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ISLE BUTUNLESMEYI ETKILEYEN FAKTORLER VE ISLE
BUTUNLESMENIN BIREYSEL VE ORGUTSEL CIKTILARI

Mehmet YILDIRIM?!
Ozet

Bu calisma, bireysel ve orgiitsel faktorlerin yanmi sira liderlik tarzlarmnim, calisanlarin isle biitiinlesme diizeylerini nasil
etkiledigini ve isi ile biitiinlesmis galisanlarin hem bireysel hem de 6rgiitsel anlamda hangi ¢iktilara onciiliik ettigini tartigan
bir makaledir. Bunun i¢in ilk olarak bireyin igle biitiinlesme diizeyinin hangi faktorlerden etkilendigi yerli ve yabanci literatiir
taranarak belirlenmeye c¢alisilmis ve isle biitiinlesmeyi etkileyen faktorler, bireysel, orgiitsel ve liderlik tarzlari kategorileri
altinda incelenmistir. Daha sonra isle biitiinlesmenin 6rgiitler ve bireyler agisindan ne tiir sonuglara onciiliik ettigi incelenmistir.
Boylelikle isle biitiinlesme kavrami daha genis bir kapsamda ele alinarak kavramin, birgok olumlu is ¢iktisina 6nciiliik ettigi
ortaya koyulmustur.

Anahtar Kelimeler: Isle Biitiinlesme, Azim, Adanma, Benimseme, Pozitif Psikoloji

JEL Kodlari: M10, M13, M14, M19

FACTORS AFFECTING WORK ENGAGEMENT AND INDIVIDUAL AND
ORGANIZATIONAL OUTCOMES OF WORK ENGAGEMENT

Abstract

This study is an article that discusses how individual and organizational factors, as well as leadership styles, affect employees'
work engagement, and which outcomes lead to both individual and organizational outcomes of employees who are engaged to
their work. For this purpose, firstly, the factors affecting work engagement were tried to be determined by scanning the domestic
and foreign literature, and the factors affecting work engagement were examined under the categories of individual,
organizational and leadership styles. Then, the results of work engagement for organizations and individuals are examined.
Thus, the concept of work engagement has been handled in a broader scope and it has been revealed that the concept leads to
many positive work outcomes.

Keywords: Work Engagement, Vigor, Dedication, Absorption, Positive Psychology
JEL Codes: M10, M13, M14, M19

1. GIRiS

Bilisim teknolojileri ve internet ile ilgili ¢ok hizl1 degisim ve gelisimlerin yasandig1 giiniimiizde, érgiitler
acisindan siirdiiriilebilir rekabet tstiinliigiiniin triin kalitesi, tedariki, pazarlamasi, tiretim siiregleri ve
kapasitesi gibi alanlarda yapilacak olan farklilagtirmalarla elde edilmesi daha da gii¢ hale gelmektedir.
Bu nedenle o6rgiitlerin, 6zellikle yogun rekabetin yasandigi sektorlerde yasam siirelerini uzatmak igin
teknolojik ve ekonomik boyutlari ile taklit edilmesi giic olan bagka farklilasma alanlarina ihtiyaglari
olabilmektedir. Bu alanlardan en onemlisi ve taklit edilmesi olduk¢a gili¢ olani ise orgiitlerin sahip
oldugu insan kaynagidir.

Motivasyonu yiiksek, calisirken yiiksek enerjiye sahip olan, kendisini isine adayan ve caligirken
zamanin nasil gectigini anlamayacak sekilde isini seven ¢alisanlar, orgiitlerin amaclarina ve hedeflerine
ulagmasi1 ve rakiplerine kars1 bir istiinliik saglamasi agisindan énemlidir. Birgok olumlu is ¢iktisinin
ortaya ¢ikmasinda énemli bir yere sahip olan igle biitiinlesme kavrami da c¢aliganlarin sahip olduklar
fiziksel, zihinsel ve duygusal kaynaklarimni islerine yansitmasi olarak tanimlandigindan, isle biitiinlesme
diizeyi yiiksek olan calisanlarin oOrgiitler agisindan ©6nemli bir farklilagma alan1 olabilecegi
disiiniilmektedir. Boylelikle isle biitiinlesme diizeyi yliksek c¢alisanlara sahip olan isletmeler,
rakiplerinden farklilasarak sektordeki yasam siirelerini uzatabilirler.

Bu ¢aligmada isle biitiinlesme kavraminin teorik ¢ercevesi ve gelisimi ele alinarak yerli ve yabanci
literatiirde bu kavrama iligskin yapilan ¢caligsmalar incelenmistir. Calismada ilk olarak isle biitiinlesmenin
ortaya ¢cikmasinda etkili olan faktorler bireysel, orgiitsel ve liderlik tarzlari kategorileri altinda tartigiimig
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ve Ozellikle uygulayicilar agisindan bu kavramin orgiitlerde hangi bireysel veya orgiitsel sonuglarin
ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu ortaya konmaya calisilmistir.

Isle biitiinlesme {izerine yapilan arastirmalar incelendiginde yapilan birgok arastirma, isle biitiinlesmenin
onciillerini ve ardillarim belirlemeye yonelik farkli degiskenlerin incelendigi ¢aligmalar olup, bu
arastirma sonuglarinin belirli kategoriler halinde derlendigi ¢ok az calismaya rastlanmustir. Ozellikle
iilkemizde isle biitiinlesme kavramina daha genis bir agidan bakilabilmesi ve daginik halde bulunan isle
biitinlesme kavraminin onciilleri ve ardillarini belirlemeye yonelik yapilan arastirmalarin belirli
kategoriler altinda toplamasi, bu ¢alismanin uygulayicilar ve aragtirmacilar tarafindan kavramin daha
net anlagilmasina yardim ederek literatiire nemli bir katk: saglayacagi diisiiniilmektedir.

2. ISLE BUTUNLESME KAVRAMI

Azim, adanma ve benimseme ile karakterize edilen isle ilgili olumlu, tatmin edici zihinsel bir durum
olarak ifade edilen (Schaufeli vd., 2002) isle biitiinlesme kavraminin akademik anlamdaki ilk
kavramsallastirmas: Kahn (1990) tarafindan yapilmustir. Isle biitiinlesme kavramini bireyin fiziksel,
duygusal ve zihinsel olarak benligini igsine aktarmasi ¢ergevesinde ele alan Kahn (1990), kisinin isi ile
biitiinlesmesini etkileyen ti¢ psikolojik durumdan bahseder: [1] sergilenecek performansin anlamliligi,
[2] performansi sergilemenin giivenirliligi, [3] performansin nasil sergilenecegi. Tanimlanan bu {i¢
psikolojik duruma gore kisinin isle biitiinlesme diizeyinin degisecegi belirtilmektedir. Bu ii¢ psikolojik
durumun varhig isle bitiinlesmeyi ifade ederken yoklugu ise isle biitiinlesmeden uzaklig:i ifade
etmektedir.

Isle biitiinlesme kavrami tiikkenmislik iizerine yapilan arastirmalarda tiikenmislik ile iliskili bir kavram
olarak incelenmeye baslanmigtir. Bitkinlik, sinizm ve etkisizlik olarak kavramsallastirilan tiikenmislik
kavraminin aksine, bu kavram enerji, katihm ve etkililik boyutlar ile tiikkenmisligin zitt1 olarak ele
alinmustir. Bitkinlik yerine, enerji, Sinizm yerine katilim ve etkisizlik yerine ise etkililik boyutlart
kullanilarak ¢alisanlarin isle biitiinlesme diizeyleri dlgiilmeye ¢alisilmistir (Maslach & Leiter, 1997).
Ancak daha sonra igle biitlinlesme kavrami pozitif psikoloji ekoliiniin de etkisi ile tiikenmiglikten ayri
bir kavram olarak ele alinmaya baslanmistir. He ne kadar bu yeni kavramsallagtirma tliikenmiglik
kavram ile negatif yonlii olarak ele alinsa da kavramin tilkenmislikten bagimsiz olarak ele alinmasi ve
dlgiilmesi bu yeni kavramsallastirmay1 tiikenmislikten ayirmustir. Isle biitiinlesmeyi tiikenmislikten
bagimsiz ancak negatif iliskili olarak ele alan Schaufeli ve arkadaslar1 (2002) kavrami azim, adanma ve
benimseme olmak iizere ii¢ boyutlu bir yap1 olarak tanimlamaislar ve boyutlari su sekilde agiklamiglardir:
Azim boyutu, isle ilgili yiiksek diizeyde enerji, zorluklar karsisinda ¢abalama ve zihinsel esneklik
egilimini ifade etmektedir. Adanma boyutu, ¢alisanin isine giiglii bir sekilde katilimini ve isi ile ilgili
anlamlilik, cosku ve meydan okuma duygularimi deneyimlemesini ifade etmektedir. Son olarak isle
biitiinlesmenin ii¢iincii boyutu, zamanin hizli bir sekilde gectigi ve kisinin isten ayrilmasinda zorluk
¢ektigi, kisinin tamamen konsantre olmasi ve mutlu bir sekilde isiyle mesgul olmasi ile karakterize
edilen benimsemedir. Yapilan son arastirmalar, azim ve adanmanin isle biitiinlesmenin temel boyutlarini
olusturdugunu gdstermektedir. Dolayisiyla, azim ve adanmanin sirasiyla bitkinlik ve sinizmin
titkenmisglik boyutlarinin zit kutuplari oldugu goriilmektedir. Boylelikle, azim ve bitkinlik stireklilik arz
eden bir enerjiyi, adanma ve sinizm ise stireklilik arz eden bir 6zdeslesmeyi kapsamaktadir (Baker vd.,
2014: 391; Hakanen vd., 2006: 498).

2.1. isle Biitiinlesmeyi Etkileyen Faktorler

Isle biitiinlesme, tamimi geredi galisanlarm fiziksel, zihinsel ve duygusal kaynaklarini islerine
yansitmasin kapsadigindan bir¢ok olumlu is ¢iktisin1 dogrudan veya dolayl olarak etkileyebilecek bir
kavram olarak diisliniilmektedir. Cok uzun bir gecmise sahip olmasa da, bu isle ilgili zihinsel durumun
ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorler ilizerine bir¢ok arastirma yapilmaktadir. Yapilan ¢alismalar
incelendiginde caligmalari genellikle orglitsel faktorler, bireysel faktorler ve yapilan isle ilgili
faktorlere iliskin oldugu goriilmiistiir. Bu ¢aligmada da isle biitiinlesmenin onciillerini belirlemek i¢in
yapilmis caligmalar bu kategoriler cergevesinde ele alinmstir.
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2.1.1. Orgiitsel Faktérler

Sosyal miibadele teorisi acisindan incelendiginde cesitli 6rgiitsel uygulamalarin, ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarini degistirebilecegi diisiiniilmektedir. Diger bir ifade ile orgiitlerin ¢esitli uygulamalarina
iliskin g¢alisanlarda olusan algilamalar ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini etkileyebilmektedir (Aracay
& Pelenk: 2018: 169). Dolayisiyla ¢alisanlarin isle biitiinlesme diizeyleri de, 6rgiitsel uygulamalardaki
adalet, orgiitte hakim olan iklim, insan kaynaklari uygulamalari, orgiitteki manevi ortam, Orgiit
liderlerinin davraniglari, ¢alisanlara sunulan destek, caliganlarin orgiitlerine karsi duyduklari giiven,
calisanlarin psikolojik olarak giiclendirilmesi gibi bir¢ok oOrgiitsel faktorden etkilenebilmektedir.
Ornegin, Kerse ve Naktiyok (2019: 13) yaptiklar1 bir calismada, yoneticilerin karar alirken adil davranip
davranmadigina iligkin calisanlarin sahip oldugu algilarmin onlarin igle biitiinlesme diizeyini
etkiledigini bulmuslardir. Yoneticilerin karar alirken adil oldugunu diisiinen ¢alisanlarin isle biitiinlesme
diizeyi artmakta ve caliganlar is rollerini yerine getirirken daha istekli olmaktadirlar.

Acaray ve Pelenk (2018:169) ise yaptiklari ¢aligmada, giiglendirme ikliminin hakim oldugu orgiitlerde
calisanlarin fiziksel, duygusal ve biligsel kaynaklarini1 daha fazla islerine yansittiklarini gostermislerdir.
Elde edilen bulgulara gore, orgiitlerin ¢alisanlarina uygulamalarda daha fazla 6zerklik tanimasi, takim
calismalarin1 6n planda tutmasi ve calisanlara bu diizlemde sorumluluk vermesi, c¢alisanlarin isle
biitiinlesme diizeylerinin de artmasina etki etmektedir. Ayrica bir orgiitiin deger ve normlarinin yeniligi
vurgulayip vurgulamadigina yonelik calisanlarin biligsel yorumu da isle biitiinlesme diizeyini etkileyen
onemli bir orgiitsel etken olabilmektedir.

Ozeren ve arkadaslar1 (Ozeren vd., 2019: 220) tarafindan yapilan bir calismada ise egitim, odiil
sistemleri, kadrolama, performans degerlendirme ve katilimi esas alan etkin IKY uygulamalarmin,
calisanlarin isleri ile daha c¢ok biitiinlesmesini sagladig1 ve bunun sonucunda isle biitiinlesme diizeyi
yiiksek olan ¢alisanlarin, digerlerine oranla daha yiiksek performans sergiledigi goriilmiistiir.

Robiento ve arkadaglar1 (Robiento vd., 2020: 744) tarafindan yapilan bir baska arastirmada ise kariyer
gelistirme, licret ve ¢aligma ortami gibi orgiitsel faktorlerin isle biitiinlesmeyi nasil etkiledigi incelenmis
ve elde edilen sonuglar isle biitiinlesmenin bu ii¢ faktérden de pozitif yonde etkilendigini gdstermistir.

Isle biitiinlesme diizeyini etkileyen orgiitsel faktdrlerden biri de c¢alisanlarm orgiitlerine iliskin
algiladiklar1 destektir. Yapilan arastirmalar ¢alisanlarin orgiitlerine yaptiklari katkilarin ve refahlarin
orgiit tarafindan degerli goriilmesi, yani olumlu veya olumsuz her tiirlii durumda caligsanlarim
destekleyip onlarin beklentilerini kargilamasi ve calisanlarin bu yondeki ¢abalar1 algilama derecesinin
calisanlarin fiziksel, zihinsel ve duygusal kaynaklarii iglerine daha fazla aktarmasinda etkili
olabilecegini gostermistir (Isik & Kama, 2018; Meric vd., 2019; Ozdemir vd., 2019; Kerse ve Karabey,
2018).

Calisanlarin ve orgiitlerin yapilan isi, toplumu gelistirmek ve topluma katkida bulunmak adina bir firsat
veya manevi bir yol olarak gérdiikleri manevi 6rgiitsel iklim, ¢alisanlarin isleri ile biitiinlesme derecesini
etkileyen orgiitsel faktorler arasinda sayilabilir. Orgiitlerin manevi degerlerini, calisanlarin
deneyimlerini ve bagkalar1 ile baglanti kurma isteklerini kolaylagtiran orgiitsel kiiltiir &geleri,
caliganlarin isle biitiinlesme diizeyini arttirmaktadir (Singh & Chopra, 2018; Baykal, 2019, Walt, 2018).

Calisanlar iicret belirleme, gorevlendirme, atama ve performans degerlendirme gibi kriterler ile ilgili
biitiin siireglere iligkin her tiirlii bilgiye erisim imkan1 bulduklarinda, her sabah ise gelirken daha azimli
olacagi, isleri ile daha fazla gurur duyacaklari ve derin bir yogunlasma ile islerine dalip gidecekleri
tahmin edilmektedir (Y1ildirim, 2020). Dolayistyla, orgiitlerin demokratik unsurlari uygulama derecesi,
¢alisanlarin isle biitlinlesme diizeyini etkileyen 6nemli bir faktor olarak diistiniilmelidir.

Isle biitiinlesme diizeyini etkileyen faktorler iizerine yapilan arastirmalar, orgiitsel faktorlerin isle
biitiinlesmeyi agiklamada olduk¢a 6nemli bir yerinin oldugunu gostermektedir. Ozellikle birgok olumlu
is ¢1ktist iizerinde anlamli bir etkiye sahip olan isle biitiinlesme diizeyinin arttirilmasi, 6rgiitsel amaglara
ulasilmasi agisindan 6nemle lizerinde durulmasi gereken bir alan olarak diigiiniilmelidir.
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2.1.2. Liderlik Tarzlan

Orgiitlerin, insan kaynagini degisen cevre kosullari ile uyumlu bir sekilde ydneterek amagclarina
ulagmasi i¢in orgiit ortamindaki insan davraniglarinin anlasilmasi, yorumlanmasi ve bu davraniglarin
arzu edilen dogrultuda degistirilebilmesi gerekir. Bunun i¢in ise, orgiitlerde liderlik ve yoneticilik
becerilerine ihtiya¢ duyulmaktadir (S1gr1 & Giirbiiz, 2015: 21). Liderler, 6rgiitii meydana getiren gruplar
tarafindan hissedilen ancak tam anlamu ile acikliga kavusturulmamis olan ortak diislince ve arzularin,
benimsenebilir bir amag bi¢ciminde ortaya koyan ve grup iiyelerinin potansiyellerini bu amag etrafinda
faaliyete geciren kisilerdir (Eren, 2009: 501). Orgiitler, kendilerine rekabet avantaji saglayacak olan
liderlik egitimine biiyiik 6nem vermektedir ¢linkii ¢alisanlarin verimliliklerinin arttirtlmasinda liderligin
biiyiik bir etkisi vardir. Bu baglamdan bakildiginda 6zellikle pozitif psikolojinin orgiitsel davranis
alanindaki hizl1 yiikselisinden sonra birgok orgiitsel ¢iktiyr olumlu etkileyen davraniglarin galisanlara
kazandirilmasi igin liderlik tarzlarinin 6nemli bir faktor oldugu goriilmektedir.

Doniistimcii liderlik, hizmetkar liderlik, etik liderlik ve otantik liderlik gibi pozitif liderlik bigimlerinin
kendilerine has kavramsallagtirmalar olsa da is yasam1 diizleminden bakildiginda pozitif liderlik tarzi
ile karakterize edilen liderlerin benzer davranislar sergileyerek isle biitiinlesme gibi olumlu is
davraniglarina etki ettikleri gériilmektedir (Decuypere & Schaufeli, 2020).

Yapilan aragtirmalarda, is ve is dis1 yasamda astin1 6nemseyen paternalistik liderligin (Kilig vd., 2020;
Bekmezci & Yildiz, 2019) ve orgiitte etik farkindaligin olusumunda etkili olan (Alkan, 2016) etik
liderligin (Demir vd., 2018; Naeem vd., 2020), calisanlarin ise biitiinlesme diizeyini arttirdig
goriilmektedir. Ayrica doniistimcii liderligin ¢alisanlarin isle biitiinlesme diizeyini arttirdig1 yapilan bazi
arastirmalarda tespit edilmistir. Boylelikle calisanlara yiiksek diizeyli amaglar icin yol gosteren,
calisanlarina moral kaynagi olan, sorunlarin ¢ézlimiinde fakli yontemleri tesvik eden ve caligsanlarin
ihtiyaclarina énem veren liderlerin, izleyenlerinin isle biitiinlesme diizeyini arttirdigi goriilmektedir
(Raja, 2012; Coskuner & Sentiirk, 2017). Doniistimcii liderlige ek olarak, astlarinin performanslarini
arttirmak ve onlarin yetismelerine katkida bulunmak i¢in onlara bilgi, beceri ve firsatlar saglayan
gelistirici liderligin de ¢alisanlarin isle biitiinlesme diizeyini arttirdig1 goriilmistiir (Ryu & Shim, 2020).
Liderin kendisinin ve digerlerinin diisiincelerinin, degerlerinin, giiglii yanlarinin farkinda olmasi ve
bunlarin bagkalar1 tarafindan nasil algilandigini bilmesine atifta bulunan otantik liderlik de galisanlarin
isle biitiinlesme diizeylerini arttiran bir bagka liderlik tarzi olarak goriilmektedir (Hassan & Ahmed,
2011). Dolayisiyla arastirma sonuglari liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin isle biitiinlesmelerinde 6nemli bir
faktor oldugunu gostermektedir.

2.1.3. Bireysel Faktorler

Isle biitiinlesmenin onciilleri {izerine yapilan arastirmalar incelendiginde bireysel faktorler kisilik
ozelliklerine gore isle biitiinlesme diizeyinin farklilagip farklilagsamadigi tizerinde yogunlagmaktadir.
Kisilik ozellikleri kapsaminda daha ¢ok bes biiylik kisilik faktorii modelinden yararlanilmaktadir
(Akhtar vd., 2015). Bes faktor kisilik modeli, disadontikliik, nevrotiklik, yumusak baglilik, deneyime
aciklik ve sorumluluk alt boyutlarindan olugsmaktadir. Bu model, 6zellik yaklagimina dayanmakta ve
kisiligin Ol¢iilmesinde bireylerin kendilerini ve digerlerini tanimlamada kullandiklar1 sifatlardan
yararlanmaktadir (Dogan, 2012). Yapilan ¢alismalar nevrotiklik disinda, disadoniiklik, uyumluluk,
sorumluluk ve deneyime agikligin, calisanlarin isle biitiinlesme diizeyini pozitif yonde etkiledigini
gostermektedir (Kim vd., 2009; Zaidi vd., 2013). Ancak isle biitiinlesme diizeyini etkileyen bireysel
ozellikler sadece bu bes boyut altinda toplanan kisilik 6zellikleri degildir. Isle biitiinlesmeyi etkileyen
daha bagka bireysel 6zellikler veya kisiden kisiye degisen yetenekler de bulunmaktadir.

Calisanlarin duygusal zeka diizeyi (Zhu vd., 2015; Zampau vd., 2017), islerini daha anlamli hale
getirmek i¢in isi yeniden dizayn etme becerileri ( Ak¢akanat vd., 2019; Uysal vd., 2018; Devotto vd.,
2020), hem ig¢sel hem digsal bir uyuma atifta bulunmalari, isleri ile kendilerini 6zdeslestirerek tutku ve
heyecanlarimi disa vurduklart ¢aligma agki (Erum vd., 2020) isle biitiinlesmeyi etkileyen bireysel
farkliliklar olarak degerlendirilmektedir.
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Ayrica diyet, diizenli egzersiz, yeterli uyku, sigaradan kaginma faktorlerini iceren bireysel yasam bi¢imi
(Nishi vd., 2016), isin kiside uyandirdigi anlam (Segkin, 2016; Jung & Yoon, 2016), ¢alisanin isine
duydugu tatmin diizeyi (Ali & Farooqi, 2014; Yalabik vd., 2017), ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyi
(Tosten vd., 2018; Wardani & Anwar, 2019), bireyin tam potansiyelinin iste olmasini saglayan zihinsel
durumu (Erben, 2019), farkindalik diizeyi (Aldrin & Merdiaty, 2019, Liu vd., 2020) ve ahlaki
sikintilardan rahatsizlik duyma diizeyi yani etik bir ikilem ortaya c¢iktiginda, ahlaki a¢idan dogruyu
yapmak isterken oOrgiitsel veya yasal kisitlamalardan dolay:r istenen davranmiglarin uygulanmasinin
miimkiin olmamasi (Kayar & Erdem, 2019) gibi bireysel farkliliklar da isle biitiinlesmeyi etkileyen diger
bireysel faktorler olarak degerlendirilebilir.

2.2. Isle Biitiinlesmenin Sonuclar

Isle biitiinlesmenin muhtemel sonuglar incelenirken calisanlarin bireysel algilari iizerindeki etkilerine
atifta bulunan bireysel sonuglar ve orgiitsel verimlilige dogrudan etkisine atifta bulunan orgiitsel
sonuclar olmak tizere iki kategoride ele alinmis ve bu alanda yapilan ¢aligmalar incelenmistir.

2.2.1. Bireysel Sonuglar

Calisanlarin, sahip olduklar1 fiziksel, zihinsel ve duygusal kaynaklarini islerine yansitma derecesi
yiikseldikge ¢aligsanlarin is performanslar1 6nemli oranda artmaktadir (Acaray & Pelenk, 2018; Ghazawy
vd., 2019). Bu tiir ¢alisanlarin islerinde daha iyi seyler yapmak icin istekli oldugunu ve kendi rol
tanimlarinin &tesinde pozitif davraniglar sergiledigini gosteren ¢alismalar da bulunmaktadir (Moliner
vd., 2008; Cankir, 2016; Kaplanseren & Oriicii, 2018). Ciinkii isleri ile yiiksek diizeyde biitiinlesmis
calisanlarin i¢ diinyasinda hedefe ulasma arzusu olugmakta ve isine karsi daha fazla motive olmaktadir
(Polat vd., 2018).

Calisanlarin igle ilgili beklentileri ve isten elde ettigi beklentileri arasindaki fark olarak tanimlanan isten
tatmin olma durumu ¢alisanlarin isleri ile biitiinlesme diizeyinden etkilenmektedir (Emeksiz, 2015,
Arslan ve Demir, 2017). Isle biitiinlesme diizeyi calisanlarin is tatmin diizeyine ek olarak, calismanin,
calisma kosullarinin ve galisma ¢evresinin, insana uygun duruma getirilmesi, ¢alisanlarin ekonomik,
psikolojik ve toplumsal ihtiyaglarinin, 6zlem ve beklentilerinin karsilanmasi, ¢alisma yasamindan
kaynaklanan sorunlarin en aza indirgenmesi olarak tanimlanan is yasam kalitesine yonelik algiy1 da
pozitif yonde etkilemektedir (Sahin, 2019). Ayrica isle biitiinlesme diizeyi yiiksek c¢alisanlar, ¢calismay1
bir zorunluluk olarak gormediklerinden, bireyin is ve aile rolleriyle benzer diizeyde ilgilenip bu
rollerden benzer diizeyde tatmin olmasi olarak tanimlanan is aile dengesini digerlerine gore biraz daha
rahat yonetebilmektedirler (Karadeniz, 2019).

Isle biitiinlesme diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar, paylasim yapabilecek bir gruba dahil olmama, kendisini
is yerindeki sosyal yasantinin bir pargasi olarak gérmeme ve is yerindeki diger calisanlarla yakin
bagliligin olmamasi agisindan is yerinde daha az yalnizlik hissetmektedir. Ek olarak, isle biitiinlesme
diizeyi, dogru yonetilemedigi taktirde bir ¢ok olumsuz is ¢iktisina neden olabilecek ve isle ilgili
faktorlerin etkisi ile ortaya ¢ikabilecek psikolojik bir durum olarak ifade edilen is yeri stresini de
azaltmaktadir (Akyol, 2019).

Isle biitiinlesme diizeyi sadece is tatmini, is yiikii algisi, is yasam kalitesi, is yerinde yalnizlik hissi ve is
yeri stresi gibi degiskenler iizerinde etkili degildir. Ayn1 zamanda olumsuz is ¢iktilar ile iligkili olan
tiikenmislik diizeyini diistirmekte (Giindiiz vd. 2013), bireyin zihinsel ve fiziksel saghgini da pozitif
yonde etkilemektedir (Garg & Singh, 2019).

