JOURNAL OF ORGANIZATIONAL

BEHAVIOR REVIEW

Yil / Year: 2021, Cilt / Volume: 3, Sayi / Issue: 1

i 1e0 .
review
Opgankationn] Behavior Beview




JOBj&utay

JOURNAL OF ORGANIZATIONAL
BEHAVIOR REVIEW

(JOB REVIEW)

ISSN: 2687-2609
Yil/Year: 2021, Cilt/VVolume: 3, Sayr/Issue: 1

Journal of Organizational Behavior Review, orgiitsel davranis alaninda 6zgiin
ve nitelikli ¢aligmalar yayimlayan uluslararasi ve hakemli bir bilimsel dergidir.
Dergide, oOrgiitsel davranis baglaminda arastirmalarin ve derleme makalelerin
yani sira, kitap incelemelerine de yer verilmektedir.

Journal of Organizational Behavior Review, kuramsal agidan giiglii, alanyazina
hakim, elestirel bir sekilde tasarlanmis, uygun arastirma yontemleri ile incelenmis
ve tarafsiz bir sekilde yorumlanmis, sonuclar1 gelecek calismalara 151k tutan,
uygulayici ve arastirmacilara yonelik teorik ve pratik sonuclar ve Oneriler
barindiran ¢aligmalara yer vermeyi hedeflemektedir.

Journal of Organizational Behavior Review, Ocak ve Temmuz aylar1 olmak
lizere yilda iki kez, elektronik ortamda yayimlanmaktadir. Derginin yaym dili
Tiirkce ve Ingilizcedir.

Dergimiz Cite Factor, Scientific Indexing Services (SIS), International
Institute of Organized Research (I120R), J-Gate Indexing, ASso0S
Indeks ve Advanced Science Index (ASI) indekleri tarafindan taranmakta olup,
diger bir¢ok indekse de bagvuru siireci devam etmektedir.

Dergide yayinlanan yazilardaki goriisler ve bu konudaki sorumluluk yazarlarina aittir.
Yayinlanan eserlerde yer alan tiim igerik kaynak gosterilmeden kullanilamaz.
All the opinions written in articles are under responsibilities of the authors.
The contents in the articles cannot be used without citation.
Journal of Organizational Behavior Review © 2019
JOB Review© 2019



review

Journal of Organizational Cilt/Vol.: 3, SayvIs.:1

Behavior Review Yil/Year: 2021
(JOB Review)

24522 CiteF

s~ e CiteFactor
.’..... .. Academic Scientific Journals
o.-?...

SCIENTIFIC INDEXING SERVICES

INTERNATIONAL INSTITUTE OF ORGANIZED RESEARCH (I2Z0R)

I N D E X E D

TJ-GATE INDEXING

A S O S

iIimnmdeks

AASOS INNIDES

Ai ADVANCED SCIENCE INDEX

ADVANCED SciEnces mBEX CENTRAL EUROPEAN SCIENCE ARCHIVE AND EVALUATION

ADVANCED SCIENCE INDEX




0] review

Journal of Organizational Cilt/Vol.: 3, SayvIs.:1

Behavior Review Yil/Year: 2021
(JOB Review)

EDITORLER / EDITORS IN CHIEF

Dog. Dr. Sema POLATCI
Tokat Gaziosmanpasa Universitesi
sema.polatci@gop.edu.tr
Dog. Dr. Hakki AKTAS

Istanbul Universitesi

hakki.aktas@istanbul.edu.tr

YAYIN KURULU /EDITORIAL BOARD

Dog. Dr. Sema POLATCI
Dog. Dr. Hakki AKTAS
Dr. Ogr. Uyesi Hiiseyin YILMAZ
Dr. Ogr. Uyesi Osman YALAP
Ogr. Gor. Fatih SOBACI
Dok. Ogr. Ayse DIKMEN

WEB SITESI / WEBSITE

wWww.jobreview.net



http://www.jobreview.net/

L83 review

Journal of Organizational Cilt/Vol.: 3, SayvIs.:1

Behavior Review Yil/Year: 2021
(JOB Review)

BiLiM KURULU / SCIENTIFIC BOARD

Prof. Dr. A. Asuman AKDOGAN Prof. Dr. Selen DOGAN

Prof. Dr. A. Selami SARGUT Prof. Dr. Senay YURUR

Prof. Dr. Adnan CELIK Prof. Dr. Soner TASLAK

Prof. Dr. Ahmet ERKUS Prof. Dr. Suna TEVRUZ

Prof. Dr. Ali SIMSEK Prof. Dr. Sevki OZGENER

Prof. Dr. Askin KESER Prof. Dr. Tamer KOCEL

Prof. Dr. Atilhan NAKTIYOK Prof. Dr. Unsal SIGRI

Prof. Dr. Aykut BERBER Dog. Dr. Asli BEYHAN ACAR
Prof. Dr. Azize ERGENELI Dog. Dr. Ali Murat ALPARSLAN
Prof. Dr. Azmi YALCIN Dog. Dr. Ece OMAY

Prof. Dr. Cetin BEKTAS Dog. Dr. Engin Deniz ERIS

Prof. Dr. Cigdem KIREL Dog. Dr. Erkan Turan DEMIREL
Prof. Dr. Ela UNLER Dog. Dr. Eylem SIMSEK

Prof. Dr. Enver OZKALP Dog. Dr. Giiven ORDUN

Prof. Dr. Erdal TEKARSLAN Dog. Dr. Mihriban CINDILOGLU
Prof. Dr. Fatih CETIN DEMIRER

Prof. Dr. H. Cenk SOZEN Dog. Dr. Murat GULER

Prof. Dr. Hakki Okan YELOGLU Dog. Dr. Murat YALCINTAS
Prof. Dr. Himmet KARADAL Dog. Dr. Mustafa KARACA

Prof. Dr. {lhan ERDOGAN Dog. Dr. Onur KOKSAL

Prof. Dr. Ismet BARUTCUGIL Dog. Dr. Saman ATTIQ

Prof. Dr. Faruk SAHIN Dog. Dr. Serdar BOZKURT

Prof. Dr. Kadir ARDIC Dog. Dr. Turhan ERKMEN

Prof. Dr. Mahmut PAKSOY Dog. Dr. Yasin ROFCANIN

Prof. Dr. Nejat BASIM Dr. Ogr. Uyesi Feride ESKIN
Prof. Dr. Nurullah GENC Dr. Ogr. Uyesi Mehmet DEGIRMENCI
Prof. Dr. Omer Faruk ISCAN Dr. Ogr. Uyesi Omer CETIN

Prof. Dr. Omer TURUNC Dr. Ogr. Uyesi Syed Asim SHAH



0] review

Journal of Organizational Cilt/Vol.: 3, SayvIs.:1

Behavior Review Yil/Year: 2021
(JOB Review)

CILT 3 SAYI 1 (Ocak 2021) HAKEMLERIi
REFEREES OF VOLUME 3 ISSUE 1 (January 2021)
Prof. Dr. Giilten GUMUSTEKIN
Prof. Dr. Senay YURUR
Dog. Dr. Ali Murat ALPARSLAN
Doc. Dr. Erkan Turan DEMIREL
Dog. Dr. Hasan Hiiseyin UZUNBACAK
Doc. Dr. Inan ERYILMAZ
Dog. Dr. Muhammet SAYGIN
Dog. Dr. Sema POLATCI
Dog. Dr. Tahsin AKCAKANAT
Dog. Dr. Ufuk ORHAN
Dr. Ogr. Uyesi Ali BAYRAM
Dr. Ogr. Uyesi Fatih OZCALIK
Dr. Ogr. Uyesi Hiiseyin YILMAZ
Dr. Ogr. Uyesi Muhammad Farooq JAN
Dr. Ogr. Uyesi Mustafa CANBEK
Dr. Ogr. Uyesi Osman YALAP
Dr. Ogr. Uyesi Tugba ERHAN
Ogr. Gor. Dr. Alptekin DEVELI
Ogr. Gor. Dr. Ziimral GULTEKIN



L8] 3 review

Journal of Organizational Cilt/Vol.: 3, SayvIs.:1

Behavior Review Yil/Year: 2021
(JOB Review)

ICINDEKILER / CONTENTS
Makale Bashgi/ Article Name  Sayfa /
Page
Arastirma Makaleleri/Research Article
1 Saghk Calisanlarinda Etik Lider Algisinin Bireysel Yenilik¢ilik Diizeyi 1-18
Uzerindeki Etkisi
The Effect of Ethical Leader Perception on Individual Innovation Level in Health
Workers
Duygu AKAY & Giiney CETIN GURKAN
2 Orgiit Kiiltiirii Olusturmada Kurucu/Girisimci Kisiliginin Roliiniin Analizi: 19-44

Steve Jobs — Apple Ornegi

Analysis of the Role of the Founder/Entrepreneur Personality in Creating
Organizational Culture: The Case of Steve Jobs-Apple

Dilek CUHADAR & Giiven ORDUN

3 Agirt Is Yiikiiniin ve Aile Gereklerinin I°§:Aile Catlsmas"ma Etkisi: Ozel Okul ~ 45-72
Ogretmenleri Uzerine Bir Arastirma

The Effect of Work Overload and Family Demands on Work-Family Conflict: A
Study on Private School Teachers

Mehmet DINC

4 Karanlk ve Aydinlik Kisilik Ozelliklerinin Girisimcilik Niyeti, Uzerindeki ~ 73-87
Etkisinin Incelenmesi

An Investigation of the Dark and Light Personality Traits on the Entrepreneurial
Intention

Sema POLATCI & Hakki Okan YELOGLU

5 Hizmet Sektoriinde Pozitif Liderlik Olcegi Gelistirme Calismast  88-112
Developing a Positive Leadership Scale in the Service Sector
Nisa EKSILI & Ali Murat ALPARSLAN




review

Journal of Organizational Cilt/Vol.: 3, SayvIs.:1

Behavior Review Yil/Year: 2021
(JOB Review)

Makale Bashgi / Article Name  Sayfa/
Page

Derleme Makaleler / Review Articles

6 Isyerinde Siber Zorbalik Uzerine Bir Inceleme 113-120
An Investigation About Cyber-Bullying at Work
Seda GOKCE TURAN




Journal of Organizational Behavior Review Cilt/Vol.: 3, Say/Is.:1
(JOB Review) Yil/Year: 2021, Sayfa/Pages:1-18
Basvuru Tarihi: 07.08.2020

Kabul Tarihi: 24.11.2020

Arastirma Makalesi/Research Article

Saghk Cahisanlarinda Etik Lider Algisinin Bireysel Yenilikgilik
Diizeyi Uzerindeki Etkisi'
Duygu AKAY? Giiney CETIN GURKAN?

Ozet

Bu ¢calismada saglk ¢calisanlarinin etik lider algisinin bireysel yenilik¢ilik diizeyleri tizerindeki etkisini tespit
etmek amaglanmistir. Arastirmanin érneklem grubunu Trakya Bolgesi’'nde bir kamu hastanesinde ¢alismakta
olan 345 saghk ¢alisani olusturmaktadir. Arastirmaya katilan saglhk ¢calisanlarina giivenirligi daha once baska
calismalarda test edilen iki élcekten olugan anket formu uygulanmistir. Yapilan analizlerin sonucunda, etik
lider algisi ol¢eginin orjinaline uygun bigimde tek alt boyuttan, bireysel yenilik¢ilik diizeyi dlgeginin dort alt
boyuttan olustugu goriilmiistiir. Etik liderlik algisinin degisime direng ve risk alma alt boyutlari iizerinde zayif
fakat anlamly bir etkisi oldugu saptanmistir. Arastirmada incelenen liderlik tiiriiniin, saghk ¢alisanlarinin
bireysel yenilik¢ilikleri iizerinde etkili olabilecegi, fakat etki diizeyinin diisiik olmasi dolayisi ile farkl liderlik
tiirlerinin etkilerinin de arastirdmasinin uygun olacagi sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Saglik Calisanlari, Etik Liderlik, Bireysel Yenilik¢ilik

The Effect of Ethical Leader Perception on Individual Innovation
Level in Health Workers

Abstract

The aim of this study is to determine the impact of ethical leader perception on individual innovation level in
healthcare workers. The sample group of the study consisted of 345 health workers working in a public hospital
in the Trakya region. The health workers who participated in the study were administered a questionnaire
consisting of two scales whose reliability was previously tested in other studies. As a result of the analysis, it
was seen that the ethical leader perception scale consisted of one sub-dimension and the individual
innovativeness scale consisted of four sub-dimensions in accordance with the originals, It has been determined
that ethical leadership perception has a weak but significant effect on the sub-dimensions-resistance to change
and risk taking. It was concluded that the type of leadership examined in the study may have an impact on the
individual innovativeness of healthcare workers, but it could be better to investigate the effects of different
leadership types due to the low level of influence in this research.

Keywords: Healthcare Professionals, Ethical Leadership, Individual Innovation
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D. AKAY & G. CETIN GURKAN

Giris

Gelisen teknolojiyle beraber toplumlarda yeni olana merak hizla artmaktadir. Bu
merak yeniye ulasma, yeniyi elde etme ve beraberinde etkin kullanabilme istegini
getirmektedir. Diinyanin degisiminde biiyiik etkisi olan insanoglunun yeniye ulasma istegi
bireysel diizeyde degerlendirildiginde Onemli bir kavram olan bireysel yenilik¢ilik
kavramini ortaya ¢ikarmistir. Bireysel yenilik¢ilik; bireyin i¢inde bulundugu sartlar ve elde
ettigi tiim imkanlar kontroliinde olmak kaydiyla, teknik bilgi ve deneyimini dogru zamanda
kullanmasiyla bireyin yeni ve faydali fikirleri uygulamasidir. Bireysel yenilik¢iligin 6nem
kazandig1 toplumlarda, yeniyi sadece kullanmak arzusundan ziyade, yeniyi kesfetmek,
yeniligi gelistirmek ve rekabeti arttirmak arzusu da artmistir. Rekabetin getirdigi yenilikle
beraber bu kavram o6zellikle isletme alaninda olmak lizere bir¢ok alanda derinlemesine

incelenmis ve lizerinde bir¢ok arastirma yapilmistir.

Kurumlar arasindaki rekabet yenilik yapmayi1 zorunlu hale getirmistir. Birgok
sektorde oldugu gibi saglik sektoriinde de bireysel yenilikgilik kavrami son yillarin 6ne ¢gikan
temalarindan biridir. Insan hayatindaki en 6nemli degerin saglik oldugu diisiiniildiigiinde, bu
sektorde uygulanan yenilik¢ilik kavrami da olduk¢a 6nem arz etmektedir. Uygulanabilirligi
kanitlanan yenilikler saglik sektoriinde, hastanin tantyr daha hizli almasini, kisa siirede
tedavi siirecinin baglamasini ve hastaligin uygulanan yeni gelismeler sayesinde sonlanmasi
amaglanmaktadir. Ancak diger sektorlerden farkli olarak bu alanda yenilik adina yapilan bir
hatanin geri doniisii olmamaktadir. Saglik alaninda yapilan uygulamalar, insan hayatin
dogrudan etkilemektedir. Saglik sektoriinde meydana gelebilecek olan ufak bir hatanin ciddi
sonuglar ortaya ¢ikaracag algis1 bu alandaki yenilik ve bireysel yenilik¢ilik kavramlarina
cekimser kalinmasina neden olmaktadir. Bu nedenle, saglik alaninda yapilan yeniliklerin test
edilmesi, kabul edilmesi ve uygulamaya konulmasi uzun bir zaman diliminde
gerceklesmektedir. Zorlu sartlar altinda onaylanan ve verimliligi kesinlesen yenilik¢i
uygulamalarin, kurumsallagsmis geleneksel uygulamalar yerine tercih edilip benimsenmesi
gerekmektedir. Bu durumda saglik ¢alisanlarinin bireysel diizeyde yenilik¢i yapist 6nemli

bir faktor olarak sektdrde belirleyici degisimlere yol agmaktadir.

Rekabetin artmasi, toplumlarda sadece yenilik kavraminin degil liderlik kavraminin
da &neminin artmasma neden olmustur. Ozellikle belirli bir amag igin bir araya gelen
topluluklar kendilerine en uygun lider modeli se¢gmektedir. Saglik kurumlarinda da
benimsenen liderlik modelleri diger alanlardakine benzer 6zellikler tagimasinin yaninda,

orgiitlerin yenilik egilimleri lizerinde etkili olabilecek faktorler arasinda goriilmektedir.
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Etik ve liderlik kelimelerinin temel anlamlari incelendiginde; etik ‘yazili ve yazisiz
normlara uygun dogru davraniglarda bulunmak ve dogru degerler hakkinda diisiinmek’,
liderlik ise ‘Orgilitlenmis bir grubun, bir hedefin gergeklestirilmesine yonelik faaliyetlerini
etkileme siireci’ seklinde ifade edilebilmektedir (Rauch & Behling, 1984: 46’dan Akt.
Ozsahin ve Zehir, 2011: 48). Bireyler ¢alistiklar1 kurumdaki yoneticilerinin etik davranmasi
ve ideal bir lider modeli anlayisina sahip olmas1 gerektigini diistiniirler. Nitekim 6zellikle
saglik kurumlarinda insan hayatinin biliylk Onemi, etik tiizerinde odaklanmay1 da
arttirmaktadir. Cinki farkli bir kurumda etik dis1 davranislar maddi-manevi zarar ve
kayiplara neden olmakta iken, saglik sektoriinde etik dis1 davranislar bireylerin farkli
kayiplarinin yani sira saglik sorunlarina neden olabilmekte hatta hayatlarimin kaybi ile

sonuglanabilmektedir.

Saglik kurumlarinda ¢alismakta olan saglik calisanlarinin gosterdikleri etik davranis;
hastanin kuruma girisinden ¢ikisina kadar izledigi yolu bilindiginden daha fazla
etkilemektedir. Ornegin; iki hasta arasinda kalan hekimin etik davranabilmesi, hemsirenin
tedavi agamasinda etik tutum sergilemesi, organ naklinde tiim ekibin etik ihlallere dikkat
etmesi oldukca Onemlidir. Etik ilkeleri esas alan liderlerin bir¢ok konuda calisanlari
desteklemesi beklenirken; yonettigi insan kaynagimin fikir iiretme kapasitesini, katilimini,
yenilik¢ilige ve risk almaya karsi istekliligini, 6grenmeye egilimini ve takim halinde
calisabilmesi gibi durumlari da etkileyebilmesi beklenmektedir. Bu ¢aligmanin amaci, saglik
Kurumlarinda ¢alismakta olan saglik calisanlarinin etik lider algisinin bireysel yenilikgilik
diizeyleri iizerinde nasil bir etkisi oldugunu tespit etmek ve bireysel yenilik¢ilik alt

boyutlarina gore degerlendirmektir.
1. Yazin Taramasi
1.1.Etik Liderlik

Insanlik tarihi kadar eski oldugu bilinen liderlik kavramiyla ilgili sayisiz tanim
yapilmustir. Bir¢cok tanimi yapilan bu kavram, insanlarin i¢inde bulundugu cografi konumu,
kiltlirii, medeniyeti ve ekonomiyi 6nemsemeksizin ortaya ¢ikmistir (Bass, 1999: 552).
Temel anlamda ortak bir amag icin bir araya gelen topluma 6nderlik etmeyi karsilayan
liderlik kavrami; “toplumdaki sosyal faaliyetlerin merkezinde olmak™, “bir arada olduklar1
bireylerin i¢inde etkin oldugu siire¢” (Sencan vd., 2015: 251), “iginde bulundugu grubu

tesvik etmeye yarayan davraniglarda bulunmak”, “ortak amag¢ i¢in bir arada bulunan
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bireylerin davranislarini belirleyen kisi ile aralarindaki iliski” gibi farkli bakis acilart ile de

ifade edilmektedir (Ergetin, 2000: 98).

Tarihsel acidan degerlendirildiginde; liderlik kavrami ile Hermes’in iletisim erdemi;
Athena’nin strateji gelistirebilme o0zelligi ve Zeus’un da giliciinlin iliskilendirildigi
goriilmektedir. Hipokrat’in “Primum non nocere” yani “Her seyden Once zarar verme”
ilkesine dayandig1 (Sahne & Sar, 2015:111); Julius Ceasar’in liderlerde bulunmasi gereken
ozelliklerden bahsettigi; ayrica Ingiliz Parlamentosunda liderlik kavraminin gectigi; Mustafa
Kemal Atatiirk, Mahatma Gandhi, Biiyiik iskender, Adolf Hitler ve Martin Luther King gibi

tarihteki 6nemli isimler i¢in lider unvaninin kullanildigi bilinmektedir (Kesimli, 2013: 9).

Toplumdan topluma farkli tanimlara sahip olan bu kavramin birgok tiirii ortaya
cikmistir. Kendi i¢lerinde ortak ozellikleri olsa da her liderlik {iriiniin ayrildig1 noktalar
vardir (Alkin, 2006: 40). Bu liderlik tiirlerinden biri de etik liderliktir. Liderin aldig1 kararlari
dogruluk agisindan degerlendirmesi, diirlist davranmasi sosyal degerlerinin gelismesine
katkida bulunmast bu lider tiriinii nitelemektedir (Brodbeck vd., 2002: 22). Etik lider,
grubun ve bireylerin ortak ¢ikarlar1 dogrultusunda olusturulan etik ilkeler esliginde hareket
eden liderdir (Bass & Steidlmeier, 1999: 200). Bandura (1977), herhangi bir kisinin model
olusturabilmesi i¢in giivenilir olmasi gerektigini; Resick, Hanges, Dickson ve Mitchelson
(2006) ise etik liderligin 6zelliklerini karakter ve dogruluk, etik farkindalik, toplum/insan
uyumu, motivasyon, destekleme ve giiclendirme ve etik sorumluluk cergevesinde yonetme
olarak tanimlamislardir (Akt. Gold vd., 2010). Brown ve digerleri (2005), etik liderligi
“Bireylerin faaliyetlerinde ve bireylerarasi iliskilerde belirlenmis standart kurallar
cercevesinde hareket eden bu tarz yonlendirmeleri iki yonlii iletisim, giiclendirme ve ahlaki
diistinmeye yonelterek artirmayir hedefleyen bir liderlik tarzi” seklinde ifade etmislerdir
(Akt. Aykan, 2004: 220).

Liderlik modelleri kendi i¢inde belirli 6zelliklere sahiptir. Liderlik modelleri gibi
hizmet sektorii de ¢esitlilik gostermektedir. Hizmet sektorleri biitiin liderlik modelini
benimseyememektedirler. Birden fazla liderlik modelinin oldugu diisiiniildiigiinde her sektor
kendi i¢in uygun liderlik modelini benimsemektedir. Hizmet sektorlerinden birisi de saglik
sektoriidiir. Saglik sektoriinde etik liderlik temel olarak zarar vermeme ilkesine
dayanmaktadir. Etik liderligin bu sektorde dayandigi diger ilkeler; hasta mahremiyetine ve
gizliligine 6zen gostermek, hata yapmamak, insanlar arasinda din-dil-irk ve kiiltlir ayrimi
yapmamaktir. Saglik sektoriinde saglik etigi temel kosul olmasindan kaynakli bu sektorde

etik liderlik modelinin uygulanmasinin daha etkin olacag: diistiniilmektedir. Diger liderlik
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modellerinde grubu motive etmek 6n planda iken bu liderlik modelinde zarar vermeme ilkesi
esas almmaktadir. Ciinkii diger sektorlerden farki alinan kararlar insan sagligini,

mahremiyetini hatta hayatini etkilemektedir.
1.2. Bireysel Yenilik¢ilik

Yenilik, giiciinli insanlarin bir seyi degistirme isteginden almaktadir. Degisim ve
degistirme istegi mevcut imkanlarin ya da nesnelerin yetersiz olmasindan
kaynaklanmaktadir (Akalin, 2007: 485). Insanlarm kullandig1 ya da kullanmakta oldugu
herhangi bir seyin yetersiz kaldiginin fark edilmesi yenilik kavramini ortaya ¢ikarmaktadir.
Yetersiz oldugu diisiiniilen sey sadece herhangi bir nesne olmamakla beraber; toplumsal
yasalar, mevcut haklar gibi kavramlarda da yenilik ihtiyact duyulmaktadir (Satell, 2017: 20).
Her yenilik her toplum igin hatta ayni yenilik biitiin kurumlar ve sektorler i¢in uygulanabilir
ve tercih edilebilir degildir (insel & Saridugan, 2009: 230). Ciinkii yeniligi uygulayacak kisi
ne kadar iyi egitim almis olsa da yasadigi toplumun imkanlar1 yetersizse yenilik kavrami
ortaya ¢ikmamaktadir. Rogers bu durumu yeniligin Yayilim Teorisi ile agiklamaktadir (iraz,

2005: 246).

Rogers (1995)’in yeniligin yayilim teorisine gore; yenilikler dort asamadan
olugmakta ve bunlari; bulus (yenilik), sosyal sisteme yayilim (veya iletisim), zaman ve
sonuclar olarak gruplamaktadir. Bulus veya bir diger ifadeyle yenilik uygulamalari bir birey
tarafindan olusurken, sosyal ortam ya da iletisim kanallar1 aracilifiyla yenilik yayilir ve
yenilige karst uyum siireci baglamaktadir (Tiirk & Kara, 2018: 112). Yeni fikirlere ve
yeniliklere adapte olma siireci bireyden bireye degisiklik gdstermektedir. Ryan ve Gross
(1997) bu durumu Rogers’in smiflamasini benimseyerek 5 kategoride incelemektedir.
Bunlar; yenilik¢iler, onciiler, sorgulayicilar ge¢ ¢ogunluk ve gelenekciler olusmaktadir
(Rogers, 1995:10). Yenilikle karsilagtiginda ona kuskuyla yaklasanlarin gelenekgiler; daha
dikkatli ve siipheli yaklasanlar ge¢ ¢ogunluk; yeniligi kabul eden grupla ve diger grupla
iletisimi etkin kullananlar sorgulayicilar; yenilikle ilgili fikir lideri olanlar 6nctiler; karmasgik
olan bilgiyi uygulama ve anlama yetenegine sahip olanlar yenilik¢iler olarak tanimlanmistir
(Tuan & Venkatesh, 2010: 145-148). Nitekim bu tanimlar bir asama olarak diistintildigiinde
toplumdaki yeniligin yayilim siireci ile benzemektedir. Ciinkii yeni ve farkli olan her sey
insanda merak uyandirmakta ve bireylerin bilinmeyene kars1 kuskuyla yaklasmalarina neden

olmaktadir. Yenilikten fayda goéren gruplarin olumlu iletileri sonucunda yenilikler
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yayilmakta ve bireyler zamanla benimsemektedir. Bireylerin bunu kisa siirede kabul etmesi

toplumun daha hizli gelismesine olanak saglamaktadir (Van de Ven & Garund, 1993: 40).

Yenilik; sadece toplumsal olarak degil bireysel olarak da oldukg¢a gii¢lii bir
kavramdir. Bireylerin kendi ihtiyaglarinin farkinda olmasi, neyin eksik oldugunun dogru
tespiti ve yenilik arayisi igine girmesi beraberinde yenilikg¢ilik kavramini olusturmaktadir
(Uzkurt, 2008: 28). Nitekim yenilik ilk 6nce kisinin kendisinde baslamaktadir. Bireylerin
yas1, cinsiyeti, medeni durumu, i¢inde bulunduklari cografya, sosyo-ekonomik durum,
egitim durumlari, calistiklar1 kurum, yaptiklar is gibi bir¢ok faktor bireysel yenilikgiligi
onemli derecede etkilemektedir. Hatta bu faktorler bireylerin yenilige bakis agisini, neyi
istediklerini, neye ihtiyaglar1 oldugunu belirlemelerinde 6nemli rol oynamaktadir (Tidd vd.,

2001: 12).

Yenilik ve yenilik¢ilik kavramlari birbirinin aynisi gibi gériinse de bu iki kavramdan
birisi stireklilik arz etmektedir. Cilinkii yenilik benimsenir ve pekisirse yenilikg¢ilik olusur.
Bireyin ya da belirli bir grubun ihtiyaglart dogrultusunda olusan iiriin (yasa, cihaz Vs.)
yenilik; ortak bir amag icin bir araya gelen bir gruptaki bireylerin, belirlenen amaca
ulasabilmesini saglayacak ve kolaylastiracak iiriin yenilikgilik siirecini olusturmaktadir
(Giiler & Kanber, 2011: 73). ister daha once hig iiretilmemis bir iiriin ya da hizmet, isterse
de mevcut bir {irlin ya da hizmet iizerinde yenilik¢i bir uygulama olsun, meydana gelen son
iiriin ya da hizmetin yenilik¢ilik olarak degerlendirilebilmesi, onun ticari bir degere dontisiip
dontismedigi ile iliskilidir (Janssen vd., 2004: 132). Ticari doniisiimii benimseyen
toplumlarda yenilikg¢ilik, hem maddi avantaj hem de toplumsal statiilerin artmasina olanak
saglamaktadirlar (Insel & Saridugan, 2009: 230). Bu doniisiimii kabul etmeyen toplumlar ya
da kurumlar bulduklart yeniligi sadece kendilerinin tiikketmesine, gelir ve statiiye katki
saglamamasina neden olmaktadir. Bu da ilerleyen zaman diliminde yenilik¢ilige ihtiyag
duymamaya, eldeki imkanlarla yetinmeye ve diger kurum ya da toplumlardan geride
kalmaya neden olmaktadir. Kisaca yenilik¢ilik kavrami, bireyler ve toplumlar arasinda
rekabeti olusturmustur. Clinkii yenilik bireysel gerceklesse dahi topluma mal edilemedigi
stirece onem arz etmemektedir. Ancak toplum tarafindan onaylanan yenilikler, orgiitlerin

diger orgiitlere listlinliik saglamasina sebep olmaktadir (Giiles & Biilbiil, 2004: 18).

Dolayisiyla toplumsal ekonominin gii¢lenebilmesi i¢in bireysel yenilikgilige ihtiyag
duyulmaktadir. Bu nedenle yenilik¢iligi olusturan bireysel faktorler olduk¢a 6nemlidir. Bu
faktorleri bireylerin kisilik yapisi, yasi, egitim diizeyleri, kiiltiirel faktorleri ve inanglar

olusturmaktadir (Gliler & Kanber, 2011: 72). Egitim diizeyi yiiksek bireyler, bireysel
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yenilik¢iligi destekler ve kullanirken, egitim diizeyi diislik bireylerin bu kavramin 6éneminin
dahi farkinda olmamast; bireylerin kiiltiirel normlarina ve inanglarina uygun olup olmamast;
gengler bireysel yenilik¢ilige daha acik olurlarken, ileri yag grubunun bunu desteklememesi,
degisime daha acik bireyler yenilik i¢in calisirken, degisimi kabul etmeyen bireylerin ayn1
diizeni devam ettirme ¢abasi i¢inde olmalar1 bu faktorleri agiklamaya yardimci olmaktadir

(Duran & Saragoglu, 2009: 60).

Yenilik¢ilik bireyde baslar, orgiit icinde devam eder ve zamanla toplumun kabul
ettigi bir kavram olur. Uriin ya da hizmet kabul gordiikce, yenilik siirekli hal almaktadir.
Nitekim telefonun tarihi buna en giizel 6rnek olmaktadir. 1876 ‘da Graham Bell’in uzaktaki
insanlarla ses yontemiyle iletisime gegmek istemesi ve telefonu bulmasi 6nemli bir icattir.
Zamanla toplumda kabul gormesi ve telefonun toplumlar i¢in 6nemli hale gelmesi daha iyiyi

aramaya yonlendirmis ve giinlimiizdeki akilli telefonlar elde edilmistir (Tuan & Venkatesh,

2010: 150).

Birgok sektor ve alani oldugu gibi yenilikgilik saglik sektoriinii de etkilemistir.
Tedavi ve tetkik amagli yeni cihazlarin kullanilmasi, yeni projelerin denenmesi, yeniliklerin
daha hizli benimsenmesi oldukc¢a Onemlidir. Viicut 1sisim1 6lgmek i¢in kullanilan civali
termometrenin yerini dijital termometreye doniismesi, radyoloji ve goriintiileme alaninda
kullanilan radyografinin zamanla entegre edilerek dijital radyografinin gelistirilmesi ve
tercih edilmesi saglikta yenilik¢ilige ornek olusturmaktadir. Bireysel yenilik¢ilik kavrami
temelde risk alabilme yetisini gerektirmektedir (Ozpulat & Karakuzu, 2018: 46-59). Saglk
sektoriinde alinan her karar insan hayatin1 dogrudan etkiledigi i¢in olumsuz sonuglara neden
olmayacagindan emin olunan yenilikler kabul edilmektedir. Mevcut olanaklarin iistiine
cikabilmek icin uygulanabilirligi kabul edilen cihazlar ya da tedavi teknikleri saglik
calisanlan tarafindan dikkatle denenmeli ve tesvik edilmelidir. Saglik sektoriinde diger
sektorlere gore yenilikler daha ge¢ benimsenebilmektedir. Bunun temelinde eskinin daha iyi
ve gegerli oldugu, yeninin zarar verme olasiligi oldugu diisiincesi bulunmaktadir. Bireysel
baslayan yenilik¢ilik gruplarin amaclarina uygunluk gostermesi, zamanla topluma mal
edilmesi; toplumun daha fazlasini istemesine ve bireysel yenilik¢iligi tetiklemesine neden

olmaktadir.
1.3.Saghk Alaninda Etik Liderlik ve Bireysel Yenilik¢ilik

Yeniliklerin ortaya ¢ikabilmesi i¢in genellikle bu yeniliklere ihtiya¢ duyuldugunun

farkedilmesi gerekmektedir. Ihtiyac farkedildikten sonra yeniligin gelismesinin ilk adimi da



D. AKAY & G. CETIN GURKAN

atilmis olmaktadir (Lord vd., 1986: 400). ihtiya¢ duyulan yenilige uygun sektérler, etkin ve
verimli ¢aligmalar gostererek bu yeniligi gerceklestirmeye calismaktadir. Yenilik siirecinin
zaman odakl1 olmasi, bir uyum i¢inde ilerlemesi ve verimli olmasi sonucunda da yenilikg¢i
iriin elde edilmesi beklenir (Liu & Yang, 2010: 189-202). Yeniliklerin sonucuna
ulagilabilirligi konusunda etkin ve dogru kararlar verebilen, ortaya ¢ikacak olan verimliligin
artmasini saglayabilen bir liderlik modeline ihtiya¢ bulunmaktadir. Lider orgiit i¢indeki
adaleti, dengeyi, uyumu, paylagsmayi, sevgi-saygiy1 ve yenilik-yaraticilik kavramlarinin
gelismesini desteklemeli ve rol model olmalidir (Macit, 2003: 90). Bir orgiit liderinden;
olaylar karsisinda girisken davranabilmesi ve kriz aninda mantikli kararlar alabilmesi
beklenir (Minaz & Keskinoglu, 2018: 20-24). Ayrica bir liderden giivenilir, 6nyargisiz,
insanlar arasinda uyumlu, 6z disiplinli ve yeni fikirlere agik olmasi da beklenmektedir. Boyle
bir lider orgiit calisanlarinin motivasyonu arttirarak basart oraninin da artmasin

saglayacaktir (Ozger, 2005: 42).

Liderlik modelleri arasinda bir kismi yenilik¢ilik ve yaraticiligi daha az 6nemserken
bir kisitm da oldukg¢a fazla dnemsemektedir. Yenilik¢iligi destekleyen liderlik modelleri
arasinda farkliliklar bulunmaktadir (Mittal & Elias, 2016: 58-74). Bazi liderler etik
davraniglar1 6n planda tutarken, bazilar1 da etik davraniglar1 daha az 6nemsemekte ve ben
merkezci olarak hareket etmektedirler. Gorliniirde ¢alisanlarini destekliyor olarak goriinse
de duygusal baski uygulayarak bireylerin motivasyonlarinin diismesine ve yaratict ve
yenilik¢i diislince yapisinin zamanla korelmesine sebep olmaktadir (Kiliger, 2008: 211).
Rekabetin artmasi, yenilik¢i bireylere ve onlar1 yonlendiren etik liderlere olan ihtiyact
arttirmaktadir (Korkmaz, 2004: 42). Bu dongiiye uyum saglayamayan kurumlar, toplumlar
zaman igerisinde geri kalmaya ve bagimli olmaya baslayacaklardir Dolayisiyla gelisen
diinyaya uyum saglayabilmek yenilik ve degisim ile miimkiin olmaktadir (Onen &

Kanayran, 2015: 28).

Son yillarda liderlik yaklagimlari arasinda etik liderlik olduk¢a 6nemli hale gelmistir.
Bu liderlik modeli saglik sektoriinde de onemli bir aktdr olmustur. Genel olarak etik,
toplumun i¢inde bulundugu kiiltiirel degerleri, 6rf ve adeti hatta yasalar1 kapsayan bir
kavramdir. Bu kavram toplumda belirli bir diizenin olugsmasini saglamaktadir. Liderlik
modeli olarak etik, belirli bir amag¢ i¢in bir araya gelen bireylerin ahlaki kararlar almasini
saglamaktadir (Kaya, 2017: 175-190). Saglik sektorii de ortak bir amag i¢in bir araya gelen
insanlardan ve calisanlardan olusmaktadir. Etik liderlik modeli belirli kodlar iizerine

olusturulmustur. Saglik calisanlar etik yilikiimliiliikleri iceren kodlar ¢ergcevesinde meslegin
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amaclarin1 yerine getirmeye calismaktadirlar. Saglik sektoriinlin ¢calisma sekli, is ahlaki,
hasta haklari, hasta-calisan boyutu, c¢alisanin sorumluluklart bazi etik kodlar altinda
yiirlitilmektedir. Ancak bu kavram her zaman olumlu sonu¢lanmamaktadir (Aras, 2013: 20-
28). Saglikta etik hasta mahremiyetini esas alirken, 6zel durumlarda bu kod ihlal
edilmektedir. Nitekim saglik kurumlarinda etik liderlik modelini benimseyen yoneticilerin
davraniglari, saglik ¢alisanlarinin liderlerine olan giiveninin artmasini saglamaktadir. Her
zaman risk tasiyan saglik alaninda g¢alisanlarin liderlerine olan giiven ve inancinin artmasi

bireylerin daha etkin ve verimli ¢alismasina sebep olmaktadir (Kaya, 2017: 175-190).

Saglik sektoriinde bireysel yenilikgiligin gelistirilip insanlia hizmet olarak
sunulmasi, hastalara verilen hizmetin artmasina ve tedavi siiresinin kisalmasia sebep
olmaktadir (Ozpolat & Karakuzu, 2018: 46-59). Bu durum calisanin ve hizmet alanmn
motivasyonunun ve giiven duygusunun artmasina neden olmaktadir. Ornegin, online
aliabilen randevular-tahlil sonu¢lari, daha hizli yorumlanabilen MR ve BT sonuglari, daha
etkin tedavi saglayan ilaclar saglikta yenilik¢i davranislarin sonucunda olusmaktadir. Ancak
risk oran1 oldukca yiiksek olmasi nedeniyle saglik sektoriinde bireysel yenilik¢ilik egilimi
olan bireylerin gelistirdikleri yeniliklerin sonuc¢larina ulasmak uzun zaman almaktadir

(Tasgit & Torun, 2016: 140-150).

Stirekli degisim ve gelisimin yasandig1 saglik alaninda, bilimsel gelismelere bagl
olarak bireysel yenilikgilik artmaktadir. Her diizeyde insan sagliginin korunmasi ve
gelistirilmesi esas alinarak saglik calisanlar1 egitimlerle bilgilerini ve uygulamalarini
yenilemektedirler. Saglik calisanlar1 hizmet verirken, dikkatle verilen hizmeti ve siiresini
gozden gec¢irmekte, dogrulugunu sorgulamakta ve etkinligini degerlendirerek vermeye

dikkat etmektedir.

Alan yazinda Cirakli vd. (2014), etik liderligi benimseyen saglik ¢alisanlarinin adalet
algisinin artmasina bagli olarak performansin ve gelisimin arttigini, etik liderlik modeliyle
performans arasinda pozitif bir etki oldugunu belirtmektedir. Ayan (2015), etik liderligi
benimseyen kurumlarda c¢alisanlarin i¢sel motivasyonunun yiiksek oldugunu ve yenilik¢iligi
daha hizli kabul ettiklerini, etik liderlik modeliyle motivasyon arasinda pozitif bir etki
oldugunu belirtmektedir. Sentiirk vd. (2016), orgiitlerin benimsedigi liderlik modellerinden
doniistimcii ve etkilesimci liderlik modelleriyle bireysel yenilikgilik arasinda pozitif bir etki
oldugunu belirtmektedir. Arikdk ve Cekmecelioglu (2017), etik liderlik modelinin yenilik¢i

davraniglar1 destekledigini, etik liderlik modeliyle {iretim karsit1 is davraniglar iizerinde



D. AKAY & G. CETIN GURKAN

negatif bir etki oldugunu belirtmektedir. Ozpulat ve Karakuzu (2018), yonetimsel faktdrlerin
calisanlarin yenilik¢i diizeylerini etkiledigini belirtmektedir. Bu c¢aligmalarda benzer
kavramlar incelenmistir. Saglik kurumlarinda ¢alisan bireylerin bilgi ve iletisim becerilerini
kazanabilmeleri i¢in yenilik¢ilik 6zelliklerinin yaninda teknolojinin mesleki boyutunu da
kullanabilmeleri ~ gerekmektedir. Ayrica saglik kurumlarinda c¢alisan bireylerin
performanslarinda liderlerin yonetim modellerinin 6nemi biiyiiktiir. Bireysel diizeyde
yenilik¢i calisanlarin  Orgiitlerine katki saglama diizeylerinin de yiliksek olacagi
diisiiniilmektedir (Ozger, 2005: 28). Yazin taramasinda incelenen arastirmalar gdz Oniine
alinarak; calismamizda etik liderlik modelinin bireysel yenilik¢ilik diizeyleri tizerindeki
etkisi incelenmis, bu iki degisken ve olas1 alt boyutlarinin etkisi varsayimindan hareketle

asagidaki hipotez olusturulmustur.
1.H1: Etik liderligin bireysel yenilikgilik diizeyi lizerinde etkisi vardir.
2. Arastirma
2.1. Yontem ve Kullanmilan (")lg:ekler

“Saglik calisanlarinin etik lider algisinin bireysel yenilik¢ilik diizeyi tlizerinde
anlamli bir etkisi var midir?” sorusuna cevap aramak iizerine kamu saglik kurumunda
yapilan bu arastirma verilerinin toplanmasinda nicel arastirma yoOntemlerinden anket
yontemi kullanilmigtir. Arastirmada alan yazinda benzer modelde yapilan caligmalar
taranarak en yaygin kullanilan dl¢ekler sec¢ilmis ve arastirmaci anketleri 6rneklem tizerinde

bizzat uygulayarak verileri toplamistir.

Arastirmanin soru formu ii¢ boliimden ve toplamda 38 sorudan olusmaktadir. Soru
formunun birinci boéliimde yer alan 8 soru, saglik calisanlarinin mesleki ve demografik
Ozelliklerini belirlemek ic¢in olusturulmustur. Soru formunun ikinci boliimiinde Hurt vd.
(1977) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢eye, Kiliger ve Odabas1 (2010) tarafindan uyarlanan,
ozgiin formu “Innovativeness Scale (IS)” olan Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi (BYO)
kullanilmistir. Arastirmada kullanilan o6lgeklerde 5°1i Likert tipi derecelendirmeden
faydalanilmis olup; Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi orjinalde dért boyuttan ve toplam 20
maddeden olusmaktadir. Olgege ait bu drt boyut; degisime direng (8 madde), fikir 6nderligi
(5 madde), deneyime aciklik (5 madde) ve risk alma (2 madde) dir. “Etik Liderlik Olgegi”,
soru formunun figiincii boliimiinii olusturmaktadir. Etik Liderlik Olgegi (ELO); Brown vd.
(2005) tarafindan gelistirilmis, Tuna vd. (2012) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Kiliger
ve Odabag1 (2010) tarafindan yapilan ¢aligmada Bireysel Yenilik¢ilik 6l¢me aracindan elde
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edilen Ol¢timler igin alfa giivenirligi  0=0,87, Brown vd. (2005) tarafindan yapilan Etik
Liderlik 6lgme aracindan elde edilen dlglimler i¢in alfa glivenirligi 0=0,928 dir. Etik Liderlik
Olgegi 10 maddeden ve tek alt boyuttan olusmaktadir.

Arastirma Trakya Bolgesi’nde bulunan bir kamu hastanesinde yiiriitilmiistiir.
Hastane yonetiminden alinan 2018 verilerine gore, bu kurumda ¢alisan toplam 1530 kisiden
763’1 saglik calisani olarak gorev yapmaktadir. Bu 763 calisan arastirmanin evrenini
olusturmaktadir. Arastirmanin yapilacagi hastane yonetiminden izin alinarak arastirma
yiirlitiilmistiir. Belirlenen evrenden %95 giiven aralig1 %5 hata payi ile 6rneklem olarak 256
saglik calisanina ulagsmak hedeflenmistir. 354 adet soru formu dagitilmis ve 345 saghk
calisanina ulagilmistir. Anket uygulamasi saglik egitimi alarak mezun olan meslek
gruplarma uygulanmistir. Bu meslek gruplari, doktor, hemsire, ebe, biyolog, eczaci,
laboratuvar teknisyeni, radyolog, radyoloji teknikeri, fizyoterapist, diyetisyen ve

psikologdan olugsmaktadir.

