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BOLUM I

Yonetim Tarz Algisi ve Uretkenlik Karsit1 Is
Davramslan Iliskisinde Karanhk Ugli Kisilik
Ozelliklerinin Rolii

Cigdem ERDEMLI YILDIZ!
Miige ERSOY KART?

Giris

Liderlik, bir organizasyonun calisma hayatinda istedigi
ciktilara ulasabilmesinde kritik oneme sahiptir. Lider roliindeki
yoneticiler, ¢alisanlarin1 yonlendirmek ve onlara ilham vermekle
sorumludur. Bir g¢alisanin yoneticisine iliskin algisi, sergiledigi
davraniglarin da en temel Dbelirleyicilerindendir. Ek olarak,
calisanlarin kisilik o6zellikleri de is hayatinda sergiledikleri
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davraniglar1 tizerinde etkilidir. Dolayisiyla, bu ¢ degisken
arasindaki iliskilerin incelenmesinin orgiitlerde yasanabilecek
ozellikle yonetici-calisan kaynakli sorunlarin 6nlenmesine veya
¢ozlilmesine, verimli bir ¢alisma ortammin Vve basarinin
saglanmasina katki saglayacagina inanilmaktadir.

Bu arastirma, ¢alisanlarin yonetim tarzi algilari ile sergiledigi
iiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasindaki iliskide karanlik ticlii
kisilik ozelliklerinin roliiniin incelenmesi amaciyla
gergeklestirilmistir. Yonetim kavrami ele alinirken, liderligin farkli
tarzlar1 incelenmis ve otokratik, demokratik ve tam serbesti taniyan
liderlik tarzlarina odaklanilmigtir. Karanlik ti¢lii kisilik 6zelliklerinin
iic boyutu; narsizm, makyavelizm ve psikopati aciklanmistir.
Uretkenlik karsit1 is davramislar1 da kotiiye kullanma, geri ¢ekilme,
sabote etme olarak ¢alismaya dahil edilmistir.

Ilerleyen kisimlarda ilk olarak arastirmada yer alan
degiskenlere iliskin literatiir taramalarina yer verilmis, devaminda

mevcut arastirmanin yontemi ve bulgular agiklanmastir.

1. Yonetim Tarzi
1.1. Yonetim Kavrami

Insan unsurunun oldugu her alanda yonetim ve yonetim
uygulamalar1 vazgecilmez olmaktadir. Sosyal hayattaki en kiigiik
orgiitlerden (aile ve isletme), idari hayattaki en biyik orgiitlere
(devlet ve uluslararas: kuruluslar) iki ya da daha fazla kisinin oldugu
bir ortamda yonetim kavraminin yoklugu diistiniilemez. Yo6netim,
insanlarin toplumsal yasaminin bir geregi olarak diger Kisilerle olan
iliskilerini ve olaylar karsisindaki davranislarini incelemektedir
(Giglu, 2003).
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Literatiirde yonetim ile ilgili bir ¢ok tanim yer almaktadir.
Yonetim kavramu isi ¢ekip c¢evirme, idare ve sevk anlamlarini
icermektedir. Belirli bir amagla baskalarin1 sevk ve idare etme
davranigt olarak tanimlanabilecegi gibi, geleneksel yaklasima gore
baskalari tizerinde otorite olusturma olarak degerlendirilen yonetim
kavrami, modern yaklasimda, calisanlari motive ederek onlarin
kabiliyetlerini ortaya koyma olarak da ifade edilmektedir.

Bir diger bakis agis1 yonetimi, saptanan hedeflere ulasmak
icin yoneticilerin yetkilerini kullanma sekli olarak tanimlamaktadir.
Yonetimin temel fonksiyonu, kendine bagli olarak gorev yapan
calisanlarin sorumlulugunu tasiyarak yapilan islerle ilgili olarak
onlarla dogru iletisimi kurmaktir. Tutum, tarz ve davranislar
yonetimin temel bilesenleridir. Bir yoneticinin neyi nasil ifade ettigi,
beden dili, genel tavir ve davranislardir (Kippenberger, 2002).

Bir yonetici ¢alisanlarinin giivenini kazandig1 6l¢iide onlart
etkileyerek islerinde yiiksek performans géstermelerini saglayabilir.
Calisanlarmin duygu ve disiincelerini de dikkate alarak, is akisi
stirecinde onlar1 gozlemleyen, fikirleri ve sorunlar ile ilgilenen,
kendi bilgi ve tecriibelerini deneyim paylasan, performanslarina
iliskin  geribildirimlerde  bulunarak  gelisimlerini  ydniinde
destekleyici rol iistlenen yoneticiler, ¢alisanlarinin 6zgiivenlerine
olumlu yonde katkida bulunarak, bilgi ve beceri artiglarinda 6nemli
rol oynar (Mullen, 1998). Calisanlarin yoneticilerine karsi besledigi
giiven duygusu, is performanslari, isteklilikleri ve verimleri tizerinde
dogrudan olumlu bir etkiye sahiptir (Yukl, 2002).

Lider olarak goriilen bir yonetici, ¢alisanlarinin giivenini ve
takdirini kazandig1 olglide onlar1 etkilemeyi ve kurumsal aidiyet
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duygularii1 gelistirmeyi basarir. Bu rolii {istlenen yOneticinin
calisanlarinin goéziinde diiriist, fedakar, al¢akgoniillii, saygili ve
giivenilir olmasmin yaninda bilgili, 6ngériili, zeki, cesur ve adil
olmas1 da onemlidir (Yildiz, Uzunbacak & Akgakanat, 2021).
Ayrica, hizli ve dogru kararlar alabilen, karar alma siirecine
calisanlarin1 da dahil eden, inisiyatif alma konusunda tereddiit
yasamayan Ve ulasilabilir olma 6zelliklerini de tasimalidir (Benmira
& Agboola, 2021).

Yonetim kavrami bazen bir siireg, bazense bu siirecte
yoneten kisi ya da kisilerden olusan bilgi ve becerilerin biitiinii
olarak degerlendirilmektedir (Kogel, 1998). Yonetim siireci,
orgiitsel hedeflere ulasilmasinda sahip olunan iretim kaynaklarinin
(sermaye, insan kaynaklari, dogal kaynaklar, makineler, hammadde
vb.) etkili ve verimli sekilde kullanmasidir. Bu tanimlamada dikkat
edilmesi gereken 6nemli unsurlar bulunmaktadir. Bunlar, orgiitiin
hedeflerine ulasmasi, isin yapilmasinda baskalarinin aracilik roli,
planlama, organizasyon, yiiriitme ve kontrol faaliyetlerinin etkili ve
verimli sekilde gerceklestirilmesidir (Ulgen & Mirze, 2014).
Y 6netim, orgiitlerin hedeflerine etkin ve verimli sekilde ulasabilmesi
acisindan zorunlu bir yapidir. Daft’a (2000) gore ise yonetim,
siregte yer alan yonetim fonksiyonlar1 da eklenerek, orgiit
kaynaklariin planlanmasi, organize edilmesi, yiiriitilmesi, kontrol
edilmesi ve verimli olarak kullanilmas1 sonucunda orgiitsel
hedeflere ulasilmasi siirecidir.

1.2. Yonetim Tarz1 Kavrami

Orgiitler, belirli hedeflere ulasmak icin kurulmustur ve bu
hedefleri gerceklestirmek i¢cin maddi kaynaklara, insana ve insani

yonetmek icin stratejilere ihtiya¢ vardir. Buna yonetim tarzi
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denilmektedir. Yonetim tarzi, isin nasil yapilacagina iliskin bir
prosediir degil, fakat bir yonetim gergevesidir (Okon & Isong, 2016).
Yonetim tarzi, orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesinde oncelikli
sart ve basariya ulasmada hayati faktordiir (Watson, 2003). Kanyabi
ve Devi (2011)’ye gore, yonetim tarzi ¢ok boyutlu bir yap1 ve
orgiitsel basar1 veya basarisizligi belirleyen en 6nemli olgiittiir.
Yonetim tarzi, yoneticilerin ¢alisanlari orgiitsel hedeflere ulagsmaya
motive etmek i¢in benimsedikleri belirli bir davrams seklidir
(Shahmohammadia, 2015) ve orgiit itibarim1 yansitmaktadir
(Olmedo-Cifuentes & Martinez-Léon, 2014). Yonetim tarzi,
yoneticinin tutumu ile ¢alisanlar arasindaki iliskilerin olusturdugu
davraniglarin etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan davraniglar biitiinidiir.
Diger bir ifadeyle, yoéneticinin orgitiini belirlenen hedeflere ve
basartya tagimasi siirecinde sergiledigi bilgi, beceri ve tutumlarin
tamamudir.

Ciurea, Brezuleanu ve Ungureanu (2005), yonetim tarzini
etkileyen faktorleri; yoneticilerin nitelikleri, 6zellikleri ve yapisi,
yoneticiler tarafindan kullanilan yontem ve teknikler, yonetsel
motivasyon, hiyerarsik pozisyon ve gii¢ yogunlugu derecesi olarak
siralamistir. Her yonetici, birseysel farkliliklardan kaynakli olarak
kendisine 6zgii bir yonetim sekline sahiptir; izledigi yontemi
belirlemesi ve uygulamasi agisindan da farklilik gosterebilir.
Insanlar, Kisilik, Kkarakter, yetenek, deneyim, bilgi ve egitim
diizeyleri farklilik gosterdikleri gibi aliskanliklari, iletisim sekilleri,
davraniglari, gorev tanimlart ve beklentileri ile de birbirinden
ayrilmaktadir. Dolayisiyla yonetim sekli, kisisel bir ozellik
gostermektedir ve yoneticiden yoneticiye degismektedir (Basaran,
2000). Bir yoneticinin tslubu, sergiledigi yonetim tarzi, sahip
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oldugu bilgi, beceri ve performans organizasyonun amaglarina
ulasmasinda olduk¢a onemlidir. Calisanlarin isten duyduklar
memnuniyeti ve sergiledikleri performansi artirabilir veya
azaltabilir. Bu nedenle, bir 6rgiitiin basarisinda, yoneticilerin uygun
yonetim  tarzim1  se¢mesi ve c¢alisanlarinin  motivasyonel
gereksinimini karsilamasi olduk¢a dnemlidir ve stratejik olarak ele
alinmalidir. Yonetim tarziyla orgiitsel hedefleri ve c¢alisanlarinin
hedeflerini 6zdeslestirebilen yoneticilerin ¢alisanlari, kurumlariyla
daha kolay biitiinlesebilmekte ve gorevlerine daha fazla 6zen
gostermektedir (Argon & Dilekgi, 2014).

Diistik verimliligin yanlis yonetimle baglantili oldugu
aciktir. Yoneticilerin uyguladiklari yonetim tarzini 6rgiit ile uyumlu
olacak sekilde belirlemesi 6rgiitiin verimliligi icin bir 6n kosuldur.
Calisanlarin yonetim tarzi algisinin onlart memnun edici olmast,
isyerindeki ~ gereksiz ~ c¢atismalar1  6nlerken,  ¢alisanlarin
yeteneklerinden ve performanslarindan maksimum faydanin
saglanmasinda biiyiik rol oynar (Farkasova & Kliestik, 2004).

Orgiitlerde belirlenen yénetim tarzlari zaman icerisinde
degiskenlik de gosterebilmektedir. Yoneticiler, sadece belirli bir
tarz1 segmekle kalmayip, ayn1 zamanda farkli kosullar altinda farkli
tarzlar arasinda da gegis yaparak durumsal yonetimi benimseme
egilimi gosterebilmektedirler (Kocher & ark., 2013). Ydnetim
kavraminin degismesi ve gelismesiyle birlikte yonetimde kullanilan
farkli anlays, yaklasim ve yonetim tarzlari ortaya c¢ikmistir. Bu
calismada ise yonetim tarzi algisi, literatiirde geleneksel liderlik
yaklagimlar1 olarak tanimlanan (Hoch, Bommer, Dulebohn & Wu,
2018) ii¢ boyut tizerinden ele alinacaktir. Bunlar; otokratik,
demokratik ve tam serbesti taniyan yonetim tarzidir. Geleneksel
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liderlik tarzlarmin ortaya c¢ikisinda tstler ve astlar arasindaki
etkilesimin yogunlugu temel alinmstir.

1.2.1. Otokratik Yoénetim Tarz

Otokratik yonetim kavrami, Lewin ve arkadaslar1 (1939) ve
Lippitt (1940) tarafindan yapilan deneysel ¢calismalar sonucu ortaya
cikmistir.  Otokratik  yonetim  genellikle  karar  vermeyi
merkezilestirmeye ve giicii yogunlastirmaya odaklanan davraniglarla
tanimlanmaktadir (Foels & ark., 2000; Jago, 1982). Otokratik
yonetim tarzi, karar verme ve yonlendirici giiciin tek ve baskin bir
kiside merkezilestirilmesiyle karakterize edilmektedir (Bass & Bass,
2008; Jago, 1982; Lippitt, 1940). Karar verme ve diisiinme yalnizca
tistlerin gorevidir, tim yetki ve sorumluluk da onlara aittir (Eren,
2020). Yoneticiler, c¢alisanlarinin fikirlerini dikkate almadan
faaliyetlerini  her yoniiyle kontrol eder (Sauer, 2011).
Caliganlarindan siirekli bir seyler istemek, onlara ne yapacaklarini
soylemek ve tek tarafli kararlar almak bu tarz yoneticilerin en ¢ok
yaptig1 davranislardir (De Hoogh & Den Hartog, 2009; De Luque &
ark., 2008).

Otokratik  yonetim  tarzinda astlar ve yoneticiler
bulunmaktadir. Yoneticiler emirler verir, astlar ise kendilerine
verilen emirlere sorgusuz sualsiz uymak zorundadir. Yonetici
caliganlarina hangi isin yapilacagmi bildirir, ne zaman ve nasil
yapilacagimi bildirir ve galisma kapasitelerini siki bir sekilde denetler
(Karagetin & Akbas, 2019). Planlarin, hedeflerin ve stratejilerin
tespitinde astlara soz hakki taninmaz. Yoneticiler, verdikleri
talimatlara galisanlarinin kayitsiz, sartsiz uymasini ve kendilerine
sonsuz sekilde giivenmesini ister (Yorik & ark., 2011). Kararlarinin
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elestirilmesinden higbir sekilde hoslanmaz, sert kurallar yonetim
tarzinin temelini olusturur (Onen & Kanayran, 2015).

Otokratik yonetim tarzinda yonetici mimkin oldugu kadar
giic ve karar alma yetkisine sahiptir, ¢alisanlarin isleri tek baslarina
yapamayacagina inanilir. Otokratik yoneticiler, calisanlari lizerinde
maksimum kontrol saglamaya c¢alisir ve isi ¢alisanlarina
danismadan, higbir sekilde bilgi vermeden yapar (Brewer & ark.,
2000). Hedefine ulasmak isteyene yoneticinin odak noktasi, insan
kaynagi degil sadece yapilan istir. Bu tarz yoneticiler agisindan en
temel amag orgiitsel verimliliktir ve bunu saglamak igin genellikle
odil-ceza yontemi kullanilir (Tirkmen & ark., 2013). Yiiksek
performans gosterdigi  disiiniilen ¢alisanlar  odillendirilirken,
disiplinsiz davraniglarda bulunan ve calisma kapasitesi diisiik
calisanlar ise cezalandirilir.

Otokratik yonetim tarzi, ¢alisanlarin tesvik edilmemesi ve
kurallara uymaya zorlanmasi1 sonucu yenilik¢iligi, yaraticiligi ve
Ozgiir diisiinceyi smirlandirilmasi, giici merkezilestirerek orgiit
iklimi ve orgiit performansini olumsuz yonde etkilemesi nedeniyle
elestirilmektedir (De Cremer, 2006; De Luque & ark., 2008; Van
Vugt & ark.,, 2004). Giiciin merkezilestirilmesi, ¢alisanlarda
degersizlik ve haksizlik duygularini uyandirmakta (Anderson &
Brown, 2010; Chan & ark., 2013), ¢alisanlarin esitsizlik algilarini
artirarak  (Muller, 1985) motivasyonu, orgiit iklimini ve
performansini olumsuz yonde etkilemektedir.

Otokratik yonetim tarzinin ilkel bir yonetim modeli oldugu
diistiniilse de, islevsel sosyal hiyerarsi modelleri orgiitlere sagladigi
avantajlardan ve orgiitlerdeki giic merkezilesmesinin faydalarindan
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soz etmektedir (Halevy & ark., 2011; Magee & Galinsky, 2008;
Tiedens & ark., 2007; Van Vugt & ark., 2008). islevsel sosyal
hiyerarsi modellerine gore; calisanlarin 6rgiit i¢indeki hiyerarsiyi
kabul ettigi durumlarda otokratik yonetim calisanlar igin psikolojik
olarak cekici, hiyerarsik olarak diizenlenmis bir 6ngorilebilirlik ve
giiven verici bir ortam olusturarak orgiit igindeki moral ve
performansi artirabilmektedir (De Hoogh & ark., 2015). Otokratik
yonetimin orgiit igerisinde yarattigi psikolojik olarak gekici bu
hiyerarsik diizen, orgiitte rolleri netlestirerek, koordinasyonu ve
ishirligini kolaylastiramakta (De Kwaadsteniet & Van Dijk, 2010;
Halevy & ark., 2012; Keltner & ark., 2008), zaman kaybin
onleyerek kararlarin hizli sekilde alinmasini saglamakta, oOrgiit
iklimine ve performansa olumlu katki yapmaktadir. Egitim ve
motivasyon seviyesi diisiik calisanlar tizerinde otorite kurularak
hedeflere ulasilmasi agisindan da etkilidir (Kiigiikozkan, 2015).

Otokratik yonetim tarzi, yonetici ¢aliganlariyla giiclii baglar
kurduysa ve calisanlarinca kisisel olarak ¢ok sevilip sayiliyorsa
basariya ulasabilir (Yorik & ark., 2011). Calisanlar kendilerini
otokratik yoneticileri ile o6zdeslesmis, giivende ve memnun
hissediyorsa, hele de varolan alternatifleri kaos olarak algiliyorsa, bu
tir yonetim tarzi calisanlarin géziinde daha da anlamli hale
gelebilmektedir. Otokratik bir yonetimde kriz durumlarmin tek elden
ve hizla ¢oziilmesi kriz yonetimini kolaylagtirmaktadir (Arklan,
2010). Boyle zamanlarinda, calisanlar kendilerini giivende
hissetmek adina daha giiclii bir yonetim anlayisini tercih etmektedir
(Castelnovo & ark., 2017; Kakkar & Sivanathan, 2017). Harms ve
arkadaglarina (2017) gore etkili bir yonetim calisanlardaki disiik
stres ile yakindan ilgilidir.
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1.2.2. Demokratik (Katilimeci) Yonetim Tarzi

Demokratik yonetim tarzinin en onemli iki o6zelligi
katilimcilik ve destekleyiciliktir. Calisanlar karar alma siirecine daha
cok dahil ederek, goniilli isbirligi, 6rgiit hedeflerine baglilik ve iist
diizey personel katilimi hedeflenmektedir. Demokratik-katilime1
yoneticiler, c¢alisanlarina damismanlik ve onciilik  yapar;
calisanlarinin planlama ve karar alma siireglerine katilimina 6zen
gosterir (Niazazeri, 2006). Boylece, yoneticilerin ve astlariin bilgi
isleme, karar verme ve problem ¢ozme asamalara katilimi
dengelenmis olur (Wagner, 1994). Bu tarz yoneticiler, ¢alisanlarina
daha ¢ok giiven duyar (Eren, 2020); sorumluluklar1 tek bir elde
toplamaktan ziyade yayma egilimindedirler ve Kisisel tercihlere,
beklenti ve yeteneklere 6nem verir. Tiim ¢alisanlara esit yaklasarak
grup igerisinde dogabilecek ayricalik ve statii farkliliklarina engel
olur, kimsenin digerlerinden fazla ¢ikar saglamasina izin vermezler
(Celik, 2012).

Kriz zamanlar1 disinda orgiitiin hedeflerine ¢alisanlarin
fikirleri dogrultusunda yon verilmesi, karar alinirken ¢alisanlara fikir
ve diisiincelerinin sorulmasi ¢alisan memnuniyetini artiran bir
eylemdir (Niazazeri, 2006). Rolkova & Farkasova (2015) tarafindan
yapilan arastirma sonuglari demokratik yonetim tarzinin s
memnuniyeti ile yiiksek ve pozitif bir iliski iginde oldugunu
gostermektedir. Terzi & Celik (2016) de yaptiklar1 ¢alismada da
algilanan orgiitsel destek ve demokratik liderlik arasinda yiiksek ve
pozitif bir iligki tespit etmistir. Demokratik yoneticiler ile ¢alisan
ekibin motivasyonu, is tatmini ve verimlilik diizeylerinin arttigini
gosteren daha pek cok calisma bulunmaktadir (Daley, 1986;
Spreitzer, Kim, 2002; Kizilos & Nason, 1997). Demokratik liderlik
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tarzi, orgiitsel destek algisinin anlamli bir yordayicisidir. Bu tarz bir
yonetim anlayisi, Orgiitte agik iletisim ortaminin saglanmasina,
muhtemel anlagmazliklarin o6niine gegilerek problem ¢6zme
becerilerinin gelismesine, c¢alisanlarda orgiitsel destek algisinin ve
yiiksek benlik saygisinin olugsmasina, verimlilik, memnuniyet, moral
ve motivasyonun artmasina katki saglar (Kiling, 2009). Okon ve
Isong (2016), yaptiklar1 c¢alismada, diger yonetim tarzlari ile
kiyaslandiginda demokratik-katilimci yonetim tarzinin performans
tizerinde daha olumlu sonuglar ortaya ¢ikarttigini bulmustur.

Demokratik yonetim tarzinda, o6diillendirme yOnteminin
calisan motivasyonu iizerinde daha olumlu etkilerinin olacagi inanci
ile calisanlara ceza vermek yerine daha c¢ok odillendirme
mekanizmasi kullanilmaktadirlar (Sahin, Temizel & Orselli, 2004;
Simsek, Akgemci & Celik, 2001). Adil o6diillendirme ve terfi
sisteminin uygulanmasi (Eren, 2020), yiikselme firsatlarinin esitlikgi
temellere oturtulmasi (Heinze & Heinze, 2020) temel amagtir.

Onemli olan, &rgiitin hedeflerine ulasmas1 noktasinda
yoneticilerin ¢alisanlarin1 ne zaman komuta edeceklerini ne zaman
onlarla isbirligi yapacaklarmi ¢ok iyi analiz etmeleridir. EK olarak,
astlarin bilgi diizeylerinin, beceri ve yeteneklerinin de yeterli
seviyede olmasi 6nem tagimaktadir. Aksi takdirde, tiim ¢alisanlarin
fikir ve goriislerine 6nem verilmesi, bazi1 konularda goriis birligine
bir tiirlii varilamamasina, ortak kararlarin ¢ok zor alinmasina, sonug
olarak da zaman kaybina, basarisizliga ve maddi kayiplara da neden
olabilmektedir (Arikan, 2001; Eren, 2020; Heinze & Heinze, 2020;
Yoriikk & Diindar, 2011).
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1.2.3. Tam Serbesti Tamyan (flgisiz) Yonetim Tarz

Tam serbesti taniyan yonetim tarzinda c¢alisanlar, kendi
hedeflerini belirleme ve Kkendilerine tahsis edilen kaynaklar
temelinde amaglarini belirleyerek kendi plan ve programlamalarini
yapma sansina sahiptir (Eryesil & iraz, 2017). Ustler, calisanlarimni
serbest ve rahat birakmakta, kendileri pasif bir rol tstlenmektedir
(Tengilimoglu, 2005; Yo6riikk & Diindar, 2011). Kararlar1 ¢alisanlar
almakta, tstler ise bu kararlari uygulamaktadir. Otorite ve giig
calisanlardadir, yani yonetici ¢alisanlart degil, ¢aligsanlar
yoneticilerini  yonlendirmektedir (Tirkmen, 1999). Calisanlarin
uygulama ile ilgili kararlar1 kimseye danismadan almasi, Kisisel
diisiince ve hareketlerini ozgiirce eyleme donistirebilmelerini
saglamaktadir. Midahalenin o6nlenmesi, tam serbesti taniyan
yonetim tarzinin temel bir 6zelligidir (Lievens & ark., 1997).
Yonetici, sadece kendisine bir konudaki fikri soruldugunda
gorisiini  bildirmektedir. Yoneticinin asil gorevi ¢alisanlarina
ihtiyag duyduklar1 kaynaklari saglamaktir. Bu tarz yonetimdeki
calisanlar, sorunlart beyin firtinast metoduyla ¢6zmekte, yeni
fikirleri tartismakta ve bu sekilde en dogru kararlar1 almaktadir. Bu
tiir bir yonetim tarzi ile ¢alisanlar, kendilerini 6zgiir hissetmekte ve
hicbir baskiya maruz kalmadiklarindan performanslarini yaptiklari
ise en yiiksek seviyede yansitabilmektedirler.

Bu tiir bir yonetim tarz1 calisanlarda bilgi, beceri ve deneyim
eksikligi oldugu durumlarda verimsizlige yol agabilecegi gibi;
yiiksek diizeyde yetenek, bilgi ve gorev bilincinin oldugu orgiitlerde
yenilik ve yaraticihigi da beraberinde getirerek performansta artisi
saglamaktadir. Ozetle, bu tarz bir yénetim sekli ancak sorumluluk
duygusuna ve gorev bilincine sahip c¢alisanlarin  bulundugu
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orgiitlerde ise yarayabilir. Ote yandan bilgi seviyesi yetersiz, diizenli
gorev paylasiminda bulunmayan, isi sahiplenme ve tasima
duygusundan yoksun c¢alisanlarin bulundugu orgiitlerde ise bu
yonetim bigiminin yararindan s6z edilmesi ¢ok zordur (Sahin & ark.,
2004).

Xirasagar (2008)’a gore ise, tam serbesti saglayan yonetim
tarz1 yoneticilerin iizerlerindeki sorumlulugu birakmaya ¢alistiklari
bir onderlik davramisidir. Laissez-faire olarak da bilinen bu tarz
aslinda sorumluluktan kagma egilimi gosteren liderlik dis1 davranis
olarak tanimlanabilecek bir yonetim eksikligidir. Tam serbestiyetgi
yoneticiler, isle ilgili 6nemli konulara daha az dahil olmakta ve kritik
kararlarin1 geciktirmeye calismaktadir. Yoneticilerin bu kaginma
davraniglari, calisanlar arasinda yiiksek diizeyde hayal kirikligi ve
ozgiiven eksikligi ile sonuglanmaktadir (McColl-Kennedy &
Anderson, 2005).

Tam serbesti taniyan yonetim tarzinin yonetsel ve orgiitsel
sebeplerden (Bildik, 2009) ve deneyim eksikliginden (Ayan & ark.,
2016; Erol, 2012) kaynaklanan orgiitsel sessizligi de artirdigi
bilinmektedir. Hetland ve arkadaslar1 (2007) ve Zopiatis ve
Constanti (2010), bu tiir yonetim tarzimin duygusal tiikenme
tizerinde pozitif yonde etkisi oldugunu belirlemislerdir. Ayrica,
duygusal tiikenmeyi ortaya cikaran ve Kisisel basariy1 azaltan bir
faktor oldugu (Kanste & ark., 2007) ve duyarsizlagsmay1 pozitif
olarak etkiledigi de saptanmistir (Ayan & ark., 2016; Zopiatis &
Constanti, 2010). Haqg ve Kuchinke (2016) yaptiklar1 ¢alismada, tam
serbesti taniyan yonetim tarzinin, calisan performans: ve is
memnuniyeti ile negatif iligkisinin oldugunu ortaya koymuslardir.
Yonetimin pasif durusu, denetimsizligin yiiksekligi, kararsizlik ve
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kayitsizlik galisanlar arasinda olusabilecek kaos ortamina zemin
hazirlayacagindan, motivasyon ve performans iizerinde negatif etki
doguracaktir (Cakinberk & Demirel, 2010; Tengilimoglu, 2005).

2. Karanhk Uclii Kisilik Ozellikleri

Karanlik ti¢li kisilik 6zellikleri, narsisizm, makyavelizm ve
psikopati olarak adlandirilan ti¢ temel 6zelliktir ve Klinik diizeyde
olmasa da kisiligin olumsuz ozelliklerini tasiyan bireyleri isaret
etmektedir (Jonason & Webster, 2010).

2.1. Karanlik Uclii Kavram

Kisilik 6zellikleri ile ilgili ¢alismalar uzun yillardir psikoloji
literatiiriinde oldukga ilgi ¢ekmektedir. Bu ¢alismalar 6zellikle son
yillarda kisiligin karanlik yonleri {izerine odaklanmaya baslamistir.

Hogan ve Hogan (2001), kisiligin karanlik yonlerini 11
boyutlu bir yap1 olarak tanimlamiglardir. Moscoso ve Salgado’nun
(2004) is performansi ve karanlik Kisilik o6zellikleri konulu
arastirmalarinda ise karanlik Kisilik o6zellikleri Disfonksiyonel
Kisilik Tarz1 olarak adlandirilmis ve 14 boyutlu bir yap: olarak ele
alinmigtir. Kisiligin olumsuz yanlarina dair bir diger siniflandirma
ise Paulhus ve Williams (2002) tarafindan yapilmis ve literatiirde ilk
kez “Karanlik Uclii” (The Dark Triad) baslig: altinda 3 boyutlu bir
yapi olarak toplanmistir. Psikoloji literatiiriine yeni giren kavramlar
olmayan bu ¢ kisilik 6zelligi, Kisiligin karanlik taraflar1 olarak
birlikte ele alinan narsisizm, makyavelizm ve psikopati’dir (Agrali
& Sahin, 2019; Paulhus & Williams, 2002).

Bu ti¢ kisilik 6zelligi klinik olmayan boyutta ele alindiginda
birbirinden farkli kisilik yapilanmalari olmakla birlikte empati
eksikligi, saldirganlik ve diismanlik gibi anlamli diizeyde birbirine
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benzer ozellikler tasidiklar1 gorilmistir (Paulhus & Williams,
2002). Smith ve Lilienfeld’e (2013) gore karanlik ti¢lii teorik olarak
tekil ama ayn1 zamanda da ¢ok boyutlu bir yapidir. Furnham,
Richards ve Paulhus (2013), kavramsal olarak birbirinden farkli bu
ti¢ Ozelligin ampirik olarak benzestigi goriisiindedir. Karanlik tiglii
alt boyutlarinin birbirleriyle iliskili oldugu Jones ve Weiser (2014)
tarafindan da ortaya konmustur.

Karanlik iiclii kisilik 6zelliklerini tasiyan kisiler, biiyiik
olglide ahlaki degerleri ve sosyal normlart goz ardi eden, yalan
soyleyen, aldatma ve zorbalik gibi davranislar sergileyen kisilerdir
(Muris, Merckelbach, Otgaar & Meijer, 2017). Hewitt ve DeLisi
(2016), karanlik iclii kisilik ozelliklerine sahip bireylerin ciddi
toplumsal sorunlara sebebiyet verme ve su¢ isleme ihtimallerinin
yiiksek olduguna dikkat ¢ekmistir. Hogan'a (2007) gore karanlik
icli oOzellikleri, is ortaminda ¢alisanlarin digerlerinin “Oniine
¢cikmasina” yardimci olur, ancak diger ¢alisanlarla “iyi

gecinmelerini” saglamaz.

Bu ozelliklerin gelismesinde hem ¢evresel hem de genetik
etkilerden s6z edilmektedir (Furnham, Richards & Paulhus, 2013).
Baska bir deyisle, bu kisiler olumsuz ¢evre kosullar1 nedeniyle veya
icinde bulunduklar1 ortamlarda hayatta kalabilmek igin bu tiir
ozellikleri gelistirmis olabilirler. Ayrica bu tiir genetik temelleri
kalitsal olarak miras almis olmalar1 da miimkiindiir. Petrides ve
arkadaslar1 (2011) yaptiklar1 ¢alismada her bir karanlik tg¢lii kisilik
ozelliginde de 6nemli kalitimsal 6zellikleri oldugunu saptamislardir.
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2.2. Karanhk Ucliiniin Alt Boyutlar
2.2.1. Narsisizm

Narsisizm kavrami, Yunan mitolojisinde sudaki aksini
gorerek kendine asik olan ve ulasilmasi imkansiz bu sevgiliyi
izleyerek omriinii tiiketen Narkissos’dan gelmektedir (Tirk Dil
Kurumu; 2009). Yunan mitolojisindeki bu karakteri psikolojik bir
fenomeni agiklamak icin ilk kez kullanan psikanalitik kuramci
Ellis'tir (1898) (aktaran Rataj, 2003).

Narsisizm, tarih boyunca bazi arastirmacilar tarafindan
yalnizca patolojik bir olgu olarak ele alinmisken, diger arastirmacilar
her insanin dogasinda saglikli narsisizm bigimlerinin de
bulundugunu 6ne siirmiislerdir (Vernon, Villani, Vickers & Harris,
2007). Rozenblatt (2002) tarafindan ifade edildigi gibi, uygun
kosullarda narsistik benlik, bireyin faaliyetlerinden keyif almasini ve
basarilarindan gururlanmasini saglarken, hatalar1i ve eksiklikleri
nedeniyle utang ve 6fke duygularmi deneyimlemesine de olanak
tanir. Normal narsisizm, bireyin c¢evresi ve ¢evresinin talepleriyle
basa ¢ikma duygusunu desteklerken, patolojik narsisizm, bireyi
psikolojik varligini tehdit eden giiglere kars1 korumaya yoénelik bir
kigilik yapilanmasi gibidir. Brown (1997), narsistik Kkisilik
bozukluguna sahip bireylerin altt temel davranigsal egilimi
bulundugunu ifade etmektedir: kendini yiiceltme, hak iddia etme,
rasyonalize etme, kendine yontma, kaygi ve inkar.

Narsisizm egilimli kisiler, dikkat ¢cekmekten ilgi odag:
olmaktan ve kalabaliga hitap etmekten hoslanir (Twenge, Miller &
Campbell, 2014). Bu kisiler kendilerine hayranlik besler, statii
gostergelerine olduk¢a o6nem verir ve basarilar1 karsisinda
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bobiirlenmeyi ¢ok sever (Miller, 2006). Hayatin her alaninda en tist
diizeyde bulunmak igin siirekli bir yaris halindedirler. Yarisin
sonucu olumlu oldugunda bir gurur patlamasi yasarlarken, yarisi
kaybetmeleri ciddi 6fke ve suglama krizlerine neden olur (Twenge,
Miller v& Campbell, 2014).

Arastirmalar, kisilerin motivasyonlari, i performanslar1 ve
geri bildirimlere kars1 tutumlar1 gibi konularda narsisizm
ozelliklerinin rol oynadigini gostermektedir. Ayrica, narsisizmin
orgiit calisanlar1 arasindaki gelisimi, Bandura’nin sosyal 6grenme
teorisi ile de agiklanabilir. Narsistik egilimli bireylerin, bobiirlenici
ve bencil davraniglarin daha ¢ok kabul gordigiinii fark ettiklerinde
bu tiir davranislar1 daha rahat sergiledikleri bulunmustur (Lubit,
2002).

Narsistlerin diger kisileri sadece bir ara¢ olarak gérmeleri,
comertlik ve algak gonillilik gibi sosyal normlardan uzak
davranislar1 saglam ve giiclii iliskiler kurmalarin1 engellemektedir
(Elliot & Thrash; 2001). Yakin iliskiler yerine rekabeti secen
narsistler icin, kendilerinden daha yetersiz oldugunu diisiindiikleri
kisilerle karsilastiriimakta sakinca yokken, daha iistiin gordiikleri
kisiler ile karsilastirilmak bu kisilerin diismanca duygularinda artisa
neden olmaktadir (Bogart & ark., 2004).

Taninma isteklerinin  ve 6z givenlerinin  yiiksekligi,
basarisizlik korkularinin 6niine gegen narsistlerin, stresli ve c¢etin
gorevleri yerine getirirken diger calisanlara gore daha iyi performans
gosterdikleri, basar1 ya da basarisizliktan kaynakl ¢iktilarin daha 6n
olanda oldugu isleri tercih ettikleri goriilmektedir (Wallace &
Baumeister, 2002). Narsisizm diizeyi diisiik bireylerde ise
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basarisizlik korkusunun, sohret ve basari isteginin 6niine gegtigi
sOylenebilir.