2.2.2. Orgiitsel Sonuclar

Isle biitiinlesme, bireyin fiziksel, zihinsel ve duygusal diinyasinda bir ¢ok degisiklige etki etmesinin
yaninda, dogrudan veya dolayli yollardan g¢alisanin iginde bulundugu orgiit agisindan da bir ¢ok
degisiklige onciiliik edebilmektedir. Orgiitler calisanlarinin isle biitiinlesme diizeylerini arttirmanin
yollarimi zorlayarak veya ise alim siireglerinde isle biitiinlesme diizeyine etki eden bireysel faktorleri
g6z Oniinde bulundurarak kendileri agisindan bir¢ok olumlu ¢iktinin elde edilmesini saglayabilirler.
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Ciinkii yapilan arastirmalar isle biitiinlesmenin orgiitler agisindan dogrudan veya dolayli olarak
performans basta olmak {izere orgiitsel bazi ¢iktilara onciiliik ettigini gostermistir.

Enerjilerini iglerine daha ¢ok yansitabilen, kendilerini islerine adayan, isleri ile daha ¢ok gurur duyan
ve c¢aligirken islerinden kopmakta zorlanacak kadar kendilerini islerine kaptiran ¢alisanlar, orgiitlerin
hayatlarin1 devam ettirebilmesi i¢in 6nemli bir arag¢ olan degisim karsisinda daha az direng gostermekte
ve degisimi daha ¢abuk kabullenmektedirler (Celik, 2019). Ayrica, isle biitiinlesme diizeyi, orgiitlerin is
giicii devir orani lizerinde etkili olan ve c¢aliganlarin goniillii olarak yeni is firsatlarini arama egilimleri
olarak ifade edilen galisanlarin isten ayrilma egilimini diisiirmektedir (Agin, 2010; Akgiin, 2017; Akin,
2019). Yine, isle biitiinlesme, Orgiitiin basarisi igin ¢alisanlarin ¢aba gdstermesi, Orgiitiin hedef ve
degerlerini benimsemesi ve bunlar igsellestirmesi olarak tanimlanan oOrgiitsel baglilik diizeyini
arttirmaktadir (Uryan, 2015; Ozkeskin, 2019). Bunlara ek olarak isle biitiinlesme &rgiitiin verimliligine
katkida bulunan bigimsel is tanimlarinin 6tesinde bireysel is davraniglart olarak ifade edilen Grgiitsel
vatandaslik davranislarimi arttirmakta (Cankir, 2016; Kaplanseren & Oriicii, 2018; Oztiirk, 2019) ve
caliganlarin orgiitleri i¢in sergiledikleri performanslarma yonelik algilarini pozitif yonde etkilemektedir
(Giiler, 2019).

3. SONUC

Calisanlarin igle biitiinlesme diizeyi, ise karsi uzun siireli bir zihinsel durumu ifade etse de bu durumu
sekillendiren bireysel ve orgiitsel birgok faktoriin oldugu goriilmektedir. Yapilan arastirmalar, bir¢ok
olumlu bireysel ve orgiitsel ¢ikt1 iizerinde pozitif yonde etkili olan igle biitiinlesmenin, orgiitler agisindan
onemle iizerinde durulmasi gereken bir konu oldugunu ortaya koymaktadir.

Bu calisgmada igle biitiinlesme kavramu ile ilgili olarak genis bir literatiir taramasi yapilarak isle
biitiinlesmeye etki eden faktorler ve isle biitiinlesmenin hangi sonuglara etki ettigi incelenmistir. Yapilan
incelemeler neticesinde, bireysel Ozelliklerin ve farkliliklarin igle biitiinlesme diizeyine etki ettigini
gosteren arastirma sonuglari bireysel faktorler altinda; 6rgiitsel yap1 ve uygulamalarin isle biitiinlesmeyi
etkileyip etkilemedigini gosteren arastirma sonuglar1 oOrgiitsel faktorler altinda; liderlik siirecinde
sergilenen liderlik davranislarinin igle biitiinlesmeyi etkileyip etkilemedigini gdsteren arastirma
sonugclari ise liderlik tarzi altinda kategorilestirilmistir. Ayrica igle biitlinlesme diizeyinin, ¢aliganlarin
motivasyon ve tatmin diizeyi gibi bireysel algilari lizerindeki etkisini inceleyen arastirma sonuglari
bireysel sonuclar altinda; direk veya dolayli olarak orgiitsel performans ya da Orgiitsel verimlilige
etkisini inceleyen arastirma sonuglari ise orgiitsel sonuclar altinda kategorilestirilmistir. Boylelikle
daginik halde bulunan isle biitiinlesme, daha holistik bir sekilde ele alinarak agiklanmaya ¢alisilmustir.

Yapilan arastirmalar incelendiginde hem ise alim siireclerinde, c¢alisanlarin yapilacak isle
biitiinlesmesini saglayacak bireysel 6zelliklere sahip olup olmadiginin g6z 6niinde bulundurulmasi, hem
de mevcut c¢alisanlarin isle biitiinlesmelerini etkileyen faktorlerin oOrgiit tarafindan g6z Oniinde
bulundurularak dogru sekilde ydnlendirilmesi, orgiitlerin verimliligi ve etkililigi agisindan 6nemle
tizerinde durulmasi gereken konulardir.

Ozellikle isle biitiinlesme gibi gelisme evresinde bulunan kavramlari somut sonuclarinin belirlenmeye
calisildig1 aragtirmalarin varligi, bu tiir degiskenlere etki eden faktorlerin Orgiitsel uygulamalarda
dikkate alimmasini kolaylastirmaktadir. Ayrica bu somut ve bilimsel sonuglar orgiitler igin cesaret verici
olmaktadir. Yapilan arastirmalar incelendiginde pozitif liderlik olarak adlandirilan liderlik tarzlarinin
calisanlarin isleri ile biitiinlesme diizeyine etki ettigi goriilmektedir. Arastirma sonuglar1 goz oniinde
bulundurularak orgiitlerin iginde bulundugu kosullar géz dniine alinip yonetim tarzi olarak bu liderlik
davraniglarin1 benimsemesi, c¢alisanlarin ise gelirken daha enerjik olmalarini, kendilerini islerine daha
¢ok adamalarini ve galisirken islerine dalip gitmelerini saglayacaktir. Boylelikle orgiitsel performansta
da bir artis elde edilmis olacaktir. Ayni durum isle biitiinlesmeyi etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorler
i¢in de gecerlidir.

Bu ¢alisma, isle biitiinlesmenin incelenmedigi veya ¢ok az incelendigi orgiitsel iletisim tarzi, orgiitsel
demokrasi uygulamalari, is giivencesi(zligi), is becerikliligi, orgiitsel giiven, orgiitsel destek, lider iiye
etkilesim gibi degiskenlerin isle biitiinlesme ile iligkisini ele alan ¢aligmalar literatiire daha fazla katki
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saglayacak ve orgiitler tarafindan isle biitlinlesmeyi ortaya ¢ikaracak faktorlerin uygulamada
kullanilmasi i¢in cesaret verici olacaktir.
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THE IMPACT OF TOXIC LEADERSHIP ON ORGANIZATION
PRISONIZATION AND THE PSYCHOLOGICAL CAPITAL OF THE
EMPLOYEES

N. Tiilin IRGE!

Vildan BAYRAM?
Abstract

This study aims to reveal the effects of employees' organizational convictions and psychological capital by measuring their
perceptions of toxic leadership behaviors about senior managers.

Data from 527 employees working in different sectors was collected through a convenience sampling method (such as online
surveys and hand-out surveys) and analyzed. The study focuses on correlation and regression analysis to put forward the
relationship between the variables and the impacts.

The model can be said to be significant based on the ANOVA test results showing the influence of toxic leadership on
prisonization. It has been determined that a self-promoting leader from the lower dimensions of toxic leadership does not create
any impact on the prisonization whereas one can refer to a certain influence on the prisonization for the organizations with
unpredictable abusive leaders and the ones with narcissistic and authoritarian leaders. The results point out that toxic leadership
has a negative influence on organizational prisonization.

However, ANOVA test results also point out that the model is not significant for the impact of toxic leadership on the
psychological capital. Toxic leadership has, indeed, no influence on psychological resilience, hope, self-sufficiency, and
positivity. Therefore, it can be inferred that toxic leadership does not have a meaningful influence on psychological capital.

This research presents a discussion on all the results within the body of literature.
Keywords: Toxic Leadership, Organizational Prisonization, Psychological Capital
JEL Codes: M1, M10, M12

1. INTRODUCTION

Leadership has a significant role in helping organizations achieve success and attain their goals. When
it comes to choosing a leader; organizations have always chosen leaders with different qualities so that
he can lead them in a way that is most suitable to the financial, social, political, and technological
conditions in their organization.

To achieve its goal, an organization must ensure that its leader has the leadership quality. Leadership is
defined as a collection of knowledge and skill to lead a group of people to certain goals in a way to make
them take action to achieve these goals (Eren, 2011: 129). However positive and constructive leadership
can be considered, it can also be quite destructive when it is not done properly or when the leader has
some personality flaws. It is seen that the leaders’ decisions do not always lead to positive outcomes for
the led and can be quite destructive although the led expects the leader to achieve the company goals
and objectives.

The leader is the most important person in a society and in a relationship since he has the power to make
the led thrive or fall. Therefore, scholars have always been interested in defining the most accurate
leadership approach while dealing with man and management. That is why there have always been
various approaches and theories. These researches reveal that in addition to many effective and
successful leadership types; there are also plenty of others that can be defined as non-functional, selfish,
narcissistic, unsuccessful, ill, autocratic, abusive, destructive, and toxic. In so doing, such leaders create
a negative influence on the organization, the followers, and relevant organizations. Toxic leaders are
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generally bullying, swearing, moody people shouting at others, looking down on their inferiors, and
making wrong decisions. They have poor interpersonal skills and therefore they cause the employees to
gossip about them. With their negative attitudes and behaviors, toxic leaders harm their followers most
(Celebi, 2015; Cetinkaya & Ordu, 2018; izgﬁden Etal, 2016; Reed, 2014).

Psychological capital is seen as a kind of motivation needed to boost personal performance. Employees
are seen to be more optimistic and hopeful when the psychological capital is high, which leads them to
have more faith in their own skills and to show more resilience against the negativities (Keles, 2011;
Cetin et al, 2013).

Organizational prisonization refers to a sense of being under pressure, feeling obligated, restricted,
desperate, and imprisoned under the negative influence of working conditions in which the employees
are not capable of feeling free within the organization (Erbay, 2018: 1-16). Therefore, it can be said that
toxic leadership and organizational prisonization have an interactive influence on one another.

Employees are an indispensable source for the organizations and their significance improves
considerably day by day. Accordingly, the know-how, skill, talent of the employees as well as their
personal qualities and psychological states are also important. Their positive psychological capital
influences the organization’s efficiency, effectiveness, and success.

So far, there has been no research on “The impact of toxic leadership on organizational prisonization
and the psychological capital of the employees”. Therefore, the authenticity of the results hereby shall
contribute significantly to the literature, society, and the sector. It shall contribute positively to the
efficiency and happiness of the employees and thus to the success of the organizations in terms of
organizational performance.

The collected data has been evaluated in terms of confirmatory factor analysis and exploratory factor
analysis as well as demographic data.

2. CONCEPTUAL FRAMEWORK

2.1. Toxic Leadership

The term “toxic leadership” was first coined by Whicker (1996) as a leadership approach. It is defined
as a negative type of leadership with a negative impact on the employees — which leads to an overall
degradation in the performance (Reyhanoglu & Akin, 2016:442-459).

Toxic leadership has named by Goldman as "destructive", "tyrant”, "cruel” and "toxic" (2011: 235-241).
Celebi Et al. also study its lower dimensions such as “unappreciation”, “sordidness”, “negative mood”
(2015:249-268). In wider terms, toxic leadership can be defined as the negative leadership behaviorsand

attitudes of bullying, rude and disruptive nature (Yavas, 2016: 229-276).

The most undesirable impact of such toxic leadership behaviours is that it can be exhausting for the
employees (Cetinkaya & Ordu: 2018: 15-28). There have been many studies on toxic leadership.
Schmidt (2008: 3-5), states that toxic leadership has five dimensions: abusive behaviours, authoritarian
leadership, narcissism, airs and graces, and unpredictable behaviours. Referring to the “dark” side of
toxic leadership; Schmidt and Hanges determine that it should be more accurate to create a definition
that shall also include narcissistic leadership and authoritarian leadership. The basic elements of toxic
leadership include destructive behaviours, the use of offensive language while supervising, abuse, and
selfishness. Toxic leaders neglect the well-being of their employees. They do not care for others and
focus on their desires. They exhaust, criticize, and threaten their employees and make the employees do
their biddings with the use of authority (Schmidt&Hanges, 2009).

It has been found that toxic military leaders assume that they shall not be defied by the member units
due to the chain of military command. Abusive toxic leaders with ill intentions shall resort to
malfeasance. The inferiors usually react to toxic leadership behaviour with the violation of rules,
disobedience, and indiscipline (Gallus et al, 2013: 588-601). izgiiden et al studied the toxic leadership
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behaviours in a hospital environment (2016: 262-276); Kasalak and Aksu carried out researches on the
perception of toxicity within the organization, the impact of the perceived toxicity and the strategies to
cope with organizational toxicity (2016: 676-694).

Today, the use of such terms as toxic leaders, toxic managers, toxic culture, and the toxic organization
has become quite widespread in the fields of business, leadership, and management. According to Reed
(2004: 67-71), toxic leadership is a syndrome consisted of three elements. These include those who are
not interested in the well-being of their inferiors, those who have negative personal and interpersonal
relations, and those who maximize their own interests over the interest of their inferiors. Toxic leaders
are transformed into bullying, threatening, shouting, aggressive managers if their moods change on any
business day. It is suggested that this leadership has a significant impact on the lack of motivation and
lack of spirit within the organization, which eventually affects the organizational culture.

Toxic management style has a direct influence on despair, anger, low spirit, poor communication,
exhaustion, lack of security, lack of employee efficiency and thus it negatively affects cost-benefit
relation, and directly leads to an increase in absenteeism, employee rotation, work assignment and
organizational cynicism (Eginli & Bitirim, 2008: 124-140).

2.2. Organizational Prisonization

The term “prisonization” is usually defined as the reaction against the state of deprivation resulting from
imprisonment (Smith & Hepburn, 1979: 251-262). The imprisoned person can develop either
assimilation or adaptation as a reaction to this state of deprivation.

The employee who feels imprisoned within the organization isolates himself from the other employees,
complies with the corporate rules and norms, and performs attitudes favored by the management, which
is defined as “the reaction of assimilation”. It is defined as “the reaction of dissociation” when the
employee defies the corporate rules and norms and acts as an opponent together with his co-workers
(Berry, 1997: 5-68).

This phenomenon known as the sense of prisonization or imprisonment does not merely account for the
restrictions on physical freedoms. It is rather the outcome of a perception when the individual is not
allowed to go out and is confined within an existing physical environment and not allowed to realize his
business-related goals (Erbay, 2018: 158).

The individuals’ socio-demographic features are also thought to play a role in prisonization (Irwin and
Cressey, 1962: 142-155). However, organizational prisonization is a sense of feeling resulting from
oppressive management applications. Furthermore, over-monitoring, lack of autonomy, and lack of
support also help the sense of prisonization develop. Individual-based reasons include financial
obligations, acceptance, normalization, and silence. The emergence of prisonization can be influenced
by the fact that the employees may face financial difficulties and desperation in case they decide to leave
the organization. When the employees are obstructed and deprived by the organization; they feel
restricted, trapped, desperate, and imprisoned. That the employees work for an organization ripping
them off their autonomy and their physical connection with the outside world via its over-monitoring
and over-controlling structure will transform the organization into a certain prison for the employees
(Erbay & Turgut, 2018: 1-16).

It can also be stated that the employees who do not feel satisfied enough by the company conditions or
who do not have enough support from the family and social life cannot show enough devotion (Hatam
et al, 2016:107-118; Siu, 2014: 37-46 ). At this point, the sense of prisonization at the workplace and
the employee gets imprisoned within the organization can be defined as a restriction on his professional
freedom, lack of professional development, and a sense of desperation due to financial liabilities.
Organizational prisonization occurs when the employee spends more time within the organization and
thus feels more deprived (Erbay, 2018:157-158).
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2.3. Psychological Capital

With the advent of globalization, the concept of classic management was forced to change and as a
result, the way people compete and carry out business has also changed. Man is no longer the clog of a
machine. He has rather become the most significant component of the manufacturing process. This wind
of change has led to the emergence of a notion called “psychological capital” which has been widely
studied since it has been considered incredibly important to boost human efficiency and motivation
(Erkus & Findikli, 2013; Zhao & Hou, 2009). The emerging positive approach in psychology also had
an impact on the management of human resources, which eventually gave birth to the concepts of
positive organizational behaviour and positive psychological capital (Akgay, 2011: 73-98).

Unlike its financial, human, and social counterparts; psychological capital is rather about who the
individual is and what he can be (Cetin et al, 2013: 95-108). In other words; psychological capital is
defined as the positive psychological development state of the individual The term ‘psychological
capital’ was first coined by Fred Luthans et al (2006; 2) and was associated with the positive strength of
the individual. Assuming that it will boost the performance and efficiency of the employees by ensuring
that they are happy and at peace within the organization; it was studied whether the positive
organizational behaviour will help developing positive behaviour within the organization (Erkus &
Findikli, 2013: 302-318). Luthans et al analyzed financial capital, social capital and human capital-
basedupon positive psychology and positive organizational behaviour. Psychological capital does not
focus on the problematic and flawed sides of the employees; instead, it rather focuses on what is right
and good for the employees (Zhao & Hou, 2009: 35-40).

Organizational psychological capital refers to a unity of features that can be changed and improved
through experience and education. Positive psychological development state causes individuals to
perform positive workplace behaviour and to work hard enough so that he may succeed in challenging
tasks (Luthans et al, 2007: 8). Positive organizational behaviour is a notion about underlining and
encouraging the strengths of the individual instead of his weaknesses (Seligma & Csikszentmihalyi,
2000:5-14). It has been determined that the psychological capital at the workplace is about attitudes,
behaviors, and performance (Norman et al, 2010: 380-391).

Luthans and Youssef suggested four dimensions of positive psychological capital. These include
efficiency /trust, hope, optimism, and resilience. It has been argued that the more improved the
dimensions of the psychological capital become, the more contribution shall be made to the physical
and mental well-being at work. Therefore, positive psychological capital is interested in “making
people’s lives more productive and valuable as well as in realizing human potential” (2004: 8). They
concluded that low levels of psychological capital are related to lack of job satisfaction, which eventually
leads to absenteeism, a tendency to resign and poor performance.

Self-sufficiency, one of the dimensions of psychological capital, is used to express the self-confidence
of the individual in revealing his whole potential and skills to achieve his goal. In other words, it refers
to a state of not feeling intimidated by trying new methods due to his faith in his skills. Hope refers to a
will to achieve goals and to come up with different methods to achieve that goal (Luthans & Yousef,
2004:143-160). Hope is a motivational state including (the willpower) to set valuable goals and (the
strength to succeed) by believing that one can overcome the obstacles to achieve those goals ((Snyder,
2003:122-139). Besides, it is put forward that efficient leaders with hope for the future create an
atmosphere of hope around themselves and this makes them even much stronger to think about
alternatives (vicarious thinking), to find solutions, and to set goals. Thus, hope is considered as a factor
with a positive outcome on the employee performance and thus adds value to the psychological capital
within the organization (Shorey et al, 2003:322-331).

Resilience refers to the self-recovery and reformation capacity of the individuals when they encounter
an unexpected state such as failure or more responsibility (Keles, 2011: 343-350). In brief, it refers to a
state of resilience to achieve his goal. Optimism is used to express an individual’s positive opinion on
being successful either now or in the future due to his self-confidence (Cetin et al, 2013: 95-108).
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The term “psychological capital” does not refer to “a stable personality feature” but to “a conditional”
state. This is because each of these four dimensions is also conditional. The positive psychological state
of the individuals is indicated to have a positive impact on the workflow, as well (Avey et al, 2010: 430-
452).

Psychological capital deriving from the positive organizational behaviour and emphasizing the strengths
of the individuals is seen as an element of motivation to increase individual performance (Ozkan et al,
2019: 113-126). On an individual level, psychological capital creates more job interviews, more offers,
and more recruitment for job seekers (Georgiou &Nikolaou, 2019: 91-103).

Employees with high job satisfaction and organizational devotion allow the organization to achieve its
goals and objectives more easily; furthermore, they also decrease absenteeism and intentions to resign
in the workplace and boost customer satisfaction. Within that scope, every organization should develop
and manage its own psychological capital and make it a company’s product (Ocak, Giiler, & Basim,
2016: 113-130). It is seen that employees are more positive and hopeful when their psychological capital
is high. Besides, they believe more in their own skills and have a more resilient attitude towards negative
developments (Roberts, Scherer, & Bowyer, 2011: 449-458).

Literature search puts forward that leadership has a considerable impact on organizational outcomes and
makes the ?human resource happier and more successful, which is of utmost importance for the business.
This research examines the impact of toxic leadership on organizational prisonization and psychological
capital. The relevant research model and hypothesis are listed below.

2.4. Intervariable Correlation

In overall literature, toxic leadership is said to have 4 lower dimensions. These are selfishness, self-
interest, unappreciation, and negative emotional state (Tepe & Yilmaz, 2020: 3360-3381). In case the
leader has toxic behaviour, this shall have a considerable impact on the dedication, efficiency, and
efficacy of the employees and thus will profoundly change the organizational climate filled with
negative emotions. Goldman (2011) and Tepe & Yilmaz (2020) indicate that toxic leaders negatively
influence the loyalty, motivation, well-being, happiness of the workers and the climate. According to a
study conducted by Kasalak and Aksu (2016), toxic behaviours lead to negative emotions in the workers
and it can even have a permanent impact in case it persists. Reyhanoglu and Akin (2016) also concluded
that toxic leadership behaviours can create a negative climate within the organization.

Toxic leadership boosts conflict within an organization. And the impact of toxic behaviour enhances as
the working period lasts longer (Cicek & Almali, 2020:214-235). Toxic leadership behaviours should
be decreased to empower the social environment within the organizations and to restore the wellbeing
and productivity of the employees (Zengin, 2019: 2754-2766). According to research conducted by
Erbay and Turgut (2018: 1-16); it is determined that organizational imprisonment has a negative impact
on the employee’s being assimilated within the organization and a positive impact on such responses as
differentiation from the organization.

The psychological state is considered as a motivational element to boost individual performance.
Psychological capital helps organizations be sustainable and to maintain their success; besides, it also
creates positive business outcomes, positive attitudes, behaviours (Ozkan & Omay, 2019: 743-757).
With the advent of globalization, the business enterprises in the modern world look for ways to stand
out among their rivals and thus to gain an advantage in the competition. And the psychological capital
has significant importance in making this advantage sustainable (Caliskana & Pekkan, 2017: 17-33).

This research has studied the correlation between toxic leadership and organizational imprisonment, and
it has been concluded that toxic leadership partially affects organization imprisonment. This finding is
consistent with the previous findings stating that toxic leadership has a negative impact on the
organizational environment and on employees. Besides, the research has also studied whether toxic
leadership influences psychological capital within an organization and no such effect has been found.
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3. METHOD

3.1. Research Objective

This research measures the toxic leadership behaviour of the superiors and aims at determining to what
extent the leadership in self-promoting, abusive, and unpredictable leaders with narcissistic and
authoritarian leadership style influences the organizational prisonization and psychological resilience,
hope and self-sufficiency, and optimism of the employees. The application made to the Istanbul Aydin
University Ethics Committee for the ethics committee permission required for the study has been
approved by following the decision dated 31.08.2020 and numbered 2020/07.

3.2. Population and Sampling

The research data was collected from March 15 to June 15 in 2020. The population accounts for 4 million
137 thousand 618 people with insured employment in Istanbul, according to TUIK (Turkish Statistical
Institute) and SGK (Turkish Social Security Institution). The formula used to determine the number of
employees for this sampling is given below:

Nt? pq
n= Sample size
N= Universe (population) (4 million 137 thousand 618)
p=accrual probability (0,5)
g= nonaccrual probability (0,5)
t= t-test level (1,96)
d=error margin (%5)

With this formula, it is concluded that the sample size to represent the population with a 5% margin
error should be 384 employees, at least. By using a convenience sampling method, 527 employees
working for various sectors in Istanbul such as education, health, tourism, accommodation, food,
finance, entertainment, and textile were asked to participate in a survey.

3.3. Research Model and Hypothesis
According to the objective of this research, the following model was designed.

e 2

TOXIC LEADERSHIP ORGANIZATIONAL
L PRISONIZATION
* J
(" ™
Self-promoting leader PSYCHOLOGICAL CAPITAL
> . J
v \
Abusive and Unpredictable Leader Psychological resilience, Hope and
Self-sufficiency
L
Vs J
Narcissistic and Authoritarian o
Leader Optimism
.

Figure 1. Research Model
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The main and sub hypothesis of the research is given below.
Hypothesis 1: Toxic leadership affects organizational prisonization.
Hypothesis 1a: Self-promoting leader affects organizational prisonization.
Hypothesis 1b: Abusive and unpredictable leader affects organizational prisonization.
Hypothesis 1c: Narcissistic and authoritarian leader affects organizational prisonization.
Hypothesis 2: Toxic leadership affects psychological capital.
Hypothesis 2a: Toxic leadership affects psychological resilience, hope, and self-sufficiency.

Hypothesis 2b: Toxic leadership affects optimism.

3.4. Research Measurement Tools

In this research, the data collection tool has been “The Toxic Leadership Scale” developed by Schmidt
(2008) and adapted into Turkish by izgiiden, Eroymak, and Erdem (2016). Toxic leadership scale is a
Likert scale of 5 points with the following options (1) Strongly disagree; (2) Disagree; (3) Neither agree
nor disagree; (4) Agree; (5) Strongly agree. izgiiden, Eroymak, and Erdem (2016) confirmed the validity
and reliability of the scale. The dimensions of the original scale are an abusive leader (first three factors;
a=0,74), unpredictable leader (the next three factors; a=0,82), self-advertising leader (the following
three factors; a=0,74); narcissistic leader (the following three factors, «=0,76) and authoritarian leader
(the following three factors; «=0,61).

In this research, the second data collecting tool is the “Organization Prisonization Scale” developed by
Erbay (2018). Erbay (2018) performed the validity and reliability studies of the scale. He determined
four dimensions (four items, @=0,94) for the scale. The organizational imprisonment scale is a Likert
scale of 5 points with the following options (1) Strongly disagree; (2) Hardly Disagree; (3) Partially
Agree; (4) Fairly Agree; (5) Strongly agree.