Bulgular bir istatistik paket programi yardimi ile degerlendirilmistir. Arastirmada
kullanilan 6l¢ekler normal dagilima uygunluk agisindan incelenmis ve normal dagilima
uygun olmadiklar1 tespit edildikten sonra uygun analizlerin parametrik olmayan versiyonlari
kullanilmistir. Faktor analizi, Spearman Korelasyon Analizi ve Regresyon Analizi ile veriler

degerlendirilmis ve sonuglar yorumlanmustir.
2.2. Katihmeilarin Demografik ve Mesleki Ozellikleri

Katilimeilarin mesleki ve demografik o6zellik dagilimlarinda katilimcilarin %
68,1’inin kadin, %60’ min evli, %48,4’ iiniin 30 yas ve altinda oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin; %71,4’linilin lisans ve lisansiistii egitim diizeyine sahip olduklari, %13,9’unun
yOnetici pozisyonunda calistigl, %27,2’si 3 yildan az siiredir ¢alismakta oldugu, %26,1
oraninda genel servislerde ve % 23,8 oraninda yogun bakim tinitelerinde gorev yaptiklar

tespit edilmistir.
2.3. Faktor Analizleri ve Giivenirlik Olciimleri

Olgme araglarinin alt boyutlar itibariyle degerlendirilerek analizlerin yiiriitiilebilmesi
i¢in belirtilen 6lgme araglariin faktor analizine tabi tutulmasi s6z konusu olmustur. Bireysel
yenilik¢ilik diizeyi faktor analizi incelendiginde; fikir dnderligi i¢inde yer almakta olan
madde 1’in deneyime agiklik boyutuna ge¢mis, deneyime aciklik boyutunda yer alan madde

14 ve 18’in ise fikir 6nderligi boyutuna ge¢mis oldugu goriilmiistiir. Ayrica soru 11 6lgegin

11
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orijinalinde fikir dnderligi alt boyutunda yer almasina ragmen, faktor yiiki diisiik oldugu
icin Olcekten cikarilmistir. Bireysel yenilikgilik diizeyinin alt boyutlar1 degerlendirildiginde;
degisime direng alt boyutunda 4-6-7-10-13-15-17-20 numarali sorularin, deneyime acgiklik
alt boyutunda 1-2-3-5 numarali sorularin, fikir 6nderligi alt boyutunda 8-9-12-14-18
numarali sorularin, risk alma alt boyutunda ise, 16 ve 19 numarali sorularin yer aldigi
goriilmektedir. Etik liderlik 6lgeginin faktor analizi sonuglarina gore; en diisiik yiikii ikinci
sorudadir fakat sorunun faktor yiikiiniin 0,40’1n altinda olmamasi nedeniyle soru 6l¢ekten

cikarilmamustir. Olgek yapisini oldugu gibi korumustur.

Faktor analizi neticesinde kesinlesen alt boyutlarinin da dahil edilmesi ile dlgme
araglarinin dl¢timler i¢in alfa glivenirligi hesaplanmistir. Bireysel yenilik¢ilik 6l¢gme aracinin
alt boyutlarindan degisime direncin cronbach alfa katsayist 0,853; deneyime agikligin
cronbach alfa katsayis1 0,849; fikir 6nderliginin cronbach alfa katsayis1 0,808, risk almanin
cronbach alfa katsayisi 0,687 bulunmustur. Etik liderlik 6lgme araci tek alt boyuttan
olugmakta olup, cronbach alfa katsayisinin 0,934 oldugu goriilmektedir.

Bu agsamada etik liderlik 6l¢egi alan yazina uygun dagilim gosterdiginden 1.H1 ana

hipotezine ait alt hipotezler ¢aligmaya eklenmistir:

1.Ha: Etik liderligin bireysel yenilikgilik diizeyi tizerinde bir etkisi vardir.

1.Hia: Etik liderligin bireysel yenilik¢ilik diizeyi alt boyutlarindan degisime direng
tizerinde bir etkisi vardir.

1.Hap: Etik liderligin bireysel yenilikgilik diizeyi alt boyutlarindan deneyime agiklik
tizerinde bir etkisi vardir.

1.Hic: Etik liderligin bireysel yenilik¢ilik diizeyi alt boyutlarindan fikir 6nderligi
tizerinde bir etkisi vardir.

1.Haq: Etik liderligin bireysel yenilikgilik diizeyi alt boyutlarindan risk alma iizerinde

bir etkisi vardir.
2.4.Bulgular

Saglik calisanlarina yapilan anket cevaplari ortalamalar olarak degerlendirildiginde;
bireysel yenilik¢ilik alt boyutlarindan risk alma ve degisime direng ile etik liderlik arasinda

zay1f da olsa bir iliski oldugu belirlenmistir.
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Tablo 1. Saglik Calisanlarinin Tanimsal Istatistigi

N Ort St Sapma
Degisime Diren¢ 345 2,7949 0,77647
Deneyime Aciklik 345 3,6645 0,81831
Fikir Onderligi 345 3,7438 0,71721
Risk Alma 345 3,2391 0,90223
Etik Liderlik 345 2,7716 0,89903

N: Evrendeki kisi sayisi

Ort.: Olgiimlerin duyarliligim ifade eder. Alan ile ilgili verilen cevaplardaki kisi sayisinin toplam kisi
sayisina boliinmesiyle elde edilir.

St. Sapma: Degerlerin dagilimu ile ilgili bilgi verir. Degerler esitse 0’a esit olur, degerler farkliysa

0°dan uzaklastr.

Calismamiza katilan 345 saglik calisanin, anket sorularma 1 ile 5 arasi verdikleri
cevaplarin ortalama ve standart sapmalar1 her bir degisken icin Tablo 1.’de gosterilmistir.
Katilimcilarin 6z degerlendirmelerinin ortalamalart incelendiginde fikir oOnderligi ve
deneyime agiklik ortalamalarinin digerlerine nazaran yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun

yaninda etik lider algilarinin diisiik oldugu géze carpmaktadir.

Tablo 2. Etik Liderlik ve Bireysel Yenilik¢ilik Diizeyi Alt Boyutlar1 Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5

K.kts Anl. K.kts Anl. K. kts Anl. K.kts | Anl. K.kts | Anl.

Degisime Direng | 1

Deneyime A¢iklik | -,143™ | 0,008 | 1

Fikir Onderligi -,260™ | 0,000 | ,598™ | 0,000 |1
Risk Alma 226" 0,000 | 0,249™ | 0,000 | 241™ 0,000 |1
Etik Liderlik ,162" 0,003 | 0,016 0,769 | ,036 0,506 | 224 | 0,000 |1

K .kts: Korelasyon katsayisi; Anl.:Anlamlilik Diizeyi

Tablo 2.’deki etik liderlik ile bireysel yenilik¢ilik diizeyinin alt boyutlar1 arasinda
yapilan korelasyon analizi incelendigi zaman; degisime direng alt boyutu ile deneyime
aciklik ve fikir onderligi arasinda negatif fakat diisiik diizeyde iliskiler bulunmustur.
Deneyime aciklik alt boyutunun fikir onderligi ile pozitif ve orta diizeyde; risk alma ile
pozitif ve diisiik diizeyde iliskileri oldugu bulunmustur. Etik liderligin ise degisime direng
ve risk alma ile pozitif fakat diisiik diizeyde anlamli iliskide oldugu bulunmustur.

Bu ¢alismada, korelasyon analizlerinde iliski bulunan degiskenlerin etki diizeylerini
O0lgmek amaci ile, bagimsiz degisken tek oldugu igin basit regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3. ve Tablo 4.’te ayrintili olarak

gosterilmistir.
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Tablo 3. Etik Liderligin Bireysel Yenilik¢ilik Diizeyi Alt Boyutlarindan Degisime Direng
Uzerindeki Etkisi (Regresyon Analizi)

Standardize
Standardize Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar
Std. Anlam
B Hata Beta t-degeri Diizeyi
(Sabit) 2,363 0,134 17,685 0,000
Etik 0,156 0,046 0,18 3,395 0,001
Bagimli degisken: Degisime Direnc
R: 0,180
R% 0,033
Diizeltilmis R?: 0,030
F: 11,528

B: Tahmini edilmemis degiskenin katsayisi

Std. Hata: Hesaplana bir istatistigin dogruluk dl¢iisiidiir
Beta: Regresyon katsayist

t- degeri: Serbestlik derecesi

Tablo 4. Etik Liderligin Bireysel Yenilikgilik Diizeyi Alt Boyutlarindan Risk Alma Uzerindeki
etkisi (Regresyon Analizi)

Standardize Edilmemis Sta.ndrflrdize Anlam
Katsayilar Edilmis Katsayilar | t-degeri Diizeyi
B Std. Hata Beta
(Sabit) 2,599 | 0,154 16,916 0,00
Etik 0,231 | 0,053 0,23 4,382 0,00
Bagiml degisken: Risk Alma
R: 0,230
R% 0,053
Diizeltilmis R?: 0,050
F: 19,200

B: Tahmini edilmemis degiskenin katsayisi

Std. Hata: Hesaplana bir istatistigin dogruluk dl¢iisiidiir

Beta: Regresyon katsayist

t- degeri: Serbestlik derecesi

Etik liderligin bireysel yenilikg¢ilik diizeyinin degisime direng alt boyutunu etkiledigi,
fakat bu etkinin ¢ok diislik diizeyde oldugu goriilmektedir. Degisime direngteki degisimin
%3,3’1iik kisminin etik lider algisi ile aciklanabildigi s6ylenebilir (Tablo 3.). Etik liderligin
risk alma boyutu iizerindeki etkisi incelendiginde ise benzer bir sonugla karsilagilmaktadir.
Risk alma degiskenindeki %5,3’liik kismin etik liderlik algis1 tarafindan agiklandigi
goriilmektedir (Tablo 4.).

3. Tartisma, Sonuc ve Oneriler

Calismada etik liderlik algisinin bireysel yenilik¢ilik diizeyleri iizerinde etkisi
arastirilmistir. Arastirmaya katilan 345 saglik calisanin bireysel yenilik¢ilik alt boyutlar1 ve

etik liderlik algisina verdikleri cevaplarin tanimlayici istatistik analizinde; fikir 6nderligi,
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deneyime agiklik ve risk alma boyutlar1 en yiiksek ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir.
Bu durum bize katilimcilarin ¢ogunlugunun fikir 6nderligi, deneyime agiklik ve risk alma
boyutlarina ortalama deger verdikleri, bunlarin arasinda en yiiksek degerin fikir 6nderligine
verildigi goriilmektedir. Degisime direng ve etik liderlik algisinda ise daha diisiik
ortalamalarm oldugu tespit edilmistir. Ozdevicioglu ve Bickes’in (2012) yaptig1 calismada
bireylerin yenilige ve deneyime agik olduklar1 ve yeniligi destekledigi sonucuna vardiklarini
belirtmislerdir. Bu sonug ile ¢alismanin sonuglari benzerlik gostermektedir. Tasgit ve
Torun’un (2016) ve Uzuntarla vd. ‘nin (2016) ¢alismalarinda yoneticilerin ve liderlerin
yenilik¢iligi destekledikleri direng gostermedikleri sonucuna ulasirken ¢alismamizda
yoneticilerin etik liderlik algisinin bireysel yenilik¢ilik diizeyinin degisime direng alt

boyutunu diisiik diizeyde pozitif iligski gosterdikleri belirlenmistir.

Etik liderlik ile bireysel yenilikg¢ilik diizeyinin alt boyutlar1 arasinda yapilan
korelasyon analiz sonuglari incelendiginde; degisime direng alt boyutu ve risk alma alt
boyutu ile diger boyutlar arasinda bir iliski bulunmadigi, deneyime agiklik alt boyutunun
fikir 6nderligi alt boyutu arasinda bir iligki oldugu saptanmustir.

Yaptigimiz regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde; etik liderlik algisinin bireysel
yenilikgilik diizeyinin degisime direng alt boyutunu diisiik diizeyde etkiledigi goriilmiistiir.
Etik liderlik algisinin, bireysel yenilik¢ilik diizeyinin risk alma alt boyutu iizerindeki etkisi
incelendiginde, diisiik diizeyde etkiledigi goriilmiistiir. Diger alt boyutlar arasinda hicbir

iliski saptanmadigi i¢in etki diizeyleri incelenmemistir.

Yazin taramasi sirasinda saglik c¢alisanlarinda etik liderlik algis1 ve bireysel
yenilik¢ilik diizeyi tlzerindeki etkiye ait dogrudan bir caligmaya rastlanmamis olup;
genellikle diger sektorlerde yenilik¢ilik kavramindan ve diger liderlik tiirlerinden
bahsedildigi saptanmistir. Cirakli vd. (2014)’de yaptiklar1 caligmalarinda saglik sektoriinde
etik liderlik davranisinin diger sektorlerden daha 6nemli oldugunu; ¢alisanlarin bu algiy1
benimsediklerini belirtmistir. Ayan (2015)’de bir kamu kurulusunda yaptig1 ¢alismada etik
liderlik algisinin calisanlarda motivasyonu arttirdigi ve is performansi gosterdigini
saptamigtir. Nitekim Sentiirk vd. (2016)’da hangi liderlik modelinin bireysel yenilik¢ilik
diizeyini etkiledigini saptamak amaciyla yaptigir calismada; doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik tipi ile anlamli bir iliski saptamigtir. Ayrica yoneticiler kriz aninda yeniligi
kullandiklarin1 ve avantaja c¢evirdiklerini onun disinda kendileri icin tehdit olarak

algiladiklarini belirtmislerdir. Uzuntarla vd. nin (2016) yiiriittiikkleri arastirmada liderlerin ve
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yoneticilerin yenilik¢iligi destekledigini belirtmislerdir. Arikok ve Cekmecelioglu (2017)
caligmasinda; iiretim sektoriinde, etik liderlik modelinin bireysel yenilik¢ilik {izerinde
olumlu etkisinin oldugunu belirtmistir. Ozpulat ve Karakuzu (2018) yaptiklar ¢alismada
saglik calisanlarinin bireysel yenilikgilik diizeylerini etkileyen faktorlerden birinin de
liderlik tiiriiniin oldugunu belirtmislerdir. Bu ¢alismanin sonuglari alan yazindaki az sayidaki
benzer ¢alisma sonuglart ile uyumludur. Etik davranmak ve etik liderlik giliniimiiz orgiit
yonetiminde ¢ok 6nemli olsa da, s6z konusu yenilik oldugunda bu liderlik modelinin ¢ok
etkin olmayabilecegi g6z Oniine alinmali ve yeniligi destekleyecek doniisiimcii liderlik gibi

modeller uygulamaya dahil edilmelidir.

Calismanin en Onemli kisiti, yalnizca Trakya Bolgesinde bir kamu hastanesinde
calismakta olan saglik egitimi almis saglik calisanlarini kapsamasidir. Bu nedenle
calismanin Tiirkiye’deki tiim hastanelerde tesadiifi olarak secilen daha genis bir 6rneklem
tizerinde gercgeklestirilecek baska caligmalara 151k tutacagi gibi alan yazina katki yapacagi

distiniilmektedir.
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Orgiit Kiiltiirii Olusturmada Kurucu/Girisimci Kisiliginin Roliiniin
Analizi: Steve Jobs — Apple Ornegi’
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Ozet

Yiiksek performansli sirketlerde kurucunun kisilik ozellikleri ile kurum Fkiiltiirii arasinda nasil bir iliski
oldugunu, Steve Jobs- Apple ornegi iizerinden yamitlamak arastrmanmin birinci amacidir. Nitel arastirma
yontemiyle elde edilen bulgular, daha once yapimis arastrmalarin sonuglariyla ortiismekte olup, kurucu
kisiliginin ve degerlerinin orgiitsel kiiltiiriin temel yapu taslart oldugu gériilmektedir. Arastrmanmn ikinci
amact, aragtirmada kullanilan “Bes Faktor Kisilik Modeli 'nin (BFKM) ” girisimci kisiligini 6l¢mesi ve “Orgiit
Kiiltiirii Profili Degerlendirmesi’nin (OCP)” orgiit kiiltiirtinii degerlendirmesi baglaminda literatiirdeki
bosluklari tespit etmektir. Arastirma bulgulart BFKM nin, girisimci kisiligini ol¢mede yetersiz kaldig
yéntindedir. Jobs’in kisilik ozellikleri BFKM den bagimsiz ele alindiginda, OCP boyutlarinmin tiimii ile
ortiismektedir. Uluslararast yazinda, girisimci kisiligini 6l¢mede siklikla kullanilan BFKM'nin, iilkemizde bu
baglamda yeterince dikkate alinmadigi goriilmektedir. Ulkemizde girigimci kisiligini degerlendirmede
BFKM 'nin dikkate alindigi, daha spesifik girisimci davranislariyla eslesen, bireysel farkliliklar: da iceren yeni
bir olgek gelistirilmesi ihtiyact oldugu diisiiniilmektedir. Arastirma, girisimci kisiligine dair ozelliklerin
yeniden tanimlanmasi yoniinde bir tartisma agarak, bu baglamda yapilacak yeni arastirmalar ve gelistirilecek
yeni olgekler i¢in bir kaynak olmast agisindan énem arz etmektedir. Jobs -Apple drnegi ozelinde gii¢lii kurum
kiiltiiriiniin kurucunun kisiligini bire bir yansuttigr ve sirketin stirdiiriilebilirligini olumlu yonde etkiledigi
soylenebilir. Arastirma sonuglari, Tiirkiye'deki aile isletmelerinin stirdiiriilebilirliginde kurucunun
olusturdugu orgiit kiiltiiriiniin devam ettirilmesinin etkileri anlaminda yeni ¢alismalara ihtiya¢ oldugunu
gastermektedir.

Anahtar Kelimeler: Kurucu- Girisimci Kisiligi, Orgiit Kiiltiirii Profili Degerlendirmesi, Steve Jobs, Apple, Bes
Faktor Kisilik Modeli

Analysis of the Role of the Founder/Entrepreneur Personality in Creating
Organizational Culture: The Case of Steve Jobs-Apple

Abstract

The primary purpose of the research is to answer the relationship between the personality traits of the founder
and the corporate culture in high performance companies through the Steve Jobs-Apple example. The findings
obtained through the qualitative research method overlap with the search results of previous studies, and it is
seen that the founding personality traits and values are the basic building blocks of the organizational culture.
The second purpose of the study is to measure the entrepreneurial personality of "The Five-Factor Model of
Personality (FFM)", and to identify the gaps of the literature in the context of the evaluation of the
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organizational culture of the "Organizational Culture Profile Assessment (OCP)". Research findings indicate
that FFM is insufficient to measure entrepreneurial personality. When Job’s personality traits are taken
independently from FFM, they overlap with all of the OCP dimensions. FFM, which is used frequently to
measure the entrepreneurial personality traits used in the international area is not taken into consideration in
Turkey in this context. Therefore, it is thought that there needs to develop a new scale in FFM to evaluate the
entrepreneurial personality traits which matches with more specific entrepreneurial behaviors including
individual differences so that FFM can be taken into consideration more in Turkey. The research is important
in terms of opening a new debate about the redefinition of entrepreneurial characteristics as a resource for
new researches to be conducted, and new scales to be developed in this context. It can be said that, strong
organizational culture is a reflection of the strong personality traits of the founder and it has a positive effect
on the sustainability of the organization as it is seen in the Jobs -Apple example. The research results, shows
that new researches are needed about the effects of the sustainability of the organizational culture which is
created by the founder in the family companies in Turkey.

Keywords: Founder — Entrepreneurial Personality, Steve Jobs, Apple, The Five-Factor Model of Personality,
Organizational Culture Profile Assessment.

1. Giris

Giiniimiiz igletmelerinin i¢inde bulundugu VUCA diinyasinda hayatta kalabilmesi
icin degisime adaptasyonu, cevikligi ve siirdiiriilebilirligi en az karliligi kadar 6nem
tasimaktadir. Isletmenin kurucusu tarafindan tanimlanan vizyon, misyon ve degerlerin
temelinde olusan Orgiit kiiltiirinlin sonraki jenerasyonlar tarafindan devam ettirilmesi
isletmenin siirdiiriilebilirligine katkida bulunur (Erkmen, 2019:5). Bu baglamda diinyanin
en degerli sirketlerinden biri olan Apple’in, kurucusu Steve Jobs’in 6liimiiniin {izerinden
dokuz y1l gegmesine ragmen hala ayn1 vizyon ile ¢alisiyor olmasi 6nemli bir gosterge olarak
dikkat c¢ekmektedir. Rekabetin yogun yasandigi teknoloji sektoriinde bulunan ve
Mmusterilerine benzersiz deneyimler yasatmayr hedefleyen Apple’in (Isaacson,2018)
basarisinin arkasinda gii¢lii bir kurucu kisiligi ve gliglii orgiit kiiltiirii oldugu goriilmektedir.
Apple’in kurucusu Steve Jobs, sira disi1 kisiligi ve teknoloji diinyasinda gergeklestirdigi
patentli 200°lin lizerindeki icatlariyla 21. Yiizyila damgasini vurmus bir girigsimei (Isaacson,
2018). Jobs’in kisiliginin yansimalart gerek kurdugu isletmelerde gerekse tasarladigi
tirtinlerde goriilmektedir. Bu anlamda Jobs’in kisilik 6zelliklerinin  ¢6ziimlenmesi
Apple’daki kurum kiiltiiriinii anlamak i¢in yol gosterici olacaktir. Jobs ve Apple 6rnegi
Ozelinde gii¢lii lider ya da kurucularin orgiit kiiltiirliniin, en 6nemli belirleyicisi oldugu
(O’Reilly vd., 2014) ve ilk giinkii vizyon, degerlerin devam ettirilmesinin sirketin
stirdiirtilebilirligini ve basarisin1 -kurucu basta olmasa bile- olumlu yonde etkiledigi

sOylenebilir.

Arastirmadaki temel arastirma sorusu, “yiiksek performansh sirketlerde kurucunun

kisilik 6zellikleri ile kurum kiiltiirii arasinda nasil bir iliski vardir?”’ olarak tanimlanmistir.
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Kurucu kisiliginin, organizasyon Kkiltiiriinii nasil etkiledigi Steve Jobs-Apple oOrnegi

tizerinden nitel arastirma yontemi ile arastirilmistir.

Uluslararas1 yazinda girisimei kisiligini 6lgmede siklikla kullanilan “Bes Faktor
Kisilik Modelinin” girisimci kisiligini 6l¢gmesi (Cetin & Varoglu,2009) ve “Orgiit Kiiltiirii
Profili Degerlendirmesinin (Organizational Culture Profile Assessment — OCP)” (O’Reilly
vd., 2014) orgiit kiltiiriini 6lgmesi baglaminda literatiirdeki bosluklart tespit etmek
arastirmanin ikinci amacidir. Calisanlarin se¢imi, liderlik ve bircok alanda kullanilan “Bes
Faktor Kisilik Modelinin” tilkemizde de girisimci kisiligini tanimlamak igin alternatif bir
arag¢ (Leutner vd., 2014) olabileceginin degerlendirilmesi arastirmanin énemini vurgulayan

bir diger husustur.

Arastirmanin, girisimci kisiligini degerlendirme konusunda yapilacak Olgek gelistirme

calismalarina da katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Ulkemizdeki isletmelerin yiizde doksanindan fazlasi aile isletmesidir ve diinyada
oldugu gibi iilkemizde de aile isletmelerinin bir¢ogu ikinci ya da ii¢lincii jenerasyonlarda
kapanmaktadir. Ulke ekonomilerinde bu kadar yiiksek dneme sahip olan aile isletmelerin
stirdrtilebilirligi ¢ok biliylik 6nem arz etmektedir. Bu baglamda s6z konusu arastirma,
iilkemizde aile isletmelerinin siirdiiriilebilirliginde kurucu kisiliginin 6rgiit kiiltiiriine etkileri

anlaminda ileride yapilacak ¢aligmalara bir kaynak olmasi agisindan da 6nem arz etmektedir.
2. Kavramsal Cerceve
2.1 Orgiit Kiiltiirii

80°1i yillara kadar orgiit kiiltiirii hakkinda sadece birkag makale yazilmigken (Ouchi
& Wilkins 1985) bugiin orgiit kiiltiirii, isletmeler i¢in en temel stratejik yonetim araglarindan
biri haline gelmis olup, 6nemi giin gectikge artmaktadir (Erkmen 2010: 1). Bir isletmenin
DNA’s1 olarak goriilebilecek olan orgiit kiiltiiri, ¢iplak gdzle goriinemeyen ancak isletmede
olan biten her seyi sekillendiren gii¢lii bir sablon olarak diisiiniilebilir (McShane & Von
Glinow 2016: 252). Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin kisiliginin bir sekilde yansimas1 olarak orgiit
igerisindeki tutum-davramslarin  tahmin edilmesini miimkin kilar (Bowditch ve
Buono,1997; Erkmen 2010: 3). Peters ve Watermen (1982) orgiit kiiltiiriinii, “paylasilan
degerler biitiini” olarak tanimlarken (Erkmen 2019: 4), daha genis bir tanimla “bir orgiitii
diger orgiitlerden ayiran, Orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan bir anlam (deger) sistemi”

(Robbins & Judge 2017: 520) olarak ifade edilebilir.
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“Orgiit kiiltiirii calismalar1 cogunlukla iki varsayima dayanir. Buna gore iist diizey
liderler ya da kurucular kiiltiirtin en 6nemli belirleyicisidir. Bir diger varsayim ise, kiiltiir

sonug olarak ortaya ¢ikan orgiitsel ¢iktilarla ilgilidir” (O’Reilly vd., 2014).

Orgiit kiiltiirii ile ilgili en genis yaklasimlardan biri Schein’in yaklasimidir. Schein’a
(1983) gore orgiit kiiltiirii; “Orgiitiin kurucularinin inang, diisiince ve varsayimlari ile orgiitte
calisanlarin karsilikli etkilesimlerinin sentezinden olusmaktadir” (Kék & Ozcan, 2012).
Schein (1988) kiiltiirel kokenler ve dinamiklerin; kiiltiirii yaratan ve degistiren kurucular,
liderler ve giiclii yoneticilerin oldugu giic merkezlerinde gozlemlenebilecegini ifade eder
(Schein, 1988: 18). Schein (2010) kurucularin, isletmenin mimarlari olarak orgiit kiiltiiriinii
bilerek yerlestirdigini ve kurucunun, neye deger verdiginin sinyalini ¢alisanlara vererek,
calisanlara rol model olarak personeli yonlendirip, gelistirdigini ifade eder (Schein, 2010;
Kyser & Hill, 2016). Yapilan arastirmalar sadece kurucularin degil CEO kisiliginin de 6rgiit
kiiltiriinii etkiledigini hatta liderlerin degerleri ve kisiliklerinin orgiitsel kiiltiiriin temel yap1

taslar1 olarak ortaya ¢iktigini gostermektedir (O’Reilly vd., 2014).
2.2. Steve Jobs: Hayat: ve Kisiligi (Isaacson, 2018)

“Siradan olmak ile sira dis1 olmak arasindaki fark “ekstra- kiiciik bir miktar daha”

caba sarf etmektir.” Jimmy Johnson

Steve Jobs, giiclii kisiligi, zekas1 ve azmi sayesinde alt1 sektorde (kisisel bilgisayarlar,
animasyon filmleri, miizik, telefon, tablet bilgisayar ve dijital yayincilik) is yapis bigimini
kokten degistiren, yenilik¢i yaklasimlari, yaraticiligt ve teknoloji  diinyasinda
gerceklestirdigi icatlart ile 21. Yiizyila damgasini vurmus bir girisimci. Girisimcilik, liderlik,
yaraticilik, hayal giicii, degerler ve giiclii kisilige dair ilham verici derslerle dolu olan yasam
Oykiistinde Jobs “Onemli olan para kazanmak degil muhtesem seyler yaratmakti, tarihin ve
insan bilincinin akigina elimden geldigince katkida bulunmakti” diyerek yasam amacini

heniiz on sekiz yasindayken kesfeder ve tiim omriinii bu amag icin ¢alisarak gegirir.

Alman kokenli koylii kizi Joanne Schieble ile Suriyeli Abdulfattah “John”
Jandalin’in biyolojik oglu olan Steve, evlilik dis1 bir ¢ocuk olarak diinyaya gelir ve
tiniversiteyi okumasi kosulu ile evlatlik olarak verilir. Cocukluk deneyimlerinin dzgiiven ve
kisilik gelisimi {izerinde biiyiik etkisi bulundugundan (Ordun, 2005) hareketle Jobs da bir
yandan terk edildigi, diger yanda se¢ilmis-6zel oldugunu bilerek bir ikilem ile biiyiir ve bu
ikilem onun kendi kisiligine bakis agisinin bir pargasi olur. Bu bakis agisinin is yasamindaki

yansimasi Olarak “her sey onun igin ya miikemmel ya da ¢ok kotiidiir”. Jobs zitliklarin

22



Journal of Organizational Behavior Review (JOBReview)
Cilt/Vol.: 3, Sayi/Is.: 1 Yil/Year: 2021, Sayfa/Pages: 19-44

uyumunu sergiledigi giiclii kisiligi ile bir taraftan; tutkulu, miikemmeliyet¢i, disa doniik,
karizmatik, titiz, ¢aligkan, azimli, hassas ve duygusal yonleri ile dikkat ¢cekerken diger
taraftan; asi, kontrolcii, 6fkeli, uyumsuz ve gatismaci yonlerini sergilemektedir. Steve
Jobs’in gerek cocuklugunda gerekse ilk genclik yillarinda ve is yasaminda tanistig1 bazi
insanlar onun kisiliginin olugmasinda etkili rol oynamistir. Arastirmada Jobs’in kisilik
ozellikleri icerik analizi yontemiyle; betimleme, kategorik analiz ve s6ylem analizi (Sigri,
2018: 275) asamalarina tabi tutulmustur. Arastirma kapsaminda, Jobs’in yasamindaki
onemli olaylar ve doniim noktalar1 (Tablo 2), kisiligini etkileyen 6nemli insanlar ve Jobs
tizerindeki etkileri (Tablo 3) ¢ikarildiktan sonra “Bes Faktor Kisilik Modeli” boyutlar ile
ortiisen kisilik 6zellikleri siiflandirilmistir (Tablo 4). Bazi 6zelliklerin model kapsamina
girmedigi bulgulanmistir. Bu baglamda Bes Faktor Kisilik Modelinde tanimlanmayan ancak
Jobs’mn sahip oldugu kisilik 6zellikleri de ayrica ¢ikarilmistir (Tablo 5). S6z konusu tablolara

bulgular kisminda detaylica yer verilmistir.
2.3. Apple: Hakkinda, Kurum Kiiltiirii

1976 yilinda Jobs, Wozniak ve Wayne ortaklig1 ile kurulan Apple, Agustos 2020°de
iki trilyon dolar piyasa degerine ulagarak diinyanin halka ac¢ik en degerli sirketi olmustur.
(https://www.sozcu.com.tr/2020/ekonomi/apple-2-trilyon-dolar-piyasa-degerine-ulasan-
ilk-abdli-sirket-oldu-5997190/ ). “Diinyanin i¢inden gectigi asir1 degisken ve COVID-19’un

etkisiyle olusan zorlu makro ortama ragmen Apple, Eyliil 2020 itibariyle tiim zamanlarin
gelir, hisse basina gelir ve serbest nakit akist rekorlarint kirmis durumda”

(https://www.apple.com/tr/newsroom/2020/10/apple-reports-fourth-quarter-results/). 2007

yilinda Jobs tarafindan operasyon miidiirii olarak goreve baglatilan Tim Cook, su anda

Apple’in CEO’su olarak Jobs’in vizyonunu ileriye tasiyarak ¢alismaktadir.

Hem yazilim hem de donanim iireten Apple’in bugiin; [Phone, IPad ve Mac ile ii¢
ana uriin hatti bulunmaktadir ve bu {irtinler; iOS, macOS, watchOS, tvOS Apple isletim
sistemleri tarafindan yonetilirken, Digital Content and Services, iCloud, Apple Care, Apple
Pay servisleri tarafindan desteklenmektedir. Apple tiriin portfoytinii; Apple TV, Apple
Watch, iPod touch ile ¢esitlendirmektedir (Cuofano, 2019a).

Apple'in misyonu “yenilik¢i donanim, yazilim ve hizmetleriyle miisterilerine en iyi
kullanici deneyimini sunmaktir” (Cuofano, 2019a). Bu misyon ile Apple’in kuruldugu
giinden bu yana; yenilik¢i, miisteri odakli, entegre sistemler ile kaliteli ve miikemmeli

yakalamaya calisan bir kurum kiiltiiriinii devam ettirdigi s6ylenebilir.
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2009 yilinda Tim Cook Apple’in, kurucusu Jobs’in dliimiinden sonra basarmasi
gereken uzun donemli vizyonunu belirler. S6z konusu vizyonun temel kriterleri; “harika
iiriinler yapmak, inovasyona odaklanmak, karmasiklik yerine basitlik, Apple iirlinlerinin
arkasindaki birincil teknolojileri kontrol etmek, birkag 6nemli projeye odaklanmak, standart
olarak miikemmellik”. Cook, Apple’mn 2018 yillik raporunda da ayni vizyonu vurguluyor
(Cuofano, 2019b). Bu vizyon Jobs’in Ozellikle Apple’a ikinci kez gelisinden sonra
belirledigi vizyon ile bire bir ortiismektedir. Vizyon ciimlesi analiz edildiginde her kriterin
Jobs’mn kisilik 6zelliklerini yansittig1 goriilmektedir: “Harika {iriinler yapmak ve standart
olarak miikemmellik” Jobs’in miikemmeliyetci kisiliginin, “karmasiklik yerine basitlik”
Jobs’mn Zen anlayisinin bir yansimasi. Yine, “Apple lrlinlerinin arkasindaki birincil
teknolojileri kontrol etmek”, Steve’in kontrolciiliigiiniin, “birka¢ Onemli projeye
odaklanmak” ve “inovasyona odaklanmak” Jobs’in odakli/yenilik¢i kisiliginin yansimasi
olup Apple’da bulundugu 25 yil boyunca 6nem verdigi temel ilkelerden birisi olarak goze
carpmaktadir. Apple web sayfasinda “degerlerimiz” basgligi altinda dort temel deger
bulunmaktadir. Apple’in degerleri: “Cevreye duyarli olmak, erisilebilirlik, gizlilik ve

tedarik¢i sorumlulugu” dur.

e (Cevreye duyarhilik: “Doganin kendini iyilestirmesine yatirim yapiyoruz. Gelecekte
tim {riin ve ambalajlarimiz igin %100 geri doniistiirilmiis ve yenilenebilir
malzemeler kullanmaya kararliyiz. Ciinkii tiretmek her zaman gezegenden bir seyler

almak anlamina gelmiyor.” (https://www.apple.com/tr/environment/ )

e Erisilebilirlik: “Her Apple iiriiniinli en basindan itibaren herkes i¢in erigilebilirlik
sunacak sekilde tasarliyoruz. Fiziksel becerileri sinirlt kisilerin, yasamlarinda daha
fazla kontrol sahibi olmalarini saglamak i¢in Apple iirlinlerine gii¢lii yardimci

ozellikler ekliyoruz.” (https://www.apple.com/tr/accessibility/ )

o Gizlilik: “Gizlilik temel bir insan hakki. Biz Apple iiriinlerini gizliliginizi korumak
ve bilgileriniz lizerinde kontrol sahibi olmanizi saglamak i¢in tasarliyoruz.”

(https://www.apple.com/tr/privacy/)

e Tedarik¢i Sorumlulugu: “Is¢i haklari, insan haklari ve ¢evrenin korunmasi tedarikgi
davranig Kkurallarimizin temelini olusturuyor. Zorla g¢alistirmaya karsi miicadele
ediyoruz. Thomson Reuters Foundation tarafindan verilen 2018 Stop Slavery

Odiilii'ne layik goriildiik.” (https://www.apple.com/tr/supplier-responsibility/ )
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Apple’in bu degerleri kurum kiiltiirliniin  giivenilir ve biitlinliik sahibi oldugunu

gostermektedir.

Yenilikei bir teknoloji firmasi olan Apple, rekabetin yiiksek oldugu bir sektorde yer
almaktadir. Miisterilerine benzersiz deneyimler sunmayir hedefleyen Apple’in oOrgiit
kiltliriiniin altta yatan boyutlar1 Schein’in (1990) modelindeki kriterler baz alinarak
degerlendirildiginde; sirkette hiyerarsinin ve tinvanlarin 6énemli olmadigi, resmi bir giyim
standardinin olmadigi, ¢alisma saatlerinin uzun oldugu (Mac ekibi haftada 90 saat ¢alistyor),
dogrularin tartisma ve ¢atisma yoluyla bulundugu, hatta Steve’in bunu bilerek destekledigi
goriilmektedir (Isaacson,2018). Apple’daki insan iliskilerinin niteligine bakildiginda;
Apple’mn kuruldugu ilk yillarda ayni proje igerisinde c¢alisanlarin is birligi icerisinde
calistiklar1 ancak, boliimler arasi rekabetin had sathada oldugu gozlemlenmektedir. Jobs’in
Apple’dan ayrildigr donemde yonetime gelen profesyonellerin farkli bir kurum kiiltiirti
olusturmaya ¢alistig1 ancak calisanlarin bu kiiltiire adapte olamay1p, vizyonsuz kaldiklar1 ve
Apple’in disiise gegtigi goriilmektedir. Jobs 2.kez Apple’in yonetimine geldiginde, ara
verdigi on yillik siirecte yagadiklarinin etkisi ile daha olgun bir kisilik ile calismaya baslar.
Ilk is olarak Apple’mn vizyonunu tekrar belirler ve bu baglamda; iiriinlerde sadelestirmeye
gitmek- odaklanmak, Microsoft gibi destek alinabilecek kurumlarla daha uzlagsmaci bir
yaklagimla is birligi yapmak ve ekibi yeniden yapilandirmak onun ilk eylemleri olur
(Isaacson, 2018).

Is yasam1 boyunca alaninda en iyilerle ¢alismayi ilke edinen Jobs i, Apple’a ikinci
kez gelisi sonrasinda kurum calisanlarinin bir biitlin olarak is birligi igerisinde c¢alistiklart
goriilmektedir. Apple’in orgiit kiiltiiriiniin diger yansimalar ise; sirkette fikri olan herkesin
fikirlerini rahatga savundugu, otoritenin, baskinin olmamasi hatta Mac ekibinin “lidere en
¢ok karsi ¢cikana 0diil vermesi” ve Jobs’in da bu durumdan hosnut olmasidir. Kararlarin hizl
alinmasi i¢in Steve’in her zaman gdrevinin basinda olmasi, her giin tasarim ekibiyle birlikte
Oglen yemeklerini yemesi, kaliteli ve miikemmel iiriin ¢ikarmanin hizl iirlin ¢ikarmaktan
daha 6nemli olmas1 ve bunun i¢in Apple’in yeterince zamaninin oldugunun kabul edilmesi
de Jobs’in kisiliginin, orgiit kiiltiirine yansimalarinin gostergeleri olarak siralanabilir
(Isaacson, 2018). Arastirma kapsaminda Apple’m kurum kiiltiirii “Orgiit Kiiltiirii Profili
Degerlendirmesi (OCP)” boyutlar1 kapsaminda degerlendirilmis olup, bulgular (Tablo 6)’da
yer almaktadir. Apple’in kurum kiiltiiriinde bulunan ve OCP boyutlarinda yer almayan
ozellikler de ayrica (Tablo 7)’de ¢ikarilmastir.
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3. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Yontemi

Bu arastirmanin iki amaci bulunmaktadir. Yiiksek performansl isletmelerde
kurucunun -girisimcinin kisiliginin organizasyon kiiltiiriinii nasil etkiledigini, Steve Jobs-
Apple 6rnegi tizerinden arastirmak ¢aligmanin birinci amacidir. Bu baglamda kurucunun-
girisimcinin kisilik 6zellikleriyle- Orgiit kiiltiirii boyutlarinin nasil ortiistiigli s6z konusu
orneklem tizerinden nitel arastirma yontemi olan igerik analiziyle arastirilmistir. Bu amaca
ulagsmak i¢in s6z konusu Orneklemde “kurucunun kisilik 6zellikleri ile kurum kiiltiiri
arasinda nasil bir iligski vardir?” sorusuna yanit aranmistir. Bir 6rgiitteki temel varsayimlar
ve paylasilan degerler, bir taraftan orgiit kiiltiiriiniin daha sonraki kusaklara aktarilmasini
saglarken, diger taraftan Orgiitin devamlihigma katkida bulunur (Erkmen, 2019: 5).
Kurucunun isletmeyi kurarken olusturdugu temel varsayimlarin sonraki nesiller tarafindan
devam ettirilemedigi ve isletmenin temel degerlerinin, inanglarinin, vizyonunun, edindigi
misyonun dolayisiyla kiiltiiriin devam ettirilememesinin isletmelerin siirdiiriilebilirligini
olumsuz yonde etkiledigi diisiiniilmektedir. Diinyada aile isletmelerinin bir¢ogu ikinci veya
liclincii jenerasyonlarda yok olup gitmektedir. Bu durum iilkemizde de ¢ok farkli degildir.
Bu baglamda s6z konusu aragtirma, Tiirkiye’deki aile isletmelerinin siirdiiriilebilirliginde
kurucunun ve 6rgiit kiiltliriinlin etkileri anlaminda ileride yapilacak ¢aligmalara bir kaynak

olmasi agisindan da 6nem arz etmektedir.

Calismanin ikinci amaci ise arastirmada kullanilan “Bes Faktor Kisilik Modeli’nin”
kurucu-girisimei kisiligini 6lgmesi ve “OCP’nin” orgiit kiiltiiriinii 6lgmesi baglaminda
literatiirdeki  bosluklar1 tespit etmektir. Uluslararast yazinda girisimei  kisiligini
degerlendirmede “Bes Faktor Kisilik Modeli’nin” kullanilmas1 baglaminda bir¢ok arastirma,
hatta meta analiz ¢alismasi olmasina ragmen tilkemizde bu modelin girisimci kisiligini
degerlendirmede hala g6z ardi edilmesi dikkat ¢ekicidir. Arastirmanin, iilkemizde girisimci
kisiligini degerlendirmede Bes Faktor Kisilik Modeli’nin alternatif bir arag olarak
kullanilabilecegi, yami sira girisimeci Ozelliklerinin yeniden tanimlanmasi yoniinde bir
tartigma agmak bakimindan da 6nem arz ettigi disiiniilmektedir. Arastirma, bu baglamda
yapilacak yeni arastirmalar ve gelistirilecek yeni 6lgekler i¢in bir kaynak olmasi agisindan

da 6nem arz etmektedir.

Arastirma yontemi olarak, ¢alismanin amagclarini en etkin karsilamasi ve iizerinde
calisilacak Orneklemin dogasi geregi sadece dokiiman iizerinden calisilmast miimkiin

olabilecegi icin nitel arastirma yontemi tercih edilmistir.
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3.1. Arastirmanin Kapsam

Arastirma, zaman, maliyet ve nitel arastirmanin smirliliklart sebebiyle, Walter
Isaacson tarafindan 2011 yilinda yayimlanmis olan Steve Jobs’in yasam Oykiisii temel
aliarak gerceklestirilmistir. Isaacson biyografiyi hazirlarken Jobs ile 40’mn iizerinde
gbriisme yapmis olup ayrica Jobs’in arkadaslari, akrabalari, rakipleri ve is arkadaslarindan
olusan 100’den fazla insanla goriismeler yapmustir (Isaacson, 2018), bu anlamda nitel analiz
icin biyografinin yeterince kapsamli oldugu diistiniilmektedir. Apple’in kurum kiiltiirii de
s0z konusu biyografi ile web sayfasi ve Apple hakkinda yapilmis bazi arastirmalar baz

alinarak hazirlanmistir.
3.2. Veri Toplama Araclari

Arastirma, en gilivenilir nitel aragtirma yontemi olan igerik analizi (Sigr1, 2018: 275)
yapilarak gerceklestirilmistir. I¢erik analizi, incelenen materyallerin igeriginde gizlenmis
goriilmeyen baglantilarin anlasilmasini amaglamaktadir (Kurtulug, 2010). Arastirmada elde
edilen veriler, Walcott nitel veri analizi — igerik analizi yontemine gore; betimsel analiz
igerik analizinin ilk safhasidir, arastirma daha sonra kategorik-sistematik analiz ve séylem
analizi- yorumlama siireglerinden gegirilir. Analizin ilk asamasinda toplanan veriler
arastirma raporunda alintilar seklinde aktarilir (betimleme), elde edilen bulgular sistematik
analize tabi tutulur (burada gizli bulunan ortak faktorler agiga ¢ikarilmakta ve ortaya ¢ikan
faktorler arasinda iligkiler kurulmaya, bdylelikle incelenen olgu ve olaylar aciklanmaya
calisilir) ve ilk iki asamada elde edilen bulgular sdylem analizi ile arastirmaci tarafindan
yorumlanir. Walcott’a gore bu lic asama arasinda kesin bir sinir yoktur (Glirbiiz & Sahin,
2018: 434-436; S1gr1,2018: 275). Walter Isaacson tarafindan kaleme alinmis olan Steve
Jobs’in hayat hikayesi arastirmacilar tarafindan ikiser defa okunmus olup, Jobs’in bir
girisimci olarak kisilik 6zellikleri ve bu 6zellikleri yansittigi durumlar ile Apple kurum
kiiltiiriinii yansitan metinler betimleme, sistematik analiz ve sdylem analizi agamalarindan
gecirilmigtir. Oncelikle Steve Jobs’in yasamindaki énemli olaylar ve doniim noktalar:
cikarilmigtir (Tablo 2). Jobs’in kisiligini etkileyen onemli insanlar ve Jobs iizerindeki
etkileri, ozellikle is yasamindaki davraniglarina yansiyan kisisel ozellikleri baglaminda
analiz edilmistir (Tablo 3). Daha sonra “Bes Faktor Kisilik Modeli” boyutlari kapsamindaki
kisilik 6zellikleri siniflandirilmistir (Tablo 4). Jobs’mn s6z konusu modelde yer almayan
diger kisilik ozellikleri de analiz edilmistir (Tablo 5). Ayrica Jobs’in biyografisinden,

Apple’in kurulusu ve sonrasinda olusan orgiit kiiltiirii ve kiiltiirii yansitan metinler ¢ikarilmis
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olup, “Orgiit Kiiltiirii Profili Degerlendirmesi (OCP)” boyutlar1 kapsaminda
simiflandirilmistir (Tablo 6). Apple’in 6rgiit kiiltiiriinde yer alan ancak OCP boyutlarinda
tanimlanmamis olan orgiit kiiltiirii 6zellikleri de ayrica diizenlenmistir (Tablo 7). Son olarak;
Apple’mn orgiit kiltiiri ile Jobs in kisilik 6zelliklerine ait bulgular karsilastirmali olarak
analiz edilmistir (Tablo 8).