Narsisizmin takim performansi iizerinde de etkisi mevcuttur
ve narsisizm ozellikleri dikkate alindiginda narsistlerin iyi bir takim
oyuncusu olamayacag: ortadadir. Empati kurma becerisinden
yoksun narsistler, kendilerini digerler bireylerden {istiin gorme
egiliminde olduklarindan hep baskin taraftirlar. Takim basarisina
yaptiklar1 bireysel katkilarin takim ¢alismasinda fark edilmesinin
zorlugu, sahip olduklar1 yeteneklerin ¢ok altinda performans
gostermelerine neden olabilir.

Narsistler kendileri hakkindaki gorisleri destekler nitelikteki
takdirleri duymaktan hi¢ sikilmazlar. Beklentilerine uygun sekilde
takdir  gormek  yerine  dikkate alinmadiklarinda  veya
elestirildiklerinde karsilastiklarinda biliyilk sikinti  yasamakta,
diismanca ve saldirganca davranabilmektedirler (Baumeister &
Vohs; 2001). Baskalarinin geribildirimlerini dikkate almamalar1 ve
gelecek planlari i¢in kullanmamalar1, kendilerini gelistirmelerinin
oniindeki en biiyiik engeldir (Sedikies & Gregg; 2001). Narsisist
bireylerin diismanlik, 6fke ve saldirganlik gibi 6zellikleri yiiksek
oranda tasidigi goriilmistiir (Rhodewalt & Morf, 1995).

2.2.2. Psikopati

Psikopati kavrami, Eski Yunancada can/ruh ve aci/hasar
kelimelerinin birlesiminden gelmektedir (Celgin, 2011). Psikopati,
karanlik tgliinin en karanlik olan1 olarak smiflandirilsa da
narsisizme benzer sekilde klinik bir bozukluk (antisosyal kisilik
bozuklugu) oldugu kadar normal bir kisilik egilimi olarak da
tanimlanmaktadir (Rauthmann, 2012).
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Psikopati; kurallar1  umursamamak, diistincesizce
davranmak, vicdansizca diger bireyleri kendi ¢ikarlarina alet etmek,
davraniglarinin olumsuz sonuglarina iliskin pismanlik ve sugluluk
duymamak gibi tutum ve davraniglar ile ifade edilmektedir (Lee &
Ashton, 2005; O’Boyle & ark., 2012). Kisilerarasi iliskilerde boliicii
sonuclar doguran benmerkezcilik, dirtiisellik ve duygusal sogukluk
gibi  antisosyal  davramiglar  psikopatinin  en  Onemli
gostergelerindendir  (Nguyen, Pascart & Borteyrou, 2021).
Psikopatiyi temel alan g¢alismalarin ¢ogununda psikopatlarin en
onemli ozellikleri; zeki, giivenilmez, rasyonel, merhametsiz,
vicdansiz, utanmaz, sogukkanli, benmerkezci ve bencil olmak;
plansizlik, samimiyetsizlik, riski sevmek, sugluluk duymamak,
yakin iligkiler kuramamak, anti sosyal davraniglar sergilemek ve
tecriibelerden ders almamaktir (Cleckley, 1988). Psikopatlar, empati
yapmaz, kazanmak igin etik dis1 ve sug teskil edecek sekilde hareket
edebilir. Psikopatlarin hitabet yetenekleri gelismistir, karizmatik ve
g6z alic1 kisiler olmakla birlikte umursamaz, duygusuz ve anti sosyal
kisilerdir (Mathieu & ark., 2014; O’Boyle & ark., 2012; Visser &
ark., 2010; Wai & Tiliopoulos, 2012).

Psikopati, birincil ve ikincil psikopati olmak iizere iki
boyutta incelenebilir. Bencilce ve vicdansizca diger insanlari
kullanmak, etik olmayan davranislarda bulunmak, sugluluk hissi
tasimamak ve higbir seyden korkmamak birincil psikopatinin
gostergeleridir. Istikrardan uzak bir hayat tarzi, siirekli sug islemek,
duygusal dengesizlikler ve dirtiisel davraniglar ise ikincil
psikopatinin iginde yer almaktadir (Forth & ark., 1996; Hodson &
ark., 2009; Jakobwitz & Egan, 2006; Lilienfeld & Andrews, 1996;
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Newman & ark., 2005; Smith & Lilienfeld, 2013; Visser & ark.,
2010; Wai & Tiliopoulos, 2012).

Sosyallesmekte ¢esitli sikintilar yasayan psikopatlarin
giivenilmez ve sorumsuz olma, iliskilerinde stirekli gatisma yasama,
evlilik yasantisina uyum saglayamama, egitim Yyasantilarinda
basarisiz olma, sik sik is degistirme ve yasal sorunlarla karsilasma
ihtimalleri ytiksektir (Newman & ark., 2005).

2.2.3. Makyavelizm

Makyavelizmin tanimlanmasinda 16’nc1 yiizyilda yasamis
bir diasinir olan  Niccolo Machiavelli’nin  felsefesinden
etkilenilmistir ve Klinik kisilik bozuklugu olarak degil, bir Kisilik
ozelligi olarak gelistirilmesi yoniiyle narsisizm ve psikopatiden
ayrilmaktadir (Fehr & ark., 1992; Furnham & ark., 2013; Jones &
Paulhus, 2009; Shepperd & Socherman, 1997; Wilson & ark., 1996).
Temelleri Niccolo Machiavelli’nin 1513 yilinda yazmis oldugu
Prens (The Prince) kitabina dayanan makyavelizm hakkindaki ilk
kuramsal ve gorgiil galismalar ise 1970 yilinda Christie ve Geis
tarafindan yapilmistir (Miller, Smart & Rechner, 2015).
Machiavelli’ye gore; insanlar giivenilmez, sadece kendine hizmet
eden ve art niyetli kisilerdir. Diiriist bir kisinin bile etik degerleri goz
ardi eden diger bir Kisi ile micadele ederken istemli olarak
merhametten ve etikten uzak sckilde davranmasi ve aldatici
yontemler sergilemesi beklenebilir (Jones & Paulhus, 2009; O’Boyle
& ark, 2012). “Amaca giden her yol mubahtir.” ciimlesi
makyavelizmin temel felsefesini 6zetlemektedir (Iyem, 2015).

Makyavelizm, kisisel ¢ikarlar ugruna diger insanlarin
kullanildigr (Wilson, Near & Miller, 1996) ve birer arag olarak
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gorildigi (Christie & Geis, 1970) bir kisilik 6zelligi seklinde
tamimlanabilir. Diger Kkisilerin zaaflarrm1  fark edip bunlarn
kullanirken, kendi  zayifliklarin1  ¢ok  kolay gizleyebilen
makyavelistler kendilerini ¢ok rahat acindirip sevdirebildikleri gibi
baskalarmi da ¢ok kolay ikna edebilirler. liskilerinde duygusuzca
davranabilirler ve empati yapmak istemezler. Amaglari ugruna
karsilarindaki kisileri tehdit etmekten ¢ekinmezler. Rekabete, giice
ve paraya 6énem verir, ne pahasma olursa olsun kazanmak isterler
(Jones & Paulhus, 2009; Wai & Tilipoulos, 2012).

3. Uretkenlik Karsiti is Davramslar
3.1. Uretkenlik Karsit1 is Davramisi Kavramm

Calisanlar is yerlerinde, kendi bireysel 6zellikleri ile ¢alisma
ortami arasindaki iliskinin bir sonucu olarak farkli davraniglar
sergilerler. Bu davranislarin ¢ogu dogrudan gorevler ile iligkiliyken,
digerleri gorev tanimlar1 disinda kalan rol Gtesi is davraniglaridir
(O’Brien & Allen, 2008). Rol &tesi is davranislarinin temelinde (6rn;
orgiitsel  yurttashk davramiglar1  “organizational  citizenship
behavior”) orgiitsel etkililigin artirilmasi veya tam tersine orgiitii ya
da diger ¢alisanlar1 zarara ugratma istegi yer alir.

Rol otesi is davramislari tim bu ozellikleri ile alan
arastirmacilarinin ilgisini ¢eken konulardan biri haline gelmistir
(Fox, Spector, Goh & Kari, 2007). Orgiite ve 6rgiit ¢alisanlarina
zarar verme amaci giiden rol otesi is davranislarini tanimlamak igin:

-“Riayet edilmeyen davraniglar” (Puffer, 1987),
-“Sapkin ¢alisan davraniglar” (Hogan & Hogan, 1989),
-“Mobbing” (Leyman, 1990),
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-“Is yeri sapkinlig1” (Robinson & Bennett, 1995)
-“Is yeri saldirganlig” (Baron & Neuman, 1996),

-“Orgiitsel misilleme davranislar” (Skarlicki & Folger,
1997)

gibi farkli isimler kullanilmakla birlikte, son yillarda bu tiir
davraniglarin “Uretkenlik karsiti is davranislar1” (Fox, Spector &
Miles, 2001) baslig: altinda degerlendirildigi goriillmektedir.

Kavramin ilk ortaya c¢ikisinin Spector’in (1975, 1978)
saldirgan davraniglar, 6rgiite zarar vermeyi amaglayan davraniglar
olarak tanimladigi teorik perspektife dayandigi bilinmektedir
(Spector & Fox, 2002).

Uretkenlik karsiti is davranisinin literatiirde farkli tanimlari
bulunmaktadir (6rn., Fox, Spector & Miles, 2001; Sackett, 2002;
Spector, 1998). Ornegin, Spector’a (2006) gore iiretkenlik karsiti is
davraniglari, Orgilite veya paydaslarina (yOneticiler, c¢alisma
arkadaslari, miisteriler) zarar verme amaci giiden davranmislardir.
Jonas ve Lebherz (2008) ise orgiit kurallarini ihlal eden tiim bilingli
davraniglar1 tiretkenlik karsiti is davranisi olarak tanimlamaktadir.
Sackett (2002) ise iiretkenlik karsit1 is davraniglarini orgiitiin yasal
cikarlarma kars1 sergilenen davraniglar olarak ifade etmektedir.
Uretkenlik karsitt is davramislar;, yonetimsel uygulamalardaki
yanlighiklar, adaletsizlikler, orgiitsel destegin yetersizligi, bilgi,
beceri veya malzeme eksikligi, yetersiz ¢alisma ortami gibi stres
artirict is yeri kosullarina verilen duygusal (Spector & Fox, 2005)
veya biligsel kaynakli (Skarlicki, Folger & Tesluk, 1999) tepkiler
olarak da tanimlanabilir. Le Roy ve arkadaslar1 (2012) ise iiretkenlik
karsit1 is davraniglarinin, ¢alisan davranmiglarinin gériinmeyen yiizi
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ve c¢alisanlarin is yerine maddi veya manevi zarar verme amaciyla
bilingli olarak sergiledikleri tiim olumsuz davranislar oldugunu
soylemislerdir. Bu tiir davranislar genel olarak 6rgiite, mensuplarina
veya her ikisine birden zarar vermeyi hedef alan ve bu durumdan haz
alinan davranislardir (Orenlili, 2018; MacLane & Walmsley, 2010;
Spector & Fox, 2010). Penny ve Spector (2002) iiretkenlik karsiti is
davraniglarim, Orgiitii ya da calisanlarini sikintiya sokma amaci
giiden calma, sabote etme, saldirganlik, is yavaglatma, ise ve is
ortamina zarar verme, mesai saatlerine riayet etmeme, soylentiler
cikarma ve arag-geregleri kotiiye kullanma tiirtinde davraniglar
olarak tanimlamislardir.

Tim bu tamimlarin ortak noktasi, tretkenlik karsiti is
davraniglarinin  direkt veya dolayli olarak orgiitin zarariyla
sonuc¢lanacak olumsuz ¢alisan davranislari olmasidir. Bu noktadan
hareketle, bu tiir davranislarin 6rgiitiin iyi olusu igin ciddi bir tehdit
olusturdugu ortadadir. Ancak, bir is davraniginin tiretkenlik karsiti
olarak degerlendirilebilmesi i¢in hangi 6lgiitiin kullanilacag: ya da
her iiretkenlik karsit1 is davraniginin kaginilmaz bir bi¢imde 6rgiitiin
zararina neden olup olmayacagi konusunda literatiirde bir uzlasidan
bahsetmek zordur. Marcus ve Schuler (2004), bir davranisin
uretkenlik karsiti is davranisi olarak degerlendirilmesinde kisinin
kendi iradesiyle yapilmis olmasi, istenmeyen bir sonu¢ dogurmasa
bile, zarar verme olasilig1 tasimasi ve Yyasalara aykiri olmasi
sartlarin1 tagimasi gerektigi goriisiindedir. Spector ve Fox’a (2005)
gore, Uretkenlik karsiti davraniglarin en o6nemli ozelligi istemli
olarak zarar verme amaci tasimasidir. O'Boyle, Forsyth, Banks ve
McDaniel (2012) de iiretkenlik karsiti is davraniglarini, kurulusa
veya liyelerine zarar veren kasitli eylemler olarak tanimlamustir.
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Tiim bu bilgiler 1s181nda, bir is davranisinin tiretkenlik karsit1 olarak
tanimlanabilmesi i¢in kasitli olarak zarar verme amaci tasimasinin
gerekliligi ortadadir. Ornegin, bilgi ve beceri eksikliginden
kaynaklanan performans disiikliigiinii, bilingli zarar verme amaci
gidillmediginden  iretkenlik  karsiti ig davramigt  olarak
degerlendirmek dogru olmaz.

3.2. Uretkenlik Karsit1 is Davramslariin Simflandirilmasi

Uretkenlik karsit1 is davramslari, Hollinger ve Clark (1982),
Robinson ve Bennett (1995), Gruys (1999), Pearson, Andersson ve
Porath (2005) tarafindan literatiirde farkli sekillerde de
smiflandirilmis olsa de en ¢ok kabul gorev ve yaygin olarak
kullanilan simiflandirma Spector ve arkadaslarinin (2006) yaptiklar
siniflandirmadir. Bu siniflandirmaya gore, iiretkenlik karsiti is

davranislari asagida siralanan bes boyutta toplanmustir:

Kotiiye Kullanma (Abuse): Calisma arkadaslarina zarar
verme amactyla onlar1 yok saymak, kiigiimsemek, asagilamak,
kiigiik dustiriici yorumlar ve dedikodu yapmak, tehdit etmek,
korkutmak, sosyal baski, psikolojik siddet ve ayrimcilik bu alt boyut
altinda siralanan tiretkenlik karsit1 is davraniglaridir.

Uretimden Sapma (Production Deviance): Gérev taniminda
siralanan igleri istemli sekilde eksik veya yanlis yapmak, diisiik
performans sergilemek, is kalitesini disiirmek, ydnergelere
uymamak, isi yavaslatmak, zamani ve kaynaklar1 kotiiye kullanmak
bu alt boyutu tanimlar.

Calma (Theft): Orgiitiin veya calisanlarmin mal ve paralarini
calmak, yolsuzluk yapmka, riisvet almak bu alt boyutun gostergesi

davraniglardir.
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Geri Cekilme (Withdrawal): Ise hic gelmemek, ge¢ gelmek
veya erken ayrilmak, mola saatlerini uzatmak bu alt boyut altinda

siralanan tiretkenlik karsiti1 is davranislaridir.

Sabote Etme (Sabotage): Orgiitiin mal ve miilkiine zarar
vermek ve tahrip etmek bu alt boyutun gostergesi davraniglardir.

Yukarida siralanan bes boyut incelendiginde bazi tiretkenlik
karsit1 is davranislarinin kurulusa/6rgiite ve bazilarinin ise diger
calisanlara yoneltilen davranislar oldugu goriilmektedir (Fox,
Spector & Miles, 2001). Orgiite karsi sergilenen davramslardan
bazilar1 Orgiit mallarina zarar vermek, bilingli sekilde isi
yavaglatmak ve mesasi saatlerine uymamak siralanirken; kisilere
yoneltilen davraniglar arasinda ise ¢alisma arkadasina karsi saldirgan
tutumlar sergilemek, asagilamak ve hakaret etmek sayilabilir
(Cohen, 2016).

Teknolojide ve galisma hayatinda meydana gelen gelismeler
ile birlikte tiretkenlik karsit1 is davranisi kavraminin ig¢ine zorbalik
(Malik, Sattar, Younas & Nawaz, 2019), siber zorbalik (Kowalski,
Toth & Morgan, 2018), siber kaytarma (Weatherbee, 2010) ve cinsel
saldirilar (Zhu, Lyu & Ye, 2019) gibi farkli boyutlarin da dahil
edilmesi fikri ortaya ¢ikmustir.

3.3. Uretkenlik Karsit1 Is Davramslan ve Kisilik

Kisilik, is ortamindaki davranislarin sekillendirilmesi ve
tiretkenlik karsit1 is davranislara yol agmasi sebebiyle oldukga
onemli bir faktordiir (Berry, Ones & Sackett, 2007). Phipps, Prieto
ve Deis (2015) tarafindan bireylerin belirli sekillerde davranmasina
neden olan kalic1 egilimler bigiminde tanimlanan kisilik, bireylerin
tiretkenlik karsit1 is davranislarina karsi tutumlar: (Kamp & Brooks,
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1991), olaylarin nedenlerini algilama bigimleri ve saldirgan
davraniglar sergileme egilimleri (Spector, 2011) iizerinde de Kkritik
rol oynamaktadir.

Bireyler, yasadiklart is stresi/duygu/iiretkenlik karsiti is
davranislar1 temelinde, i¢inde bulunduklar1 durumu siirekli olarak
takip eder ve ona tepki verirler. Algiladiklari olumsuz ipuglar1 da
onlart  davramiglarrmi  kabul  edilebilir  sekilde  yeniden
bi¢imlendirmeye yonlendirebilir (Fox, Spector & Miles, 2001).

En yaygin kullanilan kisilik modeli “Bes Faktor Kisilik
Kurami”dir (Costa & McCrae, 1985). Disadoniikliik, sorumluluk
(6zdisiplin), uyumluluk, nevrotizm ve deneyime agiklik kuramin alt
boyutlarin1 ve iretkenlik karsiti is davraniglarinin onciilii olarak
degerlendirilmektedir (Fox, Spector & Miles, 2001). Ozdisiplin,
uyumluluk ve duygusal dengesizlik iretkenlik karsiti s
davraniglarinin en iyi yordayicilar1 olarak siralanabilir (Berry, Ones
& Sackett, 2007). Stres yaratic1 ¢alisma kosullar1 ve iiretkenlik
karsit1 is davraniglar iligkisinin diizenlenmesinde 6zdisiplin 6nemli
rol oynamaktadir (Bowling & Eschleman, 2010). Pletzer,
Bentvelzen, Oostrom ve De Vries (2019) tarafindan yiiriitiilen meta-
analiz sonuglari, tiretkenlik karsiti is davraniglarinin %53.19’unun
sorumluluk, %37.49’unun ise uyumluluk tarafindan agiklandigini
ortaya koymustur. Kalan varyansin nevrotizm, deneyime agiklik ve
disadoniiklik boyutlariyla agiklandigr goriilmiistir. Giiltas ve
Tiziiner 2017 yilinda Tirkiye’de yiiriittikleri arastirmada,
sorumluluk bilinci ile kotiiye kullanma ve fiziksel ¢ekilme arasinda
negatif; disadoniikliik ile fiziksel ¢ekilme boyutu arasinda pozitif;
duygusal dengesizlik ile kotiiye kullanma arasinda pozitif bir iliski
oldugunu bulmuslardir.
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Pek ¢ok arastirma sonucu da narsisizm, siirekli kaygi, stirekli
ofke, kontrol odagi, (Spector & Fox, 2005), benlik degeri ve 6z-
yeterlik algis1 (Martinko, Gundlach & Douglas, 2002), benlik
belirsizligi (Cremer & Sedikides, 2005), siirekli saldirganlik
(Hershcovis & arkadaslar1, 2007) A tipi davranis oriintiisii (Henle,
2005) ve negatif duygulanim (Bowling & Eschleman, 2010; Dalal,
2005) gibi bireysel degiskenlerin direkt olarak veya stres yaratici
calisma kosullar1 araciligiyla iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin

ortaya ¢ikmasina neden oldugunu gostermektedir.

Bu sonuclar kisilik ve iretkenlik karsiti is davranislari
iliskisinin, kisiligin olumsuz yonleri olarak tanimlanan karanlik ti¢lii
kisilik  Ozellikleri  kullanilarak da agiklanabilecegi  fikrini
desteklemektedir. Bes Faktor Kisilik boyutlarii kontrol ettikten
sonra, karanlik ti¢liiniin her bir bileseninde meydana gelen artisin her
ne kadar i¢inde bulunulan kiiltiir ve bastaki otoriteden etkilense de
tretkenlik karsiti is davraniglarindaki artis ile iligkili oldugu,
karanlik ti¢liiniin birlikte tiretkenlik karsit1 is davranislari varyansini
orta diizeyde agikladigi, makyavelist ve psikopatik egilimlerdeki
yiikselmenin de is performansi kalitesindeki disiis ile iligkili oldugu
goriilmistiir (O’Boyle & ark., 2012).

3.4. Uretkenlik Karsit1 is Davramislar ve Yonetim Tarz

Y Oneticilerin ¢alisanlarina karsi gosterdikleri davranislar, isi
ele alis bi¢cimleri ve sahip olduklar1 bilgi ve yetenekler ¢alisanlar
tizerinde olumlu veya olumsuz etkiler dogurarak onlar tiretkenlik
karsit1 is davramslari sergilemeye itebilmektedir. Kanten ve Ilker
(2014) yaptiklar1 arastirmada, orgiit ici iletisimin kuvvetli oldugu,
calisanlarin fikir ve diisiincelerine 6nem verilen demokratik yonetim

tarzinin uygulandigi orgiitlere oranla, ¢alisanlar ile iletisimin asgari
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oranda gerceklestigi, calisanlarin fikir ve diisiincelerine O6nem
verilmeyen otokratik yonetim tarzinin uygulandigi orgiitlerde
uretkenlik karsitt is davramislarimin  daha fazla gozlendigini
bulmuslardir. Zhang ve Deng (2016) c¢alisanlar ile yonetim
arasindaki iletisim kalitesinin diisiikliigiine, Kayani ve Alasan
(2021) yoneticinin ¢alisanlarinca olumsuz olarak nitelendirilmesine
dikkat c¢ekerek, tim bu faktorlerin galisanlarin sergiledikleri

iiretkenlik karsit1 is davraniglarini arttirdigini bulmuslardir.

Calisma ortamindaki adaletsizlik, koéti muamele, giiven
kaybi, esitsizlik, belirsizlik, bask1 gibi yonetici kaynakli olumsuz
faktorlerin diirlist ¢alisanlar1 bile iretkenlik karsiti is davraniglari
sergilemeye itebildigi gortlmustir (Litzky, Edleston & Kidder,
2006). Fox ve arkadaglari (2001) da ¢alisanlarin olumsuz
duygularinin  {iretkenlik karsit1 is davraniglarini  arttirdigini
bulmustur.

Calisanlarin =~ Orgiitsel ~ politikalarin =~ ve  yOnetimin
adaletsizligine iligkin algilarinin iiretkenlik karsit1 is davranislarinda
bulunma olasiligint arttirdig1 goriilmistiir (Dewangan & Verghese,
2018).

4. Yontem
Aragtirmada algilanan yonetim tarz ile {iretkenlik karsiti is
davraniglari iliskisinde karanlik ticlii kisilik 6zelliklerinin aracilik

rolli stnanmustir.

4.1. Calisma Grubu
Arastirma, Tirkiye’nin 6zel veya kamu kurum ve
kuruluslarinda aktif olarak gorev yapan 18-65 yas arasi 383 ¢alisan
ile yiirtitilmiistiir.
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4.2. Veri Toplama Araclar

Demografik Bilgi Formu, Liderlik Davranislar1 Olgegi,
Karanlik Uglii Olgegi ve Uretkenlik Karsiti s Davranislar1 Olgegi
kullanilarak ¢evrim igi ortamda toplanan veriler Google Forms
programiyla kayit altina alinmistir.

4.2.1. Demografik Bilgi Formu

Katilimcilarin ~ arastirmaya katki  saglayabilecek bazi
demografik 6zellikleri hakkinda bilgi toplamak amaciyla hazirlanan
bu form, calisanlarin ve ydneticilerinin cinsiyeti, yasi, egitim
durumu, sosyo-ekonomik diizeyi, mesleki tecriibesi, birlikte ¢alisma
stiresi, ¢alisilan sektor, igin niteligi ve yapilan gorev gibi sorulari
icermektedir. 17°si ¢oktan se¢meli, 2’si agik uc¢lu olmak iizere
toplam 19 sorudan olugmaktadir (Ek-1).

4.2.2. Liderlik Davramslar Olcegi

Aragtirma kapsaminda, katilimcilarm amirlerinin yonetim
tarzina iligkin algilarnin tespiti amaciyla kullanilan Liderlik
Davranislar1 Olgegi, Terzi ve Kurt (2005) un “Ynetici Davranislar:
Anketi”nin yeniden uyarlamasi olarak Terzi (2012) tarafindan
gelistirilen toplamsal bir olgektir (EK 2). Terzi’nin (2012)
caligmasinda da Ol¢egin orijinalindeki gibi ti¢ faktorli yapisini
korudugu gorilmis, bu ti¢ faktoriin agikladig toplam varyans %61
olarak hesaplanmistir. 24 adet 5°1i likert tipi maddeden olusan
olgegin 3 alt boyutu demokratik liderlik, ilgisiz liderlik ve otokratik
liderliktir. 1. 3. 4. 6. 11. 18. 22. 23. maddeler demokratik liderlik, 2.
5.7.8.16.17. 20. 21. 24. maddeler ilgisiz liderlik ve 9. 10. 12. 13.
14. 15. 19. maddeler otokratik liderlik alt boyutunun iginde yer
almaktadir. Olgegin nasil doldurulacagina iliskin ydnerge 6lgegin
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basinda verilmistir. Katilimcilardan, yo6netici davranislarini
tanimlayan her bir 6l¢ek maddesi i¢in yoneticilerinin davranislarina
en uygun oldugunu diisiindiikleri secenegi isaretlemeleri istenmistir.
Cevap segenekleri “Higbir zaman”dan “Her zaman”a dogru
siralanmakta olup, olgekte ters puanlanan madde yoktur. Tamami
icin Cronbach alfa gilivenirlilik katsayisi. 71 olan olgegin alt
boyutlar1 i¢in ayr1 ayri hesaplanan Cronbach alfa katsayilar1 ise
demokratik liderlik igin. 90, ilgisiz liderlik i¢in. 87 ve otokratik
liderlik i¢in. 90’dur.

4.2.3. Karanhk Uclii Ol¢egi

Arastirma kapsaminda, katilimcilarin karanlik tgli kisilik
ozelliklerini ne derece tasidiklarinin belirlenebilmesi amaciyla
kullanilan Karanlik Uglii Olgegi, Jonason ve Webster (2010)
tarafindan gelistirilmis, kisa formu Satic1 ve arkadaslar1 tarafindan
2015 yilinda Tiirkge’ye uyarlanmig toplamsal bir 6lgektir (Ek 3).

Olgek makyavelizm, psikopati ve narsisizm olmak iizere 3
alt boyut ve her bir alt boyutta 4 madde olmak tizere 9’Iu likert tipi
toplam 12 adet maddeden olusmaktadir. 1. 2. 3. 4. maddeler
makyavelizm, 5. 6. 7. 8. maddeler psikopati, 9. 10. 11. 12. maddeler
narsisizm boyutunu olgmektedir. Olgegin nasil doldurulacagina
iliskin yonerge 6l¢egin baginda yer almaktadir. Katilimcilardan, her
bir maddeyi degerlendirerek kendilerine en uygun secenegi
isaretlemeleri  istenmistir.  Cevap  segenekleri  “Kesinlikle
katilmiyorum”dan “Kesinlikle katiliyorum”a dogru siralanmaktadir
ve Olcekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir. Olgegin
Cronbach alfa katsayilar1 makyavelizm boyutu igin. 79, psikopati
boyutu i¢in.71 ve narsisizm boyutu igin. 87 olarak hesaplanmustir.
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Test-tekrar test giivenirlik katsayisilar1 ise makyavelizm igin. 80,
psikopati igin. 78 ve narsisizm i¢in. 83 bulunmustur.

4.2.4. Uretkenlik Karsit1 is Davramislanr1 Olcegi

Arastirma  kapsaminda,  katilimcilarin  sergiledikleri
uretkenlik karsit1 is davranislarinin tespiti amaciyla kullanilan
Uretkenlik Karsiti Is Davramslar1 Olgegi, 2006 yilinda Spector ve
arkadagslar1 tarafindan gelistirilen (Counterproductive Work
Behavior Checklist-CWB-C) ve Ocel (2010) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanan toplamsal bir &lgektir (Ek 7). Ozgiin halinden farkl
sekilde, 6lgegin Tirk¢e formunun, dort boyutlu bir yapi gosterdigi
tespst edildiginden 6zgiin formda yer alan “iretimden sapma”
boyutu Tiirkce formundan c¢ikarilmistir. Olgek kétiiye kullanma,
calma, geri ¢ekilme ve sabote etme olmak tizere 4 alt boyut ve 32
adet 5°1i likert tipi maddeden olusmaktadir. 1. 2. 3. maddeler sabote
etme, 4. 5. 6. 7. 9. 15. maddeler geri ¢ekilme, 8. 10. 11. 12. 13. 14.
maddeler ¢alma, 16. ve 32. maddeler aras1 17 madde ise kotiiye
kullanma alt boyutu iginde yer almaktadir. Olgegin nasil
doldurulacagina iliskin yonerge Ol¢egin basinda verilmistir.
Katilimcilardan, isyerine yonelik olarak sergilenebilecek calisan
tutumlarini ifade eden her bir 6lgek maddesinin ne derece dogru
oldugunu gosteren secenegi isaretlemeleri istenmistir. Olgekte ters
puanlanan madde yoktur. Olgegin Cronbach alfa igtutarlik katsayisi.
97, test-tekrar test giivenirlik katsayisi. 92 ve iki yarim giivenirlik
katsayisi. 95 olarak bulunmustur.

4.2.5. Olgeklerin Gecerlik ve Giivenirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan ¢ hazir oOlgege ait yapisal
gecerliklerin  kontrolii amaciyla Aciklayici Faktor Analizi,
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giivenirlik diizeylerinin ortaya koyulmasi amaciyla ise Cronbach
alfa giivenirlik katsayilarindan yararlanilmistir. Yapilan analizlerin
sonunda;

Liderlik Davranislar1 Olgeginden, farkl1 bir faktdr altinda yer
almasi nedeniyle “Korkulmas: gereken bir kisi olduguna
inamir.”maddesinin ¢ikarilmasma Kkarar verilmistir. Ug faktor
tarafindan ac¢iklanan kiimiilatif varyans %56.69, Cronbach alfa

giivenirlik katsayist 0.67 olarak bulunmustur.

Uretkenlik Karsiti Is Davranislar  Olgeginden, higbir
maddesinin yapisal gegerlik gdstermemesi nedeniyle “calma” alt
boyutu tamamen ¢ikarilmistir. Ayrica, “Isyerine zarar Vverici
soylentiler cikarmak”, “Isyerindeki diger calisanlar: yok saymak” ve
“Kendi yapug: bir hatadan dolay: bir baskasint  suglamak”
maddelerinin de ilgisiz boyutlar altinda yer almalar1 Sebebiyle
olcekten ¢ikarilmalarma Karar verilmistir. Ug¢ faktdr tarafindan
aciklanan kiimiilatif varyans %55.49, Cronbach alfa giivenirlik
katsayis1 0.87 olarak bulunmustur.

Karanlik Uglii Olgeginden, kendi faktdrleri disinda yer
aldiklart i¢in “Yaptiklarimdan pigsmanlik duymam.” ve “Kendi
amacima ulagmak igin baskalarint yonlendirme egilimindeyim.”
maddeleri ¢ikarilmistir. Ug faktor tarafindan aciklanan kiimiilatif
varyans %71.18, Cronbach alfa giivenirlik katsayisi 0.84 olarak
bulunmustur.

Her ti¢ 6lgeginde gerekli diizenlemeler yapildiktan sonra ii¢
boyutlu yapilar ile yapisal olarak gecerli ve yiiksek giivenirlikte
olgtim yapabilme kapasitesine sahip bir 6lgme araglari oldugu
sdylenebilir (Ozdamar, 2016, s. 142).
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5. Bulgular
5.1. Demografik Degiskenlere Iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda anket verilerinin istatistiksel analizi
sonucu elde edilen sonuglar paylagiimistir.

Demografik verilere gore, 6rneklemin %64.5’ini kadin, 31-
40 yas arasi (%35.8), evli (%66.8), cocuksuz (%38.6), lisans mezunu
(%54), 10 yildan fazla mesleki tecriibeye sahip (%58.2), mevcut is
yerinden once baska bir is yerinde ¢alismis (%71.8), mevcut is
yerinde ise 5-10 yildir (%30.3), tam zamanli olarak (%97.1)
calismakta olan kamu (%54.6) ve 6zel sektor (%44.5) ¢alisanlar
olusturmaktadir. Calisanlarin  gogunlugunun ydneticisi erkek
(%74.2), 41-50 yas aras1 (%40.7), lisans mezunu (%58.7) ve 11-15
yil aras1 mesleki tecriibeye sahiptir (%76.2). Calisanlarin ¢ogunlugu
(%26.1) mevcut yoneticisi ile 1-5 yildir caligmaktadir.

5.2. Hayes Makro Proses Aracilik Analizine iliskin Bulgular

Aragtimanin temel sorusu; ¢aliganlarin yonetim tarzi algisi ve
sergiledikleri tiretkenlik karsiti is davramslar iliskisinde karanlik
tclii kisilik ozelliklerinin aracilik etkisinin olup olmadigidir. Bu
soruya cevap bulunmasi amaciyla tasarlanan model Sekil 1’de
sunulmustur.
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Makvavelizm

Psikopati

Narsisizm

Demokratik
Liderlik

llgisiz

Liderlik

Otokratik
Liderlik

Uretkenlik
Karsit

Is Davramislar

Sekil 1. Arastirma kapsaminda degiskenler arasinda incelenecek

iliskiler semasi

Sekil 1’de yer alan modelde gosterilen oklar yoniinde,
makyavelizm, narsisizm ve psikopatinin aracilik etkilerinin
incelenmesi amaciyla dokuz farkli Hayes Makro Proses Aracilik
Analizi yapilmigtir. Sekiz modelde aracilik etkisi tespit edilemezken,
sadece, otokratik liderlik algisinin iiretkenlik karsit1 is davraniglari
tizerindeki etkisinde narsisizmin aracilik roliinii test eden Model 3
anlamli ¢ikmustir. Tlgili modele iliskin analiz sonuglar1 Tablo 1°de

gosterilmistir.
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Tablo 1. Hayes makro proses aracilik analizi bulgular: 3

Denklem 1- Bagimli Degisken: Narsisizm

Degisken Katsayr  Std. Katsay1 SH t
Sabit 2.190 - 0.297 7.383* [0.000]
82‘)’”&“" Liderlik 0.300 0.133 0.110 2.725%  [0.007]
Denklem 2- Bagiml Degisken: Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar:
Degisken Katsay1 Std. Katsay1 S.H t p
Sabit 1.597 - 0.143 11.160* [0.000]
82‘)"‘““" Liderlik 0.130 0.123 0052  2521*  [0.012]
Denklem 3- Bagimli Degisken: Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar
Degisken Katsayr  Std. Katsay1 SH t
Sabit 0.669 - 0.060 11.127* [0.000]
85‘3’)”""“" Liderlik 0.003 0.003 0.023 0124  [0.901]
Narsisizm (b3) 0.424 0.905 0.014 30.149* [0.000]
Araci Etki Bulgulart
Dolayl Etki as*hs Std. as*bs SH %95 Alt %95 Ust
Otokratik Liderlik
-> Narsisizm ->
Uretkenlik Karsit: is 0.127 0.120 0.043 0.036 0.203
Davraniglari
Tamisal Istatistikler
F Test F(2, 380)=502.650 [0.000]
Determinasyon R=0.906 R?=0.820
Durbin Watson -
Otokorelasyon Testi D.W=1888
White Degisen ALY — -
Varyans Testi x(05)=25.720 [0.000]
Varyans Enﬂasyon Otokratik Liderlik VIF=1.018
Faktrii (VIF) Narsisizm VIF=1.018

*(%5) anlamlilik diizeyinde istatistiksel anlamlilig1 simgeler, S.H: Standart Hata [koseli
parantez icleri test anlamlilik (p) degerlerini icermektedir] F: F Test Istatistigi, 2: Ki-Kare
Test Istatistigi (parantez icleri test serbestlik derecelerini igermektedir.) %95 Alt: 2000
yeniden 6rneklemeli Bootsrap giiven araligi alt smir1, %95 Ust: 2000 yeniden drneklemeli
Bootsrap giiven aralig: {ist smir1, Dolayli etki standart hatalar1 2000 yeniden 6rneklemeli
Bootsrap yontemi ile hesaplanmistir. Tiim standart hatalar direngli HCO (Huber-White)

olarak hesaplanmigtir.