In this research, the final data collecting tool is the “Psychological Capital Scale” developed by Luthans
et al (2007) and adapted into Turkish by Basim and Cetin (2012). Basim and Cetin (2012) performed
the validity and reliability studies of the scale. The dimensions of the original scale are optimism,
positive resilience, hope, and self-sufficiency. The scale has 24 items in total. ‘Optimism’ is measured
with 1*, 9, 11*, 14, 18, 19; ‘psychological resilience” is measured with 5, 7, 8*, 10, 13, 22; ‘hope’ is
measured with 2, 6, 12, 17, 20, 24; and ‘self-sufficiency” is measured with 3, 4, 15, 16, 21, 23 (items
marked with * have reverse codes). The psychological capital scale is a Likert scale of 5 points with
the following options (1) Strongly disagree; (2) Disagree; (3) Neither agree nor disagree; (4) Agree; (5)
Strongly agree.

3.5. Validity and Reliability Analysis

After analyzing the factors for this research, abusive leaders, and unpredictable leaders (four items) are
combined and narcissistic leaders and authoritarian leaders (four items) are combined and these two
became two factors. And self-promoting leader became the third factor (three items). All items with a
factor load less than 0.50 and all items combined under different factors are not included in the analysis
and the final version after the analysis is shown in Table 1.
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Table 1. Validity and Reliability Results of Toxic Leadership Scale

Factor Variance Cronbach’s
Loads Percent Alpha (a)

8. He gets angry at his inferiors for no apparent reason. 0,819
Abusive and 6.He reminds his inferiors about their past failures and mistakes. 0,789
Unpredictable 5.He clearly mocks his inferiors. 0,787 27,335 0,851 4
Leader 7. He allows his current mood to influence the whole work 0.734
environment. '
Narcissistic 10.He is ipterested in h.is own personal rights. 0,810
and 11.He believes that he is more talented than others. 0,795
- 12.He believes that he is extraordinary. 0,758 22,420 0,813 4
Authoritarian 15.He personally makes every decision, whether it is major or
Leader mihor ' 0,564
2.He only offers help to those who may contribute to his own
0,802
Self- development.
promoting 1. The supervisor starts to act differently when his supervisor is 0.750 18,183 0,738 3
Leader around '

3. He takes credit for the success that does not belong to him. 0,716

To measure the validity of the toxic leadership scale, exploratory factor analysis was used. To measure
the factor analysis of the scale, the KMO test was used, and “Bartlett’s Test of Sphericity” was used to
measure the consistency between the items. Principle Component Analysis was used to determine the
factors and VVarimax was chosen for rotation to take the variance to the highest level and Cronbach alpha
coefficient is determined to analyze the reliability of the scale.

KMO test value for toxic leadership scale is 0.879 (KM0O=0,90<87,9<0,80). This rate shows that the
scale is quite appropriate for the factor analysis. “Bartlett’s Test of Sphericity”, which took place later,
was also found to be meaningful (X?=2527,31, p=0,000<0,01). Thus, it has been determined that there
is no correlation between the items of the scale. In other words, all 11 items on the scale are significant.

Then, it was detected that the scale consists of three factors. The first factor consists of four items and
is called an abusive and unpredictable leader. The percent variance of abusive and unpredictable leader
factors is 27,3% and the Cronbach alpha coefficient is found to be 0,851, which proves the reliability of
the items in this factor. The second factor consists of four items and it is called a narcissistic and
authoritarian leader. The percent variance of this factor is 22.4% and its Cronbach alpha coefficient is
determined to be 0,813, which makes the items in this factor reliable. The third factor consists of three
items and it is called a self-promoting leader. The percent variance of this factor is 18,2% and its
Cronbach alpha coefficient is determined to be 0,738, which makes the items in this factor reliable.

The total percent variance of the toxic leadership scale is 67,9% and the Cronbach alpha coefficient for
the overall reliability of the scale is 0,879 and this result shows us that the scale has a fine level of
reliability.

Upon conducting a factor analysis for this article, a single factor (four items) was measured. The factor
analysis results are shown in Table 2.

Table 2. Validity and Reliability Results for Prisonization Scale

Factor Variance Cronbach’s
Loads Alpha (a)
2. In the organization I work for, | feel like being deprived of my freedom. 0,927
3.In the organization | work for, | feel under pressure. 0,897
1.In the organization | work for, | feel trapped. 0,894 79,361 0,912 4
4. | feel obliged to work for this institution. 0,843

KMO test value for organization prisonization scale is 0.828 (KM0=0,90<82,8<0,80). This rate shows
that the scale is quite appropriate for the factor analysis. “Bartlett’s Test of Sphericity”, which took place
later, was also found to be meaningful (X?=1516,72, p=0,000<0,01). Thus, it has been determined that
there is no correlation between the items of the scale. In other words, all 4 items on the scale are
significant. The total percent variance of the organizational prisonization scale is 79,4% and the
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Cronbach alpha coefficient for the overall reliability of the scale is 0,912 and this result shows us that
the scale has a high level of reliability.

After analyzing the factors for this research psychological resilience, hope, and self-sufficiency (12
items) are combined into one factor. Optimism (3 items) is determined to be the second factor. The
factor analysis is carried out again once all items with factor loading below 0.50 and other factors are
excluded from the analysis and the latest version is formed as seen in Table 3.

Table 3. Validity and Reliability Results of Psychological Capital Scale

Factor Variance Per  Cronbach’s

Loads cent Alpha (a)
4.1 am confident while setting goals and objectives in
- 0,806
my field of work.
24.1 can come up with many ways to achieve my 0.794

business goals.
15.1 am quite self-confident when it comes to
explaining my own field of work in meetings attended 0,786
by the executives.
23.1 am quite self-confident while getting in touch
with third parties (suppliers, consumers) to discuss 0,784
the problems.

Psychological ~ 16.1 am confident when | am trying to find a solution

Resilience, to a long-term problem. 0,783 48477 0.946 1
Hope and Self- 3.1 am confident when | am giving information to a 0.782 ' '
sufficiency group of colleagues. '
5. | can cope with times of difficulties at work as | 0.775
have been through challenges before. '
12. If | find myself in a conundrum, | can think of 0.763
many ways to get out of it. !
13. | feel that I can deal with many things at work. 0,748
22.In general, | somehow cope with difficulties at
0,737
work.
6. There are many ways to solve any problem. 0,697
21.1am confident when it comes to contributing to the
. - L A 0,679
strategy discussions within the organization.
19.1 always see the goodwill in everything when
- 0,852
something goes wrong at work.
Optimism 18. | am quite optimistic about my future at the 0.647 14,600 0,627 3
workplace. '
14. 1 always see the good things about my job. 0,609

KMO test value for psychological capital scale is 0.953 (KM0=0,90<95,3<0,80). This rate shows that
the scale is perfectly appropriate for the factor analysis. “Bartlett’s Test of Sphericity”, which took place
later, was also found to be meaningful (X?=55159,51, p=0,000<0,01). Thus, it has been determined that
there is no correlation between the items of the scale. In other words, all 15 items on the scale are
significant.

Then, it was detected that the scale consists of two factors. The first factor consists of twelve items and
is called psychological resilience, hope, and self-sufficiency. The percent variance of this factor is 48,5%
and the Cronbach alpha coefficient is found to be 0,946, which proves the high level of reliability for
the items in this factor. The second factor consists of three items and it is called optimism. The percent
variance of this factor is 14.6% and its Cronbach alpha coefficient is determined to be 0,627; that is to
say, the items in this factor have a medium level of reliability.

The total percent variance of the psychological capital scale is 63,1% and the Cronbach alpha coefficient
for the overall reliability of the scale is 0,935 and this result shows us that the scale has a high level of
reliability.
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4. FINDINGS

4.1. Distribution of Demographic Features

A frequency and percentage analysis of the demographic features of the participants is conducted in
terms of sex, age, level of education, marital status, business sector, the period of work at the current
organization, total work period, and position. The results of this analysis are given in Table 4.

Table 4. Distribution of Employees’ Demographic Features

Frequency (n) Percentage (%)
Female 289 54,8
Sex Male 238 452
Total 527 100,0
less than 20 25 47
20-29 176 334
Age 30-39 245 46,5
40-49 81 15,4
Total 527 100,0
Elementary School Graduate 18 3.4
High school Graduate 96 18,2
. University Graduate 252 47,8
Education Post-Graduate 103 195
PhD 58 11,0
Total 527 100,0
Married 246 46,7
Marital Status Single 281 53,3
Total 527 100,0
Education 131 24,9
Health 125 23,7
Tourism 33 6,3
Accommodation 8 15
Business Sector F.OOd 26 4.9
Finance 30 5,7
Entertainment 12 2,3
Textile 28 53
Others 134 254
Total 527 100,0
1 year or less 100 19,0
Period of Work at The Current 2-5years 215 40,8
Organization 6 years or more 212 40,2
Total 527 100,0
1 year or less 39 7.4
. 2-5 years 124 23,5
Total Work Period 6 years or more 364 69,1
Total 527 100,0
Employee 387 73,4
Position Manager 140 26,6
Total 527 100,0

Females account for 54,8% while males account for 45,2%. The ones between 30 and 39 years-old
account for most of the target audience with 46,5% and it is followed by the age group 20-29 with
33,4%. 47,8% of these people are university graduates and 30,5% of them have either a post-graduate
degree or a Ph.D.53,3% of the employed are single and 46,7% of them are married. When their business
sector is taken into consideration; 24,9% of them are in the education sector and 23,7% of them are in
the medical sector. When the period of work at their current organization is considered, 40,8% of them
have an experience of 2 to 5 years and 40,2% of them have an experience of 6 years or more; which
means 69,1% represents the total work period for the ones with 6 or more years of experience. 73,4%
of the participants are employees and 26,6% are managers.
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4.2. Linear Regression Analysis

Regression analysis is conducted to determine if toxic leadership affects organizational imprisonment
and if such leadership affects the psychological flexibility, hope, self-sufficiency, and optimism of the
employees.

The results of this impact analysis are shown in Table 5.

Table 5. The Impact of Toxic Leadership on Organizational Prisonization

B S.E B t p R? Revised R? F p
Organizational (Fixed) 0,872 0,175 4,998 0,000
Prisonization Toxic Leadership 0,545 0,055 0,398 9,952 0,000 0,159 0.157 99,050 0,000

Toxic leadership explains 15,7% (Revised R?=0,157) of the organizational prisonization. According to
ANOVA test results, fixed variate, and independent variables (toxic leadership) have an impact on a
dependent variable (organizational prisonization) — which makes the model significant (F=99,050,
p=0,000<0,01). It is concluded that toxic leadership ($=0,398) affects organizational prisonization.
Therefore, Hypothesis 1 is partially accepted. The basic linear regression model is presented below:

Toxic leadership =0,872+0,545*Organizational Prisonization

Table 6. The Impact of Toxic Leadership Dimensions on Organizational Prisonization

2 Revised Durbin
B S.E. B t p  Tolerance VIF R R2 F P Watsor
(Fixed) 1,019 0,180 5664 0,000
iea'(‘;'eﬁromo“”g 0,030 0,056 0027 0544 0587 0661 1,513
. Abusive  and
Organizationa o icrable 0,351 0,053 0326 6571 0000 0643 1556 0175 0,170 36,934 0,000 1,716
| Prisonization leader

Narcissist and
Authoritarian 0,142 0,059 0,120 2,417 0,016 0,638 1,568
leader

Self-promoting leader, abusive and unpredictable leader, narcissist, and authoritarian leader explain
17,0% (Revised R?=0,170) of the organizational prisonization. According to ANOVA test results, fixed
variate, and independent variables (toxic leadership) have an impact on the dependent variable
(organizational prisonization) — which makes the model significant (F=36,934, p=0,000<0,01).

DW statistics of the model is between 1.5 and 2.5, which suggests no autocorrelation. VIF value is less
than 10 and its tolerance value is above 0,2, which proves that there are no multiple linear connections
between the independent variables. It has been concluded that the abusive and unpredictable leader
(B=0,326) and narcissistic and authoritarian leader (£=0,120) all combined have an impact on
organizational prisonization. As a result, Hypothesis la is refuted whereas Hypothesis 1b and
Hypothesis 1c are accepted. The multiple linear regression model is shown below.

Organizational Prisonization = 1,019+0,0351*Abusive and Unpredictable Leader+0,142*Narcissist and
Authoritarian Leader

Table 7. The Impact of Toxic Leadership on Psychological Capital

B SE. B t D R? Revised R® F p
(Fixed) 4,064 0,123 33,097 0,000 )
Toxic Leadership -0,026 0,039 -0,029 -0,667 0,505 0,001 -0,001 0,444 0,505

Psychological Capital

According to ANOVA test results showing the impact of the fixed variate, and independent variable
(toxic leadership) on the dependent variable (psychological capital), the model is insignificant (F=0,444,
p=0,505>0,05). No impact of toxic leadership on psychological capital is found.
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Table 8. The Impact of Toxic Leadership on the Psychological Resilience, Hope and Self-Sufficiency Known
as Psychological Capital Dimensions

B S.E. B t p R? Revised R® F p
Psychological resilience, (Fixed) 4,157 0,132 31,405 0,000

hopc'e,' and self- Toxic 0022 0042 -0023 -0532 0,592 0,001 -0,001 0,288 0,592
sufficiency Leadership

According to ANOVA test results showing the impact of the fixed variate, and independent variable
(toxic leadership) on the dependent variable (psychological resilience, hope, and self-sufficiency), the
model is insignificant (F=0,288, p=0,592>0,05). No impact of toxic leadership on psychological
resilience, hope, and self-sufficiency are found.

Table 9. The Impact of Toxic Leadership on the Optimism Known as Psychological Capital Dimension

B S.E. B t p R? Revised R® F p
(Fixed) 3692 0,136 27,160 0,000

Optimism Toxic _ 0039 0043 -0040 -0921 0357 0,002 0,000 0,849 0,357
Leadership

According to ANOVA test results showing the impact of the fixed variate, and independent variable
(toxic leadership) on the dependent variable (optimism), the model is insignificant (F=0,849,
p=0,357=0,05). No impact of toxic leadership on optimism is found.

5. RESULT AND EVALUATION

In business literature, there are several studies on the negative impacts of toxic leadership within the
organization. Toxic leadership behaviours influence the employees’ commitment to and efficiency
within the workplace and unveil negative emotions within the organization with its profound impact on
the organizational climate (Tepe & Yilmaz, 2020; Goldman, 2011; Reyhanoglu & Akin, 2016). It has
been detected that toxic leadership may result in permanent damage to the employees in case it sustains
Kasalak & Aksu, 2016).

Toxic leadership enhances the conflict within the organization (Cigcek & Almali, 2020) and organization
imprisonment causes employees to feel under pressure and results in such responses as differentiation
from the organization (Erbay & Turgut, 2018). Psychological capital leads to positive behaviours and
positive business outcomes and therefore contributes greatly to the sustainability of the organizations
and their success (Caligkana & Pekkan, 2017).

This research finds that toxic leadership has a partial impact on organizational imprisonment and this
finding is consistent with those of previous researches in the field, stating that toxic leadership has a
negative impact on the organizational environment and employees. Another finding of this research is
that toxic leadership does not influence psychological capital.

The research data was collected from March 15 to October 10 in 2020. This coincides with the global
pandemic which had a profound influence on Turkey, as well. The employees, who are also the target
audience for this research, might assume that top managers with toxic leadership behaviour might not
change the employee’s psychological resilience, hope, and self-sufficiency due to pandemic conditions.

Toxic leadership results in organizational prisonization of the employees, which eventually creates an
impact on the employee’s motivation and efficiency. Toxic leaders act without the boundaries of their
goals and responsibilities and create a lack of motivation by tyrannizing their employees with certain
remarks, cruel inhuman degrading treatment to force them to follow the company rules and norms.
However, such leadership behaviour harms the employees. Employees either feel assimilated against
the corporation or isolate themselves. Or in some cases, they feel obliged to stay close to the
management and act warmly towards the members of the management. They can not oppose these rules
and norms, to form an opponent view in coordination with their colleagues, or even to express their own
opinions, clearly.
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Although it is quite normal and necessary to have certain rules in a workplace; restricting and controlling
the employee’s freewill, exerting over-controlling management for office check-in and check-out or
day-off requests make the employees feel disturbed and cause them to develop feelings of prisonization.
And organizational prisonization occurs when the employees would like to do something in their
business but not allowed to do it. Organizational prisonization and imprisonment restrict not only
physical freedoms but also the intellectual freedom of the employees, which makes the individual feel
restricted and imprisoned.

Human resources need to be enhanced to help the business enterprises adjust to improvements in the
changing industry so that success can be achieved; therefore, executive leaders have a great
responsibility to ensure the well-being of their employees as well to make sure they manage without
causing any trouble. Leaders with positive attitudes increase the efficiency and the will to work within
an organization. Toxic leaders have negative impacts both on the employees and on the organization’s
itself. They negatively influence company operations and efficiency due to their ill behaviour. The leader
is supposed to determine the objectives for the group and should motivate them, coordinate them, and
control them accordingly to attain these common goals and objectives.

It is thought that when the organization sets strict working conditions for the employees, when it keeps
them under constant supervision and control and when the employees are not included in the decision-
making process and are not allowed to take initiative; their intellectual skills cannot be used to develop
new and original ideas; thus the intellectual manufacturing will remain restricted and confined within
an enclosed space.

The fact that the research is carried out in a particular city with a particular number of people poses a
limitation. For further analysis, future researches can be carried out in different cities and with different
sample groups. Further evaluation can be conducted on the public and private sectors. Researches to be
carried out under post-pandemic conditions may put forward comparative results. It is thought that the
findings hereby will create positive contributions to the executives and employees by enlightening them
so that the companies and employees can ensure sustainable success.
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KUR RiSKINIiN YONETILMESINDE MERKEZ BANKASI’NIN POLITIKA
VE UYGULAMALARININ ETKILERININ VE REEL SEKTORE
YANSIMALARININ ANALIZi: BiR ULKE UYGULAMASI TURKIYE

[brahim YILDIRIM?
Ozet

Altin yerine gececek uluslararasi bir para birimi ve sabit kur sistemi ilk kez Bretton Woods antlagmasi ile hayata gecirilmistir.
O dénemden giiniimiize kadar gegen siirede, neoliberal ekonomi politikalar1 Amerika Birlesik Devletleri ulusal para birimi
dolarm kullanimini kiiresellestirmistir. Dalgali doviz kuru sisteminin 1980°1i yillarda daha fazla {ilke tarafindan benimsenmesi
sonucunda kiiresel sermaye hareketleri yaygimlagmustir. Bu gelisme az gelismis ve gelismekte olan iilkeleri ekonomik agidan
olumsuz etkilemis, kur farkliliklari kaynakli finansal risklere sebep olmus ve sektorleri doviz kuru, faiz orani ve kredi riskleri
ile kars1 karstya birakmustir. Belirtilen sorunlara karsi merkez bankalar1 bazi araglar kullanarak miicadele etmektedir. Yabanci
kur iizerine kurgulanmig ve dolarin etkili oldugu bu ekonomik model zayif iilkeleri ellerindeki kisith olanaklari kullanarak
finansal riskler ile miicadele etmeye zorlamaktadir. Bu g¢alismada, kur riski yonetiminde merkez bankasi politikalari ve
uygulamalarinin reel sektore etkilerinin analizi ve Tiirkiye agisindan durumun incelenmesi amaglanmugtir.

Anahtar Kelimeler: Kur Riski, Merkez Bankasi, Para Politikasi, Reel Sektor
JEL Kodlari: M10, P00, E52, E58

ASSESSMENT OF THE EFFECTS OF CENTRAL BANK’S POLICIES AND
PROCEDURES FOR FOREIGN CURRENCY RISK MANAGEMENT ON REAL
ECONOMY: A CASE STUDY OF TURKEY

Abstract

The Bretton-Woods Agreement firstly established an international monetary system and fixed exchange rate system that get
the gold out of use in the economy. Since that time until now, the neoliberal policies have globalized the use of the official
currency unit, dollar, of the United States of America throughout the world. Because the floating exchange rate was accepted
in the 1980s by many countries, the global capital flows have therefore become widespread. This situation has adversely
affected in the underdeveloped and developing countries on their economy, as well as resulting in the financial risks based on
currency differences, and encountering the sectors with currency rate, interest rate, and credit risks. The central banks combat
this sort of issues by using some financial policies. Eventually, this economic model based on foreign currency rate, inparticular,
based on dollar; always stress the countries having weaker economy to respond to the financial risks occurring from currency
differences with their limited sources. In this study, we aimed to assess the effects of central bank’s policies and procedures for
foreign currency risk management on real economy, particularly in Turkey.

Keywords: Currency Risk, Central Bank, Monetary Policy, Real Economy
JEL Codes: M10, P00, E52, E58

1. GIRiS

Altin yerine gegecek uluslararasi para birimi ve sabit kur sistemini ilk kez sunan anlagsma Bretton Woods
(1944-1973) anlagmasidir. Amerika Birlesik Devletleri’nin gozden uzak ufak bir kasabasinda imzalanan
Bretton Woods Antlagsmas1 1973 yilina gelindiginde islerligini kaybetmistir. Yerine, yeni bir iktisadi
model olan “dalgali kur rejimi” kullanilmistir. Neoliberal ekonomi anlayiginin dogal bir sonucu olarak
ABD ulusal para birimi dolarin ($) uluslararas1 kullanim1 yayginlagmistir. Diger taraftan, bu yeni kur
sistemi ve orani, sermaye hareketlerinin 1980’li yillardan itibaren gelismekte olan iilkeler arasinda
yayginlagmasi neticesinde, kur farkliliklar1 kaynakli finansal risklerin dogmasina yol ag¢mustir.
Rekabetcilik, yayginlasan sermaye hareketleri, devletcilik anlayisinin terk edilmesi, denetim ve
yonetimin 6zel sektor ile uluslararasi finans kuruluslarina devredilmesi ve ozellestirme hareketleri
diinya piyasalarini etkisi altina almistir. Bu gelismelerden en ¢ok ekonomileri kirilgan ve zayif iilkeler
etkilenmis; bu gibi ekonomiler faiz orani, kredi riskleri ve déviz kuru riskleri ile kars1 karsiya kalmustir.
Kur degisimleri, {ilke ve tlkeler arasi iligkileri, isletmelerin rekabet giiciinii, fiyat politikalarim,
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maliyetleri, piyasalarda arz ve talep degisimlerini, 6z kaynaklari ve dovize endeksli kredilerin durumunu
ciddi bigimde etkilemektedir. Ulkeler, kur riskini en aza indirebilmek icin farkli miidahale yontemleri
tercih etmektedirler. Miidahale yontemlerinden birisi de iilkelerin merkez bankalarinin devreye girmesi
ile saglanmaktadir. Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankas1 (TCMB), Tiirkiye’de kur degisimlerinden
kaynakli finansal riskleri ve olumsuz sonuglarini asgariye indirebilmek i¢in ¢esitli enstriimanlar ile
islevsellikler gostermektedir. Tiirk Lirasi’nda (TL) deger kaybina yol acan etmenlerin baslicalari
arasinda politik belirsizlikler, jeopolitik sorunlar, iktisadi politikalar1 meydana getiren alt politik
unsurlar, uluslararasi arenadaki degisimler ve gelisimler sayilabilir. Ulke ekonomisinin biiyiimesini,
yatirimlarini, yeni i§ alanlarini, igsizligi, 6demeler dengesini, dis borcu, cari agig1, alim giiciinii, refah1
onemli derecede etkileyen doviz kurunu belirleyen faktorlerin baginda merkez bankasi politika ve
uygulamalar1 gelmektedir.

Bu calismada, kur riski yonetiminde merkez bankasi politikalar1 ve uygulamalarinin reel sektore
etkilerinin analizi ve Tiirkiye agisindan durumun incelenmesi amaglanmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Merkez bankalari (MB), kuruluslarindan giiniimiize ulasana kadar kendilerine 6zgii degisimler
gecirmistir. Amaci ilk baglangicta yetkili para basma birimi olan MB, diinyada iktisadi gelismeler
kaynakli olarak para politikalarimi yiiritmekten de sorumlu olmustur. MB; ticaret ve is bankalarinin
banknot ihra¢ edebilme inisiyatiflerinin kaldirilmasi sonrasi, yetkilerin devredildigi tek banka olmustur.
Bat1 iilkelerinde merkez bankalarin1 para ihracinda yetkilendirmek 1700’1 yillarda baslamistir. MB
kurulusu ve gecmisi 1668 yilina kadar uzanmaktadir. Isvigre’de kurulan “Riskbank” bu konuda atilmis
ilk adim olarak kabul edilmektedir. Riskbank’1, 1694 yilinda Ingiltere’de tesis edilen “Bank of England*
ile hemen hemen ayni1 donemlerde Almanya, iskocya, Fransa ve Japonya izlemistir. Amerikan Merkez
Bankasi (Federal Reserve System-FED) 1914 yilinda faaliyete gegmistir. Emisyon hakkini elinde tutan
Ozel girisim bankalar1 ise yetkilerini merkez bankalarina devretmislerdir. MB baslangigta hiikiimetin
bankasi seklinde hareket etmekteydi ve 6zellikle 1850’1 yillardan dnce savas amagli kuruldugu ileri
siiriilmektedir (Oztiirk, 2012: 72-73).

MB’nin esas amaci, ait oldugu iilkenin ulusal para biriminin i¢ ve dis degerini korumak, ekonominin
istikran i¢in gerekli likiditeyi piyasaya arz etmek, doviz kuru ve faiz oranlar gibi araglar kullanarak
iilkede fiyat istikrarin1 saglamaktir (Bayraktutan & Ozkaya, 2009: 334). MB’nin dort temel islevi
bulunmaktadir. Bunla:

Para piyasalarinda istikrar1 saglamak,

Bankalarin bankasi olarak hizmet vermek,

Likidite son kaynagi olarak gorevlerini yerine getirmek,
Devletin bankaciligini ifa etmektir.

MB, kur uygulamalarini, iilkenin para politikas1 hedefleri ile uyumlu olacak sekilde belirlemektedir.
Ulkede para politikasinin degismesi durumunda, kur politikasinda da degisime gidilmektedir. MB, ilke
agisindan en uygun kur rejimine karar vermekte ve se¢imini yaparken iilkenin ekonomik sorunlari ve
sebeplerine dikkat etmektedir. MB, 6zellikle dalgali veya esnek kur politikalar1 kaynakli bazi durumlar
ve kosullarda piyasaya beklenmeyen bi¢cimde dahil olabilmektedir. Déviz kuru miidahaleleri; agik veya
gizli, yalniz ya da miisterek ile zit ve ayn1 yonlerde gerceklestirilir (Altay, 2007: 693; TCMB, 2017: 2;
Aysoy, 2017: 50).

