktadir. Isletmelerin dis ¢evrede basari saglayabilmesi
igin Oncelikle orgiit i¢indeki basariyr hedeflemesi bunu en dogru sekilde yonetebilmesi
gerekmektedir. Orgiit igerisindeki giiven, mutluluk, huzur, ¢alisma istegi, ise olan tutkunluk,
calisanlarin yeni fikir ve yontemler gelistirmeleri isletmelere kiiresel rekabet anlaminda
Onemli yarar saglayacak orgiit i¢i faktorlerdir. Dolayisiyla kitleleri pesinden siirtikleyebilen

liderin 6zellikleri bu durumda biiyiik 6nem kazanmaktadir.

Calisanlarin liderlerine giivenmeleri, onun adaletli olduguna, kendilerine ilham
verdigine inanmalari, kendileri ile ilgilendigini hissetmeleri, dogru olanin yapilmasi
gerektigi konusunda 6rnek oldugunu diisiinmeleri, verdigi sozlerde duracagini bilmeleri
orgiite kars1 olumlu duygular beslemelerine neden olacaktir. Bu bahsedilen 6zellikler bir
lideri etik bir lider yapan en 6nemli 6zelliklerdir. Dolayisiyla etik bir lider ¢alisanlarin 6rgiite
kars1 bakis agilarint olumlu yonde etkilemekle birlikte 6rgiit performanslarini da arttirici bir

faktor olarak goriilmektedir.

Iyi bir lider-iiye uyumu yakalandiktan sonra érgiitsel basarmnin saglanabilmesi igin
diger etken calisanlarin ise dair bakislaridir. Islerine géniilden bagh ve tutkulu olan, isini
yaparken keyif alan, huzurlu hisseden, etrafindaki her seyi gormezden gelen, ¢alismaktan
mutluluk duyan ve zaman1 6nemsemeyen ¢alisanlar 6rgiitiin basarisi i¢in oldukc¢a 6nemli yer

tutmaktadir. Calisanlarin bu tutumu da literatiirde ise adanmislik olarak ifade edilmektedir.

Isletmeler bu biitiinliigii sagladiktan sonra asil kurulus amagclar1 olan karlilik,
varliklarini siirdiirme ve topluma dolayl1 yoldan da olsa hizmet edebilme gibi faaliyetler icin
kiiresel rekabete uyum gosterme ve bu rekabet ortaminda avantajli konumda olmak
istemektedirler. Degisimin her gecen giin daha da hizlandig1 giinlimiiz kosullarinda
isletmeler, bu hedeflerine ulasabilmek ve siirdiiriilebilir basariyr saglamak i¢in degisime
ayak uydurmak durumundadir. Bu noktada yaraticilik kavrami igletmeler i¢in hayati 6nem
tastyabilmektedir. Isletmelerin yaraticiliga verdikleri onem, piyasada rekabet avantaji
saglamaktan kiiresel olarak kurum itibar1 gelistirmeye kadar isletmeye bircok katki
saglamaktadir. Yaraticiligir Orgiitsel boyutta bagarili bir sekilde saglayan isletmeler

stirdiiriilebilir basar1 elde etmede rakiplerine gore daha 1yi bir konumda yer almaktadir.

150



Journal of Organizational Behavior Review (JOBReview)
Cilt/Vol.: 2, Sayi/Is.:2 Yil/Year: 2020, Sayfa/Pages: 149-171

Orgiitsel yaraticiligin gelistirilebilmesi igin yaraticiligi anlayabilen, dnemini kavrayabilen
bir yonetimin olmasi gerekmektedir. Dolayisiyla orgiitsel yaraticiligin birey ve orgiit
arasindaki yonetsel yaraticilik becerisi Orgiitsel yaraticiligin  basarisinda ya da

basarisizliginda kilit rol oynamaktadir.

Calismada ilk olarak etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik kavramlarina
iliskin literatiir taramasi yapilmistir. Daha sonra yapi malzemeleri sektoriinde bir firma

calisanlarinin goriislerinden elde edilen veriler analiz edilerek yorumlanmustir.
1. Kavramsal Cerceve
1.1. Etik Liderlik

Lider, belirli bir grubu hedef ve amaclar dogrultusunda bir araya getiren, onlari
harekete gecirme, yonlendirme yetenegine sahip kisidir. Buradan hareketle lider kavraminin
temelini toplulugu etkileyebilme ve onlara harekete gegirme duygusunu asilayabilmenin
olusturdugunu sdyleyebiliriz (Smircich ve Morgan, 1982: 258). Kisaca lider; topluluga
nereye, nasil, hangi amaclar dogrultusunda gidilebilecegi konusunda 6nderlik eden, misyon
ve hedefi belirleyen yani yol gosterici rehber niteligindedir (Eraslan, 2004). Gegmisten
giiniimiize kadar liderlik kavramina iliskin yapilan ¢ok sayida ¢alisma sonucunda cesitli
liderlik tarzlar1 ortaya konmustur. Liderlik tarzi, lider tarafindan Orgiitiin amaglarina
ulagilmasi i¢in ¢alisgan motivasyonu, Orgiitiin calisma ortami ve Orgiitsel hedeflere gore
belirledigi davranis seklidir (Aronson, 2009: 245; Dulewicz ve Higgs, 2005: 106; Eagly ve
Johannesen-Schmidt, 2001: 781). Bu liderlik tarzlarindan bir tanesi olan etik liderlik,
izleyenleri bireysel ve kisiler arasi iliskilerinde ahlak kurallarina uygun davranislari
sergilemeye yonlendirir ve karar asamasinda izleyicileri ile iki yonlii iletisim kurup destek
saglayarak ahlak kurallarini ihlal etmemeye tesvik eden liderlik tipidir (Brown, Trevifio ve

Harrison, 2005: 120).

Etik kelimesinin kdkeni incelendiginde Yunanca “karakter” anlamina gelen “Ethos”
kelimesine dayandig1 goriilmektedir. Temel anlamda ahlak sistemi diye tabir edilen etik, iyi
ve kotii olarak ayrilan tanimlar iizerine yogunlasir ve bu kavramlari tam anlamiyla
tanimlayip istenen iyiyi bulmayr hedeflemektedir (Kaplan, 2009: 344). Orgiitte etik bir
ortamin olusmasi esnasinda liderin rolii olduk¢a Onemlidir. Liderin etik davranislarda
bulunmasi ve izleyicilerine bu konuda 6rnek olmasi gerekir (Arslantas ve Dursun, 2008:
112). Buradan hareketle etik bir liderin yalnizca ahlak kurallarina uygun davraniglar

sergileyip kararlar1 bu dogrultuda almakla kalmayip, takipcilerini de ahlak kurallar
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dogrultusunda kararlar vermeye, bu kurallara uygun tutumlarda bulunmaya tesvik edip orgiit
igerisinde etik bir ortam yaratmaya yonelik yollar izledigi soylenebilir. Liderler, ¢alisanlarin
orgiitsel yasamlarini sekillendirmede, verecekleri kararlarda ve yapacaklari ¢aligmalarda
onlara énemli bir rol model olmaktadir. Ayn1 zamanda liderlerin alacaklar kararlar yalnizca
calisanlar1 degil, tedarikgileri, hissedarlari, miisterileri, iilkeyi, toplumu ve hatta biitiin
diinyay1 etkileyebilecek diizeyde olabilir. Yani orgiitiin biitiin paydaslarin1 yakindan veya
uzaktan etkileyecektir. Bu yiizden lider, etik goriisiinii glindelik kararlarinda da gz 6niinde
bulundurdugu takdirde, orgiit ici etkilesimde bu siirece dahil olan herkesin tutum ve
davraniglarini etkileyecektir. Takipgilerine dogrudan bir 6rnek teskil edecektir (Sims ve
Brinkman, 2002: 328). Etik liderlik, liderlik siireci igerisinde liderlik yetenekleri ile etik
deger ve normlar arasindaki dengenin saglanmasi ve kisilerin karakterlerinden
etkilenmeden, On yargisiz olarak kigisel inang noktasi ve farkliliklarini oldugu gibi
kabullenmeyi kapsamaktadir (Mayer, Kuenzi, Greenbaum, Bardes ve Salvador, 2009: 3-5).
Etik liderlik, verilen kararlarda etik ilkelerden ayrilmadan, sahip olunan etik degerleri
olusturulan sistemin yapist ile biitiinlestirme yeteneklerinin timiinii ifade etmektedir

(Y1lmaz, 2006: 29).

Etik lider, ahlak kurallar1 igerisinde tutumlar ortaya koyan, ¢alisanlarin kisisel
ihtiyaglarina 6nem veren, Onyargi ve adaletsiz tavirlardan kacinan, calisan haklar

konusunda duyarli kisi olarak algilanmaktadir (Zhu, May ve Avolio, 2004: 18).

Etik liderlik, baglilik, fedakarlik ve verilen s6zlerin tamamini eksiksiz olarak yerine
getirmeyi gerektirdigi icin etik lider olabilmek kolay degildir (Hermond, 2005: 4). Etik
liderler orgiit izerinde pay1 olan tiim iiyelerin haklarina saygi duyarak sahip olduklar1 yetki
ve giicleri kotii amacglara yonelik kullanmayip c¢alisanlar1 suistimal etmeyen liderlerdir.
Bunlarla birlikte etik liderlik; liderin yalmizca davranis boyutundaki 6zelliklerini degil, etik
ve ahlak noktasindaki degerlerinin yan1 sira karakter yapisini1 da kapsamaktadir. Bu sebeple
etik liderligin odag: davranis ve degerlerdir. Dikkatin sadece liderde degil, liderle birlikte
tiim Orgiit tiyeleri, takipgileri, sartlar ve yapilarda da toplandig: liderlik tiirtidiir. Etik liderler
insanla oldugu kadar ¢evreyle de ilgilidirler, 6diil ceza sistemini uygularken de etik ilkelerin
disina ¢ikmazlar. Etik degerlerin orgiit iiyeleri tarafindan anlasilip benimsenmesi de elbette
giiclii ve saglam bir orgiit kiiltlirliyle yakindan iligkilidir. Boyle olmasi da etik liderligin ayirt
edici ozelliklerinden birini meydana getirmektedir. Ancak etik liderlik kolayca sahip
olunacak bir kazanim degildir. Ciinkii etik liderlik caligsanlarla karsilikli olarak fedakarlik,

psikolojik destek ve astlara verilen sozlerin eksiksiz olarak tutulmasini gerektirir (Ince ve
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Giil, 2014: 129). Etik liderler biitiin bunlarin yaninda g¢alisanlar1 yonlendirirken belirli
standartlar olusturarak ya da cezalandirma yontemlerinde belirli standartlar olusturarak
orgiit icerisinde adaleti saglarlar ve davranislarda olasi bir sapma olusmasina engel olurlar.
Takipgilerinin kendi kisilik kavramlarina ve inanglarina etki eder ve onlarin ¢alismalarini

daha anlamli hale getirip motive eder (Den Hartog ve Belschak, 2012: 35).

Giiniimtizde etik liderlik hi¢ olmadig1 kadar 6nemli bir hale gelmistir. Bunun sebebi,
giinimiiz yOneticilerinin kendi ¢ikarlar1 ugruna orgiit c¢ikarlarii  gozetmeksizin
gerceklestirdikleri yanlis ve sorumsuz faaliyetler olarak goriilmektedir. Bunlarla birlikte etik
bir liderin 6nceligi, yanlis olanin karsisinda durup engellemek olacaktir. Cilinkii orgiitler
dogru olmayan faaliyetlerle dogru sonuca ulasamayacaklardir (Aksoy, 2012: 27). Etik
liderler, yapilacak en dogru sey nedir diye arayip bu dogruyu uygulamanin pesindedirler
(Goktas Kulualp ve Erol, 2017: 1049). Bunlardan yola ¢ikarak, etik lider gerek yasal gerek
ahlaki anlamdaki dogruluk dis1 faaliyetleri engelleyici ana aktor olmaktadir. Etik liderlerin
kisilerle empati kurmasi i¢in karsi tarafin onunla aym fikirde olmasi gerekmez. Farkli
goriiste dahi olsa onunla bilgi ve fikir aligverisi yapar. Bu da biitiin kisilere karsi olan
sorumluluk bilincinden kaynaklanmaktadir. Bununla birlikte etik olan bir lider bu
sorumlulukta herhangi bir karsilik beklemez yani bu sorumlulugu tek tarafli olarak kabul
etmistir. Bu sorumluluk insan olmaktan gelen bir sorumluluktur. Etik liderlerin takipgileri
ile olan 1iligkisi bu yonde oldugundan, kendisini takipcilerine karsi1 sorumluluk sahibi olarak
goriir. Bu sebeple, etik lider olusturdugu ortamda belirsizligi en aza indirip stres seviyesini
diisiiriir. Calisanlar adina huzurlu bir ¢aligma ortami saglar. Bu da verimliligi arttiran 6nemli
etkenlerden biri olup hem calisma ortami hem de Orgiitin amaglarina ulagmasinda

saglayacagi fayda agisindan olduk¢a 6nemlidir (Aksoy, 2012: 28).

Etik liderlik uygulamalari ile orgiitte olusturulan pozitif hava c¢alisanlarin 6rgiitsel
adalet algilarina (Santas, Cirakli, Ugurluoglu ve Celik, 2014: 53), orgiitsel baglliklarina
(Cikgel, 2015: 37) ve is tatmini diizeylerine (Dertli, 2014: 84) pozitif etki ederken is karsit1
davraniglarina (Arikdk, 2017: 120), mobbinge (Akpinar, 2016: 57), orgiitsel sinizme (Kiling,
2017: 86) ve calisanlarin tiikenmisliklerine (Dertli, 2014: 83) negatif etki ettigi

goriilmektedir.
1.2. ise Adanmishk

Adanma, kisinin kendisini bir amaca ulagsmada ya da bir gorevi yerine getirmede

kararli hissetmesi ve bu amag ya da goreve yogunlagmasini ifade etmektedir (Biiyiikbese ve
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Gokaslan, 2018: 138). Ise adanmuslik ise ¢alisanlarin kendisini yaptig1 isle tanimlamasini da
kapsamaktadir (Caymaz, Erenel ve Giirer, 2013: 133). Kisinin calisirken zamanin nasil
gectigini fark etmeyecek derecede kendisini isine vermesini ifade etmektedir (Gill, 2007: 3-

4).

Ise adanmislik kavrami yabanci literatiirde genellikle “work engagement” ve
“employee engagement” olarak ifade edilirken (Gupta ve Shaheen, 2017; Ho Kim, Park ve
Kwon, 2017; Mozammel ve Haan, 2016; Salanova, Agut ve Peiro, 2005; Stoyanova ve Iliev,
2017; Turgut, 2011), Tiirkge literatiirde ise arastirmacilar tarafindan bir fikir birligine
varillamamis olmamakla birlikte en ¢ok karsilasilan kavramlar “ise tutkunluk”, “ise
kapilma”, “ise cezbolma”, “ise angaje olma”, “ise goniilden adanma”, “calismaya tutkunluk”

ve “ise adanmislik” kavramlaridir (Biiylikbese ve Gokaslan, 2018: 138; Caligkan, 2014: 370;
Ince, 2016: 652).

Bireyin isine adandigini gosteren bazi Ozellikler bulunmaktadir. Bu 6zellikler;
bireyin isinde genel olarak daha enerjik olmasi, ise gitmede istekli olmasi, iste karsilastig
problem karsisinda kolay kolay pes etmemesi, yaptigi isle gurur duymasi, islerine normal
bireylere gore daha adapte olmasi, fazladan islere dahil olma egiliminde bulunmasi,
calisirken zamanin nasil gectiginin farkina varmamalar1 ve ise ge¢ kalma ve devamsizlik
konusunda ¢ok titiz olmalari olarak ifade edilebilir (Hatipoglu ve Oriicii, 2018; Othman ve
Nasurdin, 2011; Ozkalp ve Meydan, 2015; Schaufeli, Salanova, Gonz4lez-Roma4 ve Bakker,
2002; Turgut, 2011, 2013).

Bireylerin islerine adanmigliklarini etkileyen faktorler ele alindiginda bu unsurlar,
orgiitsel ve bireysel faktorler olarak ifade edilebilir (Merig, 2018: 38-39). Bu baglamda ise
adanmigliga etki eden orgiitsel faktorler isin 6zellikleri (Bakker ve Demerouti, 2008: 218),
geribildirim (Bal, 2009: 17), orgiitsel adalet (Dogan, 2018: 29), 6diillendirme ve sosyal
destek (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 414-415) olarak siralanabilir. Bireysel 6zellikler
degerlendirildiginde ise 6z yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik, duygularin yonetimi,
orgiitsel tabandaki benlik saygisi gibi 6zelliklerin ise adanmigligi etkiledigi goriilmektedir
(Bakker ve Demerouti, 2007: 309; Schaufeli, 2012: 5). Hallberg, Johansson ve Schaufeli
(2007) tarafindan yapilan ¢alismada A tipi davranis 6zelliklerinden olan basar1 yoneliminin

ise adanmay1 olumlu etkiledigi goriilmiistir.

Isine adanmis bireylerin 6zellikleri incelendiginde kendileri ve isletmeleri adina

oldukca faydali sonuglar ortaya ¢ikarabilecegi goriilmektedir. Bu baglamda ise adanmighigin
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sonuglar1 bireysel diizeydeki ve orgiitsel diizeydeki sonuglar olarak ayr1 ayri ele alindiginda
bireysel diizeydeki sonuglar; ¢alisanin beklentilerinin gergeklesmesi, ¢alisan sagligi, ¢alisan
mutlulugu, performansta ylikselise bagli olarak tatmin oldugu soOylenebilir (Gupta ve
Sharma, 2016: 57-59). Orgiitsel diizeydeki sonuglar ise pozitif isveren markasi olusturmada
katki saglama, calisanlarin orgiit adina pozitif konugsma egiliminde olmasi ve Orgiitiin
disartya kars1 savunulmasi, ¢alisanlarin iist diizey ¢aba gdstermelerinden dolayr miisteri
tatmini, satig ve karlilik iizerinde pozitif etkiler, miisteri sadakati (Hughes ve Rog, 2008:
749), calisanlarin orgiitte kalma egiliminin artmasi (Biiylikbese ve Gokaslan, 2018),
dolayisiyla personel devir hizinin diismesi, c¢alisan performansinda artis (Kartal, 2017)

olarak aktarilabilir.

Orgiitsel davrams literatiiriinde pozitif bir durumu ifade eden ise adanmishg
arttirmak adina bazi stratejiler bulunmaktadir. Bu stratejiler orgiitsel diizey ve bireysel
diizeyde ise adanma stratejileri olarak ayri ayri ele alabilir. Ise adanmishg orgiitsel
diizeyde saglama ve arttirma stratejileri; is yilkiinii esit sekilde dagitmak, adil bir
odiillendirme sistemi olusturmak, takim ¢aligmalarini desteklemek, ¢alisanlara serbest karar
verme olanagi tanimak, kariyer firsatlar1 yaratmak, sik sik pozitif geribildirim saglamak,
Orgiitte gliven ortami yaratma, iletisim olanaklarim1 etkin sekilde kullanma olarak
siralanabilir (Ardi¢ ve Polatgi, 2009: 39; Bowles ve Cooper: 2012’den Akt. Cankir,
2016:33). Bireysel diizeyde ise adanmisligi saglayabilecek stratejiler; ise adanmaya dair
bilgi sahibi olmak, bireyin kendini iyi tanimasini ve ihtiyaclarin1 dogru belirleyebilmesi,
kisisel hobi edinmek, ise iliskin gergekci beklenti ve hedeflere sahip olmak, isin zorluk ve
risklerini bilmek, kendini stresle basa c¢ikma konusunda gelistirmek, zaman yonetimi

konusunda basarili olmak ve tatile ¢ikmak olarak aktarilabilir (Ardi¢ ve Polat¢i, 2009: 40).

1.3. Yonetsel Yaraticihk

Yaraticilik ve yaratict diislince 21.Y{izyilin en 6nemli kavramlar1 arasinda yer
almaktadir. Yaratici diislince, esnek diislince ve yeni fikirlerle alisilmis olanin disinda ¢6ziim
ve yontemler ortaya cikarabilecek bicimde farkli organize edilebilen anlayis olarak
tanimlanabilir (Cinardal ve Diri, 2013: 68). Tiirk¢eye yaraticilik olarak ge¢cmis kavram
Ingilizce “creativity” kelimesinin karsihigidir (Amabile, Barsade, Mueller ve Staw, 2005;
Rhodes, 1961; Stein, 1953; Unsworth, 2001). Latince ise “creare” kelimesinden gelmektedir.
Kelime anlami ise olusturmak, meydana getirmek, yaratmak olarak tanimlanmaktadir

(Amabile ve Conti, 1999: 630-637).
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Giliniimiiz rekabetgi is ortami, kiiresel rekabetin iginde olan isletmeleri avantaj elde
edebilmek i¢in iirtin ve hizmetlerinde iyilestirme yapmanin yollarini aramaya zorlamaktadir
(Andriopoulos, 2001: 835). Degisimin de etkisiyle ortaya ¢ikabilecek sorunlarda en 6nemli
cozlimlerin basinda yenilik¢i ¢alismalar yani yenilige aciklik gelmektedir. Glintimiizde
isletmelerin basarilarindaki biiyiik roliin, insan faktoriiniin gelistirilmesi ve yaratici fikirlerin
ortaya ¢ikarilmasi ve bu fikirlerin yenilik siireci ile hayata gegirilmesi oldugu sdylenebilir.
Dolayisiyla yaratict diisiincenin ortaya ¢ikarilabilmesi gilinlimiizde isletmelerin hayati
fonksiyonlar1 arasinda bulunmaktadir (Kapu ve Bastiirk, 2009: 524). Cagimizda degisimin
hizlanmasi Orgiitlerde yaraticilik, yenilik ve problem ¢6zme konularina olan ilgiyi de

arttirmaktadir (Goksel, 2003: 21).

Orgiitsel yaraticilik, calisanlarmn icinde bulunan potansiyellerini ortaya ¢ikarma ve
yaraticilik yeteneklerini biitlin ¢alisanlar1 kapsayacak bigimde orgiitiin geneline yayilmasi
olarak tanimlanabilir (Gilirliz ve Yaylaci, 2006: 366). Kabul edilen baska ortak bir
tanimlamayla Orgiitsel yaraticilik, ¢ok yonlii ve sosyal Orgiitler biinyesinde ¢alisanlar
tarafindan ortaya ¢ikarilan degerli yeni iirlin, hizmet, sistem, fikir ya da siire¢lerin tamami
olarak tanimlanabilir. Bu tanimlamada vurgulanan temel durum, yaratici fikir sonucu ortaya
¢ikan {irliniin 6rgiit ortaminin dahilinde olusturulacak olmasidir (Cekmecelioglu, 2002: 69).
Orgiitsel yaraticilik literatiirde ii¢ alt boyutta ele almmmaktadir. Bu boyutlar; bireysel
yaraticilik, toplumsal yaraticilik ve yonetsel yaraticiliktir (Balay, 2010: 59). Bireysel
yaraticilik; karsilasilan sorunlar karsisinda duyarli olabilme, sorunlari tanimlayabilme,
ongoriilerde bulunabilme, bunlara dair ¢oziimler gelistirebilme, ¢oziimleri uygulamaya
koyabilme, yenileme ve bu siireglerden sonra kesin sonucu ortaya ¢ikarabilmek olarak ifade
edilebilir (Sungur, 1997: 60). Toplumsal yaraticilik; yaraticiliga etki eden ve motivasyon
saglayan mevcut i¢ ve dis ¢evrenin var olmasi olarak ifade edilebilir (Kwasniewska ve
Necka, 2004: 189; Amabile, 1997: 44). Yonetsel yaraticilik; yaraticiligin bireysel olarak
baslayip orgiitsel anlamda anlasilmasi i¢in yonetim tarafindan desteklenerek bu baglamda

caligmalar yapilmasini ifade etmektedir (Kiling, 2018: 62).

Yaraticili@i anlayabilen, orgiitiin yapisin1 kademe farki gozetmeksizin en iist
diizeyden en alt diizey kadrolara kadar yaraticilik yeteneklerini ortaya koyabilecek
diizenlemeler yapan orgiitler, isletmeye yeni degerler {iretebilen ve bununla birlikte yeni
yonetim yaklasimlar1 gelistirip uygulayabilen isletmeler rakiplerine gore ¢ok daha fazla
basarili bir konumda olabilmektedir (Hasit, 2003: 5).Orgiitsel yaraticilik birey ve orgiit

arasindaki etkilesimin bir iirlinii olarak ortaya ¢ikmaktadir (Kosar ve Ceylan, 2016: 26).

156



Journal of Organizational Behavior Review (JOBReview)
Cilt/Vol.: 2, Sayi/Is.:2 Yil/Year: 2020, Sayfa/Pages: 149-171

Dolayisiyla yonetsel boyut bu iki boyut arasinda katalizér gorevi gorerek bireysel
yaraticiligin grup ve orgiit blinyesine yayilmasini saglamaktadir. Bu nedenle birey ve orgiit
arasindaki etkilesimin saglikl bir sekilde ilerlemesi ve yaraticiligin orgiitsel boyutta basartya
ulagabilmesi i¢in yaraticiligin yonetsel boyutu biiylik onem tagimaktadir (Fettahlioglu, 2016:
159).