--38--



Tablo 1’de yer alan tanisal istatistikler incelendiginde,
Durbin Watson test istatistiginin 2 degerine oldukca yakin olmasi
modelde otokorelasyon sorununun olmadigmi gostermektedir
(D.W=2). Diger yandan, White degisen varyans testi bulgulari,
modelde %5 anlamlilik diizeyinde ciddi bir degisen varyans sorunu
oldugunu gostermektedir (¥2(05)=25.720, p<0.05). Modelin bu
probleminden kaynakli etkinlik kayiplarinin énlenmesi i¢in model
Huber-White direngli standart hatalar ile tahmin edildiginde
istatistiksel olarak anlamli bir model oldugu goriilmektedir (F(2,
380)=502.650, p<0.05).

Denklem 1°de yer alan otokratik liderlik algisinin narsisizm
tizerindeki etkisi incelendiginde, istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif bir etki saptanmistir (a3=0.300, p<0.05) Bu durumda,
calisanlarin  otokratik liderlik algilarindaki artisin  narsisizm
diizeylerinde de bir artiga neden oldugu sdylenebilir.

Denklem 2°de yer alan otokratik liderlik algisinin iiretkenlik
karsit1 is davraniglari tizerindeki etkisi incelendiginde, %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkinin saptandigi
goriilmektedir (c3=0.130, p<0.05). Bu durumda, c¢alisanlarin
otokratik liderlik algilarindaki artisin  {iretkenlik  karsitt s
davraniglarinda da bir artis yarattigi sdylenebilir.

Denklem 3’te otokratik liderlik algis1 - tiretkenlik karsiti is
davraniglart iligkisinde narsisizm aract degisken olarak analize
alindiginda, tiretkenlik karsit1 is davranislari tizerindeki istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif bir etki gosterdigi bulunmustur (b3=0.424,
p<0.05). Bu durumda, ¢alisanlarin narsisizm diizeylerindeki artigin,
sergiledikleri tretkenlik karsit1 is davranislarinda da bir artis
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meydana getirdigi sdylenebilir. Denklem 3°te yer alan otokratik
liderlik algisinin iiretkenlik karsit1 is davranislari tizerindeki etkisi
ise istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (¢’3=0.003, p>0.05).

Denklem 1, 2 ve 3 birlikte incelendiginde, Baron ve Kenny
(1986) prosediiriine gore aracilik iligkisi kosullarinin saglandigi
goriilmektedir. Zira denklem 1°de otokratik liderlik algisinin
narsisizm Ttzerindeki etkisi, denklem 2’de de otokratik liderlik
algisimin  iretkenlik karsitt is davramislart {izerindeki etkisi
istatistiksel olarak anlamli iken denklem 3’te modele narsisizm dahil
edildiginde otokratik liderlik algisinin {iretkenlik karsitt is
davraniglar1  lizerindeki  etkisinin  anlamsiz  hale  geldigi
goriilmektedir. Bu durumda Baron ve Kenny (1986) prosediiriine
gore tam aracilik iligkisinden bahsedilebilir. Diger yandan, Hayes
Makro Proses aracilik iligkisi i¢cin hesaplanan dolayli etki katsayisi
alt ve iist gliven araliklarinin sifir degerini icermedigi goriildiigiinden
Hayes Makro Proses cercevesinde de araci etkinin saptandigi
sOylenebilir  (Std. a3*b3=0.120, %95 0<Alt=0.036<<%95
Ust=0.203).

S6z  konusu  bulgular  dogrultusunda, ¢alisanlarin
yoneticilerine dair otokratik liderlik algilarinin, sergiledikleri
iretkenlik karsit1 is davraniglari tizerindeki etkisinin sahip olduklari
narsistik kisilik 6zellikleri araciligiyla gerceklestigi sdylenebilir. Bu
sonug, Otokratik yonetim tarzi algis1 ve iretkenlik karsiti is
davranislart  iliskisinde  narsisizmin  tam  aracilbik  roliinii
dogrulamaktadir.

--40--



5.3. Fark Analizleri

Arastrmanin  bu kisminda, Karanhk Uglii Olgegi alt
boyutlarindan diisiik ve yiiksek puan alan galisanlar arasinda diger
degigskenler bakimindan farklar bagimsiz 6rneklem T-testleri

kullanilarak incelenmistir.

Makyavelizm diizeyi diisiik ve yiiksek galisanlar arasinda
diger degiskenler bakimindan farklar1 smayan T-testi sonuglarina
gore;

Liderlik tarzi algisi alt boyutlarinin higbiri igin diisiik ve
yikksek makyavelizm puanina sahip calisanlar arasinda %5
anlamlilik diizeyine gore istatistiksel bir fark bulunmamaktadir.

Kotiiye kullanma bakimindan distik (1.05140.148) ve
yiksek (1.154+0.283) makyavelizm puanina sahip c¢alisanlar
arasinda %5 anlamli bir fark vardir (t(381)=-4.472, p<0.05). Yiiksek
makyavelizm diizeyine sahip ¢alisanlarin kétiiye kullanma alt boyut
ortalamalarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Geri ¢ekilme bakimindan disiik (1.283+0.449) ve yiiksek
(1.604+0.622) makyavelizm puanma sahip ¢alisanlar arasinda
istatistiksel olarak %5 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir fark oldugu
bulunmustur  (t(381)=-4.402, p<0.05). Yiiksek makyavelizm
diizeyine sahip calisanlarin geri ¢ekilme alt boyut ortalamalarinin
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Sabote etme bakimindan diisiik (1.029+0.172) ve yiiksek
(1.129+0.298) makyavelizm puanina sahip calisanlar arasinda
anlamli bir fark bulunmaktadir (t(381)=-2.912, p<0.05). Yiiksek
makyavelizm diizeyine sahip calisanlarin sabote etme alt boyut

ortalamalarinin daha yliksek oldugu gorilmistiir.
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Uretkenlik karsiti1 is davramislari bakimindan diisiik
(1.121£0.194) ve yiiksek (1.296+0.317) makyavelizm puanina sahip
calisanlar arasinda anlamli bir fark vardir (t(381)=-4.778, p<0.05).
Yiiksek makyavelizm diizeyine sahip calisanlarin tiretkenlik karsiti
is davraniglari ortalamalar1 daha yiiksektir.

Psikopati diizeyi diisiik ve yiiksek ¢alisanlar arasinda diger
degiskenler bakimindan farklar1 sinayan T-testi sonuglarina gore;

Liderlik tarzi algis1 alt boyutlarmin higbiri i¢in diisik ve
yiiksek psikopati puanina sahip ¢alisanlar arasinda %5 anlamlilik
diizeyine gore istatistiksel bir fark bulunmamaktadir.

Kotiiye kullanma bakimindan diisiik (1.034+0.111) ve
yiiksek (1.182+0.294) psikopati puanina sahip g¢alisanlar arasinda
anlamli bir fark bulunmustur (t(381)=- 4.927, p<0.05). Yiiksek
psikopati diizeyine sahip calisanlarin koétiiye kullanma alt boyut
ortalamalarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Geri ¢ekilme bakimindan disiik (1.254+0.429) ve yiiksek
(1.627+0.606) psikopati puanina sahip ¢alisanlar arasinda anlaml
bir fark tespit edilmistir (t(381)=-5.698, p<0.05). Yiiksek psikopati
diizeyine sahip calisanlarin geri ¢ekilme alt boyut ortalamalarinin
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Sabote etme bakimindan diisiik (1.026+0.138) ve yiiksek
(1.119+0.329) psikopati puanma sahip c¢alisanlar arasinda
istatistiksel olarak %5 anlamlilik diizeyinde bir fark bulunmustur
(t(381)=-2.753, p<0.05). Yiiksek psikopati diizeyine sahip
calisanlarin sabote etme alt boyut ortalamalarinin daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir.
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Uretkenlik karsiti1 is davramislari bakimindan diisiik
(1.105+0.178) ve yiiksek (1.309+0.307) psikopati puanina sahip
calisanlar arasinda anlamli bir fark saptanmistir (t(381)=-6.321,
p<0.05). Yiiksek psikopati diizeyine sahip calisanlarin iiretkenlik
karsit1 is davraniglari ortalamalar1 da anlamli olarak daha yiiksektir.

Narsisizm diizeyi diisiik ve yiiksek ¢aligsanlar arasinda diger
degiskenler bakimindan farklar1 sinayan T-testi sonuglarina gore;

Liderlik tarzi algis1 alt boyutlarmin higbiri i¢in diisik ve
yiiksek narsisizm puanina sahip g¢alisanlar arasinda %5 anlamlilik
diizeyine gore istatistiksel bir fark bulunmamaktadir.

Kotiiye kullanma bakimindan diisiik (1.028+0.111) ve
yiiksek (1.137+0.251) narsisizm puanina sahip g¢alisanlar arasinda
anlamli bir fark oldugu gorilmistir (t(381)=-5.156, p<0.05).
Yiiksek narsisizm diizeyine sahip ¢alisanlarin kotiiye kullanma alt
boyut ortalamalar1 da daha yiiksektir.

Geri ¢ekilme bakimindan disiik (1.215+0.375) ve yiiksek
(1.546+0.602) narsisizm puanina sahip c¢alisanlar arasinda anlaml
bir fark tespit edilmistir (t(381)=-6.142, p<0.05). Yiiksek narsisizm
diizeyine sahip ¢alisanlarin geri ¢ekilme alt boyut ortalamalarinin da
daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Sabote etme bakimindan diisiik (1.025+0.137) ve yiiksek
(1.086+0.279) narsisizm puanina sahip c¢alisanlar arasinda
istatistiksel olarak %5 anlamlilik diizeyinde fark vardir (t(381)=-
2.536, p<0.05). Yiiksek narsisizm diizeyine sahip calisanlarin sabote
etme alt boyut ortalamalar1 daha yiiksektir.
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Uretkenlik karsiti1 is davramislari bakimindan diisiik
(1.089+0.165) ve yiiksek (1.257+0.285) narsisizm puanina sahip
calisanlar arasinda anlamli bir fark bulunmustur (t(381)=-6.646,
p<0.05). Yiiksek narsisizm diizeyine sahip galisanlarin tiretkenlik
karsit1 is davranislart ortalamalarmin da daha yiiksek oldugu

bulunmustur.

Sonug¢

Bir calisanin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, orgilite olan
saygisi Ve bagliligi, orgiit i¢i iletisimi, sergiledigi performans, orgiite
sagladig1 fayda ve is hayatinda sergiledigi davraniglar ile yakindan
iliskilidir. Bu noktada, kisiligin olumsuz yoni olarak tanimlanan
karanlik kisilik 6zelliklerinin titizlikle incelenmesi, bu 6zelliklere
sahip bireylerin c¢alisma hayatinda sergileyebilecekleri olumsuz

tutum ve davraniglarin 6niine gegilmesinde biiyiik rol oynayacaktir.

Ayni sekilde, bir yoneticinin ¢alisaninda olusturdugu
duygunun, ¢alisanin igini yaparken sergiledigi davraniglarin temel
belirleyicilerinden biri oldugu (Ozgiir, 2011) diisiiniildiigiinde,
orgiitlerin hedeflerine ulasmasinda ¢alisanlarinin yoneticilerine
iliskin algilarinin kritik bir etkiye sahip oldugu goriillmektedir. Bir
yOneticinin sozleri ve davranislarinin ¢alisanlarinin duygulart ve

davraniglari tizerindeki etkisinin bilincinde olmasi1 6nemlidir.

Uretkenlik karsit1 is davranislar: ise orgiitleri sadece maddi
olarak degil ayn1 zamanda psikolojik ve sosyal agidan da zarara
ugratmaktadir. Bu durum, teknolojideki ve is hayatindaki gelismeler
1s1g8inda, tretkenlik karsiti i davramiglariin - ortaya ¢ikis
nedenlerinin ve bu davranislarin 6niine gegilebilmesi igin alinmasi
gereken tedbirlerin belirlenmesini zorunlu hale getirmistir.
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Tiim bu bilgiler 1s181nda ve arastirmanin sonuglar1 da dikkate
alindiginda verimli bir c¢alisma ortaminin, basarnin ve galisan
memnuniyetinin saglanmasinda yOnetim tarzi algisi, karanlik tigli
kisilik ozellikleri ve iiretkenlik karsiti is davranislart iliskisinin
incelenmesinin 6nemi ortadadir. Yoneticilerin tarzlarini Gzenle
belirlemesi, eleman segme ve yerlestirme siire¢lerinde ¢alisanlarin
kisilik ozelliklerinin Ozellikle de karanlik tarafin daha iyi analiz
edilmesi, yonetici-¢alisan eslesmesinin dogru sekilde yapilmasi ve
orgiit i¢i iletisimin desteklenmesi tiretkenlik karsit1 is davranislarinin
oniine gegilerek istenen ¢iktilarin saglanmasinda Orglitler ve
yoneticiler i¢in yol gosterici etkiye sahip olacaktir.

Gelecek calismalarin farkl kiiltiirleri de kapsayacak sekilde
farkli bolgelerde ve ¢ok daha fazla katilimciyla kiiltiirleraras: olarak
gerceklestirilmesinin, verilerin sadece 6z-bildirim yontemine dayali
Olgme araglart {izerinden degil, ¢esitli gozlem ve goriismeler de
yapilarak toplanmasinin sonuglarin giivenilirligi ve

genellenebilirligi agisindan faydali olacag: degerlendirilmektedir.
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BOLUM II

Orgiitsel Dayamkliik ve Orgiitsel Vatandashk
Arasindaki Iliskinin incelenmesi

Fidan ALHAS!

1. GIRIS

Kurumda calisanlarin is yerinde meydana gelen sorunlara
dayaniklilik gostermelerinin  6nemli oldugu disiiniilmektedir.
Calisanlarin  kurumdaki dayanikliliklarinin artmasi  sonucunda
personelin zorlu sartlar altinda olumlu uyumun siirdiirdiikleri
(Vogus & Sutcliffe, 2007: 3418), kurumda herhangi bir sorun
oldugunda g¢alisanlarin siire¢ ve is yerindeki yapilarin duruma gore
uyarmalar1 (Barasa, Mbau & Gilson, 2018: 491), kurumdaki
kaynaklar1 baz1 durumlar igin kullandiklar1 (Yurdunkulu & Terzi,
2022: 136), kurumda beklenilmeyen bir cevresel belirsizlikle
miicadele ettikleri (Tennakoon & Janadari, 2021: 172) ve kurumda

1 Dr., Inénii Universitesi, 1§letrne Ana Bilim Dal, Yonetim ve Organizasyon Bilim Dal,
Malatya/Turkiye, fdalhas@gmail.com .Orcid:0000-0002-4254-3519
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caligsanlarin zorluklari firsata ¢evirdikleri (Afsar Dogrusoz, Yazicit &
Giir Omay, 2021: 320) goriilmektedir. Bunun yani sira kurumda
calisanlarin is Yyerindeki sorunlara karsi dayanikliliklarinin
artmasimin Stresli kosullar altinda istikrara ulagsmak konusunda
yeteneklerinin artmasiyla (Khan, Farooq & Rasheed, 2019: 6) ve
kurumda meydan gelen siirekli karsilagtiklar1 karmasa durumuna
uyum saglama konusunda istekli olmalariyla (Hamel & Valikangas,
2003’den akt. Linnenluecke, 2017: 7) ortaya ¢ikmaktadir.
Literatiirde kurumda c¢alisan personelin is yerinde ortaya ¢ikabilecek
tepkisini igeren, iyilesme yeteneginin vurgulayan ve ayni zamanda
belirsizlik, siireksizlik ve acil bir durumda gelisen bir katlanma
stirecini ifade eden bir davranis olarak tanimlanabilir (Xiao & Cao,
2017: 1).

e

Orgiitsel dayanmiklilik davranis1 kurumda kosullar degistigi
stirece uygulanan is modellerinin ve is yapma stratejilerini is yerinin
icinde bulundugu duruma gore dinamik olarak yeniden icra etme
yetenegi olarak ifade edilebilir (Hamel & Valikangas, 2003: 3).
Orgiitsel dayamklilhk davramisi kurumda calisanlarin is yerinin
topluluk i¢indeki ve disindaki itibarin zedelenmesini 6nleyecek
miidahaleler yapmalari (McManus, 2008’den akt. Moura & Tomei,
2021: 2), is yerindeki sorunlara kars1 gelistirilebilecek dinamik bir
yetenek veya siire¢ olduguna inanmalar1 (Liu & ark, 2021: 4) ve
kurumun beklenmedik bir olaya tepkinin basarist igin Kritik
oldugunu diistinmeleri (Ma, Liu & Han, 2022: 65854) olarak
bilinmektedir.

Yine orgiitsel dayaniklilik davranist kurumda ¢alisan
personelin karsilastigi durumlar esnek olmalariyla, ¢alisanin kendi
kisilik 6zelliginin sorunlari ¢6zebilecek kadar dayanikli olmalartyla
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ve dinamik bir gelisim siirecini siirekli bir sekilde uygulamalarina
neden olan bir davranis bi¢imidir (Braes & Brooks, 2011: 118).
Ayrica galisan personelin kurumda meydana gelebilecek sorunlari
erkenden belirlemek i¢in ¢abalamalarinin (Dinh & ark, 2012: 235)
ve is yerindeki dayanikliligin geriye dogru sigradigi goriildiigiinde
genellikle sorunlarla basa ¢ikma stratejileri ve beklenen performans
diizeylerine hizl1 bir sekilde devam etme yeteneginin (Legnick-Hall,
Beck & Legnick-Hall, 2011: 244) orgiitsel dayaniklilik davraniglar
icerisinde yer aldig1 ifade edilebilir. Bu davraniglar yalnizca
calisanlar1 kapsayan pozitif kurum davranislari olarak diisiiniilebilir.
Fakat calisan personelin  sergilemis oldugu dayaniklilik
davraniglarindan dolay1 daha fazla alternatif ¢oziimler bulmak igin
stratejik siireglere uyum saglamaya (Khan, Khan & Shafiq, 2021:
72), kurumun rekabet edilebilirliginde temel bir rol oynamaya
(Mondragen, Trejo & Alquicina, 2022: 61), ¢alisanlarin ve mevcut
sistemlerin karsilastigi sorunlarin iistesinden gelmelerini saglayan
gliclii yonleriyle ilgilenmeleri (Karunaratha & ark, 2020: 72) ve
ciddi durumlara kars1 yanit vermek ve bunlardan ders almalarina (Li,
2020: 1) kadar bir¢cok olumlu sonuca neden olmaktadir.

Calisan personelin goérevini yerine getirdigi kurumda
meydana gelen sorunlar1 ¢6zebilecegine inanmalarinin artmasi is
yerinde ortaya cikabilecek sorunlarla basa ¢ikma konusunda
isteklilik gosterilecekleri anlamina gelmektedir.

Literatiir incelendiginde orgiitsel dayanikliligi devam
ettirebilecek veya ortaya cikarabilecek onciilleri ele alan faktorlere
bakildiginda toplumsal kalkinmanin artmasinin (Lee, Vargo &
Seville, 2013: 30), biitiinselligin yiiksek olmasinin (Kantur & Iseri
Say, 2015: 467), ¢alisanlarin atik olmasinin (Jamrog & ark, 2006: 5),
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adaptasyon durumunun artmasini (Jackson, 2009: 7), calisanlarin
becerikliliginin artmasmin (Kantur & Say, 2012: 770), mevcut
durumun farkindaliginin yiikselmesinin (Lengnick-Hall vd., 2011:
247) ve varliklarmi ve kaynaklarmi korumayi siirdiirmenin
(Rudnajeet, Torstensson & Mattila, 2014: 414) bu bahsedilen
onctiller igerisinde yer almaktadir.

Yine literatiir incelendiginde oOrgiitsel vatandasligi devam
ettirebilecek veya ortaya cikarabilecek onciilleri ele alan faktorlere
bakildiginda orgiitsel bagliligin artmasmin (Mugoglu, 2006: 16),
islerinden daha fazla tatmin olmalarinin (Schyns & Von Callani,
2002’den akt. Yaakobi & Weisberg, 2020: 3), kurum iginde
hissettikleri adalet algisinin yiikselmesinin (Yaghoubi, Afshar &
Javadi, 2012: 456), ¢alisanin sahip oldugu psikolojik durumunun iyi
olmasinin (Kareshki & Ahanchian, 2012: 64), algilanan liderlik
destek algilarinin artmasi1 (Ullah & ark, 2021: 1) ve kurumda
calisanlarin kisilik 6zeliklerinin (Mahdiuon, Ghahramani & Sharif,
2010: 183) bu bahsedilen 6nciiller igerisinde yer almaktadir.

Kurumda orgiitsel dayanikliliklar1 artan  ¢aliganlarin
hissettikleri duygu, diisiince ve davramglarini is yerindeki
vatandagliklarinin devam ettirebilmesi i¢in kullanacaklar1 ifade
edilebilir.

Arastirma hipotezlerini destekleyebilmek amaciyla Sosyal
Degisim Teorisi kullanilmistir. Sosyal Degisim Teorisi’ne gore
kurumda bireyler arasinda somut veya soyut olan ayni zamanda
psikolojik ve sosyolojik kaynaklarin degisiminin nedenini agikladigi
ileri siirilmektedir (Goktas Kulualp & Sar1, 2019: 647). Ayrica
calisan kurumdan bekledigi destegi alan ve giivenleri artan
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calisanlarin dayanikliligi arttigi i¢in daha fazla vatandashk
davranisinda bulunacaktir. Bu baglamda arastirmanin Sosyal
Degisim Teorisi’nin Orgiitsel dayaniklilik konusuyla birlikte ele
alinmasinin ilgili literatiire katkida bulunabilecegi diisiilmektedir.

2. ORGUTSEL DAYANIKLILIK

Kurumda c¢alisan personelin karsilastiklar1  sorunlarin
¢oztimiinde sergiledikleri dayaniklilik davranisi son zamanlarda
arastirtlmaya  baglanmistir.  Bu  durum  ise, c¢alisanlarin
dayanikliliklarinin artmasinin diizensiz degisimleri ve bozulmalarin
engellenmesine (Hollnagel, Woods & Leveson, 2006: 347), cevresel
degisikliklere direnmesine (Liang & Cao, 2021: 1064), daha hizli ve
daha kapsamli cevap vermesine (Tillement, Chalez & Reverdy,
2009: 231), siirekli yiizlesmeleri gereken istikrarsizlastirici olaylara
ragmen gelecege bakmaya devam etmelerine (Delli Carri, 2019: 16),
genel c¢alisma hedefleriyle gelismeyecek kararlarin alinmasina
(Quendler, 2017: 535), riskleri en aza indirmeye (Aksoy &
Sendogdu, 2022: 323), kalic1 bir zarar vermeden is yerinin kabul
edilebilir normal duruma geri dondiirmeye (Boin & Van Eaten,
2013), belirli beceriler gelistirmeye (Sutcliffe & Vogus, 2003’den
akt. Paeffgen, 2023: 2) ve orgiitsel Ogrenmeyi gelistirmeye
(Anderson vd., 2019: 4) yardimc1 olmaktadir.

Literatiirde orgiitsel dayaniklilik olarak bilinen bu kavram
calisan personelin kurumda gergeklesmesi beklenen olaylar geri
teptiginde genel olarak gergeklesmesi beklenen performans
diizeylerine hizli olarak devam etme yetenegi ve is yerinde meydana
gelen sorunlarla basa ¢ikma stratejileri olarak tanimlamaktadir
(Ergin, 2022: 8). Orgiitsel dayanikliligin pek cok tanimi vardir. Bu

tanimlarin bir tanesinde orgiitsel dayaniklilik mevcut olan bilgiyi
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beklenmeyen bir sekilde uygulama konusundaki orgiitsel yetenegi
olarak ifade edilmistir (Kantabutra & Ketproapakorn, 2021: 7).
Yapilan baska bir tanimlamada ise, orgiitsel dayaniklilik temel
olarak olumsuz kosullarla miicadele i¢in olumlu adaptasyon
kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (Kantur & Iseri Say, 2015: 457).

Literatiirde oOrgiitsel dayaniklilik ile ilgili olarak yapilan
arastirmalara bakildiginda Genez (2022)’nin Gaziantep’te faaliyette
bulunan tiretim isletmesinde ¢alisan 291 personel ile yaptiklari
arastirmada Orgiitsel dayanikliligin is performansi iizerinde bir
etkisinin olmadig1 belirlenmistir. Karakdse (2019)’un Istanbul’da
faaliyette bulunan Istanbul Sanayi Odas1 Katologu’nda yer alan 329
firmadan 661 personel ile yaptiklar1 arastirmada Orgiitsel
dayaniklilik ve dontigiimct liderlik tarzi herhangi bir etkisinin
olmadigi belirlenmistir. Onan, Turhan & Helvact (2021)’nin
Mersin’de faaliyette bulunan lojistik ve finans alaninda galisan 208
personel ile yaptiklar1 aragtirmada orgiitsel dayaniklilik ve ¢alisan
dayaniklilig1 arasinda ve Durmus (2023)’{in Gaziantep’te faaliyette
bulunan isletmelerde galisan 416 personel ile yaptiklar1 arastirmada
orgiitsel dayaniklilik ve kurumsal g¢evrecilik arasinda olumlu iliski
belirlenmistir. Son olarak, Baykal (2020)’nin Tiirkiye’de faaliyette
bulunan devlet kurumlar1 ve 6zel isletmelerde ¢alisan 191 personel
ile yaptiklar1 arastirmada daha ¢ok yiiksek kaygi seviyelerinin ¢ok
daha diistik olabilecek psikolojik dayaniklilik diizeylerine neden
oldugu belirlenmistir.

3. ORGUTSEL VATANDASLIK

Kurumlarda c¢alisan personelin karsilastiklar1 sorunlarin
¢ozlimiine dayanarak is yerindeki vatandasliklarin1 devam

ettirmeleri son zamanlarda arastirilmaya baglanmistir. Bu durum ise,
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calisanlarin iistlendikleri sorumluluk ve gérev bilincinden daha fazla
caba gostermelerine (Polat Dede, 2019: 295), ¢alisma ortamina
psikolojik agidan katki saglamlarina (Blakely, Andrews & Fuller,
2005: 259), iistlenilen gorevi zamaninda bitirmeye (Rioux & Penner,
2001: 1307), daha fazla goniilli davraniglar sergilemelerine
(Uniivar, 2006: 177), gorevlerinden daha fazla tatmin olmalarmna
(Organ, 2018: 300), performanslarinin daha fazla artmasina
(Andrew & Leon-Cazares, 2015: 73), kurumun etkin isleyisini
dogrudan desteklemesine (Acaray & Akturan, 2015: 473), hem
calisanlar hem de kurumlar igin olumlu deneyim saglamasina (Pohl,
Dal Santo & Battistelli, 2011: 40) ve kurumun hedeflerine etkili bir
sekilde ulasabilmesi i¢in is Yyerine katkida bulunmasina (Prakoso,
2021: 179-180) yardimci olmaktadir.

Literatiirde orgiitsel vatandaslik olarak bilinen bu kavram
kurumda caligan personelin resmi olarak is tanimlarinin bir pargasi
olmayan ancak bir biitiin olarak is yerine fayda saglayan faaliyetlere
veya davraniglara katilmalari olarak tanimlanmaktadir (Borman,
2004’ten akt. Kumari & Thapliyal, 2017: 10). Orgiitsel vatandashgin
pek ¢ok tanimi vardir. Bu tamimlarin bir tanesinde orgiitsel
vatandaglik keyfi olan ve genellikle kurumun verimliligini artiran
resmi taniklar sistemi tarafindan dogrudan ve net bir sekilde ifade
edilmektedir (Hasani, Boroujerdi & Sheikhesmaeili, 2018: 454).
Yapilan bagka bir tanimlamada ise, orgiitsel vatandaslik ¢calisanlarin
kuruma yaptiklar istege bagl davranigsal katkilarla ilgili biitiinsel
davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Yulianti & Widyaswendra,
2019: 10).

Literatiirde orgiitsel vatandaglik ile ilgili olarak yapilan
aragtirmalara  bakildiginda  Yilmaz & Bayir (2018)’in
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Kahramanmarag’ta faaliyette bulunan tekstil isletmesinde ¢alisan 68
personel ile yaptiklar1 arastirmada digergamlik ve is tatmini
arasinda, Karatas & Irge (2020)’nin Istanbul’da bulunan 6zel bir
egitim kurumda c¢alisan 303 personel ile yaptiklart arastirmada
orgiitsel vatandashik ve dissal tatmin arasinda, Solmaz & Ust Can
(2017)’nin Antalya ilinin Alanya ilgesinde bulunan 3 adet Meslek
Yiiksekokulu’nda calisan 184 personel ile yaptiklar1 arastirmada
orgiitsel vatandaglik ve okulu sevme arasinda, Kelekgioglu & Alper
Ay (2022)’nin  Sivas’ta faaliyette  bulunan  Cumhuriyet
Universitesi’ne bagl olan Arastirma ve Saglik Hizmetleri Uygulama
Hastanesi’nde c¢alisan 439 personel ile yaptiklari arastirmada
orgiitsel vatandaslik ve orgiitsel adalet arasinda ve son olarak, Inan
(2020)’nin Istanbul’da bulunan bir 6zel isletmede ¢alisan 100
personel ile yaptiklart aragtirmada oOrgiitsel vatandaslik ve ise
baglilik arasinda olumlu iligki oldugu belirlenmistir.

4. ORGUTSEL DAYANIKLILIK VE ORGUTSEL
VATANDASLIK ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

Orgiitsel dayaniklilk ve orgiitsel vatandashik arasimdaki
iliskiye yonelik olarak hazirlanan literatiir incelendiginde literatiirde
yapilan aragtirmalarin imalat sanayilerinde kamu ve 6zel
hastanelerde, yerel sivil havacilik sektoriinde, ticaret odalari,
teknoloji gelistirme bolgeleri ve organize sanayi bolgelerinde galisan
personel tizerinde gergeklestirildigi belirlenmistir.

Orgiitsel dayaniklilik ve orgiitsel vatandaslik arasindaki
iliskiye yonelik arastirmalara bakildiginda iki adet arastirmada
orgiitsel dayaniklilik ve orgiitsel vatandaglik arasindaki iliski ve iKi

adet arastirmada ise, aracilik iligkisinin incelendigi belirlenmistir.
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Literatiirde orgiitsel dayaniklilik ve orgiitsel vatandaslik ile
ilgili olarak yapilan arastirmalara bakildiginda bu arastirmalarin
yapilan bu arastirma ile benzerlik gosterdigi belirlenmistir. Orgiitsel
dayaniklilik ve orgiitsel vatandaslik arasindaki iliskiye yoOnelik
aragtirmalara bakildiginda Paul, Bamel & Garg (2016)’nin
Hindistan’da Uttarakhans ve Himacal Pradesh’te ¢alisan 345
personel ile yaptiklar1 arastirmada Orgiitsel vatandashik ve
dayaniklilik arasinda, Gabriel (2015)’in Nijerya’daki yerel sivil
havacilik sektoriinde ¢alisan 89 personel ile personel ile yaptigi
arastirmada orgiitsel vatandaslik ve kurumsal dayaniklilik arasinda,
Boakye & ark, (2022)’nin Gana’daki kamu ve ozel sektdrde
faaliyette bulunan hastanelerde c¢alisan 236 personel ile yaptigi
arastirmada Orgiitsel vatandaslik ve kurumsal dayaniklilik arasinda
ve son olarak, Ergin (2022)’nin Tiirkiye’deki yedi bolgede faaliyette
bulunan teknoloji gelistirme bolgeleri, ticaret odalar1 ve organize
sanayi bolgeleri ile bu bolgelere bagl sekilde ¢alisan 389 personel
ile yaptig1 aragtirmada orgiitsel vatandaglik ve orgiitsel dayaniklilik
arasinda olumlu iligki oldugu belirlenmistir.

5. GEREC VE YONTEM
5.1. Cahsmanin Onemi ve Amaci

Calismada kurumda vatandashik davraniglari  artan
calisanlarin is yerindeki sorunlara dayanma giiciiniin artip
artmayacagl arastirilmak istenmistir. Literatiirdeki caligmalar
genellikle 6zel ve kamu hastanelerinde, imalat sanayileri ve yerel
havacilik sektériinde gerceklestirilmesi nedeni ile DSI’nde calisan
memurlar ve yoneticiler tercih edilmistir. Bu 6rneklemin tercih
edilmesinin literatiire katkida bulunabilecegi diisiiniilmiistiir. Bu
duruma ek olarak konu ile ilgili DSI’'nde ve ulusal literatiirde
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yiriitiilmiis bir ¢alisma olmayis1 da ¢alismay1 diger calismalardan
farklilagmustir.
5.2. Calismanin Hipotezleri ve Modeli

Kanter & lseri Say (2015)’in 12 ifade ve ii¢ boyuttan
olusturdugu “Orgiitsel Dayaniklilik Olgegi” ve Basim & Sesen
(2015)’in 19 ifade ve bes boyuttan olusturdugu “Orgiitsel
Vatandaslik Olcegi’nden faydalaniimistir.

H1: Orgiitsel dayaniklilik ve orgiitsel vatandaslik arasinda
pozitif yonlii iliski vardir.
Hla: Saglamlik ve digergamlik arasinda pozitif yonlii iligki

vardir.

H1b: Saglamlik ve centilmenlik arasinda pozitif yonli iliski

vardir.

Hlc: Saglamlik ve nezaket arasinda pozitif yonli iliski

vardir.

H1d: Saglamlik ve vicdanlilik arasinda pozitif yonli iliski

vardir.

Hle: Saglamlik ve sivil erdem arasinda pozitif yonlii iliski

vardir.

H1f: Biitiinliik ve digergamlik arasinda pozitif yonli iliski

vardir.

H1g: Biitiinliik ve centilmenlik arasinda pozitif yonlii iliski

vardir.

H1h: Biitiinliik ve nezaket arasinda pozitif yonlii iliski vardr.

--79--



Hl11: Biitiinliik ve vicdanlilik arasinda pozitif yonli iliski
vardir.

H1i: Biitiinliik ve sivil erdem arasinda pozitif yonli iliski
vardir.

H1j: Ceviklik ve digergamlik arasinda pozitif yonli iligki
vardir.