Tiirkiye, MB yolunda ilk somut adim1 1923 yilinda diizenlenen Izmir iktisat Kongresi’nde atmustir. 1928
yilinda TCMB’nin kurulmasina dair ¢caligsmalar baslatilmis ve destek vermesi i¢cin Hollanda Merkez
Bankas1’ndan Dr. Vissering cagrilmistir. Is Bankasi’nin MB’ne doniistiiriilmesi fikrine Dr. Vissering’in
kars1 ¢ikmasi ile bu karardan vazgecilmistir. Lozan Universitesi’nden Prof. Morf’un cabalariyla MB
yasa tasarist hazirlanmis ve tasar1 1931 yilinda kabul edilerek yasalasmistir (Gediz & Sagin, 2015: 96;
GazeteBilkent, 2016).
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Ulkelerin merkez bankalari, "para otoritelerinin kullanimina agik ve kontrol edebildigi altm ve yabanci
para karsilig1 olan varliklar" seklinde tanimlanan resmi rezervleri tutmaktadir. Bu rezerv, o iilkenin sahip
oldugu wvarliklar, bor¢lar1 ve yiikiimliliiklerini karsilayabilecegine dair garanti olarak kabul
edilmektedir. Diinyada var olan MB sayis1 Avrupa Merkez Bankasi (ECB) katilimiyla birlikte 173
adettir. MB’nin belirtilen agiklanan esas vazifeleri disinda baskaca goérevleri de vardir. Bu gorevler
arasinda baslicalari, hazine adina bankacilik islemleri yapmak, mali sistemin istikrarin1 korumak, paray1
dagitmak, devlet hazinedarligi, iktisadi hususlarda hiikiimete danigsmanlik destegi sunmak ve {ilkenin
uluslararas1 6deme enstriimanlarinin yonetimidir (Oztiirk, 2012: 71-73; Giinaydin, 2019).

Merkez bankalarinin iktisadi politikalar1 yonlendirmek, denetlemek ve yeri geldiginde miidahale etmek
icin aktif olduklari piyasalar bulunmaktadir. Piyasa, alig-veris yapmaya istekli taraflari (alic1 ve de satici)
bu sebeple bir araya gelmelerine olanak veren kurum ya da mekanizmadir. MB’nin agik piyasalari su
sekilde listelenebilir (Eruygur, 2011: 1; TCMB, 2019):

Depo,

Repo,

Ters Repo,

Dogrudan Alim,

Dogrudan Satim,

Likidite Senedi Thraci,

Ulusal Para Birimi Depo Alim ihalesi Islemleri.

MB’nin mali piyasalarda faaliyet gdsteren ticari bankalara karsi isleyis ilkeleri bulunmaktadir (Oztiirk,
2012: 74-77; Tutar & Altindz, 2017: 229). Bunlar:

Bankalarin kredi verme islemlerinin kanunda belirtilen esaslar ve kurallar i¢inde yiiriitiilmesi,
Mevduat, vade ve tiirleri ile bunlarin yiirtirliikteki zamanlarinin belirlenmesi,

Para ve kredi konusunda gorev ve yetkilerini icra etmesi,

Disponibilitenin nitelik ve oraninin tespiti,

Olaganiistii mevduat hareketlerini izlemek ve nedenlerini tespit etmek,

Bankalara uygulanacak ceza faizinin belirlenmesi.

Elektronik Fon Transferi (EFT) sistemlerinin isleyisi,

Bankalar arasi para piyasasi Interbank’in isleyisi.

MB’min isleyis ilkeleri kurumsal ve bankalara yonelik isleyis ilkeleridir. MB’min kurumsal igleyis
ilkeleri; seffaflik, hesap verebilirlik, adil olma ve sosyal sorumluluk tur. Bu ilkeler sayesinde merkez
bankalarinin para politikalar1 kamuoyu ve para piyasalarindaki taraflar tarafindan net ve agik sekilde
anlasilabilmektedir. Sayilan ilkeler ¢agdas ve modern bir merkez bankasi i¢in gereklerindendir.

3. PARA POLITIKASI KAVRAMI VE TURKIYE’'DE PARA POLITIiKASI
UYGULAMALARI

Globallesme, ulus devletlerin ekonomi iizerindeki rolleri ve etkilerinin sorgulanmasina yol agmistir.
Liberal ekonomi modeli ulusal iktisat politikalarinin bastan diizenlenmesini ve ¢ogunlukla
degistirilmesini gerektirmistir. Ozellikle kisa dénemli sermaye hareketlerinin yogun oldugu ekonomiler
icin, kiiresellesmenin etkilerinden korunabilmek amaciyla ekonomi politikalar1 zaman zaman yeniden
diizenlenmektedir.

3.1. Kur Politikas1 Kavrami

Globallesme, ulus devletlerin ekonomi tizerindeki rolleri ve etkilerinin sorgulanmasina yol agmistir.
Liberal ekonomi modeli ulusal iktisat politikalarinin bastan diizenlenmesini ve c¢ogunlukla
degistirilmesini gerektirmistir. Ozellikle kisa donemli sermaye hareketlerinin yogun oldugu ekonomiler
i¢in, kiiresellesmenin etkilerinden korunabilmek amaciyla ekonomi politikalart zaman zaman yeniden
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diizenlenmektedir. Para politikasi, merkez bankalarinin bazi finansal enstriimanlar1 kullanarak
piyasalara siirdiigii paranin istikrarini saglamak i¢in uygulamis oldugu politikalarin tamamina verilen
addir (Egilmez, 2012).

Para politikalari, tarihi seyrine bakildiginda, en ¢ok iilkelerin iktisadi durumlarina gore bigimlenmis,
degisimler gecirmis Ve elbette sonu¢ olarak merkez bankalarinin gorevleri ve rollerinin degismesine
sebep olmustur. Para politikasinin olusturulmasinda etkileri olan baglica faktorler; enflasyon beklentisi,
enflasyonu etkileyen her tiirlii gelismeler ile fiyatlama davranisidir (Yilmaz, 2015: 4; TCMB, 2019: 1).

Para politikas1 uygulamalarinin esas amaci; para biriminin devaliie olmamasi, fonksiyonu bakimindan
fiyatlama tayin edicisi ve hesap birimi olmasidir. Bu sebeple, bir para politikasini teskil eden baslica
faaliyetler arasinda merkez bankasi, devlet veya para otoriterlerinin ekonomi i¢inde faiz oranlari, para
arz1 ve yabanci doviz kurularina karsi aldiklar1 kararlar vardir (Ozkan, 2007: 1; Yilmaz, 2015: 2).
Iktisadi gelismelere ve degisimlere bagl olarak, Diinya’da para politikasi amaglar1 ve araglari
gelistirilmis ve bi¢imlendirilmistir. Para politikasi, fiyat istikrarin1 saglamak, biiyiime hizini artirmak
ve finansal istikrar1 korumay1 amaglamaktadir. Giiniimiiz para piyasalarinda 6nemli roller oynayan para
politikalari; istthdam, iktisadi biiyiime, 6demeler bilangosu dengesi ve fiyat istikraridir (Yilmaz, 2015:
15-16; Cetin, 2016: 68). Para politikasinin birincil amaci fiyat istikrar1 ve ikinci amaci ise varlik ve kredi
piyasalarinda c¢evrimlere karsi dayanmaktir. Merkez Bankasinin temel gorevleri arasinda likiditenin
siirekliligini garantilemek, 6deme sistemi performansini yiiksek tutmak ve parasal aktarim siirecini
gozetmek bulunmaktadir. Bu vazifeler merkez bankalarini para politikalar1 ve finansal istikrar
konularinda son derece 6nemli bir pozisyona koymaktadir (Atilgan, 2016: 252-253).

Merkez bankalar tarafindan siklikla kullanilan para politikasi enstriimanlar iktisadi yapinin ve sonucu
olarak merkez bankacilig1 kavramindaki degisimlerden payini alarak gelisme gdstermistir ve farkliliklar
meydana gelmistir. Merkez bankalarinin para politikalarin1 korumak i¢in kullandig1 para politikasi
araclart bulunmaktadir. Para politikasi araglari, dogrudan (direkt) ve dolayli (endirekt) olmak {izere
baslica iki alt baslikta toplanabilir (Alexander vd., 2005: 126; Serel & Ozkurt, 2014: 59):

e Dogrudan araglar fiyat (faiz orani1) veya miktara (kredi, mevduat) etki ederler. Diger taraftan,
dolayl araglar ise piyasadaki arz ve talebe gore etkilesirler.

e Dogrudan araglar, finansal piyasalar i¢indeki 6rnegin bankalar gibi kuruluslarin bilangolarina
miidahale etmek amagliyken, dolayli araglar ise merkez bankasinin bilangosunu
hedeflemektedir.

Iki yabanci iilkenin kendi paralarmin degis tokus edilmesi oranina déviz kuru denilmektedir. Déviz
kuru, ticareti gerceklestiren iilkelerin gercek gelir seviyeleriyle iilkeler arasi faiz oranlar1 ve fiyat
farkliliklarina gore olusturulmaktadir. Kur riski ya da bilinen diger ifadesiyle kambiyo riski ise, yabanci
ve yerli paralarin doviz piyasalarindan birbirlerine karsi deger kazanmalari ya da kaybetmeleri
neticesinden gelisen risktir. Ulusal para biriminin yabanci para birimleri karsisinda degerinin degismesi
ihtimali kur riskinin dogmasina yol agmaktadir. Genel olarak, doviz kur riski demek, déviz kurunda
ongoriilmeyen degisimler veya belirsizlikler bigiminde de tanimlanabilir. Bu ekonomik gercek doviz
kurunu modern ekonomi yaklasiminin en énemli performans gostergelerden birisi kilmaktadir (Unal &
Altin, 2010: 278).

Ulkeler farkli kur politikalar1 uygulayabilmektedir. Kur politikalarim, iilkelerin kendi ekonomik
anlayislar1 ve politikalar tayin etmektedir. Diinyada en sik karsilagilan kur politikasindan ilki sabit kur
sistemi ve ona yakin diger rejimlerdir. Bu rejimlere bilinen en iyi 6rnekler ise, I. Diinya Savasi dncesi
altin standard1 sistemi ve II. Diinya Savasi sonrasi yiiriirliige giren dolara endeksli yeni altin kur sistemi
olan Bretton-Woods ’tur. Serbest déviz kuru rejimleri, daha cok ABD, Japonya Ve Ingiltere gibi liberal
ekonomiler tarafindan tercih edilmektedir. Bu sistem, Tiirkiye’de dalgali kur sistemini ifade etmek igin
kullanilmaktadir. Giliniimiizde, sabit ve esnek kur yaklasimlari asiri uglar olarak algilanmakta,
ekseriyetle diinya {ilkeleri bu iki sistemden tiiretilmis olan karma rejimleri kullanmayi tercih
etmektedirler (Bagis, 2016: 372-398). Ozellikle, son dénemlerde, yabanci sermaye hareketlerinin
serbest oldugu {lilkelerde, serbest dalgalanma veya para kurulu gibi rejimlere dogru bir gegis oldugu
goriilmektedir. Kur rejimi; iilkelerin ulusal parasini diger iilkelerin paralarina karsi degeri agisindan nasil
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ve ne sekilde iliskilendirecegini belirleyen yonteme denilmektedir. Sabit kur rejimi ve dalgali kur rejimi
baslica iki kur politikalaridir. Diger kur rejimleri ise bu iki temel rejimden farkli kosullarda tiiretilmistir
(Egilmez, 2018).

Uluslararasi Para Fonu (IMF), 189 iiye iilkeyi dahil ettigi arastirmasina gére; ara kur tercih eden tilkeler
%42 ve esnek kur tercih eden iilkelerin orani ise %39 olarak belirlenmistir. Sabit kur ise %12’si
tarafindan tercih edilmektedir (Terzi, 2019). Tercih edilen kur rejimlerinin birbirlerine gore tistiinliikleri
ve zayifliklar lizerinde uluslararasi ortak bir goriis birligi oldugu sdylenemez. Sabit doviz kuru
ekonomik bilylime iizerinde pozitif etki birakirken, esnek doviz kurunun para politikasinin etkinligini
biiyiittiigii bir gercektir. Benzer bigimde, sabit doviz kuru enflasyonun kontroliinde destek verirken,
ticaret ve yatirimlarin artigini miimkiin kilmakta, yabanci doviz kurlarina kars1 deger kayb1 veya asirt
degerlenmenin 6niine gegmektedir. Ancak, sabit doviz kuru, bagimsiz para politikalarin1 belirlemeyi
zorlagtirmaktadir. Serbest doviz kuru ise, bankacilik sektoriindeki krizlerin olasiliginin diismesine
olanak tanimaktadir (Yanar, 2008: 258-259).

Déviz kuru riskine sebep olan faktdrler net agiklanamamaktadir. Ozellikle, siyasi gelismeler, uygulanan
kur rejimi, enflasyon, cari igslemler ve de faiz oranlar1 dviz kurlarinda oynakliga yol agabilir. Bir orgiit
kur riskinden korunmak i¢in kosullara gore farklilasan; isletme i¢i koruma ydntemleri (netlestirme,
nakit islem zamanlamasi, doviz sepetleri, eslestirme ve faturalamada tercih edilen déviz cinsi), finansal
tirev triinler (opsiyonlar, forward islemler, swap (takas), taban-tavan anlagsmalar ve futures
sozlesmeler), finansal teknikler (factoring, leasing, varliga dayali menkul kiymet ihraci ve forfaiting) ile
stratejik yontemleri (pazarlama, tiretim, yatirim kararlari) kullanmaktadir. Diger taraftan, parasal otorite,
ornegin merkez bankasi, yerli para karsiligi yabanci doviz aligverisi yaparak ya da hareketli doviz cinsi
iizerinde yorumlarda bulunarak kur riskini kontrol etmeye calisir (Aysoy, 2017: 42-50). Déviz kuru riski
cok yonlii 6zellikleri olan ve doviz kurlarindaki dalgalanmalar kaynaklanan bir risktir. Kur riskleri;
muhasebesel, islevsel ve iktisadi riskler olmak {izere ii¢ baglikta toplanmaktadir (Arslan, 2005: 91).

Guniimiizde zorlasan ve gittik¢e birbirleriyle iligkilerin arttig1 iktisadi kosullar doviz kurlarinda tahmin
yapma durumunu zorlastirmakta ve adeta zorunlu kilmaktadir. Sabit déviz kuru modelinin diinyada terk
edilmesi ve esnek kur modeline gegilmesi, kur risklerinin tilkeler ve ticari kuruluslar ile finansal
kurumlar i¢in 6ngoriilmesini ve tedbirler almalarini mecburi kilmigtir. Déviz kuru oynakliklarindan
kaynakli kur riskinin Ol¢iilmesinde kullanilan baglica yontemler; parite kosullarindan faydalanma,
teknik analiz yaklasimi, temel analiz yontemi ve yapay sinir aglar1 kullanimidir (Tetik & Kanat, 2016:
125).

3.2. TCMB’nin Kullandig1 Araclar

TCMB, belirledigi ve uyguladigi para politikalar1 yoluyla piyasalarin tamaminda kontrol etme giicii ve
yetkisine sahiptir. Para arzin1 kullanarak piyasalarin likiditesini diizenlemek igin acik piyasa islemleri
yiiriitiir. Ayn1 zamanda bankacilik sisteminde TL likiditesinin dagilimini da gerceklestirmektedir.
TCMB ’siin kullandig1 islemlerden TL ile ilgili araglar, yabanci para ile ilgili islemler, TL uzlagmal
vadeli doviz iglemleri ve vadeli islemler borsasinda yapilan islemlerdir (Yalginkaya & Tunali, 2019:24).

3.3. Kur Degisiklikleri Karsisinda TCMB Para Politikalar1 Uygulamalarina Ornekler

Kurlar, ekonomik faaliyetleri etkileyen onemli gdstergelerden birisidir. Bu ekonomik gostergenin
istikrarli olmayan seyri, ekonomik faaliyetlerin olumsuz bigcimde etkilenmesine ve sonug¢ olarak
ekonomik istikrarsizliga yol agmaktadir. Tiirkiye 2001 Subat krizinin ardindan, giiglii ekonomiye gegis
politikasi gercevesinde, dalgali doviz kuru modeline gecis yapmistir. Dovizdeki dalgalanmalar ise
piyasalarin arz ve talep durumuna gore belirlenmektedir. Tirkiye’de 2001 yilindan itibaren
uygulanmakta olan dalgali kur rejimine, 2002-2005 yillar1 arasinda ortiilii enflasyon ve 2006 yilindan
gecerli olarak acik enflasyon hedeflemesi eslik etmistir. Bu baglamda, déviz kuru politikalar1 “hedef”
ya da “politika arac1” olarak kullanilmistir (Aldemir, 2011: 140).

Tiirkiye’de kurlar, doviz arz ve talebi ile serbest piyasa kosullarinda belirlenmektedir. TCMB tarafindan
herhangi bir kur i¢in piyasada belirlenmis bir fiyat bulunmamaktadir. Bunun yerine, kurlarin asiri

121



Ibrahim YILDIRIM e-ISSN 2651-2610

hareketli veya degiskenligi oldugu durumlarda, TCMB piyasalara dolayli dahil olmaktadir. Miidahalesi
ise, doviz alim veya satim ihalesi diizenlemek ve doviz piyasasinin daha istikrarli hale gelmesini
saglamak i¢in yapilmaktadir (Altin, 2017: 102). Bu sebeple, gosterge kurun belirlenmesinde ekonomik
ve sosyal faktorlerin gesitliligi ve karsilikli etkilesimlerinden daha fazla, gelismislik seviyesinin neden
oldugu farkliliklar ile yer ve zaman faktorleri de tayin edici olmaktadir (Cengiz, 2018: 14). Dalgali kur
rejimi, doviz kuru politika araci olarak kullanmadigi i¢in TCMB, nominal ya da reel kur hedefi
belirlememektedir. Diger taraftan, banka, mali istikrara doniik riskleri diisiirmek i¢in TL nin fazla deger
kazanmasi ya da kaybetmesine karsi nlemler alir (Ay, 2001: 127). Ornegin, Tiirkiye 2001 yilindan
itibaren dalgali doviz kuru uygulamasina ge¢mistir. Bu tip kur rejiminde, doéviz kurlarini “uygulanan
para ve maliye politikalar1”, “ekonomik altyap1”, “uluslararasi gelismeler” ve “beklentiler” gibi
piyasalarin arz ve talep kosullar belirlemektedir (TCMB, 2017: 2). Bu sebeple, Tiirkiye gibi iiretimde
kullandig1 girdilerde ithalata bagimli bir iilke icin, doviz riski ve kur ayarlamalariyla birlikte ithal
hammadde ve ara mallarin yerel fiyatlarinin artmasi tiretim maliyetlerini arttirmaktadir.

TL deger kaybinin baglica sebepleri arasinda politik istikrarsizlik, jeopolitik, iktisat politikasindaki
celiskiler ve kiiresel boyutta yasanan farkli gelismeler sayilabilir. Tiirkiye, IMF nin iilkelerin GSYIH
verilerini baz alarak olusturdugu diinyanin” en biiyiik ekonomileri siralamasinda, 2019 yilinda toplam
744 milyar A.B.D dolarlik milli geliri ile 19'uncu sirada bulunmaktadir. Ancak 2018 yilinda siiren doviz
kuru krizi, biiylimede ciddi yavaglamaya yol agmis, enflasyon uzun zaman sonra %20’leri agmistir. Bu
durum, Tiirkiye’nin 2018 yili sonunda ulusal gelirinde fevkalade kayiplar yasamasi ile sonuglanmigtir
(Euronews, 2020). Nobel odiillii tinlii iktisat¢1 Krugman, TL nin tarihinin en diisiik seviyelerine inmesini
ve yasananlari 1998 yilindaki Asya Krizi’ne benzetmistir. Tiirkiye’nin dalgali déviz kuru rejimine
gecisinden bugiline kadar, piyasalarin dalgali kura intibakinin arttigr goriilmektedir. Ancak, doviz
kurundaki ayarlamalarin ise, Tiirkiye gibi ithalata bagimli olan bir iilke ve reel sektor acisindan ciddi
olumsuz etkileri ortaya c¢ikmaktadir. Sonug¢ olarak, Tirkiye’de 2001-2018 yillar1 arasinda kur
ayarlamalarinda merkez bankasinin etkin ve énemli rolii oldugu goriilmekle birlikte, sik miidahalelerin
piyasalarda olumsuz tesirlere yol actig1 da anlasiimaktadir. TCMB’nin déviz kurlarina ¢ogunlukla alim
yoniinde gerceklestirdigi ihaleler ve kriz zamanlarinda yaptigt miidahaleler fiyat istikrarini
gerceklestirme yolunda etkin araglar olarak gériinmektedir (Yalginer vd., 2017: 268).

Tiirkiye, 2000’li yillarda fiyat istikrarina 6nem vermis, ancak diger bazi reel faktorler (ekonomik
biiylime, istihdam ve gelir dagilim1) ihmal edilmistir. Kiiresel krizler ve artan riskler, kisa vadeli sermaye
hareketlerindeki oynakliklar gibi etmenler nedeniyle, TCMB finansal istikrar1 saglamak icin yeni
politika araglarina yonlenmistir. Kiiresellesen diinya ekonomisi i¢inde Tiirkiye nin de makro istikrarim
koruyabilmesi i¢in faiz, kur ve enflasyon degisim diizeylerinin diisiik ve de birbirlerine yakin olmalari
i¢ ve dis iktisadi istikrar agisindan son derece 6nemlidir (Sever & Mizrak, 2007: 280). Bu baglamda,
TCMB 2006 yilindan itibaren uyguladigi enflasyon hedeflemesi rejimini, 2010 yilinin sonlarindan
itibaren asamali olarak yenilemistir. Yeni para politikasi fiyat istikrarindan 6diin vermeden finansal
istikrar1 da igerecek sekilde diizenlemis, iki hedefi birlikte amag olarak kabul etmistir. Eski para
politikasinda arag faiz silahi iken, yeni para politikasinda ise bazi yapisal araglar (politika faizi, likidite
yonetimi, faiz koridoru) kullanilmaya baglamistir (Cetin, 2016: 86). TCMB, 2002-2009 AK Parti
iktidarinin ilk doneminde siki para politikasi uygulamasina ge¢mis ve reel faiz oranlari yiliksek
seyretmistir. 2010 yili sonuna gelindiginde, mali istikrar hedefini 6ne ¢ikmig ve TCMB para politikasi
araglarini zenginlestirmistir. Bu durumun etkisi ise mali istikrar hedefinde basarili sonuglar almasi
seklinde gergeklesmistir (Tatliyer, 2016: 18-20). Tiirkiye i¢cin 2009-2017 donemi aylik verileri bazinda
doviz kuru, enflasyon ve faiz oranlar arasindaki iligkinin incelendigi bir aragtirmaya gore; Tiirkiye i¢in
enflasyon ve faiz oranlar tizerindeki en 6énemli makroekonomik etkenin déviz kuru oldugu ortaya
konulmustur (Iscan & Kaygisiz, 2019: 601). Ddviz kurunda yasanan inis ve ¢ikislar Tiirkiye gibi disa
bagimli olan ve ihracatin ithalati karsilama oraninin diigiikk oldugu {ilkelerde temel makroekonomik
degiskenleri (dis ticaret ve enflasyon) etkilemektedir. Tiirkiye’de 2006-2018 yillar1 arasindaki nominal
d6viz kuru ve nominal faiz orani arasinda anlamh ve giiglil bir iliski oldugu goriilmiistiir (Sar1, 2018:
218).
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2018 yilinda yasanan hizli deger kaybinin esas sebebi ozellikle dis politikadaki ¢ikmazlardir. Resmi
sOyleme gore Tiirkiye ‘siki para” ile “genisletici maliye” politikalar1 izlemektedir. Ancak, elimizdeki
veriler Merkez Bankasmin aslinda genisletici maliye politikasiyla uyumlu bir para politikasi
uyguladigim gostermektedir (Egilmez, 2018). 24 Haziran 2018 tarihinde gergeklestirilen Tiirkiye
Cumbhurbagkanlig1 se¢cimi sonrasi, Cumhurbaskanliginin para politikalar1 ve TCMB iizerinde otoritesini
artirdigy, faiz oranlarina karst tutumun para merkezlerinde kaygiya yol agtig1 goriilmiistiir. Merkez
Bankasi’nin yaptig1 “siyasi miidahale olmadan faaliyet gosterdikleri ve faiz oranlarimi sabit tutma
karar1” agiklamasi ise, yatirimcilari ikna edememistir. Bu gelismelerin {izerine, ABD ile yasanan Rahip
Brunson gerilimi ve iki Tirk bakana ABD tarafindan konulan ambargo sikintilar1 derinlestirmis, TL’si
bir giin i¢inde %3 deger kaybetmistir (BBC News, 2018). Bu konuda ise, krizin ve déviz kurunda
yasanan gelismelerin esas sebebinin giivenin yok olmasi ve piyasa ekonomisi kurallarinin hige sayilmasi
oldugu ifade edilmistir. Tedbir alinmamasi durumunda “enflasyon-kur-enflasyon” sarmalindan
cikabilmek i¢in biiyiimede biiyiik bedel 6denecegi uyarisinda bulunulmustur (Euronews, 2018). 2018
yili krizinde TL, dolar karsisinda %35-44 devaliie olmustur. Tiirkiye'nin 2019 yili ortasina kadar
GSYH’nin % tine karsilik gelen 153 milyar Euro bor¢ 6demek durumunda oldugu ve 2019 y1l1 ortasina
kadar vadesi gelen 93 milyar Euro kredinin finansmanini nasil saglayacagi giindemi isgal etmistir
(Sputnik, 2018). TCMB, yasanan bu olumsuz gelismelere karsi finansal istikrarin desteklenmesi igin
¢ok sayida yeni tedbirler almistir. TL’ye ve dovize yonelik alinan tedbirleri su sekilde siralayabiliriz
(Stratejik Ortak, 2018; Onay & Korkmaz, 2019):

TL’ye yonelik tedbirler:

e Merkez Bankasi, bankalara ihtiya¢ duyduklar: tiim likiditenin saglanacagini duyurmustur.

e Bankacilik sektoriiniin TL karsilig1 teminat doviz depo limitleri 20 milyar Euro’ya ¢ikarilmistir.

o TL islemler karsiliginda alinan teminatlarin iskonto oranlarinin tiir ve vadeleri degistirilmis;
teminat yonetiminde esneklik saglanmigtir. Bu diizenleme sayesinde mevcut serbest
teminatlarinin 1skonto edilmis degerinin 3.8 milyar TL artmasi dngoriillmiistiir.

e Temel fonlama araci olan 1 hafta vadeli repo ihalelerine ek olarak, gerek duyuldugunda
geleneksel yontemle 91 giine kadar vadeli repo ya da depo satim ihalesi agabilme yetkisi
verilmistir.

e Fonlama gereksiniminin yiiksek oldugu zamanlarda vadeleri 6-10 giin arasinda olmak sartiyla
degisik vadelerde birden fazla repo ihalesi acabilme imkan1 saglanmustir.

e Teminat yonetiminde esneklik saglamasi icin bir hafta vadeli repo ihalelerinde kazanan

tekliflerin bir kism1 ya da tliimiiniin bankalarca talebi durumunda repo islemi yapmak yerine

aynt faiz oran1 ve vade ile Bankalar arasi Para Piyasasi’nda depo islemi olarak
sonuglandirilmasina olanak saglanmistir.

