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OZET

T.C.
SELCUK UNIVERSITESI
SAGLIK BIiLIMLERI ENSTITUSU

Calisma Yasam Kalitesi ve Proaktif Calisma Davramsinin Bireysel ve Kurumsal Degiskenlerle
iliskileri

Seda UYAR
Saghk Yonetimi Anabilim Dal
DOKTORA TEZI/KONYA-2020

Bu aragtirmada, caligma yasam kalitesi ve proaktif calima davranisinin bireysel ve
kurumsal degiskenlerle iliskileri incelenmistir. Bu baglamda orgiitsel literatiirde ¢alisma iligkilerini
etkiledigi diistiniilen ¢alisma yasam kalitesi, proaktif ¢alisma davranisi, algilanan kurumsal itibar,
istismarc1 yonetim, pozitif-negatif duygu ve uyum degiskenlerinin iligkileri aragtirilmigtir. Caligmada
oncelikle caligma yasam Kkalitesi, proaktif ¢alisma davranigi, algilanan kurumsal itibar, istismarci
yonetim, pozitif-negatif duygu ve benzerlik-biitiinleyici uyum kavramlar ile ilgili literatiir bilgisi
verilmistir. Caligmanin amacina ulasmak i¢in de kavramlar arasindaki iliskiler istatistiki yontemle
analiz edilmis ve yorumlanmigtir.

Arastirma, I¢ Anadolu Bélgesinden Ankara ve Marmara Bélgesinden Istanbul olmak iizere
iki bolgeden rastgele 6rnekleme yontemiyle secilen 6zel hastanelerde farkli dallarda ¢aligan 705 saglik
calisani ile gergeklestirilmistir.

Bu ¢alismada Van Laar ve ark (2007) tarafindan gelistirilmis ¢aligma yasam kalitesi dlgegi;
Parker ve Collins (2010) tarafindan gelistirilmis proaktif ¢aligma davranisi dlgegi; Tepper (2000)
tarafindan gelistirilmis istismarci yonetim 06lgegi; Carmeli ve Tishler (2005) tarafindan gelistirilen
algilanan kurumsal itibar 6lgegi; Watson ve ark (1988) tarafindan gelistirilen pozitif ve negatif duygu
Ol¢egi; Piasentin ve Chapman (2007) tarafindan gelistirilmis benzerlik ve biitiinleyici uyum 6lgegi ve
demografik degiskenlere iliskin veriler arastirmaci tarafindan hazirlanan kigisel bilgi formu
kullanilarak elde edilmistir.

Arastirmada elde edilen veriler IBM SPSS20.0 paket programina aktarilmistir. Olgeklerin
gecerliligini ve giivenilirligini incelemek amaciyla Lisrel 8 programiyla dogrulayici faktor analizi
yapilarak Olceklerin gegerliligi arastirilmistir. Giivenilirlik analizi i¢in Cronbach Alpha Katsayisi
kullanilmustir. Olgek boyutlar1 ve dlgekler arasi iliskiyi incelemek igin korelasyon analizi yapilmistir.
Lisrel programinda yapisal esitlik modeliyle yol analizi (path) yapilarak hipotezler test edilmistir.

Arastirmanin sonucunda saglik calisanlarinin ¢alisma yasam kalitesi ile proaktif ¢alisma
davranigi ve uyum arasinda pozitif; istismarct yonetim arasinda da negatif yonde bir iliski tespit
edilmistir. Proaktif ¢aligma davranisi pozitif duygu ve uyum ile pozitif, istismarci yonetim ve
algilanan kurumsal itibar arasinda da negatif yonde bir iliski tespit edilmistir. Ayrica algilanan
kurumsal itibar ile uyum arasinda pozitif; istismarci yonetim arasinda negatif yonde bir iligki tespit
edilmistir. Uyum ile pozitif duygu arasinda da pozitif yonde bir iligki tespit edilmistir. Arastirma
sonucunda ¢alisma yasam Kkalitesi ile algilanan kurumsal itibar, pozitif duygu ve negatif duygu
arasinda iligkiye rastlanmamugtir.

Anahtar Sozciikler: Benzerlik ve biitiinleyici uyum; ¢aliyma yasam kalitesi; algilanan
kurumsal itibar; istismarci yoOnetim; pozitif ve negatif duygu; proaktif c¢alisma davranisi
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SUMMARY

REPUBLIC of TURKEY
SELCUK UNIVERSITY
HEALTH SCIENCES INSTITUTE

Correlations of Quality of Work Life and Proactive Working Behavior with Individual and

Corporate Variables
Seda UYAR
Department of Health Management
PhD THESIS/KONYA-2020

In this study, correlations of quality of work life and proactive working behavior with
individual and corporate variables were examined. In this context, correlations of quality of work life
which according to the organizational literature is thought to affect working relations, proactive
working behavior, corporate reputation, exploitative administration, positive-negative emotions and
similarity variables, were investigated. The study primarily provided literature knowledge regarding
the concepts of quality of work life, proactive working behavior, corporate reputation, exploitative
administration, positive-negative emotions and similarity. In order to achieve the study goal;
correlations between the concepts were analyzed and interpreted via the statistical method.