H1k: Ceviklik ve centilmenlik arasinda pozitif yonlii iliski

vardir.
H1l: Ceviklik ve nezaket arasinda pozitif yonlii iliski vardr.
H1im: Ceviklik ve vicdanlilik arasinda pozitif yonli iliski
vardir.
H1n: Ceviklik ve sivil erdem arasinda pozitif yonli iligki
vardir.
ORGUTSEL ORGUTSEL
DAYANIKLILIK VATANDASLIK
1. Saglamlik 1. Digergamlik
2. Ceviklik <« »| 2. Vicdanlilik
3. Bitiinliik 3. Nezaket
4. Centilmenlik

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
5.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin amact Orgiitsel dayamiklilik ve Orgiitsel
vatandaglik arasindaki iligkiyi incelemektir. Arastirmanin ana
kiitlesini Tiirkiye Cumbhuriyeti’nde faaliyette bulunan DSI
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Midirligi olusturmaktadir. Fakat Tirkiye Cumhuriyeti’ndeki
biitin DSI calisanlarma ulasmak miimkiin olamayacag1 igin
orneklem tercih edilmistir. Arastirmaya ait anketlerin ¢ok daha hizli
ve kolay toplayabilmesi amaciyla kolayda o6rneklemden
faydalanilmistir.  Tirkiye Cumhuriyeti'nde toplamda 20.184
personel  gorev  yapmaktadir  (https://bolge24.dsi.gov.tr/).
Arastirmada nicel degisken seklinde hazirlanan 6rneklem hesaplama
formiilii se¢ilmektedir. 20.184 biiyiikliigiinde evren icin 396
ornekleme ulagsmak yeterli olmaktadir. Toplanilan gegerli anket
sayis1 ise 405 adettir. Hesaplama yontemi olarak Bartlett, Kortlik &
Higgins (2001)’in gelistirdigi ve Giirbliz & Sahin (2018)’in aktardigi

yontem kullanilmistir.

DSi’nde calisan personele meslek gruplar1 baz alinarak
tabakalama yapilmistir. Personel memur ve yonetici olmak tizere iki
grup olarak ele alinmig ve giiven araligi olan %95 i¢in 6rneklem
biytikliigii olarak 405 personel belirlenmistir. Calisanlarin yonetici
ve memur olarak ele alinmasinin nedeni yonetici sayisinin daha az
ve memur sayisinin ise daha ¢ok olmasidir.

5.4. Yontem ve Veri Toplama Araclan

24. Bolge Devlet Su Isleri Miidiirliigii'niin ¢ok yogun ve
zorlu kosullar altinda hizmette bulunmasi merak konusu olmustur.
Beyaz yakali olarak calisan sayisinin mavi yakali ¢alisan sayisindan
daha fazla olmas: da kurumun tercih edilmesinde temel neden
olmustur.

Arastirmada veriler anket yontemi ile toplanilmistir.
Arastirmada  “Orgiitsel Dayamklilk Olgegi” ve “Orgiitsel
Vatandaslik Olgegi” kullanilmistir. Arastirmanin birinci béliimiinde
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demografik bilgilere ait istatistiklere yer verilmistir. Arastirmanin
ikinci kisminda ilk olarak Kanter & Iser1 Say (2015)’in 12 ifade ve
iic boyuttan olusturdugu “Orgiitsel Dayaniklilik  Olgegi”
kullanilmistir. Ikinci 6lgek olan Basim & Sesen (2015)’in 19 ifade
ve bes boyuttan olusturdugu “Orgiitsel Vatandaslik Olgegi’nden
faydalanilmistir.

Orgiitsel dayaniklilik 6lgeginin 5 maddesi saglamlik, 4
madde ¢eviklik ve ii¢ maddesi biitiinliik boyutlarindan olusmaktadir.
Orgiitsel vatandaslik dlgeginin 5 maddesi digergamlik, 3 madde
nezaket, ii¢c madde vicdanlilik, 4 madde centilmenlik ve 4 madde
sivil erdem boyutlarindan olusmaktadir. Orgiitsel dayaniklilik ve
orgiitsel vatandaslik 6l¢eginde ifadeleri puanlandirabilmek amaci ile
5°1i Likert tipi 6lgekleme kullanilmustir.

Inonii Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel
Aragtirma Etik Kurulu’ndan 30.11.2023 tarihinde ve 15/19 sayili
karariyla ve No: 1 ile etik onayr alimmustir. DSI 24. Bélge
Miidirligii’nden ise 01.11.2023/E-71316372-929-3991449
numarali karar1 ile izin alinmistir. Kurumdaki calisanlara gerekli
olan bilgilendirme yapilmistir. Arastirmadaki bireysel olarak
calisanlara dagitilmistir. Analizler ise SPSS 25.00 ve AMOS 25.00
ile yapilmistir. Arastirmaya ait degerlendirmeler igin carpiklik,
normal dagilim, basiklik, ortalama, kesfedici faktor analizi, standart
sapma, frekans dagilimlari, ¢coklu regresyon ve dogrulayici faktor
analizi yapilmistir.
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5.5. BULGULAR
5.5.1 Betimleyici Istatistikler

Devlet su isleri c¢alisanlarmin personelin  demografik
ozelliklerine ait frekans dagilimlar1 su sekildedir: Arastirmaya
katilan katilmecilarin %24,6’s1 yoneticiyken %75,4’inlin memur
oldugu; %62,9 unun evliyken %37,1’inin bekar oldugu; %14,2’sinin
30 yas ve alti, %27,2’sinin 31-40 yas, %44,1’inin 41-50 yas ve
%14,5’inin 51 yas ve 51 yasin iizerinde oldugu; %81,2’sinin erkek
ve %18,8’inin ise, kadin oldugu belirlenmistir. Arastirmada orgiitsel
dayaniklilik ve orgiitsel vatandaslik arasinda bir iligski incelemek
istendiginden dolay1 demografik bilgiler korelasyon analizinde yer

almamustir.
5.5.2. Analiz Sonuglari

5.5.2.1. Ortalama, Skewness, Kurtosis ve Standart Sapma

Verilerin normal dagilimlarina “Kurtosis” ve “Skewness”
araciligi ile bakilmaktadir (Tabachnick & Fidell, 2013). Sonuglarin
+2 araliginda yer aldig: tespit edilmistir (George & Mallery, 2010).
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Tablo 1. Orgiitsel Dayamiklilik Ol¢cegi Ortalama, Skewness,
Kurtosis ve Standart Sapma

SORULAR ORTALAMA STANDART SAPMA SKEWNESS KURTOSIS
OoD1 4,90 0,361 -1,106 1,396
oD 2 4,27 0,502 0,255 0,208
oD 3 4,64 0,569 -1,388 1,374
oD 4 4,29 0,537 0,410 0,643
OD5 4,61 0,596 -1,312 1,030
OD 6 4,28 0,563 -0,214 -0,460
oD7 4,60 0,357 -1,076 0,659
oD 8 4,90 0,519 -1,978 1,865
oD 9 4,40 0,536 0,550 -0,549
OD 10 4,68 0,518 -1,498 1,867
oD 11 4,36 0,547 0,780 -0,349
OD 12 4,69 0,508 -1,433 1,784
Tablo 2. Orgiitsel Vatandashk Olgegi Ortalama, Skewness,
Kurtosis ve Standart Sapma
SORULAR ORTALAMA STANDART SKEWNESS KURTOSIS
SAPMA
ov1 4,70 0,501 -1,430 1,792
oV 2 4,31 0,514 0,153 -0,104
ov3 4,64 0,528 -1,176 0,953
ov4 4,32 0,526 0,856 -1,138
oV 5 4,62 0,543 -1,112 0,759
oV 6 4,62 0,518 -1,101 0,863
ov7 4,33 0,513 0,148 -0,186
ov 8 4,65 0,522 -1,181 0,979
ov9 4,33 0,495 0,740 0,863
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OV 10 4,59 0,528 -1,142 -0,186
ov1i1 4,37 0,524 0,154 -0,969
oV 12 4,62 0,507 -0,969 -0,215
oV 13 4,61 0,519 -1,003 0,869
oV 14 4,37 0,536 -0,180 -0,502
oV 15 4,57 0,527 -0,987 0,422
OV 16 4,35 0,556 0,818 0,509
oV 17 4,58 0,516 -0,908 -0,385
OV 18 4,34 0,545 -0,550 0,327
oV 19 4,59 0,537 -0,922 0,299

5.5.2.2. Kesfedici Faktor Analiz Sonuclar:

Orgiitsel dayamklilik dlcegi icin (n=415) Kaiser Meyer
Olkin Katsayis1 ve Barttlet Kiireselllik Test Degerleri incelenmistir.
KMO katsayis1 0,705, serbestlik derecesi 66 ve Bartlett Chi-Square
degeri 1470,418°dir. Bu nedenle 6lgegin faktor analizi yapmaya
yeterli (p<0.05) ve kiiresellik testinin de anlamli (p=0.000) oldugu
gorilmistir (Katranct & Temel, 2018: 1548; Chang & ark, 2017).
KMO katsayisinin 0,60’a esit veya 0,60’1n iizerinde olmasi secilen
ornekleme faktor analizi yapilabilmek icin yeterli oldugu da
gorilmiistiir (Giirbliz & Sahin, 2018: 320).

Bartlett kiiresellik test degerlerinin anlamli olmas1 maddeler
arasinda bulunan korelasyon iligkilerinin de faktor analizi yapmak
icin yeterli olmasma baglidir. KMO analizi i¢in maddelere direkt
dondiirme yapilmistir. Dondiirme isleminin sonucunda dort faktor
oldugu ve bu faktorlerin toplam varyansin 57,060’11 agikladigi

belirlenmistir.

--85--



Orgiitsel dayaniklilik 6lgeginin toplam varyansina gére,

Ozdegeri birden biiyiik ti¢ faktorii vardir. Birinci faktore ait 6zdeger
2,459 olup varyansin 20,493’lindi, ikinci faktore ait 6zdeger 2,235
olup varyansin 18,625 olup tgtincii faktore ait 6zdeger 2,153 olup
varyansin 17,942’sini agiklamaktadir.

Tablo 3. Orgiitsel Dayaniklilik Olcegi Kesfedici Faktor Analiz

Sonuclari
NO SORU FAKTOR YUKLERi
1 2 3

1 oD 2 0,719

2 oD 4 0,723

3 OD 6 0,738

4 OD9 0,589

5 oD 11 0,649

6 0OoD3 0,752

7 OD5 0,860

8 oD7 0,773

9 OoD1 0,490

10 oD 8 0,838

11 OD 10 0,745

12 OD 12 0,748
Ozdegerler (Eigenvalues) 2,135 1,683 1,423
Varyans (%) 26,685 21,039 17,786
(KMO) Degeri: 0,705
Bartlett Kiiresellik Testi: x?(66):1470,418p<,000
Toplam Agiklanan Varyans: %57,060

Orgiitsel vatandashk 6lcegi igin (n=415) Kaiser Meyer Olkin
Katsayis1 ve Barttlet Kiireselllik Test Degerleri incelenmistir. KMO
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katsayis1 0,896, serbestlik derecesi 123 ve Bartlett Chi-Square degeri
3573,559°dur. Bu nedenle 6lgegin faktor analizi yapmaya yeterli
(p<0.05) ve kiiresellik testinin de anlamli (p=0.000) oldugu
goriilmiistiir (Katranc1 & Temel, 2018: 1548; Chang & ark, 2017).
KMO katsayisinin 0,60’a esit veya 0,60’1n tizerinde olmasi segilen
ornekleme faktor analizi yapilabilmek igin yeterli oldugu da
goriilmiistiir (Giirbliz & Sahin, 2018: 320).

Bartlett kiiresellik test degerlerinin anlamli olmasindan kasit
maddeler arasinda bulunan korelasyon iliskilerinin de faktor analizi
yapmak igin yeterli olmasidir. KMO analizi i¢in maddelere direkt
dondiirme yapilmistir. Déndiirme isleminin sonucunda dort faktor
oldugu ve bu faktorlerin toplam varyansin 75,753’tinil agikladigi

belirlenmistir.

Orgiitsel vatandashk o6lgeginin toplam varyansina gore,
birden biiyiik bes faktorii vardir. Birinci faktore ait 6zdeger 3,561
olup varyansin 18,743linii, ikinci faktore ait 6zdeger 3,253 olup
varyansin 17,120’sini, {iglincii faktore ait 6zdeger 2,940 olup
varyansin 15,472’sinin, dordiincii faktore ait 6zdeger 2,474 olup
varyansin 13,020’°sini ve besinci faktore ait 6zdeger 2,166 olup
varyansin 11,398’ini aciklamaktadir.

Tablo 4. Orgiitsel Vatandashik Olcegi Kesfedici Faktor Analiz
Sonuclar

NO SORU FAKTOR YUKLERI

1 2 3 4 5

1 ovi13 0,769

2 0oV 15 0,853

3 ov17 0,894

4 oV 19 0,780
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5 0G9 0,605

6 0OG11 0,705

7 0G 14 0,843

8 0G 16 0,847

9 0OG 18 0,698

10 0G1 0,695

11 0G3 0,748

12 0G5 0,796

13 0G 6 0,796

14 0G2 0,806

15 0G4 0,848

16 oG 7 0,704

17 0G8 0,703

18 0G 10 0,758

19 0G 12 0,610
Ozdegerler (Eigenvalues) 3,561 3,253 2,940 2,474 2,166
Varyans (%) 18,743 17,120 15,472 13,020 11,398

(KMO) Degeri: 0,889

Bartlett Kiiresellik Testi: x?(66): 2204,555 p<,000

Toplam Agiklanan Varyans: %60,223

5.5.2.3. Dogrulayic1 Faktor Analiz Sonuclar:

5.5.2.3.1. Orgiitsel Dayamklihk Dogrulayici Faktor Analiz
Sonuclari

Iyi  uyum  kriterleri CFI<1.00 (Baumgartner &
Homburg,1996), NFI<1.00 (Bentler & Bonett, 1980), GFI<1.00
(Bentler, 1980), RMSEA<0.05 (Chen ve ark, 2008), ve x?/df<2
(Kline, 2011)’dir.
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Tablo 5. Orgiitsel Dayaniklilik Olcegi Dogrulayict Faktor Analiz

Sonuclari
DEGiSKEN X?/df RMSEA NFI GFI CFI CR IAVE o
Saglamhik 1,83 0,027 0,955 0,953 0,968 0,724 0,584 0,714
Biitiinliik 1,89 0,033 0,963 0,974 0,988 0,749 0,611 0,721
Ceviklik 1,91 0,041 0,984 0,981 0,994 0,763 0,629 0,734

Orgiitsel dayaniklilk 6lcegi ii¢ alt boyuttan olustugu
goriilmektedir. Modelin iyi uyum kriterleri dogrulayici faktor analizi
sonucunda incelenmis ve saglamlik x?/df=1,83, GFI=0,968,
NFI=0,955, CFI=0,968, RMSEA=0,027, p<0,001, AVE=0,584,
CR=0,724 ve o=0,714’tir. Biitiinliik x*/df=1,89, GFI=0,974,
NFI=0,963, CFI=0,988, RMSEA=0,033 ve p<0,001, AVE=0,611,
CR=0,749 ve 0=0,721dir. Son olarak, ceviklik x?/df=1,91,
GF1=0,994, NFI=0,984, CFI=0,994, RMSEA=0,041 ve p<0,001,
AVE=0,629, CR=0,763 ve 0=0,734’tiir.

Modelden elde edilen sonuglarin uygun uyum Kriterlerinin
sinirinda  oldugu belirlenmis ve bu nedenle modifikasyon
indekslerine bakilmamistir. Maddelerin iyi uyum kriterleri igerisinde
oldugu belirlenmistir. Orgiitsel dayaniklilik dlgeginin AVE>0,50 ve
CR>0,70 smurlart igerisinde yer almalidir (Sholihin & Ratmono,
2013; Turan ve Altintas, 2024).

Olgegin alt boyutlarinin bilesik giivenirligi ise 0,724 ve 0,763
arasinda, agiklanan varyansi 0,584 ve 0,629 arasinda ve Cronbach
Alfasi ise, 0>0,70’den biiyiik ve biitiin alt boyutlarinin Cronbach
Alfasi ise 0,714 ve 0,734 arasindadir.
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Tablo 6. Orgiitsel Vatandashik Olgegi Dogrulayict Faktor Analiz

Sonuclari
DEGISKEN X?/df | RMSEA | NFI |GFI|{CFI| CR | AVE a
Digergamlik 1,51 0,013 0,958  0,9610,9730,733 (0,515 (0,729
Centilmenlik 1,62 0,039 0,987  0,9780,9890,766 (0,545 [0,765
Nezaket 1,43 0,031 0,961  0,9690,9830,758 (0,539 [0,754
Vicdanhlik 1,33 0,028 0,959  0,9580,9710,749 (0,521 [0,734
Sivil Erdem 1,77 0,043 0973  0,9810,9930,775 (0,552 (0,778

Orgiitsel vatandaslik &lgeginin 5 boyuttan  olustugu
goriilmektedir. Modelin iyi uyum kriterleri dogrulayici faktor analizi
sonucunda incelenmis ve digergamlik x2/df=1,51, GFI1=0,961,
NF1=0,958, CFI=0,973, RMSEA=0,013, p<0,001, AVE=0,515,
CR=0,733 ve 0=0,729’dur. Centilmenlik x%*/df=1,62; GFI=0,978,
NF1=0,987, CFI=0,989, RMSEA=0,039 ve p<0,001, AVE=0,545;
CR=0,766 ve a=0,765tir. Nezaket x?/df=1,43, GFI=0,983,
NFI1=0,961, CFI=0,969, RMSEA=0,031, p<0,001, AVE=0,539,
CR=0,758 ve a=0,754’tiir. Vicdanlihk x%/df=1,33, GFI=0,958,
NFI1=0,959, CFI=0,971, RMSEA=0,028, p<0,001, AVE=0,521,
CR=0,749 ve «=0,734’tiir. Son olarak, sivil erdem x?/df=1,77,
GFI=0,981, NFI=0,973, CFI=0,993, RMSEA=0,043, p<0,001,
AVE=0,552, CR=0,775 ve a=0,778"dir.

Modelden elde edilen sonuglarin uygun uyum Kriterlerinin
simirinda  oldugu belirlenmis ve bu nedenle modifikasyon
indekslerine bakilmamigtir. Maddelerin iyi uyum Kriterleri igerisinde
oldugu belirlenmistir. Orgiitsel dayamklilik lgeginin AVE>0,50 ve
CR>0,70 smurlar igerisinde yer almalidir (Sholihin & Ratmono,
2013; Turan ve Altintas, 2024). Olgegin alt boyutlarinin bilesik
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giivenirligi 0,733 ve 0,775 arasinda, agiklanan varyansi 0,515 ve
0,545 arasinda ve Cronbach Alfasi ise, 0>0,70’den biiyiik ve biitiin
alt boyutlarinin Cronbach Alfasi ise 0,729 ve 0,778 arasindadir.

5.5.2.4. Orgiitsel Dayamiklihk ve Orgiitsel Vatandashk
Korelasyon Analizi

Tablo 7. Orgiitsel Dayaniklilik ve Orgiitsel Vatandaslik
Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

111 836 | 7957 | 6617 | 4457 | 4727 | 4007 | ,1707 | ,284™ | ,274™
2 | ,836" |1 5157 | 2757 | ,224™ | 268" | ,256™ | ,045 ,118" | 102"
3 |,7957 | 5157 | 1 ,363™ | 3867 | 3377 | ,339™ | ,259™ | ,1997 | ,266
4 | 6617 | 2757 | 3637 | 1 499 | ,534™ | ,353™ | 125" | ,384™ | 314
5 | 4557 | ,224™ | 386" | 4997 | 1 7437 | 7617 | 553" | ;7717 | 7317
6 | 4727 | ,268™ | ,337™ | ,534™ | ;7437 | 1 ,667 | ,203™ | ,359™ | ,343™
7 | ,400™ | ,256™ | ,339™ | ,353™ | ,761™ | 6677 | 1 ,339™ | 4577 | 314
8 | ,170™ | ,045 ,259™ | 125" | ,553™ | ,203™ | ,339™ | 1 ,2647 | ,346™
9 | ,284™ | 118" | ,199™ | ,384™ | ,771™ | ,359™ | 457" | 264" | 1 ,580™
10 | ,274™ | ,102" | ,266™ | ,314™ | ,731™ | ,343™ | ,314™ | ,346™ | ,580™ | 1

**0.01 iki yonde anlamlidir.

*0.05 tek yonde anlamlidir.

1= Orgiitsel Dayaniklilik, 2= Saglamlik, 3= Ceviklik, 4=
Biitiinliik, 5= Orgiitsel Vatandaslik, 6= Digergamlik, 7= Vicdanlik,
8= Nezaket, 9= Centilmenlik, 10= Sivil Erdem.

Orgiitsel dayaniklilik ve 6rgiitsel vatandaslik arasinda pozitif
yonde (r=,445) iliskilidir. Saglamlik ve digergamlik arasinda pozitif
yonde (r=,268) iligkilidir. Saglamlik ve vicdanlilik arasinda pozitif
yonde (r=,256) iliskilidir. Saglamlik ve centilmenlik arasinda pozitif
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yonde (r=,118) iligkilidir. Saglamlik ve sivil erdem arasinda pozitif
yonde (r=,102) iligkilidir. Ancak saglamlik ve nezaket arasinda
pozitif yonde (r=,045) iliski oldugu belirlenememistir.

Biitiinliik ve digergamlik arasinda pozitif yonde (r=,534)
iligkilidir. Biitiinliikk ve vicdanlilik arasinda pozitif yonde (r=,353)
iligkilidir. Biitiinliilk ve nezaket arasinda pozitif yonde (r=,125)
iliskilidir. Bitiinliik ve centilmenlik arasinda pozitif yonde (r=,384)
iliskilidir. Biitiinlik ve sivil erdem arasinda pozitif yonde (r=,314)
iligkilidir.

Son olarak, ¢eviklik ve digergamlik arasinda pozitif yonde
(r=,337) iligkilidir. Ceviklik ve vicdanlilik arasinda pozitif yonde
(r=,339) iliskilidir. Ceviklik ve nezaket arasinda pozitif yonde
(r=,259) iliskilidir. Ceviklik ve centilmenlik arasinda pozitif yonde
(r=,199) iliskilidir. Ceviklik ve sivil erdem arasinda pozitif yonde
(r=,266) iliskilidir.
5.5.2.5. Orgiitsel Dayamikhihk ve Orgiitsel Vatandashk
Regresyon Analiz Sonuclari

Aragtirmada, orgiitsel vatandagligin yordanmasi i¢in orgiitsel
dayaniklilhik ve Orgiitsel vatandashk arasinda ¢oklu regresyon
yapilmistir. Tablo 8, Tablo 9, Tablo 10, Tablo 11 ve Tablo 12’de
sonuglara iligkin veriler yer almaktadir.
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Tablo 8. Digergamiik Boyutuna Ait Coklu Regresyon Analiz

Sonuclari
Degisken B SH 1} T Sig.
Sabit 1,664 0,245 - 6,798 ,000
Saglamhk -0,073 0,049 -0,072 -1,506 ,133
Biitiinliik 0,405 0,038 0,467 10,570 ,000
Ceviklik 0,147 0,056 0,130 2,622 ,000

Tablo 8’de orgiitsel vatandaslik Glgeginin alt boyutlarinin
orgiitsel dayaniklilik 6lgeginin alt boyutlarini anlamli bir sekilde
yordamaktadir (F=62,213; p<,001).

Yordayici degiskenler orgiitsel vatandaslik boyutundaki
degisimin  %31’ini  (R=0,559; R2?=0,312) aciklamaktadur.
Digergamlik boyutu saglamlik boyutunu (8=-0,073; p<,05) pozitif
yonde yordamamaktadir.

Digergamlik boyutu biitiinlik boyutunu (8=0,405;p<,05)
pozitif yonde yordamaktadir. digergamlik boyutu ¢eviklik boyutunu
(3=0,147; p<,05) pozitif yonde yordamaktadir.

Tablo 9. Centilmenlik Boyutuna Ait Cokiu Regresyon Analiz

Sonuclart
Degisken B SH B T Sig.
Sabit 2,409 0,333 - 7,236 ,000
Saglamhk -0,027 0,066 -0,022 -0,404 ,686
Biitiinliik -0,384 0,052 -0,361 -7,366 ,153
Ceviklik 0,109 0,076 0,079 1,433 ,000

--93--



Tablo 9°da orgiitsel vatandashik 6l¢eginin alt boyutlarinin
orgiitsel dayaniklilik 6l¢eginin alt boyutlarini anlamli bir sekilde
yordamaktadir (F=24,535; p<,001).

Yordayici degiskenler orgiitsel vatandaslik boyutundaki
degisimin  %15’ini  (R=0,390; R?=0,152)
Centilmenlik boyutu saglamlik boyutunu (3=-0,022; p<,05) pozitif

yonde yordamamaktadir.

aciklamaktadir.

Centilmenlik boyutu biitiinlik boyutunu (3=-0,361; p<,05)
pozitif yonde yordamamaktadir. Centilmenlik boyutu Ceviklik
boyutunu (3=0,079; p<,05) pozitif yonde yordamaktadir.

Tablo 10. Nezaket Boyutuna Ait Coklu Regresyon Analiz Sonuclari

Degisken B [SH 8 [T Sig.
Sabit 3,105 0,319 9,733 ,000
Saglamhk 0,143 0,063 0,126 2,266 ,000
Biitiinliik -0,048 0,050 -0,049 -5,340 ,341
Ceviklik 0,391 0,073 0,306 0,954 ,000

Tablo 10’da orgiitsel vatandaslik 6l¢eginin alt boyutlarinin
orgiitsel dayaniklilik Slgeginin alt boyutlarini anlamli bir sekilde
yordamaktadir (F=11,858; p<,001).

Yordayict degiskenler orgiitsel vatandaslik boyutundaki
degisimin %8’ini (R=0,282; R?=0,080) agiklamaktadir. Nezaket
boyutu dayaniklilik 6lgeginin alt boyutu olan saglamlik boyutunu
(3=0,126; p<,05) pozitif yonde yordamaktadir.

Nezaket boyutu biitiinliik boyutunu (8=-0,049; p<,05) pozitif
yonde yordamamaktadir. Nezaket boyutu ¢eviklik boyutunu

(B=0,954; p<,05) pozitif yonde yordamaktadir.
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Tablo 11. Viedanlilik Boyutuna Ait Coklu Regresyon Analiz

Sonuclari
Degisken B SH 1} T Sig.
Sabit 1,804 0,319 - 9,733 ,000
Saglamhk -0,091 -0,059 0,081 -1,538 125
Biitiinliik 0,249 0,047 0,257 5,332 ,000
Ceviklik 0,258 0,068 0,204 3,780 ,000

Tablo 11°de orgiitsel vatandaslik 6l¢eginin alt boyutlarinin
orgiitsel dayaniklilik 6lgeginin alt boyutlarini anlamli bir sekilde
yordamaktadir (F=30,234; p<,001).

Yordayici degiskenler orgiitsel vatandaslik boyutundaki
degisimin  %43’inii  (R=0,181; R?=0,425) aciklamaktadir.
Vicdanlilik boyutu saglamlik boyutunu (8=0,081; p<,05) pozitif
yonde yordamamaktadir. Vicdanlilik boyutu biitiinliik boyutunu
(8=0,257; p<,05) pozitif yonde yordamaktadir.

Vicdanlilik boyutu ¢eviklik boyutunu (3=0,204; p<,05)
pozitif yonde yordamaktadir.

Tablo 12. Sivil Erdem Boyutuna Ait Coklu Regresyon Analiz

Sonuclart
Degisken B SH B T Sig.
Sabit 2,646 0,285 - 9,286 ,000
Saglamhk -0,082 -0,057 0,079 -1,455 147
Biitiinliik 0,232 0,045 0,258 5,198 ,000
Ceviklik 0,249 0,065 0,212 3,813 ,000
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Tablo 12’de orgiitsel vatandaslik 6lg¢eginin alt boyutlarinin
orgiitsel dayaniklilik 6l¢eginin alt boyutlarini anlamli bir sekilde
yordamaktadir (F=20,388; p<,001).

Yordayici degiskenler orgiitsel vatandaslik boyutundaki
degisimin  %13’inii  (R=0,360; R?=0,130) aciklamaktadir.
Vicdanlilik boyutu saglamlik boyutunu (3=0,081; p<,05) pozitif
yonde yordamamaktadir.

Vicdanlilik boyutu biitiinlik boyutunu (3=0,257; p<,05)
pozitif yonde yordamaktadir. Vicdanlilik boyutu ¢eviklik boyutunu
(3=0,204; p<,05) pozitif yonde yordamaktadir.

Hipotez Sonuglart:

Verilerin analizleri sonucunda H1, H1b, Hlc, H1f, H1g, H11,
H1j, H1k, H1m, Hln hipotezleri kabul edilmistir. H1la, H1d, Hle,
H1h, H1i, H1l hipotezleri ise, reddedilmistir.

6. SONUC

Kurumda personelin zorlu sartlara dayanmalari, bu zorlu
sartlardan ders ¢ikararak yeni davraniglar gelistirmeyi, gelistirdikleri
bu davraniglarin soncunda is yerinde olumlu ve pozitif unsurlarin
meydana gelmesi sonucunda ortaya g¢ikan oOrgiitsel dayaniklilik
konusu bu arastirmada incelenmistir. Calisan personelin kurumda
meydana gelen olaylara karsi dayanikliliklariin —artmasinin
vatandaglik davranisini hangi derecede etkiledigi de arastirilmistir.
Bu durumlara ek olarak orgiitsel dayaniklilik ve orgiitsel vatandaglik
arasinda bulunan iliskiyi incelemenin de ilgili literatiire katkida

bulunabilecegi diisiintilmiistiir.
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Arastirmadaki bu bulgulara bakildiginda, orgiitsel
dayaniklilik ve orgilitsel vatandaslik arasinda pozitif iliski oldugu
belirlenmistir. Orgiitsel dayanikliligin alt boyutlar1 ve orgiitsel
vatandagligin alt boyutlar1 arasinda iligskiye bakildiginda ise;

Saglamlik ile vicdanlilik, digergamlik ve sivil erdem
arasinda pozitif iliski oldugu tespit belirlenememistir. Ancak
saglamlik ile nezaket ve centilmenlik arasinda pozitif iliski oldugu
belirlenmistir. Calisanlarin  kurumda meydana gelen olumsuz
olaylara kars1 hemen ve hizlica cevap vermelerine neden olabilir. Bu
nedenle kurumda isleyisi bozabilecek konular1 giderebilmek icin
imkanlar1 etkili bir sekilde davraniglarda bulunabilecekleri
sOylenebilir.

Biitiinliik ile sivil erdem ve nezaket arasinda pozitif iliski
oldugu belirlenememistir. Ancak biitinlik ile digergamlik,
vicdanlilik ve centilmenlik arasinda pozitif iliski oldugu
belirlenmistir. Calisanlarin kurumda herhangi bir stres veya kriz
yaratabilecek durumlar ortaya ¢iktig1 siire¢ igerisinde bu siirece
katlanabilmesi ve iistesinden gelmelerine neden olabilir. Bu nedenle
kurumda oOngoriillemeyen bir durum oldugunda sikayet etmeme,
yararlt bilgi kullanmada israrct olma ve gorevlerini tamamlama
konusunda istekli olabilecekleri sdylenebilir.

Ceviklik ile nezaket arasinda pozitif iliski oldugu
belirlenememistir. Ancak ceviklik ile centilmenlik, digergamlik,
vicdanlilik ve sivil erdem arasinda pozitif iliski oldugu
belirlenmistir. Calisanlarin  kurumda beklenmeyen muhtemel
sorunlar1 ortadan kaldirabilmek i¢in bir siire bu sorunlar1 ¢6zmek
icin sabredebilirler. Bu nedenle kurumda is yerinin isleyisinin
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bozabilecek ya da dayanikliligini zayiflatabilecek her tiirlii davranisa
kars1 goniillii olarak katilabilecekleri, gbrevini yerine getirmekte
zorlanan diger personellere yardim etme ve alinganlik goésterme
konusunda istekli olmama gibi davraniglar gelistirebilecekleri
sOylenebilirler.

Arastirmadaki bu bulgulara gore; orgiitsel dayaniklilik ve
orgiitsel vatandaslik arasinda pozitif iliski oldugu belirlenmistir. Bu
bulgu Boakye & ark, (2022)’nin Gana’daki 6zel ve kamu
hastanelerinde ¢alisan 236 personel ile yaptiklari, Paul, Bamel &
Garg (2016)’nin Hindistan’daki Uttarakhand ve Himacal Pradesh
imalat sanayilerinde calisan 345 personel ile yaptiklar1 ve Gabriel
(2015)’in Nijerya’daki yerel havacilik sektoriinde g¢alisan 118
personel ile yaptiklar1 arastirmayla benzerlik gostermektedir. Ergin
(2022)’nin Tirkiye’de faaliyette bulunan organize sanayi bolgeleri,
yedi bolgesinden ticaret odalar ve teknoloji gelistirme bolgeleri ve
bu bolgelere bagh olarak faaliyette bulunan isletmelerle baglanti
kurularak ¢evrimigi anketin beyaz yaka galisanlara iletilmis ve 389
personel yaptiklart arastirmayla benzerlik gostermektedir.

Saglamlik ile sivil erdem, digergamlik ve vicdanlilik
arasinda pozitif iligski oldugu belirlenememistir. Ancak saglamlik ile
nezaket ve centilmenlik arasinda pozitif iliski oldugu belirlenmistir.
Bu sonuca iliskin herhangi bir arastirmaya rastlanilmamustir.

Biitlinliik ile nezaket ve sivil erdem arasinda pozitif iligki
oldugu belirlenememistir. Ancak biitiinlik ile digergamlik,
vicdanlilik ve centilmenlik arasinda pozitif iliski oldugu
belirlenmistir.  Bu sonuca iliskin herhangi bir arastirmaya

rastlanilmamustir.
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Ceviklik ile nezaket arasinda pozitif iliski oldugu
belirlenememistir.  Ancak c¢eviklik ile sivil erdem, digergamlik,
vicdanlililk ve centilmenlik arasinda pozitif iliski oldugu
belirlenmistir.  Bu sonuca iliskin herhangi bir arastirmaya

rastlanilmamugtir.
Bu arastirmayla ilgili olarak oneriler asagida yer almaktadir:

Calisanlarin kurumda meydana gelen sorunlarin ¢6ziimii
stirecinde direngli olabilmeleri icin is yerinde olumlu ve etkili
iletisim yontemi gelistirebilirler. Calisanlarin kurumda bir kriz veya
beklenmeyen bir durum oldugunda nasil davranacaklarina iliskin
egitimler verilebilir. Calisanlar ve yoneticiler arasinda koordinasyon
saglanarak personelin  yoneticileri tarafindan desteklenecegi
konusunda cesaretlendirebilirler. Kurumda galisanlarin kendilerini
daha fazla vatandas olarak hissedebilmesi i¢in yoneticiler
personelleri odiillendirebilirler. Kurumda calisanlarin
vatandagliklarinin devam ettirebilmesi isteniyorsa hem yoneticilerin
hem de diger personel tarafindan olumlu orgiit iklimi olusturabilir.
Kurumda c¢alisanlarin Kkarsilastiklar1  sorunlar ve zorlandiklar
konularda yardimci olabilecekleri bir yardim hatt1 kurulabilir. Bu
arastirmaya demografik degiskenler de dahil edilerek yapilabilir.
Ayrica bu arastirma farkli 6rneklem, farkli sektorlerde ve farkli
meslek gruplari tizerinde de yapilabilir.
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BOLUM 111

Akademisyenlik Mesleginde Iskoliklik Uzerine
Betimsel Bir Arastirma

Mustafa ERBIR?

Giris

Is hayatinda bazi kisiler igin calisma saatleri yeterli
olmamaktadir. Bu kisiler hayatlarinin her aninda isleriyle
ilgilenirler. Isyerinde olmadiklar1 veya is ile ilgili olmayan
zamanlarda hayatlarinda biiyiik bir eksiklik hissederler. Bu durum
bazi kisiler tarafindan olumlu olarak gériilse de ¢cogu zaman kisilerin
sosyal hayatlarina yonelik birtakim problemlerin ortaya ¢ikmasina
zemin hazirlamaktadir. Ozellikle mesai kavrammin sinirinm tam
olarak ¢izilemedigi mesleklerde iskolikilk kavrammin daha sik
gorilebilir oldugu diisiintilmektedir.

1 Ogr. Gor. Dr., Kayseri Universitesi, Sosyal Bilimler MYO, Yénetim ve Organizasyon Béliimii,
Kayseri/ Ttirkiye, Orcid: 0000-0002-6887-1561, mus.erbir@gmail.com
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Arastirma 6rneklemini olusturan akademisyenler ¢ogunlukla
es zamanli olarak ¢ok sayida faaliyeti gergeklestirmek durumunda
kalmaktadirlar. Bir akademisyenin genel olarak iki 6nemli gérevi
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi bilimsel arastirmalar yapmak
ikincisi ise (eger 6gretim elemani olarak galisiyorsa) ders vermektir.
Bunlarin haricinde giinliik hayatta akademisyenlerin ¢ok sayida
mesguliyetleri bulunmaktadir.