Y oneticilerin, orglit igerisinde ger¢eklesen uygulamalarda bazi1 degisikliklere giderek
Orgiitlin yaraticilifini ¢ok yonlii olarak etkileyebilecekleri sdylenebilir. Yonetsel yaraticiliga
etki eden bu uygulamalarin eslemeleri dogru yapmak, ¢alisanlara 6zgiirliikk tanimak, yeterli
kaynaklar1 ve zamani saglamak oldugu soylenebilir (Luecke, 2008: 100-101). Yaraticiligin
olusumunda iletisim biiylik 6nem tasimaktadir. Bunun yaninda o6zellikle g¢alisanlarini
destekleyen bir yonetimin olmasi yaraticiligin  basarili  sekilde gergeklesmesini
saglayacaktir. Bunun tersine stirekli kontrol ve baski altinda olan sinirlandirildigini hisseden
calisanlar yaraticiliklarint ortaya ¢ikaramayacaktir (Oldham ve Cummings, 1996: 611).
Yonetim destekleyici oldugunda calisanlar duygu ve ihtiyaclarin1 6nemli hisseder, kendi
duygularin1 daha rahat ifade etme egilimde olurlar. Bunlarla birlikte yonetimin saglikli bir
geri bildirim mekanizmasina sahip olmasi ¢alisanlarin yaraticiliklarinin gelisimine katki
saglamaktadir (Deci ve Ryan, 1987: 1032). Yonetsel yaraticilik diizeyinin artmasinda
orgiitsel Ogrenmenin de etkili oldugu diisiiniilmektedir. Temel olarak yoneticilerin
yaraticiligl, orgiitsel 6grenme siirecinde elde ettikleri bilgileri orgiit i¢in faydali ve uygun
olacak sekilde yeni bir sonuca ulagtirmalari ile iligkili oldugu séylenebilir (Appuhami, 2019:

2207).

Yonetsel yaraticiligin basarili bir sekilde olusturulmasinin isletmelere saglayacagi
katkilar incelendiginde bu faydalarin; yeni iirlin ve hizmetler ortaya ¢ikarma, mevcut {liriin
ve hizmetlerde degisimler meydana getirmek, iiretimdeki siire¢ ve asamalar iyilestirmek,
yeni pazarlara dahil olmak, iiretim ve pazarlama siireclerinde maliyetlerin azalmasi, yeni
teknolojiler ortaya ¢ikarmak, isletmenin karsilastigi ya da karsilasabilecegi problemleri
Ongoriip bunlara ¢coziim iretebilmek, orgiit icerisindeki catigmalart minimuma indirmek,
stratejik planlamalar yapabilmek gibi sonu¢lar meydana getirecegi sdylenebilir (Hasit, 2003:

5-6).
2. Etik Liderlik, ise Adanmishik ve Yonetsel Yaraticiik Arasindaki fliskiler

Degiskenler arasindaki iligkilere yonelik geg¢mis arastirmalar incelendiginde etik

liderlik ve ise adanmishk arasinda anlamli bir iliski olduguna (Den Hartog ve Belschak,

157



A. 1. DURGUT & G. YUMUK GUNAY

2012: 35; Cheng, Chang, Kuo ve Cheung, 2014: 817; Engelbrecht, Heine ve Mahembe,
2017: 9), etik liderlik ile orgiitsel yaraticilifin yonetsel yaraticilik boyutu arasinda anlamli
bir iligski olduguna (Ugurlu ve Ceylan, 2014: 96) yonelik ¢alismalar yapildigi goriilmiistiir.
Ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik arasindaki iliskiyi ortaya koyan bir ¢alismaya
rastlanmamasiyla birlikte tiikenmislik ve yaraticilik arasinda negatif bir iliski oldugunu
ortaya koyan ¢alismalar (Akogul ve Se¢ilmis, 2018: 115; Ghonsooly ve Raeesi, 2012: 121)
oldugu goriilmistiir. Buradan hareketle tilkenmisligin zitti olarak ifade edilebilen ise

adanmislik kavramai ile yonetsel yaraticilik arasinda bir iligki oldugu diistiniilmektedir.
3. Arastirma Metodolojisi
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitteki ¢alisanlara giiven ve ilham vermek, verdigi sézde durmak herhangi bir
lideri etik lider yapan en 6nemli 6zelliklerdendir. Liderin etik olmasi, ¢alisanlarin liderlerini
etik bir lider olarak gormeleri, ona giivenmeleri, ¢alisanlarin isine olan adanmishigini ve
bununla birlikte orgiit igerisindeki yaratici kisiliklerini de ortaya ¢ikarmada etkili olacaktir.
Isletmelerin giiniimiiz agir rekabet kosullar1 altinda basarili bir isletme olup, varhigin
geliserek devam ettirme konusunda, ¢alisanlarin ise adanmigliklart olumlu anlamda kabul
edilen oOrgiitsel davraniglardan birisidir. Bunlarla birlikte yonetsel yaraticilik kavrami da
isletmelerin rekabet giiciiniin arttirilmasi agisindan dnemli yer tutmaktadir. Dogru bir sekilde
planlanip ¢alisanlarin kisisel yaraticiliklarini ortaya c¢ikarma imkani sunuldugunda is
yasamindaki yaraticilik hem ilerlemeyi engellemeye yonelik olan sorunlar1 ortadan
kaldirmaya yarayan hem de 6zgiin fikirlerin ortaya ¢ikmasinda onemli bir ara¢ olarak
kullanilabilir. Buradan yola ¢ikarak, ¢alisanlarin yoneticilerini etik lider olarak gormeleri,
1se adanmisliklar1 ve yonetsel yaraticiliklar arasindaki iliskileri inceleyerek, hem is hayatina
oneriler sunmak hem de yoOnetim alanina katki saglamak calismanin amacini

olusturmaktadir.

Glinlimiizde globallesmenin etkisiyle sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve teknolojik
anlamdaki degisim ve gelisimlerin hiz kazanmas1 ve yayginlagsmasi is giicliniin en yogun
olarak gorildiigli sanayi, ticaret ve tarim gibi sektorlerde varligimi  dogrudan
hissettirmektedir. Uretim faaliyetlerinin es zamanli gergeklestigi bu sektorlerde biitiin bu
etkilerle birlikte insan faktoriiniin iistlendigi rol goz ard1 edilemez. Bu gelismeler insan1 yani
caligsanlar igletmeler icin temel bir iiretim faktorii konumuna getirmektedir. Bu baglamda

arastirma sonuglariin, orgiitsel davraniglarin (etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel
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yaraticilik) incelenmesi ve yOnlendirilebilmesinin isletmelere rekabet {istiinligl

kazandiracagi beklentisi ile onemli oldugu diistiniilmektedir.
3.2. Arastirma Modeli

Derinlemesine yapilan literatiir arastirmasi neticesinde etik liderlik, ise adanmislik
ve yoOnetsel yaraticilik arasindaki iliskiyi ortaya koymak i¢in olusturulan arastirma modeli

Sekil 1°de aktarilmaktadir.

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Ise Adanmislik

Etik Liderlik

e
N

Arastirma modeli esas alinarak etik liderlik; ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik

Yonetsel Yaraticilik

arasindaki iliskiyi ortaya koymay1 amaglayarak olusturulan hipotezler su sekildedir:
Hi: Etik liderlik ile ise adanmislik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hz: Etik liderlik ile yonetsel yaraticilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Ha: Ise adanmiglik ile yonetsel yaraticilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
3.3. Veri Toplama Yontemi

Calismada tarama yontemi ile ulusal ve uluslararasi literatiirden yararlanilmistir.
Arastirmanin konusuna dair ulasilmasi hedeflenen verilere nicel arastirma yontemlerinden
olan anket teknigi ile ulasilmistir. Anket formu doért boliimden olusmaktadir. Formun birinci
boliimiinde; arastirmaya goniillii olarak katilim gosteren firma calisanlarinin demografik
ozelliklerini belirlemeye yonelik yedi adet soru yer almaktadir. Formun ikinci, {iclincii ve
dordiincii boliimlerinde kullamlan yedili Likert tipindeki “Etik Liderlik Olgegi”, “Ise
Adanmiglik Olgegi” ve “Orgiitsel Yaraticihk Olgegi”nde ifadelerin degerlendirmesi
“l1=Kesinlikle Katilmiyorum; 7=Kesinlikle Katiliyorum” seklinde belirlenmistir.
Calismada, c¢alisanlarin etik liderlik algilarin1 6lgmek i¢in Brown, Trevifio ve Harrison
(2005) tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e kullanima uygunlugu, gegerliligi ve giivenirliligi Tuna,
Bircan ve Yesiltas (2012) tarafindan gergeklestirilmis “Etik Liderlik Olgegi” kullanilmustir.
Olgek orijinal haliyle 10 madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Katilimcilarm ise
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adanmislhiklarin1 6lgmek igin Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker (2002)
tarafindan gelistirilen, Turgut (2011) tarafindan Tiirk¢e kullanimina uygunlugu, giivenirliligi
ve gegerliligi gerceklestirilmis “Ise Adanmishik Olgegi”nden yararlanilmistir. Toplam 17
maddeden olusan 6l¢egin orijinal hali dinglik, adanmislik ve yogunlasma olmak iizere {i¢ alt
boyuttan meydana gelmektedir. Ancak ¢alismada arastirma amacimiza uygun olarak 6lgek
tek boyut halinde ele alinip veriler bu baglamda degerlendirilmistir. Yonetsel Yaraticiligin
Olciilmesi i¢cin Balay (2010) tarafindan gelistirilen ve ii¢ boyuttan (bireysel, toplumsal ve
yonetsel) olusan “Orgiitsel Yaraticilik Olgeginin” 11 maddeden olusan sadece “Ydnetsel

Yaraticilik” boyutu ele alinarak kullanilmistir.
3.4. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini yap1 malzemeleri sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik 6lgekli
bir firmanin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Firmada gorevlerini aktif olarak devam ettiren 2328
mavi yaka ve 528 beyaz yaka olmak tizere toplam 2856 ¢alisan sayisi lizerinden %95 giiven
araligl ve %S5 hata pay:r ile minimum Orneklem sayist 339 olarak hesaplanmistir. 2019
Agustos ayinda galisanlarla yiiz yiize gergeklestirilen anket calismasi neticesinde cevap
verilmeyen sorularin ve tutarsiz cevaplarin oldugu 15 anket formu arastirmadan ¢ikarilarak,

kullanilabilir 373 adet anket formu analiz i¢in degerlendirmeye alinmistir.
4. Arastirma Bulgular

4.1. Kullamlan Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlikleri ile Faktor Analizi

Sonuclarn

Giivenilirlik analizi i¢cin Cronbach Alfa Katsayisi yontemi kullanilmistir. Etik
Liderlik 6l¢eginin giivenilirligi 0,943, ise adanmislik oOlceginin giivenilirligi 0,957 ve
yonetsel yaraticilik Olgeginin ise 0,936’dir. Sonu¢ olarak katilimcilara uygulanan ve
toplamda 38 maddeden olusan arastirma 6l¢eginin Cronbach Alfa degeri 0,966 olup yiiksek

diizeyde giivenilir bir 6l¢ek oldugu goriilmektedir.

Etik liderlik 6l¢eginin KMO o6lgiitii 0,955 olarak hesaplanmistir. Yapilan Barletts
Kiiresellik testi sonuglar1 (x?=2751,046; df=45, p=0,000; p<0,05)’nmn anlamli oldugu ve
degiskenler arasinda yiiksek korelasyona rastlanmistir. Buradan hareketle veri setinin faktor
analizi i¢in uygun oldugu sonucuna varilmistir. Analiz neticesinde bu iki sartin da saglandig1
0zdegerleri 1°den biiylik olan ve toplam varyansin %66,4linli aciklayan tek boyuttan

meydana geldigi goriilmektedir. ise adanmishik &lgeginin KMO 6lgiitii 0,956 olarak
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hesaplanmustir. Yapilan Barletts Kiiresellik testi sonuglar1 (x?=4889,072; df=136; p=0,000;
p<0,05)’nin anlamli oldugu ve degiskenler arasinda yiiksek korelasyona rastlanmustir.
Analiz sonucunda arastirma amacina uygun olarak ise adanmiglik 6lgeginin tek boyuttan
olustugu goriilmiistiir. Bu durum, bu sektdrdeki katilimeilarin ise adanmishiga iligkin tig¢ alt
boyuttan olusan Onermeleri ise adanmishik basligi altinda tek boyutta algiladiklarini
gostermektedir. Ozdegerleri 1°den biiyiik olan ve toplam varyansin %59,69’unu agiklayan
ise adanmiglik 6lgeginin tek boyuttan olusmaktadir. Yonetsel yaraticilik 6lgeginin KMO
dlgiitii 0,926 olarak hesaplanmustir. Yapilan Barletts Kiiresellik testi sonuglari (x?=2969,635;
df=55; p=0,000; p<0,05)’nin anlamli oldugu ve degiskenler arasinda yiiksek korelasyona
rastlanmistir. Buradan hareketle veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna
varilmustir. Orgiitsel yaraticiligin alt boyutu olan ydnetsel yaraticiligin 6zdegerleri 1°den
biiyiilk olan ve toplam varyansin %61,57’sini aciklayan tek boyuttan meydana geldigi

goriilmektedir.
4.2. Normallik istatistikleri

Verilerin normal dagilimlarinin kontrolii i¢in garpiklik ve basiklik degerleri dikkate
alimmustir. Kunan (1998) verilerin normal dagiliminin kabul edilebilmesi i¢in basiklik ve
carpiklik degerlerinin £2 olmasimin yeterli oldugunu belirtmistir (Unal ve Giirsoy, 2014:
306). Etik liderlik olgegine dair veriler (Carpiklik: -,588 Basiklik: -,580) normallik
varsayimini karsilamaktadir. Ise adanmishik 6lgegine dair veriler (Carpiklik: -,528 Basiklik:
-,744) normallik varsayimini karsilamaktadir. Yonetsel yaraticilik Slgegine iliskin veriler
(Carpiklik: -,340 Basiklik: -,679) normallik varsayimini karsilamaktadir. Dolayisiyla bu

caligmadaki dlgek geneline iliskin verilerin normal dagildig: varsayilabilmektedir.
4.3. Demografik Faktorler

Yapr malzemeleri sektoriinde faaliyet gosteren isletmedeki calisanlarin sosyo-
demografik ozelliklerine (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, mevcut isyerindeki
calisma siiresi, i hayatindaki calisma siiresi ve igyerindeki pozisyon) gore dagilimlar
incelenmistir. Calismada 373 katilimcinin degerlendirilmesi sonucu, ¢alisanlarin %65,4i
(244 kisi) erkek, %34,6sinin (129 kisi) da kadin ¢alisanlardan olustugu tespit edilmistir.
Calisanlarin %75,6’sinin (282 kisi) evli ve %24,4iniin (91 kisi) de bekar oldugu
goriilmiistiir. Calisanlar yas gruplarina gore incelendiginde %7,7 sinin (29 kisi) 18-25 yas
araliginda, %38,1’inin (142 kisi) 26-35 yas araliginda, %43,8’inin (162 kisi) 36-45 yas

araliginda, %10,4’lniin ise (39 kisi) 46 ve iizeri yas aralifinda yer aldig1r goriilmiistiir.
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Katilimcilarin %20,1°1 (75 kisi) ilkogretim, %50,9°u (190 kisi) lise, %16,1°1 (60 kisi) 6n
lisans, %38,6 (32 kisi), %4,3 iiniin (16 kisi) de lisansiistii egitim diizeyine sahip ¢alisanlardan
olustugu tespit edilmistir. Katilimcilarin mevceut isletmedeki ¢aligsma stireleri incelendiginde
%34,0 (127 kisi) 1-5 y1l, %27,9°u (104 kisi), 6-10 y1l, %16,6’s1 (62 kisi) 11-15 y1l, %11,8’1
(44 kisi) 16-20 y1l ve son olarak %9,7’si (36 kisi) 20 yil ve iizeri caligma siiresine sahip
calisanlarda olustugu goriilmistiir. Calisanlarin is hayatlarindaki ¢alisma siireleri
incelendiginde %16,1°1 (60 kisi) 1-5 yil, %23,6’s1 (88 kisi) 6-10 yil, %24,4°1 (91 kisi) 11-
15 yil, %15,8°1 (59 kisi) 16-20 y1l ve son olarak %20,1’inin (75 kisi) de 20 yil ve iizeri
caligma sliresine sahip ¢alisanlar oldugu gozlemlenmistir. Katilimeilar igyerindeki
pozisyonlarina goére degerlendirildiginde %76,7’sinin (286 kisi) mavi yaka c¢alisan,

%23,3’1iniin (87 kisi) beyaz yaka calisan oldugu tespit edilmistir.

Yap1 malzemeleri sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik 6l¢ekli firmanin ¢alisanlarinin
cogunlugunun erkek calisanlardan olustugu, calisanlarin biiylik boliimiiniin evli oldugu
goriilmistiir. Caligmaya katilan katilimcilarin lisans ve lisansiistii mezunu olma oraninin
ilkdgretim ve lise mezunu olma oranina gore diisiik oldugu gorilmustiir. Katilimeilarin
cogunlugunun %43,8 ile 36-45 yas araliginda oldugu ve bunu %38,1 ile 26-35 yas
araligindaki calisanlarin takip ettigi goriilmiistiir. Calisanlarin su anki isletmede calisma
siireleri bakimindan en yogun oldugu aralik 1-5 yil arah@gindaki calisanlardir. Is
hayatlarindaki calisma siireleri baglaminda degerlendirildiginde ise %24,4 ile 11-15 yil
araligindaki calisanlardir. Katilimeilarin  igyerindeki  pozisyonlar1 incelendiginde

cogunlugun mavi yaka calisanlardan olustugu gortilmiistiir.
4.4. Korelasyon Analizi

Etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik arasindaki iligkileri incelemek

amacityla Pearson Korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 1’de

gosterilmektedir.
Tablo 1: Degiskenler Arasi Korelasyonlar

Desiskenler Ortalama Standart Etik Liderlik ise Yinetsel
calsrente (%0) Sapma Adanmishk Yaraticthk

Etik Liderlik 455 1,60405 1

Ise Adanmishk
4,70 1,55748 ,514** 1

Yonetsel

Yaraticihik 4,16 1,53585 ,644** 573** 1
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Korelasyon, iki degiskenin aralarindaki iligkinin yoniinii ve miktarim1 ifade
etmektedir. Bu iliskiyi ifade ederken “r” olarak tanimlanan korelasyon katsayir degeri baz
alinir. Bu deger +1 ile -1 arasinda bir deger almaktadir (Can, 2014: 347). Bu bilgiler 1s181inda
Tablo 1’de goriildiigii tizere etik liderlik ile ise adanmislik arasinda pozitif yonli ve orta
dereceli bir iliski vardir (r=514; p<0,01). Bu sonuglara gore arastirmadaki “Ha: Etik liderlik
ile ise adanmislik arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezi desteklenmistir. Etik liderlik
ve yonetsel yaraticilik arasinda pozitif yonlii ve orta dereceli bir iliski vardir (r=644; p<0,01).
Dolaysiyla arastirmadaki “Ha: Etik liderlik ile yonetsel yaraticilik arasina anlamli bir iligki
vardir.” hipotezi desteklenmistir. ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik arasinda pozitif
yonlii ve orta dereceli bir iliski vardir (r=573; p<0,01). Buna gdre arastirmadaki “Hs: Ise
adanmislik ile yonetsel yaraticilik arasinda anlamli bir iligki vardir.” adli hipotez

desteklenmistir.

45. Etik Liderlik, Ise Adanmishk ve Yonetsel Yaraticthgin Demografik
Degiskenler Baglaminda Degisiklik Gosterip Gostermedigine Iliskin Bulgular

Katilimcilarin  sosyo-demografik ozelliklerine gore etik liderlik algilarinin, ise
adanmusliklarinin ve yonetsel yaraticiliklarinin farklilagip farklilasmadigi T-Testi ve Anova
istatistiksel yontemleri ile agiklanmistir. Yapilan T-Testleri ve Anova Testleri sonucunda
cinsiyet, medeni durum, yas, mevcut isyerinde caligma siiresi ve is hayatindaki ¢alisma
stireleri ile etik liderlik 6lgegi arasinda farklilik tespit edilemezken, egitim durumu (F=2,852,
p=0,024) ve is yerindeki pozisyonlar: (t=-4,948, p=0,000) ile etik liderlik Glgegi arasinda

anlaml farkliliklara rastlanmistir.

Calisanlarin  egitim  durumlarindaki  farkliligin  hangi gruplar arasindan
kaynaklandigini saptamak amaciyla Post-Hoc analizlerinden Games-Howell istatistikleri
incelenmistir. Games-Howell istatistikleri incelendiginde; ilkogretim, lise ve lisans gruplari
arasinda istatistiksel agidan anlamli farkliliklarin oldugu goriilmiistiir. Buna gore lisans
mezunu ¢alisanlarin (X=5,28, SS= 1,03) etik liderlik algilar1 ilkdgretim (X= 4,27, SS=1,55)
ve lise mezunu (X= 4,45, SS= 1,68) ¢alisanlara oranla daha yiiksektir.

Calisanlarin etik liderlik algilar1 isyerindeki pozisyonlarina gore degerlendirildiginde
beyaz yaka ¢alisanlarin (X= 520, SS= 1,33) mavi yaka ¢alisanlara (X= 4,35, SS= 1,62) gore
etik liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ise adanmushik &lgegi ile isyerindeki pozisyon degiskeni disinda herhangi bir

demografik ozellige gore istatistiksel agidan bir farklilik tespit edilememistir. Ancak ise
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adanmighk oOlcegi ile isyerindeki pozisyon degiskeni arasinda anlamli bir farkliliga
rastlanmistir (t= -5,182, p=0,000).

T-Testi sonuglarina gére beyaz yakali calisanlarm (X= 5,31, SS= 1,14) mavi yaka
calisanlara (X= 4,50, SS= 1,61) gore ise adanmisliklar1 daha yiiksektir.

Yonetsel yaraticilik 6lgegi ile igyerindeki pozisyon degiskeni disinda herhangi bir
demografik o6zellige gore istatistiksel acidan bir farklilik tespit edilememistir. Ancak
yonetsel yaraticilik 6lgedi ile isyerindeki pozisyon degiskeni arasinda anlamli bir farkliliga

rastlanmistir (t=-3,578, p=0,000).

T-Testi sonuglarina gore beyaz yaka calisanlarin (X= 4,60, SS= 1,26) mavi yaka
calisanlara (X= 4,01, SS= 1,58) gore yonetsel yaraticilik algilar1 daha yiiksektir.

Sonuc ve Oneriler

Bu calisma, yapt malzemeleri sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik dl¢ekli bir firma
calisanlarinin goriislerinin yer aldig1 373 kisilik 6rneklem grubunda gergeklestirilmistir.
Calismada, yap1 malzemeleri sektoriinde faaliyet gosteren firma c¢alisanlarinin etik liderlik,
ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik algilarinin birbirleri ile iligki i¢erisinde olup olmadigi

arastirilmistir.

Arastirmada ii¢ temel hipotez test edilmistir. ilk olarak dlceklerin giivenilirliklerine
bakilmig ve anket formumuzun cronbah alfa degeri 0,966 olarak yiiksek giivenilirlikte
oldugu gorilmiistir. Ardindan KMO ve Barletts Kiiresellik Testlerinin uygunlugunun
yaninda faktdr analizinin sonuglarinin ardindan normallik testleri gergeklestirilmis ve

verilerimizin normal dagildig1 goriilmustiir.

Etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik arasindaki iliskinin incelendigi bu
arastirmada literatiire dayanarak olusturulan Hi, H2, Hs hipotezleri Pearson Korelasyon
Analizi ile test edilmistir. Analiz neticesinde etik liderlik ile ise adanmislik arasinda pozitif
yonlii bir iliski oldugu goriilmistiir. Bu durumda “Hi: Etik Liderlik ile ise adanmislik
arasinda anlamli bir iligki vardir” hipotezi desteklenmistir. Calisanlarin liderlerini etik bir
lider olarak algilamalari, ona giivenmeleri, liderlerinin kendilerine giivendigini hissetmeleri,
verdigi sozlerde duracagina inanmalart calisanlarin islerine olan goniilden bagliligini,
islerini sahiplenmelerini, isi bir gorev ya da zorunluluk olarak degil de bir eglence ve
mutluluk aracit olarak gormelerini yani islerine olan adanmigliklarini arttirmaktadir.

Dolayistyla ¢alisanlarin etik liderlik algilar arttik¢a ise adanmiglik diizeyleri de artmaktadir.
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Den Hartog ve Belschak (2012) yaptiklar1 ¢alisma neticesinde etik liderlik ve ise adanmislik
arasinda iligski bulundugu sonucuna ulagsmiglardir. Cheng, Chang, Kuo ve Cheung (2014) de
calismalarinin bulgularinda etik liderlik ve ise adanmiglik arasinda anlamli bir iliskinin
bulundugunu saptamislardir. Ayni sonuglari ortaya koyan bir baska ¢aligma ise Engelbrecht,
Heine ve Mahembe (2017) tarafindan gerceklestirilmistir ve bu calismanin bulgular ile
benzer c¢alismalarin bulgular1 paralellik gostermektedir. Tasliyan ve digerleri (2016)
yaptiklar1 caligmada etik liderlik ile ise adanmislik arasinda pozitif yonlii bir iliskinin

oldugunu ileri stirerek ¢calismamizi destekler nitelikte bulgular ortaya koymuslardir.

Gergeklestirilen Pearson Korelasyon analizi sonucunda etik liderlik ile yonetsel
yaraticilik arasinda pozitif yonli bir iligki bulunmustur. Arastirmamizin ikinci hipotezi olan
“Hz: Etik liderlik ile yonetsel yaraticilik arasina anlamli bir iligki vardir” hipotezi
desteklenmistir. Calisanlarin liderlerini etik bir lider olarak algilamalari, ona glivenmeleri,
liderlerinin kendilerine giivendigini hissetmeleri, verdigi sozlerde duracagina inanmalari
calisanlarin yeni fikirler ortaya ¢ikarmalarini, mevcut fikirleri gelistirmeye yonelik adim
atmalarini, bireysel anlamda yaratici kisiliklerini ortaya ¢ikarmalarini ve bunu is hayatlarina
entegre edip Orgiit adina kullanmalarin1 ve yonetim tarafindan desteklenerek yonetsel
anlamda ifade edebilmelerini yani yonetsel yaraticiliklarini arttirmaktadir. Dolayisiyla
calisanlarin etik liderlik algilar arttik¢a yonetsel yaraticiliklar1 da artmaktadir. Ugurlu ve
Ceylan (2014) ogretmenler iizerinde yaptiklari arastirmada etik liderlik ile orgiitsel
yaraticiligin yonetsel boyutu arasinda olumlu yonde iliski oldugunu belirtmistir. Belirttikleri

sonuclar calismamizi destekler niteliktedir.