The study was carried out with 705 healthcare professionals who work in different
departments in private hospitals that were selected from two regions (Ankara from the Central
Anatolia Region and Istanbul from the Marmara Region) via the random sampling method.

The study was conducted using the Quality of Work Life Scale developed by Van Laar et al.
(2007); the Proactive Working Behavior Scale developed by Parker and Collins (2010); the
Exploitative Administration Scale developed by Tepper (2000); the Perceived Corporate Reputation
Scale developed by Carmeli and Tishler (2005); the Positive and Negative Emotions Scale developed
by Watson et al. (1988); and the Similarity and Integrative Adaptation Scale developed by Piasentin
and Chapman (2007). The data regarding demographic variables were acquired using the personal
information form which was prepared by the researcher.

The data acquired in the study were transferred to the IBM SPSS20.0 package program. In
order to examine validity and reliability of the scales, confirmatory factor analysis was performed via
the Lisrel 8 program. The Cronbach’s Alpha Coefficient was used for the reliability analysis. Scale
dimensions and inter-scale correlations were examined using the correlation analysis. The hypotheses
were tested by performing a path analysis via the structural equation model in the Lisrel program.

As a result of the study, it was determined that healthcare professionals’ quality of work life
was positively correlated with proactive working behavior and similarity adaptation; whereas their
quality of work life was negatively correlated with exploitative administration. It was found that
proactive working behavior was positively correlated with positive emotions and similarity and there
was also a negative correlation between exploitative administration andcorporate reputation. In
addition, it was determined that corporate reputation was positively correlated with adaptation and
negatively correlated with exploitative administration. Also it was found that there was a positive
correlation between similarity and positive emotions. As a result of the study, no correlation was
observed between quality of work life and corporate reputation or between positive emotions and
negative emotions.

Key Words: Abusive supervision; Perceived Organizational Reputation; Perceived similarity and
complementarity; Proactive Work Behavior; Positive and Negative Affect; Quality of Working Life
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1. GIRIS

Verimliligi saglayabilecek, motive edici bir is ortami igin ¢alisma yasam
kalitesi gerekli goriilmektedir (Serey 2006). Isyerinde c¢alisan bireylerin fiziksel
ihtiyaglarinin yani sira psikolojik, ruhsal ve sosyal ihtiyaglarinin da dikkate alinmast
gerekmektedir (Pasa 2002). Calisma yasam kalitesi kavrami, 6zellikle saglik hizmeti
sunan kurumlar gibi birbirinden farkli uzmanlik alanlarina sahip ¢alisanlarin, entegre
bir sekilde calismasinin saglanmasini gerektiren multidisipliner kurumlarda daha
fazla Onem tasimaktadir. Calisanlarin is ortamlarma iliskin kalite algilariin
iyilestirilmesi, sunulan saglik hizmetinin performansint da Onemli derecede
etkilemektedir (Cole ve ark 2005). Dis miisteri memnuniyetinin saglanabilmesi
kurum i¢in i¢ miisteri olan isgdrenin ¢aligma kosullarinin iyilestirilmesi ile miimkiin
goriilmektedir (Ersen, 1997). Bireyin giiniiniin {igte birini iste gecirmesi, dogal olarak
birtakim fiziksel, ruhsal ve sosyal ihtiyaglarinin is ortamindan karsilanmasini
beklemesine neden olmaktadir (Kandasamy ve Sreekumar 2009). Organizasyonlar
icin yiiksek kaliteli insan giicii ¢alisma hayatinin kalitesine bagli olmaktadir (Reena
ve Jayan 2012). Calisanlarin calisma yasam kalitesi algilarin1 degerlendirmek,
hastaneler gibi stres diizeyi yiiksek ortamlarda isyerinde basarili girisimler yapmak
icin olduk¢a 6nem arz etmektedir (Van Laar ve ark 2007). Hastane calisanlari
diizenli olarak, tlizerlerinde yogun bir fiziksel ve psikolojik baski olusturan kritik
gorevlerle miicadele etmektedirler. Ozellikle agir is yiikii, isyeri tehlikeleri,
mesleksel stres ve hastaliklarin ve 6liimiin getirdigi hos olmayan duygusal maruziyet
gibi kritik faktorler c¢alisanlarin refahini tehdit etmektedir (Mosadeghrad ve ark
2011).