Bir akademisyenin bilimsel arastirmalar, dersler, toplantilar,
bilimsel etkinlikler, komisyon tiyelikleri, idari gérevler, danismanlik
hizmetleri, sosyal sorumluluk faaliyetleri ve kisisel gelisim gibi ¢ok
sayida mesguliyeti bulunmaktadir. Tim bu etkinliklerin yerine
getirilmesi normal c¢alisma saatleri igerisinde oldukga zordur.
Bundan dolay1 iskoliklik davranist akademisyenlik mesleginde
oldukga sik goriilen bir davranistir.

Bu aragtirmanin amaci akademisyenlik meslegini icra eden
bireylerin iskoliklik diizeylerinin ne oldugunun ve hangi
degiskenlere gore igkoliklik diizeyinin farklilik gosterdiginin
belirlenmesidir. Bu yiizden aragtirma Orneklem grubu olarak
akademisyenler alinmistir.

Arastirma kapsaminda birinci  boliimde iskolikligin
kavramsal cercevesi c¢izilmistir. Ikinci boliimde ise iskoliklik
hakkinda akademisyenler ile ilgili bir uygulamaya yonelik
metodoloji hakkinda bilgi verilmistir. Ugiincii boliimde arastirma
bulgularin degerlendirilmesi yapilmistir. Son olarak arastirma
sonuclart hakkinda bir degerlendirme yapilmistir.
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Kavramsal Cerceve
Iskoliklik Kavrami

Iskolik kavrami ilk defa Oates (1971) tarafindan
kullanilmastir. Oates kavrami “alkoliklik” kavramindan ilham alarak
tanimlamigtir. Oates (1971)’e gore iskoliklik kisinin digerleriyle
olan iletisimini olumsuz yonde etkileyen, siirekli ve kontrol
edilemeyen bir ¢alisma istegidir. Spence ve Robbinson’a (1992)
gore iskolikler islerine yliksek diizeyde bagimli, islerindeki baskiy1
azaltmak i¢in isine fazlaca motive olan ve is doyumu diisiik olan
kigilerdir. Monica ve Malini’ye (2020) gore iskoliklik gereginden
fazla galismaktir. Burke (2000) kavrami ¢aligmaya olan akil dis1 ilgi
olarak ifade eder. (McMillan vd. ne (2003) gore likolikler, yaptiklart
isin haricinde diisiincesi olmayan, zamanin ¢ogunu ¢alistig1 ortamda
gegiren, hayatlarinin tek gayesi is olan kisilerdir.

Iskoliklik kavramiyla ilgili iki farkli goriis karsimiza
cikmaktadir. Bazi arastirmacilar (Machlowitz, 1980) iskolikligi
olumu goriirken bazilar1 (Porter, 1996; Robinson, 1997; Snir & ark.,
2006; Ozsoy & ark., 2013; Bayraktaroglu & ark., 2015) olumsuz
gormektedirler. Iskoliklik kavramini olumlu bir bakis agisiyla
degerlendiren arastirmacilara gore bu kisiler enerji doludur ve
saglikli bireylerdir (Maslach, 1986), kisaca mutlu ¢alisanlardir ve
islerini sevdikleri i¢in isyeri onlar i¢in bulunmaktan mutluluk
duyduklar1 bir yerdir ve bundan dolay1 da ¢ok calisirlar (Snir ve
Harpaz, 2004; Temel, 2006). Iskoliklik davranisii olumsuz bir
bakis acistyla degerlendiren arastirmacilar, kavrami diger
bagimliliklar gibi gérmektedirler (Burke & ark., 2006). Bu
arastirmacilara gore igkolikler, yaptiklart isi ve isyerini bireysel
problemlerden kagis yeri olarak goriirler ve ise baglanirlar
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(Cherrington, 1980; Snir &Harpaz, 2004). Ayrica bu davranisin
bireyin kendisine ve gevresine zarar verecegi diisiincesi hakimdir
(Bayraktaroglu & ark., 2015).

Bergen Universitesi psikoloji bilimleri boliimiinde gérevli
arastirmacilar igkoliklik kavrami ile ilgili 7 kriter belirlemislerdir
(Sozer, 2014) bunlar:

1- “Is i¢in daha fazla nasil zaman ayiracaklarini diisiiniirler.”
2- “Istenenden c¢ok daha fazla calisirlar.”

3- “Sugluluk, endise veya depresyon hissini bastirmak i¢in

calisirlar.”

4- “Baskalar1 siirekli olarak onlara calisma saatlerini

azaltmalarini soyler.”
5- “Isten uzaklastirildiklarinda stresli hissederler.”

6- “Hobilerini, bos vakitlerini veya egzersiz faaliyetlerini
isleri dolayisiyla siirekli azaltirlar.”

7- “Asir1 galisma sagliklarini etkilemeye baslar.”

Iskoliklik ile ilgili yapilan bir baska degerlendirmede
Hewlett ve Luce (2006) haftalik en az 60 saat ¢alisan ve kendisinde
asagida belirtilen maddelerden en az bes tanesi bulunan kisinin
iskolik oldugunu savunurlar.

* “Siirekli calismak ve is diistinmek™
* “Ayn1 anda birden fazla is ve gorev tistlenmek”
* “7/24 ulasilabilir olmak”

« “Is disinda da isle ilgilenmek ve diisiinmek”
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* “Sik is seyahati yapmak”

« “Direkt rapor edilen ¢ok fazla kisinin olmas1”

* “Giinde en az 10 saat calismak™

« “Isleri siiresinde tamamlayamamak”

* “Kazang ve kaybin tim sorumlulugunu tagimak”

Iskoliklik kavrammnin sonuglarmi ele alan calismalara
bakildiginda, birbirinden farkli durumlar goriilebilmektedir. Bir
caligmanin sonucuna gore (Robbinson, 1996) iskolikler ile evli
kadinlarin, bosanma oranlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Burke’nin (2002) ¢alismasinda, iskolik bireylerin; daha fazla israrci,
stres diizeyi yiiksek, performans odakli isleri tercih ettikleri
goriilmektedir. Benzer galismalra bakildiginda iskolikligin genelde
olumsuz sonuglari iizerinde duruldugu gériilmektedir. Ornegin,
Burke vd. (2008) iskolik kisilerin mutsuz, performansi diisiik ve
calisma arkadaglarinin islerini zorlastiran bireyler oldugunu ileri
siirmektedir. Ince vd. (2015)’ne gore iskolik bireyler diisiik aile
tatminine, yiiksek is aile g¢atismasina sahiptirler. Shimazu ve
Schaufeli’nin (2009) ¢alismasinin sonucuna gore iskoliklik ile
psikolojik stres ve fiziksel sikayetler arasinda pozitif korelasyon
bulunurken iskoliklik ile yasam tatmini ve g¢alisma performansi
arasinda negatif korelasyon bulunmaktadir.

Iskoliklik kavramina ait arastirmacilar tarafindan yapilan ¢ok
sayida boyutlandirmalar mevcuttur. En ¢ok karsilasilan boyutlar
arasinda “ise katilim”; yani mesai saatlerinde ve mesai saatleri
disinda zamanini ise fayda saglayacak sekilde kullanmayi, “ise
giidiilenme”; yani kisinin stirekli ¢alismaya kosullanmasi ve “isten
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zevk alma”; siirekli is yaparak bundan zevk almak seklinde yer
almaktadir. Ayrica bu arastirmada kullanilan boyutlandirma geregi
iskoliklik (DUWAS) 6l¢egine gore “asir1 galisma” ve “kompulsif
calisma” olarak iki alt boyutta incelenmektedir. (Dogan & Tel,
2011). “Asir1 Calisma” alt boyutunda kisi isine asir1 6nem verir ve
hayatindaki diger seyleri goz ardi eder. Asir1 ¢alismada kisinin odak
noktasi  ¢alisma  hayatidir.  Diger  aktivitelerini  yerine
getirmemektedir. “Kompulsif Calisma” ise kisinin igsel
giidiilenmesi ve kendisini ¢alismaya zorunlu hissetmesi ile asir1
calismasidir. Bu tiir ¢alismada kisi psikolojik olarak tamamen
bagimli gibi hareket eder (Kesen, 2015) yani ¢alismay1 birakmak
istese bile birakamaz.

Metodoloji
Bu arastirmada akademisyenlerin iskoliklik diizeyleri

Olciilmeye calisilmigtir. Arastirmanin amact iskoliklik diizeyinin
hangi degiskenlere gore farklilastiginin belirlenebilmesidir. Calisma
bir saha arastirmasi oldugu i¢in yontem olarak nicel arastirma
tekniklerinden betimsel tarama modeli kullanilmistir. Betimsel
tarama modelinde, genis gruplarda bulunan kisilerin olgular ve
olaylarla ilgili gortsleri alinir, olgular ve olaylar betimlenmeye
calisilir (Karakaya, 2012). Bu arastirmada iskoliklik diizeyinin
akademisyenler mevcut durumunun belirlenebilmesi
amaglandigindan betimsel tarama modeli kullanilmstir.

Aragtirma kapsaminda veriler anket teknigi ile toplanmistir.
Birincil veriler iizerinden yapilan c¢alismada toplanan veriler
SPSS.22 programi ile analiz edilmistir. Yapilan normal dagilim
analizi sonucunda verilerin normal dagilim sergiledigi goriilmiis ve

arastirmada parametrik analiz yontemleri kullanilmistir. Boylece iKi
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degisken arasinda bulunan anlamli farklilasmay1 tespit edebilmek
amaciyla “bagimsiz 6rneklem t testi”, ikiden fazla degisken arasinda
bulunan farklilasmay1 tespit edebilmek amaciyla da “tek yonli
anova testi” kullanilmigtir. Arastirma %95 giiven araligi %5 hata
payina sahiptir.

Orneklem Grubu

Arastirma Orneklemini Ankara ilinde bulunan kamu veya
vakif Universitelerinde gorevli toplam 360 akademisyen
olusturmaktadir. Ankara ilinde toplam 8 Devlet ve 13 Vakif olmak
lizere 21 dniversite bulunmaktadir. Arastirmanin ana kiitlesini
Ankara ilinde bulunan akademisyenler olusturmaktadir. Ankara
ilinde toplam 21491 akademisyen bulunmaktadir
(istatistik.yok.gov.tr). Ana kiitleden 6rneklem se¢im yontemine

gore arastirma Ornekleminin en az 377 kisi olmasi gerekmektedir
_ Nt’pq _ 21491.(1,96)2.(0,5.0,5) _
n= dz2(N-1)+t2pq n= (0,05)2.(21491—1)+(1,96)2.(0,5.0,5) 377 Bu

aragtirmaya 398 akademisyen katilmistir. Dolayisiyla yeterli

orneklem biiyiikliigii saglanmistir. Katilimeilarin demografik durum
ve bazi degiskenlere gore frekans ve yiizde olarak dagilimi Tablo
1’de verilmektedir.
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Tablo 1. Katilimcilarin Frekans ve Yiizde Dagilimi

Cinsiyet Frekans | Yiizde Kidem Frekans | Yiizde
Kadin 202 50,75 0-5 yil 138 34,67
Erkek 196 49,25 6-10 yil 126 31,66
Medeni D. Frekans Yiizde 11-20 yil 89 22,36
Evli 220 55,28 21 ve lizeri 45 11,31
Bekar 178 44,72

Kurum Frekans | Yiizde Unvan Frekans | Yiizde
Devlet 183 45,98 Prof Dr. 32 8,04
Vakif 215 54,02 Dog. Dr. 45 11,31
Idari Gorev | Frekans | Yiizde Dr. Opr. Uyesi | 69 17,34
Var 75 18,84 Ogr. Gor. 120 30,15
Yok 323 81,16 Ars. Gor. 132 33,17
Toplam 398 100,00 Toplam 398 100,00

Tablo 1‘e gore kadin ve erkek katilimcilarin oran1 birbirine
oldukca yakindir. Katilimcilarin %55,28’1 evli iken %44,72’si
bekardir. Kurum degiskenine gore ise devlet {iniversitelerinden
katilanlarin orani 45,98 iken vakif tiniversitelerinden katilanlarin
oram %54,02°dir. idari gérev degiskenine gore katilimcilarn sadece
%18,84’linilin idari bir gérevi bulunmaktadir. Kidem yilina gore en
yiksek katilim saglayan grup meslek hayatinin ilk 5 yilinda olan
kisilerdir (%34,67). En diisiik katilim saglayan grup ise 21 yil ve
iizerinde bir mesleki kideme sahip kisilerdir (%11,31). Son olarak
unvan degiskenine gore en yiiksek katilim arastirma gorevlisi
grubunda iken (%33,17) en diisiikk katilim Prof. Dr. grubundadir
(%8,4).

Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket kullanilmigtir. Anket
formu 2 kisimdan olugmaktadir. Birinci kisimda “kisisel bilgi
formu”, ikinci kisimda ise “iskoliklik 6l¢egi” bulunmaktadir.

- Iskoliklik Olgegi: Iskolikligi 6lgmede Schaufeli vd. (2006)
tarafindan gelistirilen 17 maddeli ve asir1 ¢calisma (8 soru), kompulsif
caligma (6 soru) seklinde iki boyutu bulunan, Dogan ve Tel (2011)
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tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 14 maddelik "DUWAS" iskoliklik
Olcegi kullanilmistir.

Arastirma Sorulari

Arastirmada betimsel tarama modeli kullanildig1 i¢in hipotez
gelistirmek yerine arastirma sorulart olusturulmustur. Sorulara
yonelik istatistiki analizler yapilarak cevaplar ortaya konmaya
calisilmistir. Arastirma sorulart su sekilde olusturulmustur:

Soru 1: Akademisyenlerde iskoliklik diizeyi cinsiyete gore
farklilagmakta midir?

Soru 2: Akademisyenlerde iskoliklik diizeyi medeni duruma gore
farklilagmakta midir?

Soru 3: Akademisyenlerde iskoliklik diizeyi ¢alisilan kuruma gore
farklilagmakta midir?

Soru 4: Akademisyenlerde igkoliklik diizeyi idari goreve gore
farklilasmakta midir?

Soru 5: Akademisyenlerde iskoliklik diizeyi kidem yilina gore
farklilagsmakta midir?

Soru 6: Akademisyenlerde iskoliklik diizeyi unvana gore
farklilagsmakta midir?

Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6lgegin giivenilir olup olmadiginin
test edilebilmesi i¢in Cronbach Alpha katsayisi hesaplanmig ve
sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

Olcek Adi Madde Sayisi Giivenilirlik Katsayisi (o)
Asir1 Calisma 8 0,788
Kompulsif Caligma | 6 0,708
Iskoliklik 14 0,811
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Tablo 2’ye gore tiim 6lgek ve her bir alt 6l¢ek icin o>0,6
olarak hesaplanmistir. Bu durumda o6l¢egin giivenilirliginin
saglandig1 sdylenebilir.

Normal Dagihim Analizi

Arastirmada hangi analiz yonteminin kullanilacagina karar
verebilmek icin normallik testi yapilis ve sonuglari Tablo 3’de
verilmistir.

Tablo 3. Normal Dagilim Analizi

Olcek Istatistik | Serbestlik | Anlamhhk | Carpiik | Basikhk
Derecesi
Iskoliklik | 0,69 398 0,000 -0,102/ | -0,907/
0,122 0,244

Tablo 3’e gore Olcegin basiklik ve carpiklik degerlerinin -1
ve +1 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu durumda arastirma
verilerinin normal dagilim sergiledigi sdylenebilir. Veriler normal
dagilim sergiledigi i¢in aragtirmanin sonraki kisimlarinda
parametrik analiz yontemleri kullanilmistir.

Bulgular

Arastirmada kullanilan betimsel tarama modeli geregi
arastirma sorularini cevaplayabilmek i¢in bazi degiskenlere gore
iskoliklik diizeyinin farklilasma durumu analiz edilmistir. Aragtirma
bulgular tablolar halinde verilmistir. iskoliklik diizeyinin cinsiyete
gore farklilasma durumu kompulsif alt boyutu, asir1 caligma alt
boyutu ve genel iskoliklik 6l¢egi olmak iizere {i¢ farkl sekilde Tablo
4’de verilmistir.
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Tablo 4. Iskoliklik Diizeyinin Cinsiyete Gore Farklilasma Durumu

Olgek Ad1_| Cinsiyet N ort. SS t p
e R A AR
fom [ Kadm L 202 L 882 L OB 0% | 008
iskoliklik Iéflféﬁ igé ggg 8:322 1029 | 0.304

Tablo 4’e gore kadinlarin igskoliklik diizeyleri erkeklere gore
daha yiiksek bir puan ortalamasina sahiptir. Ancak bu farklilik
istatistiki olarak anlamli bir farklilagma degildir (p>0,05).

Iskoliklik diizeyinin medeni duruma gore farklilasma
durumu kompulsif alt boyutu, asir1 ¢alisma alt boyutu ve genel
iskoliklik dl¢egi olmak iizere ii¢ farkl sekilde Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5. Iskoliklik Diizeyinin Medeni Duruma Gére
Farklilasma Durumu

Olcek Adi_| MedeniD. N Ort. SS t D
o ekar | 176|358 ors | %191 | 000
Catnma B 176 a78 | oser | 049 | 06%
iskoliklik | 20 201 0429 [ 5335 | 0200

Tablo 5’e gore genel iskoliklik diizeyinde ve kompulsif
caligma diizeyinde gruplar arasinda anlamli bir farklilagsma
bulunmamaktadir. Ancak asir1 c¢alisma alt boyutu 6zelinde evli
bireylerin puan ortalamasi (x=4,15) bekar bireylere gore (X=3,99)
anlaml derecede daha yiiksektir (p=0,020; p<0,05).

Iskoliklik diizeyinin kuruma gore farklilasma durumu
kompulsif alt boyutu, asir1 ¢alisma alt boyutu ve genel iskoliklik
Olgegi olmak tizere ti¢ farkli sekilde Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6. Iskoliklik Diizeyinin Kuruma Gore Farklilasma

Durumu
Olgek Ad1 | Kurum N Ort. SS t p
Cams | Dovist | 2251 ga0 | Gag ] 3619 | 0000
Cobama | Devier | 225 | a0 | oage | 4% | 0000
iskoliklik okl 2 205 1 0435 | 473 | o000

Tablo 6’ya gore genel iskoliklik diizeyinde, kompulsif
caligma alt boyutunda ve asir1 calisma alt boyutunda gruplar arasinda
anlamli bir farklilagma bulunmaktadir. Vakif {iniversitelerinde
calisan akademisyenlerin puan ortalamasi
iiniversitelerinde ¢alisan akademisyenlere gore (X=3,86) anlaml

derecede daha yiiksektir (p=0,000; p<0,05).

(x=4,06) devlet

Iskoliklik diizeyinin idari goreve gore farklilasma durumu kompulsif
alt boyutu, asir1 calisma alt boyutu ve genel iskoliklik 6lgegi olmak
iizere ti¢ farkl sekilde Tablo 7’de verilmistir.

Tablo 7. Iskoliklik Diizeyinin Idari Géreve Gore Farklilasma

Durumu
Olcek Lo
Ady Idari G. N Ort. SS t p
Kompulsif Var 75 4,59 0,277
Calisma Yok 323 3,96 0,481 15,048 | 0,000
Asiri Var 75 4,29 0,431
Calisma Yok 323 3,68 0,486 10,704 | 0,000
. e Var 75 4,46 0,225
Iskoliklik Yok 323 3.84 0.393 18,210 | 0,000

Tablo 7’ye gore genel iskoliklik diizeyinde, kompulsif
caligma alt boyutunda ve asir1 ¢aligma alt boyutunda gruplar arasinda
anlaml bir farklilasma bulunmaktadir. Herhangi bir idari gorev
bulunan akademisyenlerin puan ortalamasi (X=4,46) idari gorevi
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bulunmayan akademisyenlere gore (X=3,84) anlamli derecede daha
yuksektir (p=0,000; p<0,05).

Iskoliklik diizeyinin kidem yilma gore farklilasma durumu
kompulsif alt boyutu, asir1 ¢alisma alt boyutu ve genel iskoliklik
Olcegi olmak iizere ii¢ farkli sekilde Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8. Iskoliklik Diizeyinin Kidem Yilina Gére Farklilasma
Durumu

Olcek Ad1 Kidem N | Ort SS t p Fark

0-5 yil (1) 138 | 424 | 0,479
6-10y11(2) | 126 | 3,94 | 0,499

é:ﬂ;ﬁ;’f‘f 1120yl (3) | 89 | 402 | 0,513 | 8,524 | 0,000 | 1>2,3
21 ve lizeri (4) 45 4,06 | 0,522
Toplam 398 | 4,07 | 0,512
0-5yil (1) | 138 | 3,89 | 0,508
- 610yl (2) | 126 | 3.72 | 0533
11201 (3) | 89 | 3,69 | 0533 | 4,284 | 0,005 | 1523
Calisma

21 ve lizeri (4) 45 3,79 | 0,537
Toplam 398 | 3,77 | 0,531

0-5 y1l (1) 138 | 4,09 | 04412
6-10 y1l (2) 126 | 3,84 | 0,425
Iskoliklik 11-20 y1l (3) 89 | 3,88 | 0,430 | 8,442 | 0,000 | 1>2,3
21 ve lizeri (4) 45 3,99 | 0,475

Toplam 398 | 3,95 | 0,440

Tablo 8’e gore genel iskoliklik diizeyinde, kompulsif ¢alisma alt
boyutunda ve asir1 ¢aligma alt boyutunda gruplar arasinda anlamli
bir farklilagma bulunmaktadir. Kidem y1l1 0-5 olan akademisyenlerin
puan ortalamasi (Xx=4,09) kidem yili 6-10 ve 11-20 olan
akademisyenlere gore (X=3,84; X=3,88) anlamli derecede daha
yiiksektir (p=0,000; p=0,005; p<0,05).

Iskoliklik diizeyinin {invana gore farklilasma durumu kompulsif alt
boyutu, asir1 ¢alisma alt boyutu ve genel iskoliklik 6lgegi olmak
iizere ii¢ farkl sekilde Tablo 9’de verilmistir.
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Tablo 9. Iskoliklik Diizeyinin Unvana Gére Farklilagsma Durumu

ggfk Unvan N |ort.| sS | t p | Fark
Prof. Dr. (1) | 32 | 3,92 | 0,517
Dog. Dr. (2) | 45 | 3,94 | 0,486
.. | Dr. Ogr. Uyesi
Ei£2g£5ﬁ NG 69 14,19 | 0403 | 5 555 | 0010 | 34512
Ogr. Gor. (4) | 120 | 4,15 | 0,562
Ars. Gor. (5) | 132 | 4,04 | 0,504
Toplam 398 | 4,08 | 0,512
Prof.Dr.(1) | 32 | 3,76 | 0,562
Dog. Dr. (2) 45 | 3,77 | 0,583
Dr. Ogr. Uyesi
éiﬁ;ma " 3) 69 | 3,72 | 0,497 2,291 | 0,059 i
Opr. Gor. (4) | 120 [ 3,91 [ 0,548
Ars. Gor. (5) | 132 | 3,74 | 0,496
Toplam 398 | 3,79 | 0,531
Prof.Dr.(1) | 32 | 3,85 | 0,480
Doc.Dr.(2) | 45 | 3,86 | 0,454
Dr. Ogr. Uyesi
iskoliklik [©) 69 3991034215 755 | 0029 | 34512
Opr. Gor. (4) | 120 | 4,05 | 0,484
Ars. Gor. (5) | 132 | 3,91 | 0,416
Toplam 398 | 3,95 | 0,440

Tablo 8’e gore genel iskoliklik diizeyinde ve asir1 ¢caligma alt
boyutunda gruplar arasinda anlamli bir farklilagsma bulunmaktadir.
Unvani Dr. Ogr. Uyesi veya Ogr. Gér. olan akademisyenlerin puan
ortalamasit (x=3,99; x=4,05) linvan1 Prof. Dr. veya Dog¢. Dr. olan
akademisyenlere gore (X=3,85; X=3,86) anlamli derecede daha
yiiksektir (p=0,029; p=0,010; p<0,05).

Sonuc¢

Bu arastirma akademisyenlik meslegini icra eden bireylerin
iskoliklik diizeylerine yonelik yapilmistir. Arastirma orneklemini
olusturan akademisyenler iilkenin gelecegi icin nitelikli isgliciiniin
yetismesinde oldukcga biiylik 6neme sahip bir kitledir. Bu yiizden
akademisyenlerin ¢aligma hayatinin verimli ge¢cmesi iilke gelecegi
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icin biiylik Oneme sahiptir. Arastirmanin kavramsal c¢erceve
kisminda da ele alindig1 gibi iskoliklik kavraminin negatif veya
pozitif yonleri bulunmaktadir. Bu arastirmanin sonuglar1t mevcut
durumun ortaya konmas1 bakimindan énemlidir.

Her bilimsel arastirmada oldugu gibi bu ¢alismada da bir
orneklem grubu iizerinde calisilmistir. Orneklem grubu Ankara
ilinde bulunan devlet ve vakif {iniversitelerinde gorevli
akademisyenlerden olusmaktadir. Mevcut durumun ortaya konmast
adina sadece bir sehirde bulunan akademisyenlerin arastirmaya dahil
edilmesi arastirmanin kisitin1 olusturmaktadir.

Arastirma sonuglarina gore akademisyenlerin iskoliklik
diizeyi genel olarak ve alt boyutlar 6zelinde cinsiyet degiskenine
gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir. Yani
gerek kadin akademisyenler gerek erkek akademisyenler birbirine
yakin diizeyde bir iskoliklik diizeyine sahiptirler. Akademisyenlerin
mesleki bagarist ve niteligi dikkate alindiginda kadin ve erkek
akademisyenlerin neredeyse esit durumda oldugu goriilmektedir. Bu
yiizden iskoliklik diizeyinde bir farklilagmanin bulunmamasi
beklenen bir durumdur.

Akademisyenlerin medeni durum degiskenine gore iskoliklik
diizeylerinde genel anlamda istatistiki olarak anlamli bir farklilasma
goriilmemektedir. Ancak asir1 ¢aligma alt boyutu O6zelinde evli
bireylerin bekar bireylere gore daha yiiksek bir puan ortalamasina
sahip oldugu goriilmektedir. Yani akademisyenler arasinda evli olan
bireyler bekar olan bireylere gore daha yogun bir ¢alisma
icerisindedirler. Evli bireylerin aile sahibi olmas1 ve 6zel hayat m1
kariyer mi ikilemi igerisinde bulunmamasi ve aile kurduktan sonra
kendisini daha c¢ok isine vermesi, asir1 ¢alismasinda etkili
olabilmektedir. Bundan dolay1 elde edilen sonug¢ beklenen sonugla
ortiismektedir.
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Arastirmaya katilan akademisyenlerin bir kismi devlet
iiniversitelerinde gorevli iken bir kismi vakif iiniversitelerinde
gorevlidir. Arastirma sonuglarmma gore vakif iiniversitelerinde
gorevli katilimeilarin bir biitiin olarak iskoliklik diizeyi, asir1 calisma
alt boyutu ve kompulsif caligma alt boyutu devlet iiniversitelerinde
calisgan katilimcilara goére anlamli derecede daha yiiksektir.
Akademisyenlik meslegi dogast geregi hem devlet hem de vakif
iiniversitelerinde benzer faaliyetleri gerektirir. Ancak vakif
iniversitelerinin ~ yonetimi  devlet iiniversitelerinden kismen
farkliliklar ~ tagimaktadir.  Vakif  {iniversitelerinde  gorevli
akademisyenlerin is yiklerinin daha agir oldugu bilinmektedir.
Dolayistyla igkoliklik diizeyinin de buna paralel olarak daha yiiksek
olmasi beklenen bir durumdur.

Arastirmanin bir diger sorusu idari goreve sahip olan
akademisyenlerle  herhangi  bir idari  gbrevi olmayan
akademisyenlerin  iskoliklik  diizeyinin  karsilastirilmasidir.
Arastirma sonucuna gore herhangi bir idari gorevi bulunan
akademisyenlerin iskoliklik 6lcegi genelinde, asir1 g¢aligma alt
boyutunda ve kompulsif c¢aligma alt boyutunda idari gorevi
bulunmayan akademisyenlere gore daha yiiksek puan ortalamalarina
sahip oldugu goriilmektedir. Kisaca idari gorevi olan
akademisyenler daha iskoliktir. Akademisyenlik mesleginde idari
gorev bir bayrak yarisina benzetilebilir. Bir akademisyen belirli
stireyle herhangi bir idari goreve atanir. Gorev siiresi sonunda tekrar
akademik kimligine doner. Idari islerin yiiriitiilebilmesi adina her
akademisyene meslek hayatt boyunca belli donemlerde idari
gorevler verilir. Hem akademik calismalar hem idari gorevler bir
araya geldiginde gereginden fazla calisma kaginilmaz bir hal alir. Bu
ylizden idari goreve sahip olan akademisyenlerin daha fazla iskolik
olmasi beklenen bir sonugctur.

Arastirmada elde edilen diger bir sonuca gore meslek
hayatinin ilk 5 yilinda olan akademisyenler diger gruplara gore daha
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yiiksek bir iskoliklik diizeyine sahiptir. Bir akademisyen meslegi
geregi 6zellikle meslegin ilk yillarinda hem lisansiistii egitim hem de
iiniversite  yOnetiminin  verdigi diger gorevleri yapmakla
ylikiimliidiir. Bu durum kisiyi daha yogun bir ¢alisma temposuna
cekmektedir. Dolayisiyla meslegin ilk yillarinda iskoliklik diizeyinin
yiiksek olmas1 beklenen bir durumdur.

Arastirma  kapsaminda  akademisyenlerde  iskoliklik
diizeyinin linvana gore farklilik gosterip gosterilmedigi test edilmis
ve sonuc olarak Dr. Ogr. Uyesi ve Ogr. Gor. Unvanina sahip
katilimcilarin Prof. Dr. ve Dog. Dr. iinvanina sahip katilimcilardan
anlamli derecede daha yiiksek bir iskoliklik diizeyine sahip oldugu
sonucuna ulagilmistir. Akademisyenlik mesleginde Dogent {invani
kritik asamalardan biridir. Dolayisiyla bu iinvan1 almak ig¢in bir
akademisyenin daha fazla c¢alismasi ve daha yiiksek bir iskoliklik
seviyesine sahip olmasi normal karsilanmalidir.

Bir iilkenin gelecegi i¢in ¢ok biiyiik bir dneme sahip olan
akademisyenlerin calisma sartlarinin nasil daha verimli hale
getirilecegi konusunda daha genis kapsamli arastirmalarin
yapilmasi, drneklem grubu olarak farkli cografi bolgelerden hatta
farkli tilkelerden akademisyenlerin ¢alismalara dahil edilmesi benzer
caligmalarda daha anlamli sonuglar elde edilebilmesi i¢in tavsiye
edilmektedir.
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BOLUM 1V

Déniisiimcii Liderlik ile is Tatmini liskisine Dair
Genel Bir Degerlendirme!

Nooria PARDES?
Ahmet KARAKIRAZ3

Giris

Orgiitsel Davranis alaninda, liderlik tarzlar ile ¢alisanlarin is
tatminleri arasinda bir iligkinin olup olmadig, eger varsa bu iliskinin
nitelikleri her zaman merak edilen bir konu olagelmistir. Bu iliskiyi
akla getiren, liderligin c¢alisanlar iizerindeki motive edici ve
gelistirici etkilerinin orgiitlere katki saglayacagi varsayimidir.
Neticede, liderlik ve is tatmini iliskisi arastirmacilar tarafindan ilgi
gormekte ve arastiriimakta (Walumbwa & ark., 2004) uygulamacilar
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3 Dr. Ogr. Uyesi, Sakarya Universitesi, Isletme Fakiiltesi, Isletme Boliimi, Sakarya/Tiirkiye, ORCID: 0000-
0003-0572-8327, akarakiraz@sakarya.edu.tr

~-134--



ise bu iliski temelinde calisanlar ve orgiit adina uygulamalar

gelistirmenin yollarin1 aramaktadirlar.

Liderligin artan 6neminin anlasilmas: ile liderlik alaninda
yapilan arastirmalar ¢ogalmis ve ¢esitlenmistir. Bunun neticesinde,
liderlik yazininda ¢ok sayida liderlik tirii tespit edilmistir.
Déniistimeii liderlik de liderin ilham verme, etkileme ve empati
kurma becerisine vurgu yapan ve ayni zamanda belirgin bir vizyona
sahip olan liderligi ifade eden bir liderlik tiirtiidiir. Liderlige yonelik
bu doniisiimeii yaklasimin temelinde ekip tyelerini kisisel ve
mesleki gelisimlerinde motive etme ve destekleme de bulunur (Bass
& Avolio, 1990). Yine orgiitsel davranis yazinin en fazla arastirilan
bir diger degiskeni de is tatminidir. Calisanlarin isleriyle ilgili
memnuniyet diizeyini ifade eden is tatmini; is performans: (Katebi
& ark., 2022), baglilik (Saridakis & ark., 2020) ve isten ayrilma
niyeti (Ramoo, Abdullah & Piaw 2013) gibi 6nemli faktorler
tizerinde etkiye sahip olmasi nedeniyle orgiitsel davranis, endiistri
psikolojisi, calisma psikolojisi, yonetim alanindaki arastirmacilar
icin temel arastirma konularindan biri olmustur.

Bu ¢alisma kapsaminda, doniistimcii liderlik ile is tatmini
arasindaki muhtemel iliski tizerine odaklanarak, bu iliskinin nasil
sekillendigini ve orgiitler i¢in neden 6nemli oldugu incelenecektir.
Dontisiimeti liderligin ¢alisanlarin is tatmini tizerindeki etkisinin
anlagilmasi, etkin liderlik uygulamalarinin gelistirilmesine yardimci
olabilir. Bu iliski kapsaminda incelenecek caligmalar neticesinde,
calisanlarin ig tatminlerinin artirilmasinda liderligin nasil bir rol
oynadig1 da anlasilabilir.
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1. Doniisiimcii Liderlik
1.1. Doniisiimcii Liderlik Kavranm

Astlarinin ihtiyaglarini, beklentilerini, inanglarin1 ve deger
yargilarim1 degistirerek Orgiitlerini tstiin  performansa ulastiran
dontigiimcii liderlik (Bolat & Seymen, 2003: 66) etkili liderligi
anlamak amaciyla kapsamli bir sekilde arastirilmistir. Bu
arastirmalarda, dontisimcii liderlerin  sergiledikleri davraniglar
yoluyla izleyicilerini gelistiren, farkli yonde diisiinmeye tesvik eden
ve ilham veren kisiler olduklar1 saptanmustir (Piccolo & Colquitt,
2006: 327). Bunlarin yaninda doniisiimcti liderlerin, izleyicilerine
giiven vererek onlar etkiledigi (Dvir & ark., 2002: 735) de yazinda
deginilen diger bir unsurdur. Bu yoniiyle donisiimci liderligin
izleyicilerde giiven temelinde bir etkileme siireci olusturdugu,
boylece izleyicileri ve 6rgiitii halihazirda oldugundan daha iyi bir
duruma tagimada 6nemli rol oynadigi sdylenebilir.

Déniistimeii liderler, sadece iiriin ve teknolojide yaraticiligi
tesvik etmekle kalmaz, ayn1 zamanda orgiitiin amaci, yaklagimi,
orgiitlenme bigimi ve is ahlakinda da doniisiimlere onciiliik eder.
Vizyon, toplumsal ilkeler ve kavramlar gibi soyut ama etkili yonlere
oncelik vererek sosyal aglar i¢indeki baglantilarin1 gelistirmekte ve
etkinliklere anlam kazandirmaktadirlar (Samson, Donnet & Daft,
2021: 492).