Dé6viz kuruna yonelik tedbirler:

Bir hafta vadeye ek olarak bir ay vadeyle doviz depo imkanindan istifade edebilme;

MB’nin doviz depo piyasasindaki aracilik faaliyetlerine yeniden baglamasi,

Bankalarin doviz deposu almak tiizere de kullanabilecekleri yaklasik 50 milyar dolar

diizeyindeki mevcut limitlerinin ihtiya¢ duyulmasi durumunda yiikseltilmesi ve kullanim

kosullarinin iyilestirilmesi,

e Bankalarin doviz ve efektif piyasalarda kendilerine taninan limitler i¢inde doviz karsilig1 efektif
islemler yoluyla TCMB’den efektif temin edebilmeleri

USD/TL kurunun 2019 y1li baharn aylarinda zirve yapmasi analiz edildiginde baslica iki etkinin oldugu
gorlilmektedir. Bu etkilerden ilki; Merkez Bankasi’nin faizi artirmasi iken, ikincisi ise Tiirk bankalarinin
1 milyar dolar satarak TL’nin deger kazanmasinin saglandigidir. Istanbul ilinin belediye segimlerinin
yenilenmesi kararimin yiikselttigi USD/TL kurunu diisiirmek i¢in Merkez Bankasi’nin faizi arttirmis ve
kamu bankalari ise piyasaya 4,5 milyar dolar satmistir (Egilmez, 2019). TCMB’de 2019-2021 dénemini
kapsayan yeni stratejik planinda para politikas1 hedefi fiyat istikrarini saglayarak ve destekleyerek
toplumsal refaha katkida bulunmak seklinde belirtilmistir (TCMB, 2019). TCMB, 2019 yilinda parasal
durusunu enflasyonun ana egilimine dair gostergeleri dikkate alarak belirlemis; parasal sikilik diizeyini,
enflasyondaki diistisiin siirekliligini ve hedeflenen patika ile uyumunu saglayacak sekilde olusturmustur.
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TCMB, TCMB, 2020 yilinda fiyat istikrarmin saglanmasi hedefi dogrultusunda elindeki politika
araglarimi en etkin sekilde kullanarak 2019 yilinda oldugu gibi piyasa sartlar1 geregince dengeleyici ve
finansal istikrar1 destekleyici bir rol oynamayi siirdiirmeyi ve rezervleri artirma politikasina devam

etmistir (TCMB, 2019).

3.3.1. Reel Sektore Etkileri

Tiirkiye’de reel sektoriin aktif biiytlikliigii yillik milli gelirin iki katidir. Bu degerin takriben yaris1 Kii¢iik
ve Orta Olgekli Isletmeler (KOBI) sinifi disinda kalan biiyiik dlcekli firmalardan olusmaktadir. MB’lar
acisindan para politikasi kararlarinin ekonomiyi etkiledigi kanallar ve aktarim mekanizmasi 6nemlidir.
Merkez bankalarinin tercih ettikleri araclar politika kararlarinin kisa donemli faiz oranlarina yansima
giiciinii belirlemektedir (Glingor & Siimer, 2017; Talasli, 2018). Para politikalarinin reel sektore etkileri
aktarim mekanizmas1 ile meydana ¢ikmaktadir. Bu sebeple, Bu baglamda, TCMB, 2019 yilinin ilk
yarisinda, bir hafta vadeli repo ihale faiz oranin ylizde 24 diizeyinde sabit tutarken likidite yonetimine
iliskin destekleyici adimlar atmistir. Enflasyon goriiniimiindeki iyilesmeye bagli olarak Temmuz, Eyliil
ve Ekim aylarinda kademeli olarak politika faizini yiizde 14 seviyesine diigiirmiistir (TCMB, 2019).
Para politikasi reel sektor icin baslica “bor¢lanma maliyeti” ve “Ongoriilebilirlik” agilarindan 6énem
tasimaktadir. Para piyasalarinda uzun vadeli kredi faizleri, TCMB tarafindan tayin edilen politika
faizinin iizerine enflasyon ile vade ve kredi riski primlerinin eklenmesiyle olusmaktadir. Bu sebeple,
enflasyonist donemlerde TCMB politika faizini artirirsa, bankalar agisindan kisa déonemli maliyetler
artmakla birlikte, risk primi ve enflasyon beklentisi diistiigii 6l¢tide uzun donemli faizler bu durumdan
olumlu etkilenecektir. Bir diger ifadeyle, reel sektdriin borglanmasi daha kolaylagsmaktadir. Para
politikalarinin reel sektor baglilari igin bir diger 6nemi ise, 6zellikle yiiksek volatil donemlerinde ileri
vadelerde enflasyonun seyrinin Ongdriilmesinde 6nemli bir gosterge olmasidir. Ciinkii reel sektoriin
girdi maliyetlerinin azaltilmasi, gelecek fiyatlandirma politikasinin netlesmesi, yatirnm ve firetim
asamalarinin planlanmasi bu gibi 6nemli faaliyetler enflasyon beklentisinin kontrol altina alinmasi ile
mimkiin olmaktadir. Bu sebeple, TCMB para politikalar1 kararlarini alirken orta ve uzun dénemli
perspektifle fiyat istikrar1 ile siirdiiriilebilir biiyiimeyi devam ettirecegi bir anlayis1 benimsemektedir.
Enflasyonun ve déviz kuru tizerinde deger kaybi baskilarinin ve oynakligin yiiksek oldugu zamanlarda,
siki para politikasinin reel sektoriin uzun donemli borg bulmasinda olumlu etkisi olmakta ve firmalarin
rahatlamasini saglamaktadir (Uysal, 2019: 4).

Para politikasinda TCMB tarafindan yapilan herhangi bir degisiklik piyasalarda arzi ve talebi
etkilemektedir. Arz ve talebin bir sekilde etkilendigi durumda reel sektérde bu degisimlerden
etkilenmektedir. Bu sebeple, para politikasi, reel sektor baglilarinin tirettikleri mallar veya hizmetlere
yonelik talebi etkiledigi siirece, reel etkilerin farkli sektorlerde etkileri farkli boyutlarda
gergeklesmektedir. Bir reel sektor firmasinin TCMB’nin para politikasinda yaptigi degisiklige
gosterdigi reaksiyonunu bigimlendiren faktdrler ilgili firma ya da bagli oldugu reel sektoriin kendine
0zgl yapilandir. Bir diger ifadeyle, bir reel sektor firmasinin para politikasina veya degisimine
gosterdigi tepkisi yapilanmasindaki kendilerine 6zgii farkliliklardan kaynaklanmaktadir. Bu konuda
yiirlitiilmiis ¢caligmalarin odaklandiklar1 yapisal farkliliklarin “geleneksel faiz karakteristigi” ile “kredi
kanal1 karakteristigi” olarak baslica iki alt grupta toplandiklar1 goriilmektedir (Arslan & Ergeg, 2011:
90).

Reel ekonomi iizerinden etkili bir para politikasi ilk olarak politika faizinin mali piyasalari etkilemesine
baglidir. Ornegin, politika faizi degisikliginin bono tahvil faiz oranlarini etkiledigi bilinmektedir. Giiglii
para politikast makroekonomik istikrar1 sagladigi i¢in, kuruluslarin degerlerine ve de 6zellikle hisse
senetleri lizerinde pozitif tesir etmektedir (Aktas vd., 2009: 16-17). Bu konuda Tiirkiye ile ilgili yapilan
baz1 analizler bulunmaktadir. Ornegin, parasal aktarrm mekanizmalar1 olan banka kredileri ve hisse
senedi kanallarinin etkin olmadiklarini; diger taraftan déviz kuru ve faiz kanallarinin ¢ok daha etkili ig
gordiiklerini gostermektedir (Ornek, 2009: 123). Benzer sekilde, IMKB’de kota olan on farkli sektorden
toplam 113 kurulusun ceyrek bazli verileri incelendiginde, yasanan krizlerden haberlesme, gida,
teknoloji, tekstil ve ticaret sektorlerinin daha ¢ok etkilendikleri goriilmiistiir (Tanriéven & Aksoy, 2009).
Diger taraftan, Tiirkiye sanayi sektorii ve bagli kuruluslar1 arasinda faiz oranlarinda artista en sert
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reaksiyonu gosteren sektoriin imalat sektorli iginde dayanikli {irlinler iireten isletmeler oldugu
bilinmektedir. Bu sonuglar 15181 altinda, farkli tepkilerin goriilmesinin muhtemel nedeni, sektor
ciktilarinin ve ¢iktilara olan talebin yapisindaki farkliliktir. Ancak, banka kredilerinin kullanimi ve faiz
yiikleri gibi para politikasina sektorlerin gosterdigi tepkilerin siddetini belirleyen unsurlarin
degerlendirilmesi gerekmektedir (Arslan & Ergeg, 2011: 02-103). Para politikas1 degisiklikleri, faiz
oranlar1 da degismekte ve dolayisiyla milli gelir bu durumdan bir sekilde etkilenmektedir. Genisletici
para politikalar1 uygulamak demek, faiz oranimi azaltarak yatirim maliyetlerinin diismesine katkida
bulunmak anlamina gelmektedir. Sonug olarak kigisel harcamalar ve yatirim kararlar1 artmakta, dogal
olarak ekonomi daha canlanmaktadir. Tiirkiye’de kisa ve uzun dénemde para politikas1 faiz oranlari,
reel sektdriin yatirimlarini ve hasilay: etkilemektedir. Bu da Tiirkiye de uygulanan para politikasinin
ekonomik bitylime tizerinde etkili ve giiglii oldugunun kanitidir (Duman, 2016: 81).

Tiirkiye’de para politikasi reel iiretim iligkisini inceleyen ¢alismalar genellikle para politikasinin makro
degiskenler tizerindeki etkileri tizerinde odaklanmig olup; para politikasinin sektorel etkileri ile ilgili
cikarim yapilmamistir. Bu konuda en giincel calismalardan birisi Cengiz ve Orug (2018) tarafindan
gerceklestirilmis olan Tiirkiye’de ¢esitli sektorlerin para politikasina tepkilerinin analiz edildigi
incelemedir. Sonuglar artan faizlerin genellikle imalat sanayi sektorlerindeki tiretimin azalmasina yol
actigin1 gostermektedir. Para politikasinda meydana gelen bir birimlik pozitif soka, yani daraltici para
politikasina agag, ana metal, basim, deri, elektrik teghizatlari, gida, imalat sanayi, kagit, kimya, makine
techizatlari, metal, mineral maden, plastik, tasit sektorleri ile UFE negatif tepki gdstermistir. Maden,
mobilya, tekstil ve tiitiin sektorlerinin tepkisi ise baglangigta negatif iken daha sonralar1 pozitife
doniismiistiir. Para politikasi sadece petrol ve giyim sektoriinii pozitif yonde etkilemistir. Bu analize
gore, sektorler para politikasindaki degisikliklere asimetri sektorel yapilardaki veya endiistrilerin
karakteristik Ozelliklerindeki farkliliklardan kaynaklanan faiz oranina karsi farkli duyarhiliklar
gosterdikleri anlasiimistir (Cengiz & Orug, 2018: 51).

4. SONUC

Bu caligmada doviz kurundaki degisikliklerin olumsuz durumuna karst TCMB kararlar1t ve
uygulamalarinin reel sektdre olumsuz yansidigi, genel ekonomik gostergeleri reel sektor aleyhine
etkiledigi ve toplumsal refah agisindan sikint1 yarattigi sonucuna ulasilmistir. TCMB tarafindan TL ve
doviz kuruna karsi alinan tedbirlerin tek basina yeterli olmadiklar1 fark edilmektedir. Bu sebeple, eger
bu ekonomik yaklagim ile devam edilmesi diisiliniiliiyorsa, 6zellikle reel sektorii koruyacak bicimde ek
tedbirler almmasinin gerekliligi anlagilmaktadir. Bu sebeple, doviz kurunda yasanan olumsuz
gelismelerin MB’1n geleneksel kararlar disinda yeni araglar1 kullanarak finansal istikrart siirdiirme
acisindan zor duruma diisiirdiigii tespit edilmistir. Ulkede herkesin ayni gemide oldugu gercegi
unutulmaz ise salt finans sektoriinii korumaya doniik tedbirlerin tek basina ise yaramayacagi igin, tiim
kesimlerin ekonomik biiylime amagh uygulanabilir ve dis etkilere en az derecede agik bir ekonomik
yaklagimda mutabakat saglamalar1 saglanmalidir. Diinyada jeopolitik gerginliklerin tirmandig1 bir
donemde kiiresel enflasyondan kaynaklanabilecek olasi baskinin TCMB ve para politikalarini kdseye
sikistirdigr fark edilmektedir. Bu sebeple, siyasi irade ve TCMB’nin 6zellikle reel sektoriin korunacagi
bir para politikasina agirlik vermesi gereklidir. Bu noktadan hareketle bazi ¢6ziim 6nerileri su sekilde
siralanabilir: (1) para politikasinin istikrarli ve etkili olmasinda siyasi istikrarin tesisi ve devamliligi
saglanmalidir, (2) Tiirkiye’nin 1 serbest piyasa ekonomik modelini gézden gegirmesi ve cari aciga
dayali ekonomik biiylime yaklagimini diizenlemesi gereklidir, (3) TCMB’nin doviz rezervlerinin yeterli
olmasi lazimdir. Bu ise iiretken bir ekonomik ortamda miimkiin olabilir ve (4) neoliberal ekonomik
modelde iilke ekonomilerinde tasarruflarin neden azaldigi ve bu sonuca yol agan faktorlerin neler
olduklar arastirtlmalidir.
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ISGUCUNUN DEGISEN YUZU Z KUSAGI VE KUSAGIN LIDER ALGISI

Deniz PALALAR ALKAN!
Ozet

Kusak caligmalar1 yonetim literatiiriinde de ilgi géren bir kavramdir. Bunun temel sebeplerinden biri modern igletmelerde gorev
alan kusaklarin farkli deger yargilart ve bakis acilarina sahip olmalarina ragmen ortak hedeflerin gerceklestirilmesi adina
birlikte i gérme zorunlulugu ile karsi karsiya kalmalarindan kaynaklidir. Literatiirde liderligin bilimsel bir yaklagim
cercevesinde degerlendirilmesi alan yazini genisleterek; pratige dnemli bir destek saglamaktadir. Ancak farkli kusaklarin ayni
anda birlikte is gormeleri nedeni ile hangi liderlik tipolojisinin orgiitiin genel amag ve hedeflerine ulastirmada benimsenmesi
gerekliligi ise 6nemli bir arastirma sorunsalidir. Alan yazinda farkli kusaklarin liderlige yonelik algilart ve beklentileri arasinda
o6nemli varyanslar gozlemlenmistir. Bu durum, yakin bir dénemde is giiciine giren/girecek olan Z kusagmimn liderlik
beklentisinin ne oldugu hususunun anlasilmasi gerekliliginin altin1 ¢izmektedir. Bu yonde gerceklestirilen ¢aligmanin amaci,
Yiiksek 6grenim kurumunda miifredatta yer alan “Liderlik” dersine kayitli olan Z kusagi 6grencilerinin liderlige iliskin
algilarinim belirlenmesidir. Caligmada Z kugaginin lider algist ve lider profilinin belirlenmesi, kendilerinin segtigi bireyler ile
gerceklestirdikleri miilakatlar araciligiyla incelenmesine yoneliktir. Arastirma 2018 Bahar ve 2019 Giiz yariyilinda “Capstone
Project” kapsaminda 56 adet yar1 yapilandirilmis miilakat1 icermektedir. Aragtirmanin amaci secilen liderler ile Z kusaginin
lideri kimdir sorusuna 151k tutmaktir. Katilimeilari cogunlugunun (%87) erkek oldugu gozlemlenmekle birlikte, biiyiik bir
cogunlugunun bankacilik ve finans, iiretim, teknoloji, ithalat ve ihracat, yapi-insaat ve enerji sektorlerinde gorev aldiklar
gbzlemlenmistir. Katilimcilardan sadece 3’niin yiiksek 6grenim kurumunda gorev almasi 6zellikle ilgi ¢ekici bir durumdur.
Literatiirde Z kusaginin is hayatina daha yeni girecegi hususu ile birlikte literatiirde mevcut yapilan ¢aligmalarin temel kisitliligt
aragtirmanin Onemini vurgulamaktadir. Kusak ve liderlik iligkisinin ele alindig1 ¢aligmalarda Z kusagi iizerine yapilan
caligmalarm ampirik ¢alismadan ziyade yogunlukla kavramsal bir bakis acisi ile ele aldig1 gézlemlenmektedir. Bu ¢alismada,
Z kusaginin liderinin kim oldugu iizerine 151k tutabilmeyi amaglanmistir.

Anahtar Kelimeler: Kusak Calismalari, Z Kusagi, Liderlik
JEL Kodlari: M00, M10

CHANGING FACE OF THE WORKFORCE: GENERATION Z AND ITS’ PERCEPTION
OF LEADERSHIP

Abstract

Generation cohort studies attracts attention in the management literature. One of the main reasons for this interest is that the
generations working in modern enterprises possess different values and perspectives, even though they are obliged to achieve
common goals while working in collaboratively. Evaluating the concept of leadership within the framework of a scientific
approach facilitates to enriching the existing literature; while providing vital insight to management practitioners. Since
different generations work together simultaneously in organizations, which leadership typology should be adopted in achieving
the general goals and objectives of the organization is an important research problem. In the literature, significant variances
have been observed between the perceptions and expectations of different generations towards leadership. This situation
underlines the necessity of understanding the leadership expectation of Generation Z, who will enter the workforce shortly.
The purpose of the study carried out in this direction aims to determine the leadership perceptions of the generation Z students
enrolled in the "Leadership" course in the curriculum of the higher education institution. In the study, the leader perception and
leader profile of the generation Z is analyzed and examined through the interviews they have made with the individuals of their
preferred leaders. The research includes 56 semi-structured interviews within the scope of the "Capstone Project" conducted in
the Spring 2018 and Fall 2019 semesters. The research aims to shed light on the question of “who is the leader of Generation
Z” with the leaders they have chosen. Although it is observed that the majority of the participants (87%) are men, it has been
observed that the vast majority of the leaders work in banking and finance, manufacturing, technology, import and export,
building-construction, and energy sectors. It is a particularly interesting fact that only 3 of the participants work in a higher
education institution. The main limitation of the existing studies in the literature, together with the issue that Generation Z will
enter the business world shortly, emphasizes the importance of the research. The existing studies, researching the relationship
between Generation Z's perception of leadership, commonly are constructed from a conceptual perspective rather than empirical
work. Thus, the study aimed to shed light on who is the leader of generation Z.
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1. GIRIS

Teknolojik gelismeler, kiiresellesme gibi etkenlerin 1s1ginda toplum yapilari doniismekte; bireylerin
tutum, beklenti ve davranislar1 da s6z konusu doniisiime paralel bir bigimde degisim gdstermektedir. Bu
degisim sonucu organizasyonlar da sahip oldugu isgiiciine uyumcul nitelikte yapilara doniisme
zorunlulugu ile kars1 karsiya kalmaktadir. Yirminci ylizyilin ozellikle son c¢eyreginde yasanilan
degisimlerin etkisi isletmelerde dort farkli kusagin bir arada is gérmesine ortam yaratmis, bu durum
kusak kavram ile ilintili ¢aligmalara yonelik ilginin artmasina yol agmistir (Haynes, 2011). Her bir
kusagin kendini bir digerinden aywran ortak sosyal, politik, tarihi ve ekonomik karakteristigi
bulunmaktadir (Williams ve Page, 2011). Kusaklar ¢er¢evesinde degerlendirilen bireyler ise, icinde
bulundugu ¢evresel etkenlerin bi¢imlendirmesiyle, farkli karakteristik ozellikler ortaya koymakla
birlikte farkli deger sistemi ile sekillenen amag¢ ve hedeflere sahip olabilmektedir. Kusak kuramina
iligkin ilk ¢calisma Alman sosyolog Karl Mannheim tarafindan gelistirilmistir. Mannheim, bireyin, belirli
bir toplumsal ya da tarihsel siire¢ tarafindan 6nemli derecede etkilendigini ve sekillendigini ifade
etmistir. Mannheim’in tanimlamasinda sosyal ve tarihsel degisimlerin bir sonucu olarak toplumda
paylasilan deneyimlerin artis1 gozlemlendigini; bu deneyimlerin beraberinde belirli bir sosyal
gruplasmanin ortaya ¢ikmasina sebep oldugunu belirtmistir. Olusan sosyal gruplarin da bireyin
davraniglarin biiyiik bir dl¢iide sekillendirdigini ifade etmistir (Mannheim, 1952).

Mevcut literatiirdeki ¢aligmalardan farklilagan ¢alismanin amaci, Z kusaginin 6zgiirce segtikleri lider
olarak algiladiklar1 kisilerle goriismelerin yapilmast boylelikle Z kusagmin liderinin &zelliklerini,
davraniglarimi ve lider profilini incelemektir. Bu baglamda arastirmanin temel varsayimi, Z kusaginin
liderlik algisinin segtikleri liderler araciligi ile incelenmesi ile birlikte daha objektif bir degerlendirme
yapilabileceginin diisiincesidir. Metodolojinin arkasindaki rasyonelite, bireylerin rol model aldiklari
liderlerle daha yogun 6zdeslesme ve benzerlik gosterdikleri Rol modelleme olgusuyla agiklanabilir.
Bandura'min (1977) belirttigi gibi birey, rol model aldig1 kisiyi gozlemleyerek ve taklit ederek 6grenme
egilimindedir. Boylelikle calisma, Z kusaginin rol model aldig1 liderlerin incelenmesi ile Z kusaginin
lider beklentilerine 151k tutmaya calismay1 ve Z kusaginin liderlige yonelik algisini sectikleri liderin
bakis agisiyla incelemeyi hedeflemistir. Calismada yakin bir gelecekte is diinyasina giren ve girecek
olan Z kusaginin etkin bir bigimde yonlendirilmesi adina bir 6neri sunulmakla birlikte y&netim
gelistirme programlari adina da bir ¢er¢eve sunma amaglanmustir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kusak Cahsmalari

Kusak calismalar1 yonetim literatiiriinde de ilgi goren bir kavramdir. Bunun temel sebeplerinden biri
modern igletmelerde gorev alan kusaklarin farkli deger yargilar1 ve bakis agilarina sahip olmalarina
ragmen ortak hedeflerin gerceklestirilmesi adina birlikte is gorme zorunlulugu ile karsi karsiya
kalmalarindan kaynaklidir. Evrensel bir kusak siniflamasinin olmamasi, kavrama iliskin genel kabul
gbren bir tipolojinin olusumunu zorlagtirmaktadir. Ornegin Cogin (2012) kusaklara atfedilen
karakteristik Ozelliklerin popiilist bir perspektif ile ele alindigin1 savunmaktadir. Kusak olgusuna
yoneltilen elestiriler s6z konusu olsa da is hayatinda kusaklar aras1 belirgin farkliliklarin gercekligi,
konu iizerine yapilan ¢aligmalarin temellendirilmesinde dnemli bir husustur.

Ryder (1965) bir kusagi, “ayni zaman diliminde benzer tarihsel olgular yasayan grup” olarak
betimlendirirken; Carlsson ve Karsson (1970) kusak olgusunu; dogum, evlilik ve ilk istihdam gibi
bireyin hayatin1 6nemli derecede sekillendiren ve etki eden sosyal ve tarihsel olgulari aym1 zaman
diliminde yasayan birey toplulugu olarak ifade etmektedir. S6z konusu tanimlara paralel olarak
Lancaster ve Stillman (2002) ile Kotler ve Keller (2006)’in ¢alismalari kusak olgusunu benzer nitelikler
gercevesinde tanimlamis ve literatiirde yaygin bigimde ele alinan 4 temel kusak siniflandirmasini alan
yazinina kazandirmislardir. Bu kusaklardan bebek patlamasi kusagini (Baby Boomer) 1946-1964 yillan
arasinda doganlar, X Jenerasyonunu ise 1965 ile 1980 yillar1 arasinda dogmus bireyler olusturmaktadir.
Simiflandirmada bir diger kategori olan Y jenerasyonunu olusturan bireylerin dogum yil araligi 1981 ile
1994 iken; Z jenerasyonu ise 1995 ile 2002 yillar1 arasinda dogan bireyler olarak siniflandirilmaktadir.
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Kusak gruplarinin karakteristik 6zelliklerinin belirtildigi Tablo 1’de, farkli kusak bireyleri arasinda
belirgin farkliliklarin oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 1. Kusak Gruplarinin Karakteristik Ozellikleri

Kusak Adi (Cohort) Kusak Ozellikleri
Bebek patlamasi (BabyBoomer) Girigsimcilik 6zellikleri ile 6n plana ¢ikan bu grup, ne kadar hedonistik
davranislar ortaya koysa da davranislarina deger odaklilik kilavuzluk
etmektedir.
X Jenerasyonu Alayci bir yapiya sahip olmalari ile birlikte X jenerasyonu iletisimde

pozitif bir etki yaratabilmede oldukga etkilidir. Kendinden 6nceki bebek
patlamasi jenerasyonuna oranla bireyselci bir yaklagima sahiptir.

Y Jenerasyonu Y kusagi, X kusagina nazaran daha idealist profil ortaya koymaktadir.

Z Jenerasyonu Z jenerasyonu, cok kiiltiirlii ve yiiksek derecede teknoloji kullanan
karakteristik 6zelliklere sahiptir.

Kaynak: Kotler, P., & Keller, K. L. (2006). Marketing Management. Upper Saddle River, New Jersey: Prentice
Hall.

Bebek patlamasi kusagi smiflandirmasinda yer alan bireylerin, igyerinde giivenligi dnceliklendirdigi
(Loomis, 2000; Becton vd., 2014), {iyesi bulunduklari igletmenin emeklilik dénemine degin calisana
giiven vermesi gerektigine inandiklari belirtilmektedir (Raths, 1999). Kottler ve Keller’in (2006) de
belirttigi iizere Bebek Patlamasi kusaginin belirgin bir 6zelligi hedonisttik davranislardir. Bu davraniglar
s0z konusu kusagin rekabetci yapisini ortaya koymakla birlikte, iyi para kazanma, biiyilik ofis ve 6zel
park yeri ayricaligi gibi ddiillendirme mekanizmalarina iliskin beklentilere sahip olma nedenlerini
aciklamaktadir (Kim, 2008). Ozgiirliik ve bireysellik ozellikleri ile karakterize edilen X kusagi,
ebeveynleri olan Bebek Patlamasi kusagi kadar yogun bicimde calismaya diiskiin degildir. Loysk (1997)
X kusaginin énemli bir 6zelliginin, is aile dengesini kurma motivasyonu oldugunu belirtmektedir. X
kusaginda bir diger 6zellik, ¢ok kiiltiirliiliik ile kiiresel diislince sisteminin benimsenmesidir. Yaratici,
bireysel ve teknolojiye adapte olan bireyler olarak tanimlanan X kusagi iiyeleri yiiksek bir 6grenim
seviyesine sahiptir ve genel kabul géren olgular1 sorgulama egilimi sergilemektedir (Williams & Page,
2011). X kusagi ile benzer nitelik gosteren Y kusagi degisimi kucaklayan; otorite figiiriinii sorgulayan
ozellikler ile donanmistir. Teknolojiyi kendinden 6nceki kusaklara oranla daha fazla benimseyen Y
kusagi, birden fazla isi ayn1 anda yapabilen (multitask), hirsli bireyler olarak tanimlanmaktadir. Z kusagi
ise literatiirde gercekei, kiiresel ve teknoloji yerlisi (native) seklinde nitelendirilmektedir.