Gergeklestirilen Pearson Korelasyon analizi sonucunda ise adanmislik ile yonetsel
yaraticilik arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Bu durumda tigiincii hipotezimiz
olan “Hs: Ise adanmislik ile yonetsel yaraticilik arasinda anlamli bir iligki vardir” hipotezi
desteklenmistir. Islerine adanmus bireyler islerini bir yiik olarak gérmedikleri icin, islerini
bir tutkuyla yaptiklar icin islerini gelistirme, yeni fikirler ortaya koyma konusunda diger
bireylere gore daha isteklidir. Islerini kendilerini ifade yontemi olarak kabul eden bireyler
kendilerini daha iyi ifade edebilmek adina islerinde yaratic1 ¢aligmalarda bulunmaya daha
etme konusunda daha pozitif etkilerde bulunmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin islerine olan

adanmishik diizeyleri arttikca yonetsel yaraticiliklart da artmaktadir.

(Calismada bunlarla birlikte, arastirma modelinde yer alan {i¢ degisken igin

demografik degiskenler baglaminda farklilik analizleri gerceklestirilmistir. Normal dagilima

165



A. 1. DURGUT & G. YUMUK GUNAY

sahip olan veri setine parametrik testler kullanilarak T-Testi ve Anova Testi yapilmistir. Bu
kapsamda etik liderligin “cinsiyet, medeni durum, yas, mevcut isletmedeki ¢alisma siiresi ve
is hayatindaki calisma siiresi” degiskenleri baglaminda istatistiki olarak anlamli sekilde
farklilasmalarin olmadig1 goriiliirken “egitim durumu ve isyerindeki pozisyon” degiskenleri
acisindan anlamli sekilde farklilastigi sonucuna ulasilmistir. Buna gore lisans mezunu
calisanlarin etik liderlik algilar1 ilkogretim ve lise mezunu calisanlara oranla daha ytiksektir.
Lisans mezunu ¢alisanlarin aldiklar1 egitimle liderlerini etik baglamda degerlendirirken daha
olumlu yaklastiklar1 goriilmektedir. Bununla birlikte ilkdgretim ve lise mezunu ¢alisanlar ise
liderlerini etik baglamda degerlendirirken daha olumsuz yaklagsmaktadir. Buradan hareketle
calisanlarin egitim diizeylerine gore farklilik gosteren etik liderlik algilarinin egitimle
tyilestirilebilecegi sonucuna varilabilir. Yonetim tarafindan diizenlenebilecek kurum igi
egitimler ve seminerler gibi uygulamalarla ¢alisanlarin etik liderlik algilar1 yiikseltilebilir.
Isyerindeki pozisyon degiskeni baglaminda degerlendirildiginde ise beyaz yaka ¢alisanlarin
mavi yaka calisanlara gore etik liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Beyaz
yaka caliganlarin mesai saatleri i¢erisinde insan iligkileri baglaminda daha aktif olmalarindan
dolay1 liderlerini etik baglamda degerlendirirken daha olumlu yaklastiklari, mavi yaka
calisanlarin ise genellikle makine ve iriin gruplar ile ilgilenmesinden dolay1r insan
iligkilerinin daha disinda kalarak liderlerini etik baglamda degerlendirirken daha olumsuz
olduklar1 sdylenebilir. Ise adanmishigin “cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu,
mevcut igyerindeki ¢caligsma siiresi ve is hayatindaki ¢alisma siiresi” degiskenleri baglaminda
istatistiki olarak anlamli sekilde farklilasmalarin olmadigr goriliirken, “isyerindeki
pozisyon” agisindan anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore beyaz yakali
calisanlarin mavi yaka calisanlara gore ise adanmisliklar1 daha ytliksektir. Buradan hareketle
beyaz yaka olarak calisanlarin isletmede daha ¢ok yonetimsel alanlarla ilgilendiginden ise
adanmishiklarinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Mavi yaka olarak c¢alisanlarin ise daha ¢ok
kas gliciine dayali bir c¢aligma ortami oldugundan ise adanmisliklarinin az oldugu
sOylenebilir. Yonetsel yaraticilik da “cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, mevcut
igyerindeki calisma siiresi ve is hayatindaki caligma siiresi” degiskenleri baglaminda
istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilasmazken, “igyerindeki pozisyon” agisindan
anlaml sekilde farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Beyaz yaka calisanlarin mavi yaka
calisanlara gore yonetsel yaraticilik algilar1 daha yiiksektir. Bunun sebebinin ise beyaz yaka
calisanlarin tepe yonetime daha yakin olmasi ve giinliik islerinin daha ¢ok yoOnetimsel

konular ve degisebilen giinliik isler oldugu sdylenebilir. Mavi yaka calisanlarin ise mesai
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saatleri icerisinde sabit islerle ugrasmasi (paketleme, iiretim, bant basinda isler,

sekillendirme gibi) yonetsel yaraticiliklarinin diisiik olmasinin nedeni olarak gosterilebilir.

Etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel yaraticiligin birbirileri ile pozitif yonde
iligkide olmasi her bir degiskenin birbirini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.
Calisanlarin etik liderlik algis1 egitim durumlarina gore degismektedir. Bu durum
uygulayicilara ¢alisanlarin etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel yaraticiligi arttirict egitsel
faaliyetlerde bulunulmasinin faydali olacagi onerilebilir. Isletme yéneticileri kurum ici
egitimlerle, seminerlerle, etige dair bilinglendirici faaliyetlerle ¢alisanlarin etik liderlik
algilari yiikseltebilirler. Liderlerini etik bir lider olarak goren ¢alisanlar islerine daha ¢ok
adanmakta ve ydnetsel yaraticiliklar1 artmaktadir. Islerine adanmis calisanlar ise liderlerini
etik baglamda daha olumlu degerlendirmekle birlikte yonetsel yaraticilik algilar1 da yiiksek
olmaktadir. Bu da isletmenin karliligin1 arttirmasina, olumlu imaj olusturulmasina,
stirdiiriilebilir basar1 elde etmesine katki saglamaktadir. Dolayisiyla isletme yoneticilerine
bu kavramlarin gz ardi edilmemesi gerektigi ve etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel

yaraticiligt arttirici faaliyetlerde bulunmalari 6nerilebilir.

Bu arastirmanin en Onemli kisiti, yapt malzemeleri sektoriinde faaliyet gosteren
biiyiik olcekli tek bir firma biinyesinde c¢alisan 373 calisanin goriisleri ile gergeklestirilmis
olmasidir. Dolayistyla sonuclarin tek bir isletme {izerinden elde edilmis olmasi sebebiyle
saglikli bir genelleme yapilamayabilir. Ancak gerek 6rneklem sayimizin biiytikliigii gerekse
elde ettigimiz sonugclar agisindan ii¢ degisken arasindaki etkilesimin ortaya konmasinin hem
is hayat1 hem de alanyazina olan katkis1 sebebiyle onemli oldugu diisliniilmektedir. Bu
baglamda bu ii¢ degiskenin kullanildig: farkli sektorlerde faaliyet gosteren firmalarda, farkli
orneklem gruplar1 iizerinde caligmalar yapilmasi yaninda ayrica yapt malzemeleri
sektorlinde isletmelerin rekabet giiciinii etkileyecek yeni orgiitsel davranis degiskenleri ile

yeni ¢aligmalar yapilmas1 dngdriilmektedir.
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Abstract

01 June 2009, the Air France Flight 447 crashed into the Atlantic on a night flight from Rio to Paris. The aim
of the research is to analyze and evaluate the Air France 447 Crash in the context of crew resource
management practices. Crew resource management refers to the appropriate use of technical and non-
technical skills and all available resources. In the research, the qualitative research case study method using
the intensive description and analysis of a phenomenon or social unit was used. The case, Air France Flight
447, occurded in 2009 and accident report was completed in 2012. The accident report (BEA, 2012) and
National Geographic - Air France Flight 447 Documentary HD were examined through document analysis.
The data obtained from the documents were analyzed by content analysis method. The research examined with
crew resource management skills, which is designated as the communication, situational awareness, team
work, decision making, leadership, and personal limitations. As a result, the biggest share of the accident is
seen as the “human factor”.

Keywords: Crew Resource Management, Air France Flight 447, Aviation Psychology

Havacilikta Ekip Kaynak Yonetimi:
Air France 447 Kaza Analizi

0z

Air France 447 kazasi, 1 Haziran 2009°da, Rio’dan Paris’e bir gece ugusu sirasinda gerceklesmistir.
Arastirmanin amaci Air France 447 kazasim ekip kaynak yonetimi uygulamalari baglaminda analiz etmek ve
degerlendirmektir. Ekip kaynak yonetimi, teknik ve teknik olmayan tiim yetenek ve ulasilabilir kaynaklarin
kullanilmasidir. Aragtirmada, nitel arastirma yontemlerinden dokiiman analizi ile icerik analizi baglaminda
incelenmistir. Arastirmada temel olarak, 2012°de tamamlanan kaza raporu (BEA, 2012) ve National
Geographic’in Air France 447 konulu ucus belgeselinden yararlanilmistir. Arastirma ekip kaynak yonetimi
uygulamalary, iletisim, durumsal farkindalik, takim calismasi, karar alma, liderlik ve kisisel simrliliklar
boyutlari ile incelenmistir. Arastirmada, kazanin en temel sebebinin “insan faktorii” oldugu saptanmigstir.
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Introduction

Helmreich and Foushee (1993) expressed that flight accidents between 1950-1959
were mostly due to human error and miscommunication. According to authors, in the 1970s,
Pan American World Airways wondered about crew training issues in pilot error accidents
in the Pacific. NASA Ames Research Center has initiated a number of human factor-based
research in aviation activities, and Charles Billings, John Lauber and George Cooper began
to investigate pilot-based accidents in aviation accidents, with structured interview forms
and first-hand information gathering (Kanki, 2019). At the same time, George Cooper and
Maurice White examined jet transport accidents between 1968 and 1976 (Cooper et
al.,1980). Then, In 1974, the Federal Aviation Administration (FAA) examined the entire
flight crew training and numerous recommendations. Firstly, by using crew concept training,
not only the development of single pilot’s but also the coordination activities of the whole
crew were taken into consideration in simulator trainings and controls. During the early
1980s, commercial aviation experienced human factors-related disasters. Thus, efforts have
been made to improve flight-crew team working (Bennett, 2015). In addition, according to
Harris (2014, 90-91), “Human error is now the principal threat to flight safety: it is estimated

that up to 75% of all aircraft accidents now have a major human factors component”.

Cooper, White, and Lauber (1980) mentioned that three basic human errors in air
accidents: interpersonal communication failures, decision making and leadership. Crew
resource management trainings positively affects performance by increasing coordination
and group relations (Helmreich, 1980). Efficient crew resource management task analysis is
effective by detecting threats for performing a flight mission safely, recognizing hazards and
identifying risk. In addition, the captain pilot's attitudes and behaviors, leadership and
command understanding, communication skills, and his predisposition to team work are

decisive in the effective management of this process (Eyiiboglu, 2010).

Flin and Maran (2015) pointed out that pilots with non-technical skills better
understand the importance of safety behavior and get opportunities in exercises and
simulations. They listed these abilities as follows: situation awareness, decision making,
teamwork, leadership, coping with stress, managing fatigue. Crew resource management
refers to the appropriate use of technical and non-technical skills and all available resources.
Many aviation accidents have occurred as a result of the inability to use the skills and
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resources. The aim of the research is to analyze and evaluate the Air France 447 Crash in the

context of crew resource management practices.
1. Literature Review

1.1. Crew Resource Management

The term originally used as cockpit resource management is recognized as a crew resource
management in general use, with applicability for other aviation members, including cabin
crews, flight dispatchers, and maintenance personnel (Helmreich and Foushee, 2010).
Although the origin of the crew resource management is based on reducing pilot errors, over
the years, it has been expanded in areas other than the cockpit, including the cabin,
maintenance, and dispatch (Helmreich et al., 1999). In 1983-1999, Salas et al., (2001),
examined 58 studies to evaluate the effectiveness of crew resource management training for
cabin crews in commercial and civil aviation. According to research findings, the authors
found that crew resource management training often led to positive responses (emotional
and useful), strengthening learning (towards attitude change) and desired behavior change
in the cockpit.

Resource management means effective coordination and availability of all available
resources in flight services (Helmreich, 1987). Crew resource management are techniques
applied for crew training in aviation and other sectors that require high risk and attention.
The term was first used in practices in aviation industry, including aviation maintenance,
cabin crew, and air traffic control. Currently, it is used in high-risk industries such as the fire
service, emergency medicine, nuclear operator teams, and merchant marine (O’Connor et
al., 2008). Although crew resource management training was voluntary in commercial
flights in the early 1990s, it did not become mandatory in military aviation until 1998 (Salas
et al., 2006).

Lauber (1984) described team resource management as the use of all available
resources, such as information, equipment and people, to ensure safe and effective flight.
Crew resource management provides pilots and cabin crew with the necessary abilities for a
safe and efficient flight (Bennett, 2019). Thus, crew resource management training includes
interpersonal communication, group processes, team decision making, leadership, conflict
resolution, situational awareness, defining our behaviors and defining the behaviors of others
(Jensen, 1997). The personal characteristics of crew members (including skills) increase or
decrease possibility of accidents. Jensen (2017) described crew resource management is the
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implementation of aviation decisions in multi-person teams. According to him, crew
resource management adds a social dimension to decision making and requires strong
emphasis on interpersonal communication. Helmreich and Merritt (2017) stated that safe
flight will be provided when crew members implement crew resource management concepts
such as briefings, positive leadership, monitoring, and standard operating procedure
compliance. Crew resource management has a healing role not only in human-machine
interaction and time savings, but also in interpersonal activities such as leadership, effective
team building and maintaining, problem solving, decision making, and maintaining

awareness of the situation (Kanki, 2019).

Helmreich et al., (1999) expressed the development of crew resource management in
five phases. The authors called the first generation crew resource management the cockpit
resource management. This phase includes focusing on training programs, applying
psychological tests for leadership, describing the behaviors in the cockpit with many
employed games and exercises, applying LOFT (Line Oriented Flight Training) training
programs and applying interpersonal skills with simulators. In the second generation crew
resource management, the concept of cockpit resource management has changed as a crew
resource management by focusing on the studies on group dynamics. As basic trainings,
seminars such as team building, briefing strategies, situation awareness and stress
management were organized. In the third generation crew resource management,
organizational culture training activities started in order to ensure safety since the early
1990s. At the same time, trainings for the flight crew started to be provided for flight
attendants, dispatchers, and maintenance personnel. In the fourth generation crew resource
management, FAA (Federal Aviation Administration) and AQP (Advance Qualification
Program) developed for the improvement of the qualifications and training of flight crews.
In order to provide flexibility in training, it was emphasized that CRM and LOFT programs
in carriers should be provided for the entire flight crew and the CRM concept should be
integrated into technical training. In the last phase, fifth generation crew resource
management, studies to collect and report data on errors have been initiated in order to
identify the root causes of errors in the context of error management. In this generation, it
has been stated that stress factors such as fatigue, workload and emergencies that limit

human performance may cause accidents with human error and should be in official training.
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Musson and Helmreich (2004) mentioned that with the idea that mistakes caused by
the human factor can be prevented by training, a number of training practices have been
initiated to bring the attitudes, behaviors and beliefs to the cockpit crew. Civil and military
organizations have developed flight crew resource management training programs, focusing
on topics such as teamwork, leadership, communication, stress management and executive
skills (Aktas ve Tekarslan, 2013). Besides, Helmreich and Wilhelm (1991) expressed that
crew resource management trainings have the following results: (1) trainings are useful, (2)
changing organizational culture, (3) training and attitude change, (4) evaluation and attitude
change. Authors emphasized that there was a positive change in team coordination and
personal abilities and boomerang effect (negative change) in the attitudes of the participants

sub-team.

Mearns et al. (2001) seperated the crew resource management into six main topics:
communication (exchange of ideas, information and command with minimum confusion),
situational awareness (understanding and interpretation of environmental factors), team
work (crew members working efficiently and sharing), decision making (selecting a course
of action, implementing the decision and evaluating the outcome), leadership (ability to
influence ideas and behaviors in cockpit and interpersonal behavior), personal limitations
(fatigue, time-pressure, difficult or unexpected situations). In addition, Kanki (2019) stated
that there are some input factors related to the flight crew's performance model: individual
(intelligence, motivation, personality, physical condition, emotional state), group
(composition, climate, structure, norms), organizational (culture, norms, resources, dispatch,
evalution, process), regulatory (regulations, training requirements, evalution standars,
facilities), and environmental (aircraft condition, aircraft equipment, weather, operating).

According to her, these factors affect team interaction singly and in combination.

Helmreich et al. (1999) seperated the threats that might occur during the flight into
expected and unexpected threats. Expected threats consist of factors such as terrain,
predicted air and airline conditions. On the other hand, unexpected threats include air traffic
control commands, system error, and operational pressures. Crew resource management is
used to manage some problems in teamwork and ensure safety of the flight. Helmreich
(1999) expressed that in order to create a safety culture, the willingness to share information
should increase in operational errors. In addition, according to him, improve the safety of

operations, they must include wider system issues as well as training at the individual and
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crew level. Also, Ford et al., (2014) found out that experience, team position, seniority,
leadership role, team size and flight flow are the main determinants of flight candidates
safety attitudes. Terzioglu (2018), findings about the effect of crew resource management
on flight safety culture showed that crew resource management statistically positive affected

flight safety culture.
1.2. Crew Resource Management Skills

Mearns et al. (2001) seperated the crew resource management into six main skills. In
the context of these skills, Air France Flight 447 Crash will be examined. In this section will
be given about the crew resource management skills, which is designated as the
communication, situational awareness, team work, decision making, leadership, and

personal limitations:

Communication: Communication in crew resource management is the exchange of
ideas, information, and instructions to understand messages conveyed with other cabin crew
members with minimal complexity. Communication provides support for crew resource
management elements with verbal and nonverbal skills (Mearns et al., 2001). The Tenerife
Air Disaster occured because of lack communication and misinterpretation of verbal
message (Flin et al., 1998). Foushee and Helmreich (1988) expressed the that the aircrafts
were designed in such way that they could make verbal communication compulsory, since
they carry the limits and disabilities of each individual to the cockpit. When the accidents
are examined, there are a lot of samples in the literature where co-pilots made numerous fatal

accidents due to the communication channels in the cockpit.

Communication is a tool to achieve crew resource management goals: (1)
communication conveys information, (2) communication creates interpersonal/team
relationship, (3) communication creates predictable behavior and expectations, (4)
communication maintains attention and situational awareness, (5) communication is a
method tool (Kanki, 2019). Communication skills effectiveness plays an important role in
success or failure in achieving goals. On January 25, 1990, Avianca Airlines Flight AVA
052 Flight B707B, which departs from Bogata to John F. Kennedy New York International
Airport, run out of fuel and crashed on Long Island. When the plane crash records were
examined, it was seen that even at the simplest level on NTSB, obvious mistakes were made
in communication. Specially, communication errors were made while the flight crew was

telling the air traffic controller how little fuel they had left and they had to land immediately.

177



Journal of Organizational Behavior Review (JOBReview)
Cilt/Vol.: 2, Sayi/Is..2 Yil/Year: 2020, Sayfa/Pages: 172-200

When the conditions of the accident were examined, it was found that important critical
communication connections were missing. The bad weather conditions caused the plane to
be kept in the air three times, one hour and 17 minutes by the air traffic controller. Until the
third air wait period, the flight crew did not convey to the air traffic controller that the aircraft
would not be in the air for more than five minutes. They could not reach the Boston-Logan
International Airport, which is reserve square. After passing the JFK Airport, four engines
stopped and the plane crashed 16 miles from the airport. As a possible cause of accident,
NTSB showed that the flight crew was unable to plan the fuel load properly and there was a
lack of communication in informing the air traffic controller about the emergency fuel
conditions before their fuels run out. Another reason, under these difficult conditions, the
flight crew contacted the flight planning system of the airlines and did not call for help from

flight operations specialists (Wiener et al., 1995).

Flight crews should be constantly aware of the obstacles in communication, not be
shy on issues such as confirming, asking again, and defending ideas. It is possible to improve
communication through good listening skills and transferring them. Professional aviators
need to put aside rank and cultural issues in the cockpit to ensure the team coordinate level
required in the modern aviation enviroment. Each crew member is both a speaker and
listener. The person who wants to have a good communication should listen to others.
(Terzioglu, 2007).

Situational Awareness: The perception of the elements in the environment within a
volume of time and space, the comprehension of their meaning, and the projection of their
status in the near future (Endsley, 1988; 97). Situation awareness (SA) is a term that emerged
from aviation psychology to describe the component of tactical flight operations that
involves the pilot 's understanding (Durso and Gronlund, 1999). Situational awareness was
initially researched and developed to help pilots and air traffic controllers develop better
situational awareness in the aviation industry (Jensen, 1997). To maintain maintain

situational awareness (Reinhart, 2007):

o Being constantly alert to the current location, radio conservations,
other traffic around, the weather and many other factors,

o Each flight crew has to adapt to many systems using constantly
changing aircraft performance and a wide variety of tips, flight tools, their own

observations and other data sources,
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o Each pilot has awareness about what is happening around and inside
the aircraft, in the airspace in which he/she flies and in him/her enviroment, that is
big picture awareness,

o The flight crew should be able to evaluate all these parameters and
have the ability to make the right decision before the current situation turns into a

crisis.

Endsley (1995) explained situational awareness three-level model: (1) perception; it
is the perception of situations that have occurred in the recent past and whose effect is still
on the basis of clues, (2) comprehend; it is the correct creation of the current state, that is,
the mental picture of the real situation by passing the perceived clues through the mental
process, (3) foresee; based on the mental picture that is created and reflects the real situation,
it is primarily the preparation of the appropriate ground for appropriate decision making by

foreseeing what will happen in the near future.

Situational awareness errors are divided into three as first level, second level and
third level. First level situational awareness errors occur when is imperceptible certain
information that is important for situational awareness while performing the task assigned
to it. Second level situational awareness errors can be caused even though the data is mostly
perceived, by the pilot not being able to properly integrate this information or not to
understand their meaning. For example, the pilot, whose system information for the aircraft
she/he is flying is missing, cannot remembering/knowing what the warning she/he received
or having more than one warning at the same time, having problems in prioritization. Third
level situational awareness errors arise under conditions where it is difficult to predict the
future dynamics of this situation without a high level of mental model, no matter how clearly

a situation is understood (Endsley, 1995).

In order to fly safely, a pilot must be healthy and at the same time have a sense of
personal awareness of protecting her/his own health. Self-Imposed Stresses negatively
affects situational awareness and means stress that we woluntarily expose ourselves or
impose on ourselves. The stresses that not only pilots, but all people voluntarily impose on

them are: drug abuse, exhaustion, alcohol, tobacco, hypoclicemia (Bingdllii, 2019).

In the Air France Flight Crash, the aircraft disappeared over the mid-Atlantic without
providing any clue about the cause of accident. The investigation which took over two years,

revealed that the pilot was confused when the auto pilot was disengaged. Although the
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copilot tried to take over, he was not successful in comprehending the situation. The pilots
lost SA and control of the aircraft and it crashed in to the mid-Atlantic (Kilingaru et al.,
2013).

Teamwork: Teams are often better equipped to accomplish such assignments
because each member possesses the distinct skills and diverse experiences needed for the
team to complete its tasks successfully (Katzenbach and Smith, 1993). Tjosvold (1990)
investigated the behaviors of flight crews when faced with critical in-flight events. The
author suggested that when faced with threats to the safety of the aircraft, in collective
purposes, the crew could be sharing information and problem solving as a better crew.
Tjosvold’s hypothesis was supported in that crew members with cooperative goals indicated
that they were able to work more effectively to find ways to mitigate safety threats. Common
tasks and a shared purpose (the safety of the flight) had produced positive mutual
interdependence (Ford and O’Hare, 2013). Before the official team coordination training
programs, the aviation community realized the importance of this issue and it was
investigated to provide better coordination among cabin crews. One approach was that
certain cabin crews formed “fixed” or “battle-rostered” teams together (Leedom and Simon,
1995). Foushee et al. (1986) stated that better coordination would be achieved when they act

together in the decisions and actions of commercial aviation teams.

Prince and Salas (1993) incorporated information from three different sources (i.e.,
a literature review, critical incident interviews with aviators, and a team task inventory form
on which aviators rated team process behaviors for importance to training and importance to
mission accomplishment and safety). Seven skills emerged from the data: communication,
decision making, leadership, situation awareness, mission analysis, assertiveness, and
adaptability/flexibility. Salas et al. (1999), concluded that trained teams demonstrated a
greater number of teamwork skills than control teams when their behavior was evaluated
over the course of a 45-min simulated mission; trained teams engaged in a significantly

greater number of teamwork behaviors during the higher-workload flight segment.

As a result of the analysis made by analyzing 7518 aircraft accidents and incidents
that occurred between 1958 and 1951 in the US Air Force in 1951, a study report called Poor
Teamwork as a Cause of Aircraft Accidents was prepared as the cause of aircraft accidents
(Terzioglu, 2007).
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In this study, it was stated that weak organizations, personnel errors, and weak
teamwork are the main causes of aircraft accidents, and accident rates can be reduced by
combining human element with effective teamwork. This study, which focused on the
concept of teamwork, was ignored and neglected in those years. The issue came to the
agenda again with the concept of team in preventing plane accidents after a long time
(Terzioglu, 2007). For aviation teams, given that team training-for example, in the form of
Crew Resource Management (CRM) training-has become an accepted part of aviation
culture in both military and commercial sectors (Stout et al., 1997). Hoermann and Goerke
(2014) pointed out that airlines use diagnostic methods for their social skills and pilot’s
teamwork skills, especially during their selection process, because they are concerned about

their tendency to team work.