Burns galisan-lider iliskisinde doniistimcii liderligin, liderin
inang Ve degerleri temelinde ¢alisanin ihtiyaglarinin donistiiriillmesi
ile ilgili oldugunu ifade etmistir. Bu siiregte ise dontisiimcii liderler,
izleyicilerinin mevcut ihtiyaglarin1 saptarlar ve calisanlarin bu
ihtiyaclarin 6tesine gegmesini tesvik ederler. Bu yoniiyle doniistimcii
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liderlik, lider ile izleyicileri arasindaki iletisime dayanmaktadir
(Serinkan & Erdis, 2014: 19).

Bass, 1985 tarihli "Beklentilerin Otesinde Liderlik ve
Performans” adli yayininda Burns'un doniistimcii liderlik teorisi igin
anlasilir ve Olgiilebilir bir gergeve saglamistir. Bass, doniistimcii
liderlerin Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisinde ana hatlariyla
belirtildigi gibi, kendini ger¢eklestirmeyi basardigini ve ¢alisanlarin
ihtiyaglarini karsiladigin ileri siirmistiir (Cumaguliyev, 2010: 25).

1.2. Déniisiimcii Liderligin Boyutlar1 ve Ozellikleri

Bass ve Avolio (1993) doniisiimsel liderligin dort boyutunu
ortaya koymuslardir: ideal etki, ilham verici motivasyon, zihinsel
uyarim Ve bireysel ilgi. Bu boyutlar igerisinde ideal etki ve bireysel
ilgi bireylere odaklanirken, ilham verici motivasyon ve zihinsel
uyarim ise igin kendisiyle ilgilidir (Celep, 2005: 79). Bir is ortaminda
dontisiimcti liderlik sergileyebilmek igin liderin davranisinda bu dort
boyutun da mevcut olmasi arzu edilir. Ayrica liderlerin su alt
boyutlarla iliskilendirilen niteliklere de sahip olmasi1 gerekmektedir
(Yavuz, 2008: 53).

Ideal Etki: Baz1 arastirmalarda bu boyut karizma olarak da
adlandirilmaktadir. Doniisttirticti liderlikte karizma, takipgilerin
lidere atfettigi niteliklerle karakterize edilir (Karip, 1998). Ideal etki
boyutu kapsaminda ayrica izleyicilerin lidere saygi duymasi, hayran
olmasi1 ve liderin rol model olarak kabul edilmesi s6z konusudur
(Vurgun, 2020: 71). Bass, karizmatik etkinin calisanlarin
motivasyonlarin1 pozitif bir sekilde etkileyecegini Ongoérmiistiir.
Karizmatik etkiye sahip olan liderlerin, sirketin misyonunu yerine
getiren, sirketin basarisinin calisanlara ait oldugunu ifade eden,
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calisanlarin istek ve umutlarina hitap eden karizmatik etkiye sahip
ozellikler gosterdigini belirtmistir (Sipahi & Berber, 2002).

Dontisiimceti liderlerin ideal etki kapsamindaki davranislar
ise su sekildedir (Serinkan & Erdis, 2014: 30):

° Etik davranislar sergilemek,

° Calisanlarin, hedeflerin belirlenmesi ve bu
hedeflere ulagilmastyla ilgili potansiyel tehlikeler konusunda
bilgilendirilmesi,

° Bagkalarmin ihtiya¢larin1 kendi ihtiyaclarinin
ustiinde tutmak,

° Yetkilerini  yalmizca  kesinlikle — gerekli
oldugunda 6lgiilii bir sekilde kullanmak
Itham verici motivasyon: Déniisiimcii liderligin ikinci yonii
ilham verici motivasyondur. Bu boyut, bir vizyonun olusturulmasi,
bu vizyonun calisanlara etkili bir sekilde iletilmesi ve calisanlarin
cabalarmin bu hedefe dogru yonlendirilmesi siirecini icermektedir
(Ergetin, 2000: 59). Ayrica bu rol modelindeki liderler, uygun
gorillen ve c¢alisanlarina yiiksek beklentiler koyan davraniglar
sergilerler. Liderler, onemli hedefleri agik¢a aciklayarak ve
ekiplerine olan giiveni ifade ederek bu hedefleri daha somut hale
getirir ve calisanlara potansiyellerinin  Gtesinde performans
gostermeleri i¢in ilham verir. Bu boyut, ayrica ¢alisanlarin bir takim
ruhu ile hareket etmelerini saglamada liderligin etkisini de ortaya
koyar (Mirze, 2021).

Zihinsel Tesvik: Zihinsel tesvik boyutu, ¢alisanlarin
sorunlara yeni ve benzersiz bir bakis acgisiyla yaklasmalarina
rehberlik etme ve etkileme siirecinde liderligin etkisini ifade eder
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(Giiney, 2000: 249). Doniistimcti liderlik ¢ergevesinde zihinsel
tesvikin amaci, c¢alisanlarin is hayatindaki zorluklara iliskin
farkindaliklarini artirmak ve onlar1 bu zorluklarla farkli acilardan
miicadele etmeye tesvik etmektir (Ergetin, 2000: 58). Dontisimcii
liderler, calisanlarin kesfedilmemis yeteneklerini kesfetmelerine izin
vermenin oOneminin farkindadir. Calisanlar bu yetenekleri
kullandiginda doniisiim siirecinin daha sorunsuz ve daha
stirdiirtilebilir  hale geldiginin farkindalar.  Zihinsel uyarim
boyutunda liderler, c¢alisanlara eski aliskanliklara meydan
okumalari, sorunlar1 yeniden diisiinmeleri ve yeni yaklagimlar
kullanarak yenilik¢i ¢oziimler iiretmeleri konusunda ilham verir
(Cumaguliyev, 2010: 35).

Bireysel Ilgi: Bu boyutun temelinde liderin izleyicilerin
kisisel ihtiyaglar ile yakindan ilgilenmesi, izleyicilerini dinlemesi,
onlara anlayis gostermesi ve saygi duymasi bulunmaktadir (Mirze,
2021: 181; Vurgun, 2020: 69).

Bu boyutta liderin mentor ve kog rolleri 6n plana ¢ikar. Lider
ve izleyicileri arasinda kurulan bu nitelikli etkilesim basit bir
karsilikli degisimin iizerine ¢ikar. Ortaya ¢ikan iliski daha samimi
ve izleyicilerde minnettarlik ortaya c¢ikaracak niteliktedir (Vurgun,
2020: 71). Dondistiiriicti bir yaklasima sahip olan ve bireysel ilgiyi
on planda tutan liderler, aktif dinlemede ve agik iletisimi
benimsemeleri  acisindan  diger liderlerden  ayrilmaktadir
(Cumaguliyev, 2010: 35).

Basarili is doniisiimii, doniistimcii liderligin tiim boyutlarinin
varligini gerektirir. Her boyut, doniisiim siirecinde ¢ok 6nemli bir rol
oynar; calisanlarin bagliligin1 tesvik eder, isletmenin vizyon ve
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misyonunu benimsemeyi kolaylastirir, gelisen hedeflere uyum
saglamak i¢in motivasyona ilham verir ve zihinsel uyarim yoluyla
Ozgiiven ve elestirel diisiinceyi tesvik eder. Ayrica calisanlarin
kisisel biiyiime ve gelismelerine rehberlik etmek icin bireysel ilgi
gosterilir (Yavuz, 2008: 62).

2.Is Tatmini
2.1. is Tatmini Kavram

Glinlimiiz sartlarinda orgiitlerin  siirdiiriilebilir basariya
ulagmasi, biinyesinde barindirdigi insan kaynagina baghdir.
Dolayisiyla ¢alisgan memnuniyeti orgiitsel basarida énemli bir rol
oynamaktadir. Calisanlarin is tatmini yiiksek oldugunda orgiitlerin
verimliliginin arttig1 ¢aligmalarda ortaya konulmustur (Callaghan &
Coldwell, 2014). Sonug olarak orgiitler hem islerine hem de bir
biitiin olarak orgiite yonelik olumlu duygular tesvik ederek
etkinliklerini artirmaya ¢alisirlar. Burada ise is tatmini kavrami
giindeme gelmektedir.

Is tatmini kavramu isin hem kolektif hem de kisisel ynlerini
kapsamaktadir. Bireyler i¢in sadece segtikleri meslekte doyum ve
tutku bulmay1 degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin psikolojik iyilik
hallerine, ait olduklar1 6rgiitiin genel basar1 ve istikrarina da katkida
bulunmay1 gerektirdigi i¢in biiyiilk dnem tasimaktadir (Karakus,
2011: 47).

Literatiirde is tatmininin ¢ok sayida tanimina rastlamak
miimkiindiir. Locke'a (1976) gore is tatmini, bireylerin isle ilgili
karsilagsmalarini degerlendirirken yasadiklar1 olumlu ve keyifli
duygusal durumu kapsamaktadir. Cetin ve Basim'a (2011: 84) gére
is tatmini, calisanlarin yaptiklari isin niteligi, aldiklari tcretler,
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aldiklar1 denetimler, aldiklar1 denetimler gibi c¢esitli faktorlerden
kaynaklanan olumlu duygusal goriinimden dolay1 yasadiklari
memnuniyet ve doyum olarak tanimlanabilir.

Robbins ve Judge'a (2012: 27) gore is tatmini, calisanlarin
isin 6zelliklerini degerlendirerek islerine kars1 gelistirdikleri olumlu
duygular olarak tanimlanabilir. Cekmecelioglu'na (2007: 84) gore
ise is tatmini, ¢alisanlarin tutumu, isin niteligi, yonetim diizeyi gibi
cesitli faktorlerden etkilenmektedir. Ayrica calisma kosullari,
Ucretler, is giivencesi Vve is sonuglarinin bireysel olarak
degerlendirilmesi de rol oynamaktadir. Ote yandan Spector (1997),
calisanin genel is deneyimine iligkin duygularini is tatmininin
merkezine yerlestirmektedir. Calisanin isini duygularina gore sevip
sevmemesinin 6nemini vurgulamaktadir.

Sonug olarak, is tatmini calisanlarin hem islerine genel
olarak tutumlarin1 hem de islerinin ¢esitli unsurlarmna yo6nelik
tutumlarini  yansitan bir kavramdir. Ise yénelik kapsamli bir
inceleme ¢ergevesi sunmasi agisindan ig tatmini, orgiitsel davranig
yazininda siklikla incelenen bir degisken olagelmistir.

2.2. Is Tatmininin Onemi ve Nitelikleri

Organ‘a (1988) gore is tatmini iki temel boyut araciligiyla
anlagilabilir: duygusal boyut ve biligssel boyut. Duygusal boyut,
bireyin mevcut duygusal durumunu yansitirken, biligsel boyut,
calisanin beklenen durumla mevcut durum arasindaki kiyaslamasini
ierir. Is tatmini, Simsek (1995: 92) ve Tutar (2000: 170-172)
tarafindan da belirtildigi lizere, birgok temel unsurla karakterize
edilmektedir.
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Is tatmini, bireylerin islerine yonelik tutumlarmi yansitir. Bu
durum kisilerin islerinin belirli unsurlarina yonelik olumlu tutumlara
sahip olabilecegi gibi diger yonlerine kars1 da olumsuz tutumlara
sahip olabilecegi anlamina gelmektedir. Sonug olarak is tatmininin
kapsamli bir sekilde anlasilmasi, ¢ok boyutlu bir analizi de
gerektirmektedir.

Bir kisinin isinden duydugu memnuniyetin derecesi, elde
edilen sonuglarin beklenen sonuglarla ne 6l¢iide uyumlu olduguyla
dogrudan baglantilidir.

Is tatmini kisinin isinin psikolojik durumuna verdigi
stibjektif bir tepkidir. Objektif olarak olgiilemez ama algilanabilir.
Aslinda bunun agiklamasini ancak ¢alisan yapabilir.

Is tatmini siirekli dalgalanmalara maruz kalan dinamik bir
psikolojik olgudur. Bu degisikliklerin siklikla ardisik bir sekilde
meydana gelmesiyle hem yiikselme hem de diisme potansiyeli
vardir. Bu nedenle is tatminine yalnizca bir ¢alisanin ulasabilecegi
perspektifinden yaklagsmak, plan yaparken ya da siiregleri yonetirken
yalnizca bu noktaya odaklanmak dogru degildir. Bu kadar dar bir
yaklagim uzun vadede olumsuz sonuglar dogurabilir.

Is tatmini olgusu birbirine bagl cesitli siireclerin ve
psikolojik mekanizmalarin sonucudur.

Gunimiiziin rekabetci is ortaminda, isinden tatmin olan
caliganlara sahip olmak, yiiksek diizeyde verimlilik ve iiretkenlige
ulagmak i¢in ¢ok 6nemlidir. Aslinda isinden doyum bulan bireyler
digerlerine gore daha verimli ¢alisma egiliminde olmakta, isyerinde
bulunmayarak dakiklik gostermekte ve isten ayrilma niyeti gorece
daha diisiik diizeyde olmaktadir (Siu, 2002: 16). Daha onceden de
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deginildigi {lizere is tatmini, kisinin isine karsi olumlu tutumuyla
yakindan iligkilidir. Bireylerin islerinden keyif almalar1 ya da
islerinde mutluluk yasamalar1 ¢alisanin is tatmini olumlu sekilde
etkilemektedir. Calisanlarin islerinden duyduklart tatmin hem
calistiklar1 orgiit hem de kisisel refahlari agisindan biiyiik 6nem
tagimaktadir. Sirketlerin degerli kaynagi olan isgiicii izerine yapilan
kapsamli arastirmalar, is tatmini ile kurum i¢indeki artan tiretkenlik
arasinda giiglii bir iliski oldugunu saptamistir (Callaghan &
Coldwell, 2014). Calisanlarin yalnizca bir makinenin dislileri degil,
orgiitsel ekosistemin ayrilmaz iiyeleri oldugu, fiziksel ve duygusal
iyi oluslar1 ile kolektif basariya katkida bulunduklari yaygin olarak
kabul edilmektedir (Karcioglu & Akbas, 2010: 140).

2.3.Is Tatmininin Sonuglar

Beklentileri, arzular1 ve ihtiyaglar1 oOrgilit tarafindan
karsilanan c¢alisanlar, daha yiiksek diizeyde is tatmini yasama
egilimindedir (Kong, Wang & Fu, 2013; Jusoh, Simun, Choy Chang,
2011). Bu da psikolojik bir iyi olus durumuna yol agar ve isyerinde
daha etkili ve verimli performans gostermelerini saglar (Wright,
Cropanzano & Bonett, 2007). Diger taraftan, islerinden memnun
olmayan g¢alisanlar hem iglerine hem de bir biitiin olarak orgiitlerine
kars1 olumsuz tutum sergilerler. Ayrica depresyon, anksiyete gibi
ruhsal sikintilar yasayabilir, memnuniyetsizlikten kaynaklanan
davranis bozukluklari sergileyebilirler (Kamimura & ark., 2018;
Steyn & Vawda, 2014). Bu davranis bozukluklari; saldirganlik,
degisime direng, kat1 davranislar ve Ozgiiven eksikligi seklinde
kendini gosterebilmektedir (Adeel Anjum & Parvez, 2013; Eren,
2010: 241). Ayrica tatminsiz ¢alisanlar, islerinden kopma hissi, artan
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stres diizeyi, tiikenmislik gibi olumsuz psikolojik durumlar da
yasayabilmektedir (Onyett, 2011; Simsek, Akgemci & Celik, 2007).

Calisanlarin is tatminleri, tiyesi olduklar1 orgiitler tizerinde
kritik etkiye sahiptir. Is tatmininin etkileri kadar is tatminsizliginin
de etkileri orgiit agisindan onemlidir. Bu etkiler yapici-yikict ve
aktif-pasif bigimlerde smiflandirilabilir. Bu etkilerin olas1 bir
tezahlirli, sonugta ¢alisanin  organizasyondan ayrilmasiyla
sonuglanan istifa etme niyeti veya isten fiilen ayrilmadir. Diger bir
etki ise orgiitsel sessizlige meydan okuyan bir davranisi temsil eden
goriis veya endiseleri ozgiirce ifade etme yetenegidir yani sesini
yiikseltmedir. Ek olarak baglilik, pasif ama iyimser bir tutumla
karakterize edilen, gbzlemlenebilen bagka bir tepkidir. Buna karsilik
kayitsizlik, ¢alisan memnuniyetsizliginden de kaynaklanabilecek
pasif bir tepkidir (Robbins & Judge, 2012: 83-84).

Bir kurulustaki is tatminsizliginin yansimalari, is giicii
devrinde ve devamsizlikta kendini gosterebilir. Genellikle yiiksek is
tatmine sahip bireylerin, is tatmini diisiik diizeyde olanlara nazaran
ise devamsizlik yapma olasiliklart daha disiiktiir ve isten ayrilma
olasiliklar1 da daha disiiktiir (Arbak & Kesken, 2005: 99). Tatiller
ve onaylanmig izinler harig, ¢alisanlarin belirlenen saatlerde isten
uzak kalmas1 olarak tanimlanan devamsizlik is tatmin diizeyi diisiik
calisanlar arasinda artma egilimindedir (Shalley, Gilson & Blum,
2000: 215). Sonug olarak bu kisilerde ise ge¢ gelme aligkanlig
geligebilir ve giderek devamsizlik davraniglari artis gosterebilir.
Ayrica is tatmini diisiik ¢alisanlar, calisma saatlerini kisisel isleri igin
kullanabilir, uzun molalar verebilir, tiretken olmasa da mesgul gibi
davranabilir, meslektaslarina kars1 saldirgan veya catismaci
davranislar sergileyebilir (Kanbay, 2010: 170).

--144--



3. Doniisiimcii Liderlik ile is Tatmini Arasindaki Iliskilerin
Goriiniimii

Rekabetin geregi olarak orgiitler degisim ve doniisim
icerisinde olmak durumundadirlar. Doniisiim zamanlarinda, Orgiit
icinde uyum saglama yetenegi gosterecek ve yeni kosullart etkili bir
sekilde yonlendirecek olanlar ise yoneticiler degil, liderlerdir (Tok
& Bacak, 2013). Calisanlarin deneyimledigi is tatmini diizeyini,
orgiitlerin onlarin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilayip karsilamadigi
belirlemektedir. S6z konusu ihtiyaglarin ve beklentilerin
karsilanmasi, orgiit igerisinde sergilenen liderlik davranisindan
biiyiik 6l¢iide etkilenmektedir (Asghar & Oino, 2018; Belias &
Koustelios, 2014).

Dontisiimeti  olarak kabul edilen liderler, c¢alisanlarinin
degerlerini, beklentilerini, isteklerini ve onceliklerini yeniden
sekillendirme ve sonugta onlara beklentileri asma konusunda ilham
verme becerisine sahiptir. Doniisiimcii liderlik ile is tatmini
arasindaki iliski mevcut literatiirde uzun siiredir izlenmektedir
(Walumbwa & ark.,, 2004). Bass (1990) tarafindan
kavramsallastirilan doniistimcii liderligin 6zellikleri, ¢alisanlarin is

tatminini agiklamada bir ¢er¢eve saglamaktadir.

Bogler (2001) doniisiimsel lider davranislarin, ¢alisanlarin
dontigiimcii lider algilar araciligiyla is tatminini etkileyebilecegini
one siirmiistiir. Bu tiir liderler, bireysel ilgi, entelektiiel uyarim ve
motivasyon gibi donistiriicii  liderlik  davraniglar1  yoluyla
calisanlarin beklentilerini ve yaptiklari isin taninmasini artirir ve
calisanlarin is tatminini artirir. Ayrica donidsiimcii liderlerin
uyguladig1 katilimcir karar alma tarzi, ¢alisanlara katihim duygusu
vermektedir. Boylece ¢alisanlar islerine daha bagli ve is tatmin
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diizeyleri gorece daha yiiksek olmaktadir. Aymi dogrultuda,
Nemanich ve Keller (2013) ¢alismalarinda is tatmininin, ¢alisanlara
dontistimsel liderlik davraniglari, yani bireysel ilgi ve ilham yoluyla
deger verildiginde ortaya c¢iktigini ileri siirmektedir. Bu iliski
karsilikli bir degisim olarak degerlendirilebilir ¢ilinkii calisanlar
orgiitleri tarafindan deger gordiiklerinde is tatmini artar ve daha iyi
is sonuglari tiretmeye istekli hale gelirler.

Braun ve arkadaslarina (2013) gore is tatmini, doniisiimsel
liderlige iliskin hem bireysel hem de ekip algilarindan olumlu yonde
etkilenmektedir. Dontisiimctii liderler hem bireysel takipgilerin hem
de kolektif ekibin ihtiyaglarin1 dikkate alma konusunda diger
liderlere nazaran daha fazla beceri sahibidirler. Bu durum hem
bireylere hem de tiim ekibe fayda saglayacak sekilde 6zel olarak
tasarlanmisg motivasyon ve ilham verici davraniglar yoluyla kendini
gosterir. Ornegin, bu liderler ortak bir vizyonu etkili bir sekilde
iletirler ve kurumsal hedeflere ulasmak igin ekip tiyeleri arasinda is
birligini tesvik eden diistinceli eylemler sergilerler. Sonugta, ekip
olarak birlikte calismak kisiler aras1 ¢atismalar1 en aza indirmeye ve
hem bireyler hem de tiim ekip igin is tatminini artirmaya yardimci
olabilir.

Dontisiimeti liderligin galisanlarin is tatmini tizerindeki etkisi
belirli orgiitsel baglamlarn &tesine uzanir. Onceki ¢ok sayida
caligma, doniisiimsel davranislarin yaygin oldugunu ve egitim,
sanayi, ordu ve goniilli calisma gibi gesitli ortamlardaki takipgiler
arasinda is tatminini olumlu yonde etkiledigini tutarli bir sekilde
gostermistir (Braun & ark., 2013; Griffith, 2004; Yang & ark., 2011).
Ornegin, Yang ve arkadaslar1 (2011), takipcilerin liderlerin
dontisiimcii davraniglarina iligkin olumlu algilarinin, daha giiclii bir
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orgiitsel o6zdeslesme duygusuna, oOrgiitsel hedeflerin daha fazla
i¢sellestirilmesine ve artan is tatminine yol agtigini tespit etmislerdir.

Hamidifar (2009) c¢esitli liderlik tarzlar1 ilizerine yaptigi
arastirmada doniisimcii liderligin diger liderlik tarzlarina gore is
tatmini tizerinde gorece daha pozitif bir etkiye sahip oldugunu
bulmustur. Doniisiimcti liderler, ¢alisanlarin teknolojik gelismeler
veya sirket satin almalar1 gibi yeni girisimleri benimsemelerine
yardimct olmada ¢ok onemli bir rol oynamaktadir. Kurulusun
hedeflerini etkili bir sekilde ileterek calisanlar arasinda kabul
edilmesini kolaylastirirlar. Doniistimctii liderler, ¢alisanlara goniilli
olarak yardimci olarak isle ilgili sorunlarin ortaya ¢ikmasini dnler ve
is tatminini saglar. Bunun sonucunda c¢alisan devir hiz1 azalmakta ve
orgiite olan bagliliklar1 artmaktadir (Riaz & Haider, 2010).

Dontigiimeti  liderlik, yalnizca is tatminini arttirmakla
kalmayip ayn1 zamanda calisanlarin isten ayrilma niyetlerini de
azalttigindan, etkinlik agisindan etkilesimci ve serbest birakan
liderlik stillerinin  6nline ge¢mektedir. Doniisiimeii  liderligin
etkisiyle c¢alisanlarin olumsuz is tutumlar1 azaltmakta, morali
yiikseltmekte ve is tatminleri artirmaktadir. Doniistimcii liderligin
boyutlar1 olan "ideallestirilmis etki”, “ilham verici motivasyon",
"zihinsel tesvik" ve "bireysel ilgi" de is tatmini olumlu yonde
etkileyen faktorler olarak belirlenmistir. Bono ve lllies'in (2006)
arastirmasi bu goriisii desteklemektedir; ilham veren ve olumlu bir
atmosfer yaratan karizmatik liderlerin ¢alisanlarin is tatminine
onemli Ol¢iide katkida bulundugunu bulmuslardir (Omer & Hussin,
2013).
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Bir liderin benimsedigi liderlik stilleri ister "is", "calisan",
ister "degisim" odakli olsun, orgiitiin yapisi, faaliyet alani, dis
zorluklar gibi faktorlere bagli olarak degisiklik gosterebilir
(Tekarslan & ark., 1989; Tas & Onder, 2010). Liderin davrans tarz,
Orgiitiin bagarisini ve verimliligini artirmanin yani sira ¢aligsanlarin is
tatmininin yiiksek diizeyde olmasini saglamada da 6nemli bir rol
oynamaktadir (Atay, 2001).

Liderlik stilleri ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen
arastirmalar, ¢alisan odakli liderlik tarzlarinin, 6zellikle katilimci ve
destekleyici tarzlarin, en yiiksek diizeyde ¢alisan memnuniyeti
sagladigini tutarh bir sekilde gostermektedir. Bozkir (2014), hem
kamu hem de 6zel sektor ¢alisanlar1 arasinda doniisiimceii liderlik ile
is tatmini arasindaki baglantiyr arastiran bir tez ¢alismasi
ylrlitmigtir. Bu ¢alismanin  bulgulari, dontisimcii  liderlik
sergileyen yoneticilerin, ¢alisanlarin is tatminini artirmada 6nemli
bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.

Liderlik stillerinin is tatmini tizerindeki etkisi Medley ve La
Rochelle tarafindan yiiriitiilen bir ¢alismada kapsamli bir sekilde
incelenmis ve 6zellikle doniisiimcii liderligin dikkate deger etkinligi
ortaya konmustur (Russ, Leslie & Gonzales, 2014). Doniistimci
liderlik nispeten modern bir kavram olmakla birlikte, bazi bilim
adamlarinin da one siirdiigli gibi bu yonetim tarzi ile Mogollarin

orgiitsel uygulamalar1 arasinda benzerlikler bulunmaktadir (Hay,
2006).

Aragtirmalardan yola ¢ikarak dontisiimcii liderlerin ¢agin
taleplerini karsilama, orgiit iginde faydali degisiklikleri hayata
gecirme ve buna gore uyum saglama konusunda istiin olduklar
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sonucuna varilabilir. Ayrica is tatmini boyutunda sadece liderin
degil, onun yonetiminde yer alan orgiit tiyelerinin de énemli bir rol
oynadigi belirtilmelidir. Dontisiim siirecinin bir pargasi olarak orgiit
tiyeleri, planlanan basar1 beklentisiyle hareket eder, biiyiime
firsatlar1 arar, islerinde monotonluk riskini azaltir, beklentilerini
dontistime gore ayarlar ve sonugta tatmine ulasir.

Sonu¢

Cagdas is ortaminda, doniisimsel liderlik ile is tatmini
arasindaki baglantinin 6nemi goéz ardi edilemez. Doniisiimcii
liderler, ekip iiyelerine vizyonlarin1 tam olarak benimsemeleri
konusunda ilham vererek, kapsamli destek saglayarak ve
gelisimlerini tesvik ederek calisanlarin genel is tatminini artirma
becerisine sahiptirler. Sonu¢ olarak bu siire¢, ¢alisanlarin is
performansinin ve baglilik diizeylerinin artmasina ve orgiit icinde is

birliginin artmasina yol agabilir.

Dontigiimeti liderlik ile is tatmini arasindaki iliski ayni
zamanda karmasik ve cesitlidir. Is tatmini sadece liderlik tarzindan
degil ayn1 zamanda isyeri kosullarindan da etkilenmektedir. Ayrica
is yuki, meslektaslarla iliskiler ve 6diil sistemi gibi faktorler de is
tatminini etkileyebilir. Bu nedenle dontisiimcti liderligin is tatmini
tizerindeki etkilerini tam olarak kavrayabilmek i¢in daha kapsamli
incelemelere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Déniistimceii liderlik uygulamalarini gelistirmek ve orgiitlerin
stirdiiriilebilir basarisin1 saglamak igin, gelecekteki arastirmalarda
dontistimcti liderligin belirli endiistriler veya kiiltiirel ortamlarda is
tatmini {izerindeki etkilerini derinlemesine incelemek &nem arz
etmektedir. Ayrica, dontisiimsel liderlik niteliklerini gelistirmeyi ve
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liderlik yeteneklerini gelistirmeyi amaglayan egitim programlarinin
etkinligi de degerlendirilmelidir. Bu nedenle, dontisiimcii liderlik ile
is tatmini arasindaki karmasik baglantiyr daha iyi anlamak ve
yonlendirmek i¢in ampirik aragtirmalarin siirdiiriilmesi gereklidir.
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BOLUM V

Cevre Tasarimh Uriinler

Murat BAY!
Ahmet BAYRAC 2

Giris

Cevre tasarimli driinlerin yani yesil tiriinlerin pazarlamasi,
cevresel acgidan sirdiriilebilir mallarin, hizmetlerin  ve is
uygulamalarinin stratejik olarak gelistirilmesi ve tesvik edilmesi
anlamina gelir. Kuruluslar, yesil pazarlama uygulamalarini genel is
stratejilerine entegre ederek gelecekte siirdiiriilebilirligi tesvik etme
konusunda 6nemli bir etkiye sahip olma potansiyeline sahiptir. Bu
yaklasim sadece marka itibarin1 arttirmakla kalmamakta, ayni
zamanda rekabet avantajlarin1 da giiglendirmektedir (Alkasasbeh ve
ark., 2023; Yasir ve ark., 2020). Her gegen giin daha fazla sayida
tilke, diisik karbonlu kalkinmayi ve yesil tiiketimi aktif olarak
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savunmaktadir. Benzer olarak, daha fazla isletme, marka rekabet
giiclinii artirmak ve yesil {iriinler gelistirmek i¢in ¢evreye yonelik
iriin tasarimina daha fazla yatirnm yapmaktadir. Cevreye yonelik
tirin tasarimini tesvik etmek ve yesil iiriinleri tesvik etmek amaciyla
hiikiimetlerin siibvansiyon saglamasi gereklidir.

Ticari operasyonlar, siirdiiriilebilir uygulamalarin dahil
edilmesine giderek daha fazla onem vermektedir ve bu da yesil
pazarlamaya fark edilir bir vurgu yapilmasina yol agmaktadir. Artan
cevresel kaygilara yanit olarak kuruluslar, ekolojik ayak izlerini
azaltmayr ve miisteriler arasinda g¢evre bilincini tesvik etmeyi
amaglayan cesitli stratejiler ve faaliyetler benimsemistir (Shabbir ve
ark., 2020). Cevresel siirdiiriilebilirlik, spor etkinlikleri endiistrisi de
dahil olmak iizere c¢esitli alanlarda artan bir endise kaynagidir.
Ozellikle katilime1 spor etkinlikleri ile dogal cevre arasindaki cift
yonlii iliski giderek 6nem kazanmistir (Mccullough ve ark., 2020).

Yiiksek c¢evre bilincine sahip kuruluslarin, siirdiiriilebilir is
uygulamalarinin avantajlarini takdir etmeleri nedeniyle yesil is
stratejilerini benimseme egiliminde olduklari ifade edilmektedir
(Farrukh ve ark., 2022). Siirdiiriilebilirlik ve ekolojik konularin
cagdas i ortamlarinda artan onemi 1s1ginda, kuruluslar cevresel
hesap verebilirlige olan bagliliklarini gostermenin bir yolu olarak
giderek yesil pazarlama uygulamalarimi benimsemektedir (Majeed
ve ark., 2022). Birgok endiistride katmanli {iretim, son pargalardaki
malzeme kullanimini %35—80 oraninda azaltmak i¢in kullanilmistir
(Huang ve ark., 2016; Laureijs ve ark., 2017) ve giincel yayinlara
bakildiginda, katmanli tiretimin 6zellestirilmis tiriinlerin yerel olarak
ve talep lizerine iiretilmesine olanak taniyarak nakliye ve malzeme
israfin1 azaltacagini Oongérmiistir (MacDonald ve Wicker, 2016;
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Poelma, 2017). Buradan hareketle hazirlanan makalede, g¢evre
tasarimli triinler hakkinda giincel literatiir bilgileri derlenmistir.

Cevre Tasarimh Uriinler ve Siirdiiriilebilirlik

Ticari operasyonlar, siirdiiriilebilir uygulamalarin dahil
edilmesine giderek daha fazla 6nem vermekte ve bu da yesil
pazarlamaya fark edilir bir vurgu yapilmasina yol agmaktadir. Artan
cevresel kaygilara yanit olarak kuruluslar, ekolojik ayak izlerini
azaltmayr ve miisteriler arasinda g¢evre bilincini tesvik etmeyi
amaglayan c¢esitli stratejiler ve faaliyetler benimsemistir. Yesil
pazarlama, ¢evresel agidan siirdiiriilebilir mallarin, hizmetlerin ve is
uygulamalarinin stratejik olarak gelistirilmesi ve tesvik edilmesi
anlamina gelir. Firmalarin yesil pazarlama yaparken ilkeli ve diiriist
bir  yaklasimi  benimsemeleri,  yaniltict  "yesil  yikama"
uygulamasindan kag¢inmalar1 ve iddialarinin bilimsel kanitlarla
desteklenmesi ve kabul gormiis ekolojik standartlarla uyumlu hale
getirilmesi biiyiik 6nem tagimaktadir.

Cevre tasarimli iirlin tizerinde yogunlasan kuruluslar, yesil
pazarlama uygulamalarini genel is stratejilerine entegre ederek
gelecekte siirdiirtilebilirligi tesvik etme konusunda 6nemli bir etkiye
sahip olma potansiyeline sahiptir. Bu yaklasim sadece marka
itibarini arttirmakla kalmamakta, ayn1 zamanda rekabet avantajlarini
da giiclendirmektedir. Yesil pazarlama stratejilerinin uygulanmasi
yalnizca ekolojik siirdiiriilebilirligi tesvik etmekle kalmaz, aym
zamanda bir kurulusun c¢evresel performansini da gelistirebilir.
Cevresel performans, bir kurulusun gevre {iizerindeki olumsuz
etkilerini azaltma ve olumlu katkilarin1 artirma kapasitesiyle
ilgilidir. Cevre dostu tiriin tasarimimin benimsenmesi, atiklarin en

aza indirilmesi ve enerji verimli operasyonlar gibi yesil pazarlama
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stratejilerinin uygulanmasi, ¢evresel performansin artmasina neden
olabilir. Bu da bir kurulusun pazardaki itibarin1 ve rekabet giicilinii
artirabilir. Isletmelerin cevre dostu iiriin tasarimi kullanarak tim
yasamlar1 boyunca ekolojik ayak izi azalan firiinler iiretebilecekleri
ileri siiriilmektedir. Uretim siireclerinin optimizasyonu ve geri
dontigimiin tegvik edilmesi gibi atik azaltma stratejilerinin
uygulanmasi, bir kurulusun atik depolama alanlar1 ve kaynaklarin
tikenmesi lizerindeki etkisini hafifletmeye hizmet eder. Bu
onlemlerin dahil edilmesiyle kuruluslar yalnmzca ekolojik
performanslarini gelistirmekle kalmaz, ayni zamanda tiiketiciler,
yatirimcilar ve paydaslar arasindaki konumlarini da gii¢lendirebilir,
boylece ¢evre bilincine o6ncelik veren ortaklari, c¢alisanlart ve
yatirimeilart ¢ekebilirler.

Sirdirilebilirlik is diinyast i¢in pek ¢ok zorluk ve firsati
beraberinde getirmektedir. Hiikiimetler veya toplumlar bir biitiin
olarak harekete gecerse veya siirdiiriilebilirlige katkida bulunan
yasam tarzlar1 ve teknolojilere dogru hareket ederse, bunun hem
yerel hem de kiiresel diizeyde tim paydaslar igin derin etkileri
olacaktir. Uriin tasarim profesyonelleri, kullanicilarin ve f{iriin
ireticilerinin ihtiyaglarimi karsilayan karli driinler tasarlamaktan
sorumludur. Eko tasarim ve ¢evre i¢in tasarim, gevresel hususlari
iriin tasarimi Ve gelistirme siirecine entegre etmeyi amaglayan
stratejiler icin kullanilan terimlerdir. Siirdiiriilebilir iiriin gelistirme
ve tasarimi, olumsuz siirdiiriilebilirlik etkilerini en aza indirmeyi ve
lrliniin, binanin veya hizmetin yasam dongiisii boyunca
stirdiiriilebilir degeri en st diizeye c¢ikarmayir amaglamaktadir.
Arastirmacilar, pek ¢ok siirdiiriilebilirlik sorununun anahtarinin,
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stirdiiriilebilirligi tehdit etmek yerine ona katkida bulunan yeni
teknolojilerin gelistirilmesinde yattigini ileri siirmektedirler.