2.2. Liderlik

Liderlik farkli disiplinler tarafindan ele alinan bir kavramdir. Liderlik olgusu sistematik bir bigimde
degerlendirildiginde, kavrama yonelik farkli odak noktasina sahip calismalarin ortaya konuldugu
gozlemlenmektedir. Bu durum kavramin tanimlanmasina yonelik farkli perspektiflerin alan yazina
kazandirilmasina katkida bulunmustur. Ancak literatiirde bu ¢aligmalar1 kapsayan ve genel kabul géren
belirli siniflandirmalarin varligi gézlemlenmektedir. Bu ¢aligmalardan, liderin karakteristik 6zellikleri
ile sahip oldugu yeteneklere odaklanilan ¢aligmalari “lider-odakli (leader-centric)”; liderligi, lider ve
iiyeler arasinda bir iliski ve siire¢c olarak aciklayan caligmalar1 “iligkisel” ve son olarak liderligin
kompleks bir siire¢ seklinde ifade edildigi ve dinamik bir bakis acis1 ile incelendigi caligmalar ise
“sistem-yaklasimi” seklinde degerlendirilmistir.

Liderlik siirecini lider odakli yaklagim ¢ercevesinden degerlendiren ¢alismalarin biiyiik bir bolimii
Darvinci bir anlayis ile kavrami agiklamaya ¢aligmakta; arastirmalar genellikle belirgin bir ayricaliga
sahip “biiyiik liderlere” odaklanmaktadir. Biiyiikk Adam Teorisi (Great Men Theory) olarak da ifade
edilen bu yaklasimin temel prensibi, bir lideri ayricalikli kilan 6zelliklerin ne oldugunun agiklanmasi
olup; bu 6zelliklerin dogustan gelen bir nitelik oldugu varsayimina dayanmaktadir (Bass, 1990). Joseph
Rost (1991) ise lider odakli yaklasimlar cergevesinde degerlendirilen ¢alismalari “endiistriyel
paradigma” betimlemesi ile agiklamakta; liderlik siirecinin salt lider Ozelliklerine odaklanildigi,
yukaridan asagi akis gdsteren hiyerarsik bir nitelige sahip oldugunu ifade etmistir.
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Kavram tizerine Burns’un (1978) “Leadership-Liderlik” adli eseri, liderlik ¢alismalarimda énemli bir
paradigma degisimine yol a¢mistir. Burns, kendinden 6nce gelen calismalarda siklikla esanlamli
kullanilan “gii¢” ve “liderlik” kavramini yeniden degerlendirmis; liderligin birden fazla farkli giic
kaynaklar1 olabilecegini ileri siirmiistiir. Burns’un (1978) taniminda liderlik iliskisel, kolektif ve amaca
yonelik gerceklestirilen bir siire¢ olarak ifade edilmektedir. Bu durum, liderlik iizerine gelistirilen bir
diger siniflandirma olan iliskisel yaklagimin dogmasina; liderligin ayn1 zamanda lider-iiye iliskilerine
odaklanilarak agiklanmasi gerekliliginin ortaya konulmasina yol agmistir. Burns (1978), literatiirde
siklikla ele alman bir liderlik yaklagimini, “Doniisiimcii Liderlik” tarzini ortaya koymus; liderligin
doniisiimeii ve islemci (transactional) nitelikte iki temel tarzi oldugunu belirtmistir. Liderlik
caligmalarina iligkin gelistirilen siniflandirmada son olarak ele alinan sistem perspektifi ise 6zellikle
organizasyonlarin canli bir organizma olarak siirekli olarak 6grenen yapilar seklinde nitelendirilmesini
takiben ortaya atilmistir (Senge vd., 2004). Sebeke yapilarin yayginlagsmasi, degisimin hizinin katlanan
bicimde artisi, globallesme ve benzeri etkenler liderligin de paralel bigimde yeniden tanimlanmasin
gerektirmistir. Sistem yaklasiminin yonetsel diislinceye iligkin etkisi ile birlikte organizasyonlarda
O0grenme On plana ¢ikmis; yapilarda entegrasyonun oOnemi vurgulanmig ve “biitiin, parcalarin
toplamindan daha biiyiiktiir” inancini yayginlagtirmistir (Senge, 2006). Lider ise bu siirecte degisimi
benimseyen, kosullara uyumcul (adaptive) yaklasan bir tarz olarak betimlenmistir.

2.3. Kusaklar ile Liderlik Algsi iliskisi

Tgili literatiirde belirtildigi iizere liderligin bilimsel bir yaklasim gergevesinde degerlendirilmesi alan
yazini genisleterek, pratige onemli bir destek saglamaktadir. Ancak farkli kusaklarin ayni anda birlikte
is gormeleri nedeni ile hangi liderlik tipolojisinin orgiitiin genel amag¢ ve hedeflerine ulastirmada
benimsenmesi gerekliligi onemli bir aragtirma alamidir. Literatiirde, kusaklar ile liderlik iliskisi iizerine
hem ulusal hem de uluslararasi calismalar mevcuttur. Ancak alan yazinda yaygin olarak X ve Y
kusaklarinin liderlik algilari tizerine ¢aligmalar ortaya konuldugu gézlemlenmektedir. Bu durumun
temel sebeplerinden birinin, isgiiclinlin biiyiik bir gogunlugunun s6z konusu kusaklari igermesinden
kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Ornegin Yilmaz (2017) c¢alismasinda, Y kusaginin liderlik tarzinin
donisiimcii lider oldugu sonucunu ampirik ¢aligmasi ile desteklemis; babacan/paternal bir liderligin ise
Y kusagi tarafindan en az tercih edilen bir liderlik tarzi oldugunu ifade etmistir. Akdemir vd. (2013) ise
Y kusaginin liderlik algisinin demokratik lider oldugu ifade edilmistir.

flic ve Yalgm (2017) ise ¢alisanlarin is degerleri ve lider algisma yonelik X ve Y kusaklarimi
karsilastirmali olarak ele aldigi ¢alismasinda, X ve Y kusaklarinin beklentilerinin farkli oldugunu
vurgulamistir. Calisma bulgulari, X kusagmin “bagarili bir liderin karakteristik ozelliklerini”
tanimlamalar istenilen sorularda lideri giivenilir, giiclii iletisim becerisi olan, yenilik¢i ve adil gibi
ozellikler ile tanimladiklar belirtilirken; Y kusaginin ayni sorulara iliskin bagarili lider algisinin ise zeki,
pozitif, vizyoner, cesur ve takim odakli oldugunu ortaya koymaktadir. Buna ek olarak ¢alismada X
jenerasyonun benimsedigi lider tipolojisinin demokratik liderler oldugu ifadesi belirtilse de gerekli
kosullarda otokratik lider davraniglarinin uygulanmasina yonelik algilart bulundugu arastirma
sonu¢larinda vurgulanmistir. Calismada Y kusaginin beklentilerinin ise giiglii iletisime sahip, karsiliklt
fikirlere deger veren, birey odakli ve gelistirme odakli bir lider tarzi oldugu seklindedir.

Literatiirde, Z jenerasyonunun liderlik algisi {izerine yapilan ¢aligmalarda 6zellikle son yillarda bir artig
oldugu gozlemlenmektedir. Laudert (2018) Z jenerasyonunun liderlik iizerine algilarini ele aldigi
kavramsal ¢alismasinda, Z jenerasyonunun etkinliginin artirilmasi i¢in adaptiv-uyumcul ve otantik
liderligin harmanlanmasi gerekliligini vurgulamistir. Bako (2018) dort farkli jenerasyonun (Baby
boomer, Jenerasyon X, Y ve Z) liderlik algilarina iliskin degerlendirmelerini inceledigi calismasinda, Z
jenerasyonun “etkin bir liderin sahip olmasi gereken 6zellikler”in risk alma ve inandiricilik oldugunu
belirtirken; ayn1 degerlerin X jenerasyonunda gozlemlenmedigini ifade etmektedir. Bu farkliligin temel
sebebinin Z jenerasyonunun kariyer odaklilig1 ile bireysel (individualist) yaklasima sahip oldugu
temeline dayandirilmistir (Levine & Dean, 2012). Calismanin bir bagka bulgusu Z jenerasyonunun
liderin normatif ve i¢ grup rekabetini destekleyici davraniglarinin degerlendirilmesine iligkin olup; Z
jenerasyonunun, kendinden dnceki X ve Y jenerasyonuna kiyasla farkli bir algiya sahip oldugunu ortaya
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koymaktadir. Calismada X ve Y jenerasyonu, liderin belirli konularda paylasimci davranmamasinin,
kabul goéren bir davranis olmadigii vurgularken; benzer bir algi Z jenerasyonda bulunmamaktadir. Bu
durumun Z jenerasyonunun karakteristik ozellikleri olarak belirtilen edilgenlik durumu (Gardner &
Davis, 2013) ve izole yasam bigiminden (Twenge & Foster, 2010) kaynaklandigi 6ne siiriilmektedir. Al-
Asfour ve Lettau (2014) ise Bako ile benzer olarak dort farkli jenerasyonu ele aldigi ¢alismasinda, X ve
Y jenerasyonlarinin liderlik algilarina yonelik benzerlikleri ortaya koyarken; Z jenerasyonuna yonelik
bir degerlendirme yapilamamistir. Aragtirmacilar bu durumun baslica sebebinin, g¢aligmanin
gerceklestirildigi zaman diliminde s6z konusu jenerasyonun is giicline katilim gostermemesinden
kaynakli oldugunu belirtmislerdir.

Calismalardan da anlasilacagi lizere farkli kusaklarin liderlige yonelik algilar1 ve beklentileri 6nemli
varyanslar gostermektedir. Bu durum, yakin bir donemde is giicline giren/girecek olan Z kusaginin
anlasilmasi gerekliliginin altin1 ¢izmektedir. Bu sorunsaldan hareketle ¢alismanin temel amaci Z
kusaginin liderlik olgusuna bakis agisini agiklamak yoniindedir.

3. YONTEM

Calismanin gergeklestirilmesinin temel sebebi, Z jenerasyonun liderlik {izerine algilarinin
degerlendirilmesidir. Bu baglamda calismada, literatiirdeki ¢aligmalardan farkli olarak Z jenerasyonun
liderlik iizerine algilari, calismay1 gergeklestiren Z kusag iiyesinin sectigi ve lider 6zelliklerine sahip
olduklarma inandiklan bir lider/yonetici ile 6gretim eleman tarafindan kendisine iletilen agik uclu yar
yapilandirilmis miilakatin uygulanmasi ile gergeklestirilmistir.

Caligma, literatiirde var olan arastirmalardan farkli bir bi¢cimde, Z kusaginin lider algist ve lider
profilinin belirlenmesi, kendilerinin sectigi bireyler ile gerceklestirdikleri miilakatlar araciligiyla
incelenmesine yoneliktir. Diger bir ifade ile ¢alismanin temel varsayimi, Z kusaginin kendi segtikleri
liderlerin incelenmesi ile birlikte s6z konusu kusagin liderlik algisinin daha objektif bigimde
degerlendirilecegi diisiincecisidir. Bu diisiince literatiirde ele alinan rol modelleme olgusu ile
aciklanabilmektedir. Bireyler, rol model olarak aldiklar1 liderler ile 6zdeslesme ve benzesme
gostermektedirler. Bandura (1977) nin ifade ettigi iizere birey rol model aldig1 bireyi gézlemleyerek,
taklit ederek Ogrenme egilimi gostermektedir. Caligmada Z kusagimin liderlige yonelik algisini
belirlemede kendisine rol model olarak aldigi lider perspektifinden incelenmesini 6ncelikli olarak Z
kusagmin lidere yonelik beklentilerine 151k tutmakla birlikte pratik hayata da bir 6neri sunma niyeti
tasimaktadir.

Caligsma, liderlik dersi kapsaminda “Capstone Project” olarak belirtilen, ders miifredatinda liderlik
kavrami iizerine gerekli kuramlarin anlatilmasini takiben 6grenci tarafindan gerceklestirilmektedir.
Projenin dénem sonu olarak 6grencilere iletilmesinin temel nedeni, 6grencilere liderlik konusuna iligkin
gerekli kuramsal ¢ercevenin kazandirilmasi ve bdylelikle tercih edilen liderin se¢ilmesinde 6grencinin
kavrama iliskin yeterli bilgiye sahip olmasinin saglanmasidir. Calisma, 2018 yil1 Bahar ve 2019 y1l1 Giiz
yartyillarin1 kapsamaktadir.

Aragtirmada segilen lider ile miilakati yapacak olan dgrenci arasinda bir aile baginin bulunmamasi,
sektorde ortalama 5 yillik bir deneyiminin bulunmasi ve miilakat yapilacak olan bireyin nezdinde en az
3 kisilik bir ekibin bulunmas1 gerekliligi miilakat1 yapacak olan dgrencilere aktarilmistir. Arastirma
kapsaminda 56 adet miilakat gerceklestirilmistir. Z kusaginin kendine lider olarak sectigi bireylere
yonelik sorular 3 farkli tema altinda siiflandirilmis; miilakat sonucu elde edilen tiim bilgilerin, harfi
harfine (verbatim) olacak sekilde aktarilmasi istenmistir.

Gorligme verilerini analiz etmek i¢in tematik analiz uygulanmistir. Tematik analizde izlenen prosediir,
deneysel materyalin metodik olarak kodlanmasini gerektirmektedir. Nitel verilerin agik kodlar (explicit)
kullanilarak kodlanmasi ile olusturulan temalar, arastirma kapsaminda elde edilen ifadelerdeki
Orlintiilerin tanimlanmasima yoneliktir (Boyatzis,1998). Miilakatlar tematik analizi dogrultusunda,
veriye dayali bir yaklagim uygulanarak; timevarimsal olarak kodlanmis ve temalar olusturulmustur.
Guvenilirlik i¢in, liderlik konusunda iki farkli aragtirmaci verileri bagimsiz olarak kodlamigtir.
Aragtirmacilar arasinda kodlama hususunda bir anlagmaya varilamadiginda, tema analizden ¢ikarilmig
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veya arastirmacilar arasinda tam bir anlagsmaya varilincaya kadar yeniden yapilandirilmistir. Analiz
Maxqda 12 programi kullanilarak igerik analizi yontemi ile analiz edilmistir.

3. BULGULAR

Aragtirmaya katilim gosteren liderlerin demografik bilgileri incelendiginde biiyiik bir ¢cogunlugunun
(%87) erkek oldugu gozlemlenmektedir. Katilimcilarin ¢alistiklart sektorler farklilik gdstermekle
birlikte biiyiik bir ¢ogunlugunun bankacilik ve finans, saglik, teknoloji, ithalat ve ihracat ve enerji
sektorlerinde gorev aldiklart gozlemlenmistir. Katilimcilardan sadece 3’niin yiiksek 6grenim
kurumunda gorev almasi ozellikle ilgi ¢ekici bir durumdur. Ancak, ¢alisma kapsamindaki Z kusagi
ornekleminin isletme dgrencileri olmasi s6z konusu se¢imi agiklamaktadir. Ogrenciler, liderlere iliskin
secimlerini genellikle zorunlu staj kapsaminda gorev aldiklart isletmelerden se¢me egilimi gostermistir.
Ayrica, lider se¢imi ile 6grencinin miifredatta yer alan alan (core) ilgisi arasinda bir iligkinin var oldugu
diistiniilmektedir. Liderlik dersini alan 6grencilerin miifredatta yer alan finans, muhasebe, insan
kaynaklari, pazarlama ve benzeri alanlara yonelmesi de s6z konusu durumu agiklamaktadir. Yar
yapilandirilmis miilakat i¢erik analizinde lider 6zellikleri ile etkili liderin tanimina iligkin frekans analizi
Tablo 2’de belirtilmistir.

Tablo 2. Z kusag Liderinin Lider Ozellikleri ile Etkili Lider Tanmimina iliskin ifadeleri

Ana Tema Frekans Alt Tema Frekans
Duygusal zeka 10
Dogustan gelen bir dzellik (Karizma) 8
Giivenirlik 18
Diriistlik 21
Biitiinliik 23
Adaletli olma 38
Seffaflik 4
Saygi duyulma 5
Enerjik olma 4
Risk alma ve yenilik¢i 16
ilham veren 49
. Vizyoner olma 51
Kisilik Odakh Ozellikler 319 Sosyal odak 6
Coziim odaklilik 9
Sorumluluk alma 5
Yaraticilik 37
Duygu kontrolii 15
Ortak amag olugturma ve katilimciligin tesvik edilmesi 43
Rol modelleme 7
iliski Odakh Ozellikler 108 Bireysel ilgi 24
Oz yetkinlik kazandirma 24
Gliglendirme 10
Toplam 427

Aragtirma bulgular1 sonucu kodlama gruplar incelendiginde, liderlere yoneltilen sorular 3 tema grubu
altinda toplanmigtir. Bunlardan ilki Tablo 2’de belirtildigi tizere liderin 6zellikleri ve etkili bir liderligin
ne oldugu sorusu iizerine yogunlagsmistir. Yapilan miilakatlar kapsaminda liderlerin “bir lider 6zellikleri
en olmalidir?” ile “lideri sizce etkili kilan nedir” sorularina yogun bir bicimde lider odakli unsurlar
bazinda cevap verdikleri gézlemlenmektedir. Bu durum aragtirmaya katilim gosteren liderlerin, liderligi
oncelikli olarak lider perspektifinden degerlendirmeleri, lideri etkili kilan unsurlarin bireyin
karakteristik 6zellikleri ile iligkilendirmelerinden kaynaklanabilmektedir.

Katilimcilarin lider kimdir sorusuna yonelik cevaplari incelendiginde liderligin “duygusal bir mesele,
kurallara bagh degil, yakin temas kuran” gibi yorumlar1 belirttikleri gdzlemlenmistir. Bununla birlikte
en yliksek frekansta vizyoner olma, ilham verme ve adaletli olma kavramlar1 lider kimdir sorusuna
yonelik verilen ifadeleri olusturmaktadir. Katilimcilardan E.O. niin miilakati gerceklestirdigi finans
alaninda gorev alan lider taniminda “Lider olarak en onemli unsur adaletli olmaktir. Buradaki adalet
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mutlak esitlik degil yani adalet ve esitlik kavramlari ayri olarak ele alinmalidir. Lider, verilen gérevi
farkli performansta sergileyen iki takim tiyesini farkli derecelendirmelidit” seklinde betimlerken;
D.B.’nin lider olarak miilakat1 ger¢eklestirdigi saglik sektoriinde gorev alan yonetici ise liderligi “lider,
ozellikle calisanlar arasinda adaleti saglayandwr, her daim adaleti saglamak adina yeni yontemler
gelistiren ve organizasyonda adaletsizlige karst dik durus sergileyendir” seklinde tanimlamigtir.

Liderligin dogustan gelen bir 6zellik oldugunu vurgulayan M.P’nin miilakat1 gerceklestirdigi teknoloji
sektoriinde gorev alan katilimct ise “Lideri tammlamak aslinda kolay bir is degil, lider dogustan gelir
ve dogal bir olgudur. Lider dogal olarak lider ozelliklerine sahiptir ve sahip oldugu ozellikler ile
digerlerinden ayrilir ve digerleri (¢alisanlar) ona sayt duyarlar” seklinde tanimlamistir. D.T’nin
miilakat1 gergeklestirdigi teknoloji alaninda iist diizey yonetici olan katilimcr ise lideri “Liderlik
dogustan gelen bir yetenektir, egitim ile ancak yonetici olunabilir ancak lider olmak digerlerinin seni
takip etmesidir. Eger takip¢ilerin birinin davranmislarini 6rnek alir ise ancak liderdir” tanimlamigtir.

Tablo 2 incelendiginde yogunlukla; iliskisel olarak lideri etki kilan davranisin ise ortak amag olusturma
oldugunu gozlemlenmistir. E.I’'nin miilakati gergeklestirdigi liretim sektorii Ust diizey ydneticisi ise
lideri “bir lider ayristirict degil birlestirici, toparlayici benligi ile biz olmay: ogretendir. Calisana karsi
samimiyet duygusuna sahip, ortak ¢ikarlar: gézeten, organizasyonun kimligine ve diline sahip ¢tkandir”
seklinde ortak vizyon ve amac¢ vurgusu ile betimlemistir. V.E.’nin miilakatinda global bir
organizasyonda satig direktorliigli gorevini tistlenen katilimei ise liderligi “lider, katilimi tesvik edendir.
Benim hayat felsefem bu yondedir ve her bir bireyin katkist onemlidir. 17 yillik ¢alisma tecriibem
calisanlarin kendilerini rahat ve kendinden emin hissedecek bir ortamda ¢alismalarim saglamam
gerektigini Ogretti ve liderin yoneticiden farki bence budur” seklinde ifade etmistir.  A.I’nin
gerceklestirmis oldugu miilakatta finans ve bankacilik alaninda {iist diizey lider ise liderligi etkin kilan
davranis1 “ Etkili bir lider adaletli, karakterli, cesaretli olmakla birlikte beraber c¢alistig kisiler ile iyi
bir iletisime sahip olandw. Bu iliski saglam temellere dayanmalidir bu da ancak seffaflik ile
gerceklesebilir’ seklinde tanimlamistir. C.K’nin yine benzer bir sekilde finans ve bankacilik alaninda
Kurumsal Iliskiler departmani direktdrii katilimer ise etkin lider davranisini “liderin etkinligi ancak
calisanlarimin  fikirlerini ag¢ik ve rahat bir bigimde ifade edebildigi bir ortam saglamast ile
gerceklesebilecegine inaniyorum. Bireyi dinleme, anlama ve ona destek olma aslinda liderligin dogru
bilesenidir’ olarak ifade etmistir.

Tablo 3. Z Kusag: Liderlerinin Karsilastig1 Zorluklar ve Coziim Metodolojileri

Tema Grubu Frekans Alt Tema Frekans
Liderin Karsilastig1 Zorluklar
Zaman Baskis1 12
. Hedef Baskisi (KPI) 3
Lider-odakh 35 Ust yénetim Destegi 3

(Leader-centric)

Duygu kontrolii 5

Deneyimden kaynakli (organizasyona yeni katilma, géreve yeni atanma) 12
. 25 Yapisal degisim kaynakli 2
iski Odakh Giiven 16
(Relational) Deger uyumsuzlugu 2

Isin anlamlandirilmasi 5
Sistem Odakh 48 Ekonomik Dalgalanma kaynakli (kur degisiklikleri, krizler, kii¢iilme, rekabet artis1) 38
(System Approach) Regiilasyon Degisikligi kaynakli 10
Toplam 108

Karsilasilan Zorluklarla Miicadele Yontemleri

Danigma, fikir aligverisi 8
Lider-odakh 34 Yeni risk analizi yontemleri gelistirilmesi ve planlama fonksiyonu degisiklikleri 14

Lider becerilerin gelisimi 12

Calisan motivasyonu artirmaya yonelik uygulamalar (yetkilendirme, bireysel ilgi, 35
iliski Odakl: 80 yeni IK metotlarin uygulanmasi, liatlh.mcﬂlgm desteklenmesi) ' .

Catisma kaynakli problemlere yonelik uygulamalar (ortak vizyon vurgusu, ikna 45

becerilerin kullanimi ve arabuluculuk, acik iletisim)
Toplam 114
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Tablo 3’te liderlere yoneltilen diger sorular (a) liderin karsilastig1 zorluklarin belirlenmesi; (b) liderin
karsilasilan zorluklar ile miicadele etmede siklikla kullandig1 metodolojilerin saptanmasina yoneliktir.
Tablo 3°te belirtilen lider davraniglarina yonelik siniflandirmalar, literatiirde yaygin olarak kabul edilen
ve ¢aligma kapsaminda ele alinan liderlik ¢alismalar1 siniflandirmalari ¢ergevesinde kodlanmigtir. Bu
durum lider davranislarinin daha anlasilir bir bicimde kategorize edilmesini miimkiin kilmasindan
kaynaklidir.

Tablo 3’te belirtilen Lider odakli zorluklar incelendiginde yogunlukla zaman baskis1 ve kurum kiiltiiriine
yeni olma benzeri olgularin liderleri zorlayici etkenler oldugu gozlemlenmistir. Zaman baskisi
konusunda Y.D’nin finans ve bankacilik sektoriinde Sube miidiirliigii gérevini yiiriiten katilimci en
onemli zorlugu tanimlamada “benim ag¢imdan hedeflerin tutturulamamas: ve satiglarin iist seviyeye
zamamnda ¢ikarimamasidir. Benim icin en biiyiik basarisizlik budur. Bir performans déneminde (6
aylik donem) subede genel ekonomik konjonktiirden kaynakli bir daralma yasandi, ancak istenilen
hedeflerin yonetim tarafindan kisa donemde gerceklestirilmesi gerekliligi ve baskist aktarildi.
Karsilastigim en zorlu durum budur” seklinde tanimlamistir. B.N’nin miilakati ger¢eklestirmis oldugu
cok uluslu bir yapi-ingaat sektorii direktorii ise karsilastigi en zorlu kosulu “cok dar bir zamanda karst
karsiya kalindiginda ve bilgilendirme akisimin saglam olmadigr kosullarda sonug istenilen ve
hedeflenenin aksi yonde gelisir. Bu durum ¢aliganmn degil liderin sorumlugundadir ve bu yiizden zaman
planlamast ¢ok iyi olmall ¢iinkii sektor hizli hareket edebilmeyi ve hizli tepki vermeyi gerektiriyor”
seklinde belirtmistir.