Salas et al. (1999), in two studies with 96 naval aviators, reached the result of team
training that concentrates on the critical skill competencies needed for effective
performance. As a team, the qualities of the cockpit crew are defined by four features: 1)
two or more pilots; 2) sharing a common safe flying goal; 3) task-interdependent; and 4)

having a desired outcome, to be defined as a team (Baker et al., 2004).

Decision Making: Diehl (1992) stated that more than 50% of military and civil
aviation accidents from 1987 to 1989 were caused by decision errors. When cabin crews
have had collaboration mistakes, often the decision-making process and tragically many
things went wrong in a few aircraft crashes. For example, In 1983, 23 people died from
smoke and fire in Air Canada Flight 797, as communication between the cabin and cockpit
crews was not controlled. Due to incomplete information and misunderstandings, pilots had
underestimated the risk posed by the smoke whereupon they delayed the decision, losing
vital time (Bienefeld and Grote, 2011). Most cockpit decisions are made outside of normal
conditions, such as a warning lamp flashing, an indicator falling or rising to the yellow or
red warning level, and a vibration in the aircraft. These symptoms are sometimes in a
situation that is not easily detected, and can be clearly seen as in the digital cockpit aircraft
(Terzioglu, 2007).

Jensen (1997) concluded that there are five major components of expert aviator
decision making expected by passengers of their pilots both in General Aviation (GA) and
in the airlines: (1) experience, (2) risk management, (3) dynamic problem solving, (4) crew

resource management, and (5) attention control. Moiser, Skitka, Heers, and Burdick (1998)
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designed to investigate automation bias, a recently documented factor in the use of
automated aids and decision support systems. They found out that those pilots who reported
an internalized perception of "accountability" for their performance and strategies of
interaction with the automation were significantly more likely to double-check automated
functioning against other cues and less likely to commit errors than those who did not share
this perception. Pilots were also likely to erroneously "remember" the presence of expected

cues when describing their decision-making processes.

In a study by the Federal Aviation Agency (FAA), five dangerous behaviors were
identified when making risks in aviation (EIl Kitabi, 2011):

. Anti-authority (Don’t tell me what I can do): Some people do not like
anyone telling them what to do. There are probably times when we all feel this way.
The person who constantly acts in this behavior is someone who resists the rules and
instructions as a personal policy.

o Impulsivity (Overeagerness): This behavior refers to those who react
without thinking about anything. They never analyze a situation or think of
alternatives. They never give them time.

. Invulnerability (That will never happen to me): To some extent
everyone can think that there will be no accidents. If it is not thought so, the plane
will never be boarded. If we are afraid, we cannot do our job. There is a fine line
between complete trust and common sense. Pilots who lacking common sense are
unacceptable. Such pilots tend to take more risks.

o Machoizm (I can do it): Some pilots treat each flight as a new need to
prove their abilities. They accept each task as a competition and engage in additional
risks to prove themselves.

. Resignation (Give up): This is sometimes a cultural problem. Some
people have strong beliefs like luck and fate. In order to protect itself against
malfunction or failure, trained pilots should not despair and evaluate different

alternatives.

The pilot decision is the process of recognizing, analyzing and evaluating
information about what she/he, the aircraft and other team members are doing, depending
on the flight environment in which they are located. Reasoning often requires decision

making based on data and experience at hand when events are not complete and clear. For
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example, if the air traffic controller frees you from take-off under low visibility conditions,
you agree that the take-off runway is clean. If the air traffic controller is asked if the runway
is clean before departure, a good example of judgment is given. If you have a question in
your mind and you ask the air traffic controller and start taking off suspiciously without

answering, you will show a weak example of reasoning (Terzioglu, 2007).

Leadership: It is expressed as a skill that must be gained in management
understanding and task planning of today, which includes leadership, command and
cooperation issues that form the basis and most important skills of crew resource
management (Baltas, 2003). According to the Aircrew Coordination Training Case Study
Development Handbook, there are critical elements such as delegation, directing,
coordination, which a leader who is thought to have leadership qualities must comply with
when using this authority (Kern, 2001). Bienefeld and Grote (2011) found that formal and
informal leaders played an important role in decision making. Also authors pointed out that
leadership was a significant predictor for crew performance, but only in crews who had
reached the appropriate decision. This effect was insignificant in crews with erroneous
decision making. The leadership work onboard a passenger airplane is very unigue in many
ways. At the same time, it is shaped by several principles that also apply in other professional
enviroments, in which the essence is effective leadership and the cooperation of people:
clarity and honesty. In addition communication, respect and mutual trust as well as adhering
to standard operational procedures, so called SOP’s (Standard Operating Procedure) (Gelmi,
2019). Helmreich et al. (1986) stated that the good performance of the crew was due to the
captains who allowed communication in the cockpit and gave importance to good
interpersonal relationships among team members. Followership is one of the essential skills
for a successful crew resource management. If there are no supporters and followers, it is

impossible to talk about leadership (Kern, 2001).

Leaders must be empowering. The captain, who had a heart attack, was ecstatic and
continued to keep him hands in control, informally. The co-pilot did not notice the incident
and the plane crashed to the ground during the final approach. When the accident was
examined, it was concluded that the captain pilot was known to be very authoritative and did
not create an environment permitting delegation, and at the same time that his second pilot
did not find the courage to interfere with the controls due to the stress he caused during his

trial period in that company (Terzioglu, 2007). Many studies show that shared leadership
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positively affects performance in teams. If the leadership process shared in the cabin crew
teams is supported by the formal leader, the team will have higher achievement of the goal
(Bienefeld and Grote, 2014). In addition, the authors found that shared leadership in their
study on cockpit and cabin crews positively affected the achievement of goals and success

of multi-team systems in the context of dual leadership.

It is important to learn to be a leader in that position, not in what position within the
team. There are principles that a leader must comply with in order for a safe flight to take
place: (1) organize the flow of information, (2) guiding and coordinating the crew's duties,
(3) motivating to crew, (4) decision making (Sentiirk, 2003). It seemed reasonable to expect
a team leader to (Ginnett, 2019):

o Discuss the task to be accomplished by the group.

o Discuss the relevant team boundaries. Since this was a team that had
never worked together before, | expected the leader to build a tight-knit working
group.

o Discuss relevant norms for the group’s effective performance.

Personal Limitations: This component consists of reasons such as fatigue, time
pressure, stress, fatigue, workload, condition reasoning ability or disorientation. Crew
resource management and non-technical skills result from work-related stress or fatigue
(Helmreich, 2003). The NASA Ames Fatigue Countermeasure Program has done some work
on pilot fatigue. As a result of these studies, the most important danger of pilot fatigue was
indifference and indifference to apathy. The same studies showed that a person who was
sleepless for 18-20 hours experienced the same effects as a person who drank 2-3 beers.
Control ability is also reduced inversely proportional to the level of fatigue (Sentiirk, 2003).
Stress also may affect crew communication, which can interfere with building situation
models, sharing information, contingency planning, and error trapping (Orasanu-Engel and
Mosier, 2019).

Sources of stress in aviation can be cited as medicines, illnesses, discussions, fear of
flight, timelines, passengers, noise and vibration, temperature and humidity, diet, water loss,
altitude changes, limited range of motion, low vision conditions, fatigue. The stress and
mistakes made by the pilot are parallel. The most striking phase in flight is the approach and
landing phase in terms of workload, external threats and potential for making mistakes. At
this phase, where the stress load is high and the physical endurance capacity is low, pilots
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should reduce these threats with methods to increase their condition. Disorientation is a
condition in which a person perceives movement and position incorrectly relative to the
earth's surface, but also needs a correct orientation perception to control position and
movement. In other words, any of the flight parameters in aircraft control and performance
instruments are detected incorrectly. The pilot's inability to perceive the correct flight
conditions according to a reference is his / her spatial disorientation. The pilot's distraction,
the piloting of the pilot, her inexperience are factors of loss of reasoning. These eliminate
the attention to instruments and flight duty in limited visibility conditions, thereby increasing
the disorientation trend. It causes the pilot to transfer control of the plane to the subconscious
and fly unaware of the actual flight situation (U¢gdz, 2006). Effective resource management
recognizes that under some circumstances, such as ‘night-workload situations, human error

is likely; steps must be taken to reduce the probability of error (Hamman, 2010).
1.3. Crew Resource Management and Civil Aviation Accidents Case Studies

On December 29, 1972, Lockheed L-1011, with its 163 passengers and 13 flight
crew, fell 19 miles to Miami International Airport and 99 passengers and 5 flight crew died.
It is explained that the accident happened as a result of the flight crew not controlling the
flight equipment adequately in the last 4 minutes of the flight and noticing a slight
unexpected lowering. In the statement made as a result of the related accident, it was reported
that the accident happened as a result of the failure of the lamp indicating the status of the
nose landing gear to turn on this lamp and the flight crew did not notice the lowering of the
aircraft (Mengenci, 2014).

On March 27 1977, The Tenerife Air Disaster occurred as a result of a collision of
KLM 747 and Pan Am 747 aircraft. The collision was largely caused by lack of
communication. Before the accident, KLM landed first at 1:38 PM, followed by Pan Am
which landed at 2:15 PM. The weather was very cloudy and foggy. When the flight time
approached, the KLM captain seemed a little absent from all that was heard in the cockpit.
He inquired several times and after the confirmed to co-pilot order to backtrack, he asked
the tower if he should leave the runway by C-1, and subsequently asked his co-pilot if he
should do so by C-4. After that, co-pilot repeated the ATC clearance and the captain opened
the throttle and started takeoff. Co-pilot, instead of asking for clearance or asking advice, he
added “We are now at takeoff.” The tower was not expecting the aircraft takeoff because no

clearance was given. The tower added “We are now at takeoff position.” (When the Spanish,
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American and Dutch investigating teams heard the tower recording together and no one
understood that transmission meant that they were taking off.) Meanwhile, the Pan Am told
the tower that they have not yet emptied the runway and are still taxing down the runway.
The controller: “OK.. stand by for takeoff.. I will call you.” However, because of causing a
whistling sound in the tower transmission only “OK” part was heard by KLM. In the cockpit
of the KLM, nobody at first confirmed receiving these communications until Pam Am
responded to the tower’s request: “OK. We’ll report when we’re clear.” Hearing this, the
KLM flight engineer asked to captain “Is he not clear then?”” The captain didn’t reply and he
repeated “Is he not clear that Pam Am?” The captain replied “Yes.” The collision occurred
13 seconds later at 5:06 PM. 583 people died in total. In the context of crew resource
management, an accident occurred due to lack of communication, hierarchical distortions,

lack of necessary and procedures, and control operations (Weick, 1990).

United Airlines Flight 232, departed from Denver on July 19, 1989. After taking off,
the right engine of the plane exploded. After the explosion, primary and spare hydraulic
systems were separated and 70 shrapnel were sent to the tail of the aircraft. For a crash
landing, the crew successfully took care of the jet. Despite a situation that could not survive,
the flight crew was saved 184 out of 296 passengers thanks to their creative behavior. Despite
the deaths, the accident is considered a prime example of successful crew resource
management. The reason for this, the crew coped with the emergency, providing

cooperation, interaction and adequate communication (Mckinney et al., 2005).

On 4 November 2010, Qantas Flight 32 departed from London to Sydney. The
aircraft suffered an uncontained failure in one of its four Trent 900 engines. Although the
aircraft's controls were weakened, the control was still in the hands of pilots. The pilots did
not want to manoeuvre the aircraft hard, otherwise the damaged aircraft would be destroyed.
In this process, the pilots decided to activate the engines for control. The engines on the left
of the aircraft were turning to the right when too much power was given, and when the right
ones were given too much power, the aircraft was turning to the left. At the same time, the
aircraft rises when it powers all of them, and then lowers when the power goes off. The pilots
succeed to return to Singapore by performing delicate manoeuvres on the aircraft. In this
accident, there were no injuries reported. The cabin members, who implemented crew
resource management with status awareness, efficient communication, and active

monitoring, successfully survived the accident (Rosenkrans, 2013).
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On 20 August 2011, First Air Flight 6560 departed from Yellowknife Airport. A
malfunctioning compass gave the crew an incorrect heading, although the Instrument
Landing System and Global Positioning System indicated they were off course. The first
officer tried to show the problem to the captain and suggested making a go around several
times during the approach. However, failure to comply with airline procedures and not
establishing a standard communication channel to indicate a problem caused the captain not
to listen to the first officer. Both pilots were also overburdened with making preparations to

land. 12 of 15 people died as a result of the accident (Aviation Safety Network, 2020).
2. Method
2.1. Sample and Measurement

This research aims to examine how crew resource management is related with to an
important sample case in aviation sector. In the research, the qualitative research case study
method (Merriam, 2015) using the intensive description and analysis of a phenomenon or
social unit was used. The case, Air France Flight 447, occurded in 2009 and accident report
(BEA, 2012) was completed in 2012. The accident report (BEA, 2012) and National
Geographic - Air France Flight 447 Documentary HD (2016) were examined through
document analysis. Document analysis is qualitative research method that examines and
evaluates records and documents (S1gr1, 2018). The data obtained from the documents were
analyzed by content analysis method. Downe-Wamboldt (1992) stated that the goal of
content analysis is “to provide knowledge and understanding of the phenomenon under
study”. Content analysis examines the relationship between data through coding with an
inductive approach. The codes obtained are classified, and themes are created with their
classification. In content analysis, the following steps are applied to the data: (1)
conceptualization of data, (2) organizing data in the context of concepts, (3) determination

of the themes and codes explaining the data (S1gr1, 2018).

Mearns et al. (2001) seperated the crew resource management into six main skills. In
the context of these skills, Air France Flight 447 Crash will be examined. In Table 1, will be
given about the crew resource management skills, which is designated as the
communication, situational awareness, team work, decision making, leadership, and

personal limitations:
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Table 1: Crew Resource Management Skills

Communication Exchange of ideas, information, or instructions, so that other members of the
crew understand a message with minimum confusion. It involves both verbal
and nonverbal skills and underpins all the other CRM elements. Using
effective and unambiguous words; the ability to defend the idea and express
potential risks and dangers.

Situational Awareness The perception of the elements in the environment within a volume of time
space, the comprehension of their meaning and the projection of their status
in the future; making decisions before possible dangers turn into a crisis;
perception, comprehension, interpretation.

Teamwork Efficient and sharing work of the whole team; coordination and collaboration
among team members; sharing among team members for safe flight.

Decision Making Choosing the appropriate one by evaluating each criterion; to make decision
based on experience.

Leadership Ability to influence behavior and thoughts in the cockpit and interpersonal
relations; having the power to make decisions; being in an authoritative
position.

Personal Limitations Ability to manage factors such as fatigue, stress, time pressure, workload,

condition judgment, passengers, noise, temperature, light, humidity.
Reference: Kathryn Mearns, Rhona Flin & Paul O’Connor (2001). Sharing “Worlds of Risk”;
Improving Communication with Crew Resource Management. Journal of Risk Research, 4:4, 377-392.

2.2. Air France Flight 447 Crash

The research was examined on the basis of the Air France 447 Flight accident report.
In order to the better understand the findings, in this section will be given about Air France
447 Flight crash (Bottyan and Palik, 2010; Wise et al., 2011; BEA, 2012; National
Geographic - Air France Flight 447 Documentary HD, 2016; Oliver, Calvard and Potocnik,
2020):

01 June 2009, the Air France Flight 447 crashed into the Atlantic on a night flight
from Rio to Paris. On Sunday 31 May 2009, the departure was planned for an 11-hour direct
flight from Rio to Paris. There were twelve crew members (3 flight crew, 9 cabin crew) and
216 passengers were on board. The captain, Marc Dubois, 58 aged, 10,988 flight hours, and
he was one of the most senior captains of Air France. Co-pilot in left seat, David Robert
(FO-B), 37 aged, 6,547 flight hours as a first officer. Co-pilot in right seat, Pierre-Cedric
Bonin (FO-A), 32 aged, 2,936 flight hours, and he was flying with the A-330 for about a
year. Air France 447 left Rio at 22:29 UTC. At the beginning of the flight, the FO-B was
resting. While the aircraft was crossing the Inter-Tropical Convergence Zone (ITCZ), there
was a strong thunderstorm. The BEA’s final report released that speed indications disabled
because of icing of the pitot tubes. The captain and FO-A noticed that they were entering the
cloud layer and discussed the strategy to adopt. To avoid flying in the cloud layer while
crossing the ITCZ and therefore to limit flight in the turbulent conditions that he mentioned

several times, the FO-A wanted to change flight level and fly above the cloud cover. The
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final report released that the captain “very unresponsive” about the FO-A’s concerns about
the ITCZ. After FO-B backed to the flight deck, he took to Captain’s place and Captain left
for his break. After eight minutes, FO-A asked about a strange odour and FO-B answered
what caused it. The first and second speed disruptions occurred at 2:10:04, and the autopilot
was disabled. The pilots did not detect the cause of these disturbances and speedometer
problems. The reason for this was the icing of the pitot tubes of the plane. The pilots reacted

with the normal and took over manual control.
02:10:06: FO-A (Bonin):
| have the controls.
02:10:07: FO-B (Robert):
Okay.

FO-A pulled back on his stick and putting the aircraft into a climb. Pitot tubes
blocked and this situation indicated of slight loss of altitude. The pilots try to understand the
situtation while voice announcing “stall, stall” sounded three times. Within 10 seconds of

the disconnection, the pilots called out the loss of airspeed indication.
02:10:07 FO-B (Robert):
What’s this?
02:10:15 FO-A (Bonin):
There’s no good.. there’s no good speed indication.
02:10:16 FO-B (Robert):
We 've lost the, the, the speeds, then?
02:10:27 FO-B (Robert):
Pay attention to your speed. Pay attention to your speed.
02:10:28 FO-A (Bonin):
Okay, okay, I'm descending.
02:10:30 FO-B (Robert):
Stabilize..

02:10:31 FO-A (Bonin):
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Yeah.

02:10:31 FO-B (Robert):

Descend.. It says we re going up.. It says we re going up, so descend.
02:10:35 FO-A (Bonin):

Okay.

FO-A unaware of the climb. Control of the flight path does not correspond to what
is expected. Despite the FO-B’s warnings, FO-A continued to pull back on his sidestick. Air
France Flight 447 had climbed to nearly 38,000 feet. At the same time, thanks to the effects
of the anti-icing system, one of the pitot tubes began to work again. STALL 2 warning was
triggered and a few seconds later buffet started. FO-B recalled Captain to the flight deck.

Despite FO-B made at least six calls to crew rest area within about 30 seconds.
02:10:49 FO-B (Robert):
Damn it, where is he?
02:10:55 FO-A (Bonin)
I'min TOGA, huh?

TOGA is means Take Off, Go Around. The BEA report expressed that called out
stall a total of 75 times. FO-A thought that would disappear when his speed increased the

danger.
02:11:32 FO-A (Bonin):
Damn it, I don’t have control of the plane, I don’t have control of the plane at all!!
02:11:37 (Robert):
Left seat taking control!

FO-B was not aware that FO-A was pulling the sidestick in the wrong direction, and
were at the stalled. The captain returned to the cockpit at 02:11:42 while aircraft was passing
out through 35,000 feet. When the captain returned to cockpit, the stall alarm was continuing

to sound.
02:11:43 Captain (Dubois):

What the hell are you doing?
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02:11:45 FO-A (Bonin):
Weve lost control of the plane!
02:11:47 FO-B (Robert):

We’ve totally lost control of the plane. We don’t understand at all.. We’ve tried
everything.

Captain needed to question of the co-pilots about the sequence of events. The start of
the stall warnings caused pilots get confused. The captain focused on the parameters and

indicators.
02:12:14 FO-B (Robert):
What do you think? What do you think? What should we do?
02:12:15 Captain (Dubois):
Well, I don’t know.
02:13:40 FO-B (Robert):
Climb.. climb..climb.. climb..
02:13:40 FO-A (Bonin):
But | have had a stick back the whole time!
02:13:42 Captain (Dubois):
No, no, no.. Don’t climb.. no, no.
02:13:43 FO-B (Robert):
Descend then.. Give me the controls.. Give me the controls!
02:14:23 FO-B (Robert):
Damn it, we 're going to crash.. This can’t be happening!
02:14:25 FO-A (Bonin):
But what’s happening?
02:14:27 Captain (Dubois):

Ten degrees of pitch..
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The cockpit voice recording ended at 02:14:28 hours.

After the accident, a research team was formed under the leadership of a 20-year-old
pilot and aircraft engineer. Two of the most important evidences were the FVR (Flight VVoice
Recorder) device, and the FDR (Flight Data Recorder) devices. The most concrete evidence
found was “ACARS” (Aircraft Communications Adressing Reporting System) data, which
IS communication and transmission of messages between aircraft and ground stations.
Afterwards, experts detected to block because of the pitot tubes icing. Two other devices
were found as a result of 2 years of long and costly researchs. There was a loud warning
during the auto pilot’s deactivation. The researcher stated that this warning caused the pilots
to stress and caused the reaction of the pilots to this warning. In the training, pilots were told
that the pitot tubes would be removed from the ice after 1 minutes. It was understood that
the tubes were blocked for 56 seconds due to icing on the plane. In order for the problem to
disappear, the pilot only had to keep the plane in balance during this time. However, the pilot
FO-A did not try to keep the plane in the balance, incomprehensibly he pulled the side stick
and raised the nose of the plane. He changed the angle of the plane. As the pilot lifted the
nose of the plane at high altitude, the plane went into stall situation. Wise et al. (2011)
expressed that the speed sensors were freezing due to thunderstorms, and the autopilot was
deactivated. Pilots reacted incorrectly, losing control of the plane because the events were
confusioned and pilots did not understand the real problem. As a result, caused an accident
because of simple mistake on the part of one of the pilots, not due to bad weather or complex

chain of error.

3. Results

Table 2: Content Analysis

CRM Skills

Air France Flight 447 Crash

Content Analysis

The Captain did not express his position clearly. He had
a good experience with ITCZ, but did not express his
concern about it. The captain reported the situation as
“normal” while crossing through ITCZ.

The captain did not use
her ability to
communicate correctly
by not expressing his
opinion about
turbulence.

Communication

FO-A did not try to keep the plane in the balance,
incomprehensibly he pulled the side stick and raised the
nose of the plane. FO-A changed the angle of the plane.
As the pilot lifted the nose of the plane at high altitude,
the plane went into stall situation.

It was determined that
the FO-A was confused
and unable to provide
situational control.

Situational
Awareness

The FOs identified that speed information was lost.
However, this was not enough to create a plan. The FO-
B read hesitantly on ECAM messages, which had a
negative efffect on FO-A’s attention. With the

It was determined that
the FOs hesitated while
acting  together and

Teamwork
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exception of the FO-B’s intervention on the control of | could not  provide
the flight path, pilots did not communicate correctly | cooperation correctly.
about clear objectives related to their mission.

4 | FO-A wanted to change flight level and fly above the | The captain did not | Decision
cloud cover. The final report released that the captain | make the right decision | Making
“very unresponsive” to the concerns expressed by the | against the request of
FO-A about the ITCZ. the FO-A and remained

unresponsive.

5 | The pilots was not able to make a clear division of jobs | The captain did not take | Leadership
before and during the crisis. The captain did not give | the necessary measures
any guidance before leaving the cockpit, so it may be | for  possible  crises
possible to state that the captain's leadership role was | before leaving the
also effective here. On the other hand, it was understood | cockpit.
that the senior pilot FO-B did not do any division of
jobs.

6 | When you listened to the FVR recordings, after 3 hours | FO-B  did not rest | Personal
of flight, when the captain returned to the cockpit he | enough and returned to | Limitations
asked to FO-B "could you sleep?" and FO-B replied as | the cockpit.

“s0-s0”. After captain asked the same question FO-A
and he replied as FO-B. It was noted that the captain
then left the cockpit to rest.

7 | Whether the FO-A’s nose-up inputs were deliberate or | FO-A did not express | Communication
not, there was no verbal expression of this to the FO-B. | his actions verbally to
At no time did the FO-A indicate his intentions or | the FO-B.
objectives with respect to the control and stabilisation
of the flight path.

8 | As the researchers stated in the documentary, it is | FOs  were stressed | Situational
understood that two FOs were stressed together with the | because of blockage of | Awareness
first warning announcement as a result of blockage of | the pitot tubes and did
the pitot tubes and exit from the autopilot while the | not take the necessary
plane was 35,000 feet. measures.

9 | According to the FVR records, it was observed that the | The pilots did not | Personal
two pilots' inability to understand what was happening | perceive the situtation | Limitations
caused them to stress seriously. clearly because of under

the stress.

10 | The rapid increase in crew workload in an unusual and | Because of workload, | Teamwork
unexpected situation led to the degradation of the | cooperation as a team
quality of communication and coordination between the | was not achieved.
pilots.

In Table 2, Holsti (1968)’s tabulation method was used for content analysis of the
accident. In the table, the events that took place in the accident were explained by content

analysis and classified according to CRM skills.

In the 1st and 7th rows, the lack of communication ability was detected in the
accident. Verbal and non-verbal expressions did not report of possible dangers and there
were disabilities and limits within the cockpit. The communication ability did not use

correctly because of sufficient information did not provide on time.

In the 2nd and 8th rows, it was found that right decisions were not made just in time

due to confusion and stress. Situational awareness would be provided if the FO-A could
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correctly control the situation when the stall alert began to come. Also, if the first warning
about the pitot tubes was responded correctly, subsequent errors would not occur. In

particular, stress prevented pilots from forecast correctly.

In the 3rd and 10th rows, coordination as a team could not be achieved due to the
hesitation of the crew members and the workload. Collaboration among crew members as a
team affected performance. If the information was shared and the crew members acted

together to solve the problem, different results would come out.

In the 6th and 9th rows, fatigue and stress were not managed correctly. One of the
pilots did not get enough sleep and started flying tired. Also, the pilots did not perceive the
instructions correctly because they were under stress. These factors caused pilots personal

limitations in the crew resource management.