Cevre yoOnetim sistemlerinin  benimsenmesi, ¢evresel
hedeflerin  belirlenmesi, siirdiiriilebilir  teknolojilere  yatirim
yapilmas1 ve siirdiiriilebilirlige deger veren bir organizasyon
kiltiriiniin tesvik edilmesi, genel olarak yiiksek diizeyde cevre
bilinciyle iligkilidir (Fores, 2019; Jiang ve ark., 2020; Mio ve ark.,
2022). Uretilen iiriinler tiim yasam ddngiileri boyunca
stirdiirtilebilirligin {i¢ yoniini de etkiler, bunlar: Ekonomi, ¢evre ve
toplum olarak siralanabilir. S6z konusu agamalar; ham maddenin
¢ikarilmasi, imalati, nakliyesi, kullanimi1 ve imhas1 olarak baslica
asamalar1 kapsamaktadir (Tarne ve ark., 2017; Doruk Kahraman ve
Kahraman, 2023).

Bir kurulusun ¢evre tasarimli {rlinleri pazarlama
uygulamalar, liderlik baghiliginin yan sira kurulus i¢indeki ¢evre
bilincinin  derecesinden de o6nemli olgiide etkilenmektedir
(Darvishmotevali ve Altinay, 2022). Son yillarda bazi aragtirmacilar
petrokimya kaynak tiiketimini ve ¢evre kirliligini azaltmak amaciyla
kimyasal katkilar hazirlamak i¢in petrokimya hammaddeleri yerine
evsel ve endiistriyel kat1 atiklar kullanmaya yonelmislerdir (Li ve
ark., 2012). Siirdiiriilebilirlige yonelik taahhiidiin gdsterilmesi,
kaynaklarin tahsisi, ¢evreye duyarli politikalarin uygulanmasi ve
slirdiiriilebilir uygulamalarin kurulusun genel stratejisine entegre
edilmesiyle kanitlanabilir.

Geleneksel olarak tipik bir tasarim siirecinin dort asamasi
vardir (Gagnon ve ark., 2012). ilk asama planlama ve problem
tamim1 Ve ardindan kavramsal tasarimdir. Kavramsal tasarim
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asamasinda iiriiniin islevi belirlenir, alternatif konseptler tiretilir ve
tasarim Ozellikleri belirlenir. Uciincii asama, alternatif kavramlarin
detaylandirilip degerlendirilmesini ve en iyi konseptin segilmesini
iceren On tasarimdir. Son asama, secilen alternatifin ayrintili olarak
ele alindig1, daha fazla degerlendirme ve optimizasyonun yapildigi,
tiretim ve bakim gereksinimlerinin belirlendigi, dokiimantasyon ve
iletisimin yapildig1 ayrintili tasarimdir. Cevre dostu {iriin tasariminin
benimsenmesi, atiklarin en aza indirilmesi ve enerji verimli
operasyonlar gibi yesil pazarlama stratejilerinin uygulanmasi,
cevresel performansin artmasina neden olabilir. Bu da bir kurulusun
pazardaki itibarin1 ve rekabet giiclinii artirabilir (Demessie ve
Shukla, 2023). Kati atiklarla karsilastirildiginda  biyokiitle
kaynaklarmin kullanim: daha iyi bir se¢imdir. Biyokiitle
kaynaklarmin distik kirlilik, genis dagilim, bol rezerv, diisiik
maliyet, yiiksek saflik ve yenilenebilirlik gibi 6zellikleri dongiisel
ekonomi ve biyoekonomi kavramiyla uyumludur (Demirbas, 2005;
Doruk Kahraman ve Kahraman, 2024).

Isletmelerin ¢evre dostu iiriin tasarimi Kullanarak tiim
yasamlar1 boyunca ekolojik ayak izi azalan triinler iiretebilecekleri
ileri siirtilmektedir (Singh ve Sarkar, 2019). Arastirmact Boyko
(2009), tiim tasarim asamalarina 'siirdiirtilebilirlik gorevlerini' dahil
ederek geleneksel tasarim siirecini  gelistirmistir.  Baslica
sirdiiriilebilirlik ~ gorevleri  sunlardir: (1)  “siirdiiriilebilirlik
giindemini” olusturan siirdiiriilebilirlik konularinin belirlenmesi ve
onceliklendirilmesi; (2) ilgili araglari kullanarak on tasarimlar
hakkinda siirdiiriilebilirlik tavsiyeleri iiretmek ve siirdiiriilebilirlik
konular1 arasindaki dengelerin altint ¢izmek; (3) tasarimin

performansinin siirdiiriilebilirlik giindemine gbre degerlendirilmesi;
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(4) strdirtilebilirlik takibi i¢in bir strateji olusturmak. Perakendeci,
reklam ve tanmitimlara yatirim yaparak, tiiketicinin yesil talebini
tesvik ederek ve dolayli olarak gevreye yonelik iiriin tasarimini
tesvik ederek yesil iriinii tiiketiciye ulastirabilir (Song ve ark.,
2017). Eko-etiketler tiiketicilerin siirdiiriilebilir gida segimleri
yapmalarina yardimci olmak agisindan ¢ok 6nemlidir. Ancak ¢ogu
literatiir ¢alismasi, eko-etiketlerin goriiniirliikten yoksun oldugunu
ve siklikla tiiketicilerin gormesinin kolay olmadigini gdstermistir
(Proi ve ark., 2023; Kahraman ve Doruk Kahraman, 2024). Bu
nedenle konuyla ilgili paydaslarin bir araya gelerek, daha etkili
etiketleme ve pazarlama stratejileri iizerinde istisare yapmalari son
derece dnemlidir.

Cevre tasarimli triinler sunan bir firma, enerji verimli ve
cevre dostu klimalarinin satigini tesvik etmek amaciyla deneyim
alanlar1 agarak, enerji tasarruflu stipermarketler agarak ve gift
tilketim siibvansiyonlar1 ve diger araglar sunarak enerji verimli ev
aletlerini tesvik etmistir (Bi ve ark., 2017). Atik depolama
onlemlerinin dahil edilmesiyle kuruluglar yalnizca ekolojik
performanslarini artirmakla kalmaz, ayni zamanda tiiketiciler,
yatirimcilar ve paydaslar arasindaki konumlarini da gii¢lendirebilir,
boylece ¢evre bilincine oncelik veren ortaklari, g¢alisanlart ve
yatirnmcilart  ¢ekebilirler (Kotler ve ark., 2021). Singapur'da
hiikiimet, standartlar1 karsilayan sirketlere ticretlerin %80'ine kadar
teklif verecek 3R fonu olusturarak, sirketleri teknoloji ve ekipman
tasarlayip gelistirerek, iriinlerin olumsuz ¢evresel etkilerini
azaltmaya tesvik etmeyi amaglamaktadir (Ma ve ark., 2013). Benzer
olarak, Katilime1 spor etkinliklerinin, ozellikle de biiyiik olgekli
olanlarmn karbon ayak izi, katilimcilarin ulasimi, enerji tiikketimi, atik
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tretimi ve su kullanimi gibi faktorler nedeniyle 6nemli olabilir
(Ferriz-Valero ve ark., 2020). Cin Ulusal Kalkinma ve Reform
Komisyonu ve diger yedi bakanlik 2019 yilinda ortaklasa “Yesil ve
Yiksek Verimlilik Eylem Plan1” yayinlamis ve perakendecileri ve
e-ticaret platformlarin1 siibvansiyonlar ve tesvikler yoluyla yesil
iriinler i¢in 6zel alanlar agmaya tesvik etmeyi teklif etmistir (Yu ve
ark., 2018). Alman Hiikiimeti, 2020 yilinda elektrikli otomobil alan
tiiketiciye 9000 euro destek saglamistir (Anonymous, 2023).

Cevre tasarimli lriinlerin pazarlamasi, sirketlerin cevreyi
korumaya olan bagliliklarin1 vurgulamak i¢in uygulayabilecekleri
bir dizi strateji ve etkinligi kapsar (Chung, 2020). Sirketler
tarafindan yesil pazarlamanin benimsenmesi, ¢evreye duyarl iiriin
ve hizmetlere yonelik artan tiiketici talebi, daha siki diizenleyici
gereklilikler, sosyal sorumluluga yonelik kurumsal girisimler ve
rekabet avantaji arayis1 dahil ancak bunlarla sinirlit olmamak tizere
bir dizi faktére baglanabilir (Al-Dmour ve ark., 2023). Uretim
stireglerinin optimizasyonu ve geri donisiimiin tesvik edilmesi gibi
atik azaltma stratejilerinin uygulanmas, bir kurulusun atik depolama
alanlar1 ve kaynaklarin tiikkenmesi tizerindeki etkisini hafifletmeye
hizmet eder (Hegab ve ark., 2023). Siirdiiriilebilirlik etkilerinin
yaklagik %80'ine iriin tasarimi asamasinda Karar verildigi tespit
edilmistir (Lewis ve Gertsakis, 2001; Kulatunga ve ark., 2015).

Sonuc ve Oneriler

Cevre tasarimli driinlere ait pazarlama uygulamalar ile
cevresel performans arasindaki iligkinin anlasilmasi, etkili
stirdiirtilebilirlik stratejileri uygulamay1 ve giderek cevreye duyarli
bir is ortaminda basarili olmay1 amaglayan kuruluslar i¢in son derece

onemlidir. Imalat sektorii, kiiresel enerji kullaniminin ve sera gazi
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emisyonlarinin biiyiik bir yiizdesinden sorumludur ve sektoriin
cevresel etkilerini azaltmaya yonelik katmanli iiretim potansiyeline
olan ilgi giderek artmaktadir.

Sirketlerin ¢evre tasarimli {irlinler yoniinden inovasyon giicii,
tiiketicilerin degisime olan bagliligiyla sekillenebilecek cevreye
duyarli {rlinleri satin alma uygulamalarint olumlu yo6nde
etkilemektedir. Ust yonetim ve kamu goérevlileri, cevresel satin alma
stratejileri, uygulama kurallar1 ve satin alma yetkililerine yonelik
egitim metodolojileri hazirlarken kisisel degerlerini ve belirli
konulara katilimlarini1 yeniden degerlendirmelidirler (Milios, 2018).
Cevre tasarimli iiriinlerin gelisebilmesi agisindan liderlik taahhtidii,
organizasyonlarda ¢evreye duyarli pazarlama uygulamalarini tesvik
etmede ¢ok oOnemli bir faktordir. Liderlerin  ¢evresel
stirdiiriilebilirlige olan gii¢lii bagliliklarin1 ifade etmeleri, tim
kurulus igin bir ornek olusturmakta ve c¢alisanlar arasinda cevre
dostu ¢abalara yonelik bir kabul kiiltiiriinii tesvik etmektedir (Suharti
ve Sugiarto, 2020; Haldorai ve ark., 2022).

Kiiresel bir sorun olarak, bir {iriiniin siirdiirilebilirligi
iretimin sorumlulugundadir. Cevre odakli iirlin tasarimi, iiretim
rekabetinin kaynaklarindan ve temel faktorlerinden biri haline
gelmistir ve {rlinlerin uluslararasi rekabet giicii ¢cogunlukla iiriin
tasarim Yeteneklerine bagli olacaktir. Cevreye duyarli iriinlerin
tasariminin iiretim tizerinde énemli ve derin etkileri vardir ve bu
nedenle birgok arastirmaci iiriin tasarimina odaklanarak bu alana
cesitli katkilarda bulunmaktadir. Cevresel agidan siirdiiriilebilir
driinlerin tasarimi, irliniin tiim yasam dongiisii boyunca gevresel,
ekonomik ve sosyal siirdiiriilebilirligi dikkate alan bir {irlin tasarim
stirecidir. ~ Siirdiirtilebilir {irlin  tasariminin  sonucu, ¢evresel,
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ekonomik ve sosyal agidan siirdiiriilebilirligi yiiksek iirlinlerin ortaya
konulmasidir. insanlarm kaynak kithgi ve cevre kirliligi gibi ikili
baskilarla karsi karsiya kalacak olmasi nedeniyle, ¢evre tasarimli
tirtinler konusunda detayli arastirmalarin yapilmasi elzemdir.
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BOLUM VI

Yeni Cevre Teknolojileri

Murat BAY!
Ahmet BAYRAC 2

Giris

Yeni ¢evre teknolojileri, siirdiiriilebilir kalkinma hedeflerine
ulagsmak i¢in tiretim sirketlerinin kaynak kullanimini ve israfini
azaltarak ¢evre dostu iiriinler tretmesine olanak tanir. Yesil
inovasyon teknolojisinin performans beklentisi, hedonik beklenti ve
imalat firmalarmi olumlu yonde etkileyen sosyal ve kolaylastiric
kosullar iizerindeki etkilerini inceler. Uriin geri doniisiimiinde yesil
teknolojinin benimsenmesinin ¢evre lizerinde faydali etkileri oldugu
bilinmektedir. Yesil teknoloji uygulamasi, ticaret programlamasiyla
imalat sirketlerinde tedarik zinciri performansini ve sosyal refahini
artirmaktadir. Uretimin satis sekli ile e-perakendeci arasindaki yesil
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teknoloji kesisimine bakildiginda, yesil marka iireticilerinin daha
yiiksek kaliteye sahip olduklar ifade edilmektedir. Ureticiler, satis
hacmini artirmak i¢in belirli faktorlerde yesil teknoloji kullanimini
artirmay1 tercih etmektedirler.

Yeni c¢evre teknolojileri bir diger adiyla yesil teknoloji;
stirdiiriilebilirlik esaslarina dayanan, tiretkenlik ile {iretim siirecini
tizerinde var olan ¢esitli olumsuz faktérlerin en disiik seviyeye
indirilmesi olarak tanimlanabilir. Ekonomik anlamda gelismenin
ilerlemesi igin ¢evrenin siirdiiriilebilirligi 6nemli bir strateji olarak
kabul edilir (Li ve ark., 2020). Cevreye verilen zararin yani sira
kiiresel 6l¢ekli 1sinma giderek daha siddetli seviyelere ulasmakta ve
insan hayati i¢in giderek artan bir unsur haline gelmektedir. iklimsel
kosullardaki degisimler siirekli olarak etkisi artarak hissedilen,
dikkate deger bir hal almistir. Cevrenin bozulmasindaki bu etkiler,
ozellikle imalat yapan firmalarin ekonomik faaliyetlerindeki
artiglara bagli olarak daha ciddi boyutlara ulasmistir (Alvarado ve
Toledo, 2017). Giiniimiizde, ¢evresel kaygilar konusu, artan ¢evresel
diizenlemelere ve toplumsal taleplere yanit olarak kurumsal
bliyimeyi dogal kaynaklar iizerinde daha az olumsuz etki
olusturarak dengelemeye calisan tiim isletmeler i¢in O6nemli bir
endise kaynagidir (Ohlhausen ve Langen, 2021). Yapilan bir
arastirmada yesil pazarlama ile satin alma davranisi arasinda pozitif
bir iliskinin oldugu ancak fiyatin aracit rol oynadigr sonucuna
varilmistir (Dangelico ve Vocalell, 2017).

Yeni ¢evre teknolojileri temelindeki faaliyetler, kalkinmanin
stirdiirtilebilir hedeflerine ulasabilmek icin 6zellikle imalat yapan
firmalardaki kaynaklarin daha etkin kullanimi ve israfin azaltilmasi
hususlarinda ¢evreye dost nitelikteki iriinlerin ortaya konulmasini
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saglamaktadir (Khan ve ark., 2021; Shin ve ark.,, 2022).
Stirdiiriilebilirlik kavramiyla birlikte ekonomik biiyiime konusu
degistirilmektedir, boylece "herhangi bir fiyata” miimkiin oldugu
kadar ¢cok mal iiretmek artik oncelikli degildir. Dolayisiyla akilli
biiytime, bilgiye ve yenilige dayali bir ekonomiyi, kaynaklarin daha
verimli  kullanimina dayali siirdiiriilebilir  biiytimeyi, liderlik
becerileri ve avantajlarinin kullanildig1 daha yesil ve daha rekabetgi
bir ekonomiyi ifade etmektedir (Maksimovi¢, 2022). Tiiketiciler
yesil bir iiriinden islevsellik ag¢isindan memnun kaldiklarinda ve
hepsinden 6nemlisi, yesil iriinlerin ayni triiniin 6nceki serilerine
gore daha diisiik kalitede olmadig1 veya daha yiiksek fiyata sahip
olmadig: bilgisine sahip olduklarinda, algilari olumludur (Ranjan,
2019).

Ekonomik agidan yeni g¢evre teknolojilerine bakildiginda,
herhangi bir pazarlama, yesil iiriin, yesil fiyat, yesil satis ve yesil
dagitim1 Kilit noktalar olarak igerir. Her ne kadar yiizeysel olarak
uyumsuz goriinse de, daha derin bir analiz ve literatiire bakildiginda
yesil pazarlama ile insan kaynaklari yonetiminin siki bir sekilde
baglantili oldugu goriilebilir. Yukaridaki dort 6geye ek olarak, yesil
pazarlamanin isleyisine, yesil olanlar da dahil olmak tizere her
iriiniin yerlestirilmesine bagli olan besinci 6genin insan kaynaklari
oldugu soylenebilir. Buradan hareketle hazirlanan bu g¢alismada,
yeni c¢evre teknolojileri konusunda giincel literatiir bilgileri
derlenerek, ozellikle mevcut durum ve pazar imkanlar1 konularina
yogunlagilmistir.

Yeni Cevre Teknolojileri ve Siirdiiriilebilirlik
Stirdiiriilebilirlik kavrami, 'yesil' veya '¢evre dostu' gibi dar

tanimlarin Gtesine uzanir. Sirdiiriilebilir pazarlama terimi son 30
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yilda pazarlama alanindaki siirdiiriilebilirlik giindeminin bir {irtini
olarak gelismistir. Genel olarak, yeni c¢evre teknolojilerinde
ekonominin ana gorevi tiretimin karbondan arindirilmas ve yesil bir
tedarik zincirinin olusturulmasidir. Bdylece tanitim ve reklam,
reklam ve koruyucu amacglh kullanilan iriin paketleme, {iriin
dagitimu, tiiketici se¢iminden olusan klasik pazarlama anlayisina ve
stratejisine yesil pazarlama kavrami da eklenmektedir (Smith, 2023).
Daha onceki yesil pazarlama arastirmalar1 oncelikle triinle ilgili
yonlere odaklanirken, gliniimiizde siirdiiriilebilir  pazarlama,
pazarlama karmasinin (fiyatlandirma, dagittm ve promosyon)
tamamma  yayimistir  (Kemper ve  Ballantine, 2019).
Sirdirilebilirlik  kavraminda bugiiniin, gelecek kusaklarin
ihtiyaglarini karsilama olanagini tehlikeye atmayacak sekilde olmasi
gerekmektedir. Basaril1 bir gevre koruma ve siirdiiriilebilir kalkinma
programin1 uygulayabilmek i¢in, ekolojik pazarlama yonelimini is
hedefi ve sirket felsefesi olarak benimsemek gerekir. Bu, sirketteki
is slireglerinin yeniden diizenlenmesini, yeniden tasarlanmasini
gerektirir. Toplam kalite yonetiminde oldugu gibi pazarlamadan
tiretim ve satin almaya, insan kaynaklari yonetimi sektériinden bilgi
sistemleri sektoriine kadar tiim galisanlarin bu programa dahil
edilmesi gerekmektedir. Yesil teknoloji uygulamasi farkli alanlarda
olumlu bir isaret olarak vurgulanmaktadir. Séyle ki bilim insanlar
yesil teknolojiyi tanimlarken; yesil inovasyonun ve g¢evre kirliligini
en aza indirmenin ayrilmaz birer bilesen olarak ifade etmektedirler
(UNCTAD, 2018). Bu yiizyilin basinda ¢ogunlukla siirdiiriilebilir
pazarlamaya iliskin kampanyalar yiiriitiillirken, artik pek ¢ok sirket
bunu is stratejilerine dahil etmis ve driin ve hizmetlerin
stirdiiriilebilir gelistirilmesi ¢alismalarinda pazarlama énemli bir rol
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oynamaktadir. Bu durum, sirketlerin siirdiiriilebilir kalkinmaya olan
ilgilerinin artmas1 nedeniyle ortaya ¢ikmustir; ¢iinkii bu sekilde
rekabet giiglerini artirmayi, kurumsal markalarini gelistirmeyi ve
bunun da tiiketiciler arasinda itibarin artmasina katkida bulunmay1
beklemektedirler. Tedarikgiler, 1slahgilar ve tiiketicilerle is
iliskisinde olan birgok sirket, israfi azaltmak, dogay1 korumak igin
calismakta, tiikketici sagligi amaciyla iklim degisikligiyle miicadeleyi
(6rnegin, gidalardan zararh katki maddelerinin ¢ikarilmasi) oncelik
olarak 6ne ¢ikarmaya calismaktadir (Jones ve ark., 2008; Doruk
Kahraman, 2021; Okumus Ve ark.., 2023).

Uzun yillar siiresince ekonomi, dogal kaynaklarin
acimasizca tiiketilmesinden, kullanilmis kaynaklarin gereksiz yere
atilmasindan s6z etmekte, boylece diinya gezegeninin korunmasi
ihtiyacina ve ayn1 zamanda miimkiin olan her yerde kaynaklarin geri
doniistiiriilmesi ihtiyacina isaret etmektedir. Ulkelerin biyolojik
cesitliligini korumaya yonelik on yillardir siiren bu israr, 2015
yilinda Birlesmis Milletler'de SDS 17 ilkelerinin olusturulmasina ve
kamuya agiklanmasina yol agmis ve bu belgeye BM Giindemi 2030
ad1 verilmistir (UN, 2023). Karbon emisyonlarin1 en aza indirmek
icin yeni c¢evre teknolojilerinin uygulanmasi sarttir (Dangelico ve
ark., 2017). Yesil uygulama enerji doniisiimiine, atik yonetimine ve
yesil iiretime uygulanabilir (Huang ve ark., 2019). Sirketler ¢evresel
inovasyon yoluyla rekabet avantaji elde etmekte, boylece tiiketiciler
arasinda marka bagliligini tesvik etmek suretiyle pazar paylarini
artirmaktadirlar. (Kinoti, 2011).

Yeni gevre teknolojileri kapsamindaki is alanlar1 aslinda
insaat sektorii, ulastirma sektorii, bilisim sektorii, tarim, ormancilik,
giivenlik sektorii, yenilenebilir enerji sektort, kiigtik ve orta 6lgekli
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isletmeler sektorii ve yesil isler sektorii gibi, isminin basinda "yesil"
olacak sektorlerde yer alan ¢ok sayida is kolunu temsil etmektedir.
Bunun sonucunda meslek alanlarinda da degisiklikler olmaktadir ve
en ¢ok etkilenen meslekler s6z konusu endiistrilerde, dzellikle insaat,
ormancilik, SU yonetimi, tarim, Kimya endiistrisi tretimi, cam
iiretimi, ¢imento, ¢elik fabrikalari, rlizgar tlirbini {iiretimi ve
yenilenebilir enerji sektorii olarak yer almaktadir (Makskimovié¢ ve
ark., 2023).

Pazarlama kelimesinin ontindeki eko, siirdiiriilebilir, daha
yesil anlamina gelen 6nek aslinda yesil pazarlama ile esanlamlilari
ifade eder. Her ne kadar insanlar siirdiiriilebilir tiiketim konusunda
onemli bir anlayis gelistirmeye baslasa da bu alanda yapilmasi
gereken cok is vardir. Son yirmi yilda, insan kaynaklari yonetiminin
is fonksiyonu c¢ok gelismis ve temsil edilmistir; Gyle Ki, yesil
teknoloji olmadan bir sirketin basarili isleyisinden bahsetmek
miimkiin degildir (Maksimovi¢ ve ark., 2023). Tiiketiciler ve
isletmeler, ¢evresel kaygilarin 6nemi konusunda daha bilingli hale
geldikce ve eko-yenilikleri, is performansini ve bilgi yeterliligini
tesvik etmek i¢in yesil iirlin ve hizmetleri aramaya ve kullanmaya
devam ettikge, stirdiiriilebilir tiiketim konusunda dikkate deger
bilgiler gelistirilmistir (Khanra ve ark., 2021; Kar ve Harichandan,
2022). Orgiitsel diizeydeki is baglaminda yesil veya ekolojik
pazarlama énemli bir rol oynar. Uretim, tasarim ve paketlemenin
yan1 sira Uriiniin kullanim sonrasi imhasina da biiyiik onem
vermektedir. Ulkelerin biyolojik ¢esitliligini koruma konusundaki
on yillardir siiren 1srar, dogal kaynaklarin korunmasini,
stirdiirtilebilir tiikketimini ve geri doniisiim ihtiyacini, dolayisiyla
dogrusal bir ekonomi modeline olan ihtiyaci ima eder.

--180--



Satis rekabetgi pazarinda yesil teknoloji, ¢alisan bakis agisi
yerine teorik modelin faktorleri araciligiyla incelenmektedir. Cin
hiikiimeti imalat firmalarini tiretimde yesil teknolojileri uygulamaya
(Davis, 2017) ve emisyon azaltma ve vergilendirme politikalarindan
yararlanmaya tesvik etmistir (Kvéton ve Horak, 2018). Yesil {iriin ve
yesil pazarlama gelistirmek isteyen sirketlerin, yesil triinleri 6zel
kilan unsurlar1 dikkate almas1 gerekir. O halde fiyati belirleyen seyin
bu olup olmadigini bilmek O6nemlidir, ¢iinkii fiyatin artmasi
tiiketicilerin 0 driinii almaya hazir oldugu anlamina gelmez. Son
olarak satis ve tanitim kanallar1 da tiriinii tiikketicilere ulastiran temel
faktorlerdir. Enerji tireten sirketlerin stratejileri ve iriin fiyatlari,
yesil teknolojinin maliyeti ile pozitif olarak iligkilidir, bu da yesil
teknolojinin tiriin fiyatlandirmasina dahil edildigini dogrulamaktadir
(Ma ve ark., 2015). Yesil iirtinlerin iiretimine yaklagsmak, ekolojik
olarak daha temiz iretime katkida bulunmali ve bu durumda
pazarlama, yesil pazarlama satiglari tesvik etmeli ve karin artmasina
katkida bulunmalidir. Yatirimcilar portfoylerini, yeni iklim
diizenlemelerinin saldirisindan agir darbe almasi beklenen cevreyi
kirleten firmalardan uzaklastirmaktadir. Ornegin, diinyanin en
biiyiik varlik yoneticisi BlackRock, firmalari 2050 yilina kadar net
sifir atik hedefine ulagsmalari i¢in desteklemektedir. Ayrica, daha iyi
yesil teknoloji derecelendirmesine sahip firmalar rakiplerinden daha
iyi performans gostermistir. Sonug olarak, su anda yesil teknolojilere
yatirim yapmak i¢in nakit akisi saglanmaktadir (Mendiluce, 2021).

Ar-Ge, tasarim, tretim Ve pazarlamay1 kapsayan yesil
pazarlamanin 21. yilizyihn temel sorunu olarak ortaya ¢iktigi
soylenebilir. Bu nedenle yesil {iriin ve hizmetler gelistirmek isteyen
her sirketin arastirma ve gelistirmeyi yogunlastirmasi, inovasyon

--181--



olanaklarin1 ve kosullarini iyilestirmesi gerekmektedir. Bu siirecte
anahtar rol tiiketicilere yani iiriiniin kullanicilarina diismektedir.
Pazarlama, tiiketicilerle iliski kurmak icin gereklidir; gerekli
girdileri, strateji tanimini Ve son olarak iiriin tasarimin1 saglar (Foster
ve Green, 2000). Yapilan bir ¢aligmada, uzun vadede kuruluslarin is
esnekligini gevresel degisikliklere gore ayarlamasimi dikkate alan
stratejik planlamanin esnek olabilecegi ortaya konulmustur
(Gunasekaran ve ark., 2017). Stratejik igerik, kuruluslarin yesil
teknolojileri uygulayarak ekolojik hedeflerine ulasmasinda dinamik
bir rol oynamaktadir. Bir ¢alisanin kurulus iginde ve disinda hareket
etme siirecini 6ngérmek, kurulusun yesil teknolojilerle hedeflenen
cevresel performansini elde etmek igin hayati 6neme sahiptir.
Ulkeler tek tek ve ayn1 zamanda cografi birimler olarak (6rnegin
Avrupa Birligi), hem ulusal hem de yerel olmak tizere her diizeyde
cevre ve biyolojik cesitliligin korunmasina yonelik politikalar
olusturur ve gelistirir. Stirdiirtilebilir kalkinmaya iliskin mevzuat
giderek  gelismektedir ancak  ekonomilerin  yesillesmesini
desteklemesi gereken destekleyici kurum ve kuruluslar da
gelismektedir (McDonagh ve ark., 2012).

1990'lar boyunca enerji tasarrufu ve geri doniisiim tizerine
yapilan ¢alismalar arastirmacinin ilgisini ¢ekmis ve “yesil reklam”a
dogru gozle goriiliir bir egilim ortaya ¢ikmistir (Banerjee vd., 2013).
Yesil propaganda veya reklam, yesil bir {irtiniin ekolojik degerlerinin
vurgulanmasinda biiyiik rol oynar. Reklam mesajlarinin yesil renkle
yazilmast durumunda reklam daha ikna edici olmakta ve dolayistyla
satin alma kararim1 olumlu etkilemektedir (Ranjan, 2019).
Gegtigimiz on yillarda ¢evresel siirdiiriilebilirlik uluslararasi siyasi
giindemin en st siralarinda yer almis ve inovasyonun temel itici
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giicii olarak kabul edilmistir. Boylelikle, 2000'li yillardan sonra
surdirtlebilir tiiketici davranisina iliskin arastirmalarda dikkate
deger bir degisim yasanmustir. Bu degisim, ¢evreye duyarli
eylemlerin daha 6nceki, daha genis arastirmalarindan, tiiketicilerin
temel karar alma siireglerinin daha odaklanmis bir incelemesine
dogru bir sapmay1 isaret ediyordu. Arastirmacilar, bireyleri ¢evreye
kars1 sorumlu davraniglarda bulunmaya yonlendiren motivasyonlari
ve psikolojik faktorleri kesfetmeye baglamistir (Peattie, 2010). Yesil
triinler ¢evre dostu olmalidir, Ornegin biyolojik olarak
parcalanabilen malzemeden yapilmali, iade edilebilir ve geri
donitistiirtilebilir yesil ambalaja sahip olmali, yesil fiyat iriiniin
kalitesiyle uyumlu olmali ve ¢ok yiiksek olmamalidir. Yesil tiriinler
organik tirtinlere ve yerel iiriinlere benzer olarak farkli sektérlerden,
ornegin otomotiv endiistrisinden (hibrit araglardan) olabilir; Gida
endiistrisinden - organik gida; moda endiistrisinden - geri
dontstiiriilmiis malzemelerden yapilmis veya gevre dostu bir sekilde
tretilmis {rtinler; turizm sektoriinden - eko turizm veya yesil
perakende seklinde olabilir (Nefat, 2015; Doruk Kahraman ve
Gokmen, 2021). Ureticinin, daha az kaynakla daha fazla iiriin ortaya
koymasina yol acacak bir tiretim yontemi gelistirmesi gereklidir. Bu
durum, direticiyi ar-ge yapmaya ve mevcut is yapma bigiminin
degistirilmesine zorlar. Dolayisiyla yesil pazarlama, misteriler ve
bir biitiin olarak toplum igin degeri olan yesil bir {iriiniin iretimine
yol acan tiim faaliyetleri temsil eder (Ranjan, 2019).

Yeni ¢evre teknolojileri uygulamalarinin sonucunda ortaya
cikan yesil pazarlama bir kez benimsendiginde genel organizasyon
stratejisinin bir pargasi haline gelmektedir (Amoako ve ark., 2022).
Yesil teknoloji kapsaminda faaliyet gosteren ¢alisanlarin konuyla
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ilgili yetenekleri ve hassasiyetleri, is arkadaslari ile bilgi paylasimi
yapmasina bagli olarak gelisim gosterir (Alam ve ark., 2022). Ayrica
yesil pazarlama, yesil iriinlerin pazara niifuz etmesini saglamak
acisindan da énemlidir. Ancak yesil pazarlamada Ingilizce haliyle
4P'ye (urin, fiyat, dagitim ve promosyon) ek olarak sirketin
basarisinin ¢ok Onemli bir unsuru da insan kaynaklarinin
yonetimidir. Siirdiiriilebilir kalkinma politikasinin uygulanmasindan
ve rekabet edebilirlik miicadelesinden insan kaynaklari sorumludur.
Yesil ambalajlar da 6nemlidir, ¢iinkii tiiketiciler ¢cogu zaman bir
rtinti satin alma kararin1 ambalaja gore verirler ve bu, bir sirket i¢in
is basarisinin kaynag olabilir. Uriin iistiin Kalitede olmasina ragmen
miisteri tarafindan reddedilmemesi i¢in uygun ambalaja sahip olmasi
gerekmektedir. Ureticiye ve topluma yiiksek maliyetler getirmemesi
icin Dbiyolojik olarak pargalanabilen, geri doniistiiriilebilen
malzemeden yapilmis olmasi gerekmektedir. Ayrica ambalaj
tizerinde iriiniin ekolojik olduguna dair etiket bulunmaktadir. Bu
anlamda ekolojik markalasma, {iriniin ekolojik avantajlara sahip
oldugunu, dolayisiyla ekolojik olmayan benzer iiriinlerden
farklilastigini da belirtmelidir (Ashoush ve Kortam, 2022).

Sonuc ve Oneriler

Baris ve giivenligin korunmasi, gida, su ve ilag temini
konularinin yan1 sira gevreyi koruma ve ayni1 zamanda siirdiiriilebilir
kalkinmay1 saglama arzusu 21. yiizyilin en 6nemli konular1 haline
gelmistir. Ayrica gliniimiizde yasam cogunlukla kentsel cevrede
gergeklesmektedir ve bu yasam tarzi dogal kaynaklarin biiyiik
miktarda tiiketilmesini hatta baz1 kaynaklar igin telafi edilebilecek
olandan daha fazlasi tiiketilmesine yol agmaktadir.
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Kaynaklarin asir1 derecede tiikendigi ortaya cikinca, diinya
gezegeninin ¢evresini ve kaynaklarin1 koruma ihtiyaci ortaya ¢ikmis
ve boylelikle siirdiiriilebilirlik konusu oncelikli hale gelmistir. Bu
nedenle sirketler pazarlamada da girisimci bir yaklasim benimsemis,
stirdiirtilebilirlik ve ekoloji konularmi pazarlama stratejilerine
entegre ederek yeni firsatlar ve yeniliklere ulasmaya c¢alismaktadir.
Bu nedenle asir1 hammadde ve enerji tiiketiminin Onlenmesi
amaciyla yesil teknolojiler biiyiik 6nem kazanmaktadir. Yeni
teknoloji ~ uygulamalarmin ~ benimsenmesinde  performans
degerlendirmesi; calisanlarin performansi, odiiller ve c¢evresel
hedeflerle ilgili ¢evresel konularin entegre edilmesini igerir.
Cevresel hassasiyet, calisanlarin olasi karmasik g¢evre sorunlari
hakkinda karar verme konusunda bilingli ve 6zerklige sahip olmasini
ve siirdiriilebilirligi  gelistirmek i¢in kazan-kazan firsatlari
olusturmasini saglar (Daily ve ark., 2012). Yesil triinler yeni
teknolojiyle tiretilmis, yenilenebilir malzemelerden yapilmis, geri
dontstiriilebilir, dogal igerikli, hayvanlar iizerinde test edilmeyen,
tekrar tekrar kullanilabilir ¢evre dostu ambalajlara sahip irtinlerdir
(Wahab, 2018). Siirdiiriilebilir tiiketici davranisi, bireyleri ¢evresel
ve sosyal agidan sorumlu kararlar almaya ve eylemlerde bulunmaya
tesvik etmeyi, boylece gezegenimizin ve toplumumuzun uzun vadeli
refahina katkida bulunmay1 amaglamaktadir (Trudel, 2019).