3.3. Veri Analizinde Kullamlan Olcekler:

3.3.1. Orgiit Kiiltiirii Profili Degerlendirmesi (Organizational Culture Profile
Assessment - OCP)

Orgiit Kiiltiirii Profili Degerlendirmesi (OCP), O’Reilly ve digerleri (2014)
tarafindan CEO kisiligi ve liderliginin, kiiltiir ve firma performansi iizerindeki etkisinin, 32
teknoloji firmasi1 iizerinde 3 yil siire ile gergeklestirdikleri arastirmalar sonucunda
gelistirilmistir. OCP’nin alt1 boyutu bulunmaktadir. S6z konusu boyutlar ve tanimlar1 Tablo

1’te gosterilmistir.

Tablo 1. Orgiit Kiiltiirii Profili Degerlendirmesi (OCP)

OCP BOYUTLARI BOYUTUN TANIMLAMASI

o Yenilik¢i olma, risk alma, denemeye istekli olma, hizli hareket etme, firsatlardan
Degl@lme Uyum . yararlanmak i¢in hizli olma, birgok kural tarafindan kisitlanmama, adaptasyon,
Saglama Yetenegi iz birakma, 6ngériilebilirlik, kural odakli olma ve dikkatli olma.

R Biitiinliik sahibi olma, yiiksek etik standartlara sahip olma, diiriist olma, bireylere
Giivenilirlik saygi duyma ve adil olma.

Bagkalariyla is birligi i¢inde ¢alisma, takim odakli olma, destekleyici olma,
Is Birligi catigmanin Onlenmesi, pes etmeme, dogrudan catigmayla yiizlesme, agresif
olma.

Sonug odakli olma, performans icin yiiksek beklentilere sahip olma, basari

Sonug Odaklilik odaklilik ve istihdam giivenligi.

Miisteri Odakhhk Miisteri odakl olma, miisterileri dinlemek, pazar odakli olmak.

Detay Odakhilik Detaylara dikkat etmek, kaliteyi vurgulamak, kusursuz olmak.
Kaynak: (O’Reilly vd. 2014)

3.3.2. Bes Faktor Kisilik Modeli ve Girisimci Kisilik Ozellikleri

Basarili girisimcilerin kisilik 6zelliklerini aragtiran bir¢ok c¢alisma, girisimcilerin
tistlendikleri gérevlerle eslesen kisilik 6zelliklerini; basarma ihtiyaci duyma, yenilikgilik,
proaktif kisilik, 6z-yeterlilik, belirsizlige tolerans, 6zerklik istegi, i¢ kontrol odaklilik ve risk
alma egilimi olarak tanimlamaktadir (Chye Koh,1996; Leutner vd., 2014; Bozkurt &
Erdurur, 2013; Cetin & Varoglu,2009). Cetin ve Varoglu (2009) séz konusu ozelliklerin

girisimei kisiligini agiklamada yetersiz kaldigini ifade etmektedir.

28



Journal of Organizational Behavior Review (JOBReview)
Cilt/Vol.: 3, Sayi/Is.: 1 Yil/Year: 2021, Sayfa/Pages: 19-44

McCrae ve Costa (1985,1987 ve 1995) kisileraras1 farkliliklart belirlemek igin
kiiltiirlerarasi, evrensel olarak gecerli olan ve insan kisiligindeki belirli farkliliklarin gogunu
kapsayan bes temel 6zelligin yeterli olacagini savunmaktadir (Judge vd., 2002; Ordun,
2004a: 129; Cetin & Varoglu, 2009; Ordun, 2004b; Aktas, 2011). McCrae ve Costa bes
temel ozelligi 6lgmek icin “Bes Faktor Kisilik Modeli’ni” gelistirmistir (Ordun, 2004b).
2002 yilinda Somer ve digerleri tarafindan gelistirilen s6z konusu model; 5 temel faktor
altinda ve kisilik 6zelliklerini davranigsal boyutta tanimlayan 15 alt boyuttan olusan toplam
187 madde icermektedir. Modeldeki ana kisilik ozellikleri; disadoniiklik-igedoniikliik,
yumusak baslilik (uyumluluk)-diismanlik, 6z denetim / sorumluluk-yonsiizlik / daginiklik,
duygusal denge-dengesizlik ve gelisime agiklik / zeka-gelismemislik olarak tanimlanmistir
(Somer vd., 2002). Bu arastirmada Somer ve digerleri tarafindan gelistirilen 6lgek baz

alinarak analiz yapilmistir.

Apple’in kurucularindan biri ve 6zellikle girisimci nitelikleri ile Apple’in
kurulmasma Onciiliik eden Steve Jobs’in is yasami boyunca elde ettigi basarilarinin
arkasinda giiglii kisiligi bulunmaktadir. Bu anlamda Jobs’in kisilik ozelliklerinin “Bes
Faktor Kisilik Modeli” {izerinden ¢6ziimlenmesinin, bir taraftan Apple’daki kurum
kiltiriinii anlama diger taraftan da girisimci kisiligini analiz etme hususunda girisimeilik

literatiirtine katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

4. Bulgular

Tablo 2: Steve Jobs'in Yasamindaki Onemli Olaylar ve Déniim Noktalar

Steve evlilik dis1 bir ¢ocuk olarak diinyaya gelir, tiniversiteyi okumasi kosulu
ile Paul ve Clara Jobs’a evlatlik olarak verilir. Anne-babast “onu rahat
Evlathk Verilmesi ettirmek i¢in ona 6zel oldugunu hissettirmek i¢in” yogun caba sarf eder ve
(1955) Steve Paul ve Clara’dan bahsederken, “onlar %100 gergek ailem” diyor. Is
arkadaglarindan Del Yocam, “yaptig1 her seyde mutlak kontrol sahibi olma
arzusu kisiliginden ve dogduktan sonra terk edilmis olmasindan
kaynaklaniyor” diye ifade eder.

Ortak ilgi alanlar1 var fakat kisilikleri biri birinden ¢ok farkli. Woz elektronik
Apple'1 birlikte kurdugu konusunda Jobs'tan ¢ok daha fazla bilgi sahibi olan ilk insan. Woz’un
Stephen Wozniak ile mithendislik kapasitesi ile Jobs'in ticari bakis agisi ile birlesince Apple't
tamsma (1970) kuruyorlar.

Jobs tiniversite egitimi almak istemez, ailesi onu evlat edinirken bir taahhiitte
bulundugu i¢in iiniversiteye baglamasi igin diretir ve Jobs pasif agresif bir
tepkiyle Oregon'daki iilkenin en pahali okullarindan biri olan Reed'de 1srarci

Reed Sosyal Bilimler olur. Ailesi mecburen kabul eder. Universitede Zen, Dylan ve LSD ile
Universitesi’ne Baslamas1 | ilgilenir. “Tiim bunlarin Jobs’in iizerinde derin bir etkisi olur. Bu her
(1972) yaklagimindaki yalin ve minimalist estetik anlayisinda ve yogun dikkatinde

goriiliir. Jobs Budizm’in sezgilere yaptig1 vurgudan da derinden etkilenir
“sezgisel idrakin ve bilincin, soyut diisiinceden ve zihinsel mantik
analizinden daha 6nemli oldugunu anlamaya basladim” der sonradan.
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Universiteden Ayrilmasi
(1973)

Jobs bir yil sonra okulu birakir ve disaridan zorunlu olmayan derslere
girmeye devam eder. “Jobs sanatla teknolojinin kesisim noktalarina bilingli
olarak giriyor. Biitiin iriinlerinde teknoloji giizel tasarimla, goriiniisle,
duyguyla, zarafetle, insan dokunusuyla ve hatta romantizm ile birlesecekti.
Aldig1 kaligrafi dersi sayesinde Mac’in gesit ¢esit fontlart ve orantili font
araliklar1 olustu.”

Aydinlanma Arayis /
Hindistan'a Gidisi (1974)

19 yasinda Atari’de ¢alisirken kendini anlama g¢abasi ile Hindistan’a gider.
Orada “zihin odaklanmasi yoluyla deneyimlenen bilgelik ve sezgisel idrak
ile ilgilenir”, giiclii sezgileri kullanmak sonraki yillarda is yasamina ¢ok
biiyiik katk: yapar.

Oz Benlik Arayis1 ve
Ilk Cighk Terapisi (1974)

Jobs evlatlik verilmenin acistyla, ii¢ ay siiren “ilk ¢i18lik terapisi” sonunda
yiizlesir. Holmes “terapi sayesinde Jobs’in kendine giiveninin arttigini ve
yetersizlik hissinin azaldigi1” sdyliyor. “Jobs bu Ozgiiven hissini
baskalarina asilayabilecegine ve onlara miimkiin oldugunu diisiinmedikleri
seyler yaptirabilecegine inanir oldu. Jobs’in gercekligi ¢carpitma sahasi olarak
bilinen yoniiniin aydinlik yiiziiydi bu”. “Ona gilivenirseniz bir seyler
basarabilirsiniz” diyordu Holmes. “Bir seyin olmasina karar vermisse
olmasini saglar.” Jobs is yasami boyunca bu ilkeyi uygular ve basarili olur.

Apple’in Kurulusu (1976)

Jobs 1 Nisan 1976’da Wozniak ve Atari’deki arkadasi Ron Wayne ile birlikte
Apple’1 kurar. 1982'de ise Time'a kapak olur. Yazida "kisisel bilgisayar

endiistrisini tek basina yarattig1" sdylenir.

Apple’dan Kovulmasi
(1985)

Jobs uyumsuz kisiligi sebebiyle bir siire sonra yonetim kurulu karariyla
Sculley tarafindan gérevden alinir ve onun i¢in ¢ok zor gegecek bir donem
baglamis olsada, goérevden alindiktan sonra esi ile tanisir, bilgisayar ve
animasyon diinyasinda yeni basarilara imza atar. Arthur Rock sonradan
"Steve'i kovmamiz, onun bagina gelen en iyi seydi" dedi. Onun gibi pek ¢ok
kisi, o zor deneyimin Jobs'1 daha akilli ve olgun kildigin1 sylityor. Rock,
“Jobs Apple'dan kovulduktan sonra kurdugu sirkette iyisiyle kotiisiiyle
i¢giidiilerinin pesinden gitme imkani buldu ve zincirlerinden kurtuldu.
Bunun sonucu, olaganiistii ama satiglar1 diisiik bir dizi tiriin oldu. Onun i¢in
asil 6gretici deneyim buydu. Ugiincii perdede kazanacagi biiyiik basartya onu
hazirlayan sey birinci perdede Apple'dan kovulmasi degil, ikinci perdedeki
muhtesem basarisizliklariydi” der.

Apple’a Geri Doniisii
(1995)

Jobs olmadan gegen on yilda Apple iyi yonetilemedigi i¢in hisseleri deger
kaybetmeye baglar. Jobs tekrar Apple’in basina gelir ama bu kez daha
olgunlasmis, daha esnek ve daha uzlagsmaci bir kisilik ile ve Apple’1 tekrar
basarili giinlerine dondiiriir, kisisel bilgisayarlar, animasyon filmleri, miizik,
telefon, tablet bilgisayar ve dijital yayincilikta ¢igir agan yaratici yeniliklere
imza atar.

Kanser Olmasi
(2003 — 2008- 2011)

Jobs ilk kez 2003 yilinda bagirsak kanseri olur. Inatg1 kisiliginden dolay:
ameliyati dokuz ay boyunca reddeder. Esi bu durum igin “Jobs yiizlesmek
istemedigi seyleri gormezden gelme yetenegine sahip” diye aciklar. Jobs
inlii Standford Mezuniyet Konugmasinda (2005) “Yakinda olecegimi
animsamak, hayatta dnemli se¢imler yapmamda en biiyiik yardimcim oldu
simdiye kadar. Ciinkii neredeyse her sey — biitlin dis beklentiler, gurur, rezil
olma ya da basarisizlik korkusu- 6liimiin kargisinda dnemsizlesiyor ve geride
sadece onemli seyler kaliyor” diyor. Jobs kanser sonrasi gorevinin basina
dondiigiinde “daha uyumlu ve biraz daha uysal bir yonetim kadrosu kurmay1
basarir.” 2008 yilinda kanser tekrar yayilir ve 2009 yilinda karaciger nakli
olur. 2010 baginda igine tekrar doner ve yeni icatlarim gergeklestirir. Ancak
2011 yilinda hastalig1 tekrar niikseder ve 2 Ekim 2011°de yaninda sevdikleri
varken yasama veda eder.

Kaynak: (Isaacson, 2018)
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Tablo 3: Steve Jobs'in Kisiliginde Etkileri Olan Bireyler

Babasi-
Paul Jobs

Babasi onun ilk rol modeli; elektronigin temellerini babasindan 6grenir ve Paul ogluna
mekanik- araba sevdasini asilamaya calisir, evinin garajinda ona 6zel bir ¢alisma tezgahi
yapar. Babasmin “tasarim anlayisi ¢ok iyi ve diizgiin ¢alismay1 seviyor, goriilmeyecek
kisimlar1 bile 6nemsiyor.” Sonrasinda da Steve is hayatinda ayni gelenegi stirdiiriir. Jobs
cesaretini, titizligini ve tasarim anlayisini babasi sayesinde gelistirmis.

Joseph
Eichler

Eichler, Jobs’in ¢ocuklugunda diigiik gelirli Amerikalilara sade, temiz, ucuz ve tasarimh
evler yapan kisi. Jobs’in bu evlere duydugu hayranlik “kitle pazarina yonelik keskin tasariml
iiriinler tasarlama arzusunu asiliyor". Jobs “muhtesem tasarimla, basit islevselligi makul
fiyatl bir iiriin iistiinde birlestirmeyi seviyorum” diyor. Bu Apple’in ilk vizyonu olur. flk
Mac’te bunu yapmaya galisir, ancak Sculley’nin miidahalesi sonucu bagaramaz. [Pod’da bu
vizyonunu gergeklestirir.

Stephan
Wozniak

Jobs heniiz 15 yasindayken Wozniak ike tanisir ve ondan elektronik konusunda ¢ok sey
ogrenir. Woz ile Jobs'"1 kisilikleri birbirine tamamen zit olmasina ragmen ¢ok ortak noktalari
vardir. Woz, Steve'i yaratici diisiinceyi tetikleyen Bob Dylon miizigi ile tamigtirir. Woz'un
miihendislik kapasitesi ile Steve’in vizyonunun birlesmesi ile neler yapabileceklerini
goriirler. "Woz ilging icatlar yapabilen ve bunlar1 bedavaya vermeye diinden razi kibar
sihirbaz; Jobs ise bu icatlar1 daha kullanici dostu kilmanin, paketlemenin, pazarlamanin ve
para kazanmanin yolunu bulacakti." Wozniak ve Jobs Apple’1 birlikte kurarlar.

Robert
Friedland

Universite dgrencisiyken Friedland ile tamsir. “Jobs onun bazi karizmatik yonlerini taklit
etti. Insanlar1 bakislariyla ve susarak yonetme numarasinda ustalagmist1.” Kottke’ye gore,
“Friedland Steve’e gergekligi ¢arpitma sahasim Ogretti. Steve, tamistigimda utangag ve
silikti, cok igine kapanikti Robert, Steve’e pazarlamacilik, kabugundan ¢ikma, disa agilma
ve durumlar1 kontrol etme konusunda ¢ok sey 6gretti.” “Jobs onun ilgi merkezi olma tarzini
da benimsedi.”

Nolan
Bushnell

Steve’in drnek aldigr bir diger insan Atari'nin kurucusu olan Busnell, sovmen tarafi da olan
karizmatik bir vizyoner. "Busnell cazibesini zekice kullanabiliyordu; kisiliginin giicii
sayesinde insanlar1 kandirabiliyor, sindirebiliyor ve gercekligi carpitabiliyordu. Busnell’in
gercegi carpitip kendi kurallarina gére oynama arzusu Jobs’a gegti. Jobs ayn1 zamanda
Bushnell’in tavizsizliginden de etkilendi. Nolan “ona bir seyi yapabilirmis gibi davranmanin
ise yaradigini 6grettim. Ona her sey kontroliindeymis gibi davranirsan insanlar buna inanir
dedim.” Steve, Bushnell'den 6grendiklerini is yasami boyunca kullanir.

Mike
Markkula

Markkula, Apple’in igiincii ortagi ve Jobs igin baba figiirli, degerleri ortak ve Jobs"
himayesine aliyor. Markkula'nin felsefesi "bir sirketi zengin olmak i¢in kurmamak gerekir,
hedef inandigin seyi yapmak ve kalic1 bir sirket kurmak olmaliydi.” Markkula, Apple’in
Pazarlama Felsefesini yaziyor ve “Jobs kariyerinin geri kalan1 boyunca pazarlamayla, imajla
ve hatta ambalajinin ayrintilariyla bazen saplantili sekilde ilgilenecekti.”

Kaynak: (Isaacson, 2018)
Tablo 4: Steve Jobs'in Kisilik Ozellikleri: Bes Faktor Kisilik Modeline Gore

Kottke'ye gore, Jobs iniversite Ogrencisiyken utanga¢ ve silikti. "Steve,

Icine Kapamk tanistigimda utangag ve silikti, cok i¢ine kapanikti, Friedland'in bazi karizmatik

yonlerini taklit etti."

Genig/Rahat Lisa projesinin lideri John Couch'u hige sayip, proje miithendisleriyle birebir

calismasi ve projenin giindelik idaresini ele almaya ¢aligmasi.

D | Coskulu Apple’in, NeXT’i satin almasi siirecinde Amelio, Jobs i¢in “Steve enerjisiyle

| ve sevkiyle kanima girdi” seklinde geri bildirim verir.

z Mac projesinde ¢alisan Joanna Hoffman, Jobs ile Raskin arasindaki projeyi
Baskin sahiplenme savasi sirasinda "Steve yapmamiz gerektigini diislindiigii seyleri

dayatmaya basladi, Jef somurtmaya basladi ve sonucun ne olacagi bastan
belliydi" diyor.
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D | Hareketli Toplantilarda Jobs’in bagdas kurarak oturmasi ve siirekli yerinde duramayarak

(o} hareket etmesi.

l-N-J Jobs kendisinin is bitirici oldugunu ve Mac projesini bir yilda bitirecegini ifade

K Yarismaci ediyor. Apple'da galisan birgok kisi Jobs'in bu davraniginin "Lisa grubundan
(Rekabetci) kovulmasinin ociinii  almak istedigi ve rekabetin onu kamgiladigimi"

diistintiyordu.

9. Smif 6grencisi iken bir frekans sayaci yaparken, HP’nin irettigi bazi
Girisken pargalara ihtiyaci olur ve CEO’nun telefonuna ulasip onu arar. 20 dakika sohbet

sonrasinda hem ihtiyaci olan pargalari temin eder hem de HP nin frekans sayaci

tireten fabrikasinda yazin ¢alisma sozii alir.

S 1976 yilindaki bir kisisel bilgisayar fuarinda Jobs fuarda gezinip rakiplerini

o inceler, "Wozniak'in en iyi devre mithendisi olduguna ve Apple I'in islevsellik
Tedbirli acisindan diger tiriinlerden {istiin olduguna kanaat getirir.” En iyi ile ¢aligma

R konusunda tedbirli davranmasi.

U — - —

Steve Apple'dan ayrildiktan sonra, Woz'u yeni sirketinde ¢aligmak icin cagirir.

M | Giivenilir (T) Aslinda amact Apple'a bir darbe daha vurmaktir. Woz, San Francisco

L Chronicle'a verdigi demegte, "umarim muhtesem bir {irlin ortaya koyar,

U kendisine basarilar diliyorum, ama ona insan olarak giivenemem" der gazeteye.

L Macintosh'un basarisindan sonra Lisa ve Mac boliimleri birlestirilir ve basina
Basar1 Cabast Jobs getirilir. Jobs basarisiz olduklarini diisiindiigii Lisa ekibinin dortte birini

U kovacagin1 ifade eder ve "A ligi oyunculariyla takim kurmak istiyorsan

K acimasiz olmasin" diye sdyler.

Jobs kendini hep 6zel hissettigini ifade eder. Bir giin otobanda Rossmann ile

giderlerken 160 kilometreden daha fazla hiz yapan Jobs't polis durdurup ceza
Otoriteye Bagh keser ve bir daha hiz sinirin1 asarsa hapse girecegini sdyler, Jobs, polis uzaklagir
(T) 1 Asi uzaklagsmaz tekrar 160 kilometreyle gitmeye baglar. Rossmann onun bu

yaklasimint "normal kurallarin ona islemedigine inaniyordu kesinlikle" diye

dile getirir.

Jobs yeni bir vizyona kapildiginda, favori deyislerinden birini kullanmak
Riske Agik Olan gerekirse, “varint yogunu riske atmaktan” hoslaniyordu. Jobs, kariyerinin
/Cesur baslangicindan, sonuna kadar hep risk alarak basari ya da basarisizliklar

yasamis.

"Jobs personel se¢imi konusunda ¢ok titizdi. Hedefi yaratici, zeki ve muzip,

S | Titiz biraz da asi insanlar1 ise almakt1."

o Ayrmtict/ "Markkula'dan da ambalajin ve sunumun giizel olmasi gerektigini 6grenmisti.

R | Detaylara Onem Mac'in harika olmasi ve insanlara kendilerini harika hissettirmeleri igin her

u | Veren ayrint1 onemliydi. "

M Steve, Chrisann'dan olan kizi Lisa'nin kendi evine taginmasini saglamak igin

L Ahlaki Titizlik (T) | onun otoritesini sarsmaya ¢aligir ve bu durum Lisa'nin daha fazla sorun

yagsamasina sebep olur. Chrisann bu durumu "Steve ¢ok ahlakli davranmamis

U olabilir ama istedigini ald1" diye anlatir.

L Sorumluluk Jobs’in Apple’1 yeniden ayaga kaldirmak i¢in tiim sorumlulugu lizerine alarak

U | Sahibi yonetim kurulu tiyelerinin istifalarini istemesi.

K Bir Standford smufini ziyarete gittiginde ogrenciler Apple hisselerinin
Vizyoner/ gelecegini sorarlar ama Jobs bu sorular1 yanitlamaz. Gelecekteki {irlinlere
Idealist duydugu tutkudan, 6rnegin giiniin birinde kitap boyutunda bir bilgisayar

iretmekten bahseder.
Kararlt Intel'in reklamlarini yapan Reis McKenna'ya ulasabilmek igin neredeyse onu

her giin arar. Sonunda McKenna ile gortisiip Apple'in su an kullanilan 1sirilmis
elma logosunu ve Apple'in tasarim felsefesini olusturan 6zdeyisi "Sadelik
sofistikeligin dorugudur" olustururlar.
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Basari
Motivasyonu
Yiiksek /Azimli

Apple’dan gorevden alindiktan sonra Jobs birkag ay igerisinde NeXT’i kurar.
Macintosh’ta, NeXT’te defalarca basarisizliga ugradiginda bile azimle, pes
etmeden tekrar ¢aligmaya baglamasi.

Caliskan

Biiyiik projelerde kilit personeli mesai saatleri diginda arayarak aklina gelen
fikirleri paylasmasi. "Beni herhangi bir saatte, sabahin ikisinde ya da besinde
artyordu" diyor Lisa projesindeki Kesler.

A Crrcr < c < c

A Crrrcr < c < Cc

Merhametli

Lisa projesinin mithendislerinden Atkinson, dyle ¢ok ¢aligtyordu ki bir sabah
sersemlemis sekilde araba kullanirken bir kamyona ¢arpar ve 6liimden doner.
Jobs hemen hastaneye, onu ziyarete gider ve” senin i¢in ¢ok kaygilandik” der.

Tepkisel

"Jobs insanlarin tavsiyelerine ya sinirlenerek ya da heveslenerek karsilik
verirdi."

Sicak(T)

Kizlarima ve ozellikle Lisa’ya her zaman soguk davranmasi. Ayrica,"Jobs
ozellikle kendisiyle zitlasan insanlara acimasiz ve soguk olabiliyordu."

Uzlagmaci

"Jobs Disney ve Pixar filmlerini ortak markalama istiyor. Disney'in sahibi
Eisner ile yaptig1 goriismede eger ortak markalama olmazsa Pixar'in bagka bir
stidyo ile anlagsma yapacagmi sOyleyince Eisner'da bdyle bir durumda
Disney'in Oyuncak Hikayesi karakterlerini kullanarak devam filmi ¢ekebilecegi
tehdidini savurur. Sonra uzlasmaya karar verirler. Eisner, Pixar'in gelecekteki
filmlerinin maliyetlerinin yarisim karsilamasini ve buna karsin karin yarisini
almasini kabul eder." Jobs bu uzlagma sonucunda ¢ok biiyiik kazanclar elde eder
"bu bizim i¢in ¢ok iyi oldu, ¢ilinkii Pixar kapali gise oynayan on film yapti pes
pese" der.

Icten/ Samimi

Evliliginin 20. Yilin1 kutlamadan 6nce bir arkadasina “bazen ¢ok talepkar ve
bencil olabiliyorum, benimle yagamanin kolay bir sey olmadigmi biliyorum”
diye samimi bir itirafta bulunur.

Verici/
Yardimsever

Tibet'te iken Kottke'nin uyku tulumu, seyahat ¢ekleriyle birlikte ¢alininca, Jobs
cebindeki son 100 dolar1 Kottke'ye verir.

Diiriist olmak (T)

Apple'm Xerox PARC'a yaptigi akinin, o endiistrinin tarihinin en biiyilik
hirsizliklarindan biri oldugu sdylenir bazen. Jobs, Picassonun bir s6zii ile
cevap verir "lyi sanatgilar kopyalar, bilyiik sanatgilar calar. Biz de parlak
fikirleri ¢calmaktan utanmadik hig."

Diirtist olmak

Jobs Apple'a dondiigiinde, yonetim kurulu baskani Ed Woolard, Amelio'yu
gorevden almadan 6nce Jobs'in onun hakkindaki diisiincelerini 6grenmek ister.
Jobs "sonunda bu adama ger¢egi sdylememin boynumun borcu olduguna karar
verdim. Apple'r ¢ok Onemsiyorum. Bu yiizden ona gercegi sdyledim.
Amelio'nun hayatimda gordiigim en koti CEO oldugunu soyledim" diye
anlatir.

Is Birligi

Hindistan doniisii Atari'de tekrar is basladiginda Busnell ondan yeni bir oyun
tasarimi yapmasini istediginde, projeyi Wozniak ile birlikte ¢alisip gelistirmesi.

Inatg1

Universiteye yazilacagi zaman “Reed Universitesi” olmazsa, iiniversiteye
gitmeyecegi konusunda ailesi ile inatlagir. Sonunda iilkenin en pahali
tiniversitesinde okumaya baslar.

Uyumlu (T)

Atari’nin, Almanya — Miinih’teki bir toptancisinin sorununu ¢ézmek icin
Almanya’ya gittiginde, sorunu ¢oziiyor ancak kaba davranisi ve pis kokmasi
sebebiyle merkeze sikayet ediliyor. Steve'in "serseri gibi giyindigi, pis koktugu
ve kaba davrandigi " sdyleniyor.

Huysuz

Atkinson Jobs'in huysuzlugunun, “milkkemmeliyet¢iliginden ve bir iriini
zamaninda veya biitgeye uygun sekilde iiretmek adina pratikte tavizler vermeye
razi olan insanlardan hazzetmeyisinden kaynaklaniyordu", "Uzlasmaya pek
acik degildi" diyor.

"Jobs'in filtrelenmemis davramiglarinin sebebi duygusal hassasiyet eksikligi
miydi? Hayir. Neredeyse tam tersiydi. Duygularina olduk¢a odakliydi.
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Duygularimin
Farkinda Olmak/
Duygusal Zeka

Insanlarin  i¢ini okumada, psikolojik giiclerini ve  zayifliklarmni,
giivensizliklerini saptamada sasilacak kadar basariliydi. Bir insanin gercekten
bir seyler mi bildigini, yoksa numara m1 yaptigin1 sezebiliyordu. Bu bagka
insanlar1 kandirmakta, pohpohlamakta, ikna etmekte, gozlerine girmekte ve
onlar1 sindirmekte usta olmasini sagliyordu" diyor Hoffman. "Insanlari
Manipiile etmeyi bilen karizmatik kisilerin ortak 6zelligidir bu. Seni
ezebilecegini bilmen kendini zayif hissetmene ve onun onayini almak istemene
yol agryordu, bdylece seni yiiceltip sahibin olabiliyordu." Jobs bu tutumunu
basta Sculley ve Perot olmak iizere is hayatindaki bircok kisiye sergilemistir.

Gergin

Mac yazilmi icin Bill Gates ile calisirken Gates, Jobs'in calisanlarina
sergiledigi yanlis tavirlart ve saplantilarini izliyordu; "Steve fareli kdyiin
kavalcis1 modunun dorugundaydi, insanlar1 deli gibi caligtirtyordu, gerilim
inanilmazdi ve kisisel iligkiler karmakarigikt1" diyor.

Ofkeli/Sinirli

Kiz arkadagi Brennan'a gore "Jobs, ofkeli, karizmatik, inat¢i, bazen zalim
olabilen bir insan."”

Kizgin

Jobs Apple'dan kovulduktan sonra Apple'a kizgin oldugu i¢in, bes ay icerisinde
elindeki 100 milyon dolardan fazla olan Apple hisselerini satar. Hissedarlar
toplantisina katilabilmek i¢in elinde tek bir hisse birakir.

Kolay Incinen /
Duygularini
Yonetememe

Apple'a katkilar1 ve elde etmeleri gereken kazang konusunda, miihendisleri
girisimcilerden ve pazarlamacilardan {istiin tutan Stephan'in babasi Jerry
Wozniak, Jobs'a "higbir sey iirettigin yok, sen bir sey hak etmiyorsun deyince,
Jobs aglamaya baglar, Jobs duygularim kontrol etmekte asla basarili olmamig
ve olamayacakt1"

Kendine Giiven

Jobs’1in zorlu 6z benlik arayisi onu Arthur Janow adli psikoterapist ile tanistirir.
12 hafta siiren ilk ¢iglik terapisi sonucunda, evlatlik verilmenin ve gercek anne-
babasini tanimamanin acisin1 yakin arkadaslarma itiraf eder. Holmes, "¢18lik
terapisinin Jobs'a 0Ozgiiven kazandirdigini, bir siireligine onu huzura
kavugturdugunu, kendisine giiveninin arttigini ve yetersizlik hissinin azaldigini
sOyliiyor." Jobs bu dzgiiven hissini bagkalarina asilayabilecegine ve onlara
miimkiin oldugunu diisinmedikleri seyler yaptirabilecegine inanir oldu ve bu
ozelligi ile bir¢ok basari elde etti.

Endiseli / Kaygili

Bill Gates "Cuma aksamlar1 birlikte yemek yiyorduk ve Steve her seyin
mitkemmelliginden bahsedip duruyordu. Ertesi giinse bu iiriin satar m1 acaba,
ah Tanrim, fiyati yiikseltmeli miyim, bunu sana yaptigim i¢in iizgliniim" gibi
seyler soyliiyordu" diyerek Jobs'in kaygi ve korkularindan bahsediyor.

Mz = =rmo

Zekil
Sira Dis1

Jobs, 6n yargilari kirip smirlar1 agmak ve insanlarin imkansizi bagarmalari i¢in
"gercekligi carpitma sahasim1" kullamyor. Ozellikle "insanlardan degil de
fikirlerden bahsederken bir anda fikrini degistirebiliyordu." Aslinda bu kadar
zeki ve farkindaligi yiiksek olan bir kisi bu davraniglar: bilerek sergiliyor.

Yenilikei

Insanlarin kot pantolonlarimin ve formikanin iizerine koyarak kullanabilecekleri
bilgisayar tasarlatmasi. Sadece bilgisayar endiistrisinde degil, 6 endiistride
yenilik¢i yaklagimi ile ¢igir agiyor.

Irdeleyici

Hoffman "sakin bir sekilde 6zgiivenli ve hakliysaniz, Jobs sizi tartip da ne
yaptigimzi bildiginize karar vermisse, size saygt duyardi" diyor. "Kendisi gibi
inandig1 seyi savunan" insanlara da saygi duyuyor.

Hiir Diisiinceli

“Herhangi bir seyi yapabilecegini, dolayisiyla herkesin yapabilecegini
diigtiniiyordu. Jobs’in gercekligi carpitma sahasi olarak bilinen yoniiniin
aydmlik yiiziiydii bu, ona giivenirseniz bir seyler basarabilirsiniz” diyordu
Holmes. “Bir seyin olmasina karar vermisse olmasini saglar.”

Arastirmaci

Reed Universitesi’nin dekam Jack Dudman, Jobs igin “oldukea arastirmaci bir
zihni vard1 ve bu son derece cazipti” diyerek onun derslere disardan girmesini
kabul eder.
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A Newsweek, “Jobs’in soyle tuhaf bir yetenegi var: Ihtiyacimiz oldugunu
C | Yaratici bilmedigimiz cihazlar iiretiyor ve sonra birden onlarsiz yasayamaz hale
| geliyoruz” diye yazdi.

E Jobs iiniversiteyi biraktiktan sonra kaligrafi derslerine digardan gider. Bu
I yaklasim “Jobs’in sanatla teknolojinin kesisim noktalarmna bilingli olarak
K Sanatc1 Ruhlu girmesinin bir baska 6rnegiydi. Biitiin iiriinlerinde teknoloji giizel tasarimla,

goriiniisle, duyguyla, zarafetle, insan dokunusuyla ve hatta romantizm ile
birlesecekti.”

Kaynak: (Isaacson, 2018)

Tablo 5:

Steve Jobs'in Bes Faktor Kisilik Modelinde Tanmimlanmayan Kisilik Ozellikleri

Karizmatik

Lucasfilm ekibinden Pam Kerwin, "Steve gidince bir an durup diisiiniiyorduk ve "Ne diyor
bu ya!" oluyorduk. Oyle tuhaf bir karizmasi vardi ki, onunla konustuktan sonra
kosullanmanin etkisinden kurtarilmak gerekiyordu neredeyse."

Is Bitirici

Jobs Apple I'in ilk yapim agsamasinda Woz'un bilgisayar pargalarini bulmasina yardim
ediyor ve birkag telefon goriismesi sonrasinda Intel'den bedavaya ¢ipler aliyor.

“Miikemmeliyet¢i oldugundan bir iiriiniin donanimdan yazilima, igerikten pazarlamaya

Miikem- dek tiim yonlerini entegre etme diirtiisii duyuyordu.”
meliyetci
"Hayatta yapamam diye diisiindiim, ama Jobs yapabilecegime inanmami sagladi" diyor
Motive Woz. Bdylece ¢ogu mithendisin birkag ayda yapabilecegi isi Woz, Jobs ile birlikte 4 gece
Eden uyumadan tamamliyor.
“Ne zaman iyi bir sey tasarlasam, Steve biz para kazandirmanin yolunu buluyordu” diyor
Girisimci Wozniak. "Bilgisayar satmak aklimin ucundan bile gegmemisti, birkag tane yapip satalim
Ruhlu diyen Steve'di."
Jobs "Lucasfilm'in bilgisayar ekibini goriince, sanatla teknolojiyi birlestirmekte
baskalarindan ¢ok ileride olduklarini anladim" der. Jobs bilgisayarlarin birkag yil i¢inde
Ongoriilii yiiz kat gii¢leneceklerini biliyordu ve bdylece animasyon sanatinda ve gerceke¢i 3-D
grafiklerde buiyik ilerlemeler kaydedilecegine inaniyordu. "Lucas'm ekibi 6yle ¢ok islemci
giicii gerektiren sorunlarla ilgileniyordu ki, tarihin onlardan yana olacagini fark ettim. Oyle
vektorleri severim."
"Evi hala 6yle gosterissizdi ki Bill Gates karisiyla birlikte ziyarete gittiginde sasirir,
Sade "hepiniz burada m1 yasiyorsunuz?" diye sorar Gates; o siralar Seattle civarinda 6000
/Gosterigsiz | metrekarelik bir malikane yaptiriyor." "Jobs Apple'a geri doniince ve diinya ¢apinda tinlii
bir milyarder olunca bile korumalar veya yatili hizmetgiler tutmaz."
Kontrolcii "Jobs kontrol sahibi olmay1 seviyordu ve otoriteden nefret ediyordu.”
Jobs Appple’dan ayrildiktan sonra, Apple'in onu ve arkadaglarimi dava etme tehdidi
Ekip Kurma | {izerine, durumu kendi agisindan anlatmak i¢in Newsweek'e verdigi roportajda "Benim
Becerisi en 1yi yaptigim sey bir grup insani bulmak ve onlarla birlikte bir seyler liretmek" der ve
Apple'1 hep sevecegini ifade eder.
Sezgisel "Steve iyi bir mithendis degildi, ama insanlarin verdigi cevaplari1 degerlendirmekte
Karar ustaydi. Miithendislerin savunmaya gegctikleri veya kendilerinden emin olmadiklari
Verme zamanlar1 fark edebiliyordu."
Tutkulu "Kar etme arzusu higbir zaman muhtesem {irlinler iiretme tutkusunun oniine gegmedi."
Ikna Xerox Park’ta c¢alisan yazilimcilardan biri olan Horn, g¢alistigi kurumdan ayrilmak
Kabiliyeti istememesine ragmen Jobs onu ikna ederek Apple’a transfer eder. Horn, “kisiliginin
giictinii kullanarak fikrimi degistirdi” der.
) Jobs Apple'dan kovulduktan sonra intikam almak i¢in, "Apple'n giiclii oldugu egitim
Intikam pazarim hedefler, bu durum Apple'dan 6¢ almasinin yoluydu sadece" diyor Hoffman.
Alma

Jobs stratejik davranarak, tiim kontroliin kendisinde olmasi i¢in, gerektiginde Woz’u ikna
etmek i¢in ya da anlagmazliklarda ¢ogunlugu saglayabilmek i¢in Atari’deki arkadasi Ron
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Stratejik Wayne’1 da %10 hisse ile sirkete ortak yapiyor. 1 Nisan 1976°da ortaklik sozlesmesi
Davranma imzalanir. Onbir giin sonra Wayne, ortakliktan ayrilir.

Chrisann Brennan'dan dogan kizi Lisa'yt DNA testleri sonuglari ile bile kabul etmiyor
Duygularina | "¢ocugun babasi olmadiginda diretiyor". Kottke "Steve giiliip gegiyordu, Chrisann't
Yabancilag- | ciddiye bile almiyordu" seklinde ifade ediyor. Yillar sonra bir roportajinda "O zamanlar
ma kendimi baba olarak géremiyordum, bu yiizden gergekle yiizlesmek istemedim" seklinde

beyanda bulunuyor.

Kaynak: (Isaacson, 2018)

Tablo 6: Apple Kurum Kiiltiirii: OCP Boyutlar1 (2014) Kriterlerine Gore

DEGISiME
UYUM
SAGLAMA
YETENEGI

DEGISiME
UYUM
SAGLAMA
YETENEGI

Risk Alma

"Dénemin en iyi sirketlerinden ikisi olan Apple ve Pixar't kuran Jobs,
Pixar'in halka arzin1 Oyuncak Hikayesi filminin gdsterime girmesinden
bir hafta sonra gerceklestirir. Filmin bagarilt olacagini tahmin ederek
riske girer." Bu riskin sonucu Jobs'in hayallerinin 6tesinde olur ve Jobs
1995 basinda Pixar'a alict bulmaya calisirken sadece yatirdigi 50
milyon dolar1 geri almayr amagliyordu. Kasim 1995'te ise elindeki
hisseleri 1,2 milyar dolar ediyordu. Apple'in 1980'de halka agildiginda
kazandig1 paranin bes katiydi.

Bir¢ok Kural
Tarafindan
Kisitlanmamak

"Sculley, daha ilk toplantida kurum kiiltiiriine, Apple’daki rahat ortama
sasird1. Jobs toplanti salonunun 6niinde bagdas kurup oturmus ve ayak
parmaklartyla oynuyordu. Insanlarin Steve’e, Y&netim Kurulu
Bagkanina diklenmesine, agiz dalasina girmelerine ve saldirmalarina
sasirdr."”

Kural Odakl:
Olmak (T)/ Asi

Apple'in 1984 yilinda fenomen olan Macintosh reklaminda "asi geng
bir kadin Orwell vari bir diisiince polisinden kagiyordu ve Biiyiik
Biraderin zihin kontroliine yonelik konustugu bir ekrana balyoz
firlatryor." Asi kisiligi olan Jobs'in, kuruma kendi gibi asi ¢alisanlar
almasi1 ve reklamlarinda da bu kiiltiirli yansitmak iizere asi bir kadin
kullanmasi. "Bu fikir kisisel bilgisayar devriminin ruhunu
yansitryordu."

Yenilik¢i Olmak

Jobs, Gates'e Mac'in yeni isletim sisteminin, endiistrinin yeni
standartlarindan biri olup olamayacagim sordugunda Gates, "yeni bir
standart yaratmak i¢in biraz farkli degil, gercekten yepyeni ve
insanlarin hayal giiclinii harekete gegiren bir sey iiretmek gerekir. Ve
Macintosh hayatimda gordiigiim, bu standarda uyan tek makine" diye
cevap verir.

Adaptasyon

Jobs kurum kiiltiiriinii daha gok Mac ekibiyle oturtur. Mac ekibi Jobs'in
kisiligine uyum saglayarak -onun kisiligini ve davranislarim
¢oziimleyerek- onunla birlikte nasil ¢alisilmasi gerektigini anlar. Hatta
1981'den baglayarak Jobs'a en iyi karsi gelen kisiye 6diil vermeye
baglar. Jobs bu durumu 6grenir ve hatta hosuna gider. Mac ekibi de
Jobs gibi karli degil, muhtesem bir {irlin iiretmeyi arzulamaya baglar.
Jobs vizyonunu tam olarak paylasamadigi Raskin'i bu sebeple projenin
basindan almusti.