In the 4th row, the captain remained unresponsive in case of an important decision.
The captain did not manage the risk and was unable to make the right decision just in time.
The captain unable to use his decision making skills, one of the most important factors
correctly. Finally, in the 5th row, as a leader, the captain did not take action against possible
dangers and the left the cockpit. If the captain had given the correct instructions before
leaving the cockpit and after returning to the cockpit, the pilots could act differently. The
captain did not use his leadership skills properly in the crew resource management. FOs were
stressed because of blockage of the pitot tubes and did not take the necessary measures.

4. Discussion and Conclusion

Crew resource management is used as a way to focus on teamwork capabilities that
minimize errors, detect errors early, and minimize results from CRM errors. Air France
Flight 447, which was largely due to human error, was examined in the context of crew
resource management. The first conclusion about the research was about the communication
between the pilots. Verbal and non-verbal expressions did not report of possible dangers and
there were disabilities and limits within the cockpit. It was determined that pilots did not
understand each other at the right time due to lack of communication. The Tenerife Air
Disaster occured because of lack communication and misinterpretation of verbal message
(Flin et al., 1998). Also, Avianca Airlines Flight AVA 052 Flight B707B occurred because
of communication errors (Wiener et al., 1995). The most important communication error
was that the pilot did not inform about the movement the caused the accident. Second

conclusion about the research was about the situational awareness in the pilots. It was found
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that pilots did not maintain their situational control due to stress and confusion and did not
act properly. Similarly, Kilingaru et. al. (2013) expressed that in the Air France 447 Flight,
revealed that the pilot was confused when the auto pilot was diengaged. Although the copilot
take over he was not successful in comprehending the situation. The pilots lost situation
awareness and control of the aircraft and it crashed in to the mid-Atlantic. Situational
awareness loss may also develop due to fatigue and stress. As a matter of fact, there is a lot
of news that the captain was sleepless the day before the flight. Third conclusion about the
research was about the teamwork in the cockpit. In the accident, teamwork ability was not
applied because pilots hesitated, did not cooperate and did not act together. As a team, the
qualities of the cockpit crew are defined by four features: 1) two or more pilots; 2) sharing a
common safe flying goal; 3) task-interdependent; and 4) having a desired outcome, to be
defined as a team (Baker et al., 2004). Pilots did not apply these factors correctly. Fourth
conclusion about the research was about the decision making between pilots. The captain
did not make the right decision against the request of the FO-A and remained unresponsive.
In 1983, 23 people died from smoke and fire in Air Canada Flight 797, as communication
between the cabin and cockpit crews was not controlled. Due to incomplete information and
misunderstandings, pilots had underestimated the risk posed by the smoke whereupon they
delayed the decision, losing vital time (Bienefeld and Grote, 2011). In addition, Jensen
(1997) concluded that there are five major components of expert aviator decision making
expected by passengers of their pilots both in General Aviation (GA) and in the airlines: (1)
experience, (2) risk management, (3) dynamic problem solving, (4) crew resource
management, and (5) attention control. The captain did not apply these factors correctly as
a decision maker. Fifth conclusion about the research was about the leadership in the cockpit.
The captain did not take the necessary measures for possible crises before leaving the
cockpit. The captain did not give any guidance before leaving the cockpit, so it may be
possible to state that the captain's leadership role was also effective here. Helmreich et al.
(1986) stated that the good performance of the crew was due to the captains who allowed
communication in the cockpit and gave importance to good interpersonal relationships
among team members. Finally, sixth conclusion about the research was about the personal
limitations between the pilots. In the research, FO-B did not rest enough and returned to the
cockpit. Also, the pilots did not perceive the situtation clearly because of under the stress.
When considered in terms of workload and fatigue management, although the FO-B had

sufficient experience in Airbus, it was seen that the Captain had a break when approaching
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an important stage of flight, such as a severe turbulence. It took 90 seconds the captain
returned to the cockpit after the aircraft's adverse situation, despite the emergency calls of
the pilots in the cockpit, This situation made us think that the captain might have had
problems with fatigue management before the flight, and more research specific to this
accident has been done in this field (Fanjoy et al., 2010). Fatigue and stress factors had
personal limitations in pilots crew resource management skills. Gross (2014) expressed that
stress caused personal limitations and physical difficulties. Also, author emphasized that
strategies to cope with will reduce stress. In addition, Sentiirk (2003) stated that control

ability is reduced inversely proportional to the level of fatigue.

The investigators have repeatedly stated in their explanations that it is very difficult
falling an airplane from 35,000 feet. Clogging of pitot tubes is also not considered a fatal
failure and had been found that they had returned to normal in 56 seconds in this case. Asa
result, the biggest share of the accident is seen as the “human factor”. According to some
sources, there are reports that the root cause of this accident is fatigue management (ECA,
2013). In academic publications related to the accident, it is emphasized that the accident is
due to the human factor, and especially among these factors, reference is made to fatigue

management.

In the future research, it is hoped that crew resource management skills will be
examined on different aviation accidents. In addition to the content analysis used in the
research, the use of interview (maybe with accident investigation team), can expand the

scope of research.
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Bu c¢alismada isletmelerde uygulanmak iizere tasarlanan memnuniyet anketlerinin olusturulmas: ve
uygulanmaswma yonelik bir model dngoriilmiis ve test edilmistir. Kamu iktisadi tesekkiiliintin stratejik plan
takvimine uygun bir sekilde yiiriitiilen ¢alismada motivasyon kuramlari, is ozellikleri kuramu, is gerekleri-ig
kaynaklari teorisi, i¢sel pazarlama yaklasumi, psikolojik sozlesme kurami ¢ergevesinde yapilan inceleme
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faktorler tespit edilmistir. Model ¢ergevesinde elde edilen dogrudan ve dolayli etkiler goz oniinde
bulundurularak igletmeye iletisimi giiclendirici eylem ve projelere yer verilmesi gerektigi, Ankara disindaki
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1. Giris

Kamu iktisadi tesekkiilleri cagdas kamu yonetimi uygulamalar1 kapsaminda stratejik
planlama yapmaktadir. Bu calismanin 6rneklemini olusturan kamu iktisadi tesekkiilii
vizyonunu faaliyet alaninda diinyanin en biiyilk on aktorii arasinda yer almak seklinde
belirlemistir. Bu ¢ergevede misyonunu tariflerken de hizmet alanlarindaki fiziksel
altyapisina ve yetismis isgiiciiniin destegine vurgu yapmistir. Bu dogrultuda stratejik
amaglarindan birisini isgiicliniin niteligini artirmak seklinde ifade ederek insan kaynaklar
kapasitesini gelistirmek i¢in hedefler 6ngdrmiis, muhtelif faaliyet ve projeler planlamistir.
Isletmenin stratejik hedeflerden birisi de kurumsal aidiyetin gelistirilmesi yoniinde
belirlenmis ve bu maksatla faaliyetlerin igerisinde ¢alisan memnuniyet anketi yapilmasi
disiiniilmistiir. Bu c¢er¢evede c¢alisan memnuniyeti anketi olusturmak igin yapilan
arastirmada motivasyon kuramlari basta olmak tizere is gerekleri-is kaynaklari kurami, is
ozellikleri kurami, psikolojik sdzlesme kurami ve igsel pazarlama yaklasimi kuramsal
altyapiy1 olusturmus ve bu yonde 32 ifadeden olusan bir anket formu olusturulmustur. Bu
dogrultuda bu ¢aligmanin amaci ¢alisan memnuniyetini 6l¢mek tizere bir model gelistirmek

olarak belirlenmistir. Anket uygulamasi i¢in bir pilot bir de esas uygulama yapilmistir.

Calisan memnuniyeti farkli isim ve farkli yaklasimlarla ¢ok arastirilan konular
icerisinde siirekli yer almistir. Ancak yapilan ¢aligmalarin cogunun orgiitsel davranig
baglaminda bireyin algi, duygu, tutum ve davraniglarimi 6lgmeye yonelik oldugu
goriilmektedir. Ornegin; yakin zamanda Unal (2016), Sengiin ve Sengiin (2016), Davras ve
Giilmez (2013), Ibis ve Batman (2017), Aksan (2019), Demirsel ve Erat (2019), Goral ve
Cagliyan (2019) Tanriverdi, Kogaslan ve Egriboz (2019), Cop ve Calis (2020), Meri¢ ve
Babiir (2020) tarafindan yapilan ¢alismalarda calisan memnuniyetinin farkli sayilarda ve

farkli konulardaki ifadelerle 6l¢iilmiistiir.

Son donem yapilan ¢aligmalar incelenmesi neticesinde; orgiit kiiltiirli, yapis1 ve
politikalari, yonetim ve liderlik tarzi, yonetimin kiiltiirii ve tislubu, isin kendisi (kimligi), rol
acikligl, calisma sartlari, is arkadaglar1 ve arkadaslik ortamu, licret ve ticret adaleti, yiikselme
imkanlari, takdir edilme, iste farkli yetenekleri kullanabilme, otonomi ve yetkilendirme,
yapilan igin 6nem algisi ve is dizayni, “is glivencesi”, ¢alisanlarin kararlara katilimi, yapilan
is hakkinda geri besleme alma, otonom gruplarin varligi ve miisteriler gibi muhtelif

faktorlerin calisan memnuniyetini etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir (Unal, 2016).
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Buradan da anlagilacagi iizere, calisan memnuniyeti motivasyon kuramlari
kapsaminda ele alinmakla birlikte is 6zellikleri kurami, is gerekleri-is kaynaklari teorisi,

igsel pazarlama yaklasimi ve psikolojik s6zlesme kurami gergevesinde de incelenmektedir.

Calisan memnuniyetini olusturan faktorler ile yapisal model kurgulanmis ve test
edilmistir. Bu dogrultuda caligmada dncelikle kavramsal ¢ergeve ele alinmig ve kuramlar
incelenmistir. Akabinde arastirma yontemi agiklanmis ve analizler yapilmistir. Elde edilen

bulgular dogrultusunda isletmeye bazi uygulama 6nerilerinde bulunulmustur.
2. Kavramsal Cerceve

Calisan memnuniyeti farkli isim ve farkli yaklasimlarla ¢ok arastirilan konular
icerisinde siirekli yer almistir. Ancak yapilan ¢alismalarin ¢ogunun oOrgiitsel davranig
baglaminda bireyin algi, duygu, tutum ve davraniglarini Slgmeye yonelik oldugu
goriilmektedir. Calisan memnuniyeti motivasyon kuramlar1 kapsaminda ele alinmakla
birlikte is 6zellikleri kuramu, is gerekleri-is kaynaklari teorisi, i¢sel pazarlama yaklagimi ve
psikolojik sozlesme kurami ¢ercevesinde de incelenebilir. Calisan memnuniyetini
aciklamakta yararlanilan motivasyon kuramlari; Herzberg’in iki etken kurami, Adams’in
esitlik kurami, Alderfer’in ERG teorisi ve Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramidir

(Sengiin ve Sengiin, 2016; Demirsel ve Erat, 2019).

Hackman ve Oldham (1980) tarafindan gelistirilen is o6zellikleri kurami ¢alisan
memnuniyeti ¢alismalarina 151k tutmustur. Arastirmacilara gore beceri ¢esitliligi, 1s tanima,
isin 6nemi, dzerklik ve geribildirim olmak iizere bes bilesen is 6zelliklerini olusturmaktadir.
Isin niteligini belirlerken ve isi tasarlarken kurumsal ve bireysel hedeflerle uyumlu zorlayict
gorevler igermesi ve is yapis tarzinda serbestlik tanimasi goz Oniinde tutulmalidir
(Csikszentmihalyi, 2013). Zira tasarimi uygun olan isler ¢alisan memnuniyetini ve gorev
performansini daha olumlu etkilemektedir (Luthans, 1994). Nitekim Csikszentmihalyi
(2000) akis olarak nitelendirdigi is yapis tarzimiigyerindeki mutlulugun, odaklanmanin ve
baglanmanin en iist seviyesi olarak gormektedir. Hackman ve Oldham’a (1976) gore ¢alisan
herhangi bir yonlendirme almadan isini yapmak isterken Csikszentmihalyi’ye (2000) gore
de calisan isine baskalar1 tarafindan miidahale edilmesini hos karsilamaz. Kisacasi
Csikszentmihalyi tarafindan literatiire kazandirilan akig kavrami isin niteliginin ¢alisanin

mutlulugunu artiracak sekilde belirlenebilecegine vurgu yapmistir.

Is gerekleri-is kaynaklar teorisi; ¢alisma ortaminin ¢alisanlarin gereksinimlerini bir

biitiin olarak karsilayacak sekle getirilmesine yonelik olusturulmustur. Birgalisanin isine
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baglanmasi agisindan isin geregi olan fiziksel, duygusal ve psikolojik araglarin her an hazir
olmasi, ¢alisma ortaminin giiven vermesi ve isin ¢alisana bir anlam ifade etmesi 6nemlidir
(Turner vd., 2002:715).Calisanin pozitif orgiitsel tutum ve davranis sergileyebilmesi igin
isletmelerin ve vizyoner yoneticilerin ¢alisanlar1 desteklemesi gerekmektedir (ince & Topcu,

2017).

Calisan1 bir paydas seklinde goriip miisteri gibi davranilmasi gerektigine deginen
i¢sel pazarlamada ise sirket i¢i ihtiyaglar, motive edici unsurlar ile fayda ve maliyetler net
olarak bilindigi i¢in daha sistematik bir yonlendirme s6z konusudur (Ahmed & Rafig, 2003).
Siirec yaklasimi ¢ergevesinde birimler, yoneticiler ve ¢alisanlar birbirlerinin miisterisi haline
gelebilmektedir (Pekmezci vd., 2008). Esasen igsel pazarlama anlayist siire¢ yaklasimindan
daha cok sirketlerin calisanlarin cezbetmelerine ve elde tutmalarina vurgu yapmaktadir.
Gergekten de calisanin psiko-sosyo duygularinin tatmin edilmesi ve deger atfedilmesi
giderek agirlik kazanan bir faktdr olmaya baslamistir. Nitekim Luthans (1994) i¢ miisteri
memnuniyetinin duygusal bir yanit oldugunu belirtmistir. Ulusal ve uluslararasi alanyazinda
yapilan c¢aligmalar, isyerindeki memnuniyetin ilk sirasinda g¢alisanlarin kendilerine deger
verildiginin hissetmeleri oldugunu gostermektedir (Topcu & Cabbar, 2015). Ayrica,
memnuniyeti yiiksek seviyedeki calisanlar dis miisterilerin  memnuniyetini artirarak

kurumsal performansa olumlu katki saglayacaktir (Cop & Calig, 2019).

Benzer sekilde Rousseau (1989) tarafindan kavramsallastirilan psikolojik sdzlesme
yaklagimi da isgoren ve isveren arasindaki iliskileri beklenti ve yiikiimliiliikkler ¢cercevesinde
degerlendirilmektedir. Caligsanlardan tanimli ve goniilli davraniglari yapmasi ve yiiksek
performans sergilemesi beklenirken, isverenden ekonomik, psikososyal ve kariyer gelisimi
tatmini yaratmasi istenmektedir (Topcu & Basim, 2015). Calisan ile isverenin beklentileri
ve yukiimliliiklerinin dengede oldugu durumda memnuniyet yaratilabilmektedir. Zira
calisan memnuniyeti c¢alisanin isinin ihtiyag ve beklentilerini kargilama durumudur

(Tanriverdi vd., 2019: 1605).

Bu ¢ergevede calisan memnuniyeti 6l¢iimiinde ¢ok farkli faktorlerin ele alindigi ifade
edilebilir. Nitekim Saruhan ve Y1ldiz (2012) calisan memnuniyetini etkileyen faktorleri; isin
kendisi, ¢alisma kosullari, iicret, yonetim, calisma arkadaslariyla iliskiler, ast ve {istlerle olan
iletisim, adil terfi imkanlar1, ¢alisanlarin takdir edilip 6diillendirilmesi ve egitim imkanlari

olarak siralamustir.
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Ulusal alanyazindaki son donem g¢alismalar incelendiginde de dogal olarak farkli
faktorlerin incelendigi goriilmektedir. Ornegin; Unal (2016) ¢alisan memnuniyetini is
giivencesi, 1§ ve ¢evresi, digsal 6diil ve yonetisim boyutlariyla ele almistir. Sengiin ve Sengiin
(2016) galisan memnuniyetini licret, yoneticiler, ek imkanlar, olas1 6diiller, calisma ortami

ve iletisim ile iliskilendirmistir.

Davras ve Giilmez (2013), ibis ve Batman (2017) ve Meri¢ ve Babiir (2020)
konaklama sektoriinde calisan memnuniyetini etkileyen kosullar olarak iicret ve sosyal
giivenlik politikasi, fiziksel ortam, demografik faktorler, yonetim tarzi, is arkadaslari,
iletisim, calisma saatleri ve tatil imkanlari, terfi, ek imkanlar, isin dogas1 ve odiilleri
belirlemistir. Aksan (2019) kargo sektoriindeki ¢alisan memnuniyetini agiklayan faktorler
olarak sosyal haklar ve ticret, yonetici, liderlik, motivasyon, kaynak, caligma ortami ve sirket
misyonunu tespit etmistir. Demirsel ve Erat (2019) ¢alisan memnuniyetini i¢sel doyum ve
dissal doyum olarak iki yapida ele almistir. Cop ve Calis (2020) ¢alisan memnuniyetini
yonetim ve iliskiler, calisan egitimi, iletisim, caligsma hayati kalitesi, tesis ve hizmetler, takim
calismasi, motivasyon, iicret ve ¢alisanin isten memnuniyeti olarak dokuz faktor olarak ele
almistir. Tanriverdi ve dig. (2019) ¢alisan memnuniyetini iletisim, karar alma, misyon ve
politika, yapilan is, kariyer ve egitim olarak degerlendirmistir. Goral ve Cagliyan (2019) is,

ticret, terfi, is arkadaslar1 ve yoneticiye iligkin ifadelere yer vermistir.

Bu caligmada da literatiir incelemesi ve isletme ile yapilan goriismeler sonucunda bu
isletme acisindan ¢alisan memnuniyeti kapsaminda is ozelliklerinin, vizyoner lider
yaklasiminin ve iletisimin daha 6n planda tutulabilecegi degerlendirilmistir. Ayrica
regiilasyonlara uyum baglaminda is saglhigi ve glivenligi uygulamalarini da igerecek sekilde
lojistik hizmetlerin de memnuniyeti etkileyebilecegi dikkate alinmistir. Bu dogrultuda
literatiir analizi sonucunda aragtirmaci tarafindan belirlenen 32 ifade ile bir anket formu
olusturulmus, pilot uygulamasi isletmenin Ankara’daki igyerlerinde ve esas uygulamasi

ulusal ¢apta tiim igyerlerinde yapilmistir.
3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin evreni hisselerinin tamami devlete ait bir kamu iktisadi tesekkiiliindeki
calisanlar olarak belirlenmis ve tiim galisanlara ulasmak hedeflenmistir. Calismada 465’
Ankara’da olmak iizere 5000 ¢alisan anketi doldurmustur. ki béliimden olusan anket
formunda cinsiyet, kidem, statii ve birimin soruldugu demografik kisim ile fiziksel ¢alisma

ortami, isin niteligi, yonetici tarzi ve iletisime iliskin 32 ifadenin yer aldig1 ikinci kisim
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bulunmaktadir. Anket formunda yer alacak konulara arastirmaci isletme temsilcileri ile
birlikte kurum stratejik planini, faaliyet raporlarini, kurum kiiltlirii analizini inceleyerek
karar vermistir. Daha sonra arastirmaci tarafindan bu konularda 35 ifade hazirlanmis ve
isletme onayma sunulmustur. Isletme tarafindan degerlendirme sonucunda 32 ifadenin
kullanilmas: uygun bulunmustur. ifadelerden bir kismi isletmenin hizmet alanlarina ve

calisanlarin algilarina uygun hale getirilmistir.

Anket formu besli derecelendirmeli (1=Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=
Biraz Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 5= Tamamen Katiliyorum) olup katilimcilar kendilerine
uygun olan secenegi isaretlemeleri istenmistir. Arastirmanin pilot uygulamasinda kesfedici
faktor analizi, glivenirlik analizi ve dogrulayici faktor analizi kullanilmistir. Kurumun
genelinde yapilan esas uygulamada ise yapisal esitlik modellemesi kullanilarak bir 6lgme

modeli tasarlanmustir.
4. Bulgular

Arastirma neticesinde elde edilen bulgular pilot uygulama ve esas uygulama olmak

tizere iki kisim seklinde asagida agiklanmistir.
a. Pilot Uygulama Bulgular

Pilot uygulamaya katilanlara iliskin demografik veriler Tablo 1’de gosterilmistir.
Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun 6 yildan daha fazla kideme sahip kadrolu erkek

calisanlardan olustugu goriilmektedir.

Tablo 1: Pilot Uygulamaya Katilanlara iliskin Demografik Veriler

Cinsiyet Kidem Pozisyon

Kadin | 193 (%41,5) 0-1 yil 64 (%13,8) Birim YoOneticisi 68 (%14,6)
Erkek | 272 (%58,5) 2-5 y1l 100 (%21,5) Kurum Biiro Personeli 320 (%68,8)

6-10 yil | 144 (%31,0) Saha Personeli 4 (%0,9)

11-20 y1il | 89 (%19,1) Kurum Is¢isi 7 (%1,5)

20"y11 ve | &g (%14,6) Kurum Istiraklerindeki 19 (%4,1)

iizeri Caliganlar

Gtlivenlik Firmasi Calisani 20 (%4,3)

Alt Yiiklenici Firma Calisani 10 (%2,2)

Temizlik Firmasi Caligani 17 (%3,7)

Pilot uygulamada katilimeilarin verdikleri cevaplar iizerinden 32 ifadeden olusan
Olcege kesfedici faktor analizi yapilmistir. Temel bilesenler analizi yontemi kullanilarak
varimax dondiirme yontemi uygulanan anket formunun faktor yapisi, faktor yiikleri ve

faktorlerin giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 2’de gdsterilmistir.
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Kesfedici faktor analizinin KMO degeri 0,961 ve Barlett kiiresellik degeri 1851,041
(p<0,001) oldugundan 6rneklemin evreni temsil kabiliyeti oldugu belirlenmis ve analize
devam edilmistir. Bilesenlerin agiklanan toplam varyansi %70,38 olarak hesaplanmustir.
Faktorlerin ortalama degerleri incelendiginde isi niteliginin 4,26 ile en yiiksek, yonetim
tarzinin 3,83 ile ikinci en yliksek, 3,62 ile iletisimin ii¢lincii sirada ve 3,42 ile fiziksel ¢alisma
ortaminin sonuncu sirada oldugu anlasilmaktadir. Field (2005) KMO degerinin 0,50’den
fazla, Barlett kiiresellik degerinin anlamlilik derecesinin 0,05’den daha kiiciik ve faktor yiik
degerlerinin 0,40°’dan daha fazla olmasmin kesfedici faktér analizi i¢in uygun oldugunu
belirtmektedir. Bu nedenle, esas uygulamada kullanilacak soru formunun faktor yiikleri 0,40

ve daha yiiksek degere sahip 24 maddeden olusmasinin yeterli olacagi degerlendirilmistir.

Tablo 2: Kesfedici Faktor Analizi Bulgular

Faktor ismi Soru_ Agiklanan Gﬁvenir!ik Ortalama | Standart
Adedi Varyans Analizi Sapma
Fiziksel Calisma Ortami 4 %28,89 0,861 3,42 1,01
Isin Niteligi 8 %15,87 0,904 4,26 0,67
Yonetim Tarzi 4 %13,93 0,819 3,83 0,82
Tletisim 8 %11,69 0,962 3,62 1,03

Giivenirlik katsayilar1 0,70’den fazla oldugu icin oOlgeklerin giivenilir oldugu
degerlendirilmistir (Nunnaly, 1967; Murphy & Davidshoper, 1988). Bu nedenle faktorlere
ayr1 ayr1 dogrulayict faktor analizi yapilarak olceklerin yapisal gegerliligi simnanmistir.
Dogrulayict faktér analizi sonucunda faktorler modifiye edilmis ve isin niteligi isimli
faktorden bir soru ¢ikarilmistir. Boylelikle esas uygulamada kullanilacak anket formunda 23
ifadenin yer almasimin uygun olacagi degerlendirilmistir. Faktorlerin dogrulayict faktor

analizi sonuglar1 Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3: Dogrulayici Faktor Analizi Bulgulari

Fiziksel Calisma Ortami
CMIN X2 RMR GFlI CFI RMSEA
Test 0,161 0,081 0,04 1,000 1,000 0,000
Isin Niteligi
CMIN X2 RMR GFlI CFI RMSEA
Test 327,326 16,366 0,074 0,845 0,858 0,182
Modifiye 20,827 1,736 0,021 0,989 0,996 0,04
Yonetim Tarzi
CMIN X2 RMR GFlI CFI RMSEA
Test 17,728 8,864 0,027 0,981 0,982 0,13
Modifiye 1,022 1,022 0,004 0,999 1,000 0,007
Tletisim
CMIN X2 RMR GFlI CFI RMSEA
Test 251,316 9,308 0,042 0,889 0,951 0,134
Modifiye 17,024 1,216 0,012 0,992 0,999 0,022
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Olgeklerin dogrulanan yapilar ile olusturulan 6l¢gme modeli asagidaki sekilde yer

aldig1 gibi kurgulanmis ve test edilmistir.