Z kusag liderinin karsilastigi ve frekansi agirlikli olan zorluk ise sistem odakli zorluklar olarak
tammlanmistir. Bu noktada liderler 6zellikle ekonomik dalgalanmalar ve bu volatilite sonucu karsi
karsiya kalinan birlesme ve satin almalar, krizler benzeri durumlari 6nemli zorluklar olaak
degerlendirmistir. Bazi liderler ise sektoriin yapisindan kaynakli hiper rekabetin lider iizerine olumsuz
etkilerini belirtmistir. R. B’nin Avusturya merkezli bir iiretim sirketinin Tiirkiye {ist diizey yOneticisi
karsilastigi en onemli zorlugu “biiyiime hedefleri gergekten onemli bir stres faktérii, kar marjinin on
planda oldugu isletmemizde diger isletmeler gibi biitceler yillik olarak diizenlenir ve hedef her zaman
kar yapmak iizerine kuruludur. Ulkede kur degisikligi alcalma-yiikselme siirekli bir oynaklik var ve
tiretim digarida yapiliyor. Bu durum tiretimin maliyetini bizler i¢in ¢ok yiikseltiyor bu durum zaten var
olan rekabeti zorlastiriyor. Piyasamn beklentisi fiyati ucuz ancak yiiksek kalite iiriinler, ancak kur
dalgalanmalarina karsi bazi onlemler alsak da bu durumu her zaman yénetebilmek miimkiin degil”
seklinde ifade etmistir. O.E.’nin miilakatinda global perakende lideri isletmede finans departmaninda
biitge direktorliigli yapan katilimci1 “biz biitce yaparken iiriinler yurtdisindan geldigi icin kurlart
yakindan takip ediyoruz. Gelecege yonelik yapilan biitcede ABD dolarinin 7 bandina yaklastig1 giin ise
geri doniip biitceyi revize etmek durumunda kaldik. Belirli bir dolar ongériisii vardl ancak beklenilenin
¢ok iizerinde bir durumla karsi karsiya kalindr” seklinde bir lider olarak karsilastigi zorlugu aktarmistir.

Aragtirma kapsaminda ele alman bir diger konu liderlerin karsilagtig1 zorluklar karsisinda ele aldig
yontemlerdir. Tablodan da goriildiigii tizere karsilasilan zorluklar ile miicadelede liderlerin yogunlukla
iliski odakli metodolojileri tercih ettikleri gdzlemlenmistir. Ozellikle ¢alisan motivasyonunun artiriimasi
ve olasi catismalarin etkin yonetimi 6nemli mekanizmalar olarak liderler tarafindan ele alinmaktadir.
E.O’niin gergeklestirmis oldugu yapi-insaat sektorii lideri karsilasilan zorluklari yenmede en etkin
yonteme iliskin aciklamasinda “Projelerin uzun soluklu olmast kaynakli kimi zaman ekip i¢i ve ekip dist
sebeplerle demotive olunuyor. Burada liderin gorevi edip uyumunu ve inancini yiiksek tutup aksayan
noktalara miidahale etmektir. Lider olarak sorun ¢ozme becerisi hayati oneme sahiptir, gerektiginde
proje stirecinde aksayan stireglerde gerekli rotasyonlarin saglanmast ve B veya hatta C planlari ile
stratejik degisiklikler en basindan planlanmalidy” seklinde ifade belirtmistir. A.E.’nin miilakatinda
lider 2013 yilinda yasadigi bir deneyimi paylasarak zorluklarla miicadelede en etkin yontemin
“...calisanlar ile iyi bir diyalog kurulmalidir, onlar ile a¢ik bir iletisim benimsemeli lider. Yasanan
hatalarda davramsa odaklanmall ve ¢alisanlarin inisiyatif almalart i¢in desteklenmeliler. Catismada
her iki tarafin dinlenmesi gerekir ve bu objektif olmalidir.... catismada énceliklerin belirlenmesi uygun
bir ¢oziimiin bulunmasinda atilmasi gereken énemli bir adimdir” oldugunu ifade etmistir.
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4. SONUC

Aragtirma sonuglarina bakildiginda katilimeilarin biiyiik bir cogunlugunun, bir lideri etkili kilan nedir
ile lider ozellikleri nedir sorularina yonelik verdikleri cevaplarin yogunlukla etik degerler oldugu
gozlemlenmektedir (%32,6). Bu durum liderlerin karakteristik 6zelliklerinde etik degerlerin dnemini
vurguladiklarini; lideri etkili kilan 6zelliklerin diirtistliik, giivenir olma, seffaflik ve bitiinliik gibi
degerler oldugunu gostermektedir. Bu durumu, vizyoner olma (%16) ve ilham verme (%15,3) takip
etmektedir. Aragtirmaya katilim gosteren liderlerin biiyiik bir boliimii, “bir lideri etkili kilan 6zellikler”
hususunda ifade ettikleri betimlemeler sonucunda, doéntisimcii liderlik ozelliklerini belirttikleri
gozlemlenmektedir. Liderler, etkili liderlik siirecinde iligkisel baglamda 6n plana ¢ikan davranislarin,
calisanlara ornek olarak bireysel ilgi ile ¢alisana 6z yetkinligin kazandirilmasi (entelektiiel tesvik)
oldugunu ifade etmistir.  Ayrica liderler etkililigi, ortak amaglarin olusturulmasi seklinde
betimlemislerdir. Bu durum, doniisiimcii liderligin idealize edilmis etki ile paralel bir nitelik olup; liderin
izleyicileri ortak amag ve vizyon dogrultusunda motive etme 6zelligi ile paralellik gostermektedir.

Calismaya katilim gosteren liderlerin ortak 6zelliginin doniistimcii liderlik oldugu sonucu, karsilastig
zorluklara iligkin agiklamalari ile de desteklenmektedir. Liderler karsilastiklar1 zorluklar: ifade ederken
yogunlukla (%44,5) kriz, kur degisikligi, regiilasyon degisiklikleri kaynakli yasanilan zorluklar dile
getirmiglerdir. Calismada liderlik siirecinde bir diger 6nemli bir 6zelligin “sabir etmek, paniklememek”
gibi diigiikk nevrotik davramiglar olmasi gerekliligi miilakatlarda siklikla kullanilmigtir. Bu durum
doniigiimcii liderligin 6zellikle belirsizlik ortamlarinda 6n plana ¢iktigini, giiven telkini saglayarak
gerekli doniisiimii gerceklestirdiklerini destekler niteliktedir.

Calisma bulgulari, Z jenerasyonunun kendine lider olarak rol model aldig: kisilerin literatiirde var olan
calismalar ile farkliliklarini ortaya koymaktadir. Koulopoulos ve Keldson (2014) Z jenerasyonun biiyiik
Olciide Y kusag ile benzerlik gosterdigini ifade etmekte ve Z kusaginin liderlerinin de Y kusaginda
oldugu gibi otantik liderlik tarzi olacag diisiincesini 6ne siirmektedir. Laudert (2018) ise Z kusaginin ig
hayatina entegrasyonunda liderlerin uyumcul (adaptiv) ve otantik liderlik stilini benimsemelerini
onermektedir. Halisdemir (2016) calismasinda Z kusaginin okul yoneticilerinden beklentilerini ele
almis; liderlerin demokratiklik ve mentorluk benzeri ihtiyaglari karsilamada yetersiz oldugunu
vurgulamis ve liderlerin daha fazla demokratik davranmiglar sergilemesi gerekliligini tartigmistir.
Literatiirde Z kusaginin is hayatina daha yeni girecegi hususu, yapilan ¢alismalarin temel kisitliligin
olugturmaktadir. Kusak ve liderlik iliskisinin ele alindig1 calismalar Z kusagi iizerine ampirik
calismadan ziyade yogunlukla kavramsal bir bakis agisi ile ele aldig1 gozlemlenmektedir. Caligmalar
incelendiginde Z kusaginin liderlik algisina yonelik genel kabul gdren bir fikir birligine sahip olmadig:
gozlemlenmektedir. Bu ¢aligsma, bulgulari ile Z kusaginin liderinin kim oldugu iizerine 151k tutabilmekte
ancak, analiz sonuglar1 genellestirilememektedir.

Dijitallesmenin genis tabana yayildig1 ve neredeyse isletmeler adina bir zorunluluk haline doniistiigii
gliniimiiz is diinyasinda, teknolojik yerli olan Z jenerasyonunun kendinden onceki jenerasyonlar ile
iligkiselligi bir diger ifade ile insan becerilerinin betimlenmesi ve gelistirilmesi hususu da ayr1 bir
calisma alan1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Konu {izerine gelistirilebilecek ¢aligmalar yiiksek diizeyde
teknoloji kullanimina sahip olan Z jenerasyonunun duygusal ve sosyal becerilerine odaklanarak; liderlik
calismalarina katkida bulunabilir. Bu durum 6zellikle bir siire¢ olarak nitelendirile liderlik olgusunun
degisen jenerasyon ihtiya¢ ve gerekliliklerine cevap verebilecek diizeyde oOnciil olabilecek lider
gelistirme program igeriklilerinin olusturulmasi adina da 6nemli bir katki saglayacagi diistiniilmekledir.
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UNIVERSITE OGRENCILERININ iSSIZLIK KAYGISI ALGILARININ
INCELENMESI

Fuat KORKMAZER!
Ozet

Toplumun ekonomik problemlerinin basinda yer alan issizlik sorunu giiniimiiz iiniversiteli gengleri arasinda artmaktadir.
Yiikselen issizlik oranlarinda geng niifusun ¢ogunlukta olmasi, egitim siirecini devam ettiren genclerde mezuniyet sonrasi
doneme iliskin kaygi olusturmaktadir. Ozellikle alanda yetismis mezun sayismin sektérde is bulma imkanlartyla ayni
dogrultuda artmadig1 boliimlerde okuyan 6grenciler, issizlik sorunuyla daha fazla karsi karsiya kalmaktadir.

Bu calismanin amaci, saglik alaninda iiniversite okuyan Ogrencilerin issizlik kaygisi algismi tespit etmektir. Bu amag
dogrultusunda Mus Alparslan Universitesi Saglhik Bilimleri Fakiiltesinde okuyan 335 dgrenciye kolayda érnekleme yontemiyle
anket uygulanmistir. Arastirma sonucunda, dgrencilerin issizlik kaygisina sahip olduklari ve 6grencilerin issizlik kaygisi
algisinda cinsiyet ve medeni durum agisindan anlamli bir farkin olmadigi gériilmistiir. Bunun yaninda okuduklar: bdlim ve
not ortalamasi agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kaygy, Issizlik Kaygisi, Universite Ogrencileri
JEL Kodlari: M10, M19

ANALYSIS OF UNIVERSITY STUDENTS '"PERCEPTIONS OF UNEMPLOYMENT
ANXIETY

Abstract

The unemployment problem, which is one of the economic problems of the society, is increasing among the university students
today. The fact that the young population is in the majority in the rising unemployment rates raises concerns about the post-
graduation period for the young people who continue their education process. Particularly, students studying in departments
where the number of graduates trained in the field does not increase in line with the opportunities to find a job in the sector are
faced with the problem of unemployment more.

The aim of this study is to determine the perception of unemployment anxiety of students studying in the field of health. For
this purpose, a questionnaire was applied to 335 students studying at the Faculty of Health Sciences of Mus Alparslan
University by using easy sampling method. As a result of the research, it was seen that students have unemployment anxiety
and there is no significant difference in terms of gender and marital status in students' perception of unemployment anxiety. In
addition, a statistically significant difference was found in terms of their department and grade point average.

Keywords: Anxiety, Unemployment Anxiety, University Students
JEL Codes: M10, M19

1. GIRIS

Ulkemizde egitim hayati siiresince pek ¢ok faktdr dgrencilerin kaygilarmi etkilemektedir. Universiteye
yerlesen Ogrencilerin bu kaygilar1 sinav Oncesinden baglayarak {iiniversiteli olmalariyla devam
etmektedir. Universite 6grenimi boyunca dgrenimin goriildiigii sehirden, sosyo-ekonomik seviyeye,
6grenim goriilen ortamdaki iliskilerden, barinma sorununa degin pek ¢ok faktor 6grencilerin kaygilarini
etkilemektedir. Ancak {iniversite 6grencilerinde 6grenim hayatinin sonlarinda, gelecege yonelik endise
en yliksek kaygi kaynaklarindan biri olmaktadir. Buna bagl olarak bir ige sahip olma baska bir deyisle
“issizlik kaygis1” bas gostermektedir. Issizligin 6zellikle genglerde ve {iniversite mezunlarinda yaygin
olmasi da bu kaygi diizeyini daha da arttirmaktadir. Dokmen’ in 1989 yilinda yaptig1 arastirmada,
iniversiteye yeni baslayan 1.smif 6grencilerinde daha ¢ok iiniversite ve barinma hayatina uyum
sorunlar1 6n plana ¢ikmakta, son sinif 6grencilerinde ise gelecege yonelik kaygi ve istihdam endisesi 6n
plana ¢ikmaktadir (Ko¢ & Polat 2006: 3).

Universite 6grenimi, farkli sektorlerde calisacak elemanlar: belirli bir egitim siirecinden gegirerek is
hayatina hazirlamaktadir. Ancak giiniimiizde iiniversitelerin sayilarindaki hizl artig, sayilar1 hizla artan
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mezunlarin, ige girme onceligi konusunda daha fazla kisi ile rekabet edebilecek diizeyde kendilerini
yetistirmesinin 6nemi daha iyi kavratmigtir.

Universite ddnemi, 6grencilerin hayatlarinin en énemli dsnemlerindendir. Mezun olmak, is hayat: veya
igsizlik hayatina baglangic teskil etmektedir. Meslek tercihi, ger¢ek hayattaki roliin alinmasina yonelik
planlar, iniversite Ogrenimi sirasinda yasanan arkadasliklar, igsiz kalma endisesi ve ¢esitli
sorumluluklar kiginin kaygi yasama sebeplerinden bazilaridir (Cakmak & Hevedanli, 2005: 115).

Diinya Bankasiin 2005 yilinda Tiirkiye ile ilgili hazirladig1 bir rapora gore; Tiirkiye’deki egitimli
genclerde issizlik onemli bir sorun olmakta ve 20-24 yaslarindaki iiniversite veya yiiksekokul
mezunlarinin %39’u is aramaktadir (Ercan, 2007: 32). Geng issizligi yalnizca iilkemizin degil, tim
diinyanin énemli bir sorunu olmaktadir. Diinyada 15-24 yas araligindaki genclerin niifusu yaklagik 1
milyar civarindadir. Bu genglerin % 89°u gelismekte olan {ilkelerde yasamaktadir. S6z konusu genglerin
yaklasik 657 milyonu bir iste ¢alisirken 85 milyonu ise igsiz kalmaktadir (Yentiirk & Baslevent, 2007:
2). Tiirkiye’deki geng isgiicii yetigkin iggiiciine nazaran daha yiiksek egitim diizeyine sahiptir. Bagka bir
deyisle isgiicli pazarmin yeni iiyelerinin egitim diizeyinde yiikselis goriilmektedir. Bu gelisme ile
kalifiye isgiicii gerektiren sektorlere dogru yonelme altyapisi saglanacaktir. Bu sektorlerin istihdam
saglayamadigi durumdaysa kalifiye-egitimli isgiicli issizliginin orani yiikselecektir (Yentlirk &
Baglevent, 2007: 10). Genglerin issizligi iilkemizde bir sorun alani olusturdugunda, 6grenim goren
genglerde daha 6grenim hayati tamamlanmadan bir kaygi yasamaya sebep olmaktadir. Ozellikle
tiniversiteli 6grencilerde, mezuniyet sonrasinda is bulamayacagina dair endise, kaygi diizeylerinde
artmaya sebep olmaktadir. Kaygi diizeyindeki bu artis, genclerin ruhsal agidan yipranmasina sebep
olmaktadir. Okul hayatindan ig hayatina gecis siirecinde olan gengler issizlik karsisinda ruhsal ¢okiintii
yasamakta, issizlik siireci uzadik¢a zihinsel hastaliklar ve kalp-damar rahatsizliklarinda sikayetler
artmakla beraber hapis yatma, intihar egiliminde olma, intihar meyli gibi sosyal sorunlar da artmaktadir
(Statt, 1994: 21).

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Kaygi

Kaygi; bireyin yasamis oldugu deneyim sonucunda olusan tehlike ya da tehlikesizlik korkusu veya
beklentisinin bireyde meydana getirdigi psikolojik davranig travmasini ifade etmektedir (Coban &
Karaman, 2013: 79). Kaygi; bu durumda bireye olusturdugu bunalma ya da tedirgin olma korku
duygusunu olusturmaya sebep olmaktadir. Kaygi; nesnesi ya da genellikle nedeni belirlenemeyen belirli
olmayan ve anlami olmayan korku anlamina gelmektedir (Seyyar, 2014: 86).

Bireyin kendi varlig1 agisindan esas 6nem arz eden degerler, varolus hissi ve kimligi tehdit edildiginde
yasadigi dogal olay kaygiy1 ifade etmektedir (Cifter, 1986: 313 Akt: Tekin Tayfun & Korkmaz, 2016:
536). Giiniimiiz genglerinin yasadigi sorunlardan biri olarak karsilagtigimiz kaygi, bireyin tehdit edildigi
bir ortamda kendisini yeterli gormemesi, i¢inin sikilmasi, korku veya kuruntular sonucu olusan huzursuz
olma hali, olumsuz bir duygulanma durumu ve olas1 tehlikeler karsisinda gosterilen tepki seklinde
tanimlanabilir (Eroglu, 2000: 308; Yiiksel & Kurt, 2003: 33-45; Karatas, 2009: 32-35 Akt: Tekin Tayfun
& Korkmaz, 2016: 536). Yiiksek kaygiya sahip olan bireyin 6grenmesi, diistinmesi, yargilamasi, karar
vermesi ve problem ¢ézmesi bu durumdan olumsuz etkilenmektedir (Oz, 2004: 157-178). Bununla
birlikte kaygi, genellikle bireyin varolusu i¢in gereken hayati bir gii¢ olarak uyaran, koruyan ve motive
eden ozelliklere de sahiptir (Akgiin vd., 2007: 284-296).

Spielberg, kaygiy1 iki baslik altinda ele almistir. Bunlarin ilki durumluk kaygi ikincisi de siirekli
kaygidir. Durumluk kaygi; birey tarafindan 6zel durumlarin tehlikeli olarak yorumlanmasi sonucunda
olusmaktadir (Ozusta, 1995: 34-36). Bireyin karsilastig1 olaylara yiikledigi anlamlar genellikle kalici
olmayan ve kisa siirelik yasadigi durumlar kargisinda gelistirdigi tepkidir (Kartopu, 2013: 239). Siirekli
kaygi; bireyin igerisinde bulundugu durumlari genel olarak stresli sekilde algilamasi veya stresli olarak
yorumlamasidir. Kisinin olaylar1 tehlikeli ve kendisi tehdit edici olarak algilamasi sonucunda meydana
gelen mutlu olmama ve hosnut olmama duygusudur. Bu kaygiy1 yiiksek seviyede yasayan bireyler
kolaylikla incinmekte ve karamsarliga diismektedir (Oner & Le Compte, 1983: 180).
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2.2. Issizlik

Issizlik; bireyin kendi mesleki gelisim diizeyi iizerine yaptig1 egitim yatirrminin karsiligini alamama ve
beklentisinin disinda kalan gorevsiz pozisyonda kalmasi durumudur. Calisma istek ve yeterliligine sahip
oldugu halde, diizenli ve siirekli gelir elde edebilecek bir ige sahip olmayan kisilere issiz denmektedir
(Is1gigok, 2014: 44).

Universite 6grencilerinde goriilen kayginin diizeyini etkileyen faktorlerin basinda isgiicii piyasastyla
ilgili tecriibe ile issizlik ve ise iliskin algilar yer almaktadir.

Tablo 1. Son 10 Yilin Universite Mezunu Issizlik Oranlari (15-24 yas grubu) (%)

Yil issizlik oram (%)
2019 35,6
2018 30,6
2017 344
2016 30,8
2015 29,5
2014 28,3
2013 29,2
2012 28,5
2011 30
2010 32,5

Kaynak: http://www.tuik.gov.tr

Tiirkiye’de issizlik, bireylerin almis olduklar1 egitim durumuna gore farklilik arz etmektedir. Tablo 1
de, 15-24 yas grubundaki tiniversite mezunu geng niifusun yillara gore issizlik oranlar1 gosterilmektedir.
Tabloda, 15-24 yas grubunda yiiksekokul ve fakiilte mezunu issizlik oran1 2019 yilinda en yiiksek
seviyeye ulastig1 goriilmektedir. Tabloda yer alan tiim yillarda igsizlik oraninin % 30 bandina yakin veya
iistii seyretmesi dikkat ¢ekmektedir.

Tiirkiye’de son yillarda fakiilte veya yiiksekokul mezunlari issizlik rakamlar1 igerisinde giderek
yiikselen oranlara sahiptir. OECD verilerine gore 15-24 yas grubunda 2018 yili geng issizlik oran1 %21,6
iken bu oran 2019 yilinda %26,1 olarak gerceklesmistir (Soylu & Turalioglu, 2020: 130). Ayrica TUIK’
in Temmuz 2020 istatistikleri 15-24 yas grubunda olan her 4 kisiden en az birinin (%25,9) is sahibi
olmadigin1 géstermektedir (TUIK, 2020).

2.3. Issizlik Kaygist

Issizlik kaygis1; bireyin is sahibi olamama korku ve beklentisi ile hayata atilarak yasamim siirdiirecegi
bir gelir elde edememesi durumuna iliskin korkusudur. Birey bu durumla iligkili olarak kararsiz ve
caresiz hislere sahip oldugunda sonucta dogal olarak igsizlik kaygisi ortaya ¢ikmaktadir (Gurney, 1980;
Tiggemen, 1993, Rodriguez, 1997; Miller, 2008; Akt: Ozder vd., 2018: 46). Toplumlarda meydana
gelen gelecege dair kaygilar egitim hayatinin son asamasi olan {iniversite siirecinde daha sik
goriilmektedir. Universite dgrencilerinde meslek se¢imi, meslekten ayrilma ya da meslek sahibi olmaya
dair cevresel faktdrlerin baskis issizlik kaygisina yol agmaktadir. Bu durumda dgrencilerde Issizlik
kaygisinin yiiksekliginde g¢evresel veya ailesel faktorlerin onemli bir paymin oldugu literatiirde
goriilmektedir (Timkaya, Aybek & Celik, 2007; Dursun & Aytag, 2012; Aydin & Tenekeci, 2013 Akt:
Ozder vd., 2018: 46).

Kiiresellesen diinyada genglerde istihdama dair sorunlar sebebiyle dnemli bir kaygi olusmaktadir.
Kiiresellesme, neoliberal politikalarin uygulamaya konulmasini da yayginlastirmistir. Tiirkiye’de 6zel
iiniversitelerin ve 2007 den sonra yeni iiniversitelerin agilmasi sonucunda iiniversite mezunu sayisinin
hizl1 bir artig géstermesi bu kaygiy1 daha da arttirmistir. Yasadigimiz toplumda kiigiik yaslardan itibaren
aileler ve geleneksel kiiltiir tarafindan memurlugun bir hedef olarak gosterilmesi, 6grencileri egitim
hayatlart boyunca bu dogrultuda hedefler belirlemeye yoneltmis ve bu &grenciler memur olmak
disindaki alternatif is segeneklerini dikkate almamuglardir. Devletin bu beklenti icerisinde olan
ogrencilerin tamami ya da biiyiik bir kismin1 istihdam etmesi miimkiin degildir (Ozdemir, 2019: 102).
Neoliberal politikalarin ekonomiyi piyasa gii¢lerine birakmayi, devletin ekonomideki roliinii
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kiigiiltiilmeyi 6ngordiigii ve ayn1 zamanda 6zellestirmenin artmasini tegvik edici bir yaklasima sahip
oldugu (Condur & Bdoliikbas, 2014: 77) gercegi de bu kayginin yaganmasina katki sunmaktadir.

Fakiilte veya yliksekokul mezunlarinin issizlik oraninda artan yiikselme, iiniversiteyi bitirmenin artik is
garantisi saglamadigii ve istihdam imkanlarinmn yetersiz kaldigim gostermektedir (Incekara, 2010:
102). Issizlik kaygis1 yasayan {iniversite dgrencilerinde depresyon yasandig1 ve ayrica dzsaygilarinda
diisiis yasandig1 sdylenebilir (Kicir, 2010 Akt: Ozder vd., 2018: 47).

Ilkokul yillarinda iyi bir egitim kurumunda okuma ile baslayip lise yillarinda iiniversiteye hazirlik
asamasiyla devam eden sinav kaygisi iiniversite yillarinda da farkli kaygilarla siirmektedir. Ozellikle
iiniversitenin son yilinda bu kayginin daha da arttig1 goriilmektedir. Adaylarinin atanabilmek i¢in
girdikleri KPSS kendileri i¢in &nemli bir kaygi olusturmaktadir (Ozder vd., 2018: 47). Universite
ogrencilerinin mesleklerine yonelik beklenti kaygilari, gelecege dair endise ve buna bagl olarak bir ise
sahip olma veya olmama kaygisi, diger bir ifadeyle issizlik kaygisini yasadigi sdylenebilir.

2.3.1. issizlik Kaygisimin Nedenleri

Issizlik kaygisinin esas nedeni, bireyin her an issiz kalabilecegi korkusudur. Ciinkii issizlik sadece isini
kaybetme veya is sahibi olamama gibi kisitli bir etkiye sahip degildir. Issizlik birey tizerinde olasi bazi
etkilere sahiptir. Bunlar (Aytag & Keser, 2002);

Birey, yasamini stirdiirmek i¢in gereken gelirini,

Ailesi veya bakmakla yiikiimlii oldugu kisilere kars1 itibarini,

Oncelikle 6zgiiveni ve kendisine olan saygisini,

Hayatinda merkezi bir role sahip olan igini, dolayisiyla ¢alisma arkadaslarini ve sosyal ¢evresini,
Bir i yapiyor olmasina bagli olarak topluma karsi var olan sorumluluk duygusunu,

Yasam kalitesinin en 6nemli unsurlarindan birisi olan isini kaybetmis olmaktadir.

Issizlik, kiside umutsuzluk ve garesizlik gibi duygular olusturmaktadir. Arastirmalarda sonucunda elde
edilen veriler igsiz kalan kisilerde hayatin anlamin1 kaybetme ve kendisine duydugu sayginin azalmasi
disiincelerinin varlhigi goriilmektedir (Aytag & Keser, 2002).

3. GEREC VE YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bu ¢aligma, Mus Alparslan Universitesi Saghk Bilimleri Fakiiltesi’nde okuyan dgrencilerin igsizlik
kaygist diizeyini belirlemek ve sosyo demografik 6zelliklerin issizlik kaygilar1 tizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla yapilmistir. Aragtirmanin hipotezleri;

H1- Ogrencilerin okudugu béliime gore issizlik kaygisi algisi farklilik gostermektedir.

H2- Demografik bilgilere gore (Yas, cinsiyet, medeni durum, okudugu sinif, not ortalamasi, gelir
durumu ve anne babanin ¢aligma durumu) issizlik kaygisi algisi farklilik gostermektedir.