Kural Odakli

"Jobs Macintosh'un kitlelere yonelik olmasini istiyordu. Onlara
kontrollii bir deneyim sunmak istiyordu. Insanlarin genisletme

Olmak slotlarina gelisigiizel devre kartlar1 baglayip, onun zarif tasarimini
bozmalarini istemiyordu. "
“Jobs'in kigisel giidiilerini tatmin edecek sey insanlara hayran
kalacaklar1 bir miras birakmaktan geciyordu. Aslinda iki miras:
Iz Birakmak yenilik¢i ve ¢igir agici, muhtesem iiriinler yaratmak ve kalici bir sirket

kurmak. Bunlar1 yapabilmesinin yolu ise Apple'a geri doniip kralligim

geri almastyla miimkiindii.”
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Jobs'in estetik takintisi ve kontrolciiliigii sebebiyle Mac; tasarimi zarif
ve giizel, ancak islevselligi acisindan (i¢ sabit diskin ve fanin
Ongoriilebilirlik | olmamasi, zayif bellek olmasi) zayif kalinca piyasada yavas ve giicsiiz
DEGISIME | (T) bir bilgisayar olarak goriiliir. Satislar, 1984 yilinin ikinci yarisinda
dramatik olarak diislise geger.  Apple bdyle bir senaryoyu
UYUM o .
ongorememisti.
SAGLAMA Jobs ekibine asilik ruhu agilamayr ve isleriyle gurur duyan ama
YETENEGI | Hizli Hareket baskalarinin  fikirlerini ¢almaya hazir afili kabadayilar gibi
Etmek davranmalarini istiyordu. Susan Kare'in dedigi gibi: "Kendimizi asker
kagagi gibi hissedelim, boylece hizli ¢alisabiliriz, isleri halledebiliriz
demek istiyordu."”
Apple’in temel degerleri; cevreye duyarli olmak, erisilebilirlik, gizlilik
Biitlinliik Sahibi | ve tedarik¢i sorumlulugudur. Bu degerler kurum kiiltiiriiniin biitiinsel
Olmak bakis agisina sahip oldugunun bir gostergesidir.
Mac projesindeki bir mithendis, "Jobs hakkinda yazdigi bir memoda
Giivenilir "onunla konugmaktan g¢ok hoslanmiyorum, fikirlerini, pragmatik
Olmak (T) yaklagimin1 ve enerjisini takdir ediyorum. Ama ihtiyacim olan
giivenilir, destekleyici ve rahat ortami sundugunu hissetmiyorum"
diyor.
Yiiksek Etik "Kusurlu bir {iriin iiretmektense gecikme daha iyidir." Jobs’in is
Standartlara yasamindaki temel ilkesi olmustur.
Sahip Olmak
Mac'in tasarimi tamamlaninca Jobs ekibi bir seramoniye cagirir
"gercek sanatcilar eserlerini imzalarlar" der ve ekipteki kirk bes kisinin
GUVENILIR- | Bireylere Sayg1 | tek tek imzalarim alir ve bu imzalar her Mac'in igine kazinir. Onlar
. Duymak tamircilerin diginda kimse gormeyecekti ama ekibin her {iyesi
LIK imzasinin iceride oldugunu biliyordu. Projeye emek vermis olan
herkesin emegine saygi duyuldugunun bir gostergesi.
Mac satiglart 1984'1in ikinci yarisinda dramatik olarak diisiis
sergilemeye baglar. Mac goz kamastirici ancak ¢ok yavas ve gligsiiz bir
bilgisayardi ve higbir reklam bu gercegi degistiremezdi. Lisa
Diirtist 1000K'dan fazla RAM'e sahipken, Mac'te sadece 128K vardi. 1984
Olmak(T) sonunda satilmayan Lisa'lara bir emiilasyon programu yiiklenerek yeni
bir iiriin olarak, "Macintosh XL" adi altinda satilmaya baslanir.
Hoffman "elde kalan Lisa'lardan kurtulmanin bir yoluydu sadece, iyi
satildi ve sonra o korkung sahtekarliga son vermek zorunda kaldik"
diye ifade ediyor.
Destekleyici “Bu isle aylardir ugrasiyorsunuz, iki hafta ¢ok fark etmez. Halledin
Olmak gitsin. Bir hafta sonra dagitacagim makinelerde o kod olacak ve her
makinede isminiz yazacak.” “Eh kodu bitirmek zorundasiniz.”
is ' Wozniak yiizyilin tek basina yapilan en biiyiik icatlarindan biri olan,
Is Birligi devre kart1 tasarimi ve ona yonelik isletim yazilimlarint yaparken,
BIRLIKCi Yaparak devre kartlarini gii¢ kaynagindan kasaya dek dostane bir pakete entegre
Calismak eden kisi Jobs'tl. Ayrica Jobs, Wozniak'in makinelerini iiretip satan
YAKLASIM sirketi kurdu.
Dogrudan Mac projesindeki bir miihendis, "Jobs gerilimi, entrikalar1 ve agiz
Catigmayla dalaglarin1 engelleyecegine koriikliiyor sanki" diyor. Jobs bu yaklagimi
Yiizlesmek ekibin yaraticihigim artirmak igin kullaniyor.
Takim Odakli “Macintosh'un tanittminin yapildigi giiniin ikindisinde, Jobs tiim ekibi
Olmak / Ekip is yerinde toplar ve otoparkta kamyonun igindeki yliz tane ve her
Uyelerine Deger | birinin iizerinde ekip iiyelerinden birinin isminin yazili oldugu Mac
Vermek bilgisayari, ekip liyelerine birer birer ellerini sikarak ve giiliimseyerek
dagitir.”
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Pes Etmemek

Apple’dan gorevden alindiktan sonra Jobs birkag ay igerisinde NeXT’i
kurar. Macintosh’ta, NeXT’te defalarca basarisizliga ugradiginda bile
azimle, pes etmeden tekrar ¢alismaya baslamasi.

Takim Odakli
Olmak

"Jobs sevimsiz tavirlarina  karsin  ekibinde  birlik  ruhu
uyandirabiliyordu. Insanlar1 yerin dibine gecirdikten sonra onlara
bulunduklari projenin pargast olmanin muhtesem bir misyon oldugunu
hissettirmenin bir yolunu buluyordu. Ekibindekilerin ¢ogunu alt1 ayda
bir civardaki bir tatil yerine iki giin dinlenmeye gétiiriiyordu."

IS
1984'teki Mac reklami ile "havali, asi ve kahraman sirket, biiyiik
BIRLIKCi seytani sirketin diinyayi ele gegirme ve zihinleri tamamen kontrol etme
planimm1 engelleyebilecek tek seydi" Apple bu reklam ile teknoloji
YAKLASIM | Agresif Olmak | sektoriiniin biyiik firmalarina karst durus sergiledigini ilan ediyordu.
Jobs Mac tanitiminda "Simdi 1984'teyiz. Goriiniise gére IBM her seyi
istiyor. Apple IBM'le boy o6l¢iisebilecek tek rakip, tek umut olarak
goriiliiyor" diyor.
Ocak 1997'de Macworld etkinliginde "Jobs sahneye ozgiiveniyle,
Is Birligi (T) / stiliyle ve cekim giicliyle ¢ikarken, Amelio 'nun tam tersiydi" diye
Rekabetci yazdi Carlton. Jobs'in doniisii ile kalabaliktakiler ayaga firlayip onu
Yaklagim bir dakikadan fazla alkislar. "Mac on yilda pek gelisemedi. Bu yilizden
Windows ona yetisti. Dolayisiyla bizim daha iyi bir isletim sistemi
yaratmamiz gerek" diyerek Apple'in yine rekabetci tutumunu paylagir.
Sonug Odakl Apple II'nin tamtiminda tamamlanmis sadece 3 adet Apple Il
Olmak tiretilmigken, ellerinde daha fazlas1 varmig izlenimi uyandirmak igin
bos kutular st liste koymalari. Apple'in fuarda 300 siparig almasi.
Basar1 Odakli Macintosh'un basarisindan sonra Lisa ve Mac boliimleri birlestirilir ve
Olmak bagina Jobs getirilir. Jobs'in basarisizliga tahammiilii yoktu, "siz
basarisiz oldunuz" diyerek Lisa ekibinin dortte birini kovacagini
sOyler.
SONUC Performans I¢in | Mac ekibi iiyelerinden Hertzfeld "hedef rakipleri gecmek ve tonla para
Yiiksek kazanmak degildi asla; olabilecek en muhtesem seyi, hatta onun biraz
ODAKLILIK | Beklentilere daha muhtesemini yaratmakt" diyor. Tam da Jobs'in vizyonu ile
Sahip Olmak birebir ortiigiiyor.
Mac miihendislerinden Burrel Smith, Newsweek's verdigi bir
Istihdam roportajda "Jobs, bilgisayarlarinda demode buldugu imleg tuslarinin
Giivenligi (T) olmasinda direten galiganlarini isten kovmakla tehdit etmis" diyor.
Jobs, 1997°de tasarim ekibine aldigi Johny lIve i¢in “kimse ona ne
Istihdam yapacagini soyleyemez, kimse onu kovamaz. Ben bunu garantiledim”
Giivenligi diyor. Ive 2019 yili sonuna kadar Apple’da tasarim departmaninin
basinda yeralmistir.
Miisteri Odakli | Jobs bir dergiye verdigi roportajda "Onlarin ihtiyaglarini, hislerini ve
Olmak motivasyonlarint anlayabilirsek onlara istedikleri seyi verebiliriz”
diyor.
MUSTERI "Jobs'a gore bir bilgisayarin gercekten muhtesem olabilmesi icin
donanimiyla yaziliminin yakindan baglantili olmasi gerekiyordu. En
ODAKLILIK | Pazar Odakli iyi iriinlerin ugtan uca tasarlanmig, yazilimi donanima, donanimi
Olmak yazilima uydurulmus, "biitiinsel pargalar" olduklarina inaniyordu.
Isletim sistemi sadece kendi donaniminda ¢alisan Mac'i Microsoft'un
yarattig1 platformlardan ayiran buydu. Jobs'in ugtan uca biitiinsel
parcalar yaklasimi sonraki yillarda IPhone'u, TPod'u ve IPad'i
rakiplerinden ayiracakt1."
“Apple [I'nin tanitiminda diger sergiciler basit masalar getirmis ve afis
Detaylara panolarma ilanlar asmuslar. Apple'insa siyah kadifeyle ortiili bir

Dikkat Etmek

tezgah1 ve Janoff'un yeni logosunu tasiyan, arkadan aydinlatilmali
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biiyiik bir pleksiglas paneli vardi.” Bu durum Jobs'in Apple standina
gosterdigi 6zeni yansitmaktaydi.

Mac ekibi iiyelerinden Hertzfeld "hedef rakipleri gegmek ve tonla para

Kusursuz kazanmak degildi asla; olabilecek en muhtesem seyi, hatta onun biraz

Olmak daha muhtesemini yaratmakt1" diyor. Tam da Jobs'in vizyonu ile

DETAY birebir Ortiigiiyor. “Mac muhtesem bir iiriin olarak piyasaya cikt1.
Ancak Jobs'in miidahaleleri sebebiyle epey gecikti ve biitceyi epeyce

ODAKLILIK ast1.”

Jobs 1983 tarihinde bir tasarim konferansinda yaptigi konusmada;

Kaliteyi "Yaklagimimmiz su: Cok sade olacaklar ve Modern Sanat Miizesi

Vurgulamak kalitesine ulagmaya c¢alisiyoruz gercekten. Sirket yonetimi, {irlin

tasarimi, reklam konularinda temel

hedefliyoruz. Gergek sadeligi."

felsefemiz su: Sadeligi

Kaynak: (Isaacson, 2018)

Tablo 7: Apple Kurum Kiiltiirii: OCP Boyutlarinda (2014) Tamimlanmayan Kriterler

Jobs Apple'a dondiikten sonra oncelikle Woolart'in disindaki eski yonetim kurulu
Ekip Kurma | iiyelerinin tiimiiniin istifasini istiyor ve yeni ekibi olusturuyor. "Yillar gectik¢e Jobs Apple
yonetim kuruluna bazi giiglii liderler getiriyor. Ama onlarin sadik, hatta bazen fazla sadik
olmalarina 6zen gosteriyordu mutlaka."
Motivasyon | “Steve genis bir perspektiften bakarak insanlari motive edebiliyordu™ diyor Atkinson.
Lisa projesindeki Atkinson imleci her yone gotiirebilecek bir fare iiretmek istiyordu.
- Miihendislerden biri Atkinson'a boyle bir farenin ticari amagla iretilemeyecegini
Coziim . . . . . . .
Odakh soylc::*?nstl. Antkmson bir sqhbet s.1r'asmda bu 150111,1}/1.1. :Iobs: ile payl.ailstnca ertesi sabah ise
Olmak geldiginde s6z konusu muhendlsl.n .ko.VI-lldugu_nu Ogreniyor. "Co6ziim odakli olmayan
kisilere Apple'da yer yok" diye geri bildirim veriyor.
Miisterilerine | Newsweek dergisinde yayimlanan bir haberde “Apple ihtiyacimiz olmayan iriinler
Vizyon iiretiyor sonra birden onlarsiz yagayamaz hale geliyoruz” diye agiklama yapiliyor.
Kazandirmak

Kaynak: (Isaacson, 2018)

Tablo 8: Apple Kurum Kiiltiirii ile Steve Jobs’mn Kisilik Ozelliklerinin Karsilastirilmasi

APPLE KURUM KULTURU

JOBS’IN KiSILIK OZELLIKLERI

Orgiit Kiiltiirii Profili
Degerlendirmesine (OCP) Gore

OCP ile Ortiisen Kisilik Ozellikleri

Bes Faktor
Kisilik Modeline Gore

1.Degisime Uyum Saglama
Yetenegi: Risk alma, birgok kural
tarafindan kisitlanmamak, kural
odakli olmak(T) — asi, yenilikgilik,
adaptasyon, kural odakli olmak, iz
birakmak, ongoriilebilirlik (T), hizli
hareket etmek, denemeye istekli
olmak, dikkatli olmak.

Riske agik olan, hiir diisiinceli,
otoriteye bagh (T) — asi, zeki,
yenilik¢i, vizyoner, 6n goriili,
yaratici, sanat¢i ruhlu, arastirmaci,
irdeleyici, tedbirli, 6zgiivenli.

1. Gelisime Ac¢iklik:
Zeki, irdeleyici, hiir
distinceli, yenilikei,
yaratici, sanatg¢i ruhlu,
arastirmact.

2.Giivenilirlik: Yiiksek etik
standartlara sahip olmak, bireylere
saygt duymak, giivenilir- giivenilir
olmak(T), diiriist olmak(T), adil
olmak.

Ahlaki titizlik(T), giivenilir, diiriist,
diiriist olmak(T), verici
(yardimsever), karizmatik, tutkulu.

3.Isbirlikci Yaklasim: Destekleyici
olmak, is birligi yaparak calismak, is
birligi(T) — rekabetci yaklasim,
dogrudan catigmayla yiizlesmek,

Is birligi, yarismaci (rekabetgi), icten
(samimi), uyumlu, uzlagsmaci i
bitirici, motive eden, duygularinin
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takim odakli olmak-ekip tiyelerine
deger verme, pes etmemek.

farkinda olmak, ikna kabiliyeti,
inate1, kararli (pes etmeyen)

4.Detay Odakhihik: Detaylara dikkat
etmek, kusursuz olmak, kaliteyi
vurgulamak.

Ayrintici (detaylara 6nem veren),
titiz, sorumluluk sahibi, kontrolcti,

mitkemmeliyet¢i, Stratejik davranma.

2. Sorumluluk: Tedbirli,
glivenilir, titiz, ayrintict
(detaylara 6nem veren),
sorumluluk sahibi,
vizyoner, kararli, azimli
(basar1 motivasyonu
yiiksek), ¢aliskan,
otoriteye bagli (T) — asi,
riske acik olan, ahlaki
titizlik(T), basar1 gabas.

5.Sonu¢ Odakhlik: Basar1 odakli
olmak, performans i¢in yiiksek
beklentilere sahip olmak, istihdam
giivenligi(T), istihdam giivenligi.

Basari ¢abasi, azimli (basari
motivasyonu yiiksek), caliskan,
idealist, uyumlu.

6.Miisteri Odakhihk: Miisteri odakli
olmak, pazar odakli olmak.

Miikemmeliyetci, tepkisel, uyumlu,
girisken, hareketli, girisimci ruhu,
Ongoriilii, vizyoner.

3.Uyumluluk: Tepkisel,
merhametli, uzlasmaci,
verici (yardimsever),
diiriist, diirtist olmak(T),
is birligi, sicak(T), icten
(samimi), uyumlu, inatg1.

4.Duygusal Tutarsizhik:
Huysuz, duygularinin
farkinda olmak, gergin,
ofkeli(sinirli), kizgin,
kolay incinen, endiseli
(kaygil1), kendine
gliven(6zgiliven).

5. Disa Doniikliik:
Girigken, hareketli, i¢ine
kapanik, baskin, coskulu,
rahat (genis), yarismaci
(rekabetci).

Jobs’in Yansittig1 ve Bes Faktor
Kisilik Modelinde Tanimlanmayan
Kisilik Ozellikleri

On goriilii, sezgisel karar verme,
yabancilagma, is bitirici, motive eden,
gosterigsiz, miikemmeliyetei, kontrolct, tutkulu, idealist, girisimcei

ruhu, intikam alan, ikna kabiliyeti.

karizmatik, duygularina
stratejik davranan, sade-

Apple’da bulunup, OCP
Boyutlarinda Tammmlanmayan
Kriterler

Coziim odakli

olmak, miisterilerine vizyon kazandirmak,
motivasyon, ekip ¢aligmasi olarak tespit edilmistir.

Kaynak: (Isaacson, 2018), (https://www.apple.com/)

5. Sonug¢ ve Tartisma

Bu aragtirma kapsaminda, yiiksek performansh sirketlerde kurucunun kisiliginin,
organizasyon kiiltiiriinii nasil etkiledigi Steve Jobs- Apple 6rnegi iizerinden igerik analizi

yontemiyle incelenmistir. Ayrica arastirmada kullanilan “Bes Faktor Kisilik Modeli’nin”
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girisimci kisiligini 6lgmesi ve “OCP’nin” orgiit kiiltliriinii 6lgmesi baglaminda literatiirdeki

bosluklarin tespit edilmesi hedeflenmistir.

Arastirma sonuglarina gore, Jobs’in kisilik 6zellikleri Bes Faktor Kisilik Modelinden
bagimsiz olarak ele alindiginda, OCP orgiit kiiltiirii boyutlarinin tiimii ile ortiismektedir.
Jobs’mn “yenilikgi, vizyoner, 6ngoriilii, yaratici ve 6zgilivenli” kisilik 6zelliklerinin Apple’n
“degisime uyum saglama yetenegi” ile, “giivenilir, diiriist, yardimsever ve karizmatik”
ozelliklerinin  Apple’in “giivenilirlik” boyutu ile yine Jobs’in “is birligi, rekabetci,
uzlasmaci, pes etmeyen” 6zelliklerinin ise Apple’in en temel kurum kiiltiiri 6zelliklerinden
bir digeri olan “is birligi”” boyutu ile 6rtiismektedir. Jobs’in “detayci, titiz, sorumluluk sahibi,
kontrolcii davranma” kisilik ozelliklerinin kurumun “detay odakli” kiiltiiriine birebir
yansidigl goriilmektedir. “Basari motivasyonu, caliskan, idealist” kisilik 6zelliklerinin
“sonu¢ odaklr” kiiltiir, “milkemmeliyetci, tepkisel ve vizyoner” ozelliklerinin ise “miisteri
odaklr” kurum kiiltiiriinde karsilik buldugu goriilmektedir. Arastirma bulgularina literatiir
ekseninden bakildiginda, kurucu kisiliginin ve degerlerinin orgiitsel kiiltiiriin temel yap1
taglar1 (O’Reilly vd., 2014) oldugu Jobs — Apple 6rnegi tizerinden de agikga goriilmektedir.
Ancak, bu sonuglara ulagilmasinda Jobs’in, Apple’da 25 yil gibi uzun bir siire ¢aligmasinin
da etkili oldugu disiiniilmektedir. Literatiirde, “uzun siire gorev yapan CEO’larin kisiliginin

etkilerinin kurum kiiltiiriinde daha giiclii yansimasinin oldugu” yoniinde bulgular

bulunmaktadir (O’Reilly vd., 2014).

Jobs’1n kisilik 6zellikleri Bes Faktor Kisilik Modeline gore degerlendirildiginde ve
OCP boyutlar1 ile karsilagtirildiginda; gelisime aciklik boyutu-degisime uyum saglama,
sorumluluk boyutu-detay odaklilik boyutunu karsilarken, OCP’deki; is birligi, giivenilirlik,
sonu¢ odaklilik ve miisteri odaklilik boyutlarinin, Bes Faktor Kisilik Modelindeki;
uyumluluk, duygusal tutarsizlik ve disa doniikliik ile iliskisi gériilmemektedir. Bu sonuglar
da, O’Reilly ve digerleri tarafindan gerceklestirilen arastirma sonuglari ile paralellik
gostermektedir (O’Reilly vd., 2014).

Uluslararas1 yazinda girisimci kisiligini degerlendirmede “Bes Faktor Kisilik
Modeli’nin” kullanilmasi baglaminda birgok arastirma, hatta meta analiz ¢alismasi1 olmasina
ragmen, lilkemizde bu modelin girisimci kisiligini degerlendirmede hala goz ard1 edilmesi
dikkat ¢ekicidir. Leutner ve digerleri (2014) Bes Faktor Kisilik Modelinin girisimei bireyleri
tanimlamak i¢in degerli bir ara¢ olabilecegini ifade ederken, Cetin & Varoglu (2009)

literatiirdeki kisilik ozelliklerinin girisimei kisiligini agiklamada yetersiz kaldigii ve
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psikometrik agidan gii¢lii bir yapr olan Bes Faktor Kisilik Modeli’nin kullanilabilecegini
belirtmektedir. Jobs’in kisilik 6zellikleri Bes Faktor Kisilik modeli ile analiz edildiginde,
bir girisimci i¢in olmazsa olmaz bazi 6zelliklerin (6n goriilii, sezgisel karar verme, is bitirici,
mitkemmeliyetci, kontrolcii, tutkulu, idealist, ikna kabiliyeti gibi) hi¢bir boyut altina
yerlesemedigi disarida kaldigi goriilmistiir. Bu bulgular 1s1¢inda Bes Faktor Kisilik
Modelinin, girisimci kisiligini tam olarak 6l¢tiigli s0ylenemez, bulgular Zhao ve Seibert’in
(2006) meta analiz sonuglar ile paralellik gostermektedir. Buradan hareket ile iilkemizde
girisimci kisiligini degerlendirmede Bes Faktor Kisilik Modeli’nin de dikkate alindigi,
girisimci kisiligi konusunda daha spesifik girisimcilik davraniglari veya sonuglariyla eslesen
bireysel farkliliklar1 da igeren dar 6zelliklerin (Leutner vd., 2014) de belirlenerek girisimci
Ozelliklerini tanimlayan yeni bir 6lgek gelistirilmesi ihtiyaci oldugu goriilmektedir. Yine
Jobs’in Apple’1 ilk kurdugu donemdeki davraniglari ile Apple’a ikinci kez gelisi sonrasinda
gosterdigi tutum ve davranislarin farkliligi, girisimei niteliklerini belirleme asamasinda,
girisimin bulundugu asama (Leutner vd., 2014) da dikkate alinarak degerlendirme yapilmasi
gerekliligini giindeme getirmektedir. S6z konusu bulgularin literatiirdeki bir boslugu
gosterdigi diisliniilmektedir. Arastirma, girisimci Ozelliklerinin yeniden tanimlanmasi
yoniinde bir tartisma acarak, bu baglamda yapilacak yeni arastirmalar ve gelistirilecek yeni

Olcekler i¢in bir kaynak olmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

Ayrica OCP’de olmayan ancak Apple’in kurum kiiltiirlinde oldugu goriilen
ozelliklerde (¢6ziim odakli olmak, miisterilerine vizyon kazandirmak, motivasyon, ekip
caligmas1) OCP’nin kurum kiiltiiriinii degerlendirmedeki bir eksikligi olarak tespit edilmistir,
bu baglam da ileride yapilacak aragtirmalarda bu hususun dikkate alinmasinin 6nemli olacag1

diistiniilmektedir.

Jobs ve Apple 6rnegi 6zelinde kurucunun kisiliginin gii¢lii kurum kiiltiiriinii bire bir
yansittig1 ve ilk giinkii vizyon — degerlerin siirdiiriilmesinin girketin siirdiiriilebilirligini ve
basarisini- kurucu basta olmasa bile — olumlu yonde etkiledigi sdylenebilir. Ulke
ekonomilerinde ¢ok biiyiikk yere sahip olan aile isletmeleri tiim diinyada oldugu gibi
lilkemizde de ikinci veya {iglincli jenerasyonlarda yok olup gitmektedir. Arastirma
Tiirkiye’deki aile isletmelerinin siirdiiriilebilirliginde kurucunun olusturdugu orgiit
kiiltiirinlin devam ettirilmesinin etkileri anlaminda ileride yapilacak ¢aligmalara bir kaynak

olmasi agisindan da 6nem arz etmektedir.

Zaman, maliyet, orneklem sayisi ve nitel arastirmanin sinirhiliklart dikkate

42



Journal of Organizational Behavior Review (JOBReview)
Cilt/Vol.: 3, Sayi/Is.: 1 Yil/Year: 2021, Sayfa/Pages: 19-44

alindiginda arastirmanin genellenmesi miimkiin degildir. Ancak daha kapsamli yorum
yapilabilmesi i¢in daha genis bir 6rneklem ile bu alanda yeni c¢alismalar yapilmasi

Onerilmektedir.

Bu ¢alismanin kapsam etik kurul izni gerektiren igerikte olmadigi icin, etik kurul izni ahmmamustir.
Ayrica yazarlar makalenin akademik kurallara ve etik degerlere uygun olarak yazildigini, yararlanilan

tiim eserlerin kaynakcada gosterilenlerden olustugunu taahhiit eder.
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1. Giris

Is ve aile konularmnin ¢alisanlar, aile iiyeleri ve organizasyonlar iizerindeki potansiyel
etkileri tiim iilkelerde arastirmacilarin artarak ilgisini cekmeyi siirdiirmektedir. Ozellikle
giinimiizde farkli sektorlerde faaliyetini siirdiiren organizasyonlardaki bir¢ok calisan icin
oldugu kadar o6zel okullarda gorev yapan Ogretmenler icin de ¢alisma hayatinin
sorumluluklar ile aile ve bireysel hayatin sorumluluklarini biitiinlestirmeye ¢alismak ve bu
cabayla iligkili stres yasamak birbiriyle iliskili konular haline gelmektedir.

Tiim diinyada oldugu gibi, 6zel 6gretim kurumlarinin sayis1 ve bu sektérde egitim
hizmeti tretimi siirecine katilan Ogretmenlerin sayist her gecen giin iilkemizde de
artmaktadir. Neo-liberal politikalarin 1980’lerden itibaren iilkemizde de uygulanmaya
baslamasiyla birlikte egitim, 6zellestirme politikalar1 neticesinde kamu hizmetinden ziyade
0zel sektdriin yeni bir alanmi temsil etmistir. Bu yillardan itibaren devletin 6zel okullari
yayginlagtirma yoniinde baslattig1 diizenlemeler, artmistir. Devletin sundugu tesvik edici bu
uygulamalar sonucunda, 2006-2007 egitim-6gretim yilindan itibaren 6zel okul (2.718),
ogrenci (335.939) ve 6gretmen (38.021) sayisinda siirekli bir artig goriilmiistiir. 2019-2020
egitim Ogretim yil1 baz alindiginda, 6zel okul sayis1 13.870°e, 6grenci sayis1 1.468.198°¢e ve
dgretmen sayisi ise 174.750’ye ulasmustir (Unal, 2020: 52-53). Ihtiyag duydugu fonlar1 6zel
sektorce karsilanan 6zel okullar resmi anlamda MEB’e bagl olmuslar ancak kendi 6zel
yonerge ve calisma kosullarini olusturabilme hakki elde etmislerdir. Ozel okullar
Ogretmenlerini ve diger personellerini kendi ilkeleri dogrultusunda segerler ve yillik
sOzlesmeli esasina gore istihdam ederler (Kaya, 2009: 5).

Zaman icinde Ogretme meslegi, alan yazindaki ifadesiyle yogunlastirma
(intensification) ve uzmanliktan arindirma (de-professionalization) olarak 6zetlenebilecek
bircok acidan degisime ugramis ve Ozel okul Ogretmenleri bu degisimden fazlasiyla
etkilenmistir. Yogunlagtirma ve uzmanliktan arindirma tezlerine gore; 6gretmenler artan bir
sekilde digsal beklentilere ve baskilara (6rnegin yoneticilerden, ailelerden ve politika
yapicilardan) maruz kalmislardir. Bu durum 6gretmenlerin daha fazla is yiikii yasamasina
(hem oOgretim hem de idari c¢alisma gibi 6gretim-dis1 islerle ilgili) sebep olmus,
meslektaglariyla etkilesimlerine ve hatta 0zel yasamlarina daha az zaman ayirmasiyla
sonuglanmigtir. Tiim bu degisimler okulda ve evde onlarin kronik olarak asir1 is yiikii
algilamalarina, bir aile geregi olarak aile tiyeleri ile gatigsmalar yasamalarina, spesifik
mesleki becerilerini kaybetmelerine ve isle ilgili stres yiiklenmelerine neden olmustur

(Apple, 1988; Van Droogenbroeck vd., 2014: 100). Dolayisiyla, is-aile ¢atigmasi 6zel okul
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Ogretmenleri arasinda stres siirecinde merkezi bir rol oynamistir. Gergekten algiladiklari is
ozellikleri ve aile tliyeleriyle yasadiklar1 gerginlik ve catismalar bu 6gretmenler arasinda is-
aile ¢atismasiyla iliski gostermistir (De Carlo vd., 2019: 6).

Bazi arastirmacilar (Michel vd., 2011: 689; Lu, 2012: 251) asir1 is yiikii algisinin ve
aile gereklerinin (aile tiyeleri arasinda yasanan anlasmazliklar gibi) ¢alisanlarin is-aile ve
aile-ig ¢atismasini artirabilecegini belirtmistir. S6zii edilen saptamaya yonelik olarak bu
calisma; asir1 is yiki algisinin ve aile gereklerinin 6zel okul 6gretmenlerinin is-aile ve aile-
is catismas1 yasamasina olan etkisini belirlemeyi amag edinmistir.

Dolayistyla bu ¢calismanin iki temel amaca odaklandigi éne siiriilebilir. Ilk olarak, bu
caligma is gerekleri (rnegin, algilanan ig yiikii) ve aile gerekleri (6rnegin, aile ¢atigmasi) ile
is-aile ¢atismasinin her iki alt boyutu arasindaki iliskiyi 6zel okul dgretmenleri agisindan
gorgiil bicimde inceleyecektir. Ikincisi bu calisma, algilanan is yiikii ve aile gereklerinin
isten eve ve evden ise gatismayla gosterecegi iliskinin nedenlerine yer verecektir. Kitlik
Hipotezi Yaklasimi’nin (Kahn vd., 1964) ve is Gerekleri Kaynaklari Modeli’nin (JD-R
Demerouti vd., 2001) 6ne siirdiigii kuramsal ¢ergeveyi temel alarak ¢alisma; yiiksek diizeyde
is yiikii algilayan 6zel okul 6gretmenlerinin daha fazla ig-aile ¢atigmasi yasayabilecegini;
aile gereklerinin bir yansimasi olarak aile {liyeleri ile arasinda artan diizeyde anlagmazlik
yasayan Ozel okul 6gretmenlerinin ise daha fazla aile-is ¢atismasi deneyimleyebilecegini 6n
gormektedir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1.  Algilanan Asin Is Yiikii

Is yiikii, onceden vyiiriitiilmiis calismalara gore is-aile ¢atismasimin en giiclii ve en
tutarl dnciillerinden biri olarak degerlendirilir. Is yiikii, bir bireyin icra ettigi ise dair gergek
ve algiladig1 miktar1 ifade eder (Britt ve Dawson, 2005: 205). Genel bir anlamda is yiikdi, bir
calisanin ihtiya¢ duydugu is hacmini temsil eder ve ¢alisilan saat sayisi, iiretim seviyesi ve
isin zihinsel gerekleri ile 6l¢iilebilir (Spector ve Jex, 1998: 358). Macky ve Boxall (2008:
44) ise, is yiikliniin zaman ig¢inde; verilen ¢alisma siiresi, is cesitliligi, performans
standartlar1, i gerekleri ve verilen fazla mesai gibi birgok gosterge ile Ol¢iilebilecegini
belirtmistir. Reid (1985: 187) is yiikiinii, esasen zaman yiikii, zihinsel ¢aba yiikii ve
psikolojik stres yiikii olmak iizere {i¢ faktdrden olusan bir yap1 olarak tanimlamisken, Atik
ve Kozak (2016: 347) duygusal gaba algisinin da is yiikii 6l¢iimiinde g6z Oniine alinmasi

gerektigini one slirmiistiir. Bu tanimlardan da anlagilacagi {izere, is yiikii olgusu ¢alisanlarin
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kisisel kaynaklar1 ve 6znel degerlendirmeleri neticesinde objektif Olciilere dayali is yiikii

dagitim1 yapilsa bile, kisiye gore farklilik gosteren algisal bir durumu 6ne ¢ikarir.

Calisanlarin kendilerine ayrilan siire i¢inde bitirebileceklerinden daha fazla is
yiiklendikleri yoniindeki algilamalar1 durumunda is yikii yerini asir: is yiikiine birakir
(Spector & Jex, 1998: 358). Calisanlar belirli bir donemde ¢ok fazla sorumluluklar1 veya
gorevleri oldugunu hissettiginde asir1 is yiikii bir stres unsuru haline gelir (Cardenas vd.,
2004: 352) ve calisanlarin kaygt diizeyini artirir (Akgakanat ve Uzunbacak, 2019: 225).
Boyle bir stres ve kaygi kaynagi olan asir1 is yukii; “orgiit bakisindan verimliligi ve
performansi, ¢alisan bakisiyla isin taleplerini karsilamak adina harcanan siireyi ve enerjiyi”
(Ardig ve Polat¢1, 2009: 26); “bir ¢alisanin gerekli kaynaklar saglanmadigi halde igyerinde
cok fazla gorev ve islerle ugrasmasi gerektigi yoniindeki algilamasini” (Triplett vd., 1999:
372); “imkansiz teslim tarihleri ve zaman kisitlamalari nedeniyle ¢alisanlarin, is

beklentilerinin makul olmayan veya asir1 derecede kat1 olduguna dair inanglarini” (Altaf ve

Awan, 2011: 93) ifade eder.

Bireylerin iistesinden gelme giiclerine kiyasla yapacak daha fazla role sahip oldugu
durumlarda ortaya ¢ikan asir1 is yiki (Abbasi and Janjua, 2016: 377); yetersiz kaynaklar,
isleme sorunlart, is siireci iizerindeki kontrol eksikligi, isi tamamlamadaki yetersizlik, kesin
olmayan hedefler ve sorumluluklar, yetersiz se¢im ve egitim gibi faktorlerden
etkilenebilmektedir (Gryna, 2004: 6). Dolayisiyla, ¢alisanin yeteneklerini asan, ¢alisanin
tasidigr ozelliklerin yeterli olamadigi durumlarda asir1 is yiikii olusabilmektedir (Caligkan
ve Bekmezci, 2019: 386).

Alanyazinda asir1 is yiikii farkli bigimlerde ayrima tabi tutulmustur. Insan kaynaklar1
yonetimi bakisina gore nicel ve nitel is ylikii seklinde gruplandirilmistir. Niceliksel is yiikii;
yapilmas1 gereken is ile ¢alisana o 151 yapmasi adina taninan siirenin ne derece yeterli olup
olmadigina odaklanir ve galiganin zamanin yetersiz olmasi, belirli bir zamanda bitirilmesi
istene islerin fazla olmasi ve bu tiir is kosullarinin agir ve yorucu olmast durumlarinda
yasanir. Niteliksel is yiikii ise; ¢alisanin sahip oldugu yeteneklerin yapilacak isi ne derece
karsiladigini vurgular ve c¢alisan1 olumsuz sekilde etkileyen dengesizlik durumunu olusturur

(Ozkalp ve Kirel, 2013: 437; Deniz ve Yildirim, 2020: 202).

Yapilan ¢alismalarda 6zel okul 6gretmenlerinin is yiiklerinin arttig1 belirtilmektedir.
Okula dayal1 yonetim seklindeki reform girisimleri, 6grenmek icin yeni uygulamalari iceren

bireysel dgrenme temelli anlayisin 6ne ¢ikmasi (Cerit ve Ozdemir, 2015: 628), smif disinda
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siirekli devam eden ve tamamlanmay1 bekleyen zaman alic1 gorevlerin olmasi (Ingvarson
vd., 2005: 9), 6grencilerinin 6grenme ¢iktilar1 kadar sosyal ve duygusal yetkinliklerini
artirmak amaciyla giin i¢inde daha olumlu ve istenen duygular1 gosterme zorunlulugu (Gu

ve Wang, 2019: 2) onlarin is yiiklerini artiran beklentileri olusturmaktadir.

2.2.  Aile Gerekleri

Aile gerekleri; “ig-aile ¢atigmasini inceleyen arastirmacilarca Oonemli bir stres
kaynag1” (Kopelman vd., 1983: 198; Frone vd., 1992: 66), “talebin ailede, toplumda veya
bos zaman aktivitelerinin se¢imi yoluyla var olabilecegi is disindaki yiikiimliiliikler” veya
“evdeki ev islerinin yapilmasi ve ¢ocuklarin bakimina dair taahhiitler ve yiikiimliiliikkler”
(Choi, 2008: 880-881) olarak tarif edilmektedir. Burada gerek (demand) kavrami aile alani
igerisindeki sorumlulugun diizeyine ve yogunluguna yonelik genel bir algilamayi ifade eder
ve aile alaninin nesnel olmayan bir 6zelligini yansitir. Bir bagka ifadeyle, gerek kavrami bir
caligan tarafindan 6znel olarak deneyimlenmeli ve boylece is-aile ¢atigmasini etkilemelidir.
Bu yiizden gergekte algilanan aile gerekleri, ilgi ¢eken bir degiskeni temsil eder (Boyar vd.,
2008: 218).

Arastirmalar, aile ¢catigmasi ve aile katilimi gibi aile gereklerinin ig-aile catigmasi
tizerinde onemli bir etkisi oldugunu géstermistir. Aile ¢atismasi, bir kisinin aile alaninda
uyumsuz rol baskilar yasama derecesi anlamina gelir. Yasanan bu uyumsuzluk, birden fazla
rol gonderen, bir rol gonderen veya odak kisi ile rol gereksinimleri arasindaki uyum
eksikliginden kaynaklanabilir (Kopelman vd., 1983: 201). Aile catismast kendini;
ebeveynlerin agir1 yiikklenmesi, ¢ocuklarin uygunsuz davranislari, ailedeki gerginlik derecesi,
hokkabazlik miktari, evdeki igboliimiinden memnuniyetsizlik ve aile rolleri konusunda kari1-
koca anlagsmazligi gibi c¢esitli olumsuz kosullar bi¢iminde gosterir. Aile c¢atismasinin
derecesini belirleyen faktorler arasinda ise; ¢ocuklarin sayisi, kiigiik yastaki ¢ocuklarin yasi,
aile sisteminin yapisi, eslerin kariyer uyumsuzlugu, eslerin birbirine destegi veya
sorumluluklarin paylasilmasi sayilmistir (Ahmad, 2008: 60). Yapilan arastirmalarda, aile
catigmasinin aile birimi i¢in zararl oldugu bulunmus (Repetti vd., 2020: 330), genel olarak
islevsiz aile iletisimi ve Ozellikle ebeveynler arasindaki c¢atigsmali iletisimin, tiim aile
tiyelerini, 6zellikle cocuklar1 olumsuz etkiledigi saptanmis ve 6zellikle ikili kariyer yasam
tarzinin varligi halinde is-aile ¢atismasinin diizeyini etkileyen en kritik faktdr oldugu tespit

edilmistir (Byron, 2005: 170; Michell vd., 2011: 703).
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2.3.  Is-— Aile Catismasi

Is-aile catismasi iizerine literatiir ve bunun bir calisanin is-aile dengesini saglama
yetenegi lizerindeki etkisi son yirmi yilda ¢ok detayli bir sekilde aragtirilmistir (Eby vd.,
2005: 124; Frone vd., 1992: 65).

[s-aile gatismasini ele alan arastirmalar, Kahn ve arkadaslarmimn (1964: 19) Rol
Kurami lizerine yaptig1 aragtirmayi temel almaktadir. Rol Kurami’na gore rol ¢atigsmasi, bir
kisinin bir role adapte olduktan sonra bagka bir role adapte olma zorlugundan ya da diger bir
deyisle ayn1 anda iki veya daha fazla rolii listlenme baskisindan kaynaklanan stresi ifade
eder. Dolayisiyla, ig-aile catismasi, ¢alisanlarin ayni anda ¢alisan ebeveyn ve es gibi rollere
sahip olmasindan ve bu rollerin birbiriyle ¢atigmasindan kaynaklanmaktadir. Is ve aile
yasaminin geregi olarak benimsenen rollerin tutarsizligindan kaynaklanan stres arttikca,
calisanin ig-aile dengesinin bozuldugu ve is-aile veya aile-is ¢atismasinin ortaya ¢iktigi
goriilmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77).

Rol Kurami’nin vurguladigi noktalara gore is-aile ¢atismasi, “is ve aile alanlarinda
tistlenilen sorumluluklarin birbiriyle uyusmamasi nedeniyle meydana gelen ¢atisma”
(Greenhaus ve Beutell, 1985: 77) bi¢giminde tanimlanmaktadir. Bu tanim ig-aile ¢atismasinin
iki yonlii olduguna vurgu yapmakta, bir taraftan isin aile yasamini olumsuz olarak
etkileyebilecegini diger taraftan da aile yasamimin is lzerinde olumsuz etkide
bulunabilecegini 6ne ¢ikarmaktadir. Bu kavrama yonelik yiiriitiilen ilk aragtirmalar, is ve
aile arasindaki ¢atismay1 Oncelikle tek boyutlu bir yap1 olarak ele almis ve sadece semsiye
terim olan "ig-aile ¢atismasi1" na atifta bulunmustur. (Netemeyer vd., 1996: 400). Bununla
birlikte, daha yakin zamandaki arastirmacilar iki tiir is-aile ¢atigmasi arasinda ayrim
yapmislardir. Bu arastirmacilar; aile yasamini engelleyen isten kaynaklanan ¢atigmaya “is-
aile ¢atismasi (IAC)”, aile yasammin karismasindan kaynaklanan catismaya ise “aile-is
catismasi (AIC)” adin1 vermislerdir (Frone vd., 1992: 65; Netemeyer vd., 1996: 401). Bu iki
kavram, birbiri ile etkilesim i¢indedir ve is-aile yasam catismasinin iki alt boyutunu

olusturmaktadir (Celik ve Turung, 2011: 229).

Arastirmacilar, IAC ve AIC arasinda ayrim yapmanin yam sira, is tiirleri ve aile
catismalari i¢in; zaman temelli, gerilim temelli ve davranis temelli catisma olmak iizere tiglii
bir siniflandirma 6nermislerdir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 76). Zaman temelli ¢atisma,
bir role ayrilan zaman bagka bir role katilmay1 zorlastirdiginda ve ayrica ¢alisanin fiziksel

olarak aile alaninda bulundugu, ancak zihinsel olarak isle ilgili kaygilarla mesgul oldugu
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durumlarda ortaya ¢ikabilir. Gerilim temelli ¢atisma, bir rolde yasanan gerginligin baska bir
roldeki performansi etkiledigini gosterir. Rol belirsizligi, asir1 is yiikii, is gereklerinin
¢oklugu bu tiirdeki ig-aile ¢atigsmasina sebep olur (Kahraman ve Celik, 2018: 96). Son olarak,
davranis temelli ¢atigma, bir rol i¢in gereken belirli davraniglarin baska bir rol i¢in gerekli
olanlarla uyumsuz olmasi durumunda ortaya cikar. Ornegin, sert, zorlayict ve 6z odakli
olmak iste ise yarayabilir; ancak bu ayni davraniglar bir aile durumunda kabul

edilmeyecektir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 81-82).

Alanyazinda is-aile ¢atismasini agiklamada birgok kuram One ¢ikmaktadir. Rol
Kurami (Kahn vd., 1964), coklu rollerin rol stresine yol agtigini ve bunun da gerilimi
tetikleyecegini ongoriir. Buna karsilik, Rol Genisletme Kurami (Sieber, 1974), birden fazla
role sahip olmanin birey i¢in faydali oldugunu ileri siirmektedir ve bu hipotezi destekleyen
aragtirmalar, ¢oklu sosyal rollerin saglik ve esenlik lizerinde olumsuz olmaktan ¢ok olumlu
bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Barnett ve Hyde, 2001: 784). Kithik Kuram
(Goode, 1960: 483), bireyin sahip oldugu sinirli kaynaklar1 (zaman, enerji, dikkat gibi)
uygun bigimde kullanamadig1 zaman, kendisine ait gorev ve sorumluluklarin bu kaynaklari
tilkketebilecegini, dolayisiyla bireyin hissettigi stres seviyesini ve ¢atismayi artirabilecegini
one siirer. Kaynaklarin Korunmas: Kurami (Hobfoll, 1989: 513) insanlarin kaynaklar1 elde
tutmaya, korumaya ve insa etmeye calisacagini, onlar1 tehdit eden seyin, bu degerli
kaynaklarin potansiyel veya fiili kaybi olacagini1 varsaymakta, kaynaklari kaybetme olasilig

arttiginda stresin ortaya ¢ikacagini kabul etmektedir.

Yayilma Kurami (Staines, 1980), is ve aile arasindaki sinirlarin gegirgen oldugunu ve
bunun sonucunda, bir alanda (is veya aile) yasanan deneyimin, diger alandaki tutumlari,
davraniglari, degerleri ve becerileri etkilediginden hareket etmektedir. Yayilma kuraminin
aksine, Giderme Kurami (Edwards ve Rothbard, 2000) is ve aile rolleri arasinda ters bir iliski
oldugunu varsayar, is ve aile deneyimleri arasindaki uyumsuzluga dikkat ¢eker ve bir
alandaki aciklarin diger alanda takip edilen faaliyetlerle dengelendigini varsayar. Boliimleme
Kurami (Piotrkowski, 1979) ise, is ve aile alanlar1 arasinda higbir iligki varsaymaz ve daha
ziyade, alanlarin birbirinden tamamen bagimsiz oldugunu kabul eder. Bu kuram, is ve aile
arasinda i¢sel bir ayrim oldugunu ve bir alana dahil olmanin digerini etkilemeyecegini 6ne

surer.