Siirdiiriilebilir pazarlama, McDonagh ve Prothero’nun (2014)
vurguladig gibi yeterince ilgi gormeyen bir arastirma alani olmay1
siirdiirmektedir. Ustelik en iyi 10 pazarlama dergisindeki
makalelerin yalnizca %2'si siirdiiriilebilirlige ayrilmistir (Purani ve
ark., 2014). Son yillarda hem endiistriyel hem de akademik agidan
stirdiiriilebilir kalkinmay1 tesvik etmek i¢in 6nemli bir odaklanma ve
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caba harcanmaktadir. Yesil pazarlama, daha rekabetgi olabilmek igin
yesil lretime uyum saglamak isteyen, sosyal ac¢idan sorumlu
sirketler tarafindan gelistirilir. Ancak yesil pazarlama stratejilerinin
dezavantajlar1 da vardir; Ornegin pahalidirlar, kisa siirede
uygulanamazlar. Bunun gozle goriiliir bir faydas: yoktur ve bu
nedenle yogun bir tamitima ihtiya¢ vardir. Yeni teknolojiler,
tiketicilere ek olarak g¢evre ve satis hedeflerine ulasma uyumu
acisindan tiim sektorleri ve toplumlar1 kapsamaktadir. Bu nedenlerle
kanunlarin hem ulusal hem de uluslararasi her diizeyde
uyumlagtirilmasi gerekmektedir. Boylece ¢evre endiistrisi veya yesil
endiistri bolimii yeni istihdam alanlarinin olusturulmasimna ve
ekonomik biiytimeye yol agacagi gibi, hammadde, finans, enerji gibi
kaynaklarin tasarrufuna yol agmakta, rekabet giiciinii artirmaktadir.
Yesil girisimcilik, ¢evresel adalet ve yesil kalkinma yoluyla
organizasyonel performansi etkilemektedir. Yesil uygulamalar
operasyon yonetimine katki saglar ve yesil teknoloji tim
kuruluslarin  siirdiiriilebilirligi  ve performans: ig¢in gereklidir.
Insanlarin ve sirketlerin cevresel ve sosyal agidan daha sorumlu
olmalarinin artan 6nemi goz Oniine alindiginda, yeni teknolojiler
konusunda yapilacak calismalarin elzem olmasi nedeniyle, bu
konunun gegici bir modadan farkli olarak kalici oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Bu nedenle konuyla ilgili daha derinlemesine ve daha
kapsayict konular iizerinde arastirmalarin yapilmast 6nem arz
etmektedir.
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BOLUM VII

Konteyner Terminalleri ve Terminal Operasyon
Sistemleri

Hasan AYGUN !
Murat YORULMAZ?

1. Giris

Diinya ticaretinde yiik tasimaciligi i¢in en fazla tercih edilen
tagima tiirleri arasinda denizyolu tasimacilig1 karsimiza ¢ikmaktadir.
Ulkeler tasima sektdriine uyum saglayarak deniz ticaretinin gelisim
potansiyelini ortaya ¢ikarabilir. Deniz yolu tasimaciligi ile yapilan
konteyner tasimaciliginin diger tasimacilik tiirii igindeki oran1 yildan
yila artarak bu durum limanlar arasinda rekabete neden olmaktadir.
Limanlar bu rekabet ile bas edebilmeleri ve bir siireklilik
saglayabilmeleri i¢in wulusal ve uluslararasi gegerliligi olan
performans gostergelerini elde etmeleri gerekmektedir.
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Diinya deniz ticaretinde limanlarda elleglenen konteyner
sayisindaki artis oranlari konteyner limanlarinin zaman ig¢inde
gelismesine ve degisimine neden olmustur. Bu gelisme ve
degismelere Ornek verecek olursak, liman sahasinda kullanilan
ekipmanlar ve IT tarafinda yer alan yazilim teknolojilerinin
gelisimleri, gemilerin biiyiimesi ve bununla birlikte konteyner
terminallerinin siirekli bir gelisme i¢inde olmasina etki etmistir.
Diinyada yer alan konteyner limanlarina baktigimizda, liman i¢inde
lojistik operasyon hizmeti verirken, verilen bu hizmetin en hizli
sekilde ve en verimli sekilde bitirilmesi hedeflenmistir.
Siraladigimiz bu nedenlerden dolayr deniz yolu tagimaciliginda
bulunan bir¢ok liman, bu sektorde varligin1 devam ettirebilmeyi
istemekte ve miisterilere sunmus olduklari hizmetleri verimli bir
sekilde saglayarak onlarin memnuniyetini kazanmay1 hedeflemistir.
Liman isletmecileri tarafindan, isletilen limanlar, liman sahasinda
kolaylikla uygulayabilecekleri, liman sahasinda yiik elleclemesi
yapabilecek, liman i¢i araglar ile tasima, depolama ve istifleme
stireclerini kapsayan, liman saha ekipmaninin verimliligini 6l¢ebilen
ve bununla birlikte ortaya ¢ikabilecek problemler aninda ¢6ziim
saglayabilecek, cesitli secenek yollar1 bulacak ve sorunlara karsi
coziim segenegi sunabilecek bir karar destek yOnetim sistemine
ithtiyaglar1 vardir. Bu sebeplerden dolay: limanlarda farkli ¢esitlerde
uygulamalar kullanilmakta olup, bunlar ile limanlarin verimliligi
arttirilmak hedeflenmektedir. Bu kapsamda bu ¢alismanin amaci,
konteyner  terminallerini,  operasyonlar1  ve  konteyner
terminallerinde kullanilan terminal operasyon sistemleri hakkinda
bilgiler vermek ve CTROMS (Container Terminal Operating
Management System) operasyon sistemini tanitmaktir.

2. Konteyner Terminalleri ve Operasyon Sistemleri
2. Konteyner Terminal Operasyonlari

Lojistik agmin kritik noktas1 terminallerdir. Konteyner
ylikleri limanlardan, gemiler, kamyonlar veya trenler araciligi ile
teslimat noktasina tasinir. Limanlarda c¢alisan operatdr tiim
verimlilik ile ¢alisabilmek i¢in konteyner ellegleme operasyonlarini
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kontrol altinda tutmalidir. Liman tesisleri en basit ifade ile iki ¢esit
operasyon yapabilmektedir: bunlar liman i¢cinde bulunan konteyner
aktarmalar1 ve kapi operasyonlaridir. Limanlar yapilan bu iki
operasyonda depolama alani olarak gorev yapmaktadir (Schinas ve
Dionelis, 2011:407). Konteyner limanlarinda yiik operasyonu genel
olarak ii¢ degisik sekilde karsimiza ¢ikmaktadir. Birinci olarak; gemi
ile gelen konteynerin rihtim arasindaki hareketlerini kontrol altinda
tutabilmek ve gemiden tahliye edilecek olan ithalat konteynerlerinin
liman sahasinda istiflenmesi ve gemi ile farkli {ilkelere gidecek olan
ihracat konteynerleri ile karigmamasi i¢in ayrigtirilmasi islemidir.
Ikinci olarak; kapidan gelecek olan ve gemi ile bagka bir limana
gidecek olan ihracat konteynerleri i¢in liman sahast iginde
planlamasmin yapilmasidir. Ugiincii olarak ise ihracati yapilacak
olan konteynerin teslimat prosediiriiniin ve operasyonlariin
planlanmasinin yapilmasidir (Chen, 1999: 29). Konteyner limanlari
genel olarak; gemilerin rthtim sahasi, konteynerlerin depolandigi
alanlar, konteynerlerin bir sahadan baska bir sahaya tasindig1 sirada
araclarin girig-¢ikis yaptig1 kapilardan meydana gelmektedir. Bu
sahalara ek olarak, CFS sahasi, demiryolu, kapali depo alanlari,
liman idaresine bagli olmayan acenteler, servis saglayicilar gibi
boliimlerden olusmaktadir (Thomas ve dig., 2007: 15). Rihtim
sahasina yanasan gemi daha sonra yiiklemis oldugu konteynerleri
liman sahasinda bulunan gantry kreynler yardimi ile gemiden aprona
indirir ve aprondan gemiye yeni konteynerler yiiklenir bu sekilde
tahliye ve ylikleme islemleri yapilmis olunur. Apron ile sahasi
arasinda bulunan konteynerler cekiciler araciligr ile taginir ve st
iste dizilerek gecici depolanma alanlarina sevk edilir (Kegeli ve
Aydogdu, 2015: 25-26).

Liman hizmetleri; Sekil 1°’deki saha operasyonu, gemi ve
rthtim operasyonu, kap1 operasyonu ve CFS operasyonu seklinde
dort baslik altinda incelenir.
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Sekil 1: Saha operasyonu
Kaynak: URL-1

2.1. Rihtim ve Gemi Operasyonu

Gemi operasyonu, limanlarin sundugu hizmetleri alabilmek
ve gecici bir siire barnabilmek i¢in gelen veya giden gemilere
verilen hizmettir. Bu operasyon siirecine dahil olan islemler
“Geminin demirlemesi, rthtima yanagmasi, rithtimdan ayrilmasi,
liman sahas1 i¢indeki manevralar1” olarak siralayabiliriz. Gemilere
sunulan hizmetler limanlar aracilig: ile degil; palamar, romorkaj ve
kilavuzluk hizmetlerini sunan limana ait olmayan firmalar aracilig
ile sunulmaktadir (Esmer ve Cetin, 2013:402). Gemiden tahliye
olacak, ardindan yiiklenecek konteynerlerin elleglemeleri, geminin
limana yanagmas: ile baglar ve geminin tahliye edilecek
konteynerlerin rihtim vingleri ile tahliye edilmesini kapsayan, ving
yardimiyla bir silire liman sahasinda istiflenme suretiyle liman igi
tasima araglarina konulmasi stireglerini kapsamaktadir (Vis ve
Koster, 2002: 2-3).

Konteyner tagian araglar ile liman sahasinda istiflenecegi
blok alanina gelir. Istif alaninda bulunan RTG veya RS araglar
konteyneri i¢ tasima araglarindan alir ve gegici olan istif alanina
yerlestirir. Konteynerin alicis1 olan isletmeler gemi ile gelen
yiiklerini almak i¢in istif sahasina kendi tasima aracini gondererek,
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istif sahasinda yer alan vinglerin yardimi ile konteynerin gegici istif
alanindan alarak liman sahasina gelen araca yiikler. Liman dis1 olan
ara¢ konteyneri kapidan ¢ikararak terminalden ayrilir (Linn ve dig.,
2014: 118). Sekil 2°de goriilen gemi ve rihtim operasyonlari kisa bir
ifade ile Ozetleyecek olursak ‘“konteynerlerin yilikleme bosaltma”
faaliyetlerini igermektedir (Caglar, 2012: 69).

e — S

Sekil 2: Gemi ve Rihtim Operasyonu
Kaynak: URL-2

2.2. Saha Operasyonu

Liman sahasinda yer alan rihtimin arkasinda, genis bir alana
sahip depolama alani olarak ifade edecegimiz konteyner istif alani
bulunur. Istif alanlar, liman sahasimin toplam alaninin % 60-70’ini
kapsar ve asil amaci liman sahasinda yer alan konteynerlerin bir
sonraki hareketine kadar olan siirecte konteynerleri liman sahasinda
depolamak i¢in kullanir (Memos, 2005: 41). Baz1 istif sahalar
normal sekilde yapilmasi zor olan konteynerler veya Reefer diye
adlandirdigimiz elektrikli konteynerler, tehlikeli madde sinifina
giren IMDG’li yiikler veya tagmali yiiklerin tasindigr ozel
konteynerlere gore gruplara ayrilarak liman sahasi i¢inde en uygun
alana en uygun sekilde istiflenmesi saglanmaktadir. Liman sahalar1
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yapilan iglem tiirline gore ihracat sahasi, ithalat sahasi, bos ve 6zel
konteyner sahalar1 gibi degisik tiir alanlarina ayrilmaktadir
(Steenken ve dig., 2004: 7). Bu alanlar limanlarin operasyonel
verimliklerini belirlemek agisindan da 6nemlidir.

2.3. Kap1 Operasyonu

Limanlarda yer alan konteyner alanlar1 cogunlukla gemiler
ile gelen ve kap1 ile ¢ikan veya i¢ ulasim modlar ile gelip gemi ile
cikacak olan konteynerin elleglenmesine olanak saglayan Sekil 3’te
goriilen kap1 operasyonlart yardimi ile saglanmaktadir. Kap1
sahasinda yapilan operasyonlar, ihracat yiikleri ve bagh oldugu
tasima araglar1 ile paketlenmis standart tarzdaki konteynerleri yiik
sahiplerinden kamyon, tren ve mavna araclar ile tasiyarak liman
sahasina, liman kapi operasyonu ile gegen siireci kapsamaktadir
(Jiang ve dig. 2015: 4). Limanlarda yapilan kap1 operasyonu genel
bir sekilde ifade edecek olursak gemiye alinmasi i¢in limana
getirilen veya gemiden tahliye edilen konteynerleri alicisina
ulastirmak {izere olan konteyner ellecleme siirecini kapsamaktadir.

Sekil 3: Kapi Operasyonu
Kaynak: URL-3
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2.4. CFS Operasyonu

CFS (konteyner yiik sahasi) yapilan operasyonlar, kapali bir
alan i¢cinde olan tagsmali ozellikli yiikleri, tehlike smifinda olan
yiikleri, depolanmasi i¢in kullanilan yiik sahalaridir. Sekil4’ten de
goriildiigi gibi CFS genelde limanin arka tarafinda bulunan agik
alanlarda kurulmasinin yani sira, liman sahasinda yeterli bir alan
olmadig1 durumlarda, liman sahasinin digina da kurulabilir. Kurulan
bu CFS’nin, liman sahasi arasindaki yol baglantisinin herhangi bir
olumsuz duruma kars1 dis girislere kapatilmasina neden olmaktadir
(Memos, 2005: 44). CFS’ler liman sahalarina uzak sekilde
kurulabilecegi gibi gerekli alan oldugu durumlarda liman sahasi
icine de kurulabilir. CFS yapilirken kurulumu yapilacak olan alanin,
karayolu tasimacilifi ve demiryolu tasimaciligi ulasim aglarina
uygun olarak yapilmasi gerekmektedir (Baykal, 2012: 181).

Sekil 4: CFS Operasyonu
Kaynak: URL-4

2.5. Konteyner Ellecleme ve Istifleme Sistemi

Konteyner yiik elleclemesi yapilirken kullanilan sistemler,
verimliligi yliksek tutmakla birlikte maliyetleri diisiirmek, terminal

~199--



genislemesinin istikrarini saglamak ve liman talebini karsilamak i¢in
en Oncelikli nedenlerdendir (Pjevevi¢ ve dig., 2011: 817).
Konteyner yiik limanlari, i¢cinde barindirdigi ekipman durumu ve
istif saha  durumu kosullarna  gore  degisik  sekilde
isimlendirilmektedir. Limanlar lojistik bakis agisina goére; stoklama
ve tagima araclari seklinde goriilmektedir (Steenken vd., 2004: 8).
Bu bakis agis1 giintimiizde lojistik merkezleri haline gelen limanlar
icin oldukca sinirlayici kalmaktadir.

2.6. Gemi ve Rihtim Operasyon Ekipmanlari

Rihtim sahasina yanasan gemiden tahliye olacak veya
gemiye yliklenecek olan kontyenerlerin islemlerini rihtim sahasinda
yer alan ve operasyonlar1 gerceklestiren liman ekipmanidir. Bu
vingler gemilerin 6zellikleri ve liman sahas1 boyutlarina gore farkl
boyutlarda olabilir.

2.6.1. Gantry Crane

“Gantry kreyn, Rihtim Kreyni, portainel kreyn, SSG (Ship to
Shore), STS, Dock Side Kreyn” seklinde isimlere sahip vingler
limanlarda olduk¢a verimli performans saglamaktadir. Sekil 5’te
goriilen bir Gantry kreyni sahada bulunan bir ray tlizerinde ileri geri
hareket eder. Limana yanagan gemilerin tahliye ve yiikleme
islemlerinde sahada bulunan diger tiim vinglerden daha hizhdirlar.
Boyutlarindan dolay1 iskele sahasi yerine rihtim sahasinda tercih
edilmektedir (Caglar, 2012: 81).
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Sekil 5: Gantry Crane
Kaynak: URL-5
2.6.2. Mobil/Gezer Vingler

Mobile Harbour Crane (MHC) olarak adlandirilan vingler
liman sahasi i¢inde farkli rihtimlar arasinda hareket edebilme
kabiliyetine sahiptir. Saatte ortalama konteyner ellegleme hareket
hiz1 15-20 arasinda degisiklik gostermektedir. Bu degisiklige etki
eden Ozellikler arasinda; gemi boyu, konteyner sayis1 (Tlimis, 2008:
84) meteorolojik kosullar ve teknolojik durum gibi faktorler yer
almaktadir.

2.7. Saha Operasyon Ekipmanlari

Gemiden tahliye olan konteynerin veya kapi alanindan
istifleme alanma gelen konteynerin sahada uygun bir sekilde yer
almasi icin kullanilan ekipmanlardir. Bu ekipmanlar liman sahasin
biiyiikliigiine bagh olarak asagidaki sekilde siniflandirilmaktadirlar
(Baykal, 2012: 189);

e SC (Straddle Carrier); Liman sahasinda yer alan ve
konteynerleri ellegleyebilmek i¢in kullanilan ekipmanlar
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olarak ya da liman i¢inde konteyneri tasimak i¢in kullanilan
verimli bir saha ekipmanidir.

ASC (Automatic Stacking Cranes); Insansiz saha
ekipmani olarak bilinen bu makine konteyner ellecleme
islemini insan gerektirmeden (otonom) olarak yapabilen
operasyon ekipmanidir. Liman i¢inde kablolu sistem yerine
GPS tabanli sistemin kullanildig1 otomatik istifleme aracidir.
HSS (High Stacking System); AS/RS (Automated Storage
and Retrieval System) saha ekipman araci kat alan1 olarak
yliksek olan liman alanlarinda konteynerlerin istifi igin
kullanilan makinelerdir.

RTG (Rubber Tyred Gantry); Sahip oldugu lastikli
tekerlerden dolay1 ve yapisi geregi koprii ving sistemi olarak
bilinen bu makine, liman sahasinda yer alan konteynerlerin
bloklara istiflenmesi isleminde kullanilmaktadir. Kelil 6’da
ornegi gosterilen RTG Bloklarda depolama kapasitesi
yliksek olan, farkli yiikseklik ve genislikteki konteynerler
icin kullanilmaktadir (Kegeli ve Aydogdu, 2015: 73).

Sekil 6: RTG
Kaynak: URL-6
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RMG (Rail Maunted Gantry); Demiryolu tasimacilig
islemleri ayrica ¢ok c¢esitli araclar ile konteyner tasima
islemlerinde kullanilan hizli makinelerdir. Olduk¢a verimli
depolama oranlar1 saglamakla birlikte giivenli ve dayanikli
istifleme aracidir.

CRS (Container Reach Stucker); Limanlarda yer alan
konteynerlerin, karayolu agindan ¢ekici ve demiryolu aginda
vagonlara konulmasi, liman i¢i istifleme sahasinda da iist
iiste dizme islemlerinde kullanilmaktadir.

LCH (Loaded Container Handler); Liman sahasinda
bulunan konteynerlerin elle¢cleme sayisinin az oldugu kiigiik
terminal sahalarinda yer alir. Bu tiir liman araglarinda
limanin saha kapasitesi arttikga verimliligi azalir (Tlimis,
2008: 88-89).

OHB (Over Head Bridge Crane); Liman sahasi iginde
konteynerlerin bir alandan bagka bir alana tasinmasinda
kullanilan asma ving tiiriidiir. Bu ekipman araci ving tiirleri
arasinda gezer ving olarak da bilinen ekipman araglarinin bir
tiiriidiir. Bu ving tiirleri ¢gogunlukla koprii vinci olarak da
bilinir ve endiistriyel alanlarda da kullanilan bir tiirdiir.

ECS (Empty Container Stacker); Liman saha alanlarinda
bos konteyner tasimasi isleminde yer alan liman ekipman
aracidir. Sahada uzun olmayan alanlar arasinda yapilan
hareketlerde tercih edilir.

2.8. CFS Ekipmanlar

CFS saha ekipmanlar1 parsiyel tasimalarda konteynerde yer

alan egyalarin elleglendigi, liman sahas1 i¢inde yer alan CFS alaninda
konteynerlerin i¢ dolum- bosaltim ve muayene islemlerinin yapildigi
alanlardir. Bu alanlarda o6zellikle tercih edilen saha ekipmani
forklifttir. Gilinlimiizde liman isletmeleri CFS sahalarinin, sinirh
alan1 sahip liman sahasinda i¢inde olmasindan ziyade limana yakin
bolgelerde konuslandirilmasi egilimdedirler.
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2.9. Liman Ici Aktarma Araclar

SC ekipmanlarinin bulunmadigi liman sahalarinda gemiden
konteynerlerin tahliye edilmesi ve bloklara istiflenme islemlerinde
veya CFS sahasina getirilmesi iglemlerinde kullanilan liman saha
ekipmanlardir.

e YTT (Yard Towing Truck); Liman gekicileri olarak bilinen
bu araglar, c¢ekici araclarina yiiklenen konteynerlerin
terminal i¢inde bir yerden baska bir yere olan hareketini
saglamaktadir.

e Sasiler/Treyler; Liman sahasina ait olan ekipman araci veya
firmalara ait olan ¢ekicileri tarafindan tasinan konteynerler
multimodal tagimacilikta yer alan karayolu, demiryolu ve
denizyolunda kullanilan ekipmandir (Baykal, 2012: 202).

e AGV (Automatic Guided Vehicle); Genel bir ifade ile
otomatik  kilavuzlu araglar, merkezi bir denetim
istasyonundan kumanda ile kontrol edilen, rithtim sahasi ve
istifleme bloklar1 arasinda c¢alisabilen ve konteynerlerin
ellecleme islemlerinde aktif bir sekilde kullanilan insansiz
liman saha aracidir (Esmer, 2009: 66)

3.Terminal Operasyon Sistemleri
3.1. Bilgi ve Karar Destek Sistemler

Bilgi tiretim sistemlerinin kullanilabilirligini saglayan bircok
arac fiziksel sistemler de mevcuttur. Fiziksel yontemlerde karar
destek sistemleri i¢in bilgi sistemi tercih edilir. Bilgi ve karar destek
sistemi bircok organizasyonun ana yonetim sistemidir (Turban ve
digerleri; 2006, 46). Bunlara ek olarak firmalarin ve gevresinde
bulunan alanlarin verilerinin toplanmasini ve toplanan bu verilerin
nasil sisteme aktaracagini belirleyen kurallardir. Bilgi ve karar
destek sistemi belirlenmis olan hedefleri elde etmek ve elde edilen
verileri anlaml1 bilgilere ¢eviren program, yonetsel siire¢ ve insan
giiclinden olusan yonetim sistemidir (Bensghir, 1996; 41). Bilgi ve
destek sistemlerinin isletmelerde yer alan faaliyetleri asagidaki
gibidir (Turban ve digerleri, 1996; 5):
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* Verimliligin artmasi,

* Maliyetlerin azaltilmasi,

* Etkinlikleri arttirmak,

» Kalite seviyesini arttirmak,

* Diger isletmelere rekabetci tistiinliik saglamak,
« Isletmelerde yer alan stratejileri uygulamak,

* Yapisal degisimlere yer vermek,

* Daha etkin ve iyi kararlar alabilmek,

» Miisteri ihtiyaclarina ve dis ¢evrede yasanan degisimlere
ayak uydurabilmek,

* Dogru bilgiye zamaninda ulasabilmek ve calisanlarin
yaraticiligini gelistirmek,

* Bilgi ve istatistiksel verilerin saglanmasi,
* Gerekli olan belgelerin olusturulabilmesi,

» Farkli isletmelerle yapilan prosediirlerin basit hale
getirilmesi,

o Isletmelerin fiyat hesaplanmasi yapilmasi ve fatura
edilmesi,

« Is giicii organizasyonuna yardim yapilmast,

«Isletmelerin kalite yonetimine ve gevre kontroliine yardimci
olmas1 (Port Management and Operations, 3 rd Edition, 2008).

Yukaridaki maddeler aslinda bilgi sistemlerinde karar
vermek i¢in yardimci olabilecek 6zellikler arasinda kullanilabilir.
Yer verilen maddelere istinaden bilgi ve destek sistemleri karar
verebilme siireci destek yoniinden ele alindiginda;

» Hareket isletme sistemi,

* Yonetim bilgi sistemi,
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« Ust yonetim bilgi sistemi

» Karar destek sistemi seklinde dort baglik altinda
incelenebilir (Tekin ve digerleri, 2000; 125).

e Hareket isletme sistemi, isletmelerde yer alan;
iretim, pazarlama, muhasebe, finansman ve dagitim
fonksiyonlarmi gergeklestiren, giinliikk olarak karsilastigt
sorunlar1 ve tekrarlanan islemleri destekleyen sistemdir.

e Yonetim bilgi sistemi isletme i¢inde hareket isletme
sistemleriyle elde edilen verileri diizenleyerek; bu verilerin
yonetim alanlarinda kullanilmasina olanak saglamaktir. Destek
yOnetim sisteminde yer alan yonetim bilgi sistemi bir igletmenin
stirdiirmekte olan faaliyetlerinin planlanmasin1 ve kontroliiyle
isletmelerin sonraki donemlerinde performansinin tahmin
edilmesine yardimci olan ve elde edilen bilgilerin 6zetinin
raporlarinin hazirlanmasi ve sunulmasini saglamaktadir (Tekin
ve digerleri, 2000; 125).

e Ust yonetim bilgi sistemi, isletmelerde calisan
personel ve firma yoneticilerinin gorevlerini yerine getirmesine
yardimci olabilmek adina hazirlanan, bilgisayar tabanini esas
alan bilgi sistemidir (Rai ve Bajwa, 1997, 940).

e Karar destek sistemleri, birden fazla islemlerin
formiil haline getirilmesine, istenilen verilere erisimde,
modellerin  gelistirilmesinde ve elde edilen sonuglarin
yorumlanmasi i¢in kullanilmaktadir (Sauter, 1997; 16).
Limanlarda kullanilan agik sistemler genellikle karar destek
sistemleri ile ilgilidir. Karar destek sisteminde yer alan
simiilasyon  yOntemi, sistemlerin  analiz  edilmesinde
kullanilmaktadir. Bu sistemlerde yer alan simiilasyonlar
ozellikle liman performans degerlerini 6lgmede oldukca giiglii
yontemdir. Simiilasyon yontemi sayesinde limanlarda olusan
karmagiklik nedeni ile bu ydntemin limanlarda kullanma
thtiyacinin 6nemini arttirmaktadir.
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Sekil 7: CTROMS
Kaynak: URL-7

Limanlarda tercih edilen kap1 giris, ekipman atamasi, gemi
operasyon sistemlerinde kullanilan Sekil 7°de gdsterilen CTROMS
(Container Terminal Operating Management System) uygulamasi
genel itibariyle yapilan is akisim1 hizlandirmakta, olusabilecek
problemlere kars1 daha aktif bir sekilde ¢oziim iiretmeye yarayan bir
liman  uygulamasidir. CTROMS, konteyner  terminal
operasyonlarin ydnetimini ve verimliligini artirmak amaciyla
gelistirilen bir yazilim sistemidir. Bu sistem, konteyner
terminallerinde gerceklesen ¢esitli islemleri izlemek, yonetmek ve
optimize etmek i¢in kullanilir.

--207--



Gemi Islemleri | Kont Islemleri |[EEARRTIE ] Dosya Aktanm | Plaka Atama | Tren i
I Kapi Cikig Talebi (ARF04) I Y Olugtur

Ic Dolum Talebi (ARF05) » |__sorgu ve Dejisikiik_|
Ic Bogaltim Talebi (ARF06) ’ Nakliyeci Atama

[Main Page]

Dider Aktiviteler Talep (ARF07) » ARF Tipi Degisiklidi
Aractan Araca Aktarma »
Kamyondan Szhaya Aktarma »

Tarti ve Gimrik Muayene Talebi »

VGM Talebi »
Ambar Cikis (ARF08) el
Ambar Girig (ARF09) » I it
B, o,
g |

Sekil 8: Ctroms Pencere Sistemi Arf Yonetimi

Sekil 8’de gosterilen CTROMS uygulamasindaki pencere,
limanlara giris — ¢ikis yapacak olan konteyner yiiklerinin hangi
ARF’ye baglt oldugunu, konteyner yiikleri i¢in talep olusturmayzi,
tarihlerini, yapilacak olan islemin detaylarini iceren bir pencere
sistemi olup, saglamis oldugu yararlar ile is akisin1 hizlandirmakta
ve ellegleme isleminde etkin bir rol oynamaktadir.

--208--



Genel Bilgi

ARF No. 20191105/04-014 ARF Statusu  Operasyon Icin Onaylandi
* Gumritk Misaviri MIP. v
e, v | Konto e, v
Firma Adi  MIP. Demiryolu Hayir

Dis Kullanici Agiklama

ARF Aciklamas! ‘
Vi
Transporter Information
Sec Nakliyeci
®  [ABCULUS.TRANSPORT TIC.SANAS V|
Data Ayarlar
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Sekil 9: Arf Yontemi

Liman
Durumu

v Hepsine Uygula

Tehlikeli Konteynir
IMDG  Kont.UN  bir Kurala
No Tabii

Hayir

ARF (Sekil 9) sisteminin devami niteliginde olup, daha
detayl1 bir sekilde ele alinan bu sekilde konteyner i¢in hazirlanan
ARF numarasi, firmanmn ismi, yiikk detaylari, 6demenin kim
tarafindan oldugu, limana giris sekli, giris tarihi, limandan ¢ikis
tarihi ve yapilan ¢ikis isleminin nasil olacagi, detayli bir sekilde
sunulmakta ve bu bilgiler dahilinde konteyner i¢in en uygun olan

ellecleme sekli ve tarihleri belirlenmektedir.

Gemi Islemleri Kont Islemleri ARF Yonetimi | Dosya Aktanm | Plaka Atama

Tahliye / ROB Liste Gérinttleme
Yikleme Sorgu Liste Gorintileme
Storage Kont. Sorgu / Liste Gorlntuleme

[Main Page]

[ Sorgulama ] { ithal Kont. Sorgu
Interchange lhrag Kont.Sorgu
fc Dolum Serme Talep / Gériintileme I Konteyner Sorgu |
Nomination Vnmbaunas COT Dilailar

Sekil 10: Konteyner Sorgu Ekrani
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CTROMS uygulamasinin diger bir penceresi olan konteyner
sorgulama islemi ekrani (Sekil 10) limanda olan veya limana giris
yapacak olan, arag {istii olan konteynerlerin hakkinda detayl1 bir bilgi
edinme sekmesidir. Konteynerin igerdigi biitiin 6zellikleri gdsteren
(boyutu, ebati, IMDG degeri, tasima sekli, bagli oldugu firma ve
ARF’i, gidecegi iilke ve gemi ismini barindiran) bu alan liman
sahasinda olan veya sahaya alinacak olan konteynerin en uygun bir
sekilde istif sahasina alimmasina ve uygun oldugu alana
yerlestirilmesine olanak saglamaktadir.

General Information
ARF No. 20191105/06-002 ARF Durumu  Operasyon Igin Onaylandi

Gumrik Masavirir | MIP. v 1Nakliyeci -
Fatura kesilecek taraf | MIP. v | _Verify Odeyen | MIP. M
Consignee  MIP. Ozel kod  Normal

Dis Kullanici Agiklama

ARF Aciklamast
Ellecleme Tipi Bosaltim Sahasi Ic Bosaltim Op. Tarihi Yik Fasil Rejim Ic Dolum ARF No Paketleme Sekll
T ¥ |1 -] v =1 1 -
Hepsine Uygula
Giincelle | iptal
»
Unstuffing Request List
Ic
Kensimento s * Ellecleme ; i Syik |« Delinn
Numaras Konteyner No T Bosaltim Sahasi Ig Bosaltim Op. Tarihi  _1-I¢ = Rejim ol = paketleme Sekll
— _ No
) u |06/11/2019
SGN013257 giRK“749641 Labor v CFS V| p— 17 v Foreign ¥ KARTON KUTU
- |06/11/2019
SGN013257 ECKU127446 Labor ¥ CFS V] 17 v Foreign Y| | KARTON KUTU
»
Gincelle | iptal

Sekil 11: CFS CTROMS Pencere Sistemi

CTROMS ta yer alan diger bir pencere ise CFS’de bulunan,
CFS’ye istiflenmesi gereken konteynerler veya o sahadan alinip
liman sahasinda uygun istif alanina konulacak olan konteynerlerin
detayl bir sekilde goriildiigii (Sekil 11) ekrandir. Yiik bilgisinin yer
aldigi, hangi sekilde ambalajlandigi, sahaya gonderilecegi ve
sahadan cekilecegi tarihe kadar belirlenen detaylar1 icermektedir.
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4. Sonuc ve Degerlendirme

Arastirmasini tamamlamis oldugumuz terminal operasyon
sistemlerinde limanlar karmagsik yapisal sistem seklinde ele
alindiginda, birden fazla liman faaliyetinin birbiri i¢ine gegtigini
gorebiliriz. Faaliyetlerin genel kapsamina baktigimizda; istifleme
alani, rthtim, liman yaklasim kanallari, demirleme sahasi, liman
sahasi, yiikler, gemiler, depolar, ekipmanlar, ulagtirma araglar1 ve
limanlarin giris/¢ikis kapisini siralayabiliriz. Konteyner sahalarinin
yonetimi, birden ¢ok karar alinmasini gerektiren karmasik sistem
biitiiniinden olusmaktadir. Bu durumlar i¢in bilgisayar simiilasyonu
kullanarak, limanlarin saha analizinin yapilmasina, anlagilmasina ve
var olan duruma gore tasarlanmasina giiglii katki saglamaktadir.
Deniz yolu tagimaciliginda yer alan konteyner gemileri limana
yanasmasindan itibaren; geminin demir alaninda bekleme siiresinin
azaltilmasi, rihtim planlamasimin yapilmasi, tahliye ve yiikleme
programlarinin  yapilmasi, liman saha ekipmanlarinin gemi
operasyonlarina tahsisi, limanda bulunan ekipmanlarin ve liman
alanlariin daha etkili kullanilmasu, istif seklinin planlamasi, liman
icinde olusan tagimalarin planlanmas1 gibi konular konteyner
limanlarinin temel problemleridir.

Performans degerlendirme teknikleri arasinda yer alan
Terminal operasyon sistemi (TOS) yontemi, liman alanlarinin
karmasik bir yapiya sahip olmasi ve limanda yapilan is akislarinin
birbiri icinde olmasindan dolay1 liman performans degerlendirilmesi
yapilirken TOS sistemi kullanilmaktadir. TOS olarak kullanilan
CTROMS uygulamasi, konteyner terminallerinde operasyonel
verimliligi artirmak, maliyetleri diisiirmek, emniyeti saglamak ve
miisteri memnuniyetini artirmak i¢in kritik bir rol oynar. Bu sistem,
terminallerin daha rekabet¢i ve siirdiiriilebilir bir sekilde faaliyet
gostermelerine yardimci olur. Konteyner liman isletmeciligi
ozellikle deniz yolu ile taginan farkl yiik tlirlerine gére karmasik bir
yapiya sahip oldugundan dolay1 bu yontemin konteyner alaninda
kullanilmasini1 daha da yayginlastirmistir. Yapilan bu modelleme ile
liman isletme firmalari, liman i¢inde yapilan lojistik siire¢lerini daha

1y1 bir noktaya tasiyabilmekte, tahliye/yiikleme planlamalarini daha
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hizl1 uygulayabilmekte ve liman problemleri hakkinda daha dogru
bir istatiksel veri elde edebilmektedir. TOS’lar genel olarak liman
saha ekipmanlarinin faydali bir sekilde kullanilmasini, liman saha
tastyici sayisini, istifleme verimliligini, operasyon siireglerini, gibi
konular inceleyerek bunlarin en verimli sekilde kullanilmasina
olanak saglamaktadir.
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