Sekil 1: Olgme Modeli (Pilot Uygulama)

bl: Fiziksel Caligma Ortamu; b2: Isin Niteligi b3: Yonetim Tarzi; b4: Iletisim

Uyum indeks degerlerinin incelenmesi neticesinde yapilan modifikasyonlar

sonucunda modelin uygun oldugu belirlenmistir. Uyum indeks degerleri Tablo 4’te yer

almaktadir.
Tablo 4: Yapisal Model Uyum Indeks Degerleri
CMIN X? RMR GFlI CFl RMSEA
Test 748,18 3,029 0,088 0,890 0,949 0,066
Modifiye 492,60 2,488 0,079 0,916 0,965 0,057

Olgme modeli iizerinden analiz yapilmis ve faktdrlerin birbirlerine olan etkileri
belirlenmistir. Ayrica dogrudan etkilerle birlikte dolayl etkiler de hesaplanmistir. Etkilere
iliskin bulgular Tablo 5’te gosterilmistir. Pilot uygulama kapsaminda degiskenlerin toplam,
dogrudan ve dolayl etkileri Sekil 1’de model iizerinde gosterilmistir. Fiziksel calisma
ortaminin igin niteligi tizerindeki toplam etkisi 0,661 iken bu etkinin 0,501’1 dolayh

yollardan yonetim tarzi ve iletisim {izerinden olugmaktadir. Ancak iletisimin isin niteligi
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tizerindeki etkisi tamamen dogrudan olacak sekilde 0,64 iken yonetim tarzinin dogrudan

etkisi 0,27 ve dolayl etkisi 0,116°dur.

Tablo 5: Standardize Edilmis Etki Katsayilar

Fiziksel
Calisma Ortamn | isin Niteligi Yonetim Tarzi iletisim
£l Zlel E| - £l - 5| -
£ sl =|E|E| 2| B 2| =| E| B| =
g ®| 2|8|2/ 3| B 2 2| 8 2=
el 8] &|R|&|&| ~| &| &| &| &|&
isin Niteligi 0,661 |0,16 |0,501 |0 |0 0,386 | 0,27 |0,116 | 0,64 | 0,64 |0
Yonetim Tarzi 0,324 {0,324 |0 0 [0 |0 |0,182 |0 0 0 0 0
iletisim 0,647 |0,588 |0,059 |0 |0 (0 |O 0,182 |0 0 0

Bunlarla birlikte fiziksel calisma ortami iletisimi ve yonetim tarzini da
etkilemektedir. iletisim iizerindeki 0,647 degerindeki toplam etkinin 0,588’i dogrudan

0,059’u dolaylidir. Yonetim tarzi iizerindeki etkinin tamami dogrudan olup degeri 0,324 ’tiir.

Fiziksel Calisma
Ortam

Toplam: 0,661
Dogrudan: 0,160
Dolayh: 0,501

Toplam: 0,647
Dogrudan: 0,588
Dolayhi: 0,059
Dogrudan: 0,324 . w Dogrudan: 0,640 . . v tees
Iletisim J Isin Niteligi

Dogrudan: 0,182

Toplam: 0,386
Dogrudan: 0,270
Dolayh: 0,116

[ Yonetim Tara

Sekil 2: Pilot Uygulama Sonuglari

b. Esas Uygulama Bulgular

Esas uygulamaya katilanlara iliskin demografik veriler Tablo 6’da gosterilmistir.
Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu 6 yildan daha fazla kideme sahip kadrolu erkek
calisanlardan olustugu goriilmektedir. Pilot uygulama katilimcilarina kiyasla erkeklerin

oraninin daha fazla oldugu ve saha personeli oraninda artis oldugu goriilmektedir.

209



Journal of Organizational Behavior Review (JOBReview)
Cilt/Vol.: 2, Sayi/Is.: 2, Yil/Year: 2020, Sayfa/Pages: 201-216

Tablo 6: Esas Uygulamaya Katilanlara iliskin Demografik Veriler

Cinsiyet Kidem Pozisyon
Kadin | 1224 (%27) 0-1 y1l 699 (%15,4) Birim Y0neticisi 234 (%5,2)
Erkek | 3311 (%73) 2-5y1l 843 (%18,6) Kurum Biiro Personeli 1919 (%42,3)
6-10 yil | 1399 (%30,8) Saha Personeli 920 (%20,3)
11-20 yil | 998 (%22,0) Kurum Is¢isi 300 (%6,6)
20 y1l ve Kurum Istiraklerindeki

L 596 (%13,1) 125 (%2,8)
iizeri Caliganlar

Giivenlik Firmasi Caligani 709 (%15,6)
Alt Yiiklenici Firma Calisani 236 (%5,2)

Temizlik Firmas: Caligani 92 (%2,0)

Olgeklerin dogrulanan yapilar1 kullamlarak esas uygulama verileri iizerinden etkiler
degerlendirilmistir. Uyum indeks degerlerinin incelenmesi neticesinde yapilan
modifikasyonlar sonucunda modelin uygun oldugu belirlenmistir. Uyum indeks degerleri

Tablo 7°de yer almaktadir.

Tablo 7: Yapisal Model Uyum Indeks Degerleri

CMIN X? RMR GFI CFlI RMSEA
Test 4490,693 22,68 0,117 0,920 0,957 0,069
Modifiye 868,23 4,99 0,03 0,984 0,993 0,03

Faktorler i¢in giivenirlik analizi tekrarlanmis, ortalama degerler ile standart sapma
degerleri hesaplanmig ve Tablo 8’de gosterilmistir. Faktorlerin ortalama degerleri
incelendiginde yonetim tarzinin 4,04 ile en yiiksek, isin niteliginin 3,45 ile ikinci en yiiksek,

3,12 ile iletisimin tiglinci sirada ve 2,90 ile fiziksel ¢alisma ortaminin sonuncu sirada oldugu

anlagilmaktadir.
Tablo 8: Giivenirlik Analizi ve Betimleyici Istatistikler
Giivenirlik Analizi Ortalama | Standart Sapma
Fiziksel Calisma Ortam 0,892 2,90 1,21
Isin Niteligi 0,897 3,45 1,04
Yonetim Tarzi 0,911 4,04 1,01
iletisim 0,967 3,12 1,25

Olgme modeli iizerinden analiz yapilmis ve faktdrlerin birbirlerine olan etkileri
belirlenmistir. Ayrica dogrudan etkilerle birlikte dolayl etkiler de hesaplanmistir. Etkilere
iligkin bulgular Tablo 8’de gosterilmistir.
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Tablo 8: Standardize Edilmis Etki Katsayilart

Fiziksel

Calisma Ortamm isin Niteligi Yonetim Tarz1 iletisim

= 5 S| E|3B| =] B 2 = E| Bl

5 % 25|22 5| % % g 32

[ A Al A|RA — A A [ Al A
Isin Niteligi 0,784 {0,315 10,47 |0 |O 0,461 | 0,449 | 0,011 |0,409|0,409|0
Yonetim Tarzi 0,382 {0,382 |0 0 |0 |0 |0 0 0 0 0 0
iletisim 0,728 {0,718 |0,01 |0 |O |0 |0,028 |0,028 |0 0 0 0

Esas uygulama kapsaminda degiskenlerin toplam, dogrudan ve dolayl etkileri Sekil
2’de model lizerinde gosterilmistir. Fiziksel ¢alisma ortaminin isin niteligi tizerindeki toplam
etkisi 0,784 iken bu etkinin 0,470’1 yonetim tarzi ve iletisim lizerinden dolayli yollardan
olugmaktadir. Ancak iletisimin isin niteligi lizerindeki etkisi tamamen dogrudan olacak
sekilde 0,409 iken yonetim tarzinin dogrudan etkisi 0,449 ve dolayh etkisi 0,011°dur.
Bunlarla birlikte fiziksel calisma ortami iletisimi ve yonetim tarzini da etkilemektedir.
fletisim {izerinde olusturdugu 0,728 degerindeki toplam etkinin 0,718’i dogrudan 0,01°i

dolaylidir. Yonetim tarzi lizerindeki etkinin tamami dogrudan ve degeri 0,382 dir.

Fiziksel Calisma
Ortam
Toplam: 0,784
Dogrudan: 0,315
Dolayh: 0,470

Toplam: 0,728
Dogrudan: 0,718
Dolayhi: 0,010
Dogrudan: 0,381 . w Dogrudan: 0,409 . . v tees
Iletisim J Isin Niteligi

Dogrudan: 0,182

Toplam: 0,461
Dogrudan: 0,449
Dolayh: 0,011

L Yonetim Tara

Sekil 3: Esas Uygulama Sonuglari
5. Sonu¢ ve Tartisma

Kamu iktisadi tesekkiilii vizyonunu faaliyet alaninda diinyanin en biiyiik on aktorii
arasinda yer almak seklinde belirlemistir. Bu g¢er¢cevede misyonunu tariflerken hizmet
alanlarindaki fiziksel altyapisina ve yetismis isgiliciinlin destegine vurgu yapmustir. Bu

dogrultuda stratejik amaclarindan birisini isgiiciiniin niteligini artirmak seklinde ifade ederek
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insan kaynaklari1 kapasitesini gelistirmek icin 3 hedef, 10 eylem ve 31 proje dngérmiistiir.
Stratejik hedeflerden birisi kurumsal aidiyetin gelistirilmesi yoniinde kurgulanmis ve bu
maksatla c¢alisan memnuniyet anketi yapilmasit planlanmistir. Bu ¢ergevede ¢alisan
memnuniyeti anketi olusturmak icin yapilan aragtirmada motivasyon kuramlar1 basta olmak
tizere i gerekleri-ig kaynaklart kuramu, is 6zellikleri kurami, psikolojik s6zlesme kurami ve
icsel pazarlama yaklasimi kuramsal altyapiyr olusturmus ve bu yonde yapilan literatiir
analizi ile birlikte isletme ile yapilan gériismeler sonucunda 32 ifadeden olusan bir soru
formu arastirmaci tarafindan tasarlanmistir. Anket uygulamasi igin bir pilot bir de esas
uygulama yapilmistir. Isletmenin kiiltiirii de dikkate almarak yapilan pilot uygulama
kapsaminda gerceklestirilen kesfedici faktor analizi ve dogrulayici faktor analizi sonucunda
fiziksel calisma ortamy, isin niteligi, yonetim tarzi ve iletisim olmak {izere 23 ifadeden olusan
dort bilesenli bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Dogrulanan bu yapi iizerinden faktorlerin birbirlerine
olan dogrudan ve dolayl1 etkileri hesaplanmistir. Ulusal ¢apta yapilan esas uygulama devam
etmekle birlikte halihazirda yaklasik 5000 kisiden alinan veri dogrultusunda tasarlanan

modelin uygun oldugu tespit edilmistir.

Pilot ve esas uygulama sonuglar incelendiginde Ankara’da ¢alisanlarla diger illerde
calisanlarin memnuniyet diizeyleri oncelik agisindan fark etmez iken etki agisindan

Ankara’da calisanlarin ortalama memnuniyet diizeyleri daha yiiksektir.

Yonetim tarzi her iki katilimcr grubu acisindan en yiiksek c¢ikmistir. Ankara’da
calisanlarin ortalama degeri (4,26) diger illerde calisanlarin ortalama degerinden (4,04) daha
yiiksektir. Ankara disinda c¢alisanlarin is yapis tarzlarina yoneticilerin daha fazla miidahale
etme ihtimali bu sonucu dogurmus olabilir. Ankara disinda c¢alisanlarin yoneticiler ile
etkilesimleri daha az olurken, islerin daha rutin seyretmesi yoneticilere daha fazla miidahale
etme firsati tanimaktadir. Hackman ve Oldham’a (1976) gore c¢alisan herhangi bir
yonlendirme almadan isini yapmak isterken Csikszentmihalyi’ye (2000) gore de calisan
isine bagkalar1 tarafindan miidahale edilmesini hos karsilamaz. Ayrica yoOnetici ve
calisanlarin beklenti ve yiikiimliliikleri daha net olur ise rol ve sorumluluklara da olumlu
yansityacagl i¢in gorevlerin netlesmesi, hedeflerin belirlenmesi hem 1is gerekleri-is
kaynaklart hem de psikolojik sozlesme kuramlar1 baglamimnda memnuniyete daha fazla
olumlu etki yapacaktir. Bu nedenlerle Ankara disindaki illerde yonetim becerilerinin

gelistirilmesi daha uygun olabilir.
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Isin niteligi her iki katilime1 grup agisindan ikinci sirada iken Ankara’da galisanlar
icin ortalama degeri (3,83) daha yiiksektir (Ankara disi igin ort.=3,45). Ankara digindaki
illerden katilimcilarin yaptiklari islerin Ankara’da calisanlara kiyasla daha rutin olmasi,
hizmet standartlarina uygun sekilde yiiriitiilmesi gerekliligi gibi nedenlerle isin niteliginin
Ankara’da yiiksek ¢ikmasi dogal bir sonug olabilir. Bu agidan islerin yeniden tasarlanmasi
diistintilebilir. Ciinkii Hackman ve Oldham (1976), Luthans, (1994), Csikszentmihalyi
(2000, 2013) tasarimi uygun olan islerin memnuniyeti artiracagini ifade etmektedir. Burada
Ozellikle calisanlarin tam iyilik hali gozetilerek yapilan is tasarimlar1 diger insan kaynaklari

uygulamalarina da temel teskil edecegi i¢in daha 6nem kazanmaktadir.

Iletisim her iki katilime1 grubu agisindan da yiiksek ¢ikmustir. Ankara’da calisanlar
icin ortalama deger 3,62 iken diger illerde ¢alisanlar i¢in 3,12 olmustur. Bu durumun
Oziletigsim, bireyler arasi iletisim, birimler arasi iletisim ve kurumsal iletisim seklinde
tizerinde ¢aligilmasi gereken bir konu oldugu goriilmektedir. Birlesmis Milletler tarafindan
deklare edilen 21. Yiizyil becerileri ve Diinya Ekonomik Forumu tarafindan 2022 is
diinyasinda 6ne ¢ikan yetkinlikler baglaminda iletisimin ilk siralarda yer almasi da iletisimin
oneminin birer gostergesidir. Iletisimin ydnetim tarz1 ve fiziksel ¢aligma ortaminin toplam
etkisi igerisindeki dolayli payi da orgiitsel miidahale uygulamalarinin iletisim ekseni
tizerinden yapilmasinin daha uygun olacagina isaret etmektedir. Yapilacak ekip ¢aligmalari,
birimler arasi etkinlikler, kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri memnuniyeti daha olumlu

etkileyebilecektir.

Memnuniyet diizeyi en diisiik faktor ise ¢aligma ortami olmustur. Ankara’daki
calisanlar icin ortalama deger 3,42 iken diger illerde calisanlar igin 2,90°dur. Isletme
toplumsal ve kiiltiirel mirasin korunmasin1 6nemsedigi i¢in genellikle hizmet binalarinda
degisiklik yapmamaktadir. Bununla beraber lojistik hizmetlerin sunumunda yapilacak
lyilestirmeler memnuniyetin artmasina katki saglayabilir. Mesleki yeterlilik standartlarinin
olusturulmasi ve bu ¢ergevede uygulamalarin yapilmasi stratejik planda yer alan hususlardir.
Giivenlik iklimine olumlu katkilar1 olacag1 mesleki yeterlilik uygulamalar1 gérevlerin yerine
getirilmesi i¢in daha uygun imkanlar yaratilmasina da zemin olusturabilir. Ayrica ¢alisanin
psiko-sosyo duygularimin tatmin edilmesi ve deger atfedilmesi giderek agirlik kazanan bir
faktor olmaya baglamistir (Luthans, 1994; Topcu ve Cabbar, 2015). Calisanlarin temel
beklentileri arasinda psiko-sosyal duygusal tatmini yasamak arastirmalarda ilk siralarda
cikmaktadir (Rousseau, 1989; Topcu ve Basim, 2015; Topcu & Cabbar, 2015). Bu
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dogrultuda cinsiyet gibi demografik faktorler bagta olmak iizere farkliliklarin gézetilmesi ve
basta calisma ortami olmak iizere uygulamalarin farkliliklar1 yonetecek tarzda yapilmasi
memnuniyeti daha fazla artirabilir. Nitekim Cinar (2018) tarafindan da yapilan lojistik

regresyon analizi sektor ve statiiniin ¢alisan memnuniyetini etkiledigini ortaya koymustur.

Buradan hareketle ¢alisan memnuniyetinin 6l¢iilmesi isyerlerine olumlu katkilar
saglayacag ifade edilebilir. Ancak c¢alisan memnuniyeti Ol¢iilmesi i¢in igletmelerde
olusturulacak modelin isletmeye 6zgii olmas1 6nemlidir. Literatiirde ¢ok fazla 6lgiim aract
bulunmaktadir (6rnegin; Unal, 2016; Sengiin & Sengiin, 2016; Davras & Giilmez, 2013; Ibis
& Batman, 2017; Aksan, 2019; Demirsel & Erat, 2019; Goral & Cagliyan, 2019; Tanriverdi
vd., 2019; Cop & Calig, 2020; Meri¢ & Babiir, 2020). Uygulamanin yapilacagi isletmenin
vizyonu, misyonu ve temel degerleri dogrultusunda belirlenen yetkinlik ¢ergevesi ¢alisan
memnuniyeti i¢in hangi faktorlerin 6l¢limlenecegine 151k tutacaktir. Bu nedenle literatiir
aragtirmasi sonucu karar verilecek sorularin ilk dnce pilot uygulamasinin yapilarak isletme
icin uygun hale getirilmesi ve daha sonra isletme geneline uygulanmasi gerekmektedir.
Ayrica farkliliklarin tespit edilebilmesi i¢in miimkiin oldugu kadar demografik bilgilere de
yer verilmelidir. Isletmelerde kimligi aciga cikarici bir etkisi oldugu diisiiniildiigii icin
demografik sorulara yer verilmemektedir. Insan kaynaklar1 alanindaki analizler kurum
kiiltiiriiniin bir parcasi haline geldikce bu ydnde iyilestirmeler yapmak uygun olabilir.
Bunlarla birlikte 6l¢iim ve analizlerin periyodik olarak tekrarlanmasi gelisimin takip ve
izlenmesi i¢in 6nemlidir. Siklig1 isletme tarafindan belirlenmek iizere yilda en az bir defa

uygulanmasi yeterli olabilir.

Bu calisma acisindan anket uygulamasinin hala devam ediyor olmasi 6rneklemi ve
farklilik analizlerinin yapilmasini sinirlayict etki yaratmistir. Ayrica anketin isletme
biinyesinde genis kapsamli ilk defa uygulaniyor olmasi katilimcilar agisindan sosyal
begenirlik etkisini artirmis olabilir. Anket calismasinda verilerin toplanmasi asamasi
tamamlandiginda demografik faktorlere, oOzellikle isyerinin bulundugu yere gore
farklilasmanin analiz edilmesi isletmenin ¢alismalarinda yonlendirici olabilir. Bunun yani
sira bu hali ile kesitsel bir tasarima sahip olan c¢aligma ilerleyen yillarda boylamsal bir

calismaya doniistiiriilebilir.
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Giris

Maslow, Motivasyon Teorisi’nde insanlarin belirli gereksinimlerini hiyerarsik bir
sira ile karsilama noktasinda motive olduklarini 6ne siirmektedir. Ona gore giivenlik ihtiyaci,
karsilanmasi gereken temel motivasyonel ihtiyaglar arasinda yer almaktadir. Bu kapsamda
bireyler ongoriilebilir ve diizenli bir diinyada, korkularindan armmis bir sekilde yagamak
istemektedir (Maslow, 1943: 374). Benzer sekilde mevcut ¢alismanin amaci kapsaminda
incelenen Adil Diinya Inanci Teorisi (Lerner, 1975) de, bireylerin kendilerini giivende
hissetmelerinin 6nemine vurgu yapmaktadir. Teoriye gére birey olas1 fiziksel, diisiinsel
tehditlerle bas edebilmek ve gelecege on goriilebilir sekilde bakabilmek i¢in diinyanin adil
bir yer olduguna yonelik inancin siirdiirmektedir (Kiling & Torun, 2011: 1).

Buraya kadar ifade edilenler baglaminda bireyin dogrudan ya da dolayli olarak maruz
kaldig1 olaylara adil diinya inanciyla yaklasmasinin bir sonucu olarak kendini daha giivende
hissetmesiyle birlikte, yasamdan duyacag memnuniyetin de artacag diisiiniilmektedir. Ote
yandan glinlimiizde hizli bir doniisiim i¢inde olan diinyada yasanan gelismeler sosyal bir
canli olan orgiitleri etkilerken, orgiitlerin varliklarin1 koruyabilmeleri, gelisimlerini
stirdlirebilmeleri icin insan kaynaginin sergiledigi performans: da 6n plana ¢ikarmaktadir.
Bu kapsamda adil bir diinyaya yonelik inancinin sonucu kendini giivende hisseden,
yasamdan duydugu tatmini artan bir bireyin, daha etkili is performansi sergileyebilecegi ve

orgiitsel siirdiiriilebilirligi destekleyebilecegi ongoriilmektedir.

Calismanin amaci, bireylerin adil diinya inancinin, is performanslari tizerindeki
etkisinde yasam tatminlerinin araci bir rol iistlenip iistlenmeyecegini belirlemektir. Yazina
yonelik yapilan incelemede, s6z konusu ti¢ degiskeni birlikte ele alan herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamis olmasinin, arastirmayr 0zgiin kildig:1 disiiniilmektedir. Ayrica arastirma,
orgiitler icin kritik bir dneme sahip olan is performansindaki degisimin, neden ve nasil
meydana geldiginin anlagilmasina yardimc1 olmasi bakimidan da 6nem tagimaktadir. Buna
ek olarak adil diinya inanc1, yagam tatmini ve is performansi yiiksek bir ¢alisanin 6rgiitii i¢in
yapabilecegi muhtemel kazanimlar, mevcut ¢alismanin Orgiitlere insan kaynagi
uygulamalarinin  kapsamin1  belirlemek ve genisletmek adina kismen referans
olusturabilecegini diislindiirmektedir. Bu dogrultuda c¢alismanin gerek yazina gerekse

uygulayicilara katki saglamasi hedeflenmektedir.

1. Kavramsal Cerceve
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1.1. Adil Diinya inana

Lerner’in Adil Diinya Inanci Teorisi'ne gore (1965 ve 1975) insanlar genellikle
herkesin hak ettigini elde ettigi, iyilerin odiillendirilip kotiilerin cezalandirildigi adil bir
diinyada yasadigina inanma ihtiyacindadir. Bu inancin bir sonucu olarak insanlar, neyi hak
ediyorsa onu elde ettigine ya da elde ettigi her ne ise onu hak ettigine inandiklar1 “adil bir
diinyada” yasadiklarin1 varsaymaktadir. Lerner, bu inancin bireylerin g¢evrelerini adil,
yordanabilir ve kontrol edilebilir gormelerini kolaylastirdigini ve -bir yanilsama olsa dahi-
kendilerini giivende hissetmesi igin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Boylece bireyler
gelecege giivenle bakabilmekte ve uzun vadeli amaglarina ulasmak icin ¢cabalayabilmektedir
(Montada & Lerner, 1998: 9; Akgiin, 2019: 2227). Ciinkii herkesin hak ettigini aldig: adil
bir diinyada yasadiklarina inanmak, bireylerin amaglarina ulagsma ¢abalarini anlamli
kilabilecek ve bu giiven i¢inde geleceklerine yatirim yapmalari daha miimkiin olabilecektir

(Ocel & Aydin, 2010: 74).

Diinyanin adil olduguna iliskin inanci koruma ihtiyaci, olusturdugu olumlu etkilerin
yani sira ortada bir adaletsizligin oldugunu reddetmeye, adaletsizlige ugrayan bireye
(kurbana) karsi olumsuz tutumlara, kurbani suclamaya ve statikkoyu desteklemeye yol
acabilen toplumsal ¢iktilara da neden olabilmektedir (Akgiin, 2019: 2241). Bu tiir bir adil
diinya inancinin kaginmaci ve teslimiyetci bir yaklasimdan beslendigi, rasyonel bir adaleti
temsil etmedigi; aksine bazen adaletsizligi perdeledigi sdylenebilir. Buna karsi rasyonel adil
diinya inanci ise, yasananlarin oldugu gibi degerlendirilmesine ve bu sayede diinyanin

gercekei bir bigimde adil olarak algilanmasina iligkin inang olarak nitelenebilir.

Adil diinya inancinin iki boyutu bulunmaktadir. Bunlardan ilki olan kisisel adil diinya
inanci, kisilerin “bireysel olarak™ hak ettikleri seye sahip olduklarina inanma derecesini ifade
etmektedir. Genel adil diinya inancinda ise birey, genel anlamda insanlarin hak ettikleri
durumlarin karsiliklarini aldiklarina yonelik inang gelistirmektedir (Alves ve Correia, 2010:
222).

1.2. Adil Diinya inanci ile is Performans: Iliskisi

Performans, ge¢misten itibaren tanimina iliskin kolaylikla uzlas1 saglanamayan, ¢cok
yonlii ve gelisen bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Thomas, 2006: 19). Bu durum ise,
yazinda kavrama iligkin farkli tanimlamalarin bulunmasina zemin hazirlamigtir. Ornegin,

Bingol (2003: 273) performanst “belirlenen kosullara gére bir isin yerine getirilme diizeyi
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veya calisanin davranis bicimi” olarak tanimlamaktadir. ilgili kavram bir baska tanimda ise
bir isi yapan bireyin, grubun ya da Orgiitiin o ise yonelik hedeflediklerine ne Olciide
ulagabildigini nicel ve nitel acgilardan belirten bir Ozellik olarak ifade edilmektedir

(Benligiray, 2004: 141).

Yazinda pek ¢ok acidan (iggéren, yonetim ve Orglit gibi) farkli anlamlar
yiiklenebildigi goriilen performans (Demir, 2015: 60) kavrami, mevcut calismada “is
performans1” kapsaminda ele alinmustir. Is performansi, Viswesvaran ve Ones’e (2000: 216)
gore calisanlarin  Orgiitsel amacglara katki saglamak ic¢in sergiledikleri Olgiilebilir
davraniglarla ve bu baglamda ortaya ¢ikardiklari sonuglarla ilgilenmektedir. Baska bir
ifadeyle is performansi, ¢alisanlarin hedeflerine yonelik sarf ettikleri ¢abalarin ve yaptiklar
eylemlerin neticeye ulasma derecesini igermektedir (Cekmecelioglu, 2014: 25). Bununla
birlikte kavram, orgiitsel hedeflere dogrudan ve dolayli yoldan katki saglayan (Rich vd.,
2010: 619); belirli bir zaman dilimi i¢inde sergilenen ve kurumsal agidan beklenen bir deger
olma ozelligi tasiyan ¢oklu, ayrik davraniglar seklinde de ele alinmaktadir. Burada is

performansinin, orgiitler i¢in beklenen nitelige atifta bulunan bir davranis 6zelligi olarak

degerlendirilmesi dikkat gekmektedir (Motowidlo & Kell, 2012: 92).