Yirttiilen birkag ¢alismada (Cinamon ve Rich, 2010: 67; Erdamar ve Demirel, 2014:
4923) 6zel okul 6gretmenlerinin kamu kurumunda galisan Ggretmenlere nazaran is-aile

catigmasini daha fazla yasadigimi bildirmistir. Ozel okul 6gretmenlerinin her yil
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performanslarina gore yenilenen bigimde sozlesmeli ¢alismasi, ayni egitim kurumunda
caligmay1 siirekli hale getirebilmesi amaciyla kendilerini siirekli gelistirmesi gerekliligi is-

aile catismasina daha fazla maruz kalmalarinin nedenleri arasinda sayilmaktadir.
3. Degiskenler Arasi iliskiler ve Hipotezlerin Olusturulmasi

Onceden yiiriitiilmiis arastirmalarda is-aile ve aile-is c¢atismasinin muhtemel
onciilleri olarak bir¢ok degisken tanimlanmistir. Bu c¢alismalarin ¢cogu Ebby ve
arkadaslarinin (2005: 124), is-aile ¢atismasinin dnciillerine dair yaptigi siniflandirmay1 esas
almis ve bu Onciilleri {i¢ kategoriye (is alan1 degiskenleri, is-dis1 alan1 degiskenler ile bireysel
ve demografik degiskenler) ayirmislardir. S6z konusu siniflandirmaya gore; bu ¢aligmanin
iki bagimsiz degiskenini olusturan asir1 is yiikii is alan1 veya is gerekleri kapsamindaki
degiskeni, aile catismasi ise i dis1 veya aile gereklerine bagh bir diger degiskeni

olusturmaktadir.
3.1. Asin Is Yiikii ile is-Aile Catismasi Iliskisi

Asirt is yiikii is-aile ¢atigmasinin temel onciillerinden biri olarak tanimlanmaktadir
(Byron, 2005: 185; Nasurdin ve O’Driscoll, 2011: 39; Michel vd., 2011: 703; Liao vd., 2019:
52). Orgiitsel alanda asir1 is yiikii ile is-aile ve aile-is arasinda iliskinin olmas1 Catisma
Kurami, Kithik Hipotezi, Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli, Yayilma ve Kaynaklarin
Kurumasi Yaklagimma dayandirilabilmektedir. Soyle ki, Catisma Kurami’na gore
(Greenhaus ve Beutell, 1985: 77) is ve aile alanina ait farklilasan norm ve sorumluklar, bir
alandan bir diger alana ihlale ve olumsuz yayilima sebep olur. Is-aile ¢atismasi ve aile-is
catigmasina yonelik aragtirma ve teoriyle tutarlilik gostererek farkli alanlara dair onciiller is-
aile catigsmasinin iki boyutuna farkli etkiler gosterir. Bir kisinin is alanina yonelik faktorlerin
(asir 1s yiikii gibi) aile-is catismasindan daha ziyade is-aile ¢atismasi ile iliski gostermesi
beklenir. Benzer sekilde, bireyin aile ve is dis1 yasamina yonelik faktorlerin (aile iiyeleri
arasindaki catisma gibi) is-aile catismasina gore aile-is catismasiyla daha fazla iliski
gostermesi diistiniiliir (Kinnunen ve Mauno, 1998: 172-173; Byron, 2005: 190). Kitlik
Hipotezi (Kahn vd., 1964), bireylerin zaman ve enerji gibi sinirli kaynaklara sahip oldugunu,
cok-yonlii rollerini bu tiir kaynaklarla icra ettigini ve bu durumun da kaynaklarin
tiilkenmesine ve ¢atigmasina neden olacagini savunur. Is Gerekleri — Kaynaklari Modeli’ne
gore, asirt is yiikii gibi yliksek is gerekleri kisisel kaynaklarin (6rnegin zaman, fiziksel ve
duygusal enerji) tilkenmesi yiiziinden is-aile ¢atigmasini artirabilir (Bakker vd., 2011: 177).

Bir bireyin giiniin sonunda isteki enerjisinin tiikkenmesi sebebiyle ¢ok az enerjisinin kalmasi
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durumunda, evde kendisini bekleyen aile roliine muhtemelen daha az katilacaktir ki, bu

durum da ig-aile ¢atigmasina sebep olabilecektir (Ilies vd., 2015: 9).

Yazinda yerini almis genis bir arastirma grubu algilanan asiri is yilikiiniin is-aile
catismasina olan etkisini meta-analiz, ve gorgiil ¢calismalar kapsaminda incelemistir. Farkli
arastirmalarca yiirlitiilmiis meta-analiz ¢calismalarinda (Michel vd., 2011: 703; Byron, 2005:
184), is alaninda bulunan anlamli iligkiler arasinda; algilanan asir1 is yiikiiniin ig-aile

catigmastyla en biiytik iliskiyi gosterdigi tespit edilmistir.

Bahsedilen bu iki degisken arasindaki iligskinin konu edildigi gorgiil ¢calismalarda
farkli sektorler ve hatta farkli kiiltiirel baglamlarda 6rneklemlerin incelendigi goriilmiistiir.
Krasek ve Theorell (1990), asir1 is yiikiiniin fazladan ¢aligmaya neden olabilecegini, bireyi
tilkenmis ve gergin birakabilecegini ve bdylece bireyin is sonrasinda aile sorumluluklarini
tistlenemeyecegini ve bu durumun da is-aile ¢atigmasi yasanmasiyla sonuglanacagini 6ne
stirmiistiir. Carlson ve Kacmar (2000: 1049), devlet memurlarinin is gereklerinin artmasinin
onlarin is-aile ¢atigmasi yasamasini artirdigini bulmustur. Boyar ve arkadaslar1 (2003: 184),
asirt ig yukiiniin ig-aile ¢atismasini dogrudan ve olumlu olarak etkiledigini belirtmistir.
Torun ve Ercan (2006: 18), is yiikiinliin isten aileye yonelik yasanan zaman temelli
catismanin en 6nemli yordayicisi oldugunu saptamistir. Ilies ve arkadaglarinin (2007: 1375-
1376) iniversite ¢alisanlarina yonelik tasarladigi ¢alismasinda, agir is yiiki ile ig-aile
catismasi arasinda kuvvetli bir etkilesim oldugu bulunmus, iste gegirilen siirenin artmasi ve
agir is yikiiniin artmasinin iiniversite ¢alisanlarinin ¢atisma yasama ihtimalini yiikselttigi

sonucuna ulagilmistir.

Spector ve arkadaslarinca (2007: 826) yiiriitiilen kiiltiirleraras1 bir arastirmada, is
saatleri gibi nesnel 6l¢limlere nazaran algilanan is ylikiiniin is-aile ¢atismasinin daha duyarl
bir onciilii oldugu bulunmustur. Ahuja ve arkadaslar1 (2007: 1) yazilim sirketleri ¢alisanlar
olan bilgisayar miithendisi ve teknisyenleri 6rneklem olarak belirledigi calismasinda; agir is
yiikiiniin ig-aile ¢atigmasini artirdigini tespit etmistir. Yildirim ve Aycan (2008: 1366), 243
hemsireden topladig1 veriler iizerinden yaptiklari arastirmalarinda agir is yiki ile is-aile
catismasi arasinda pozitif yonde ve anlamli iligkiler oldugunu bulmustur. Turgut (2011: 172-
173), hizmet sektoriinde ¢alisanlara yonelik kurguladig arastirmasinda, agir is yiikiiniin ise
tutkunlugu azalttigini ancak is-aile ¢atigmasini ise artirdigin1 bulmustur. Ayrica aragtirmaci,
agir is yukii ile esnek olarak diizenlenen ¢aligsma saatlerinin ise tutkun olmayla iliskilerinin

ig-aile ¢atigmasi tarafindan aracilandigi sonucuna ulasmistir.
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Nasurdin ve O’Driscoll (2012: 38) Yeni Zelandali (N= 202) ve Malezyali (N=183)
akademisyenler arasinda is ylikil ve aile gerekleri ile is-aile catigsmasi arasindaki iligkiyi ve
ayn1 zamanda i ve aile alanindan hissedilen sosyal destegin bu iliskideki diizenleyici rolii
olup olmadigini incelemistir. Arastirmacilar, her iki orneklemde de is yiiki ile is-aile
catismasi arasinda pozitif yonde iliskiler tespit etmistir. Giirbliz ve arkadaslar1 (2012: 145),
Tiirkiye’de savunma sektorii kapsamindaki KOBI’lerde ¢alisan 344 kisi iizerinde algilanan
orgiitsel destegin ve asirt is yiikiiniin onlarin is-aile ¢atigmasina olan etkisini ve ayrica bu
etkilesimde asir1 is ylikiiniin aracilik etkisini incelemislerdir. Analizleri sonucunda
arastirmacilar, asir1 is ylkiiniin is-aile ¢catismasi ve aile-is ¢atismasi ile pozitif yonde iligkiler
gosterdigini agiga c¢ikarmiglardir. Tayfur ve Arslan (2012: 147), bankacilik sektoriine
odaklandigi calismasinda, banka calisanlarinin algiladigr is yiikiiniin tiilkenmislik
hissetmelerine olan etkisini ve bu etkide is-aile ¢atigmasinin aracilik roliinii incelemislerdir.
Aragtirmalarinin sonucunda arastirmacilar, asirt is yiikii ile is-aile ¢atigmasi, duygusal

titkenme ve ise karst duyarsizlasma arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugunu bulmustur.

Goh ve arkadaslar1 (2015: 70), giinden giine degisen is yiikiiniin is-aile ¢atigmasi
aracilifiyla yasam doyumunu nasil etkiledigini cok diizeyli bir yaklasim temelinde
incelemistir. Calismalar1 sonucunda arastirmacilar, ¢calisanlarin giinliik algiladigr is yiikiiniin
giinliik is-aile c¢atismasini pozitif yonde etkiledigini, bu durumun da g¢alisanlarin yasam
doyumunu azalttigin1 bulmustur. Gencer (2017: 88), personel gii¢clendirmenin is-aile
catigsmasi tizerindeki etkilesimi ve bu etkilesimde asir1 is yiikiiniin aracilik roliinii belirlemek
amaciyla saglik ¢alisanlarindan topladig: veriler 15181nda, saglik ¢alisanlariin algiladig agir1
is yiikiiniin isten aileye ve aileden ise catisma lizerinde anlamli ve pozitif yonde etkiler
yaptigini saptamistir. Kahraman ve Celik (2018: 102), iki devlet {iniversitesinde gorev
yapan 232 akademisyeni orneklem secerek, akademisyenlerin is ve aile yiikii algilar ile is-
aile catigmasi arasindaki iliskiyi 6lgmiislerdir. Arastirmacilar, is ylikil ile is-aile ¢atismasi
arasinda pozitif yonde ve orta kuvvet seviyesinde iliskiler oldugunu, ayrica is ile aile
yiikiiniin is-aile ve aile-is ¢atismasinin anlamli bir onciilii oldugunu tespit etmislerdir.
Korkmazer’in (2018: 123) saglik calisanlarima yonelik yiiriittiigli ¢alismasinda, bu
calisanlarin algiladig is ylikiiniin isten aileye ve aileden ise ¢atisma algilari lizerinde anlamli
ve pozitif yonde etkiler iirettigi elde edilmistir. Kogak ve arkadaslar1 (2019: 1), havacilik
sektoriinde faaliyet gdsteren bir isletmesinde gorev yapan 435 calisan1 6rneklem olarak

sectigi calismasinda, bu calisanlarin algiladig: asir1 is yiikiiniin onlarin aileleriyle yasadiklar
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catismaya muhtemel etkisini incelemistir. Yapilan analizler, ¢alisanlarin asirn is yiiki

algilarinin ig-aile catigmasini pozitif yonde etkiledigini gostermistir.

Is gereklerinin ve dzellikle algilanan is yiikiiniin is-aile ve aile-is catismasi ile
iliskisine dgretmenler bakimindan odaklanan birkac ¢alismaya rastlanilmaktadir. Ornegin,
Keles-Ay (2010: 65-66), ilkogretim okulu 6gretmenlerinin is yiikii algisi ile is-aile ¢catismasi
arasindaki olasi iligkiyi belirlemek adina 6gretmenlerden veriler toplamistir. Analizleri
neticesinde arastirmaci, is yiikiiniin isten aileye ve aileden ise ¢atisma lizerinde pozitif ve
anlaml etkiler irettigini bulmustur. Carlo ve arkadaslar1 (2019: 1121), bir Italyan
ortaokulunda gorev yapan 122 6gretmeni 6rneklem se¢mistir. Bu 6gretmenlerin isle ilgili
baglamsal faktorleri, is gerekleri (nitel ve nicel agidan is yiikii), is kaynaklar ve is-aile
catismasini incelemislerdir. Analizleri neticesinde arastirmacilar, her iki is yiikiiniin ig-aile
catismasiyla pozitif yonde iligkiler gosterdigini, yiiksek diizeyde is kaynaklarina (yonetici
destegi, is Ozerkligi ve kararlara katilim gibi) sahip olan Ogretmenlerin is gerekleriyle
kolaylikla basa ¢iktigin1 ve bdylece is-aile alanlar1 arasinda olusan ¢atismanin negatif
sonuglarindan korunabildiklerini tespit etmistir. Gu ve Wang (2019: 1), Cin’de 337 ana sinifi
O0gretmenini bir yillik donemde incelemis, zaman i¢inde bu 6gretmenlerin algiladigt is
gereklerinin (i ylikil ylizeysel rol yapma) onlarin is-aile catismasini artirdigini tespit

etmislerdir.

Catisma Kurami, Kitlik Hipotezi, Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli, Yayilma ve
Kaynaklarin Kurumasi Yaklasiminin varsayimlarina ve yukarida agiklanan gorgiil kanitlara
uygun olarak algilanan asir1 is yiikiiniin 6zel okul 6gretmenlerinin is-aile ¢atismasinin iki alt
boyutunu belirleyen bir degisken oldugunu diisiinmek ve asagidaki hipotezleri olusturmak

mantikli olacaktir:

HI: Ozel okul 6gretmenlerinin algiladig agir1 is yiikii onlarin is — aile catismasina

anlamli ve pozitif etki yapmaktadir.

H2: Ozel okul ogretmenlerinin algiladigi asirt is yiikii onlarin aile — is catismasina

anlamli ve porzitif etki yapmaktadir.
3.2. Aile Gerekleri ile is-Aile Catismasi Tliskisi

Aile alanina yonelik olarak aile gereklerinin (aile bireyleri arasindaki ¢atigsma gibi)
ozellikle aile-is catigmasiyla giiglii iliskiler gosterdigi ifade edilmektedir (Higgins vd., 1992:
51; Byron, 2005: 185; Michel vd., 2011: 704). Is-aile catismasinin dnciillerini inceleyen bu
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caligmalar, ortak Onciilleri paylassalar da, hem is-aile catismasinin hem de aile-is

catigmasinin bazi kendine has dnciilleri olduguna vurgu yapmaislardir.

Aile gereklerinin is-aile ve aile-is gatismasinin bir Onciilii olduguna dayanak
olusturan birka¢ kuramdan bahsedilebilir. Yukarida kisaca 6zetlenen Catisma Kurami’ndan
(Greenhaus ve Beutell, 1985) hareketle, bireyin aile ve is dis1 yasamina yonelik faktorlerin
(aile iiyeleri arasindaki catigma gibi) is-aile catismasina gore aile-is catigmasiyla daha fazla
iliski gostermesi beklenebilir (Kinnunen ve Mauno, 1998: 172; Byron, 2005: 185). Yine
yukarida ifade edildigi tizere, Kitlik Hipotezi (Kahn vd., 1964) varsayimlarma gore, aile
tiyeleri arasinda artan uyusmazliklar goriilebilir ve bu tiir uyusmazliklar1 ¢6zmek i¢in daha
genis bir zaman ve c¢aba gerekli olabilir. Boylesi bir zaman ve duygusal enerji yoksunlugu
veya kitlig1 aile-ig catismasi yagamayla sonuglanabilir (Kao ve Lu, 2006). Bu yiizden 6zel
okul 6gretmenlerinin is-aile ve aile-is ¢atismasi yasamalarinda is yiikiiniin yani sira aile
gereklerinin (aile catismasi gibi) aile alanindan kaynaklanan baskiy1 incelemek de yararli
olabilecektir. Hobfoll'un Kaynaklarin Korunmast (COR) Kurami’na gore, "insanlar
kaynaklar elde tutmaya, korumaya ve insa etmeye calisirlar... onlar1 tehdit eden sey, bu
degerli kaynaklarin potansiyel veya fiili kaybidir" (Hobfoll, 1989: 513). Bireyler, is veya
aile rollerinin geregini yapmak amaciyla gerekli olan kaynaklardaki eksiklik sebebiyle
islerini veya aile statiilerini kaybetme korkusu yasayabilirler. Bu gibi durumlarda bireyler,
kaynaklarimi bir rolden diger bir role aktararak sahip olduklar1 kaynaklarini tekrar dagitmak
zorunda kalabilir (Grandey ve Cropanzano, 1999: 353). Bu sekilde evdeki zaman ve enerji
gerekleri arttiginda, bu gerekleri bir diger alana aktarma ihtimali artacak ve bu durum da is-

aile catismasini tetikleyebilecektir.

Alanyazinda aile gereklerinin ig-aile ¢atismasi iizerinde olumsuz etkiler gosterdigine
dair giiclii gorgiil kanitlar sunan birka¢ calisma yer almaktadir. Ornegin; Boyar ve
arkadaglar1 (2008: 221), aile gereklerinin artmasinin, birey iizerinde aile ile ilgili etkinlikleri
veya ylikiimliiliikleri yerine getirmesi konusunda daha fazla baski olusturacagini, isle ilgili
yiikiimliiliiklerin aksamasina sebep olacagini ve boylece daha fazla aile-is gatismasi
algilayacagini 6ne stirmistiir. Lu (2012: 253), alan yazindaki mevcut ¢alismalarin ¢cogunun,
aile sorumluluklarini listelemede nesnel Ol¢limleri (6rnegin kiigiik/gen¢ cocuk sayisi)
kullandigin1 belirtmis ve sadece bu aile 6zellikleri "gerek" olarak algilandiginda, bunlarin
is-aile catigmasiyla iliskili olacagina inandigini 6ne stirmiistiir. Aile gerekleri, aile baskisinin

temel bir kaynagi olarak ve 6zel okul 6gretmenlerini zorlayan bir aile geregi olarak kabul
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edilmektedir. Choi (2008: 878), is-aile etkilesimi bakisina dayanarak, 239 Cinli ¢alisanin
yagam streslerini incelemistir. Analizleri sonucunda Choi, aile gereklerinin yagsam stresine
sebep oldugunu, aile gereklerinin yasam stresine olan etkisinde is-aile ¢atismasinin tam

aracilik rolii oynadigini bulmustur.

Catisma Kurami, Kitllk Hipotezi ve Kaynaklarin Korunmasi Kuramlarinin 6n
kabullerine ve yukarida 6zetlenen gorgiil ¢alisma bulgularina dayanarak, aile gereklerinin
Ozel okul oOgretmenlerinin is-aile catismasmin iki alt boyutunu belirleyebilecegi

diisiincesiyle asagidaki hipotezler olusturulabilir:

H3: Ozel okul 6gretmenlerinin aile gerekleri onlarin is — aile ¢catismasina anlamli ve

pozitif etki yapmaktadir.

H4: Ozel okul 6gretmenlerinin aile gerekleri onlarin aile — is ¢atismasina anlamli ve

porzitif etki yapmaktadir.

4. Arastirmanin Yontemi

4.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu arastirmada, 6zel okullarda ¢alisan 6gretmenlerin algiladiklar: asir1 is yiikleri ve
aile gereklerinin onlarin is-aile ve aile-is ¢atismasi tizerindeki etkisini tespit etmek

amaclanmistir. Bu gergevede bir arastirma modeli tasarlanmis ve Sekil 1°de gosterilmistir.

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

ASIRI i$ YUKU
IS-AILE CATISMASI
Is-Ai!e Catismasi
Aile-Is Catismasi
AILE GEREKLERI

4.2.  Arastirmanm Orneklemi

Arastirmanin Orneklemi, Isparta ve Burdur illerinde ilkogretim ve ortadgretim
diizeyinde egitim hizmeti sunan 6zel okullarda gorev yapan ogretmenlerden olugmaktadir.

Ornekleme dahil edilen ve 6zel okullarda galisan 6gretmenlerin, tam zamanlh aktif ¢alisan
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olmas1 Orneklem sec¢iminde temel Kistasi olusturmustur. S6z konusu 6zel okullardan
aragtirmaci tarafindan gerekli izinler alinmis ve 2018-2019 Egitim-Ogretim Yilinin Aralik
ile Subat aylar1 arasinda 264 adet anket formu 6zel okullara birakilmistir. Bu nedenle etik
kurul raporu istenmemistir. Verilerin toplandig1 kurumlardan gerekli izinler alinmistir. Bu
anket formlarindan 223’11 (geri doniis orant %84) geri donmiistiir. Anket formlar1 lizerinde
yapilan incelemelerde bazi formlarda analize dahil edilemeyecek miktarda eksik veri
bulundugu tespit edilmis ve bazi1 formlarda ise 6gretmenlerin ilgili 6zel okullarda tam
zamanli olarak calismadigi belirlenmis, toplamda 15 form analiz dis1 birakilmistir.
Toplamda 208 gegerli anketten elde edilen veriler yardimiyla analizler gergeklestirilmistir.
Orneklem se¢iminde tesadiifi 6rnekleme yontemlerinden biri olan kolayda &rnekleme

metodu tercih edilmistir.

Aragtirmanin 6rneklemini olusturan 6zel okul 6gretmenlerinin %66,2°si kadin,
%33,8’1 erkeklerden olusmaktadir. Katilimcilar medeni durumu bakimindan
incelendiginde, %61,7°sinin evlilerden ve %38,3’iniin evli olmayanlardan olustugu
goriilmistiir. Egitim diizeyi agisindan 6zel okul Ogretmenlerinin %79,5’inin lisans,
%20,5’inin lisansiistii mezunu oldugu belirlenmistir. Sahip olduklar1 ¢ocuk sayisi
bakimindan 6gretmenlerin %40,6’sinin bir ¢ocuga, %24,3’iiniin iki ¢ocuga sahip oldugu ve
%30,1’inin ise gocu@a sahip olmadifi tespit edilmistir. Ogretmenlerin %63,5’inin esi
calisirken %36,5’inin ise calismadig goriilmiistiir. Katilimeilarin yas dagilimlart 22 ile 58

arasinda degismekte olup yas ortalamalar1 31,43 (SS=31,43) olarak belirlenmistir.
4.3. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari

Arastirmanin verileri ii¢ 6lgek ve kisisel bilgi formundan olusan bir anket formu ile

gerceklestirilmistir. Olgeklere dair agiklamalar asagida sunulmustur.

Asin s Yiikii Olgegi: Cousins ve arkadaslarinca (2004) alanyazina kazandirilan
asir1 i yuki olgegi kullanilarak 6zel okul dgretmenlerinin is yiikii diizeyi Ol¢tilmistiir. Bu
Olcek, 8 ifadeden olusmakta ve galisanlarin is yasamindan kaynakli maruz kaldigi asir1 is
yiikii diizeyini olgmektedir. Olgek, 5°li Likert tarzi puanlamaya (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) uygun cevaplardan olusmus ve herhangi bir ters
puanlanan ifadeyi icermemistir. Arastirmacilar 6l¢egin Cronbach Alpha degerini .89
seklinde bulmustur. Bu arastirmada ise Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .84 seklinde
bulunmustur (1 ifade analizden cikarilmustir). Olgekteki ifadelere 6rnek olarak, “isimi

yetistirebilmem igin verilen siire yeterli degil” verilebilir.
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Is-Aile Catismas1 Olcegi: Ozel okul 6gretmenlerinin maruz kaldig1 is-aile yasam
catismasint Olgmede Netenmeyer ve arkadaslarinca (1996) gelistirilen is-aile yasam
catismasi Olgeginden yararlanilmistir. Bu 6lgek, galisanlarin is yasaminin tetikledigi is-aile
catismasi ile aile yasaminin sebep oldugu aile-is ¢atismasi seviyelerini 6lgecek sekilde iki
alt boyutu kapsamaktadir. Olcegi olusturan her iki boyut 5’er ifade ile dlgiilmektedir.
Cevaplar 5°li Likert tarzi puanlamaya (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum) gére alinmustir. Olgekte ters puanlanan ifade yer almamaktadir. Olgegin
orijinal versiyonunda giivenilirlik analizleri neticesinde, is-aile ¢atismasi ve aile-is catismasi
boyutlarinin Cronbach alfa giivenilirlik katsayilari sirasiyla .88 ve .89 seklinde bulunmustur.
Tiirkge’ye ¢evirisi Efeoglu (2006) tarafindan yapilmis olgek ifadelerinin Cronbach alfa
giivenilirlik katsayilari ise sirasiyla .83 ve .88 seklinde degerler almistir. Bu arastirma
ozelinde ise, Cronbach alfa giivenilirlik katsayilar1 is-aile ¢catismasi boyutu icin .90, aile-is

catismasi boyutu i¢in .92 bi¢iminde deger iiretmistir.

Aile Gerekleri Olgegi: Aile gereklerini gdstermesi adina aile gatismasi (family
conflict) kullanilmistir. Aile Gerekleri Olgegi’'nden (Kao ve Lu, 2006) alinan dort ifade
vasitasiyla, 6zel okul 6gretmenlerinin ailelerinde yasanabilecek muhtemel ¢atismanin temel
yonleri 6l¢iilmiistiir. Bu 6lgek, ailede evin giinliik islerinin paylagimina, ailede ¢ocuklarin ve
kardeslerinin ana-babaya veya atasina, iletisim ve ifade etmeye ve son olarak arkadaslar ve
sosyal iliskilere dair anlagsmazliklarin ne kadar siklikta yasandigimi 5°li Likert tarzi bir
puanlamaya gore (1=Asla, 5=Her Zaman) dlgmeyi amaclamistir. Olgekte ters puanlanan
madde bulunmamaktadir. Aile Gerekleri Olgegi, arastirmaci tarafindan Brislin’in (1970)
geri gevirici yontemi kullanilarak Tiirkgeye cevrilmis ve bu ¢alismada kullanilmistir. Ornek
bir ifadeyi temsilen, “Hangi siklikta ailenizde iletisim ve ifade etmeye dair bir anlasmazlik

yasanir? ” gosterebilir.

Kisisel Bilgi Formu: Arastirmaci tarafindan olusturulan formda cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, evde bakim altinda ve 18 yasindan kii¢iik cocuk sayisi,
calisan bir esin var olup olmamasi gibi konularda veriler saglayabilecek bilgilere yer

verilmistir.
4.4. Arastirmada Kullanilan fstatistiksel Yontemler

Arastirma verilerinin analizinde SPSS 22 ve AMOS 21 programlar: kullanilmistir.
Arastirmada katilimcilarin demografik o6zellikleri betimleyici istatistikler yoluyla ortaya

konulmustur. Ayrica arastirmada dogrulayici faktor analizi yontemi ile kullanilan 6lg¢eklerin
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yap1 gecerliligi test edilmistir. Glivenilirligini belirlemek i¢in ise i¢ tutarlilik katsayisi
yonteminden faydalanilmistir. Arastirmada kullanilan 3 degiskenin aralarindaki iligkileri ve
iligkilerin yoniinii saptamak i¢in Pearson korelasyon analizi ger¢eklestirilmistir. Analizin bir
sonraki adiminda ise, yapisal esitlik modeli vasitasiyla kurulan modele yonelik yol analizi
gerceklestirilmistir. Asir1 is yiikii ile aile gereklerinin is-aile ve aile-is ¢atismasina olan

etkisini agiga ¢ikarmak icin ¢oklu regresyon analizi uygulanmustir.

5. Bulgular
5.1.  Olceklerin Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan dl¢eklerin gegerli olup olmadigi tespitini yapmak i¢in yapisal
gecerlilige odaklamlmistir. Olgeklerin tamaminin daha 6nceden farkli kiiltiirlerde test
edilmesi ve dogrulanmasindan yola ¢ikilarak yap1 gegerliligini saptamak adina dogrulayici
faktor analizi kullanilmistir. Analiz i¢in AMOS programi kullanilmistir. Bu kapsamda,

dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerlerine Tablo 1°de yer

verilmistir.
Tablo 1: Ol¢eklerin Uyum lyiligi Degerleri
Degiskenler yldf  CFlI  NFI NNFI GFI AGFI SRMR RMSEA
Asin s Yiikii 1.69 .98 .96 .96 .97 94 .031 .058
Aile Gerekleri 1.92 .99 .98 .96 .99 .95 .021 .067
Is-Aile Catismasi 2.33 .97 91 91 .93 .89 .075 .080
Kabul Edilebilir Uyum* <5 >0.90 >0.90 >0.90 >0.85 >0.80 <0.08 <0.08
Iyi Uyum* <3 >0.97 >095 >097 >090 >0.85 <0.05 <0.05

*Meydan ve Sesen, (2011), Kline, (2005).

Tablo 1’e gore, asir1 is yiikiinlin tek boyutlu yapist dogrulanmistir. Asirt is yiiki
Olceginden sadece bir ifade (8. madde) c¢ikarilmis ve Olgek maddeleri arasinda
modifikasyonlar yapilarak uygun uyum iyiligi degerlerine ulasilmistir. Tablo 1’den de
goriilecegi tizere, aile gerekleri 6lgeginden herhangi bir ifade ¢ikarilmaya ve 6l¢ek maddeleri
arasinda hi¢bir modifikasyona gereksinim duyulmamistir. Bu 6lgekten elde edilen uyum
1yiligi degerlerinin milkkemmel uyum diizeyinde gergeklestigi goriilmiistiir. Tablo 1’e gore,
ig-aile catigmasinin iki boyutlu (is-aile catismasi ve aile-is catigmasi) yapisi ikinci diizey
faktdr analizi yapilmak suretiyle dogrulanmistir. Is-aile ¢atismasi dlgeginden herhangi bir
ifade ¢ikarilmamis ve sadece is-aile alt boyutunda sadece bir modifikasyon yapilarak uygun
uyum iyiligi degerlerine ulasilmistir. Sonug olarak, arastirmada kullanilan 3 6lgegin uyum

tyiligi degerlerinin kabul edilebilir ve miilkemmel uyum seviyesinde degerler {lirettigi
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sOylenebilir. Elde edilen bu degerler, 6l¢eklerin yapisal acidan gegerli oldugunu agiga

cikarmaktadir.

Arastirmada kullanilan her ti¢ 6l¢egin de giivenilirliklerini test etmek igin i¢ tutarlilik
katsayilar1 (Cronbach Alpha) hesaplanmistir. Tablo 2’de 6lgeklere iliskin hesaplanan

katsayilar verilmistir.

Tablo 2: Ol¢eklerin i¢ Tutarlihk Katsayilari

Degiskenler Madde Sayisi o Carpikhk Basikhik
Asgin s Yiikii 7 .84 -.466 -111
Aile Gerekleri 4 .76 463 -.322
Is-Aile Catismast 5 .90 -117 -.853
Aile-Is Catismasi 5 .92 967 702

Tablo 2, arastirmada kullanilan tim degiskenlerin, .70 degerinin {izerinde katsayilar
elde ettigini teyit etmistir (Nunnally, 1978). Tabloda yer alan tiim bilgiler, aragtirmada
kullanilan tiim 6lgeklerin yapisal olarak gegerli ve giivenilir dlgekler oldugunu yansitmustir.
Tablo 2, ayn1 zamanda hipotez testlerinin yapilmasi1 oncesinde toplanan verilerin normal
dagilim sartlarini saglayip saglamadigini da géstermistir. Bu durum, aragtirmada parametrik
analiz tekniklerinin uygulanabilmesi agisindan onem tasimaktadir. Bu Oneme binaen,
Carpiklik/Basiklik katsayilarini agiklayan analizler, yazinda kabul goren degerlere uygun
olarak (Morgan vd., 2004: 49) carpiklik ve basiklik katsayilarinin +1 araliginda oldugu

sonucunu liretmistir.
5.2. Degiskenler Aras iliskilere iliskin Bulgular

Aragtirmada Pearson korelasyon analizi yardimi ile bagimsiz ve bagiml
degiskenlerin arasindaki iligkiler aciga cikarilmistir. Tablo 3’te korelasyon katsayilari,
aragtirmanin  degiskenlerine dair aritmetik ortalamalari ve standart sapma degerleri

gosterilmistir.

Tablo 3’den goriilebilecegi {lizere, arastirmaya katilan 06zel okul
Ogretmenlerinin algiladiklart asirt is yiikii 3.83 (SS=.73) aritmetik ortalama ile ortalamanin
iizerinde gdrece yiiksek sayilabilecek bir seviyededir. Ogretmenlerin aile gerekleri seviyeleri
2.07 (SS= .70) aritmetik ortalama ile ortalamanin altinda bir deger almistir. Is-Aile
Catismast Olgegi’nin iki alt boyutu bakimindan 6gretmenler degerlendirildiginde; is-aile
yasam catigmasini 3.05 (SS= 1.05) ortalama diizeyde ve aile-is yagam ¢atismasini ise 2.08

(SS=.95) aritmetik ortalama ile gorece diisiik diizeyde algiladiklar1 goriilmektedir.
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Tablo 3: Betimsel istatistikler ve Degiskenler Arasi iliskiler

Degiskenler Ortalama Standart 1 2 3 4
Sapma
1. Asir Is Yiikii 3.83 .73 (.84)
2. Aile Gerekleri 2.07 .70 . 164" (.76)
3. Is-Aile Catismast 3.05 1.05 521" .395™ (.90)
4. Aile-Is Catigmast 2.05 95 146" 539™ .388™ (.92)

** p< .01, * p< .05, Parantez igerisindeki degerler degiskenlerin ve boyutlarmin giivenilirlik

katsayilarin1 gostermektedir, N= 208

Tablo 3’de sunulan korelasyon analizi sonuglart incelendiginde, 6zel okul
ogretmenlerinin asir1 is yiikii algilamalari ile is-aile yasam catismasi arasinda pozitif yonli
orta kuvvet seviyesinde (r=.521, p< .01); aile-is yasam catismasi1 arasinda ise pozitif yonli

diisiik kuvvet seviyesinde (r=.146, p< .05) anlaml1 bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Ogretmenlerin algiladiklari aile gerekleri ile is-aile yasam ¢atismasi arasinda pozitif
yonli diisiik kuvvet seviyesinde (r= .395, p< .01); aile-is yasam g¢atismasi arasinda pozitif

yonlii orta kuvvet seviyesinde (r=.539, p<.01) anlaml bir iliski bulunmustur.

Ogretmenlerin agir1 is yiikii algilamalar ile aile gerekleri algilamalar1 arasinda (r=

146, p< .05) pozitif yonlii ve diisiik kuvvet seviyesinde anlamli iligkilere ulagilmistir.

Is-Aile Yasam Catigmasmin kendi iginde iki alt boyutu arasindaki iligkiler
incelendiginde, is-aile yasam catigsmasi ile aile-is yasam catigsmasi arasinda pozitif yonlii ve

diisiik kuvvet seviyesinde (r=.388, p<.01) anlaml iligki tespit edilmistir.
5.3.  Hipotez Testlerine iliskin Bulgular

Arastirmanin hipotezlerini test etmede yapisal esitlik modeli ile bir model kurulmus
ve bu modele iliskin gerceklestirilen yol analizinden faydalanmilmistir. Ozel okul
ogretmenlerinde algilanan asir1 is yiikii ve aile gereklerinin is-aile ¢atismasi boyutlarina (is-
aile catigmasi ve aile-ig catigmasi) etkisini tespit etmeye iliskin kurulan yapisal esitlik

modelini yansitan analiz sonuglar1 Sekil 2’de belirtilmistir.
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Sekil 2: Yapisal Model ve Analiz Sonuclari
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Modelin uyum iyiligi degerleri yakindan incelendiginde; GFI degerinin .88, AGFI
degerinin .85, CFI degerinin .95, TLI degerinin .94, NFI degerinin .88, CMIN/DF degerinin

1.7 ve RMSA degerinin ise 0.06 oldugu saptanmustir. Bir modelin kabul edilebilmesinde
RMSEA degerinin 0.08’in altinda deger almas1 beklenir (Brown, 2006). Dolayisiyla, elde

edilen degerlere gore verinin kabul edilebilir uyum 1yiligi degerlerini tirettigi belirtilebilir.

Boylece olusturulan yapisal esitlik modelinin de kabul edilebilir oldugu sonucuna

ulasilmistir (Meydan ve Sesen, 2011; Kline, 2005). Modele dair veriler Tablo 4’de

gosterilmistir.
Tablo 4: Uyum lyiligi Degerleri*
CMIN/DF GFI AGFI CFI NFI TLI RMSEA
<3 (iyi) >90 (iy) | >.85(iyi) | =90 (Gyi) |>95(yi) |>90yi) |<.05 (iyi)
>5 (KE) >.85(KE) | =2.80(KE) - >90(KE) - <.08(KE)
Yapisal
Model 1.7 .88 .85 .95 .88 .94 .06

*Meydan ve Sesen, (2011), Kline, (2005); KE: Kabul Edilebilir
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Analiz sonuglar1 baz alindiginda, algilanan asir1 is yiikiiniin is-aile ¢catismasi ( = .47;
p< .001) iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu, ancak aile-is ¢atismasina (f=.04, p> .05)
anlamli bir etkide bulunmadif: tespit edilmistir. Ote yandan, aile gereklerinin ise is—aile
catismasi (p = .39; p< .001) ve aile—is ¢atismasi (B = .63; p< .001) iizerinde anlamli etkide
bulundugu sonucuna ulasilmistir (Tablo 5). Arastirmanin degiskenlerine yonelik bilgiler
Sekil 1°de ayrintili bigimde sunulmustur. Tiim bu analiz sonuglari, 6nerilen dort hipotezden
tictinlin kabul edildigini gostermistir. Yapisal modelin test edilmesi sonucunda, ulasilan
standardize edilmis yol Kkatsayillari ve modele dair hipotez testleri Tablo 5’de
gosterilmektedir. Bu bilgilerden hareketle H1, H3 ve H4 hipotezleri desteklenmis, ancak H2

hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 5: Hipotez Sonuglar:

Hipotez Yol Katsayisi Hipotez Test Sonucu
1 H1 | AsinlsYiki — Is-Aile Catismasi A7 Desteklendi
2 H2 | AsinlsYiki —  Aile-Is Catismasi .04 Desteklenmedi
3 H3 | Aile Gerekleri —  Is-Aile Catismasi .39 Desteklendi
4 H4 | Aile Gerekleri —  Aile-Is Catigmas1 .63 Desteklendi

p< .001; Yol katsayilar1 basliginda belirtilen Beta katsayilarini ifade etmekte ve standardize edilmis

degerleri gostermektedir.
6. Sonug¢ ve Tartisma

Son donemlerde, politika yapicilar arasinda daha ekonomik ve yonetim odakli bir
egitim perspektifinin benimsenmesi 6ne ¢ikmaktadir. Egitim politikasi, egitimin okullar
tarafindan tiretilen bir iirlin olarak diislintildiigii bir piyasa mantigini giderek daha fazla takip
etmektedir (Apple, 1988). Boylece, neo-liberal politikalar ve kiiresellesmenin tesvik ettigi
gelismeler, egitim tiliketicileri olarak ebeveynlerin ve ogrencilerin maksimum se¢im
ozgurliigiiyle birlikte verimlilik ve etkililik temelli bir degerlendirme yapmalarim
hizlandirmaktadir (Hill, 2016). Tiim bu gelismelerin sonucu olarak, 6zel okul 6gretmenleri
daha fazla is yiikii (6gretim ve Ogretim-disi ile iliskili olarak) yasayabilmekte, aile
gereklerinin bir gostergesi olarak aile liyeleriyle daha fazla catima icine girmekte,
meslektaslariyla daha az etkilesim kurabilmekte, is ve aile alanlarinda daha fazla ¢atismaya

maruz kalmaktadir.

Bu c¢alisma; Isparta ve Burdur illerinde egitim hizmeti sunan ilkégretim ve lise

egitiminin her ikisini de tek cat1 altinda siirdiiren 6zel okullarda gérev yapan 6gretmenlerin
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algiladiklar1 asir1 is yiikii ve aile gereklerinin onlarin is-aile gatismalarina ve aile-is
catigsmalarina olan etkilerini incelemeyi amaglamistir. Bu amaci1 gerceklestirmek igin, is
gereklerinin (algilanan asiri is yiikii) ve aile gereklerinin (aile ¢atismasi) ig-aile ¢atismasinin
iki boyutu iizerindeki etkileri belirlenen 6rneklem kapsaminda olusturulan bir yapisal model

kurulmustur.

Arastirma sonucuna gore, 6zel okul Ggretmenleri ortalamanin tstiinde is ytki
algiladiklarini ve diisiik diizeyde aile gereklerini yasadiklarini bildirmisler ve orta diizeyde
is-aile ve gorece diisiik diizeyde aile-is ¢atismasi yasadiklarini belirtmislerdir. Calismanin
bu yondeki bulgusu, Onceden yiriitiilmiis birka¢ c¢alismanin bulgulanyla kismen
ortigsmektedir. Kahraman ve Celik (2018: 102) iki devlet tiniversitesinde gorev yiiriiten
akademisyenlerin orta diizeyde is yiikiine sahip olduklarini ve orta diizeyde is-aile ve aile-is
catigmasi yasadiklarini tespit etmistir. Keles’in (2010: 66) ilkdgretim 6gretmenlerine iliskin
arastirmasinda, ogretmenlerin orta diizeyde is yiikii algiladiklari, orta diizeyde is-aile
catismas1 ve diisiik diizeyde aile-is ¢atismas1 yasadiklar1 bulunmustur. Ozel okul
Ogretmenleri, ig-aile ¢atigmasini aile-is ¢atigmasina nazaran daha fazla yasadiklarini ifade
etmiglerdir. Calismanin bu bulgusu, Kahraman ve Celik’in (2018: 102) akademisyenlere

iliskin bulgusuyla da ortiismektedir.

Yiritiilen analizler neticesinde ¢alismanin birinci hipotezi desteklenmistir. Model
kapsaminda ¢aligmanin birinci hipotezini test etmek amaciyla yiriitilen yol analizi
sonucunda, algilanan asir1 is yiikiiniin is-aile ¢atismasi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
tespit edilmistir. Bir baska deyisle, 6zel okul 6gretmenlerinin algiladig asirt is yiikiinde bir
artis olmasi durumunda 6gretmenler, is alanindan aile alanina aktarilan ¢atismayi daha fazla
yasamiglardir. Caligmanin bu bulgusu, Catisma Kurami (Greenhaus ve Beutell, 1985), Kitlik
Kurami (Kahn vd., 1964), Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli (Bakker, 2011), ve Kaynaklarin
Kurumasi Yaklasimi’nin (Illies vd., 2015: 9) varsayimlarini dogrulamistir. Calismanin bu
yondeki bulgusu, dnceden yiiriitiilmiis meta-analiz ¢aligmalarinin bulgularini (Byron, 2005:
184; Michel vd., 2011: 703) desteklemektedir. Ayrica, g¢alismadan elde edilen bu bulgu,
ogretmenleri (Keles ve Ay, 2010: 66; Carlo vd., 2019. 1121; Gu ve Wang, 2019. 1);
akademisyenleri (llies vd., 2007. 1375-1376; Nasurdin ve O’Driscoll, 2012: 38; Goh vd.,
2015: 70; Kahraman ve Celik, 2018: 102); devlet memurlarini (Carlson ve Kacmar, 2000:
1049); saglik ¢alisanlarini (Yildirim ve Aycan, 2008. 1366; Gencer, 2017: 88; Korkmazer,
2018: 123); yazilim sirketi calisanlarini (Ahuja vd., 2007: 1); savunma sektorii ¢aliganlarini
(Giirbliz vd., 2012: 145); hizmet sektorii ¢alisanlarini (Turgut, 2011: 172-173); banka

65



M. DINC

calisanlarini (Tayfur ve Arslan, 2012. 147); mobilya fabrikasi ¢alisanlarini (Boyar vd., 2003:
184); yirmi iilkeden yoneticileri (Spector vd., 2007: 826); kiiclik isletme caligsanlarini (Torun
ve Ercan, 2006: 18) orneklem olarak segen ampirik temelli ve 6nceki donem g¢alismalarin

sonuglartyla tutarlhilik géstermistir.

Yine modele uygun olarak ¢alismanin ikinci hipotezini test etmek amaciyla yapilan
yol analizi sonuglart beklentinin aksine, algilanan asiri is yiikiiniin aile-is ¢atismasi lizerinde
anlamli bir etki liretmemis ve boylece H2 desteklenmemistir. Bu sonuca gore, 6zel okul
O0gretmenlerinin algiladig1 asir1 is yiikii 6gretmenlerin aile alanindan is alanina yonelik
catisma yasamasina herhangi bir etki gostermemistir. Calismanin ulastigi bu bulgu, is
gerekleri unsuru olan asiri is ylikiiniin aile-is ¢atismasinin bir 6nciilii olmadigin1 6ne siiren
alanyazindaki bir¢ok ¢aligmanin (Lu vd., 2006: 22; Lu, 2012: 264; Kinnunen vd., 2003:
1678) bulgularin1 desteklemis; ancak algilanan asir1 is yiikiiniin aile-is catismasinin onciilii
oldugunu iddia eden birka¢ ¢alismanin (Keles ve Ay, 2010: 66; Lu vd., 2011: 76; Gencer,
2017: 88; Korkmazer, 2018: 123; Carlo vd., 2019: 1121) sonuglariyla tutarlilik

gostermemistir.

Model kapsaminda Onerilen ¢alismanin {giinci ve dordiincti  hipotezleri
desteklenmistir. Calismanin tigiincti ve doérdiincii hipotezlerini sinamak igin yapilan yol
analizi sonuglarina gore, 6zel okul 6gretmenlerinin aile gereklerini yagamasi onlarin is-aile
catigmasina (H3) ve ayrica aile-is ¢atismasina (H4) anlamli ve pozitif etkiler yapmuistir.
Ancak ilgi ¢ekici sonuglardan biri sudur ki; aile gereklerinin, aile-is ¢atismasi tizerindeki
etkisi (B =.63; p<.001), is-aile ¢atismasi lizerindeki etkisinden (f =.39; p<.001) daha fazla
gerceklesmistir. Bu bulgular aile gereklerinin (aile ¢atismasi) is-aile ve aile-is ¢atismasinin
bir Onciilii olabilecegini 6ne siiren Catigma Kurami, Kithk Hipotezi ve Kaynaklarin

Korunmasi Kurami’nin varsayimlarini dogrulamstir.