Caligmaya katilan katilimcilara, ¢aligmanin amaci agiklanarak goniilli ve istekli olmalarina Gzen
gosterilmistir. Arastirmanin yiiriitiilebilmesi igin 28.01.2020 tarihinde Mus Alparslan Universitesi
Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu’ndan etik kurul karart alinmistir (Karar No: 3). Arastirmaya
katilacak 6grencilere, arastirmaya baslanmadan dnce arastirmanin yapilma amaci, yontemi, arastirma
icin ayirmalar istenen zaman ve katilimin tamamen goniilliiliik ilkesine dayandigi konularinda bilgi
verilerek izinleri alinmistir. Aragtirma verileri, 6grencilere arastirma ile ilgili bilgiler verildikten sonra,
yliz yiize gorisiilerek anket formu dagitilip toplanmistir. Arastirma verilerinin degerlendirilmesinde
SPSS 21 istatistik paket programindan yararlanilmistir. Bu degerlendirmeler i¢in; sayi, ortalama,
yiizdelik dagilimlar, t testi ve Anova testi yapilmustir.

3.2. Arastirmamn Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Mus Alparslan Universitesi’nde 2019-2020 bahar yariyilinda 17 Subat-10 Mart
2020 tarihleri arasinda Saglik Bilimleri Fakiiltesi’'nde derslere devam eden 6grencilerden olugsmaktadir.
S6z konusu donemde kayitli 6grenci sayisi 433 dgrenciden olusmaktadir. Belirlenen 6rneklemin tiimiine
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ulagsmak amaglanmigtir. Ancak 6grencilerin uygulanan ankete katilmak istememeleri, devamsizlik ve
anketlerin bos verilmesi nedeniyle dagitilan 350 adet anket formunun 342’si geri donmiis, geri donen
anketlerden 7 tanesi eksik veya yanlis dolduruldugu icin degerlendirme disinda birakilmis ve geriye
kalan anketlerin 335’1 analize uygun goriilmiistiir.

3.3. Veri Toplama Araclari

Uygulanan anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kisisel bilgiler yer alirken, ikinci
boliimde ise issizlik kaygisi 6lcegi yer almaktadir.

Issizlik Kaygist Olgegi: katilimcilarm igsizlik kaygisinin belirlenmesi amaciyla Ozder ve arkadaslarinin
(2018) gelistirdigi 6lcek kullamlmistir. Issizlik kaygisi 6lgeginin gegerlik ve giivenirligi yapilmis, 6lgcek
14 sorudan ve 4 alt boyuttan olusmaktadir. Issizlik kaygisi algilari ile ilgili ankette yer alan ifadelerde
5’1i Likert tipi 6l¢ek kullanilmustir.

4. BULGULAR

Tablo 2. Katihmeilarin Tammlayieir Ozellikleri (N=335)

Ozellikler Say1 Yiizde
Yas 17-20 130 38,8
21-24 190 56,7
25 ve listil 15 4,5
Cinsiyet Kadin 216 64,5
Erkek 119 35,5
Medeni durum Evli 8 2,4
Bekar 327 97,6
Okudugu Boliim Saglik Yonetimi 118 35,2
Hemsirelik 210 62,7
Is Saglig1 ve Giivenligi 7 2,1
Simif 1 143 42,7
2 63 18,8
3 70 20,9
4 59 17,6
Not Ortalamasi 0-1,99 43 12,8
2,00-2,99 206 61,5
3,00-4,00 86 25,7
Anne Baba Cahsma Sadece baba 209 62,4
Durumu Sadece Anne 7 2,1
Anne ve Baba 11 3,3
Ikisi de calismiyor 108 32,2
Gelir Durumu Asgari ticret alti 121 36,2
Asgari ticret-5000 179 53,4
5000 TL iistii 35 10,4

Arastirma Orneklemi yas itibariyle incelendiginde, katilimcilarin yarisindan fazlasinin (%56,7) 21-24
yas araliginda, %38,8’inin 27-20 yas araliginda, %4,52’nin ise 25 ve {istii yas araliginda yer aldigi tespit
edilmistir.

Ornekleme dahil edilen dgrencilerin %64,5’i bayan 6grencilerden olusmaktadir. Erkek katilimcilarin
orani ise %35,5 seviyesinde kalmigtir. Arastirma Ornekleminin %2,4’inli evli katilimcilar, bekar
katilimcilarin ise 6rneklemin %97,6’sin1 olusturdugu gézlenmistir.

Katilimeilarin okudugu boliim durumlar incelendiginde %62,7°si hemsirelik, %35,2’sinin saglik
yonetimi, %2,1’inin is saglig1 ve giivenligi boliimiinde kayith dgrenci oldugu gdzlenmistir. Is sagligi ve
giivenligi boliimii 2018-2019 egitim 6gretim y1linda agildig1, sadece 1. ve 2. smifa kayitli 6grenci oldugu
ve kontenjan1 dolmadigi icin bu yiizdelige ulasilmistir.

Katilimeilarin %42,7’sinin 1. siif 6grencisi, %20,9’unun 3. simf &grencisi, %18,8’inin 2. simf
Ogrencisi, %17,6’sin1n ise son siif grencisi oldugu gézlenmistir. 2019-2020 egitim déneminde bSlim
kontenjanlar1 6nceki yillara nazaran arttirildigi ig¢in 1. Sinif 6grenci sayisi bu oranlarda ¢ikmustir.
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Katilimcilarin not ortalamasina bakildiginda, 00-1,99 not ortalamasina sahip olanlarin %12,8; 2,00-2,99
not ortalamasina sahip katilimcilarin %61,5’lik kismini teskil ettigi ve 3,00-4,00 not ortalamasina sahip
katilimcilarn ise %25,7’lik kism1 olusturdugu gézlenmistir.

Aragtirmanin  Orneklemi anne ve babanin calisma durumu itibariyle dagilimi incelendiginde
katilimeilarin ekseriyetle %62,4’{iniin sadece babasinin c¢alistigi, katilimeilarin %32,2 sinin anne ve
babasinin ¢alismadig1 goriilmiis ve sadece anne ya da anne ve baba ikisinin ¢alisma oraninin ¢ok diigiik
%3,4 oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu bulgular dogrultusunda ¢alismaya katilan 6grenci annelerinin
isgiliciine katilim durumlarmin ¢ok diistik oldugu sdylenebilir.

Aragtirmanin Orneklemi gelir durumu itibariyle dagilimi incelendiginde katilimcilarin yarisindan
fazlasinin %53,4 asgari licret-5000 gelir araliginda oldugu, %36,2’sinin asgari iicretin altinda bir gelire
sahip oldugu ve %10,4’iinlin de 5000 TL iistii gelir diizeyine sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 3. Ol¢egin ve Alt Boyutlarmn Giivenirlik Sonuclar:

Cronbach's Alpha N of Items
Issizlik Kaygis1 Genel ,824 14
Isgiicii 847 7
Siirekli Kaygi ,667 2
Cevre ,638 3
Egitim ,620 2

Anketin gilivenirligi, i¢ tutarlilik katsayilar1 degerlendirilerek 6lcek ve alt boyutlar i¢in ayrica
hesaplanmustir. Issizlik kaygis1 dlgeginin gegerliligi alt boyutlarda incelendiginde isgiicii alt boyutunda
giivenirlik katsayisinin en biiyiik (=.847), egitim alt boyutunda ise giivenirligin en disiik (=.620) oldugu
tespit edilmistir. Issizlik kaygis1 dlgeginin tiim alt boyutlar: ile birlikte degerlendirildiginde anketin
giivenilirliginin (=.824) oldugu gdzlemlenmistir. Bu sonuglar anketin olduk¢a gilivenilir oldugunu
gostermistir.

Tablo 4. issizlik kaygis1 Olcegi Alt Boyut ve Toplam Puan Ortalamasi

Issizlik Kaygis1 Alt Boyutlart Min Max Mean+ SD Range
Isgiicii 9,00 24,00 18,69+2,54 7-14
Siirekli Kaygi 3,00 10,00 8,274+2,17 2-14
Cevre 5,00 14,00 11,40+£2.46 3-14
Egitim 4,00 12,00 6,32+2,12 2-14
Issizlik Kaygis1 Toplam Puan Ortalamalar 21,00 60,00 43,16+2,35 14-70

Tablo 4 incelendiginde; Saglik ile ilgili bolimlerde okuyan ogrencilerin igsizlik kaygisi puan
ortalamasinin 43,16+2,35 oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin igsizlik kaygist dlgeginde isgiicii ve
cevre alt boyut puan ortalamalar sirast ile 18,69+2,54; 11,4042,46 dir. Katilimcilarin siirekli kaygi ve
egitim alt boyutlari ile ilgili puan ortalamasi diger alt boyutlara nazaran daha diisiiktiir.
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Tablo 5. issizlik Kaygis1 Olcegi Maddelerine Verilen Yamitlarin Alt Boyutlara Gore Dagilimi

ifadeler Kesin Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesin
Katilmiyorum Katiliyorum
Isgiicii N/ % N/ % N/ % N/ % N/ %

1. Meslegime iligkin iggiicii ihtiyacinin
azalmasi beni kaygilandiriyor.

2. Ulkemizde okudugum béliimden
mezun olanlara duyulan ihtiyag¢ azdir.
3. Okudugum bélim mezunu
arkadaslarimin halen issiz olmasi benim 26(7,8) 69(20,6) 54(16,1) 93(27,8) 93(27,8)
de issiz kalabilecegimi diigiindiiriiyor.
4 Memuriyete giris sinavlar1 (KPSS

17(5,1) 55(16,4) 37(11) 99(29,6) 127(37,9)

87(26) 72(21,5) 46(13,7) 44(13,1) 86(25,7)

vb.) issizlik hayatimin baglangicidir. 45(134) 7422.1) 83(24.8) 66(19.7) 67(20)
5. Ulkemizde okudugum boliim
mezunlart ile ilgili atama kadrolarinin 16(4,8) 43(12.8) 70(20.9) 89(26,6) 117(34,9)

mezun sayisindan az olmasi atanmam
konusunda beni endiselendiriyor.

6. Ileride calisabilecegim kamu ya da
6zel kuruluslarin personel ihtiyacinin 20(6) 59(17,6) 88(26,3) 81(24,2) 87(26)
gittikce daraldigini gérmekteyim.

7. Mezuniyet sonrasi yakin zamanda (0-

3 y1l) is bulamamak benim igin bir 29(8,7) 59(17,6) 69(20,6) 84(25,1) 94(28,1)
travmadir.

Siirekli Kaygi

8.Hayattan bekledigim seyleri elde
edebilecegimi ummuyorum.
9.Yetkililer alanimdaki ihtiyaca gore
planlama yapmadig taktirde yakin 33(9,9) 65(19,4) 76(22,7) 84(25,1) 77(23)
gelecekte Oniimii géremiyorum.
Cevre

10. Boliimiimden mezun olanlarin is
bulma ile ilgili karamsar tutum, beni
béliimiimden vazgegmemi
diisindiirmektedir.

11.Ailemden yakin gelecekte meslek
sahibi olmak i¢in bir bask1 59(17,6) 93(27,8) 52(15,5) 82(24,5) 49(14,6)
gormekteyim.

12. Issiz kaldigimda gevremde

itibarimu yitirecegimden ve gittikce 39(11,6) 54(16,1) 96(28,7) 79(23,6) 67(20)
icime kapanacagimdan endise ederim.
Egitim

13. Lisansiistii egitim almamin is
bulmak i¢in bir avantaji olabilir.

14 Ulkemizdeki kosullardan dolay1
yeni bir boliim daha okumam 29(8,7) 85(25,4) 82(24,5) 54(16,1) 85(25,4)
gerekecek.

44(13,1) 80(23,9) 74(22,1) 79(23,6) 58(17,3)

57(17) 93(27,8) 66(19,7) 52(15,5) 67(20)

24(7,2) 53(15,8) 51(15,2) 112(33,4) 95(28,4)

Tablo 5’te katithmecilarin Issizlik kaygisi 6lgegi sorularma verdikleri cevaplarm alt boyutlara gére
dagilim1 bulunmaktadir. Olgegin Isgiicii alt boyutundaki {ilkemizde okudugu béliimden mezun olanlara
duyulan ihtiyacin az olduguna (hemsirelik hari¢) yonelik madde ile ¢evre alt boyutundaki daha 6nce
bolimden mezun olanlarin i bulma konusundaki karamsar tutumunun O6grenciyi bdliimiinden
vazgecmeyi diisiindiirdiigiine ve aileden yakin gelecekte meslek sahibi olunmasina yonelik bir baski
gormeye yonelik maddelere en diisiik oranda katilim saglandig tespit edilmistir.

Bu ¢alismada 6l¢egin egitim alt boyutunda yer alan lisansiistii egitim almanin is bulmak i¢in bir avantaj
olabilecegine katilimcilarin  %61,8’1 katiliyorum veya tamamen katiliyorum yaniti vermistir.
Katilimeilar, siirekli kaygi alt boyutunda yetkililerin alandaki ihtiyaca gore planlama yapmamasinin
yakin gelecekte Oniinii géremeyecegine (%48,1) ve isgiicli alt boyutunda mezuniyet sonrasi yakin
zamanda (0-3 y1l) is bulamamanin kendileri i¢in bir travma olduguna (%53,2) yonelik maddelerine diger
maddelere nazaran daha yiiksek oranda katilim saglamislardir.
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Katilimeilarin issizlik kaygisina iliskin algilarimin cinsiyet ve medeni durum degiskenine gore farkli
olup olmadigini belirlemek icin t testi yapilmistir. Ayrica yas, okudugu boliim, sinif, not ortalamasi,
annenin egitim durumu, babanin egitim durumu, anne baba ¢alisma durumu ve gelir durumu
degiskenlerine gore farklilik bulunup bulunmadigini tespit etmek icin de tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) testi yapilmstir.

Tablo 6. Cinsiyet ve Medeni Durumu icin Yapilan T Testi

N Ort£SS T P
Cinsiyet Kadin 216 3,324+0,88 ,202 ,071*
Erkek 119 3,30+0,73
Medeni Durum Evli 8 3,33+0,71 ,051 ,562*
Bekar 327 3,31+0,83

*p<0.05

Tablo 6’ya gore; katilimcilarin, cinsiyet ve medeni durum gruplari arasinda issizlik kaygisina iliskin
algilar1 agisindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 7. Yas, Boliim, Stmif, Not Ortalamasi, Anne Baba Cahsma Durumu ve Gelir Durumu icin Anova Testi

N Ort£SS F P

Yas 17-20 130 3,54+0,89 8,240 ,000*
21-24 190 3,16+0,74
25 ve usti 15 3,194+0,92

Bolimii Saglik Yonetimi 118 4,01+0,80 107,567 ,000*
Hemsirelik 210 2,91+0,55
Is saglig1 ve Giivenligi 7 3,50+0,33

Okudugu Simif 1 143 3,53+0,89 7,625 ,000*
2 63 3,26+0,79
3 70 2,99+0,73
4 59 3,20+0,69

Not Ortalamasi 0-1,99 43 3,44+0,61 4,365 ,013*
2,00-2,99 206 3,38+0,87
3,00-4,00 86 3,09+0,78

Gelir Durumu Asgari Ucret Alt1 121 3,41+£0,90 3,655 ,027*
Asgari Ucret-5000 TL 179 3,31£0,78
5000 TL Ustii 35 2,98+0,77

Anne Baba Sadece baba 209 3,37+0,80 1,831 141
Calisma Sadece anne 7 321£0,81
Durumu Anne ve baba 11 3,64+0,69
Ikisi de calismiyor 108 3,18+0,88

(P<0,05)

Tablo 7°ye gore; katilimeilarin yas, okudugu béliim, okudugu sinif, not ortalamasi ve gelir durumu
gruplar arasinda issizlik kaygisina iliskin algilar1 agisindan istatistiki agidan anlamli bir farklilik vardir
(p<0,05). Katilimecilarin, anne babanin ¢alisma durumu gruplar1 arasinda issizlik kaygisia iliskin
algilar1 agisindan istatistiki agidan anlamli bir farklilik yoktur (p>0,05).

Ogrencilerin igsizlik kaygist yas, okudugu boliim, okudugu sinif, not ortalamasi ve gelir durumuna gére
farkin hangi gruptan kaynakladigim belirlemek i¢in ileri analizlerden Post Hoc Tukey testi yapilmustir.
Bunun sonucunda gelir durumu 5000 TL Ustii olan 6grencilerin puan ortalamalar1 asgari {icret alt1 ve
asgari ticret-5000 TL arasinda olanlardan diisiik oldugu tespit edilmistir. Not ortalamasi 3,00-4,00 olan
Ogrencilerin puan ortalamalar1 0-1,99 ve 2,00-2,99 arasinda olanlardan diisiik oldugu tespit edilmistir.
1. Simif 6grencilerinin igsizlik kaygisina yonelik puan ortalamalarinin 2. smf, 3. Smif ve 4. simf
Ogrencilerinden daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Hemsirelik boliimiinde okuyan dgrencilerin igsizlik
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kaygis1 puan ortalamalarinin saglik yonetimi ile is sagligi ve giivenligi boliimiinde okuyan &grencilerin
puan ortalamasindan daha diisiik oldugu tespit edilmistir. 17-20 yas gurubundaki 6grencilerin igsizlik
kaygisit puan ortalamalarimin 21-24 ile 25 yas ve {istii 6grencilerin puan ortalamasindan daha diisiik
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda: gelir durumu yiikseldikg¢e issizlik kaygisinin daha
diisiik oldugu, not ortalamasi daha iyi olan O6grencilerin issizlik kaygisinin daha diistik oldugu,
mezuniyeti yaklasan 6grencilerin issizlik kaygisini daha yogun yasadigi, mezuniyet sonrasi atanma
ihtimali daha yliksek olan hemsirelik boliimii 6grencilerinin diger iki boliime nazaran daha az igsizlik
kaygisina sahip oldugu ve 6grencilerin yasi ilerledikce gelecek ile ilgili kaygilarinin yogun hissedildigi
ve igsizlik kaygilarinin daha yiiksek oldugu soylenebilir.

Bu sonugclara gore; hipotezlerin durumu (0,05 anlamlilik diizeyinde) asagidaki gibidir.

- H1: “Ogrencilerin okudugu boliime gére issizlik kaygisi algisinda farklilik vardir.” hipotezi kabul
edilmistir.

- H2: “Demografik bilgilere gore (Yas, cinsiyet, medeni durum, okudugu sinif, not ortalamasi, gelir
durumu ve anne babanin ¢aligma durumu) issizlik kaygisi algist farklilik gostermektedir.” hipotezi
kismen kabul edilmistir.

5. SONUC

Akademik hayat bireyin giinliik yasantisinda olduk¢a dnemli bir yere sahiptir. Gliniin 6nemli bir kismini
egitim kurumunda gecirmekle birlikte, genellikle 6grenim, bireyin diisiincelerini mesgul etmekte,
giinliik programini belirlemekte, sosyal kimligine katkida bulunmakta ve hatta bazi durumlarda bir
meslege sahip olup olamayacagi kararini bile etkileyebilmektedir.

Bireyin toplumda saygi kazanmasi i¢in egitimli olmasi gerekir. Egitim sonrasinda mutlu ve refah
icerisinde bir hayata onciiliik etmesi nedeniyle de 6nem arz etmektedir. Ayrica egitim insanin yagaminda
basarili olmasi ve giizel isler ¢ikarmasi icin firsat saglamaktadir. Bagka bir deyisle egitim, bireyin
mitkemmel bir konum sahibi olarak itibar kazanmasina yardimci olmaktadir.

Egitim bireye hayatinda ihtiya¢ duydugu temel ihtiyaclarii karsilamasi i¢in yardimei olmaktadir.
Egitim bireylerin kariyerlerini biiyiitme ve hayallerini gerceklestirebilmede olumlu katkilar
saglamaktadir. Her insan i¢in egitim, kendisine bagimsiz yasamayi sagladigi ve 6zgiirliikk kazandirdigi
i¢in Oonem arz etmektedir. Egitim, bir bireyi hem maddi agidan korumaya hem de yasam1 boyunca kendi
ayaklarn iizerinde durmasina imkan saglamaktadir.

Arastirma sonucunda Saglik bilimleri fakiiltesinde okuyan Ogrencilerin issizlik kaygisina yonelik
algilarinin tamimlayici 6zelliklere gore farklilik gosterdigi, issizlik kaygisi ortalamasinin 3,89 ¢iktig
gorlilmistiir. Turag & Bayin Donar (2017) tarafindan saglik yonetimi boliimiinde okuyan 6grenciler
tizerinde yapilan ¢alismada 6grencilerin issizlik kaygist genel puan ortalamasinin 2,65 oldugu tespit
edilmistir. Arastirmacilar bu ortalamanin orta diizeyde oldugunu ifade etmistir. Bu bulgunun Cinar ve
arkadaglar1 (2012) tarafindan belirlenen degerlendirme araligina gore yiiksek oldugu soylenebilir
(Giiney & Celik, 2019).

Aragtirma verilerinin degerlendirilmesi sonucunda; igsizlik kaygisinin yas, okudugu bolim, okudugu
sinif, gelir durumu ve not ortalamasindan etkilendigi goriilmiistiir. Deveci vd. (2012) tarafindan yapilan
caligmada iiniversite 6grencilerinin kaygi diizeylerinin 6grenim goriilen boliime gore farklilik gosterdigi
gorlilmustiir. Sahin Kutlu vd. (2019) tarafindan iiniversite son smif Ogrencileri {izerinde issizlik
kaygisinin 6l¢giilmesine yonelik yapilan ¢aligmada, kaygi diizeyinin cinsiyet, ailenin gelir durumu ve
boliimlere gore farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Cakmak ve Hevedanli (2005) tarafindan yapilan
caligma ile Tekin Tayfun & Korkmaz (2016) tarafindan yapilan ¢caligmada issizlik kaygisinin akademik
basar1 diizeyine gore farklilik gostermedigi, Sahin Kutlu, Cetinbakis ve Kutlu (2019) tarafindan yapilan
calismada ise igsizlik kaygi diizeyinin not ortalamasina gore farklilik gdsterdigi goriilmistiir. Sahin
Kutlu vd. (2019) tarafindan yapilan ¢alisma sonuglart ¢alismamizda tespit ettigimiz kaygi diizeyinin not
ortalamasina gore farklilik gosterdigi bulgusu ile ortiismektedir. Ayrica Tekin (2015) tarafindan yapilan
calismada 6grencilerin igsizlik kaygisinin yas degiskeninden etkilenmedigi tespit edilmistir. Bu bulgu,
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caligmamizda tespit ettigimiz yasin igsizlik kaygisi tlizerinde anlamli etkisinin oldugu bulgusu ile
ortiismemektedir.

Aragtirma sonucunda cinsiyet, medeni durum ve anne babanin ¢aligma durumunun ise issizlik kaygisi
tizerinde anlamli etkisinin olmadigi sonucuna ulasilmistir. Literatiir incelendiginde, issizlik kaygisi ile
ilgili ¢aligmalarda cinsiyet degiskeni onemli bir faktor olarak goriilmektedir. Kiz dgrenciler ile erkek
ogrencilerin kaygi diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark goriilmektedir (Cakmak &
Hevedanli, 2005; Dursun & Aytag, 2009; Durukan & Oncel, 2013; Tekin Tayfun & Korkmaz, 2016;
Tasgin, Bozgeyikli & Bogazliyan, 2017; Tura¢ & Baym Donar, 2017; Giiney & Celik, 2019). Bu
caligmalarda elde edilen bulgular, ¢alismamizda tespit ettigimiz cinsiyetin igsizlik kaygisi tizerinde
anlamli etkisinin olmadigi bulgusu ile ortismemektedir. Ayrica Tekin (2015) tarafindan yapilan
calismada 6grencilerin igsizlik kaygisinin medeni durum degiskeninden etkilenmedigi tespit edilmistir.
Bu bulgu, ¢alismamizda tespit ettigimiz medeni durumun issizlik kaygisi tizerinde anlamli etkisinin
olmadig1 bulgusu ile 6rtiismektedir.

Elde edilen bulgular sonucunda, iiniversite yoneticilerine dgrencilerin igsizlik kaygisin1 azaltmaya
yonelik ¢abalar igine girmesi onerilebilir. Ogrencilerin igsizlik kaygisini azaltmaya yonelik olarak;

» Egitim kurumlarinda verilen egitimin igerik ve egitim metodunun kalitesi arttirilmalidir.

+ Ogrencilerin mesleki calisma alanlar1 ile iletisimlerini giiclendirmelerini saglayacak
mekanizmalar (staj, kismi ¢aligma vb.) olugturulmalidir.

+  Universitelerde 6grencilerin mesleki teknik bilgi ve becerilerini elde edecekleri motivasyonu
saglayacak egitim programlar1 diizenlenmelidir.

»  Gerekirse egitimin zevkli hale gelecegi sosyal ortamlarin ve etkinliklerin sayisinin arttirilmasi
saglanmalidir.

»  Ogrencilerin belirli araliklarla issizlik kaygis1 algilarmi 6lgme ve bu algilar1 olumsuz yonde
etkileyen faktorler ile ilgili arastirmalarin yapilmasi saglanmalidir.

* Plansiz ve ihtiyag¢ fazlasi mezunlarin yetistirilmesi yerine planli ve ihtiyaca uygun sayida boliim
ve kontenjanlar belirlenmelidir. Bu konuda paydaslar arasinda etkili bir koordinasyon
saglanmalidir. Boliim ve kontenjan belirlenirken isgilicii piyasasi ihtiyaclart géz Oniinde
bulundurularak hareket edilmelidir.

* Mesleki alanlarda 6grenim goren Ogrencilerin istihdaminin saglanmasi konusunda yasanan
sikintilar azaltilmalidir.

+ Ogrencilerin meslek tercihi ile ilgili cevresel faktdrler veya ailesel faktorlerin baskist
azaltilmalidir. Ogrencilerin meslek tercihinde gevre baskis1 yasamamasi igin toplumun geneline
ve dzelde ailelere yonelik gerekli egitsel ¢calismalar yapilmalidir.

+ Istihdam konusunda liyakat ve ehliyet kavramlar1 cercevesinde hareket edilmelidir. Boylece
Ogrencilerin mezuniyet sonrasi liyakat sahibi olduklari alanlarda istihdam olanaklarinin daha fazla
olacagina inanci artacaktir.

Bu ¢alismanin ileride yapilacak olan ¢aligmalara yol gostermesi beklenmektedir. Yapilan bu ¢alismadan
elde edilen bulgular, bir Giniversitenin fakiiltesinde okuyan 6grenciler ile sinirli oldugu igin genelleme
yapilmamalidir. Calisma, sadece saglik alaninda 6grenim goren Ogrenciler {izerinde yapildigindan,
saglik disindaki alanlara da uygulanmasi konunun gelisimine katki saglayacaktir. Bu caligma Tiirkiye’de
kamuya bagl bir lniversitede okuyan 6grencilere uygulanmistir. Bu ¢alisma referans alinarak bundan
sonra yapilacak calismalarda, diger kamu, vakif dernek ve 6zel sektdr iiniversitelerinde okuyan
ogrencilerin de dahil edildigi daha biiyiik bir evrende yapilmasi, konuyu bir adim daha Gteye tasiyacagi
diistiniilmektedir.
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