Genel anlamda orgiitsel verimliligi, etkililigi arttirmak ve stirdiiriilebilir rekabet
avantaji saglayabilmek icin ¢alisanlarin is performansini ytlikseltmek, gittikce 6nemi artan
bir konu haline gelmektedir (Johari & Yahya, 2009: 145; Celik & Turung, 2010: 23). Ote
yandan ig performansi, orgiitler kadar bireylerin gelisimi agisindan da deger tasimaktadir.
Calisanlarin gorevlerini yerine getirmeleri ve iist diizey i performans: sergilemeleri;
yetkinlik, gurur ve memnuniyet gibi bireysel anlamda istendik duygular hissetmelerine
olanak vermektedir. Bu durum da c¢alisanin isinden daha fazla tatmin olmasinin, kariyer

gelisimi saglamasinin ve isglicli piyasasinda itibar kazanmasinin Oniinii a¢gmaktadir

(Sonnentag & Frese, 2002: 4).

Yapilan yazin incelemesinde adil diinya inanci ve is performans: kavramlarini
birlikte inceleyen az sayida arastirmaya rastlanmistir. ilgili calismalar, adil diinya inancinin
performansi pozitif yonde etkiledigine isaret etmektedir (Ball vd., 1994; Otto & Schmidt,
2007). Diger bir ifadeyle adil diinya inanci1 yiiksek olan ¢aligsanlar, daha yiiksek seviyede
performans sergileyebilmektedir. Bilgiler 1s1ginda arastirmanin kurulan ilk hipotezi su
sekildedir:

Hi: Adil diinya inanci is performansini pozitif yonde etkilemektedir.
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1.3. Araci Degisken Olarak Yasam Tatmini

Bireyin iste ve is disinda gecirdigi zamanin tamamini ifade eden “yasam”la (Polatci,
2015: 30) ilgili memnuniyetini igeren ve bu anlamda genis bir igerige sahip olan yasam
tatmini kavraminin yazindaki temelleri 1961 yilina (Life Satisfaction Index, Neugarten vd.)
kadar uzanmaktadir (Diener vd., 1985: 71). Eski bir kavram olmakla birlikte yasam

tatmininin ‘yasamin i¢inden’ bir kavram olarak 6énemini halen korudugu sdylenebilir.

Yasam kavraminin derinligi ve Karmasikligi, yasam tatminine iliskin tanimlama
yapmayi ve onu etkileyen etmenleri net olarak ortaya koymayi giiglestirmektedir. Bireyin
genel anlamda yasamdan duydugu memnuniyeti ifade eden yasam tatmini, duygusal temele
dayanan (Polatci, 2015: 30) ve bireyin kendi yasam kalitesini kendi kistaslarina gore
degerlendirdigi yargisal bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Mert & Bekmezci, 2016: 50).
Yasamda elde ettikleri ile yasamdan beklentileri arasindaki uyum diizeyi arttik¢a, bireyin
yagsam tatmininin de artacagi beklenmektedir. Bu degerlendirmeler 1s1ginda yasam tatmini,
yasamdan beklenenler ile yasamin getirdikleri arasindaki paralellik sonucu ortaya ¢ikan

pozitif duygulanim durumu seklinde agiklanabilir.

Adil bir diinyaya yonelik inancinin da etkisiyle kendisini daha giivende hissedebilen
bireyin, yasamla ilgili duyacagi memnuniyetin de artacagi diisiiniilmektedir. Nitekim
yazinda, adil diinya inancinin yagam tatminini pozitif yonde etkiledigini (Correia vd., 2009;
Keller & Siegrist, 2010; Ceyhan & Giirses, 2016) gosteren ¢alismalar bulunmaktadir. Bu

kapsamda asagidaki hipotez kurulmustur:
H2: Adil diinya inanc1 yagam tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

Yasam kalitesini kendi acisindan pozitif sekilde degerlendiren; is ve is disindaki
yasamindan genel olarak memnun olan bireylerin, yiiksek diizeyde is performansi
sergilemeleri de beklenmektedir. Bu baglamda yazina yonelik yapilan incelemede, yasam
tatmininin performans {izerinde pozitif bir etkisi (Jones, 2006; Kale, 2015; Cimnar &
Ozyilmaz, 2018) oldugu goriilmektedir. Bilgiler dogrultusunda tasarlanan hipotez asagidaki
gibidir:

Hs: Yasam tatmini is performansini pozitif yonde etkilemektedir.

Onceki arastirmalar adil diinya inanci yiiksek olan bireylerin yiiksek performans
sergilediklerine (Ball vd., 1994; Otto & Schmidt, 2007) isaret ederken; bu ¢alisma ile s6z

konusu etkilesimin “nasil ve neden” (Glirbiiz ve Sahin, 2018: 79) meydana geldigini yasam
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tatmininin araciligiyla daha iyi agiklayabilmek hedeflenmistir. Bu kapsamda yapilan yazin
incelemesinde, s6z konusu ii¢ degiskeni birlikte ele alan herhangi bir calismaya
rastlanmamistir. Bunun yani sira yukarida verilen arastirma sonuglari, adil diinya inancinin
is performansi tizerindeki etkisinde yasam tatmininin muhtemel araci roliinii incelemeye

deger kilmaktadir. Bulgular ve arastirmanin amaci 1s181inda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Ha: Adil diinya inancinin is performansi iizerindeki etkisinde yasam tatmini aracilik

roli ustlenmektedir.

Yukarida kurulan hipotezler dogrultusunda arastirmanin tahmini modeli Sekil 1°deki

gibi olusturulmustur.

Sekil 1: Arastirmanin Tahmini Modeli

Yagam Tatmini

H» (YT) Hs

4

Adil Diinya Is Performansi
Inanc1 (ADI) Hy (IP)

2. Aragtirmanin Yontemi
2.1. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesini Trabzon’daki bir ¢cagri merkezinde ¢alisan yaklasik 300
miisteri temsilcisi olusturmaktadir. Arastirmada zaman ve maliyet kisitliliklart nedeniyle
kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Calisma kapsaminda elektronik ortamda 210
miisteri temsilcisine anket ulastirilmis, 181 tanesinden geri doniis saglanmistir. Eksik ve
hatali olan 14 anketin gikarilmasiyla birlikte toplamda 167 ¢alisana iliskin veri analizlere
tabi tutulmustur. Giirbiiz ve Sahin’e (2018: 130) gore evreni %95 giiven araliginda temsil

etme yetenegine sahip 6rneklem sayisina ulasilmistir.

Arastirmada verileri analiz edilen 167 miisteri temsilcisinin demografik 6zelliklerine
iliskin sonuglar incelendiginde, yaslarinin 19 ila 28 arasinda degistigi ve yas ortalamalarinin
23 oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte katilimcilarin %64’tini (n = 107) kadinlar,
%53’linii (n = 88) 6n lisans mezunlari ve %45’ini (n = 75) bir yillik is tecriibesine sahip

bireyler olusturmaktadir.
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2.2. Veri Toplama Araglari

Arastirmanin verileri anket teknigiyle toplanmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan
anket formu dort boliimden olugmaktadir. ilk ii¢ boliim degiskenlere (adil diinya inanci, is
performansi, yagam tatmini) iliskin 6lgekleri; dordiincii boliim ise katilimcilarin demografik
ozelliklerine yonelik sorular1 icermektedir. Orneklemden, dlgeklerdeki ifadelere katilim
diizeylerini belirlemek amaciyla 5°li Likert derecelemesine (1=Kesinlikle Katilmiyorum:;

5=Kesinlikle Katiliyorum) gore cevap vermeleri istenmistir.

Adil Diinya Inanc1 Olgegi: Calisanlarm adil bir diinyaya iliskin inanglarinmn
dl¢iimiinde, Dalbert (1999: 84) tarafindan gelistirilen 6 ifadeli Genel ADI Olgegi ile 7 ifadeli
Kisisel ADI Olgegi kullanilmustir. Olgeklerde ters ifade bulunmamaktadir. Olgekler “Bana
kars1 genellikle adil davranilmistir”, “Diinyanin aslinda adil bir yer oldugunu diisiiniiriim”
gibi ifadelerden olugsmaktadir. Orijinal 6lgekler icin Cronbach Alfa degerleri sirasiyla .78 ve
.86 seklindedir. Olgeklerin Tiirkiye 6rnekleminde gecerlemesi Géregenli (2003) tarafindan
yapilmustir (Cakir & Sen, 2012: 63; Ugur & Akgiin, 2015: 107).

Is Performansi Olcegi: Katilimcilarim is performanslarmin 6lgiilmesinde, dnce
Kirkman ve Rosen (1999: 66) ardindan Sigler ve Pearson (2000: 34) tarafindan kullanilan
dort maddelik Is Performansi Olgegi’nden yararlamlmistir. Orijinal &lgekte ters ifade
bulunmamaktadir. Olgekte “Gorevlerimi zamaninda tamamlarim”, “Isimle ilgili hedeflerime
ulasirim ya da hedeflerimi asarim” gibi ifadeler yer almaktadir. Olgegin Cronbach Alfa
katsayisi, her iki calisma icin de .70’in iizerinde sonug vermistir. Olgegin Tiirk¢e gecerleme

calismasi Col (2008: 42) tarafindan yapilmistir.

Yasam Tatmini Olgegi: Calisanlarm yasam tatmini diizeylerini 6l¢iimlemek
amaciyla Diener ve digerleri (1985: 72) tarafindan gelistirilen bes maddeli Yagsam Tatmini
Olgegi kullamlmustir. Olgekte ters ifade bulunmamaktadir. Olgek “Birgok agidan hayatim
ideallerimle yakindir”, “Hayat sartlarimin miikemmel olduguna inanirim” gibi ifadeler
igermektedir. Orijinal 6lgegin Cronbach Alfa katsayis1 .87 seklinde belirlenmistir. Olgege
iliskin Tiirk¢e gegerleme caligmas1 Koker (1991: 42) tarafindan yapilmistir.

Kontrol Degiskenleri: Orneklemi karakterize edecek olan demografik 6zellikler
(cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve is tecriibesi) arastirmaya kontrol degiskeni olarak dahil

edilmistir. Kontrol degiskenleri; cinsiyet i¢in kadin (1), erkek (2) ve egitim diizeyi i¢in lise
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(1), on lisans (2), lisans (3) seklinde kodlanmistir. Yas ve is yerindeki tecriibe siiresine iliskin

bilgi katilimcilardan agik uglu olarak ve yil seklinde istenmistir.
2.3. Arastirmada Kullanilan Istatistiki Yontemler

Arastirma verileri, SPSS ve LISREL programlar1 araciligiyla Yapisal Esitlik Modeli
(YEM) kullanilarak analizlere tabi tutulmustur. Bu yontemler kullanilmadan once elde
edilen verilerde, u¢ deger ve kayip verilerin temizlenmesi islemleri gerceklestirilmis,
sonrasinda verilerin normal dagilima uygunlugu test edilmistir. Verilerin normal dagilima
uygunlugu tespit edebilmek amaciyla carpiklik ile basiklik degerleri incelenmis ve ilgili
degerlerin -2 ile +2 arasinda degisim gostermesine dikkat edilmistir (Tabachnick ve Linda,
2001: 73). Analizler sonucunda elde edilen ¢arpiklik ve basiklik degerleri sirastyla ADI i¢in
=457, -.138; YT i¢in -.471, -.507 ve IP icin -.482, -.333 seklindedir. Buradan harcketle
verilerin normal dagilim gosterdigini ifade etmek miimkiindiir. Arastirmada kullanilan
6l¢eklerin giivenilirligini test edebilmek amaciyla 6lgegin i¢ tutarliligini gésteren Cronbach
Alpha Giivenilirlik Katsayisi’'ndan yararlanilmistir (Tablo 1). Elde edilen degerler yeterli
giivenilirlik diizeyine (.60 < a < .80) sahiptir (islamoglu, 2011: 139).

3. Bulgular
3.1. Betimsel Bulgular

Analiz siirecinde Oncelikle degiskenlerle ilgili ortalama, standart sapma ve
korelasyon degerlerine bakilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 1’de sunulmustur.
Korelasyon analizinden elde edilen katsayilara gére ADI, YT ile orta (r=.379; p<0.01) ve
IP ile diisiik diizeyde (r=.207; p<0.01) pozitif bir iligkiye sahiptir. Ayrica IP ile YT arasinda
pozitif ve yiksek diizeyde (r= .763; p<0.01) bir iliski bulunmaktadir. Kontrol
degiskenlerinden yalnizca cinsiyet ile IP arasinda bir korelasyona rastlanmigtir. Cinsiyetin

diger degiskenlerle iligkisi bulunmadig i¢in, ilgili sonug hipotez testlerine tasmnmamustir.
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Tablo 1: Degiskenlere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayis1 Degerleri

Oort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7
1.Adil Diinya Inanc1 (ADI) 4.02 A7 (.70)
2.Yasam Tatmini (YT) 4.13 .61 | .379**  (.65)
3.Is Performansi (IP) 4.20 58 | .207** 763**  (.67)
4.Cinsiyet 1.35 48 -122  -128  -.194* 1
5.Yas 2295 230 | -054 -029 -001 -077 1
6.Egitim diizeyi 1.91 .68 .005 .054 034 .044 146 1
7.1s tecriibesi 1.97 1.09 .046 -033 -021 -098 .117 .126 1

**p<0.01, *p<0.05 (Parantez igerisindeki degerler, dlgeklere ait Cronbach Alfa degerleridir).

Bu asamada arastirma degiskenleri arasinda ¢oklu es dogrusallik problemi olup
olmadigina da bakilmis ve bdyle bir problem olmadigi (Tolerans> .1; VIF<10) tespit

edilmistir.
3.2. Hipotez Testlerine iliskin Bulgular

Aragtirmanin yapisal modelini test etmek amaciyla Baron ve Kenny (1986: 1176)
tarafindan Onerilen dort basamakli aracilik etkisi yaklasimi benimsenmistir. Bu kapsamda
oncelikle bagimsiz degisken (ADI) ile bagimli degisken (IP) arasindaki etkilesim test
edilmistir (Sekil 2). Daha sonra bagimsiz degiskenin (ADI), aracilik etkisine sahip oldugu
ongoriilen degisken (YT) iizerindeki etkisine ve araci degiskenin (YT) bagimli degisken (IP)
tizerindeki etkisine bakilmistir. Bu analizler neticesinde, bir aracilik etkisinden
bahsedebilmek i¢in ii¢ degisken bir arada analize tabi tutulmus ve araci degiskenin (YT)
analize dahil edilmesiyle bagimsiz degiskenin (ADI) bagiml degisken (IP) tizerindeki
etkisinin tamamen ortadan kalkip kalkmadigmma veya etki diizeyinde bir degisim olup

olmadigina bakilmistir (Sekil 3 ve Tablo 3).

Baron ve Kenny (1986: 1176) tarafindan onerilen ve yukarida agiklanan dort kosulu
test etmek i¢in YEM’de yol analizi yontemi uygulanmistir. Bu amagla ilk olarak degiskenler
aras1 yollar (path) olusturulmus ve bunlarin anlamliligina bakilmistir (anlamli yollara beta
degerleri lizerinde * isareti ile dikkat ¢ekilmistir). Bunun i¢in yollara iliskin t-degerleri (t-
values) incelenmis ve LISREL tarafindan (.5 anlamlilik diizeyinde 1.96’nin altinda degere

sahip oldugu i¢in) kirmizi olarak gosterilen yol olmamasina dikkat edilmistir (Simsek, 2007:
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86). Ayrica ilgili dosyadan (OUT) modellerin gerekli uyum iyiligi degerlerini sagladigi ve
hi¢bir uyarmin (Warning!) olmadigi (Simsek, 2007: 86) gorilmiistir. Bu kapsamda

gergeklestirilen aracilik analizi sonuglar1 asagida sunulmustur.

Sekil 2: Adil Diinya inancinin Is Performansi: Uzerine Etkisi

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEA=0.000

Aracilik analizinin ilk basamaginda, bagimsiz degiskenin (ADI) bagimli degisken
(IP) iizerindeki etkisine bakilmigtir. Bu amagla kurulan ilk model, ADI’nin IP {izerindeki
pozitif etkisini ortaya koymustur (B= 0.21; p=1.00). Uyum iyiligi degerleri (x?/df= 0;
P=1.00; RMSEA= 0.00) “miikemmel uyum” olarak ortaya ¢ikmis, bu sonuglara gore Hi
desteklenmistir (Sekil 2).

Sekil 3: Aracilik Analizi Sonuglar1 ve Nihai Model

*//,47' e ~=-0.86

IP -0 .42

Chi-Square=3.11, df=1, P-value=0.07778, RMSEA=0.113

Sekil 3’te sunulan model ve Tablo 3’te sunulan degerlerden hareketle, ADI’'nin YT
tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir (B= 0.38; p=1.00). Bu sonuglara gire
H2 desteklenmistir. Ayni veriler 1s181inda YT nin IP tizerindeki etkisi, calismadaki en yiiksek
etki olarak dikkat ¢cekmektedir (= 0.76; p=1.00). Bu sonuca gore Hs de desteklenmistir.

Modele iliskin ilk ii¢ hipotezin desteklenmesi ve bu anlamda belirlenen yollarin

caligsmasi, yol analizinin son basamagina gecilmesine ve aracilik etkisinin (Hs) testine imkan
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saglamistir. Bu amagla araci degiskenin (YT) analize dahil edilmesiyle birlikte bagimsiz
degiskenin (ADI) bagimhi degisken (IP) iizerindeki etkisinin tamamen ortadan kalkip
kalkmadigina veya etki diizeyinde bir degisim olup olmadigina bakilmistir. Bunun igin ilk
olarak, ii¢ degiskenli durumda ADI’dan IP’ye giden yolun anlamli kalip kalmayacagina
bakilmistir. Yola iliskin t degerinin (-1.78) 1.96’nin altinda olmas1 nedeniyle bu yolun
istatistiksel olarak anlamsiz (Simsek, 2007) oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle bagimsiz
degiskenden bagimli degiskene giden yol (ADI-IP yolu) modelden ¢ikartilmig ve bu haliyle
model yeniden test edilmistir (Sekil 3). Son durumda biitiin yollarin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu sonug (iic degisken birlikte analize dahil edildiginde)

ADI'nin IP tizerindeki dogrudan etkisinin ortadan kalktigin1 gostermektedir.

Tablo 2: Nihai Modele iliskin Uyum Iyiligi Degerleri

Uyum Olgiileri Ol¢iim Modeli Kabul Edilebilir Uyum  Miikemmel Uyum
Kikare/df 3.11 <5 <2

GFI 0.99 >.90 >.95

NFI 0.98 >.90 >.95

CFI 0.98 >.90 >.95
RMSEA 0.113 <.10 (<.08) <.05

Uyum degerlerine iliskin kaynaklar: Simsek, 2007: 14, 48; Cokluk, vd., 2010: 271-272.
Nihai modelin uyum iyiligi degerleri x?/df = 3.11/1; RMSEA= 0.113; GFI= 0.99;
NFI= 0.98; CFI= 0.98 olarak belirlenmistir. Bu degerler, Tablo 2’de verilmis olan referans

degerler 151¢1nda, modelin gerekli uyum iyiligi degerlerini karsiladigini gostermektedir.

Tablo 3: Hipotez Testlerine iliskin Sonuglar

i Standardize Edilmis . . i
Hipotezler . t-Degeri p-Degeri Hipotez Durumu
B Degerleri
ADI — IP 21 2.72 <0,01 Kabul
ADI - YT .38 5.26 <0,01 Kabul
YT — IP .76 14.85 <0,01 Kabul
ADI - YT — IP -.10 -1.78 >0,01 Kabul

Tim bu analizlerde ulasilan sonuglar 1s18inda ADI’'nin IP {izerindeki etkisinde

I”

YT nin “tam arac1 rol”e sahip oldugu goriilmiis ve Hs desteklenmistir. Ayrica yapilan Sobel
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4. Sonug ve Oneriler

Adalet, basta temel bir erdem ve politika olmak iizere farkli boyutlar1 ile 6n plana
cikarak dikkatleri tizerine ¢ekmis ve insanlik tarihinde her zaman Onemini korumustur.
Bununla birlikte adalet konusunun giiniimiizde, insanlarin kendilerini giivende hissetmeleri
acisindan iistlendigi rol nedeniyle her zamankinden daha 6nemli bir hal aldig1 sdylenebilir.
Bu 6nemin, orgiitsel davranis agisindan degerlendirilmesi gereken ve bu alanda nispeten az
islenmis bir konu oldugu diistiniilmektedir. Cilinkii insan hayatini1 sekillendiren en 6nemli
unsurlardan biri is hayatidir. insanlarin geleceklerine yatirim yaptiklari en 6nemli alanlardan
biri de yine is hayatidir. Adil diinya inanc1 ve bunun yaratabilecegi olumlu etkiler sayesinde
calisanlarin Orgiitlerine ve kendilerine daha biiylik kazanimlar sunmasi beklenmektedir. Bu
kazanimlar arasinda birey i¢in yasam tatmini ve Orgiit i¢in is performansi diizeylerinde
muhtemel artigin 6n plana alinabilecegi diistiniilmektedir. Arastirma s6z konusu kazanimlara

katki sunma ¢abasindan beslenmektedir.

Arastirma silirecinde yapilan korelasyon analizinde, adil diinya inancinin is
performansi ve yagam tatmini ile; ayrica yasam tatmininin is performanst ile pozitif iliskiye
sahip oldugu gorilmiistir. Ulasilan sonuglar yapilan regresyon analizleri ile
degerlendirilmeye calisilmig ve bu kapsamda arastirmanin yapisal modelini test etmek
amaciyla Baron ve Kenny (1986: 1176) tarafindan Onerilen dort asamali aracilik analizi
yaklasimi benimsenmistir. Analizler sonucunda elde edilen beta katsayilar1 adil diinya inanci
ile is performansi (H1) ve yasam tatmini (H2); ayrica yasam tatmini ile is performansi (Hs)
arasinda pozitif bir etkiyi ortaya koymustur. Bu sonuglar yazindaki bazi arastirma sonuglari
ile (Ball vd., 1994; Jones, 2006; Otto & Schmidt, 2007; Correia vd., 2009; Keller & Siegrist,
2010; Kale, 2015; Ceyhan & Giirses, 2016; Cmar & Ozyilmaz, 2018) paralellik
gostermektedir. Ulagilan diger analiz sonucuna gore adil diinya inancinin is performansi
tizerindeki etkisinde yagam tatmini tam aracilik rolii (Hs) tistlenmektedir. Bu sonucun, daha
once ti¢ degiskeni bir arada inceleyen bir ¢alismaya rastlanmadigi i¢in, yazin agisindan
Ozgiinliik gosterdigi ve yazina katki saglayabilecegi diisiniilmektedir. Bulgular 1s18inda

arastirmanin dort hipotezi de desteklenmistir.

Arastirmada ulasilan sonuglara gore c¢alisanlarin adil diinya inanglari, oncelikle
yasam tatminlerini yiikseltmekte; yasam tatmini ise ¢alisanlarin daha yiiksek is performansi
sergilemelerine yol agmaktadir. Bagka bir ifadeyle arastirma, ¢alisanlarin adil bir diinyada

yasadiklarina inanarak yasamdan daha fazla memnuniyet duyabileceklerini ve bu sayede
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islerinde daha yiiksek performans sergileyebileceklerini gostermektedir. Genel anlamda tiim
otoritelerin ve Ozelde orgiitlerin, sorumluluklar1 altinda bulunanlara adil bir diinyada
yasadiklarini hissedebilecekleri bir ortam sunmalarinin gerekliligi bu ¢alisma sonuclarina da
yanstyan malumun ilan1 olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte diinyanin iginde
bulundugu durum, ulasilan bu sonucun halen hak ettigi pratik onemi goremedigini
gostermektedir. Bu anlamda arastirma sonuglari, hem istenilen hem de ugrunda evrensel
anlamda rasyonel bir gaba sergilenmeyen paradoksal bir gergeklige de dikkat cekmektedir.
Bu gergekligin ve arastirmanin sonuglari 1s18inda orgiitlere, calisanlarina adalet duygusu
yasayabilecekleri is hayati saglamalar1 6nerilebilir. Adil diinya inanci ve yasam tatmininin
etkisiyle is performansinda yasanacak artisin diger bazi motivator kaynaklarin aksine
timiiyle maddi unsurlar1 icermedigi ve adaletle muamele gordiigiine inanan ¢alisanlarin
orgiitleriyle kuracagi bagin ve sonucunda elde edilecek ¢iktinin ¢cok daha uzun vadeli olacagi
diisiiniilmektedir. Orgiitlerin bu gibi avantajlarim diisiinerek uygulamada zor oldugu
(mevcut durumlarla) goriilen adaleti tesis etmeleri son derece 6nemlidir. Clinkii Immanuel
Kant’in da soyledigi gibi "Adalet diinyadan kalkarsa, insan hayatina deger verecek bir sey

kalmaz."

Orgiitsel davranis disiplininde, orgiitsel adalet iizerinden ¢ok calisilan adalet
kavraminin adil diinya inanci lizerinden de tartisilmasinin (kavrama farkli boyutlardan
bakilmasinin Oniinii agabilecegi gorlisiinden hareketle) alana katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Bu konuda, diger alanlarin aksine, isletme alaninda sinirh sayida (Scopus
veri tabaninda yalmizca 18 adet) ¢alisma olmasinin arastirmayr daha anlamli kildigi

sOylenebilir.