Ayrica bu caligmanin ulastigi ve aile gereklerinin, is-aile gatismasini ve 6zellikle aile-
is catigmasini etkiledigi yoniindeki bulgu bazi ¢alismalarin sonuglarini da desteklemistir. Bu
caligmalar (Higgins vd., 1992: 51; Byron, 2005:184-185; Boyar vd., 2008: 221; Choi, 2008:
878; Michel vd., 2011: 704; Lu, 2012: 264), aile alanina yonelik olarak aile gereklerinin
ozellikle aile-is catismastyla giiclii iliskiler gosterdigini, aile gereklerinin artmasinin, isle
ilgili ylikimliiliiklerin aksamasina sebep olacagini1 ve bdylece daha fazla aile-is catigmasi

algilayacagini belirtmislerdir
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Calisma bazi sumirliliklara sahiptir. Birincisi, bu ¢alisma katilimcilarin belli bir
konudaki algisin1 sadece bir zaman dilimi igerisinde degerlendiren kesitsel bir aragtirma
tasarimina dayanmaktadir. Bu yiizden gelecekte ilgili degiskenlere yonelik kurgulanacak
caligmalar, is gerekleri, aile gerekleri ve is-aile ¢atismasi arasindaki iligkileri boylamsal
temelde ele alabilir. Ikincisi, arastirma icin tercih edilen 6lciim araclarmnin 6z-bildirime
dayal1 olmasi, arastirmacinin cevaplara dahil edilememesi ve bdylece katilimcilarin 6l¢giilen
yapmin kendisinin yerine sadece kisisel algilarimi bildirmeleri de bir sinirhilik
olusturmaktadir. Bu ylizden gelecek c¢alismalar, is-aile catismasmi gdzlemci
degerlendirmesine uygun (6rnegin eslerin degerlemesi, coklu degerleme gibi) tasarlayabilir.
Ucgiinciisii, galismada incelenen degiskenler arasindaki iliskiler sadece tek bir sektdr iginde
ve iki ildeki 6zel okullar1 kapsamaktadir. Bu ylizden sonuglarin Tiirkiye’nin biitiiniinde
kamu ve 6zel egitim kurumu 6gretmenlerine genelleme yapabilme eksikligi de bir diger
stirlilig1 temsil etmektedir. Bu sinirliliga uygun olarak gelecek calismalar, kamu ve 6zel
egitim kurumlarim birlikte degerlendirebilir ve hatta farkli sektorler calisanlarina dogru
orneklemi genisletebilir. Dordiinciisii, is gerekleri ve aile gerekleri kapsaminda birgok
calismada inceleme konusu yapilan diger birgok degiskenin (¢alisilan saat, yonetici destegi,
ozerklik, is destegi, evdeki gocuk sayisi, evlilik statiisii, aile destegi vb.) ig-aile ve aile-is
catigmasina olan etkisi bu ¢alismada incelenmemistir. Bu yiizden gelecek c¢alismalar,
ozerkligi, yonetici destegini ve is destegini is gerekleri kapsamina ekleyebilir. Evdeki ¢ocuk

ve yasl sayisini, aile destegini aile gerekleri seklinde inceleyebilir.

Calisma yukarida ifade edilen sinirliliklarina ragmen is-aile yazinina teorik agidan,
ozellikle 6zel egitim kurumlarina ve yoneticilerine yiiriitecekleri orgiitsel miidahaleler
agisindan bir takim etkiler sunabilmistir. Oncelikle bu ¢alisma; belirli bir zaman diliminde
yapilan igin miktar1 ve yapilan isin zorluk diizeyi anlaminda asir1 is yiikiiniin 6zel okul
Ogretmenlerinin isten aileye catisma yasamalarini baslatmasinda 6nemli bir rol oynadigini
one ¢ikarmis ve boylelikle 0gretmenler arasinda is yasami ve Ozel yasam arasindaki
etkilesime dair 6nemli katkilar sunmustur. Dolayisiyla teorik agidan bu sonug, algilanan asir1
is yikii gibi isteki gereklerin Ggretmenlerin zaman, enerji ve ruh hali gibi bireysel
kaynaklarimi tiiketebilecegini, bu durumun da onlarin aile alanlarina olumsuz sonuglar
getirebilecegini gostermistir. Yine teorik agidan bu sonug, 6zel okul 6gretmenligi mesleginin
aile yasamina etkin katilmasi1 amaciyla 6gretmenlerin ev alaninda gereksinim duydugu
duygusal kaynaklar1 kurutabilecegini belirtmistir ve boylece Catisma Kurami (Greenhaus ve

Beutell, 1985), Kutlik Kurami (Kahn vd., 1964), Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli (Bakker,
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2011), ve Kaynaklarin Kurumasit Yaklagimi’nin (Illies vd., 2015: 9) varsayimlarini
dogrulamistir. Ayrica genel anlamda ¢alismanin bu yondeki sonucu Kaynaklarin Korunmasi
Kurami’nin (Hobfoll, 2001) varsayimlariyla da tutarlilik géstermistir. Zira bu kurama gore;
is ve aile rollerini dengelemeye cabalama, kaynaklarin kaybedilmesine ve is-aile catismasina
neden olabilecektir. Dolayisiyla bu ¢alisma, 6zel okul 6gretmenlerinin algiladigi asirt is yiiki

acisindan is gereklerinin onlarin is-aile ¢atismasini tetikledigini gostermistir.

Ikinci olarak, ¢alismanin bulgular1 6zel okul ydnetimleri i¢in dgretmenlerinin aile ve
i alanlar1 arasinda denge kurabilme yeteneklerini gelistirmek, kendi yasamlarinin ve
eslerinin aile yasamlarinin kalitesini artirmak amaciyla destekleyici is-aile kiiltiiriinii hayata
gecirmelerinin 6nemini vurgulamistir. Bunun i¢in 6zel okul organizasyonlar1 ve yonetimleri;
informal ve formal is-aile dengesi stratejilerini, dnlemlerini ve politikalarini tiim bunlarin
etkilerini, etkinligini takip ederek gelistirebilir. Bigimsel politikalar olarak, okul yonetimleri
esnek is tasarimlarini ve giinliik yonetimi kolaylastiracak 6gretmenlerin huzur ve rahatligini
saglayacak girisimleri uygulayabilir. Bi¢cimsel olmayan agidan ise, 6zel okul yonetimleri is
gereklerinin is-aile gatismasina ve aile gereklerinin ise aile-is catismasina, is-aile ¢atismasina
olan olumsuz etkilerini azaltacak sekilde Ogretmenlerine yeterli seviyede is ve aile
kaynaklar1 sunabilir. Bunun i¢in 6zellikle 6zel okullarin miidiirleri ve yardimcilarina
verilecek yOnetici egitim programlarinda “aileyi destekleyici yonetici davranislari” one
cikarilabilir. Ayrica, bu tiir egitimler sayesinde 6zel okul yoneticilerinin; 6gretmenlerin is-
aile gereklerine 6zen gostermesi, giinliik bigimde 6gretmenlerin ig-aile gereklerine yonelik
etkili destekler saglamasi, is-aile alaninda dengenin nasil saglanacagi konusunda
ogretmenlere rol modellik yapabilmesi, 6gretmenlerin is-aile alaninda etkin olmasini tegvik
edecek sekilde isleri yeniden yapilandirmasi gibi konulara odaklanmasi saglanabilir. Son
olarak 6zel okul miidiirleri ve yardimcilari, aile bireyleri ile catisma yasama bigimindeki aile
gereklerine maruz kalan 6gretmenleri tespit ederek onlara gerekli aile biitlinliig, etkili aile
iletisimi gibi konularda spesifik egitim etkinlikleri planlayabilir. Bu egitimlerde
ogretmenlere gereksinim duyduklari duygusal, aragsal, psikolojik ve yonetimsel destekleri

nasil edinebilecegi sunulabilir.
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Giris

Orgiitlerde kisilik 6zelliklerine yonelik arastirmalar agirlikli olarak bes faktor kisilik
Ozellikleri gergevesinde yiiriitiillmektedir (Zel, 2001: 30-31). 2010 yili ve sonrasinda ise
bencillik, manipiilatiflik, kendini begenmislik, ¢ikarcilik, diirtiisellik ve duyarsizligin 6n
plana ¢ikardigi karanlik kisilik 6zelliklerine yonelik ¢aligmalar agirlik kazanmistir (Jonason
ve Webster, 2010; O’Boyle, vd., 2012; Kaufman, vd., 2019). ilk kez Paulhus ve Williams
tarafindan 2002 yilinda kullanilmig bir kavram olan karanlik kisilik 6zellikleri insan
dogasinda kotii niyetli bir taraf oldugunu ve bunun etkilerini ortaya koymaktadir. Bu
kacinilmaz gergegin kabulii, kisiligin karanlik tarafina iligkin yazimnin gelismesine ve
insanligin bu yoniinii daha iyi anlayarak, yonetebilme ihtimalinin artmasina neden
olmaktadir. Elbette gecmisteki gibi insanligin sadece bir yoniine odaklanmak sakincalidir,
bu sebeple karanlik kisilik ozelliklerine tek basimna odaklanilmast yanlis sonuglar
dogurabilecektir. Bu noktada kisiligin aydinlik tarafi veya aydinlik kisilik 6zellikleri ile
karanlik kisilik 6zelliklerini bir arada incelemenin daha faydali sonuglar ortaya ¢ikaracagi
diisiiniilmektedir. Boylelikle insanoglunun mevcut kapasitesi géz oniine alinmis olacaktir.
Yazinda aydinlik kisilik 6zellikleri ilk kez 2018 yilinda Johnson’un tezinde ortaya ¢ikmis,
2019 yilinda ise Kaufman ve arkadaslar1 tarafindan tizerinde durulmus olan yeni bir kavram

olarak yazinda kendisine yer bulmustur.

Bireyler gilinlimiiziin rekabet¢i sartlarinda kendilerini korumak, amaglarina
ulasabilmek ve daha basarili olabilmek icin bilerek ve isteyerek karanlik tarafi segerler mi?
Segerlerse, bu durum onlarin daha basarili olmalarina neden olabilir mi? Eger cevap “evet”
ise, bu is diinyasindaki dengeleri kokiinden sarsacak gibi goriinmektedir. Karanlik tarafa
yonelik 6zelliklerin is diinyasinda bireysel agidan fayda saglama ihtimali bile liderlik, ise
alis stratejileri, orgiit i¢i politikalar gibi birgok konuda tekrar diisiinmeyi zorunlu kilacak gibi

goriinmektedir.

Yukaridaki bilgilerden yola c¢ikarak bu calisma karanlik ve aydinlik kisilik
ozelliklerini bir arada ele alarak “girisimcilik niyeti {izerinde karanlik kisilik 6zellikleri mi
yoksa aydinlik kisilik 6zellikleri mi daha etkilidir?” arastirma sorusuna cevap aramaktadir.
Arastirma sorusunun cevaplanmasi i¢in Oncelikle ilgili yazina basvurularak kavramsal
cergeve olusturulmus, sonrasinda ilgili hipotezler sinanmis ve sonuclar detayli bir sekilde

tartisilmastir.
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1. Kavramsal Cerceve

Karanlik ve aydinlik kisilik 6zellikleri yonetim bilimi agisindan iki yeni kavram
olarak karsimiz ¢ikmaktadir. Ozellikle aydmlik kisilik dzellikleri, 2018 yilinda ilk kez
tanimlanmis bir kavram oldugundan hakkinda yazinda sinirli sayida ¢alisma bulunmaktadir.
Bu boliimde karanlik ve aydinlik kisilik 6zelliklerinin tanim ve boyutlarina yer verilmis,
sonrasinda ise girisimcilik niyeti tanimlanarak karanlik ve aydinlik kisilik 6zellikleri ile

girisimcilik niyeti iligkisi tizerinde durulmustur.
1.1.Karanlik Kisilik Ozellikleri

Kisiligin karanlik tarafi ile ilgili ilk arastirma 2002 yilinda Paulhus ve Williams
tarafindan yapilmustir. ilgili ¢alismada arastirmacilar kisiligin en belirgin ve patolojik
olmayan karanlik 6zelliklerinin 3 boyuttan olustugunun altin1 ¢izerek, kavrama “Karanlik
Uclii-Dark Triad” admi vermislerdir. Ortaya cikan boyutlar insan dogasmin birbirinden
farkli ama ayn1 zamanda birbirine benzer Ozellikler de gosteren ii¢ boyutunu temsil
etmektedir. Her ne kadar daha sonraki yillarda sadizm, kincilik gibi boyutlar1 da karanlik
kisilik 6zelliklerine ekleyen arastirmacilar olsa da (Kaufman, vd., 2019), giiniimiizde halen

en sik kullanilan karanlik kisilik 6zellikleri bilesenleri karanlik {igliiniin boyutlaridir.

Psikopati

Sekil 1. Karanlik ii¢lii boyutlar:

Sekil 1°de goriilen karanlik kisilik 6zelligi alt boyutlar1 olan karanlik ti¢lii kisaca
asagidaki gibi tanimlanabilir (Paulhus ve Williams, 2002: 556-557; Jones ve Paulhus, 2014:
29; Ozsoy ve Ardig, 2017: 393-396).

Narsizm: Narsizmin karanlik kisilik 6zelligi olarak ele alinan kismi, subklinik
narsizm olarak ifade edilen kismidir. Subklinik narsizm bir kisilik bozuklugu, klinik

belirtiler gosteren bir rahatsizlik degil, bir kisilik 6zelligi diizeyindeki narsist davraniglardir.
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Narsizmde birey sahip olmadigi bazi o6zellikler, karsilanamayan psikolojik ihtiyaglar,
bastirilmis arzular gibi faktorlerden biri veya birkaci nedeniyle kendisine abartilmis bir
benlik duygusu insa etmektedir. Narsist kisilik 6zelligine sahip bireyler kendilerini asiri
begenmekte, bagkalarini bir sekilde kontrol altinda tutmaya calismakta, gii¢ ve ilgiye ihtiyag
duymakta, baskalarini kiigimsemektedirler.

Makyavelizm: Makyavelizm kisaca “amaca giden her yol mubahtir” ifadesi ile
taninmaktadir. Makyavelist 6zellikler tasiyan birey, kisisel amaclarin1 gergeklestirmek ve
cikarlarint maksimize edebilmek igin iyi veya koti ayirt etmeksizin her tirli yola
bagvurabilmektedir. Makyavelist 6zellige sahip bireyler gerektiginde yalan sdyleyen, hile
yapan, bagkalarini aldatan, i¢cinde bulunduklar1 durumu ve/veya diger insanlart manipiile

eden, bencil ve ¢ikarci tavirlar sergilemektedirler.

Psikopati: Karanlik kisilik o6zellikleri boyutlarindan narsizmde oldugu gibi,
psikopati de bir kisilik bozuklugu olarak degil, bireyin kendi degerlendirmesine dayali bir
kisilik 6zelligi diizeyinde (subklinik psikopati) ele alinmaktadir. Psikopatik 6zelliklere sahip
bireyler bagkalarina kars1 acimasiz, duyarsiz, agresif, bencil ve yiizeysel davranmaktadirlar.
Fevri davraniglar sergilemekte, ani kararlar almaktadirlar. Ayrica davranislart sonucunda
yagsanmasi muhtemel vicdan azabini yasamamakta; ahlak dis1 davranig, baskalariyla alay

etme ve kiiciimsemeden zevk duymaktadir.

Karanlik ti¢liiniin i¢erigi goz oniine alindiginda, kavramin saldirganlik ve siddet dahil
olmak tizere ¢esitli olumsuz psikososyal sonuclar1 6ngdérmeye odaklanmis olmasi sasirtici
degildir. Yapilan arasgtirmalarda karanlik tgliiniin saldirganlik, siddet, sadakatsizlik,
tiretkenlik karsiti davranislar gibi olumsuz sonuglar1 pozitif yonde; is tatmini, performans
gibi olumlu sonuglar1 ise negatif yonde etkiledigi bilinmektedir (Jonason ve Buss, 2012;
Spain vd., 2014; Dinic ve Wertag, 2018; Alavi, vd., 2018; Kaufman, vd., 2019). Hatta daha
da ileri giderek karanlik kisilik &zelliklerine sahip olan bireyleri “yedi &liimciil giinah™*
olarak adlandirilan davraniglar1 daha sik islemekle de iliskilendirmislerdir (Veselka, vd.,

2014; Jonason, vd., 2017).

4 Yedi Oliimciil Giinah, Hristiyanlik inanglarina gére Yedi Biiyilk Giinah olarak da bilinen, insanin hayati
boyunca sakinmasi gereken yedi glinahtir. Bunlar kibir, haset, 6fke, tembellik, aggdzliilik, sehvet ve
oburluktur.
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1.2. Aydinlik Kisilik Ozellikleri

Karanlik kisilik 6zellikleri 2002 yilinda Paulhus ve Williams tarafindan yazina
kazandirilmig olmasina ragmen, aydinlik kisilik 6zellikleri ¢ok daha yeni bir kavram olarak
karsimiza cikmaktadir. Aydinlik kisilik ozellikleri veya karanlik iiclilye benzer bir
isimlendirme ile “aydinlik ticlii” (light triad) yazinda ilk kez Johnson tarafindan 2018 yilinda
kullanilmistir. 2019 yilinda ise Kaufman ve arkadaglar1 karanlik tigliiniin beraberinde

aydinlik ticli kavramini da arastirmislar ve kavramlagtirmiglardir.

Yapilan aragtirmalarda digerlerinden daha yiiksek aydinlik kisilik 6zelliklerine sahip
olanlarin genellikle belirli bir yasin {izerinde ve kadin olduklari, ayrica yiiksek seviyelerde
dindarlik, maneviyat, yasam doyumu, bagkalarinin kabulii, baskalarmin iyi olduguna
inanma, kisinin kendisinin iyi olduguna inanma, sefkat, empati, deneyime agiklik,
vicdanlilik, olumlu cosku, sessiz bir egoya sahip olma ve kisinin kigisel 6liimiinden sonra
dogada veya sahip oldugu cocuk ile biyolojik olarak yasamaya devam edecegi inanci

(Kaufman, vd., 2019) gibi farkliliklara sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Kaufman ve arkadaslariin (2019) arastirmasina gore aydinlik kisilik 6zelligi yiiksek
olan bireyler iligkilerinden, yetkinliklerinden ve 6zerkliklerinden daha fazla memnuniyet
duyduklarmi ve daha yiiksek seviyelerde giivenli baglanma stillerine sahip olduklarini
bildirmislerdir. Merak, bakis agisi, lezzet, sevgi, nezaket, takim ¢aligmasi, affetme ve siikran
dahil olmak iizere bir¢ok karakter giicii aydinlik ti¢lii ile iligkilendirilmistir. Aydinlik kisilik
Ozelliklerine sahip olan bireyler ayrica daha fazla 6z saygi, otantiklik ve daha giiclii bir
benlik duygusuna sahiptirler. Aydinlik kisilik 6zellikleri tiretkenlik ve yetkinlikle pozitif
iligkili olmasina ragmen, basar1 ve kendi kendini gelistirme hedefleri ile negatif olarak

iliskilidir (Kaufman, vd., 2019).

insanliga inang

Sekil 2. Aydinlik iiclii boyutlar:

rf
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Kaufman ve arkadaslar1 aydinlik kisilik 6zelliklerini 3 boyutta incelemistir. Sekil
2’de gosterilmis olan aydinlik tiglii boyutlari, kisaca asagidaki gibi tanimlanmaktadir

(Kaufman, vd., 2019: 1):

Kanteihk: Insanligi bir arag olarak degil, her zaman bir amag olarak gorecek sekilde

davranmayi ifade etmektedir.
Hiimanizm: Her bir bireyin onuruna ve degerine 6énem vermeyi ifade etmektedir.

Insanhga inanc: Aydmlik kisilik 6zelliklerinin son boyutu olan insanliga inang ise,

insanligin temelde iyi olduklarina inanmayi ifade etmektedir.

Bu noktada net bir sekilde belirtmek gerekir ki, aydinlik kisilik 6zellikleri tam olarak
karanlik kisilik 6zelliklerinin tam tersi olarak algilanmamahidir (Kaufman, vd., 2019: 11).
Buna gore bireyleri sadece karanlik kisilik 6zellikleri tasiyanlar ve sadece aydinlik kisilik
oOzellikleri tasiyanlar diye ikiye ayirmak dogru bir yaklagim olmayabilir. Her bireyde hem
karanlik hem de aydinlik 6zelliklerden belirli oranlarda bulunmaktadir. Burada 6nemli olan
hangisinin digerine gore daha baskin oldugudur. Diger yandan bireyde karanlik kisilik
ozelliklerinin diisiik olmast veya hi¢ var olmamasi, bireyin aydinhik kisilik o6zellikler
sergilemesi i¢in yeterli degildir. Bu iki degisken her bireyde ayr1 ayri diizeylerde
bulunmaktadir. Pozitif ve negatif duygulanim kavraminda (Diener ve Emmons, 1984;
Watson, vd., 1988) oldugu gibi karanlik ve aydinhik kisilik 6zellikleri de ayr1 ayr
degerlendirilmekte, bireyde her birinden de farkli diizeylerde olabilmektedir.

1.3. Girisimcilik Niyeti

Girisimcilik niyeti veya diger bir kullanimu ile girisimeilik egilimi, bireylerin ileriki
yasamlarinda girisimci olup olmama konusundaki istekliliklerini ifade etmektedir. Yazinda,
girisimcilik niyetini agiklamakta kullanilan teorilerden birisi de Ajzen’in (1991) Planh
Davranig Kurami’dir. Ajzen’e gore planl tiim davranislar bilingli kararlarin, bu kararlar ise
konu ile ilgili ortaya konulan niyetlerin sonucudur. Girisimcilik davranisinin dncesindeki
niyet olan girisimcilik niyeti Ajzen’e (1991) gore tutumlar, 6znel normlar ve davranigsal
kontrol mekanizmalarindan etkilenmektedir (Linan ve Chen, 2009). Birey kisisel
beklentileri, deneyimleri ve toplumdaki sosyal normlar ile davraniglar: tizerinde algiladigi
kontroliin seviyesine gore girisimcilik niyetine girmekte ve sonrasinda da eger erteleme

egiliminden etkilenmezse girisimcilik davranisini gerceklestirmektedir.
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1.4. Karanlik Ve Aydinlik Kisilik Ozellikleri Ve Girisimcilik Niyeti iliskisi

Yapilan arastirmalarda kisilik ozellikleri ve geg¢mis deneyimlerin bireylerin
girisimcilik niyetleri izerinde dnemli dlgiide etkili oldugu belirlenmistir (Boyd ve Vozikis,
1994; Koh, 1996; Mazzorol, vd., 1999; Kristiansen ve Indarti, 2004; Sesen ve Basim, 2012).
Girigimcilik niyetini pozitif yonde etkileyen kisilik 6zelliklerinin yami sira, karanlik kisilik
Ozelliklerinin de baz1 pozitif sonuglara neden olduguna iligkin arastirma sonuglari
bulunmaktadir. Bu sonuglar asagida karanlik kisilik 6zelliklerinin boyutlar1 agisindan ayri

ayr1 6zetlenmistir.

Karanlik kisilik 6zelliklerinin alt boyutlarindan biri olan narsizmin rekabetciligi
pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir (Luchner, vd., 2011). Diger yandan narsist
kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin kendilerini gelistirmede, digerlerine gére daha basarili
olduklar1 goriilmustiir (Paulhus ve Williams, 2002). Karanlik kisilik 6zelliklerinin bir diger
boyutu olan makyavelizm her ne kadar negatif kisilik 6zelligi olarak degerlendirilse de,
Kessler ve arkadaglar1 (2010) makyavelizmin bazi sartlarda yonetsel basari i¢in gerekli
oldugunu ifade etmistir. Karanlik {i¢liiniin son boyutu olan psikopatinin is performansini
negatif yonde etkiledigi tespit edilirken, makyavelizm ve narsizmin is performansi tizerinde
anlamli etkisinin olmadig1 belirlenmistir (O’Boyle, vd., 2012). Diger yandan psikopatik
kisilik ozelligi sergileyen bireylerin kendini gelistirmede digerlerine gore daha basarili

oldugu tespit edilmistir (Paulhus ve Williams, 2002).

Karanlik kisilik ozellikleri geneline bakildiginda yaraticilik, cesaret, merak,
giriskenlik, liderlik, gii¢, basar1 ve kendini gelistirme i¢in motivasyonu artirdigi (Kaufman,
vd., 2019), stres ve kaygi ile basa ¢ikmayi kolaylastirdigi ve sorumluluk isteyen islerde daha
basarili sonuglar ortaya ¢ikardigi (Judge ve LePine, 2007) belirlenmistir. Ayrica karanlik
kisilik 6zelliklerinin kariyer yolunda 6nemli birer yetenek oldugunu belirten aragtirmalar da

bulunmaktadir (Dahling, vd., 2008; Hirschi ve Jansch, 2015; Spurk, vd., 2016).

Diger yandan aydinlik kisilik ozellikleri ile de benlik saygisi, otantiklik, 6z
farkindalik gibi kavramlar pozitif iliskilidir. Ancak aydinlik kisilik 6zellikleri tiretkenlik ve
yetkinlik ile pozitif iligkili iken, cesaret ve giriskenlik ile iligkili degil, basar1 ve kendini
gelistirme motivasyonu ile ise negatif yonde iliskilidir (Kaufman, vd., 2019). Yani rekabetin
olmadig1 ortamda aydinlik kisilik O6zellikleri bize iiretkenligi getirirken, rekabetci is
diinyasindaki yarista sadece iyl olmak yeterli gelmemekte, karanlik kisilik 6zellikleri de

gerekmektedir.
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Bu noktada akla “Acaba giiniimiiz is diinyasinin degisim ve gelisim sartlarinin bir
geregi olarak arzu edilen girisimcilik niyeti, kisiligin hep tercih edilen ve pozitif sonuglari
beraberinde getirdigi bilinen aydinlik tarafi ile degil de, karanlik tarafi ile mi daha yakindan

iliskilidir?” sorusu gelmektedir. Bu bilgiler 11ginda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hi: Karanhik kisilik oOzellikleri, isgorenlerin girisimcilik niyetlerini pozitif yonde

etkilemektedir.

Haia,b,c: Karanlik kisilik 6zelliklerinin alt boyutlarindan narsizm (H:a), Makyavelizm (H1b)

ve psikopati (HiC) isgorenlerin girisimcilik niyetlerini pozitif yonde etkilemektedir.

Hz2: Aydmhik kisilik 6zellikleri, iggorenlerin girisimcilik niyetlerini negatif yonde

etkilemektedir.

Hza,b,c: Aydmlik kisilik 6zelliklerinin alt boyutlarindan kantgilik (H2a), hiimanizm (H2b)

ve insanliga inang (H2C) isgdrenlerin girisimcilik niyetlerini negatif yonde etkilemektedir.

2. Arastirmanin Yontemi
2.1. Arastirmanin Orneklemi

One siiriilen hipotezlerin test edilmesi i¢in aragtirmada kolayda drnekleme yontemi
ile 354 katilimcidan veri toplanmistir. Yazinda heniiz ¢alisiimaya baslanmis degiskenler
olan karanlik ve aydinlik kisilik 6zelliklerinin tespiti i¢in planlanmis olan bu aragtirmada,
bir sektdr veya bir meslek grubuna odaklanilmamistir. Bu arastirmanin verileri 2019 yilinda
farkli sektorlerde gorev yapan isgdrenlerden goniilliiliik esasina dayali olarak toplanmaigtir.
Cevaplayicilarin %61°i erkek, %73l evli ve %531 liniversite mezunu, Vverilerin %21’
saglik; %15°1 egitim; %11’ hizmet sektoriinde %531 ise diger sektorlerde ¢alismaktadir.

Yine cevaplayanlarin ¢aligma siirelerinin ortalamasi yaklasik 12 yildir.
2.2. Veri Toplama Araclar

Arastirmada kullamilan anket formu 4 béliimden olusmaktadir. ilk 3 boliimde
arastirma degiskenlerini Olgen Olcekler yer alirken, son boliimde ise katilimcilarin
demografik ozelliklerine iliskin sorular yer almistir. Ilk 3 béliimdeki dlgekler gorsel analog
Olcegi (visual analogue scale-VAS) seklinde yapilandirilmistir. Asagida her bir olgege

iligkin kisa bilgiler verilmistir.

Karanhk Kkisilik ozellikleri olgegi: Arastirmada bireylerin karanlik kisilik

ozelliklerini 6l¢gmek amaciyla Jonason ve Webster (2010) tarafindan gelistirilmis olan 12
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ifade ve 3 boyutlu Dirty Dozen 6l¢egi kullanilmistir. Her bir boyut 4 ifade ile 6l¢iilmektedir.
Olgegin Tiirkge gecerlemesi Ozsoy ve arkadaslar1 (2017) tarafindan yapilmustir.

Aydinlik kisilik 6zellikleri 6l¢egi: Isgorenlerin aydinlik kisilik 6zelliklerini lgmek
amaciyla Kaufman ve arkadaslar1 (2019) tarafindan gelistirilmis 12 ifadeli ve 3 boyutlu
Olgek kullanilmistir.

Girisimcilik niyeti 6l¢egi: Katilimcilarin girisimcilik niyeti diizeylerini belirlemek
amaciyla Linan ve Chen (2009) tarafindan gelistirilmis, Sesen ve Basim (2012) tarafindan
Tiirkge’ye gecerlemesi yapilmis 6 ifadeli 6lgek kullanilmigtir.

3. Bulgular

Modele konu olan degiskenlerin giivenilirlik ve gecerlilik degerleri Tablo 1°de

verilmigtir.
Tablo 1. Degiskenlere iliskin Giivenilirlik Diizeyleri
MODEL Analiz Chronbach Analiz Chronbach
DEGiISKENLERIi Oncesi Alpha Sonrasi Alpha
Madde Degeri Madde Degeri
Sayisi Sayisi
Girigimcilik Niyeti 6 0,94 6 0,94
Karanlik Kisilik Narsizm 4 0,84 4 0,84
Ozellikleri Makyavelizm 4 0,70 4 0,70
Psikopati 4 0,82 4 0,82
Aydmlik Kisilik insanhga 1nan(; 4 0,66 4 0,66
Ozellikleri Hiimanizm 4 0,66 3 0,75
Kantgilik 4 0,50 3 0,56

Tablo 1 incelendiginde karanlik kisilik 6zelliklerine ait alt boyutlarin giivenilirlik
diizeylerinin 0,70 ile 0,84 arasinda, aydinlik kisilik O6zelliklerine ait alt boyutlarin
giivenilirlik diizeylerinin ise 0,50 ile 0,66 arasinda degistigi goriilmektedir. Karanlik kisilik
ozelliklerine ait alt boyutlarinda herhangi bir giivenilirlik diizeyinin artmasina yonelik
madde ¢ikartilmamasina karsin aydinlik kisilik 6zelliklerine ait alt boyutlardan hiimanizm
ve kantciliktan 1’er soru c¢ikartilarak giivenilirlik diizeyleri arttirilmaya calisilmistir.
Gegerleme analizi sonrasinda aydmlik kisilik ozellikleri alt boyutlarinin giivenilirlik
diizeylerinin 0,56 ile 0,75 arasina yiikseldigi goriilmiistiir. Bu degerler sosyal bilimler i¢in
kabul edilebilir sinir degerlerin lizerindedir (Akgiil ve Cevik, 2003: 435). Yapilmis olan
dogrulayic1 faktor analizi sonucunda Olgeklere ait uyum 1yiligi degerleri Tablo 2’de

gorilmektedir.
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Tablo 2. Olgeklere ait Uyum lyiligi Degerleri

fyilestirme Oncesi fyilestirme Sonrasi
OLCEKLER Cmin/df  CFlI GFl RMSEA | Cmin/df CFI GFI RMSEA
Girisimcilik Niyeti 39,68 0,73 0,86 0,12 3,08 0,98 0,99 0,08
Karanlik Kisilik 3,69 092 093 0,09 2,69 0,96 0,95 0,07
Ozellikleri
Aydinlik Kisilik 4,49 0,86 0,93 0,10 3,31 095 091 0,08
Ozellikleri

Analiz sonuglar1 yapilan iyilestirmeler sonrasinda gecerlilik diizeylerinin beklenen
diizeylerde oldugunu gostermektedir. Tablo 3’te degiskenler arasi korelasyonlar, ortalama

ve standart sapma degerleri ile ¢arpiklik ve basiklik degerleri verilmistir.

Tablo 3. Degiskenlere iliskin Korelasyon, Ortalama, Standart Sapma, Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Std.

1 2 3 4 5 6 Oort. Sap. Carp. Bask.

1 Girisimcilik
Niyeti 1 55,07 32,89 -0,26 -1,24
2 Narsizm 0,09 1 15,69 22,91 1,76 2,47
3 Makyavelizm 0,088 0,641** 1 20,65 2191 1,30 1,39
4 Psikopati 0,154**  0,338** 0,452** 1 39,47 28,13 0,21 -0,97
5 Insanhga Inang 0,041 0,135* 0,133*  0,194** 1 60,44 2124 -0,23 -0,17
6 Humanizm 0,07 -0,06 -0,033 0,205** 0,448** 1 7391 23,59 -1,13 1,04
7 Kantgilik 0,140**  -0,033 -0,004 0,063 0,194** 0,310** 74,59 19,79 -1,04 1,63

*p<0,05, **p<0,01

Tablo 3’te katilimcilarin kendilerinde karanlik kisilik 6zelliklerini nispeten diistik,
aydmnlik kisilik 6zelliklerini ise daha yiiksek puanladiklari goriilmektedir. Degiskenlere ait
carpiklik ve basiklik degerlerinin +2 ile -2 degerlerinin arasinda olmasi nedeniyle (Trochim
ve Donnely, 2006; Field, 2009; Gravetter ve Wallnau, 2014) normal dagilima sahip oldugu
varsayimi ile degiskenler regresyon analizine tabi tutulmustur. Degiskenler arasindaki
korelasyon degerleri gorece yiiksek oldugundan regresyon analizleri asamali olarak

yapilmustir. Tablo 4 regresyon analizi ile yapilan model denemelerini 6zetlemektedir.
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Tablo 4. Model Denemeleri

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5
49,035*** 39,264*** 47,707*** 35,716*** 32,017***
Sabit (2,837) (7,789) (3,050) (8,071) (8,150)
0,239**
Karanlik Kisilik Ozellikleri (0,089)
0,227*
Aydmlik Kisilik Ozellikleri (0,109)
0,064 0,080
Narsizm (0,099) (0,099)
-0,006 -0,001
Makyavelizm (0,109) (0,109)
0,164** 0,150*
Psikopati (0,069) (0,071)
0,004 -0,039
Insanliga Inang (0,092) (0,093)
0,040 0,024
Humanizm (0,085) (0,087)
0,216 0,221*
Kantgilhik (0,093) (0,092)
F 7,221 4,335* 3,019* 2,419 2,621*
R 0,020 0,012 0,025 0,020 0,043
Diizeltilmis R? 0,017 0,012 0,027

Standart hatalar parantez igindedir. *p<0,05,**p<0,01,***p<0,001

Tablo 4’te degiskenler ile yapilan model denemeleri goriilmektedir. Model 1°de
karanlik kisilik ozellikleri tek bir degisken olarak alinmis ve girisimcilik niyeti iizerine
pozitif ve anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir (t=0,239, p<0,01). Model 2°de aydinlik
kisilik 6zellikleri tek bir degisken olarak alinmis ve yine girisimcilik niyeti lizerine pozitif
ve anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir (t=0,227, p<0,05). Model 3’te karanlik kisilik
ozelliklerinin alt boyutlarinin girisimcilik niyeti lizerinde etkisi incelenmistir. Analiz
sonuglarina gore karanlik kisilik 6zelliklerinden sadece psikopati alt boyutunun girisimcilik
niyeti tizerine pozitif ve anlamli etkisi oldugu goriilmiistiir. Model 4’te aydmlik kisilik
ozelliklerinin alt boyutlarinin girisimcilik niyeti lizerindeki etkisi 6l¢iilmiis ancak kurulan
model anlamli olmadig1 i¢in modele yonelik yorum yapilmamistir. En son Model 5’te ise
aydilik ve karanlik kisilik 6zelliklerinin alt boyutlarimin bir arada girisimcilik niyeti
tizerindeki etkisi incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore yine karanlik kisilik
ozelliklerinden psikopati degiskeninin pozitif ve anlamli etkisinin oldugu goriilmistiir.
Ayrica aydinlik kisilik 6zelliklerinden kantc¢iligin da girisimeilik niyeti tizerindeki etkisinin
anlamli oldugu goriilmektedir. Model 4’te anlamsiz olan bu etkinin Model 5’te anlamh

olmasinin diger degiskenlerle korelasyonunun varligindan kaynaklandig diistiniilmektedir.
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Tiim bu bulgular 1s18inda H1 ve Hic hipotezleri desteklenirken, diger hipotezler destek

bulmamustir.
Sonuc Ve Oneriler

Orgiit icerisindeki bireyin kisilik dzellikleri hem &rgiitsel hem de bireysel diizeyde
bir¢ok etkiye sahip ve dnemli konulardan bir tanesidir. Bu nedenle konu ile ilgili gegmisten
gilinlimiize ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Bu calismada ise iizerinde yeterince ¢alismanin

bulunmadigi karanlik ve aydinlik kisilik 6zelliklerine odaklanilmistir.

Glinlimiizde su sorular 6n plana ¢ikmaktadir: Acaba aydinlik kisilik 6zelliklerine
sahip yani uyumlu, tatmini yiiksek, her seyden memnun, algak goniillii, sessiz, dislinin
carklarindan biri olan isgdrenlere mi ihtiyacimiz var, yoksa alisilmisa karsi ¢ikan, radikal,
farkl1 diisiinebilen, degisim odakli, yenilik¢i isgérenler mi modern ¢agda orgiitleri daha uzun
omiirlii ve daha basarili yapacaklar? Is diinyasinin riskli, acimasiz ve yiiksek rekabet
kosullarinda hayatta kalabilmek i¢in bir miktar karanlik kisilik 6zellikleri mi gerekmektedir?
Karanlik kisilik 6zelliklerinin beraberinde getirdigi duyarsizlik, rekabet¢ilik, yenilikeilik,
kendini gelistirme ve basarma ihtiyact (Paulhus ve Williams, 2002; Kaufman, vd., 2019)
ozellikle baz1 sektorlerde basarili olmak igin gereken 6zelliklerden birisi midir? gibi pek ¢ok
soru karanlik ve aydinlik kisilik 6zelliklerinin etkilerinin detayli olarak arastirilmasi
neticesinde cevap bulabilecektir. Bu ¢alismada karanlik ve aydinlik kisilik 6zelliklerinin
girisimcilik niyeti tizerindeki etkisi ele alinmigtir. Glinlimiiziin 6nemli dinamiklerinden birisi
olan girisimcilik niyeti acisindan incelendiginde orgiitler agisindan “iyi kotii midiir?” veya

daha da vurucusu “kotii 1y1 midir?” sorularindan hareketle bu arastirma ortaya ¢ikmaistir.

Analizler sonucunda elde edilen 6nemli sonuglardan birisi karanlik Kkisilik
ozelliklerinin girisimcilik niyetini artirmasidir. Isgorenin karanlik kisilik 6zelliklerine sahip
olmast onun girisimcilik niyeti lizerinde pozitif bir etkiye sahip olarak goriilmiistiir. Bu
sonug¢ karanlik kisilik 6zelliginin giriskenligi artirdigr (Kaufman, vd., 2019), karanlik
ticliden narsizmin rekabetciligi pozitif yonde etkiledigi (Luchner, vd., 2011),
makyavelizmin yonetsel basariy1 beraberinde getirdigi (Kessler, vd., 2010) ve psikopatinin
kendini gelistirmede basariyr artirdigina (Paulhus ve Williams, 2002) dair elde edilen
sonuglar ile paralellik gostermektedir. Karanlik kisilik 6zelliklerinin girisimcilik egilimini
pozitif yonde etkilemesi, az once belirtilmis olan “kétii iyl midir?” sorusunun cevabini

belirlemektedir.
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Diger yandan aydinlik kisilik 6zellikleri yani i1yi kisilik 6zellikleri de girisimcilik
niyetini pozitif yonde etkilemistir. Bu sonug ise yazindan farkli bir tablo ortaya koymaktadir.
Ciinkii yazinda konu ile ilgili rastlanmis olan tek arastirmada aydinlik kisilik 6zelliklerinin
tiretkenlik ve yetkinlik ile pozitif iligkili iken, cesaret ve giriskenlik ile iliskili olmadig1 tespit
edilmistir (Kaufman, vd., 2019). Yani rekabet¢i kosullarda aydinlik kisilik 6zelliklerinin
hayatta kalabilmek i¢in yeterli olmadigi belirtilmistir. Bu aragtirma kapsaminda ortaya
¢ikmis olan 6nemli bir sonug olarak girisimcilik niyeti izerinde aydinlik kisilik 6zelliklerinin
de pozitif yonde etkili olmas1 gosterilebilir. Ancak etki biiytikliikleri karsilastirildiginda
karanhk kisilik 6zelliklerinin aydinlik kisilik 6zelliklerinden daha yiiksek etkiye sahip
oldugu, yani giinlimiiz is diinyasi icin «belirli bir diizeydeki karanhk o6zelligin rekabet

sartlarinda daha fazla basar getirebilecegi» sdylenebilir.

Arastirmanin bir bagka 6nemli sonucu ise karanlik kisilik 6zelliklerinin boyutlar
bazinda yapilan analiz neticesinde ortaya c¢ikmistir. Buna gore karanlik kisilik
ozelliklerinden sadece psikopati girisimcilik niyetini pozitif yonde etkilemektedir. Yani
giinimiiz is diinyasinda acimasiz, duyarsiz, agresif ve bencil davrananlarin girisimcilik
niyetleri yiiksek olmaktadirlar. Yeni diinyanin is kosullari oldukca c¢etin ve acimasiz
oldugundan, bir miktar psikopatiye sahip bireylerin girisimcilige cesaret etmeleri daha kolay
olmaktadir. Bunun yami sira narsizm ve makyavelizmin girisimcilik niyeti iizerinde
etkilerinin olmamasi is diinyasinda konu girisimcilik dahi olsa bu tiir karanlik 6zelliklerin

fayda saglamadigini gostermistir.

Son olarak arastirmada karanlik ve aydinlik kisilik 6zellikleri alt boyutlarinin bir
arada ele alindig1 analiz sonuglari bir baska 6nemli sonucu isaret etmektedir. Karanlik kisilik
alt boyutlarindan psikopatinin yani sira, aydinlik kisilik alt boyutlarindan da kantgilik
girisimcilik niyetini pozitif yonde etkilemektedir. Yani insanlig1 bir ara¢ degil bir amag
olarak gormek ve toplum faydasina girisimciler yapmak istegi de girisimcilik niyetini
yonetebilmektedir. Elbette bu sonucun daha detayli analizlerle test edilmesine ihtiyag

bulunmaktadir.

Aragtirmanin sahip oldugu bazi kisitlar bulunmaktadir. Birincisi yazindaki birgok
arastirma gibi bu arastirmada da veriler bireylerin kendi degerlendirmelerine dayanarak
toplanmistir. Ikincisi, 6rneklem cesitliligi saglamak amaciyla arastirmada farkli sektorlerde
farkli pozisyonlarda gérev yapan bireyler bir arada incelenmistir. ilerleyen zamanlarda

yapilacak olan arastirmalarda belirli bir sektore odaklanilarak, sektorler agisindan tartisilan
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durumlar daha net olarak ortaya ¢ikarilabilir, arastirma modeline girisimcilik niyetine ilave

olarak i performansi, i¢ girisimcilik ve girisimcilik gibi sonug¢ degiskenleri eklenebilir.
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Ozet

Calismanmin amaci hizmet sektorii (turizm) baglanunda pozitif liderlik modelini ortaya koymak ve
pozitif liderlik élgegini (PLO) gelistirmektir. Bu sebeple, arastrmada kesfedici sirali karma yontem deseni
benimsenmis ve birbirini takip eden ii¢ farkli arastirma gerceklestirilmistir. Ilk arastirmada, konaklama
sektorii calisanlarinin duygusal iyi olusuna etki eden pozitif liderlik davranislarinin belirlenmesi amaciyla 50
personel ile yapilandirilmis miilakat gerceklestirilmistir. Miilakat verilerinin analizi ve literatiir taramasi
sonrasinda olusturulan soru havuzu ile konaklama igletmeleri ¢alisanlarindan olusan 326 katilimciya anket
uygulanmistir. Bu pilot ¢alisma sonuucnda altt boyut 32 ifadeden olusan PLO yapist olusturulmustur. Son
arastirmada, yapt gecerliligi test etmek ve kriter gecerliligini saglamak amaciyla pozitif liderligin igyerinde
duygusal iyi olug ve rol otesi davranis arasindaki iligkileri tespit etmek amaglanmistir. Antalya’da faaliyet
gasteren bes yildizli konaklama isletmeleri ¢alisanlarina uygulanan iigiincii arastirmamin analizleri 390
katilimcinin verileri ile gergeklestirilmistir. Yapilan analizler sonucunda pozitif liderligin alti boyutu olan;
yonetsel yetkinligi, geri bildirimi, bireysel ilgiyi, personel giiclendirmeyi, adaleti ve insani davranisi élgen 30
maddelik PLO ye ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Pozitif Liderlik, Duygusal Iyi Olus, Olcek Gelistirme, Hizmet Sektorii

Developing a Positive Leadership Scale in the Service Sector

Abstract

The aim of the study is to reveal the positive leadership model in the service sector (tourism) context and to
develop the positive leadership scale (PLS). For this reason, exploratory sequential mixed method design was
adopted in the study and three different studies were conducted consecutively. In the first study, a structured
interview was conducted with 50 personnel in order to determine the positive leadership behaviors that affect
the emotional well-being of hospitality employees. A questionnaire was applied to 326 participants, consisting
of hospitality staff, with the pool of questions created after the analysis of the interview data and the literature
review. As a result of this pilot study, the PLS structure consisting of six dimensions and 32 items was
developed. In the last study, it was aimed to determine the relationships between positive leadership and
emotional well-being in the workplace and beyond-role behavior in order to test construct validity and ensure
criterion validity. The analysis of the third study, which was applied to employees of five-star hotel businesses
operating in Antalya, was carried out with the data of 390 participants. As a result of the analysis, six
dimensions of positive leadership; 30-item PLS that measures managerial competency, feedback, individual
interest, empowerment, justice and humanitarian behavior has been reached.

Keywords: Leadership, Positive Leadership, Emotional Well-being, Scale Development, Service Sector

! Bu ¢alisma doktora tezinden tiretilmistir.

Dr. Ogr.Uyesi, Akdeniz Universitesi, Uygulamali Bilimler Fakiiltesi, Havacilik Yonetimi Béliimii,
nisaeksili@akdeniz.edu.tr, https://orcid.org/0000-0002-6717-3665

8 Dog.Dr., Mehmet Akif Ersoy Universitesi, IIBF, Isletme Béliimii, alimurat@mehmetakif.edu.tr, https://orcid.org/0000

JOB Iutat

Journal of Organizational Behavior Review



mailto:nisaeksili@akdeniz.edu.tr
mailto:alimurat@mehmetakif.edu.tr

N. EKSILI & A. M. ALPARSLAN

Giris

Giliniimiiz is yasaminda liderlere duyulan giivenin azalmasiyla, kisisel menfaatlerini
diistinmeden, orgiitiin ve takipgilerinin gelisimine énem veren giivenilir liderlere ihtiyag
daha da artmistir (Avolio ve Gardner, 2005: 316; Boyatzis ve McKee, 2005). Bu sebeple
liderlik tizerine yapilan ¢aligmalar yonetsel fonksiyonlar ve ekonomiklik {izerine kurulmus
lider-takip¢i etkilesiminden, liderlik siirecinde gelisen bireylerarasi dinamikler iizerine
yogunlagmustir. Bu bakis agistyla gelisen liderlik teorileri ilham verme, motivasyon, iletisim,
seffaflik, giiven, iyi olus, ahlak ve bireysellestirilmis ilgi gibi bu zamana kadar iizerinde
durulmamisg olan konular iizerine yogunlasmistir (Kelloway ve Barling, 2010: 264; Wegner,
2016: 92; Hannah vd., 2014; Hannah vd., 2009: 270; Cianci vd., 2014: 581). ideal liderlik
davraniglarin1 tanimlamak amaciyla gelistirilen yaklasimlar, son donemde liderlikte pozitif
tutumlarin tizerinde duruldugunu géstermektedir (Mumford ve Yitzhak, 2014: 622). Liderlik
yaklagimlarindaki bu farklilagmanin bir diger sebebi de, orgiitleri pozitif psikoloji bakis
acistyla degerlendiren pozitif Orgiitsel psikoloji olmustur. Pozitif Orgiitsel psikoloji
calismalar1 sonucunda, pozitif Orgiit okulu, pozitif Orgiitsel davramis dogmustur. Bu
kavramlar sonucunda, liderligin ¢alisanlarin mutluluguna etkilerini géz Oniine almaya
baslayan ve “umut, iyimserlik, 6z-biling ve psikolojik dayaniklilik 6zelliklerini tastyan,
takipgilerinin pozitif duygularini arttiran, is yerinde pozitif ortamlar yaratan ve pozitif
iletisime onem veren, giiglii yonlere odaklanan erdemli liderlere” yonelim artmigtir (Kesken
ve Ayyildiz, 2008: 729; Kelloway ve Barling, 2010: 263; Luthans vd., 2008: 222-226;
Wegner, 2016: 92; Glynn ve Dowd, 2008: 75). Pozitif yaklasim catis1 altinda gelistirilmis
otantik liderlik kavrami (Avolio vd., 2004: 801; Luthans ve Avolio, 2003; Gardner vd., 2005;
Walumbwa vd., 2008) bu paradigmada ortaya ¢ikan kilit liderlik yaklagimlarindan biridir
(Lopez vd., 2009). Liderlik ¢aligmalarina, gegmiste pek de arastirilmayan, lider ile takipgisi
ve ¢evresi arasindaki “dogru” davranis bakigini (Bass ve Steidlmeier, 1999: 182-183) getiren
(Yukl, 2012: 66) diger modeller arasinda; hizmetkar liderlik (Greenleaf, 1977), etik liderlik
(Trevino vd., 2000), manevi liderlik (Fry vd., 2005) ve pozitif liderlik (Cameron 2003)

bulunmaktadir.

Bu ¢alismanin konusunu olusturan pozitif liderlik modelinde lider, takipgilerinin
olumlu duygular yasamasini saglayarak, iyi oluslarina odaklanir. Pozitif liderlik fikri pozitif
ortam (iklim), pozitif iliskiler, pozitif iletisim ve pozitif anlam olmak iizere birbiriyle iliskili
olan dort bilesenin uygulanmasiyla miimkiin olmaktadir (Cameron, 2013: 7). Pozitif lider

isletme iginde pozitif ortamlar olusmasini saglayarak, calisanlariyla anlamli ve olumlu
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iliskiler kurarak yonetmeyi &n plana ¢ikartmaktadir. isletmede uygulanan pozitif liderlik,
orgiitsel pozitiflik siirecinde kiiltiir, yapi, strateji ve insan kaynagi gibi isletmenin 6nemli

degerlerinin pozitif hale gelmesinde tetikleyici unsurdur (Zbierowski ve Gora, 2014: 88-89).

Konaklama sektorii ¢alisan ile miisteri etkilesiminin sik yasandigi (Buila vd., 2019:
64), dolayisiyla ¢alisanin duygu ve davraniglarinin isletme karliligina direkt etki ettigi
sektorlerden biridir. Ancak bu sektorde, calisandan beklenen duygusal tepkiler, rol
belirsizligi, zayif yonetim, zayif iletisim, zor miisteriler ve asir1 is yiikii gibi kosullar
sebebiyle ¢alisanlarin tiikenmisligi ve mutsuzlugu oldukga yiiksektir (Kim vd., 2007: 422-
423). Konaklama sektorii gibi hizmet ve insan odakli igletmelerde, basart biiyiik 6l¢iide
calisanlarin duygularini, tutumlarini ve davraniglarini etkiledigi i¢in yoneticilerin roliine
baglidir (Avolio vd., 2004: 802; Terglav vd., 2016:1). Bu sebeple bu ¢alismada hizmet
sektorli (turizm) baglaminda kisileraras1 gelisime odaklanarak, calisanlarin pozitif
duygularini arttirmay1 saglayan pozitif liderlik modelini ortaya koymak ve PLO’yii

gelistirmek amaglanmugtir.

1. Kavramsal Cerceve

1.1. Pozitif Liderlik Kavramm

Pozitif liderlik, bireyleri ve orgiitleri yiikselten, orgiitlerde dogru olan, orgiitleri
canlandiran, olaganiistii kilan, iyi olarak bilinen ve ilham veren uygulamalar1 kapsamaktadir.
Pozitif liderlik kisilerarast gelisime odaklanarak, calisanlarin erdemli davranislar
sergilemesini desteklemektedir. Pozitif duygularin disavurumunu cesaretlendiren pozitif
liderlik, isletme iginde enerji veren insanlarin varligina odaklanmaktadir (Cameron, 2013:
10-11). Lider, takipgilerini ve orgiitlerini hem zaman hem kiiltiir agisindan degerlendirerek
giiclii yonlerini, yeteneklerini ve gelisim potansiyelini yiikselten pozitif ve olaganiistii
liderlik 6zelliklerini, davraniglarini ve performans sonuglarini sistematik ve biitiinlestirilmis
bir sekilde ortaya koymalidir (Youssef ve Luthans, 2012: 541). Pozitif lider, hayatin pozitif
taraflarina odaklanarak ve bu alanlardan faydalanarak bireylerin potansiyellerinin ve giiclii
yonlerinin ortaya ¢ikarilmasini saglamaktadir. Isletmede uygulanan pozitif liderlik, 6rgiitsel
pozitiflik stirecinde kiiltiir, yapi, strateji ve insan kaynagi gibi isletmenin 6nemli degerlerinin
pozitif hale gelmesinde tetikleyici unsurdur.

Pozitif paradigmada ortaya ¢ikan liderlik modelleri de girisimcilik ruhu, iyimserlik, 6z-

yeterlilik, umut (Luthans ve Avolio, 2014: 126), liderler ve takipgiler arasindaki giiven
ortami (Mishra ve Mishra, 2012: 450) ve calisanlar arasinda adalet (Mayer, 2012: 316)
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tizerine kuruludur. Bu unsurlarin tiimii birbiriyle iliskili olmakla birlikte, pozitif liderlik
acisindan da olduk¢a onemlidir (Zbierowski ve Gora, 2014: 88-89). Pozitif liderlik fikri
birbiriyle iligkili olan dort bilesenin uygulanmasiyla miimkiin olmaktadir. Bu stratejiler;

pozitif ortam(iklim), pozitif iliskiler, pozitif iletisim ve pozitif anlamdir (Cameron, 2013: 7).
1.1.1. Pozitif Is Ortam Olusturmak (Pozitif iklim)

Calisanlarin becerilerinin arttirildigi, giiclendirildigi, egitim faaliyetlerinin ihtiyaci
karsiladigt  (Winska, 2013:224), gugli iliskilerin, acik ve diriist iletisimin ve isin
anlamliliginin vurgulandigr pozitif is ortamlarinda (Cameron, 2012:12), pozitif duygular
negatif duygulara baskindir. Caliganlarin iyi olusunu etkileyen ve pozitif davraniglarini
sekillendiren bu ortamlarin negatifligini ya da pozitifligini 6zellikle liderlerin sergiledikleri
yaklagimlar belirlemektedir (Lis, 2015: 52-53; Cameron, 2015: 14-15). Merhamet
duygusunu 6n plana ¢ikaran davranislarin (fark etme, empati kurma ve tepki gésterme gibi)
sergilenmesi, affediciligin (hatalarin bilinmesi, destek saglamak, uygun bir bigimde
konusmak gibi) gosterilmesini ve siikran (minnettarlik) (ziyaretler, kutlamalar, siirprizler

gibi) ifade edilmesini kapsamaktadir (Cameron, 2013: 39-40; Dutton vd., 2006: 59-60).
Merhamet

Orgiit baglamimda merhamet, bir baskasimnin acisin1 fark ederek hissetme ve bunlara
cevap verme ile iliskilidir (Cameron, 2013: 39-40; Dutton vd., 2006: 59-60; Alparslan vd.,
2019: 48). Bu iligki bagkasinin acisininin kaynagini bularak, bu aciy1 dnlemeye yonelik,
bilissel ve davranigsal bir siireci igermektedir. Dolayisiyla, giidiilenme, duygulanma,
diistinme ve davranista bulunma bilesiminden olusmaktadir (Gilbert, 2005: 30-35; Sprecher
ve Fehr, 2005: 630). Pozitif is ortam1 olusturabilmek i¢in, kolektif bir merhamet duygusu
uyandirmak gerekmektedir. Is yasaminda merhamet duygusunu uyandirmak {i¢ asamada
gerceklesir. Bu asamalar ‘ortak farkindalik’, ‘ortak duygularin ifade edilmesi’ ve ‘ortak
tepki’ seklindedir (Cameron, 2013: 39-40; Alparslan vd., 2019: 48). Orgiitte merhamet
duygusunu 6ne c¢ikarmada digerlerini harekete geciren yoneticilerin 6rnek davraniglar1 da

oldukca etkilidir (Cameron, 2013).
Affetme

Affetme, bir kisinin hatalarii kabul etme, ge¢miste birakma ve ihanete ragmen o
kisiyle uzlasma saglamak anlamina gelmektedir (Caldwell vd., 2009: 109-110). Affedici
birey karsisindakine ikinci bir sans veren, merhametli, kin tutmayan kisidir (Carr, 2016: 88).

Bireyin, sugluya onun yaptigi davranisin aynisiyla karsilik verme hakkini bir kenara
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birakmasi anlamina gelen affetme, 6zellikle orgiitte negatif olaylar meydana geldiginde
Oonem kazanan bir davranistir. Clinkii orgiitlerde affetmek, catismalara karsi empatik ve
yardimsever bir tavir ortaya koymak demektir ki bu durum nefretten uzak, bagislayict bir

orgiit iklimi olusturur (Ferch, 2003: 3-5; Fehr ve Gelfand, 2012; Cameron, 2012: 35-40).
Stikran

Liderin pozitif orgiit iklimi olusturmak i¢in kullanacagi sonuncu strateji ise siikran
duygusunun ifade edilmesini saglamaktir. Siikiir kokiinden gelen siikran kavrami
gerceklesen 1yi seylerin farkina varma ve takdir etme anlamina gelmektedir. Bu davranis,
minnet duyan, minnet duyulan ve minnet sunma (hediye) liggeninde ger¢eklesmektedir
(Carr, 2016: 90; Cameron, 2013: 44; Emmons, 2003: 81-90). Minnettarlik, yardim alan
bireyin yardim eden bireye karsi kendini borglu hissettigi ve bu iyilige cevap vermesi
gerektigine dair inancidir, siikriidiir (Alparslan vd., 2019: 49). Calisanlarindan her yardim
gordiigiinde, minnet duyan roliinde bulunan yoneticinin takdir davranisi, zamanla
calisanlarin da birbirlerine minnet duymanisini tetiklemekte, birbirlerini takdir etme
davraniginin ve Orgiit iginde erdemli bir dongiiniin olugmasini saglamaktadir (Carr, 2016:

90; Cameron, 2013: 44; Emmons, 2003:81-90).
1.1.2. Pozitif Iliskileri Tesvik Etmek

Pozitif liderlik anlayisinda, yoneticinin ¢alisanlari ile pozitif giiglii iligkiler kurarak
calisanlarina deger verdigini hissettirmesi gerekmektedir. Yonetici ¢alisanlariyla sadece
teknik prosediirler ve is iligkileri kurmaktan ziyade sosyal bir mesai de gegirerek pozitif
iligkileri gliglendirmektedir (Alparslan vd., 2019: 55). Kisileraras: iliskilerde etkili olan
dayanigma, samimiyet, istikrar, enerji, dayaniklilik ve giiven pozitif liderin 6rgiit i¢inde
saglamaya calistig iliskilerin temelini olusturur (Cameron, 2007: 135-136; Lis, 2015: 63).
Pozitif orgiit baglaminda pozitif lider, Olgiilebilir, gelistirilebilir ve performans
iyilestirmesine yol agan giiclii yonlere odaklanir (Luthans, 2002a: 63). Literatiirde pozitif
orgiit okulu arastirmacilar1 tarafindan tizerinde durulan kavram, Cameron (2013: 57)
tarafindan pozitif enerji aglar1 kurmak ve c¢alisanlarin giiclii yonlerini agiga ¢ikarmak ve
gelistirmek baglaminda arastirllmistir (Ragins ve Dutton, 2007: 5-15; Peyrat-Guillard ve
Glinska-Newes, 2014: 84).
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Pozitif enerji

Calisaninin  hayal etmesini saglayarak, negatif olasiliklardan ziyade pozitif
olasiliklar1 vurgulayarak (Alparslan vd., 2019: 55) pozitif enerji yayan iyimser, dikkati,
giivenilir ve yardimsever yoneticiler, ¢alisanlarinin isten zevk almasini ve kendilerini iyi
hissetmelerini saglayarak sorumluluk alma isteklerini arttirir. Bu durum calisanlarin
performans artisina sebep olur (Cameron, 2013: 56). Pozitif enerji yayan yoneticiler
calisanlarinin da pozitif enerjilerini daha etkili bigimde yaymalarina yardimc1 olmaktadirlar.
Pozitif enerji yayan g¢alisanlarin olusturdugu aglarda ise, digerlerine gore daha yliksek
performans sergilendigi ortaya koyulmustur (Cameron, 2012: 60-61). Bunun yaninda
yOneticinin pozitif enerjisi ¢alisanin iyi olusunu, orgiitsel bagliligini, 6grenme istegini ve

deneme arzusunu etkilemektedir (Cameron, 2013: 60-61).
Giiglii yonler

Calisanlarin giiclii yonlerini agiga ¢ikarmaya dayanan yaklasimin ana fikrini onlarin
yeteneklerini belirlemek ve gelistirmek olusturmaktadir. Pozitif liderler, calisanlarin giiglii
yonlerini agiga ¢ikarmak icin onlara firsatlar vererek, ortaya ¢ikan pozitif ¢iktilari
onemsemekte ve onlar1 takdir etmektedirler (Clifton ve Harter, 2003: 4; Cameron, 2013: 66-
67; Lopez vd., 2009: 289). is yerinde gii¢lii yonlerini kullanma firsat: bulan ¢alisanlar,
digerler calisanlara gore alt1 kat daha fazla islerini sahiplenmektedirler. Ayrica iyi olus
seviyeleri gii¢lii yonlerini kullanma firsatt bulunmayanlara gore ii¢ kat daha fazladir (Rath

ve Harter, 2010: 15-25).
1.1.3. Pozitif Tletisim Gerceklestirmek

Pozitif yonetim teorisi perspektifinden bakildiginda 6rgiit igi iletisimin, motivasyonu
arttiran, Orgiit degerlerini destekleyen ve vurgulayan; agik, dogru, eksiksiz, hizl,
anlagilabilir ve diizeltilmis bigim ve igerikte olmasi gerekmektedir (Winska, 2013: 204-205).
Orgiitlerde pozitif iletisim, pozitif geri bildirim ve destekleyici ifadelerin, negatif ve elestirel
ifadelerin yerine gectiginde ortaya ¢ikmaktadir (Cameron, 2013: 71).

Pozitif geri bildirim

Pozitif iletisimi tesvik etme teknigi olarak pozitif geri bildirim siirecini (Roberts vd.,
2005: 715) kullanmak, galisanlarin basarili olduklari alanlarda da geri bildirim vermek
anlamina gelmektedir (Nelson vd., 2014: 98-99; Cameron, 2013: 80-81). En iyi pozitif geri

bildirim, ekip tyelerinin glicli yonleri hakkinda bilgi toplamak ve olumlu niteliklerini

belirlemede ¢alisanlarina destek vermek yoluyla tesvik etmektir. Boyle bir geri bildirim,
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bireyin gii¢lii yonlerini vurgular ve sonug¢ olarak mitkemmellik ve performansin artmasina
neden olur. Ayrica ¢alisanlar arasindaki iligkileri giiclendirir (Cameron, 2013: 80). Pozitif
geri bildirim alan c¢alisanlarin umut, iyimserlik, 6z-yeterlilik ve psikolojik dayanikliliklar
daha da artmakta, yasadig1 pozitif deneyimler ¢alisan iyi olusunu arttirmakta ve pozitif
iletisimi gelistirmektedir (Fredrickson, 2001: 221; Luthans vd., 2007: 21-22).

Destekleyici iletisim

Destekleyici iletisimin temelinde rahatsizlik veren, istenmeyen bir durumla ilgili geri
bildirimde bulunurken, yargilamaktan kaginmak, pozitif iliskiyi stirdiirmek, desteklemek ve
ilerletmek yatmaktadir (Cameron, 2012: 83). Tarafsiz olarak sadece isi degerlendiren, Oneri
sunan bu geri bildirim tarzi (Alparslan vd., 2019: 56) ¢alisan1 degerlendirmekten ziyade
desteklemeyi tercih eder. istenmeyen durumlarin geri bildiriminde durumu tanimlamak,
tarafsiz sonuclar1 ya da kisisel duygular ifade etmek ve alternatifler onermek yontemlerini
igeren tanimlayict iletisim kullanilir (Cameron, 2012: 87). Aksi durumda galisan siirekli
kendini savunma tedirginligi yasayarak negatif duygularla ¢alisacaktir (Alparslan vd., 2019:
56).

1.1.4. Pozitif Anlam Katmak

Calisanlar yaptiklar1 ise gorev, kariyer ve tutku olmak iizere ii¢ farkli anlam
yiiklerler. Yaptiklar1 151 gorev olarak goren bireyler maddi getirilere odaklanirken, kariyer
amacini giiden bireyler prestije ve giice sahip olmak icin calisirlar. Isini tutkuyla yapan
bireyler ise islerinin anlamiyla motive olmaktadirlar (Cameron, 2013: 91; Diener ve Biswas-
Diener, 2008). Yaptiklar1 ise saglikli sekilde konsantre olan tutku yonelimli ¢alisanlar,
mesleklerinden zevk almakta ve mesleklerini degerli gérmektedirler (Salanova vd., 2006;
Diener ve Biswas-Diener, 2008: 68). Yaptiklari ise yiikledikleri bu anlam, bireyin idealleri
ile iligkili olarak degerlendirilen ¢alisma amacinin degerini yansitmaktadir (May vd., 2004:
19). Caliganlarin islerini tutkuyla yapmalarini saglamak, diger deyisle pozitif anlam katmak
icin, yoneticiler dncelikle ¢alisanlarina yaptiklari isin insanlar tizerindeki pozitif etkilerini
gosterirler. Ikinci olarak ¢alisanlarin islerini 6nemli erdem ve degerlerle iliskilendirirler.
Ucgiincii olarak, uzun vadeli calismalar ve amaglari drgiit {iyelerine agiklarlar. Son olarak da,
yoneticiler, orgiitte calisanlarin yapmis oldugu katkilar1 pozitif iligkilerin gelistirilmesi

kapsaminda diger ¢alisanlarin da oldugu ortamlarda takdir ederler (Cameron, 2013: 98-103).

94



N. EKSILI & A. M. ALPARSLAN

1.2. Pozitif Liderlik ile Duygusal Iyi Olus ve Rol Otesi Davrams Iliskisi

Insanlar dogas1 geregi yasadig1 olaylari iyi ya da kotii olarak degerlendirmektedirler.
Ustelik bu degerlendirmeleri olaylar, yasam kosullar1 ve kendileri ekseninde siirekli
yapmaktadirlar. Bu tiir degerlendirmeler negatif ya da pozitif duygusal tepkilere yol
acmaktadir (Diener, 1994: 107). Bu duygusal tepkiler bireyin duygusal iyi olusunu ifade
etmektedir. Pozitif duygularin negatif duygulara oranla daha sik ve yliksek diizeyde olmasi
duygusal iyi olusu arttirmaktadir. Pozitif duygular, bireylerin olumlu bakis agilarini,
karsilastiklar1 sorunlarla miicadele edebilmelerini ve negatif olaylar karsisinda bile pozitif
sonuclar ¢ikabilmeyi ve olaylara daha genis ¢erceveden bakabilmelerini miimkiin

kilmaktadir (Fredrickson ve Joiner, 2002: 172; Gilbert, 2012: 42).

Bireylerin is yasaminda duygusal iyi oluslar1 karmasik bir kavramdir. Ciinkii insanlar
ve calistiklar1 is yerleri karmasik yapilardir (Pryce-Jones, 2010: 188). isyerinde duygusal
baglilik, is tatmini, calisirken pozitif duygularin artmasi seklinde goriilen iyi olus (Fisher,
2010: 388) diizeylerini is yerinde isin kendisi, ¢caligma kosullari, iligkiler ve yoneticiler gibi
belli basli (Veenhoven, 1991: 18; Fisher, 2010: 385; Nelson vd., 2014: 91-95) faktorler
etkilemektedir. Matthew Killingsworth’un yaptigi calisma, iyi olusun kisiden kisiye
olmaktan ziyade andan ana dahi degisim gosterdigini savunmaktadir. Dolayisiyla isteki iyi
olus; yliksek maas ya da sik bir linvandan ziyade, ¢alisma arkadaslariyla etkilesim, dahil
olunan projeler, giindelik katkilar gibi anlik deneyimlere de dayanmaktadir (Gilbert, 2012:
51-52).

Is yerinde, c¢alisanlarla oldukga sik etkilesimde olan ydneticilerin sergiledigi
davraniglar galisanlar1 olumlu veya olumsuz yonde énemli diizeyde etkilemektedir (Alimo-
Metcalfe vd., 2008: 592; Luthans vd., 2013: 118-119). Liderlik ve iyi olus iizerine yapilan
arastirmalar (Arnold vd., 2007; Kuoppala vd., 2008; Nielsen vd., 2008; Alimo-Metcalfe vd.,
2008; Skakon wvd., 2010; Luthans vd., 2013) pozitif liderlik yaklasimlarinin
benimsenmesinin ¢alisanin 1yi olusu tizerinde etkili oldugunu ortaya c¢ikarmistir.
Calisanlarin  becerilerinin  arttirnlldig1, gliglendirildigi, egitim faaliyetlerinin ihtiyaci
karsiladigt (Winska, 2013: 224), gigcli iliskilerin, agik/diiriist iletisimin ve isin
anlamliliginin vurgulandigi pozitif is ortamlarinda (Cameron, 2012: 12), pozitif duygular
negatif duygulara daha baskindir (Lis, 2015: 52-53). Kisileraras: iliskilerde etkili olan
dayanigma, samimiyet, istikrar, enerji, dayaniklilik ve giiven pozitif liderin 6rgiit iginde
saglamaya calistig1 iliskilerin temelini olusturmaktadir (Cameron, 2007; 135-136; Lis, 2015:
63). Aym1 zamanda pozitif o6rgiit baglaminda pozitif lider, olgiilebilir, gelistirilebilir ve
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performans iyilestirmesine yol agan giiclii yonlere odaklanir (Luthans, 2002a). Giiglii
yonlerini agiga ¢ikarmak igin onlara firsatlar vererek, ortaya ¢ikan pozitif ¢iktilari
onemsemekte ve onlar1 takdir etmektedir (Cameron, 2013 66-67; Lopez vd., 2009: 284;
Clifton ve Harter, 2003: 4). is yerinde giilii yonlerini kullanma firsat1 bulan ¢alisanlarmn iyi
olus seviyeleri giiclii yonlerini kullanma firsat1 bulunmayanlara gore {li¢ kat daha fazladir
(Rath ve Harter, 2010: 15-25). Calisaninin hayal etmesini saglayarak, negatif olasiliklardan
ziyade pozitif olasiliklar1 vurgulayan (Alparslan vd., 2019: 55) iyimser, dikkatli, giivenilir
ve yardimsever yoneticiler, ¢alisanlarinin isten zevk almasini ve iyi oluslarini olumlu

etkileyerek sorumluluk alma isteklerini arttirmaktadir (Cameron, 2013: 56).

Orgiitlerde pozitif iletisim, pozitif geri bildirim ve destekleyici ifadelerin, negatif ve
elestirel ifadelerin yerine gegtiginde ortaya ¢ikmaktadir (Cameron, 2013: 71). Pozitif geri
bildirim alan ¢alisanlarin umut, iyimserlik, 6z-yeterlilik ve psikolojik dayanikliliklar1 daha
da artmakta, yasadigi pozitif deneyimler ¢alisan iyi olusunu arttirmakta ve pozitif iletigimi
gelistirmektedir (Fredrickson, 2001: 221; Luthans vd., 2007: 21-22). Pozitif liderler
calisanlarin islerine anlam katmaktadirlar. Yaptiklar1 isi anlamli bulan tutku yonelimli
calisanlar yaptiklari ise saglikli sekilde konsantre olurlar. Akis kurami olarak adlandirilan
bu durum, mesleklerinden zevk aldiklari, mesleklerini degerli gordiikleri anlamina
gelmektedir (Salanova vd., 2006:2; Diener ve Biswas-Diener, 2008: 68). Fullagar ve
Kelloway (2009: 608-609) is yasaminda akis, isin temel bilesenleri ve iyi olus iliskisi {izerine
yaptiklar ¢caligmalarinda anlik akis ile anlik ruh hali arasinda pozitif yonlii iligski oldugunu,
anlik akisin anlik ruh halini yordadigini tespit etmislerdir. Calisanin iyi olusunu arttirmak
igin bireysel diizeyde miidahaleler yapilmasi gerekliligi (Van der Vaart vd., 2013: 356) ve
tiim bu caligmalar 1s181nda pozitif liderligin ¢alisanin iyi olusu {izerinde etkili olmasinin
tespit edilmesi (Kelloway ve Barling, 2010; Kara vd., 2013; Nelson vd., 2014; Yang, 2014;
Alparslan vd., 2019) pozitif liderlik ile ¢alisanin isyerinde duygusal iyi olusu arasinda

olumlu yonde anlaml1 bir iligkisi oldugunu gostermektedir.

Calisanlarin davranislarini lider davraniglari dogrultusunda degistirmeleri sosyal
degisim kuramu ile agiklanabilmektedir. Sosyal degisim kuramina gore bu degisiklikler
liderlerin, ¢alisanlarna giiven verip, informel iliskiler kurarak calisanlarin kendilerini
degerli hissetmelerini saglamasi ve sosyal bir takas ortami hazirlamasi sonucunda
gerceklesmektedir (Erdogan vd., 2004: 312). Liderin sozlii ve sozsiiz geri bildirimleri ve
pozitif orgiitsel davraniglar calisanlarin pozitif benlik yapisini giliglendirir (Luthans vd.,

2008: 223; Kelloway vd., 2013: 108). Y 6netici tarafindan ¢alisanin farkedilmesi, hatalarinin
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bilinerek ¢alisana destek saglanmasi, insani davranislar sergilenmesi, takdir edilmesi pozitif
duygularin yasanma sikligin1 ve yogunlugunu arttirak ¢alisanin iyi olusunu olumlu
etkilemektedir. Ayn1 zamanda calisanlarin da gorevleri disinda dahi olsa rol 6tesi davranislar
gostermesine neden olmaktadir (Bettencourt ve Brown, 2003: 496). Bu davraniglar yardim
etmek, paylagmak, isbirligi yapmak ve goniilliiliikk yapmak gibi bagkalarinin iyiligini ve
biitlinliigiinii iiretmek ve korumak igin yiiriitiilen olumlu sosyal eylemlerdir (Brief ve
Motowildo, 1986: 710). Rol 6tesi hizmet davranisi i¢ iletisim, is tatmini ve orgiitsel baglilik
gibi pozitif orgiitsel davraniglardan olumlu yonde etkilenmektedir (Ackfeldt ve Wong, 2006:
737). Liderin destegi, bilgiyi dengeli degerlendirmesi, 6z farkindaliga sahip ve giivenilir
olmasi, personel giiglendirme rol tesi davranist olumlu etkilemektedir (Smith vd., 1983:
653; Yesiltas vd., 2013: 345; Zhu ve Akhtar, 2014: 374). Dolayisiyla igyerinde pozitif
ortamlar ve iliskiler olusturan, ¢alisanlarin giiclii yonlerini agiga cikararak destekleyen
pozitif liderlik ile rol 6tesi hizmet davranigs arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki

beklenmektedir.

Orgiitte, gii¢lii bir pozitif ortamin olusmasi, gii¢lii bir kisileraras: iletisimin
olabilmesi liderlik bigimiyle ilgilidir. Bunun yaninda kisileraras: iligkilerin orta ve alt
kademe yoneticilerin tutum ve davraniglariyla list kademe yoneticilerinkinden ¢ok daha
giiclii oldugu arastirmalarla kanitlanmistir (Lis vd., 2014: 33; Nielsen ve Munir, 2009: 323).
Bu sebeple arastirma personelle bire bir iletisimde bulunan ydnetim kademesinin

davraniglarini belirlemek {izere, personel bazinda gerceklestirilmistir.
2. Yontem

Calismada, olcek gelistirebilme amaciyla nitel ve nicel arastirma ydntemleri
kullanilmis olup kesfedici sirali karma yontem deseni benimsenmistir (Creswell, 2013: 226).
Dolayisiyla calisma, sirali ii¢ farkli aragtirmadan olusmaktadir. Arastirma 1 ve Arastirma 2;
taranan kaynaklar baglaminda, yerli literatiirde lizerine ¢ok fazla arastirma ve modelleme
yapilmamis bir konu olan pozitif liderligi 6lgmek iizere bir 6l¢ek hazirlanmasi ve hazirlanan
O0lcme araciin gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalarini igermektedir. Arastirma 3’te ise
dogrulayici faktor analizi (DFA) sonrasinda pozitif liderligin kriter gegerliligini test etmek
tizere, isyerinde duygusal iyi olus ve rol 6tesi hizmet davranisi ile iliskisi 6l¢tilmiistiir. Tablo

1’de yontemin ve arastirmalarin yontem prosediirii gosterilmistir.
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Tablo 1: Arastirmalarin Yontem Prosediirii

Arastirma 1- Nitel Arastirma-PLO icerik Gelistirme

PL literatiir taramasi

Veri Toplama Yapilandirilmis miilakatlar (n=50, ¢alisanlarin iyi olusunu olumlu ve olumsuz
etkileyen yonetici davranislari belirlenmistir)

Veri Analizi Icerik analizi

Bulgular1 betimleme 22 kategori, 98 kod olusturulmustur

Arastirma 2- Nicel Arastirma- PLO Pilot Arastirma

Olgek ifadelerinin olusturulmasi; 54 ifade olusturulmustur (Literatiir
taramasi ve miilakat sonuglari)

Olgek ifadelerinin gozden gegirilmesi (3 uzmanin degerlendirmesi ile
goriiniis gecerliligi saglanmistir)

Soru havuzu olusturma

Olgek tasarimi Olcek tasarimi (7'li likert lcegi)
Veri toplama Anket yontemi ile pilot calisma (n=326, konaklama igletmesi ¢aliganlari )
Icerik gecerliliginin saglanmasi, goriiniis gecerliliginin saglanmasi (tekrar),
Olcek yapilandirma uygun olmayan maddelerin elenmesi
I¢ tutarlilik analizi,madde analizi, giivenilirlik dl¢iilmesi, KFA, giivenilirlik
Olgek degerlendirme oOl¢lilmesi, uygun olmayan maddelerin elenmesi (tekrar) - 32 ifade

Arastirma 3- Nicel Arastirma- Pozitif Liderlik Modeli

Veri toplama Anket yontemi (n=390, konaklama isletmesi calisanlari)
Giivenilirlik ve yap1 gegerlilik degerlendirmesi, DFA- 30 ifade, korelasyon
Veri Analizi analizi

2.1.  Arastirma 1-PLO Icerik Gelistirme

Yapilandirilmis gériisme yonteminin kullanildigi ¢alismada, verileri agiklayabilecek
kavramlara ve iliskilere ulasabilmek amaciyla igerik analizi yontemi kullanilmigtir. Antalya
ilinde faaliyet gosteren bes yildizli bir konaklama isletmesinde uygulanan c¢alisma, amach
ornekleme yonteminden maksimum gesitlilik 6rneklemesi ile belirlenen 50 personel ile
gerceklestirilmistir. Yiyecek icecek, mutfak, bulasikhane, kat hizmetleri, teknik servis,
animasyon, misafir iligkileri, 6n biliro, muhasebe, satis pazarlama, satin alma ve insan
kaynaklar1 departmani c¢alisanlar1 ile yapilandirilmis goriismeler gerceklestirilmistir.
Calisanlara iyi olusun ne anlama geldigi anlatilmis, ‘Is yerinde kendimi neseli ve keyifli
hissederim.’, ‘Sabahlar ise gelirken, kendimi ding hissederek gelirim.’, ‘Is yerinde sevdigim
ve ilgimi ¢eken gdrevler yapmaktayim.’, ‘Is yerinde kendimi hareketli ve enerjik
hissederim.” ifadelerinin igyerinde iyi olusu 6l¢tiigii belirtilmistir. Bu ifadeler dogrultusunda
iyl oluslarin1 olumlu ve olumsuz etkileyen yonetici davranislarindan 6rnekler vermeleri
istenmistir. Katilimeilarin cevaplart makro yazilimi kullanilarak excel programi araciligiyla

tasnif edilmistir.
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Icerik analizi sonucunda ¢alisanlarin iyi olusunu olumlu ve olumsuz etkileyen 481
adet yonetici davranisi 22 kod ve 98 kategori altinda toplanmistir. Calisanlarin duygusal iyi
olusuna olumlu etki eden 241 adet yonetici davranisi “geri bildirim, insani davranis, bireysel
ilgi, personel giiglendirme, adalet, pozitif iletisim/motivasyon, yardim, egitim ve gelistirme,
konustugu gibi davranma, sonuca yonlendiren davranis ve kariyer planlama” olmak {izere
11 kategori, 44 kod seklinde, tekrar edilme sikliklariyla birlikte kategoriler ve kodlar altinda
toplanmistir. Tespit edilen yonetici davraniglarinin kavramsallastirilmasinda literatiirdeki

caligmalar incelenmistir (Kelloway vd., 2013). Bulgular Tablo 2’deki gibi sunulmustur.

Tablo 2: Calisanlarin Duygusal Iyi Olusuna Olumlu Etki Eden Yonetici Davramslar
Kategori ve Frekanslari

Toplam

Kategoriler Kodlar Frekans Yiizde
S Takdir-tesekkiir/ eline saglik deme, yapici elestirilerle uyarma, olumlu geri

Geri bildirim bildirim verme, ddiillendirme, geri bildirim verme 68 2822

insani davrams Giiler }_'uz!u olma, selam verme, hal hatir sormasi, saygili olmasi deger 45 1867
vermesi, kibar olmasi

Bireysel ilgi Kisisel isteklere duyar!lhk, arkadagca davranma, calisanlara 6zel deger 36 14.94
verme, ortak zaman gecirme

Personel Yetki/sorumluluk verme, inisiyatif verme, Kkararlara katilim, az 28 11.62

Giiclendirme denetim/serbesiyetcilik, cesaret verme ’
Adaletli davranma, ¢alisan kayirma yapmama, hak savunma, esitsizlik

Adalet yapmama, savunma yapmaya izin verme 23 9.54

Pozitif iletisim/ Motive etme, pozitif enerji verme, esprili olma, isime saygi duyma, sosyal

. . ; - o0 22 9.13

motivasyon zemin olusturma, empati kurma, huzur saglama, iletisimi giiclii olma

Yardim Ise yardim etme, baska béliimlere kars: savunma 6 2,54

Egitim gelistirme Isi 6gretme, gelisim imkan1 verme, bilgi paylasimi 4 1.66

Konustugu gibi Tutarli olmast, agik ve net olma, giivenilir olma 4 1.66

davranma

Sonuca ybnelten Ekipmanimi tam verme, is igin ¢oziim liretme 3 1.24

davrams

Kariyer planlama Kariyer plan1 yapmasi 2 0.83
Toplam 241 100

Analiz sonucunda 240 yonetici davranisi “mobbing davraniglari, adaletsiz
davraniglar, olumsuz/eksik geri bildirim, asir1 rol/is yiikii, calisanlari onemsememe,
giivensizlik doguran davranmiglar, asir1 nezaret/hiyerarsik tavir, bencillik, yansitma
davranislari, iletisim/motivasyon eksikligi ve insani davranis eksikligi” olmak {izere 11
kategori, 54 kod altinda toplanmistir. Tespit edilen yonetici davramiglari1 Tablo 3’de

gosterilmistir.

Tablo 3: Calisanlar1 Mutsuz Eden Yonetici Davranislar: Kategori ve Frekanslari

Kategoriler Kodlar Toplam Yiizde
Frekans
. Calisana bagirma, sert davranma, ¢alisani asagilama, hakaret etme/Argo
Mobbing . .
konugma, tehdit etme, saygisiz olma, dedikodu yapma, ¢alisani diglama, 44 18.33
davranislan
huzur bozma
Adaletsiz davramislar Adaletsiz davranma, calisan kayirma, hak savunmama, esit davranmama, 39 16.25

genelleme yapma, emek hirsizligi yapma
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Olumsuz/eksik geri Calisan hatalarina bagirma, takdir etmeme, ¢alisana hatasini grup iginde
S A T PR . 35 14.58
bildirim sOyleme, anlik olumsuz geri bildirim, gii¢siiz yonleri elestirme
Asirt rollis yiikii Asirt is yiikii verme, fazla' mesai yaptirma, sorumluluk/gorev dis1 is verme, 27 11.25
zaman baskist yapma, eksik malzeme ile is bekleme
Asir1 nezaret/ Asin baskict olma, asir1 giic mesafesi/hiyerarsi, igi tanimlamama, komuta
. . o . . 23 9.58
hiyerarsik tavir birligine uymama, ise asir1 miidahale, asir1 nezaret
Giivensizlik doguran  Sorumsuzluk, vurdumduymazlik, tutarsizlik, isi bilmeme, politik davranma, 18 75
davranislar kararsizlik, yalan soyleme '
Calisanlan Calisan1 gormezden gelme, ¢aligan talebini dikkate almama, galisani 16 6.67
onemsememe dinlememe, ¢alisan fikirlerini 6nemsememe, ekibi Gnemsememe ’
Ins?m. fi.avrams Selam vermeme/almama, asik suratli olma 13 5.42
eksikligi
Bencillik Memnuniyetsizlik, kendini begenmek, bencil davranma 12 5
Yansitma davranisi Stresli olma, aceleci olmasi 7 2.92
Ilet} slr.r'l/.motlvasyon Empati kurmama, iletisim eksikligi, 6n yargi, motive etmeme 6 2.5
eksikligi
Toplam 240 100

2.2.  Arastirma 2-PLO Pilot Calisma

Olgekte yer alabilecek ifadelerin belirlenmesi igin, Arastirma 1’in sonucunda
toplamda 22 kategori altinda siniflandirilmis kodlar kullanilarak 54 ifade olusturulmustur.
Bu ifadelerin kisa, basit, tutarli, agik ve anlasilir (Bas, 2013: 66-67) olmasina dikkat
edilmistir. Davranislar1 degerlendiren unsurlar ile duygusal tepkileri degerlendiren
unsurlarin ayri oldugu farkindaligr ile bu iki unsur karigtirillmamaya g¢alisilmistir. Tiim
ifadelerin perspektif agisindan tutarliligina da 6nem verilmistir (Harrison ve McLaughlin,
1993). Goriiniis gegerliligini saglamak amaciyla -belirtilen tiim kurallara uyularak- 6lgek

ifadeleri hazirlanmistir. Ug uzmanin gériisii de almarak ifadeler tekrar diizenlenmistir.

Pilot calisma i¢in kolayda o6rneklem yontemi ile Antalya ilinde faaliyet gosteren bes
yildizli konaklama isletmesi ¢alisanlarindan elde edilen 326 adet anket analiz edilmistir. 54
ifade 7 puanlik bir 6l¢ek kullanilarak dl¢iilmiistiir. Arastirmada yap1 gecerliligini test etmek
amaciyla (Stevens, 2009) SPSS 23 programi ile gerceklestirilen kesfedici faktor analizi
(KFA) kullanilmustir.

KFA sonucunda KMO degeri 0,968 olarak bulundugundan 6rneklem biiytikliigliniin
faktor analizi i¢in uygun oldugunu kabul edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bartlett
kiiresellik testinin sonucu (Sig. =0.000, p<0,05) anlaml1 ¢iktigindan faktor analizine devam
edilmistir. Faktor sayis1 belirlenirken 6z degeri 1 ve ilizerinde olan faktorler dikkate
alimmaktadir. Ancak teorik faktor sayisinin verilere uygun olup olmadigini sorarak,

varsayilmis bir faktor yapisint kismen onaylanabilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Yapilan analizler sonucunda bazi maddeler; bir kisminin yaklagik degerlerle birden

fazla faktore yiiklenmesi, bir kisminin ise en fazla yiiklendigi faktore 0,40’dan kiigiik katsay1
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ile yliklenmesi nedeniyle 6lgekten cikarilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2016; Stevens, 2009).

Giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach alfa katsayis1 0,971 olarak tespit edilmistir. Giiglii

madde kovaryansma sahip (Nunnally, 1978 akt. Hinkin, 2005) ol¢ek, 32 ifade toplam

varyansin

%71.38’ini agiklayan alti faktor altinda toplanmistir. Giivenilirlik analizi

sonucunda Cronbach alfa degeri 0.950 ve 0.844 arasinda degisen bu alt1 boyut yénetsel
yetkinlik (YY), geri bildirim (GB), bireysel ilgi (Bl), personel gii¢lendirme (PG), adalet (A)

ve insani davranig (ID) olarak isimlendirilmistir. KFA sonuglarina (agiklanan varyans, 6z

degerler ve faktor yiik degerleri) ve Cronbach alfa degerlerine Tablo 4’te yer verilmistir.