Arastirma, c¢alisanlarin adil diinya inancinin da etkisiyle kendilerini giivende
hissettiklerinde 6rgiite sunabilecekleri kazanimlar arasindan is performansina odaklanmistir.
Bireyin kendisini giivende hissetmesi, is birligi ve dayanisma gibi orgiitler acisindan arzu
edilen pek ¢ok faktorii de ortaya cikarabilir. Buna ek olarak bireylerin karsilasmasi
muhtemel tehditlerle savunmaci stratejiler yerine rasyonel bir inangla basa ¢ikmasi da 6nem
tasimaktadir. Ciinkii rasyonel bir adil diinya inanci, bireyin olaylar1 degerlendirmede
birtakim biligsel ¢arpitmalar yapmasinin 6niine gegebilmektedir. Fakat mevcut ¢aligmada,
bireylerin adil diinyaya yonelik inanglarimi korumak i¢in kullandiklari stratejilerden
hangisini Oncelediklerine iliskin bir degerlendirme yapilmamistir. Dolayisiyla kavramin

dahil edilecegi yeni calismalarda, bireylerin adil diinya inang¢lar1 adina kullandiklar1 farkli
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stratejilerin olusturabilecegi etkilerin de incelenmesi Onerilebilir. Ayrica arastirmada elde
edilen bulgular, katilimcilarin anket sorularina verdikleri cevaplarla kisithidir ve veri toplanig
seklinden dolay1 (tek form ve zaman) sonuglarin ortak yontem varyansindan etkilenmis
olabilecegi disiiniilmektedir. Son olarak verilerin bir isletmeden toplanmis olmasi,
sonugclarla ilgili genelleme yapma imkani vermemektedir. Bu kapsamda 6rneklem, degisken
ve igerik bazli kisitlarin azaltildigr farkli ¢aligmalarin, daha genellenebilir ve orgiitler

acisindan daha islevsel sonuglar ortaya ¢ikarabilecegi diisiiniilmektedir.
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Oz

Iletisim teknolojilerindeki gelismeler tiiketicilerin pazara iliskin bilgileri ¢ok ¢esitli kaynaklardan almasini
kolaylastirmistir. Ancak mahalle kiiltiiriiniin hakim oldugu bélgelerde tiiketicilerin pazara iliskin bilgi aldig
kaynaklar, kullandigi iletisim bi¢imi farklilik gosterebilmektedir. Pazar kurtlart agizdan agiza iletisimi yaygin
olarak kullanan, pazardaki firsatlar, tehditler ve gelismeler hakkinda bilgi veren ve tiiketicilerin kararlari,
tutumlart ve davraniglart iizerinde etkili olan kigilerdir. Pazar kurtlart literatiirde genis kapsamli ¢alisilmayan
bir kavram olmaswmin yam sira, mahalle kiiltiirii kapsaminda irdeleyen bir aragtirmaya da rastlanimamigstir.
Bu ¢alisma agizdan agiza iletisim ve pazar kurtlarim Kavramsal ve ozellikleri agisindan mahalle kiiltiirii
baglaminda incelemekte, literatiire farkli bir bakis agisiyla katki saglamayr ama¢lamaktadir.
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Word of Mouth Communication and Market Mavens’
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use may differ. Market mavens' are people who use extensively word of mouth communication, provide
information about opportunities, threats and developments in the market and have an impact on consumers'
decisions, attitudes and behaviors.'Market wolves' is a concept that has not been studied extensively in the
literature. In addition, no research investigating the context of the neighborhood culture was found. This study
examines 'word of mouth communication' and 'market wolves' concepts in terms of neighborhood culture and
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1. Giris

Tiiketiciler bir {riinle ilgili karar vermeden Onceden pazara iligkin c¢esitli
kaynaklardan bilgi toplarlar. Bu agidan tiiketici satin alma karar siirecinin kritik
asamalarindan bir tanesi ‘bilgi arama’ siirecidir. Bu siirecte ¢esitli iletisim araglariyla gelen
bilgi tiiketici tarafindan degerlendirilir. Bilginin geldigi kaynagin, tiiketici iizerindeki etkisi
tiketicinin karar verme siirecini etkileyebilir. Bu acidan tiiketicinin mal veya hizmet

tercihini etkileyen 6nemli faktérlerden biri pazar kurtlaridir.

Pazar kurtlar1 piyasay1 arastirarak, iirtinler veya hizmetler hakkinda tiiketicinin
faydasina olabilecek bilgi birikimine sahip olan ve bunu aktararak referans noktasi olan bir
kaynak roliindeki bireylerdir. Pazar kurtlar1 bilgi arama siirecinde kaynak olarak tiiketici
izerinde etkili olabilir. Piyasaya iliskin edindikleri bilgiler ve pazara iligkin farkindaliklar
tiiketicilerin iizerinde kaynaga iliskin giiven olusturdugu sdylenebilir. Iletisim bilimleri
acisindan en etkili ve en eski iletisim tiirlerinden biri olan yiiz yiize iletisimi genellikle
kullanan pazar kurtlari, bilgi arama siirecinde sosyal olarak bir rolii listlenmekte, sagladigi

statii ile de tiiketicilerin {izerinde tutum ve davranis degisikligine neden olabilmektedir.

Tiirkiye’de mahalle kiiltiirii, tarihsel birikimi olan, farkli anlayis ve dinamiklere sahip
bir olgudur. Sosyo-kiiltiirel agidan kendine has 6zellikler tagiyan mahalle, sadece sakinlerini
degil ayni zamanda kendine has iletisim bigimlerini ve tiiketim egilimlerini de
barindirmaktadir. Mahalle icerisindeki pazar kurtlari, bu kiiltiiriin getirdigi iletisim
bicimlerini avantaja c¢evirerek tiiketiciyi ikna ederek etkileyebilir. Bu agidan pazar kurtlar
¢ogu zaman mabhalle kiiltiirii icerisinde sahip olduklari statiilerini kuvvetlendiren, iletisimin
kaynak unsuru olarak daha fazla kabul géren bir noktada degerlendirilebilir. Mahalle
icerisindeki statiileri, pazara iliskin bilgi veren ve mahallenin faydasina hizmet eden bir
noktaya evirilebilir. Bu nedenle kullandiklari agizdan agiza iletisim, mahalle kiiltiiriinde yeri

olan bir olgu olarak pazar kurtlarina avantajlar saglayabilir.

Pazar kurtlar literatiirde genis kapsamli ¢alisilmayan bir kavram olmasinin yani sira,
mahalle kiiltlirii kapsaminda irdeleyen bir arastirmaya da rastlanilmamistir. Bu calisma
agizdan agiza iletisim ve pazar kurtlarin1 kavram ve 6zellikleri agisindan mahalle kiiltiirii
baglaminda incelemekte, literatiire farkli bir bakis agis1 sunarak katki saglamay:

amagclamaktadir.
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2. Pazar Kurtlar: ve Mahalle Kiiltiiri

Pazar kurtlar1 farkl tiirde iiriinleri, aligveris yerlerini piyasalarin farkli yonleri ve
cesitleri hakkinda diger tiiketicilerle iletisimleri baglatan ve tiiketicilerin istedikleri pazar
bilgilerine yonelik cevaplar veren kisilerdir (Feick ve Price, 1987). Ilgili literatiir
incelendiginde pazar kurtlar ilk kez Feick ve Price tarafindan 1987 yilinda, {irtinlerin farkli
tiirleri, alis veris yerleri ve pazarlar hakkinda genel bilgi sahibi olan ve bildiklerini bagkalar1

ile paylasma egilimi olan kisiler olarak tanimlanmistir (Feick ve Price, 1987).

Pazar kurdu olarak tanimlanan kisiler genelde benzersizlige Onem veren ve
digerlerinden farkli olmaya c¢alisan bireylerdir. Yapilan arastirmalarda bu kisilerin
digerlerine tiikketimle ilgili siirekli bilgi aktarimina egilimli olmalarinin pazarlara kars
baglilik hissetmelerinin bir sonucu oldugu ifade edilmektedir. Pazar kurtlar1 yeni bilgiler
edinmek adina siirekli arastirma yapar, sorar sorusturur ve elde ettikleri bilgileri diger
tiketicilerle paylasirlar. Caligmalar gosteriyor ki, pazar kurtlar1 bazi sosyal gruplarla
iletisime gegmesine ragmen, o grubun iiyeleri ile ¢ok benzerlik gostermemektedirler (Feick

ve Price, 1987).

Tiiketicinin pazara iliskin bilgi arayis1 sirasinda i¢ ve dis cevresinden gelen ve
ulasabildigi fiziki, ekonomik, sosyal vb. imkanlarin hepsini kullanacagi/kullanabilecegi
varsayilabilir (Darici, 2020). Pazar kurtlar1 bu agidan tiiketiciye farkli tlirde triinleri,
aligveris yerlerini piyasalarin farkli yonleri ve cesitleri hakkinda bilgi ve cevaplar veren
kisilerdir (Feick ve Price, 1987). Pazara bilgi sunarak sosyal bir rol de oynayan pazar kurtlari
(Barnes & Pressey, 2012) ayn1 zamanda tiiketici tercihini etkileyen referans noktasi olarak
da kendini gostermektedir (Clark ve Goldsmith, 2005).

“Tiiketiciye bilginin geldigi kaynagin:

1. Uzman veya teknik bilgiye sahip birisi/birileri olmasi,

2. Taninmis, popiiler birisi/birileri olmasi,

3. Daha 6nce ayni1 karar siirecini yasamis birisi/birileri olmasi,

4. Tiketicinin tanmidig1 veya iginde oldugu bir gruptan veya sosyal ¢cevreden olmasi

(aile, arkadaslar, sivil toplum kurulusu vb.) ,
5. Kanaat veya inanglar agisindan kabul goren birisi/birileri olmasi,

6. Tiiketicinin giivendigi, sevdigi birisi/birileri olmasi,
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7. Resmi olarak iiriin veya hizmet ile ilgili onay veya denetim yetkisini haiz

kurum/kurumlardan olmasi, alternatiflerin belirlenmesinde 6nemli rol oynar.” (Daric1, 2020)

Mallar ve hizmetler hakkinda sahip oldugu pazara iliskin bilgisini tiiketicilere
aktarma istegiyle hareket eden pazar kurtlari, agizdan agiza iletisim yoluyla indirim ve
kampanyalar hakkinda diger tiiketicilere bilgi aktarmaktadirlar (Goodey & East, 2008; Higie
vd., 1987). Agizdan agiza iletisimin satin alma kararlarini etkileyen dnemli bir faktor oldugu
(Avcilar, 2015: 335) ve mahalle kiiltiiriniin kendine has 6zellikleri diistintildiigiinde, pazar
kurtlarinin mahalle sakini olan tiiketiciler tizerinde etkin oldugu diistintilebilir. Tiiketici
davraniglarini analiz etmeye yonelik ¢alismalar, pazar kurtlariin bilgi aktariminda 6nemli
bir rol oynadiklari icin tiliketiciler tarafindan iyi bir referans grubu olarak da
degerlendirildigini gostermektedir. Zira kisiler arasi iletisimde pazar kurtlar1 yiiksek bir etki

potansiyeline sahiptir.

En etkili iletisim tiirlerinden biri olan yiiz yiize iletisim ve bu iletisimin kuruldugu
kisi veya grup da bu siiregte tiiketicinin tercihi lizerinde etkili olabilmektedir. Agizdan agiza
iletisimin tiiketicilerin tutum ve davranislari tizerindeki etkisi (Abratt vd., 1995) géz oniine
alindiginda, bu iletisim tiiriiniin mahalle kiiltiirii agisindan kendine has dinamikleriyle, pazar

kurtlarin1 daha 6nemli kildig1 soylenebilir.

Mahalle ise; Tirk kiltiiriinde sadece fiziki olarak bir yerlesim yeri degil ayni
zamanda i¢inde yasayan insanlarin sosyo-ekonomik ve kiiltiirel 6zelliklerini de barindiran
iligkiler agidir. Geleneksel agidan mahalleler, ¢cevresel bir faktor olarak bireylerin kimliginin
olusumunda ve davranigsal 6zelliklerinin sekillenmesinde etkili olabilmektedir. Tiirkiye’de
Osmanli doneminden gelen ve kisilerin yasadiklari mahallenin 6zellikleri ve kimligi ile
anildigr (Sahin & Isik, 2011:223) koruyucu bir yap1 bulunmaktadir. Bu yapu, kisileri sosyal
bir baski araci olarak mahallenin kabul edilmis normlarina uymaya zorlamaktadir. Bu

normlar Kimi zaman bireyi motive eden unsurlari da belirleyici bir rol alabilmektedir.

Motivasyon, bireyin hareketlerinin, davraniglarinin arkasinda yatan giididir.
Motivator, ise bireyin motivasyonunu olumlu yonde etkileyen yani bireyi motive eden
unsurlara verilen genel addir (Us, 2007: 84). Mahallelerin karakteristik 6zellikleri sosyal
iligkiler aginin farkli sekillerde kurulmasina, motivasyon kaynaklarinin farklilagmasina ve
hatta bireylerin tiiketim davraniglar1 {izerinde etkilere neden olabilmektedir. Kiiltiirel ve

ekonomik acidan benzesen ve ayni1 mahallenin yazili olmayan normlarina uyan bireylerin,
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motivasyon kaynaklart da farklilik arz etmektedir. Bu agidan pazar kurtlar1 mahallelerde

iletisim siirecinin kaynak unsuru olarak bir yayma motivatorii olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tirk kiiltiirinde onemli bir yeri olan mahallede bulunan pazar yeri, alis-veris
noktalar1 ayn1 zamanda hizmet ettigi toplumun yansimasi olarak degerlendirilebilir. Bu
acidan mahalle kiiltlirli icerisinde kendine has dinamiklere sahip ve biiylik kism1 sosyal
normal tarafindan yonlendirilen lokasyonlar olarak da diisiiniilebilir.

Pazar kurtlar1 toplumsal normlar dogrultusunda faaliyetler géstermektirler. Boylece
tiketiciler i¢in fikirleri takip edilebilir, onaylanabilir hale gelmektedirler (Clark ve
Goldsmith, 2005: 298). Pazar kurtlari, baskin sosyal normlarin etkili oldugu mahalle kiiltiirii
icerisinde farkl bir statii icerisinde degerlendirilen ve bu statiiyii i¢sellestirmis kimselerdir.
Bilgilerini diger tiiketicilerle paylasmaya istekli kimseler (Price, Feick & Guskey-
Federouch, 1988) olan pazar kurtlarinin, diger tiiketicilere oranla daha fazla zaman ve para
harcadiklart (Goldsmith, Flynn & Goldsmith, 2003) diisiiniildiigiinde bu yolla statiilerini
koruduklar1 ve mahalle kiiltiirii iginde de bilinirliklerini arttirdiklar1 sdylenebilir.

3. Agizdan Agiza Iletisim

Iletisim insanin oldugu her yerde ve sartta var olan veya olmasi beklenen son derece
dogal bir siirectir. Etkin ve saglikli bir iletisim slirecini etkileyen ¢ok ¢esitli faktdrler
bulunmaktadir. Bu faktorler, fiziksel, teknik, psikolojik ya da sosyal ve orgiitsel nitelikli
olabilmektedir (Sabuncuoglu ve Giimiis, 2008: 175).

Agizdan agiza iletisimde bireyler, ¢evrelerindeki insanlarin goriis ve Onerilerini
dikkate almakta veya giivenmektedir. Bu durum, bireylerin ¢evrelerini etkileme giiciinii
ifade etmektedir (Aktepe vd., 2009: 45). Agizdan agiza iletisimde iletisim siireci genel
iletisim stlireci modelindeki gibi kaynak, mesajin kodlanmasi, iletisim kanali, giiriiltii, kodun
¢ozlimil, alic1 ve geri bildirim unsurlarindan olusmaktadir. Kaynak konumundaki kisi aliciya
iletmek istedigi mesaj1 kodlar, bu mesaj iletisim kanalindan gegerek aliciya ulagir. Ancak
mesajin dogru iletimindeki etkinligini bozabilecek bir takim kontrol edilemeyen etmenler
vardir ve bu etmenlere de giiriiltii denilmektedir. Mesaja yonelik alicinin tepkisi ise kaynaga

geribildirimde bulunmas ile degerlendirilmektedir.

Agizdan agiza iletisim ile insanlarin tiiketim deneyim ve bilgilerini birbirlerine
aktararak birden fazla kisiyi ikna edebilme giiclerinin yiiksek olmasi, tiiketicilerin satin alma
kararinda reklam, kisisel satis, satis gelistirme cabalari, halkla iliskiler ve dogrudan

pazarlama faaliyetleri gibi tutundurma araglarindan daha giiclii bir etkiye sahip olmasi kisisel
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etki kavrami ile agiklanmaktadir. Kigisel etki, bagkalari ile iletisim sonucu kisinin
tutumlarinda ya da davraniglarinda meydana gelen etki ya da degisim olarak
tanimlanmaktadir. Diger bir ifade ile baska biri tarafindan bi¢cimsel olmayan etkilesim
yoluyla tiiketicinin inanclarinda ve davranislarinda ortaya ¢ikabilecek degismeye kisisel etki
denmektedir. Kisisel etkileri olusturan kaynaklar; arkadaslar, akrabalar, komsular ve ¢calisma
arkadaslar1 gibi yiiz yiize iliskilerin yiiksek oldugu kiigiik bigimsel olmayan gruplardir. Grup
etkilesimi tiiketici davranislar1 agisindan incelendiginde; arkadas gruplari, meslek gruplari,
okul arkadaglar1 gibi bi¢imsel olmayan kii¢iik gruplar, tiiketim olgusunu ¢esitli sekillerde
etkilemektedir. Bu sekilde bir grup etkilesimi (Odabasi ve Baris, 2003: 270): tiiketicilerin
tiriinlerden, markalardan veya hizmetlerden haberdar olmasini saglamakta, iiriin ve
hizmetler hakkinda inang ve bilgilerini etkilemekte, {iriinii denemelerini saglamakta, {iriinii
nasil kullanacaklarini etkilemekte ve son olarak tiiketicilerin bulunduklar1 grup icinde

bicimsel ve bigimsel olmayan iletisim agini etkilemektedir.

Business Week’de yayimlanan bir arastirmada, goriistilen kisilerin % 69’u son bir y1l
icerisinde restoran se¢imiyle ilgili karar verirken en az bir kez olumlu agizdan agiza
iletisimden faydalandigini ifade etmistir. Ayni arastirmada katilimeilarin %36°s1 bilgisayar
yazilim ve donanimi, %24’ elektronik esya, %22’si seyahat, %18’ otomobil ve %9’u
finansal hizmetler ile ilgili satin alma kararlarinda olumlu agizdan agiza iletisimden
etkilendiklerini belirtmislerdir (Karaoglu, 2010: 31).

Iletisimin en eski bicimi olan agizdan agiza iletisim (Avcilar, 2005: 336) mahalle
kiiltiiriinde de yaygindir. Bu iletisim bi¢imini yogun kullanan pazar kurtlar1 ise etkili bir grup
olarak mahallelerde karsimiza ¢ikmaktadir (Yolag & Akyiiz, 2015: 134). Kendine has
iletisim bicimleri ve sosyolojik yapilariyla mahalle kiiltiiriiniin yiiz yiize iletisimi 6nceleyen
yapist, pazar kurtlarmin etkinligini arttiran diger bir faktordiir. Ozellikle giinliik aligveris
konusunda da diger tiiketicilere yardimci olabilecek bilgiler verdikleri bilinen pazar kurtlar
(Price et.al., 1995), dar ve orta gelirli tiiketicilerin olusturdugu mahallelerde etkili olduklar
sOylenebilir.

4, E-Pazar Kurtlar:

Tiiketici davraniglarin1 analiz etmeye yonelik c¢alismalar pazar kurtlarmin bilgi
aktariminda 6nemli bir rol oynadiklari i¢in tiiketiciler tarafindan iyi bir referans grubu olarak
da degerlendirildigini gostermektedir. Zira kisiler arasi iletisimde pazar kurtlar1 yiiksek bir

etki potansiyeline sahiptir.
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Klasik pazar kurtlarinin yaninda giiniimiiz internet teknolojisi ile orantili olarak e-
pazar kurtlar1 da bulunmaktadir. Feick ve Price (1987) tarafindan tanimlanan klasik pazar
kurdu ile e-pazar kurdu tanimi paralellik gostermektedir. E-pazar kurtlar1 ayn1 zamanda
internet kurdu kavramina kavramsal olarak benzemektedir. Zira ikisinde de e-posta ve
internet 0geleri vardir. E- Pazar kurtlari elde ettigi bilgileri e-posta gibi elektronik ortamlar
yoluyla yayan insanlardir. Laroche vd, (2003) pazar kurdu tanimlarinda 6zellikle bu kisilerin
kisisel Ozellikleri tarafindan harekete gegirildiklerini vurgulamislardir. E-pazar kurtlarinin
¢evrimigi iletme davranislari kisisel 6zellikleri tarafindan desteklenmekte (Ho, 2010) ve bu
kisiler elektronik ortamin getirileri ile daha hizli ve daha yogun bilgiyi siklikla
yaymaktadirlar.

Pazar kurtlar gerek geleneksel gerekse yeni medyay1 yogun kullanan ve yeni iletisim
teknolojilerini erken benimseyenler olma egilimi gostermektedir. Sosyal aglarda, pazar
kurtlar1 sayesinde yayilan baglantilar ve mesajlar kisiler arasi fikirlerin ve davranislarin

aktariminda etkili olmaktadir (Petrescu, 2012).
5. Sonuc¢

Tiiketici iletisim teknolojilerinde meydana gelen degiseme paralel olarak bilgiye ¢cok
daha farkli kanallardan ve hizli ulagabilmektedir. Ancak agizdan agiza iletisimin kuruldugu
yiiz yiize veya sozlii ortamlar belli kosullarda tiiketici tizerinde hala giiclii bir sekilde etkisini
gostermektedir. Insan, dogasina uygun olarak iletisim kurmasi gereken ve kolektif yasamin
geregini bu iletisimler ile yerine getiren bir varliktir. Tiiketim tercihlerini, agizdan agiza
iletisim ile aktarilan bilgi ve deneyimler diger faktorlere nazaran kimi zaman daha fazla
etkileyebilmektedir. Bu baglamda insanlar, baska Kkisilerin goriis ve deneyimlerini
degerlendirerek, bilgi edinerek kendi tiikketimlerine yonelik biligsel bir birikim olusturmay1
tercih edebilmektedirler. Bilgi kaynaginin akraba, komsu vb. yakinlik derecesi de bilgiye

yonelik giivenin artmasinda etkili unsurlar arasindadir.

Mahalle kiiltiirii bu agidan ortak birgok noktayr saglayan ve Tiirk kiiltiiriinde
gecmisten gelen tarihi birikimiyle ayr1 bir sahip olan olgudur. Pazar kurtlari, kavramsal
tanimlamalar1 ve Ozellikleri itibariyle mahalle kiiltiiriiniin igerisinde etkili olduklari
diistintilebilir. Pazar kurtlarinin ve mahalle kiiltiiriiniin ortak yanlar1 sosyo-kiiltiirel ve
ekonomik agidan benzesmeleri ve tiiketicinin karar verme siireci iizerinde de etkili

olabilecekleri varsayimini kuvvetlendirmektedir.
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Digerlerinden farkli olmaya, ticari bir amag giitmemeye, etrafindaki insanlar1 indirim
ve kampanyalardan haberdar etmeye gayret gosteren pazar kurtlari, genellikle agizdan agiza
iletisimi etkili bir sekilde kullanmaktadirlar. Mahalle kiiltiirii igerisinde birlikte yasanilan
ortamin —mahallenin- iyiligi i¢in, insanlarin bir araya gelmeleri, mahallenin sorunlari ile
ilgili olarak goriis alig-verisinde bulunmalart ve olumlu-olumsuz durum ve eylemleri bu
sekilde birbirlerine aktarmalar1 s6z konusudur. Bu acidan bakildiginda pazar kurtlarinin,
mahalle kiiltiirli i¢erisinde ¢ok eskiden beri var olduklar1 sdylenebilir.

Mahalle kiiltiirii icerisinde yiiz yiize iletisimin ayni mahallede yasayan insanlar
arasindaki komsuluk iliskileri agisindan da var oldugu bilinmektedir. Pazar kurtlar
tarafindan bir {irline, hizmete, indirime, kampanyaya iliskin bilgi ve kimi zaman tecriibe
aktarimi, yliz yiize veya sozlii olarak mahalle sakinlerine agizdan agiza iletisim kullanilarak
yapilabilmektedir. Pazar kurtlar1 kendilerine duyulan giiveni listelik kar amaci giitmeyen bir
faaliyetle mahalle igerisinde arttirabilir.

Mabhalle icerisinde digerlerinden farkli olmak isteyen pazar kurtlarina ayri bir
statiiniin bu vesileyle atfedilecegi de diisiiniilebilir. Ayrica mahallenin yararina ve mahalle
sakininin ekonomik olarak faydasina yapilan bu bilgilendirme, beraberinde bir onay1 da
beraberinde getirmektedir. Bizzat kendileri birer motivator olan pazar kurtlarinin bu onay ile
birlikte ‘motive edilen’ durumuna geldigi ve “motivasyon dongilisi” olarak
tanimlayabilecegimiz karsilikli motive etme durumun bu sekilde stirekli devam edecegi
ongoriilebilir. Hatta tiiketim kiiltiirii baglaminda diisiiniildiiglinde, pazar kurtlarinin bu

giiclerinin tiiketiciyi belli bir {irline yoneltmede etkili olabilecegi diisiiniilebilir.

Mahalle kiiltiirliniin hakim oldugu bdlgeler baglaminda pazar kurtlar1 ve agizdan
agiza iletisim konusunda ileride yapilacak ¢alismalarin artmasi gerektigi diisiiniilmektedir.
Bu baglamda ¢alismanin muhtemel arastirmalara farkli bir bakis acis1 saglayarak, alana katki
saglayacagi diistinlilmektedir.
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