Tablo 4: Pilot Cahsma PLO KFA Sonuclar:

.. Aciklanan ,
Boyut Maddeler l?il;lt((i)ir Varyans CrZTbﬁgh S
(%) i
Yéneticim bilgilidir. 182
Yoneticim isimle ilgili ¢6ziim tiretir. 156
“ Yoneticim planlidir. 135
E @ Yoneticimin zor durumlarda pratik ¢dztimleri vardir. 716
=2
E T | Yoneticim kurallara uyar 715
2 ’% Yoneticim sorumluluk sahibidir. 699 2049 0.950
g E Yoneticim isin olurunu diislinerek davranis sergiler. 665
£ | Yéneticim isimi yapmam i¢in gerekli imkan ve kosullari .654
saglar.
Yoneticim giivenilirdir. 630
Yoneticim anlasilir ve net ifadeler kullanir. 625
e 5 Yo6neticim bana tesekkiir eder. 143
% ‘“ Yoneticim basarilarimi ddiillendirir. 102
O &
m % Yoneticim hatalarimi yapici bir dille sdyler. 690 11.57 0.863
.C‘:DJ i Yoneticim yapilan ise ve verilen emege saygt duyar. 673
2 Yoneticim yaptigim iglerin sonucunu bana iletir. 486
. a Yoneticim bana deger verir. 715
= — | Yoneticim birey olarak bana 6nem verir. 711
—
§ % Yoneticim benim ihtiyaglarimi dnemser. 650 11.38 0.900
o
5 i Yoneticim bana kargt samimi davranir. 596
2 Yoneticimin esprilidir. 453
2 e . .738
£ __ | Yoéneticim bircok durumda ise karismaz, bana birakir.
<2 . . . 714
§ — | Yoneticim bana ig konusuna giivenir '
g )%) Yoneticim bana yetki ve sorumluluk verir. 711 11.06 0.862
< A | Yoneticim gerektiginde inisiyatif kullanmam i¢in bana izin .682
=N ;
8.5 | verir.
57 | van . , 535
~ Yoneticim kararlarima énem verir.
S . .808
- g Yoneticim ¢alisanlar kayirmaz.
T8 = . . 744
SC 5| Yoneticim calisanlarina esit davranir. 9.88 0.886
<< 7 o
) .587
@)

Yo6neticim hakkimi savunur.
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Yoneticim adaletli davranir. 565
:5 al Yonetic . .763
- : 9 Oneticim selam verir.
§ g fg,;) Yoneticim halimi hatirimi sorar. 102 7.00 0.844
TER 448
) Yoneticim giiler yiizliidiir.
Toplam Agiklanan Varyans (%) 71.38
Cronbach Alfa 0.971

2.3. Arastirma 3 - Pozitif Liderlik Modeli
2.3.1. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin analizleri kolayda oOrneklem yontemi ile Antalya ilinde faaliyet
gosteren bes yildizli konaklama isletmesi ¢alisanlarindan elde edilen 390 adet anket ile
yapilmistir. Katilimcilarin %37,2°si 25 yas ve altinda, %59,7’si 26-49 yas araliginda, %3’
ise 50 yas ve lizerindedir. Katilmeilarin %61°1 erkektir. %52,6’s1 (n=205) bekar olan
katilimcilarin  yas ortalamast 31,03’diir. Anket yonteminin kullanildig1 ¢alismada,
katilimcilardan toplam elli sekiz adet 6’11 likert tipi ifadeyi degerlendirmeleri istenmistir.
Dort adet dlgegin bulundugu formda PLO 1-Kesinlikle katilmiyorum, 6-Kesinlikle
Katiliyorum ve diger dlgekler 1- Higbir zaman, 6- Her zaman seklinde derecelendirilmistir.
6’11 likert tipi ifade kullanilmasinin sebebi, katilimcilar kararsizlik ifade eden segenekten
uzaklagtirmaktir. Anket formunda demografik 6zellikleri belirlemeye yonelik yas, cinsiyet,
medeni durum, isletmedeki ve sektordeki calisma siiresi olmak iizere bes adet de soru

bulunmaktadir.
2.3.2. Arastirmada Kullamlan Olgekler
2.3.2.1.PLO

Aragtirma 2°de gelistirilen 32 ifadeden olusan PLO’niin giivenilirlik katsayis1 0.97
olarak bulunmustur. PLO’niin yapisiin &rneklemden elde edilen veri ile dogrulanip
dogrulanmadigin1 tespit etmek amaciyla maksimum olasilik yontemi kullanilarak DFA
(Giirbiiz ve Sahin, 2016: 334) yapilmistir. Model uyum iyilik degerlerinin koti olmasi
nedeniyle standart regresyon katsayilarina bakilmis, 0,60 in altinda olan ifadeler 6lgekten
cikarilmistir. Bu kapsamda yonetsel yetkinlik boyutundan ‘YY9: Yoneticim giivenilirdir.’
ve ‘YY10: Yoneticim anlasilir ve net ifadeler kullanir.” ifadeleri olgekten g¢ikartilmistir.
Analizler gostermistir ki, literatiir agisindan da bu iki ifadenin yonetsel yetkinligi temsil etme
giicii ¢ok diisiiktiir. Sonug olarak otuz ifadeden olusan 6lgege ulasilmistir. Tablo 5°te 390

katilimciya uygulanan isyerinde duygusal iyi olus ol¢eginin uyum 1iyilik degerleri yer
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almaktadir. Buna gore; CMIN/df ve CFI degerleri modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu,
RMSEA AGFI, GFI, NFI ve p degeri ise modelin kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugunu
gostermektedir (Tanaka ve Huba, 1985; Hu ve Bentler,1999; Meydan ve Sesen, 2011;
Hooper vd., 2008).

Tablo 5: PLO Uyum lyiligi Degerleri

Kabul edilebilir: 3< X?/df<5, AGF1>0,85, GF1>0,85, CF1>0,90, NF1>0,90,RMSEA<0,08, -
iyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GFI>0,95, CFI>0,95, NFI>0,950, RMSEA<0,05, p>0,05
CMIN/DF AGFI GFI CFI NFI RMSEA p

2,173 0,854 0,880 0,955 0,921 0,055 0,00
AGFI: Adjustment goodness of fit index (Diizeltilmis iyilik uyum indeksi); GFI: Goodness of fit index (Iyilik uyum
indeksi); CFl: Comparative fit index (Kargilagtirmali uyum indeksleri); NFI: Normed fit index (Normlagtirilmig uyum
indeksi); RMSEA: Root mean square error of approximation (Yaklagik hatalarin ortalama kare kokii).
Kaynak: Tanaka ve Huba, 1985; Hu ve Bentler,1999; Meydan ve Sesen, 2011; Hooper vd., 2008

2.3.2.2.Isyerinde Duygusal Iyi Olus Ol¢egi

[k uygulamasi 1998 yilinda Diinya Saglik Orgiitii (DSO) Avrupa Ofisi tarafindan
DEPCARE projesinin bir pargasi olarak yapilan 6lcek, WHO Collaborating Center for
Mental Health, Frederiksborg General Hospital Psikiyatrik Arastirmalar Birimi (DSO
Frederiksborg Genel Hastanesi, Akil Sagligi Isbirligi Merkezi) tarafindan olusturulmustur
(Topp vd., 2015: 167). ‘Isyerinde kendimi neseli ve keyifli hissederim.’, ‘Sabahlari ise
gelirken kendimi ding hissederek gelirim.” seklinde 5 ifadeden olusan tek boyutlu 6lgekteki
besinci ifade terstir. 6’11 likert tipi cevap segenekleri “1” Higbir zaman, “6” Her zaman’1
ifade etmektedir. WHO-5 olarak isimlendirilen 6l¢egin Tiirkge uyarlamasi Alparslan (2016)
tarafindan yapilmistir ve olgegin giivenilirlik katsayisi (o) 0,83 olarak bulunmustur.
Maksimum olasilik yontemi kullanilarak yapilan DFA’nin model uyum iyiligi degerlerinin
kabul edilebilir sinirlar icinde olmamasindan dolay1 dlgekteki ters soru olarak kodlanmis
besinci madde olan “Isyerinde gergin bir ruh halim vardir” ifadesi ¢ikartilmistir. Tablo 6°de
CMIN/df ve AGFI, GFI, CFl, NFI ve p degerleri modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu,
RMSEA degeri ise modelin kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugunu géstermektedir.

Tablo 6: isyerinde Duygusal Iyi Olus Olcegi Uyum lyiligi Degerleri

Kabul edilebilir: 3< X?/df<5, AGFI>0,85, GF1>0,85, CF1>0,90, NFI1>0,90,RMSEA<0,08, -

fyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GFI>0,95, CFI>0,95, NFI>0,950,RMSEA<0,05, p>0,05
CMIN/DF AGFI GFI CFI NFI RMSEA p
1,477 0,981 0,998 0,999 0,998 0,035 0,224
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2.3.2.3.Rol Otesi Davrams Olcegi

Ackfeldt ve Wong (2006) tarafindan gelistirilen 6lgek, rol otesi davranislar ve rol
taniml1 davranislar ile ¢alisma arkadaslarina yonelik davranislar olmak {izere {i¢ boyuttan
olusmaktadir. Arastirmada bu ii¢ boyuttan sadece 7 ifadeden olusan rol Gtesi davraniglar
boyutu kullamlmustir. Olgegin uyarlama galismasi Yesiltas vd. (2013) tarafindan yapilmustir.
Yesiltas vd. (2013)’nin ¢alismasinda rol &tesi davranislar boyutundan dort ifade 6lgekten
cikarilmis, dlgegin giivenilirlik katsayis1 0.63 olarak dl¢iilmiistiir. Son ifadenin ters oldugu
Oleckteki ifadelerden bazilari su sekildedir: ‘Gorev tanimim kapsamima girmeyen konularda
bile misafirlere seve seve yardim ederim.’, ‘Problem yasayan misafirlere yonetimin benden
beklentisinden fazla yardim ederim.’, ‘Misafirlere hizmet ederken genellikle gorev
gereklerinin Gtesine gegerim. Tablo 7°da CMIN/df ve AGFI, GFI, CFI, NFI, RMSEA ve p

degerleri modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu gdstermektedir.

Tablo 7: Rol Otesi Hizmet Davramsi Ol¢egi Uyum lyiligi Degerleri

Kabul edilebilir: 3< X?/df<5, AGF1>0,90, GFI>0,90, CF1>0,90, NF1>0,90, RMSEA<0,08, -
iyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GFI>0,95, CFI>0,95, NFI>0,950,RMSE<0,05, p>0,05
CMIN/DF AGFI GFI CFI NFI RMSEA p
0,210 0,997 0,999 1,000 0999 0,000 0,889

2.3.3. Degiskenler Aras1 Korelasyon Analizi

Pozitif liderlik, pozitif liderligin boyutlar1 olan yonetsel yetkinlik, geri bildirim,
bireysel ilgi, personel gili¢clendirme, adalet ve insani davranis, isyerinde duygusal iyi olus,
rol otesi davranis ve duygusal emek arasindaki iligkilerin incelenmesi amaciyla yapilan
coklu korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 8’de gdosterilmistir. Pozitif liderlik boyutlar: ile
isyerinde duygusal iyi olug ve rol 6tesi davranis arasindaki iliskileri gésteren bu sonuglarla

birlikte kriter gecerliligi de saglanmistir.
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Tablo 8: Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi Sonuclari

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1.PL (0,971)

2YY  857**  (0,939)
3.GB  ,890**  739%*  (0,881)

4Bl 906%*  681**  778%*  (0,904)
5PG  ,849%*  BLI**  684**  750%*  (0,883)
6.A 887**  GT2%% T5ORX 79%x  745%%  (0,929)

7.1D ,182** ,568** ,622** ,113** ,670** ,681** (0,889)

8.IDIO ,491** ,416** ,395** ,438** ,440** A491%* ,349** (0,852)

9.ROD 277** ,190** , 197 ,285** ,290** ,248%* ,281%* ,384**  (0,838)

*p<0,05 diizeyinde anlamli, **p<0,01 diizeyinde anlaml ) )
PL: Pozitif Liderlik, YY: Yonetsel yetkinlik, GB: Geri Bildirim, BI: Bireysel Ilgi, PG: Personel Giiglendirme, A: Adalet, ID: Insani
Davranis, IDIO: Isyerinde Duygusal Iyi Olus, ROD, Rol Otesi Davranis, () Parantez i¢i Cronbach Alpha Katsayis

Pozitif liderlik ile isyerinde duygusal iyi olus ve pozitif liderlik ile rol 6tesi davranig
arasinda pozitif yonde anlamli iligski bulunmaktadir. Pozitif liderligin isyerinde duygusal iyi
olus ile iliskisi, rol otesi davranisla olan iliskisinden yiiksek diizeyde bulunmustur. Pozitif
liderlik ile boyutlar1 arasindaki iliskiler incelendiginde yiiksek diizeyle iliskiler bulundugu
goriilmektedir. Pozitif liderlik ile en yiiksek diizeyle iliski gosteren boyut bireysel ilgi
olmustur. Daha sonra sirasiyla geri bildirim, adalet ve yonetsel yetkinlik boyutlari
gelmektedir. Boyutlarin kendi arasindaki iligkiler incelendiginde en yiiksek iligki diizeyinin
adalet ile bireysel ilgi boyutlarinda oldugu goriilmektedir. Her boyutun en yiiksek diizeyde
iliski gosterdigi boyutlara bakildiginda; yonetsel yetkinlik ile geri bildirim arasinda, geri
bildirim ile bireysel ilgi arasinda, bireysel ilgi ile adalet arasinda, personel giiclendirme ile
bireysel ilgi arasinda, adalet ile bireysel ilgi arasinda, insani davranig ile bireysel ilgi
arasindaki iligkilerin diger boyutlardan yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Pozitif liderlik
boyutlarmin isyerinde duygusal iyi olus ile iliskisinde ise; en yliksek diizeyde iliski adalet
boyutuyladir. Rol 6tesi davranigla en yiliksek diizeyde iligki ise personel giliclendirme

boyutuyla olmustur.
Sonug¢ ve Tartisma

Pozitif lider, literatiirde calisanlarinin duygusal iyi olusunu arttiran lider olarak
tanimlanmaktadir. Kelloway vd. (2013: 109-110), pozitif liderligi 6l¢mek i¢in gelistirdikleri
bes ifadeli 6lgek ile yaptiklar: calismada, liderin ¢alisanlar1 takdir etme, tesvik etme, tesekkiir
etme ve onlara yardim etme davranislarinin ¢alisanlarin iyi olusunu pozitif yonde

etkiledigini tespit etmislerdir. Wijewardena vd. (2014: 294), kamu kurumlarinda pozitif
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liderlik davranislarinin ¢alisanlarin pozitif duygularina etkisini inceledikleri ¢alismalarinda,
liderin ¢alisanlara iyimser yaklagmasinin, destek olmasinin, ¢alisanlari motive etmesinin
calisanlarin pozitif duygularina olumlu etkilerinden s6z etmislerdir. McKee ve arkadaslar
da (2011: 243), galismalarinda liderin olusturdugu ekip ruhunun, deger uyumunun ve ise
anlam katmasimnin calisanlarin iyi olusunu arttirdigini tespit etmislerdir. Nielsen ve Munir
(2009: 323), ozellikle orta ve alt kademe yoneticilerin sergiledigi Kararlara katilim, motive
etme, bireysel ilgi, olumlu geri bildirim davranislarinin ¢alisanlarin mutluluguna etkisinden

bahsetmektedirler.

Bu ¢alismada PLO’niin gelistirilmesi amaglanmustir. Analizler sonucunda ydnetsel
yetkinlik, geribildirim, bireysel ilgi, personel giiglendirme, adalet ve insani davranis olmak
lizere alt1 boyuttan olusan olgek gelistirilmistir. Gelistirilen 6lgegin varyansi en yiiksek olan
boyutu, yonetsel yetkinliktir. Yoneticinin bilgili, ¢6ziim iireten, planli, sorumluluk sahibi,
diisiinceli ve giivenilir olmast c¢alisanlarin igyerinde iyi olusunda oldukea etkilidir.
Calismanin 6nemli sonuglarindan biri olan bu boyutla birlikte bu ¢alisma literatiirde, pozitif
liderlik boyutlarin1 tanimlamaya ¢alisan calismalardan (Arakawa ve Greenberg, 2007;
Cameron, 2012; Kelloway vd., 2013; Alparslan vd., 2019) farklilik gostermistir. Yonetsel
yetkinlik boyutu; isleri yapmak igin yeni yolar diisiinmek, konularin tizerinde diisiinerek her
yoniiyle ilgilenmek, yeni beceriler ve alanlarda uzmanlagmak ve baskalarina danigmanlik
yapmak gibi tanimlayict 6zellikleri bulunan bilgelik erdemini isaret etmektedir. Bilge
liderler pratik ve is de dahil olmak iizere giinliik hayata yoneliktirler. Dolayisiyla is yerinde

calisanlarin motivasyonunu arttirmada ve onlar1 daha iyiye yoneltmede etkilidirler.

Liderlik erdemlerinden askinligin gostergesi olan geribildirim, calisanlar
basardiklar1 isler nedeniyle takdir etme, katkilarindan dolayr onlara tesekkiir etme ve
calisanlar1 yapici elestirilerle uyarmay1 kapsamaktadir. Liderin geri bildirimleri ¢alisanlarin
pozitif benlik yapisini gii¢clendirir, motivasyonunu siirekliligini saglayarak ise bagliliklarini
arttirmaktadir (Luthans vd., 2008: 223; Kelloway vd., 2013: 108). Olgegin iigiincii boyutunu
olusturan bireysel ilgi; calisana deger verme, ihtiyaclarini 6nemseme, samimi davranma
seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlara sefkatli destek saglandiginda, olumlu mesajlar
verildiginde, hatalar1 affedildiginde, gerek orgiit ikliminde gerekse ¢alisanlarin katiliminda
iyilesmeler meydana gelmektedir (Cameron vd., 2011: 298). Personel giiglendirme boyutu
calisanlara inisiyatif veren, kararlarina 6nem veren ve calisanlarina giivenen liderlik
davraniglarini igermektedir. Bu yoneticiler ¢alisanlarin giiclii yonlerini agiga ¢ikarmak icin

onlara firsatlar vererek, ortaya cikan pozitif ciktilar1 onemsemekte ve onlart takdir
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etmektedirler (Cameron, 2013: 66-67; Lopez vd., 2009: 284; Clifton ve Harter, 2003: 4).
Adalet boyutundaki davramislar c¢alisanlarin yoneticilerinden bekledikleri en temel
konulardan biridir. Calisanlarin iyi olusunu adalet erdemine sahip, otantik, diiriist ve seffaf
liderler 6nemli derecede etkilemektedir (Alparslan vd., 2019: 96). Insanlik erdemini temsil
eden giler yiizliliik, iletisim yetenegi insani davranig boyutu altinda toplanmistir.
Literatiirde c¢alisanin iyi olusunu olumlu etkilemede en fazla tekrarlanan davraniglarin
basinda insani davranislar (Alparslan vd., 2017: 568-569) boyutu oldugu goériilmektedir.
Olgekteki yonetsel yetkinlik boyutu disindaki boyutlar literatiirle benzerlik gostermektedir
(Arakawa ve Greenberg, 2007; Nielsen ve Munir, 2009; Cameron, 2012; Kelloway vd.,
2013; Alparslan vd., 2019).

Aragtirmanin literatiire PLO’yii kazandirmasmin yanimda en biiyiik katkisinin
literatiire yonetsel yetkinlik boyutunu eklemek oldugu disiinilmektedir. Konaklama
isletmesi ¢alisanlarinin iyi olusu alaninda uzman, ¢éziim tlireten, sorumluluk sahibi ve planli
yoneticilerle miimkiin olmaktadirlar. Aslinda bu 6zellikler yoneticinin sahip olmasi gereken
temel 6zelliklerdir. Yoneticilerin alaninda uzman kisilerden secilmeleri gerektigi bilinen bir
gercektir. Ancak bu ¢alismada 6zellikle en etkili boyut olarak karsimiza ¢ikmasi, konaklama

isletmelerinde yoneticilik kriterlerinin gozden gecirilmesi sonucunu da ortaya koymaktadir.

Konaklama isletmeleri yoneticilerinin ¢alisanlarindan  beklentileri  misafir
memnuniyetini arttirict yonde hizmet etmeleridir. Dolayisiyla calisanlardan rol otesi
davranig sergilemeleri istenmektedir. Ozellikle konaklama sektorii calisanlarmin,
miisterileriyle etkilesime girdiklerinde duygularim1 yonetmeleri ve arkadasca duygular
sergilemeleri i¢in 6nemli bir ¢aba gostermeleri beklenmektedir (Karatepe, 2010: 840).
Calisanin duygusal iyi olusu, anlik pozitif duygularinin negatif duygulara istiinliigi ile
olgiilmektedir. Ozellikle konaklama isletmelerinde, anlik degisen ruh durumlar1 goz dniine
alindiginda ¢alisanin duygusal i1yi olusunu yonetmek cok da kolay degildir. Bu noktada
yoneticinin rolii pozitif liderlik stratejileriyle calisanin duygusal iyi olusunu arttirmak

olmalidir.

Arastirmanin kisitlar1 gelecekte yapilacak caligmalara da yon gosterebilecektir.
Aragtirmanin en Onemli kisit1 Tiirkiye’de faaliyet gosteren otel isletmesi calisanlarini
kapsamasidir. Pozitif liderlik davranigslarindan 6zellikle bireysel ilgi ve insani davranislar
boyutlart Tirk kiltiiriiyle uyumlu davramislardir. Boyutlar bazinda kiiltiirlerarasi
karsilastirma yapmak amaciyla farkli kiiltiirlerden elde edilen 6rneklem ile c¢alismalarin

yapilmasi da onerilmektedir. Bir diger kisit ¢alismanin sadece turizm sektorii ¢alisanlarin
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kapsamasidir. Sektorel farkliliklarin da incelenmesi amaciyla tiretim sektoriinde yapilacak
caligmalar da literatiire kazandirilabilir. Pozitif liderlik kavramin1 gelistirebilmek amaciyla,
bundan sonraki ¢alismalarda pozitif liderligin 6nciillerinin arastirilmasi, pozitif liderlik ile
orgilitsel davraniglar arasindaki iligkiler ve bu iligkileri etkileyebilecek degiskenlerin

incelenmesi onerilmektedir.

Caligsanlarin iyi olusunu etkileyen yoneticilerin liderlik becerilerinin baginda,
yoneticilerin yonetsel yetkinlige sahip olmalar1 gelmektedir. Bunun yaninda adaletli,
calisanina bireysel ilgi gésteren, geri bildirim veren, personel gliclendirmeye 6nem veren ve
insani davraniglar sergileyen yoneticiler ¢alisanin iyi olusunu arttirmaktadir. Dolayisiyla
konaklama isletmelerinde yonetici segcme ve yerlestirme veya yiikseltme kriterleri bu
beceriler dikkate alinarak diizenlenmelidir. Calisanlarin iyi olusu, rol Gtesi davranig
sergilemeleri yoneticilerin is yasaminda calisanlari ile pozitif iletisim gelistirmesi, pozitif
ortam olusturmasi, pozitif iligkiler kurmasi ve pozitif anlam katmasi ile iligkilidir. Bunun
yaninda liderlerin yiiksek bir performansa sahip olmalari ve g¢evrelerindeki insanlarin
potansiyellerini ortaya ¢ikarabilmeleri biiyiik 6l¢lide de pozitif olmalariyla miimkiindiir. Son
yirmi yilda liderlik literatiiriiniin yoniiniin pozitif bakis acisiyla sekillendigi diistiniildiigiinde
bu liderlik tarzinin tanitilmasinin ve modelin tanimlanmasinin 6nemi biiyiiktiir. Y 6neticilere
de bu liderlik tarzi, pozitif lider davranis demeti tanitilmali, bu tarz 6zendirilmeli ve

Ogretilmelidir.
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Isyerinde Siber Zorbalik Uzerine Bir inceleme

Seda GOKCE TURAN!

Ozet

Bilisim ve Internet teknolojisi araglarmn kullanuminin yayginlagmasu ile birlikte yiiz yiize iletigim yerini sanal
iletisime birakmis bu durumunda isyerlerinde belirgin sonuglari olmustur. Teknolojinin yayginlasmasi ve
bireylerin ozellikle is hayatina bu kadar niifuz etmesiyle birlikte mobbing ya da isyerinde zorbaltk olarak
adlandwrilan davranislar artik sanal ortamlarda ve ¢ok daha fazla kisiye ulasacak sekilde yapilabilmektedir.
Isyerinde siber zorbalik bu baglamda ¢alisanlart mekan ve zamandan bagimsiz olarak tehdit etmektedir. Bu
durum sadece ¢alisanlar agisindan degil kurum ve organizasyonlar agisindan da sorun teskil etmektedir. Bu
calismada isyerinde siber zorbalik olgusu ¢alisanlar ve kurumlar iizerindeki etkisi a¢isindan derinlemesine
incelenecektir.

Anahtar Kelimeler: Siber Zorbalik, Isyerinde Siber Zorbalik, Sosyal Medya Kullanim:

An Investigation About Cyber-Bullying at Work

Abstract

With the rise of Internet and technological devices, face-to-face communication has been replaced with online
communication and in this case, it has had obvious and severe consequences in the workplace. Through
penetration of technology to individuals’ work life, inappropriate behaviors that are called mobbing
or workplace bullying could be done at virtual environment and could be reached to so many bystanders at
digital environments. Cyber-bullying at work threatens employees in this context regardless of space and time.
This situation poses a problem not only for employees but also for institutions and organizations. In this study,
the phenomenon of cyberbullying in workplace will be examined in depth.

Keywords: Cyber-Bullying, Cyber Bullying at Work, Social Media Habits.

Giris

21. Yiizyilda Internet ve bilisim teknolojisi araclarinin bireylerin hayatina niifuz
etmesinin 6zellikle is hayatinda olumlu etkileri olmustur. Calisanlar, teknolojik araglarin
ve Internetin yaygimlasmasiyla birlikte islerini daha profesyonel ve hizli bir sekilde yapmaya
baglamiglardir. Farley vd. (2018:3) bilgisayar merkezli teknolojinin yayginlagmasi ile de
birlikte ¢alisanlarin liretkenliginin ve ruhsal olarak iyi oluslarinin da arttig1 belirtmislerdir.

Fakat tiim bu kolayliklara ek olarak kisilerin artik yiiz yiize iletisim yerine sanal iletisimi
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tercih etmesi ile birlikte, zorbalik ve mobbing gibi zarar verici ve rahatsiz edici davraniglar
da ger¢cek diinya yerine sanal ortamlarda goriilmeye baslanmistir (D’Cruz &Noronha,
2013: 324). Sanal ortamda gergeklesen bu agresif davraniglar genel olarak siber zorbalik

davranisi i¢inde yer almaktadir.

Siber zorbalik kavrami literatlirde genellikle ¢ocuk ve gengler arasindaki agresif,
kasitli olarak bir grup ya da kisi tarafindan, kendisini savunamayacak derecede giigsiiz olan
bir grup ya da kisiye yonelik zarar verme amaci tagiyan ve teknolojik ara¢lar kullanilarak
yapilan her tirlii davranistir (Smith vd., 2008: 376). Siber zorbalik davranislarinin en
karakterize Ozellikleri tekrarli, kasitli olmasi ve e-posta, telefon, bilgisayar gibi bilisim
teknolojisi araglar1 kullanilarak yapilmasidir. Cocuk ve gencler arasinda yaygin olan siber
zorbalik, son yillarda igyerlerinde de tanimlanmaya baglamistir. Tipk: klasik akran zorbaligi
ile siber akran zorbalig1 arasindaki belirgin fark gibi igyerlerinde yildirma, mobbing veya
zorbalik arasindaki fark ile isyerinde siber zorbalik arasindaki fark da benzerdir: Ikisinde de
bireyler zorbalik davranimini elektronik ara¢ kullanarak gergeklestirmektedir. Buna ek
olarak igyerinde siber zorbalik dijital ortamlarin yapis1 ile dogrudan iligkilidir. Siber zorbalar
dijital ortamlarda anonim olarak kalabilir ya da lakap kullanabilirler. Bu baglamda igyerinde
¢Oziilmemis olan ¢atigmalar kimligin gizli kalmasinin verdigi rahatlikla dijital ortamlara ¢ok
daha siddetli bir sekilde tasinabilmektedir. anonim Bu konuda yeterli ¢calismanin olmamasi

ise dikkat ¢ekicidir (Privitera &Campbell, 2009: 395).

Agresif ve tehditkar davraniglardan sosyal dislanmaya kadar genis bir yelpazede
gerceklesebilen (Oksanen vd., 2020: 1) isyerinde siber =zorbalik, bu ¢alismada
derinlemesine bir sekilde incelenecektir. Hem galisanlar hem de organizasyonlar agisindan

siber zorbalig1 6nlemeye ve ¢ozmeye yonelik stratejiler de tartisilacaktir.
Isyerinde Siber Zorbahk ve Siber Magduriyet

Siber zorbalik kavrami igyerleri ve yetiskinler agisindan gérece daha yeni bir kavram
olarak degerlendirilmekte, literatlirdeki ¢calismalara bakildiginda daha ¢ok ¢ocuk ve gengler
arasindaki siber zorbalik ¢alismalar1 dikkat ¢ekmektedir (Kowalski vd., 2017:2; Forssell,
2016: 454; Privitera & Campbell, 2009: 395). Bu noktada dncelikle isyerlerinde daha
siklikla goriilen isyeri zorbaligi, mobbing ve yildirma davranislarina bakmak isyerinde siber
zorbaligimin degerlendirilmesi i¢in daha faydali olacaktir. Son yillarda isyerleri ilgili
calismalarda, isyerindeki agresif davranislar, nezaketsiz davraniglar, istismar edici siiper

vizyon ve sosyal olarak dislanma davranislar1 ¢er¢evesinde degerlendirilmektedir.
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Isyerindeki bu davranislar daha genel gercevede mobbing olarak adlandiriimaktadir. Kisilik
Ozellikleri, meslegin karakteristik Ozellikleri, isyerindeki psiko-sosyal ~ortamin ve
yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin zayif olmasi isyerindeki mobbing i¢in onciil faktorlerden
sayilmaktadir. Bunun yani sira diisiik is tatmini, isi birakmak isteme, diisiik verim, psikolojik
ve fiziksel iyi olusun yeterli seviyede olmamasi ve stres de isyerindeki zorbaligin olasi
sonuglar1 arasinda gosterilmektedir (Rai & Agarwal, 2016:28). Bu baglamda isyeri
zorbaligini alay etme, siddetli sekillerde uyarma, gz korkutma gibi kasitli davranislarla
calisanlarin is yerindeki performansini olumsuz etkileyen her tiirlii tekrarli davranig olarak
tanimlamak miimkiindiir. Bu tanimda bireyler arasindaki giic farklilifi ve zorbalik
davraniginin bir defaya mahsus degil siirekli tekrarlaniyor olmasi da vurgulanmaktadir
(Zapf & Gross, 2001:498). Bu agidan bakildiginda isyerinde siber zorbalik
ile mobbing arasinda aslinda ¢ok biiyiik farkliliklarin olmadigi goriilmektedir. Tipki
isyerindeki yliz ylize zorbalik gibi siber zorbalik da isyerindeki iliskiler, giic ve kontrol ile
ilgilidir. Bunun yani sira igyeri zorbalig1 gibi siber zorbaligin da kisinin iizerinde uzun siiren,
fiziksel ve duygusal anlamda olumsuz etkileri bulunmaktadir. Sadece kisiler 6zelinde degil
isyerindeki yliz yiize ve siber zorbaligin “ekip” olma davranisi iizerinde de olumsuz etkisinin
oldugunu  sdylemek  miimkiindiir (Privitera & Campbell,  2009:  395). Ozetlemek
gerekirse, isyerinde siber zorbalik, herhangi bir teknolojik arag¢ kullanarak kisiye veya
kisilere yonelik kiiglik diistiriicli, asagilayici, alay ve tehdit i¢eren her tiirlii online davranis

olarak ifade edilebilir (Campbell, 2005:2). .

Siber zorbalik her ne kadar kasith ve zarar vermeye yonelik davranislar1 kapsasa da
sanal ortamdaki kaba davraniglar ve sozler desiber zorbaligin kapsaminda
degerlendirilmektedir Ozellikle, is ile ilgili e-postalarda kaba, uygunsuz, imal1 veya

kinayeli olan sdylemler bu kapsamda yer almaktadir (Kowalski vd., 2017:2).

Isyerlerinde siber zorbalik davramisini organizasyonlarm sosyal medya kullanim
prensiplerinden bagimsiz olarak degerlendirmek miimkiin degildir. Kimi organizasyonlarda
sosyal medya iizerinden kirici, incitici, siddet iceren mesajlar yayimlamak, mesai saatleri
disinda yapilmis olsa bile, yasaktir. Ayni sekilde ¢alisanlarin birbirlerine gonderdikleri e-
postalarda de bu sekilde zorbalik iceren ifadelerin olmasi yasaklanmigtir (Farley vd., 2018:
3).

Gengler ve ¢ocuklar arasinda yaygin olan siber zorbalik agirlikli olarak yiiz yiize

yapilan zorbalik ile iligkilidir. Ayn1 sekilde siber zorbaliga ugrayan kisilerin de is yerinde
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yiiz yiize zorbaliga maruz kalma ihtimallerinin daha ¢ok oldugu saptanmistir (Kowalski vd.,
2017: 3; Privitera & Campbell, 2009: 398) Ozellikle siber zorbalikta zorbalig1 yapan kisi
sanal ortamlarda “isimsiz” olarak kalabilmekte ya da takma isimlerle kurbani magdur
edebilmektedir (Farley vd, 2018:10; D’Cruz &Noronha, 2013: 324). Bu magduriyet kurban
ya da hedefteki kisi hakkinda dedikodu yaymaktan, agresif sdylemler, iftira, alayci ve
kiiglimseyici ifadelere kadar pek ¢ok sdylemi igermektedir. Farley vd. (2018: 10) isyerinde

siber zorbaligin karakteristik 6zelliklerini baz1 maddeler ile agiklamislardir:

1) Siber zorbalik temel olarak yiiz yiize zorbaligin dolayli bir seklidir ve gergek
ortamlar yerine sanal ortamlarda gergeklestirilmektedir. Hedefteki kisiye yonelik 6fke ve

kizginlik direkt olarak degil sanal yollarla yoneltilmektedir.

2) Siber zorbalig1 uygulayan kisiyle maruz kalan kisi siber siddet gerceklestigi anda
fiziksel olarak ayn1 ortamda degillerdir. Yani, siber zorba ile magdur birbirilerinin tepkilerini

gorememektedirler.

3) Pek cok siber zorbalik iceren sdylemler dijital ortamlarda ¢ok uzun siire goriiniir

ve ulasilabilir kalmaktadir.

4) Siber zorbalik, zorbanin istedigi her yerde ve her zaman gerceklesebilmektedir.

Tek ihtiyac1 olan bir bilisim teknolojisi aracidir.

5) Siber zorbaligin yiiz ylize zorbalia oranla ¢ok daha fazla insana ulagsma ve onlar1

olaya sahit etme olanagi vardir.

6) Siber zorbaliga seyirci olan ya da sahit olan kisilerin de rolleri ve etkileri vardir:
Bu seyirciler ya olayi taraf olmadan izlemeye devam ederler ya da onlar da zorba veya

magdur olarak siber zorbaliga karisirlar.

Is yerlerindeki sosyal anlamda destekleyici ve olumlu olan atmosfer hem calisanlar
hem de yoneticiler tarafindan 6nemsenmektedir. Olumlu ve isbirlik¢i ortami olan
igsyerlerinde ¢alisanlar kendilerini daha verimli hissetmektedirler. Bu durum sadece siber
zorbalik i¢in degil ¢aliganlarin tiikenmisliklerini engellemek ve motivasyonlarini arttirmak

icin de 6nemlidir (Oksanen vd.,2020: 2).

Is yerinde siber magduriyet ile ilgili c¢alismalara bakildiginda (Forssell,
2016: 454) erkek calisanlarin ve koordinator gibi yoneticilik kademesinde olan kisilerin
siber magduriyeti daha c¢ok yasadiklari saptanmistir. Bunun yani sira daha geng yasta

olan ¢alisanlarin, is yeri ortaminin olumlu veya destekleyici bir havasinin olmamasi ve
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yOneticinin yeterince destekleyici olmamasi isyerinde siber zorbalik ihtimalini
arttirmaktadir. Imalathaneler gibi erkek calisanlarin sayisiin daha fazla oldugu sektdrlerin
de siber =zorbalikk agisindan artan sekilde risk grubunda oldugu belirlenmistir
(Privitera & Campbell, 2009: 395). Yapilan arastirmalarda da isyerinde siber zorbaligin
sikligi ortaya konulmaktadir. Oksanen vd. (2020) tarafindan Finlandiya’da 563 uzman
calisan ve 1817 iilke capindaki ¢alisanlarin katilimiyla yapilan c¢alismada uzman olan
calisanlarin %12,61°nin, lilke ¢apindaki genel ¢alisanlarin ise %17,39’unun aylik olarak
siber zorbaliga maruz kaldiklari saptanmistir. Forssell (2016) 3371 katilimer ile yaptigi
caligmasinda, katilmeilarin = %9,7’sinin  igyerinde  siber  zorbaliga ugradigini
saptamustir. Gardner vd. (2016) 826 ¢alisanla Yeni Zelanda’da yaptiklari g¢alismada
katihmcilarin = %2,8’inin  son 6 ay icinde siber zorbalia maruz kaldiklarim
belirtmislerdir. Privitera ve Campbell tarafindan (2009) Avustralya’da imalat sektoriinde
calisan 103 katilimei ile yapilan ¢alisma sonucunda, ¢alisanlarin %10,3 {iniin siber zorbalik
magduru oldugu tespit edilmistir. Goriildiigii izere isyerlerinde siber zorbalik hizla artmaya
devam etmektedir. Siber zorbaligin Onlenmesi ve ¢Ozlimiine yonelik oOnerilerin
tartisilmasindan 6nce siber zorbaligin calisanlar {izerindeki etkisinin de aciklanmasinin

onemli oldugu diigtiniilmektedir.
Isyerinde Siber Zorbahgin Cahsanlar Uzerindeki Etkileri

Isyerinde siber zorbalik etkileri sadece sanal ortamlarda goriilen ve orada smirlt
kalan bir olgu degildir. Siber zorbaligin ¢alisan tizerindeki olumsuz etkileri ¢ok kisa siirede
tedavi edilememekte, isyerinde de zorbalik devam edebilmekte, siber zorbalik
magdurunun igyerindeki verimini de diisiirmekte, iste siber zorbaliga bagli olarak yaptigi
devamsizliklar ise i arkadaslarinin is yiikiiniin artmasina sebep

olabilmektedir (Oksanen vd, 2020:7; Farley vd., 2018:18).

Siber zorbaligin bireylerin iizerinde c¢ok farkli ve kisilere bagli olan etkileri
vardir. Ozellikle sosyal medya ve dijital ortamlar1 ¢ok aktif bir sekilde kullanan ve
kendilerini dijital kimlikleri {izerinden tanimlayan ¢alisanlar siber zorbaliktan ¢ok daha ciddi
bir sekilde etkilenebilmektedirler. Siber zorbaliga ugrayan ¢alisanlarin psikolojik iyi olus
diizeylerinin diger c¢alisanlarla kiyaslandiginda daha derin yara aldigi goriilmektedir
(Oksanen vd., 2020:1).

Genel olarak yapilan ¢aligmalar bakildiginda ise isyerinde siber zorbaligin bireylerin

psikolojik stres, is yerinde tiikenmislik diizeyleri ve igyerindeki sosyal ortamn ile iliskili
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oldugu rapor edilmistir(Oksanen, 2020; Farley vd., 2018). Bu stres ve tiikkenmislik sadece is
yiikii ile alakali degildir. Forssell (2020) tarafindan Isvigre’de yapilan bir arastirmada is
yiikiiniin siber zorbalik magduriyeti ile iliskili olmadig1 ortaya konmustur. Fakat mental olan
tilkkenmislik ve stres ile igyerinin sosyal ortami siber zorbalik davranislarini tetiklemekte bu
durum ise sadece ¢alisanlar i¢in degil kurumlar i¢in de riskli ve tehlikeli bir hale gelmektedir
(Forssell, 2020: 2058; Privitera &Campbell, 2009: 396). Calisanlarin psikoloji ve fiziksel
iyi oluslarim1 etkileyecek olan siber zorbalik, ¢aliganlarin performans kaybina bagh

olarak kurumun da veriminin azalmasina neden olacaktir (Farley vd., 2018: 18).

Kisilik 6zellikleri de siber zorbaliktan etkilenme orani ve ciddiyeti konusunda
belirleyici faktorlerdendir (Synman & Loh, 2015: 161). Gérece daha yumusak huylu
ve iyimser olan calisanlarin siber zorbaliktan etkilenme oranlarinin ya da is tatmininin

diismesinin daha zayif bir ihtimal oldugu belirtilmistir.

Genel olarak isyerindeki siber zorbaligin c¢alisanlar {izerinde olumsuz etkileri
olmakla beraber bu etkiler ¢ogunlukla zihinsel gerginlik, depresyon, absenteizm (Makul bir
sebep olmaksizin igyerindeki gorev ve yiikiimliiliklerine devam etmeme), kaygi, istifa
etmeyi diislinmek, is tatmininde ve is verimliliginde azalma seklinde goriilmektedir

(Oksanen vd, 2020: 2).
Sonuc ve Oneriler

Sosyal medya sadece siber zorbalik i¢in degil ayn1 zamanda diger rahatsiz edici
davraniglar i¢in de ortam hazirlayabilmekte, bu tarz davranislarin pekistirilmesine zemin
olusturmaktadir. Ozellikle profesyonel veya iist diizey seviyede sosyal medya ve teknoloji
kullanim1 igyerleri i¢in avantaj olsa da isyerinde sosyal problemler, ¢alisanlar arasinda
gerginlikler varsa dezavantaja doniisebilmektedir. Ciinkii arastirma bulgulari (Oksanen vd.,
2020: 7) gostermistir ki profesyonel sosyal medya veya teknoloji kullanimi isyerlerinde siber
zorbalik riskini arttirmaktadir. Bu bulguya ¢alisanlarin 6zellikleri de eklendiginde tablo
daha belirginlesmektedir. Daha geng yastaki ve yoneticisinden yeterince destek géremeyen
calisanlarin siber zorbaliga maruz kalma ihtimalleri artmaktadir (Forssell, 2018: 454). Bu
sebeple is hayatina yeni baslayan yeni mezunlarin yoneticileri ile agik bir iletisimlerinin
olmasi, yoneticilerinin destegini hissetmeleri is yerinde siber zorbaliga maruz kalmalarinm
Onleyecektir. Bunun yaninda igyeri ortaminin sadece geng ve yeni mezun c¢alisanlar i¢in
degil, tiim calisanlar i¢in destekleyici bir hale getirmek siber zorbaligin onlenmesi igin

onemlidir.
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Sosyal medyayr “kimlik” ve benliklerinin tamamlayicisi ya da kimliklerinin
tanimlayicis1 olarak goren bireyler siber zorbaliga maruz kaldiklarinda bundan diger
bireylere gore daha ¢ok zarar gérmektedirler. Bu yiizden c¢alisanlarin siber zorbalik ile
basa ¢ikabilmesi i¢in isyerlerinde verilen hizmet i¢i egitimlerin kisisel gelisim, benlik
saygist ve sosyal medyanin kisinin kendisine bakis agis1 iizerindeki etkisi gibi konularda
cesitlendirilmesi ¢alisanlarin siber zorbaliktan daha az etkilenmeleri i¢in koruyucu bir 6nlem

olarak diistiniilebilir.

Yoneticilerin daha ¢ok siber zorbalia ugruyor olmasi isyerinde uygun ve agik
iletisimin olmadigi, ¢alisanlarin sikint1 ve sorunlarini iistlerine aktaramadiklari i¢in konuyu
daha da igsellestirip “kin” ve nefrete doniistiirmesine neden oldugu seklinde yorumlanabilir
(Oksanen vd. 2020:1). Bu durumda, is yerlerinde agik iletisimin 6nemi, sorunlara yoneticiler

tarafindan aninda ve etkili miidahalenin olmasinin 6nemi 6ne ¢ikmaktadir.

Teknolojik araglar ise hayatin1 ve ¢alisanlarin performansini arttirmig olabilir fakat
aragtirmacilara gore (Farley vd., 2018: 3) bilisim teknolojisi araglarinin kullanimi
konusunda calisanlarin yeterli olarak yonlendirilmemesi organizasyonlarda yeterliligi ve
kisisel iyi olus halini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu bulgudan yola
¢ikilarak, kurumlarin belli araliklarla ¢alisanlarina uygun teknoloji kullanimi, dijital nezaket
veya dijital okuryazarlik becerileri ile ilgili hizmet i¢i egitimler diizenlemesinin isyerinde
siber zorbalig1 engellemek i¢in uygun bir yontem olacagi diisiiniilmektedir. Bunun yani sira
eger kurumun sosyal medya kullanimu ile ilgili bir politikalar1 varsa bunun agik bir sekilde
calisanlara aciklanmasi da isyerlerinde siber zorbali§in Onlenmesi i¢in Onem teskil

etmektedir.

Literatiirdeki tiim bu bulgular bir araya getirildiginde siber zorbaligin 6nlenmesi i¢in
isyerindeki sosyal ortamin desteklenmesi ve ¢alisanlarin kendisini yalniz hissetmemeleri
onemli goriilmektedir. Bunun yani sira isyerlerinin sanal ortamlar ve sosyal medya kullanimi
ile ilgili agik bir politikalarinin olmasi da siiphesiz siber zorbaligi daha baslamadan

onleyecektir.

Bunun yani sira Arastirmacilarin Tiirkiye 6rnekleminde farkli sektorlerde igyerinde
siber zorbalik ve c¢alisanlar ilizerindeki etkilerine yonelik nicel ¢aligmalar yapmasinin

literatiirli zenginlestirecegi diisiiniilmektedir.
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