Glinlimiiziin belirsiz ekonomik c¢evresinde calisanlarin proaktif davranig
sergilemeleri giderek artan bir oneme sahip olmaktadir. Oyle ki orgiitler siirekli
degisim ve vyenilik igerisindeki rekabet ortaminda uzun donemde varliklarini
siirdlirebilmek i¢in inisiyatif ve sorumluluk alabilen, yenilik¢i, sorunlar1 dnceden
gorlip onlem alabilen, orgiit i¢in faydali gordiigii durumlar dile getirebilen, verilen
gorevler disinda da oOrgiite katki saglayan ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir (Yolcu ve
Cakmak 2017). Bu nedenle calisanlardan daha fazla kisisel inisiyatif almalar1 (Frese
ve ark 1996) ya da proaktif davranig gostermeleri istenmektedir (Crant 2000). Bu

sebeple proaktif davranig, kompleks yapiya sahip saglik kurumlarinda kritik 6neme
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sahip kisilik ozelliklerinden biri olarak goriilmektedir (Griffin ve ark 2007).
Calisanlarin kisilik 6zellikleri personel secimi siirecinde karar verme asamasinda
isverenler tarafindan géz oniinde bulundurulan etkenlerden birisidir. Ise basvuran
adaylarin kisilik yapilarinin gelecekte isletmenin performansina nasil etkileyecegi
bazi arastirmalara da konu olmustur (Lu ve ark 2012). Erdogan ve Bauer (2005)’e
gore Orgiitler calisanlarindan i yaparken, yanlis olarak gordiikleri seyleri
diizeltmelerini, is siireclerini iyilestirmek i¢in adim atmalarini, sahip olduklar1 bilgi
ve donanima gore hareket etmelerini ve alisilmadik durumlarda proaktif davranis
sergileyerek etkin ve yapict bir sekilde hareket etmelerini beklemektedir. Proaktif
davranis, is yerinde calisanlari motive eden bir davranis bigimi olarak goriilmektedir
(Bateman ve Crant 1993). Bu nedenle, proaktifligin dogasini anlayabilmek,
Onciileriyle, mekanizmalariyla ve sonugclarla ilgili kapsamli bir anlayis gelistirmek

i¢in proaktif davranis konusunun iyi bir sekilde ele alinmasi gerekmektedir.

Ozellikle hizmet sektdrii icerisinde yer alan saglik kurumlarinin yasamlarini
siirekli kilabilmelerinin 6nemli sartlarindan biri, bu kurumlarin eylemlerinden,
aldiklar kararlardan, izledikleri politikalardan ya da amaglarindan etkilenen birey ya
da gruplar tarafindan onaylanmalaridir. Kurumsal itibar olarak tanimlanan bu
olgular, kurumun ¢aliganlarinin ve yonetici kadrosunun kalitesi, verilen hizmetlerin
giivenilirligi, sergiledigi sosyal sorumluluk itibar1 yliksek noktalara tasimakta ve
rekabet Ustiinligii saglamaktadir (Fombrun ve Van Riel 1997). Kiyasiya rekabetin
s0z konusu oldugu giinlimiizde kurumlarin amaglarini1 gerceklestirmek ve varliklarin
koruyabilmeleri icin taklit edilebilirligi imkansiz olan kurum itibarina Gnem

vermeleri ve bu itibar1 korumalar1 gerekli goriilmektedir (Fombrun 1996).

Giliniimiiziin yeni yonetim anlayisiyla ortaya ¢ikan yonetim teknikleri
uygulamalari, yonetici ve calisan arasindaki iliskilerde de dnemini hissettirmektedir
(Harvey ve ark 2007). Yoneticilerin ¢alisanlarina karsi davranig ve tutumlarinin,
bireyler iizerinde etkileri ¢ok boyutlu olabilmektedir (Tepper 2000). Yonetici ve
calisanlar arasindaki iliskinin dogru anlagilmasinin, var olan sorunlarin iyi teshis
edilmesinin ve sorunlara dogru miidahalelerle ¢6ziim bulunmasinin énemi gittikce
artmaktadir (Tepper 2007). Nitekim yonetici ve ¢alisanlar arasindaki iliski gergin bir
bicim aldiginda calisanlarin yikici ve sapkin davraniglar icerisine girecegi ve bu

yikict davraniglarin nihayetinde Orgiitiin isleyisine ve performansina olumsuz



yansiyacagl  oOngoriilmektedir  (Tepper 2000, Tepper 2007). Ozellikle
organizasyonlarda endigse verici bir yoOnetim tarzi olan istismarct yonetim hem
orgiitsel hem de bireysel diizeyde 6nemli bir tehdit olarak goriilmektedir (Harris ve
ark 2011). Ozellikle yasam kalitesi basta olmak iizere tiim organizasyonu olumsuz
etkileyen bir olgu olarak istismarci yonetim, yonetim ve organizasyon alaninda
karsimiza ¢ikmakta ve stres, isten ayrilma, duygusal tilkenme ve adaletsizlik algis1

gibi benzeri istenmeyen sonuglara yol agmaktadir (Tepper 2000).
1.1.Yasam Kalitesi

Hem tibbi alanda hem de sosyolojik alanda farkli tanimlara rastlamanin
mimkiin oldugu yasam kalitesi terimi, antik donemlerden bu yana evrenselligini
korumaktadir (Edisan ve Kadioglu 2013). Diinya Saglik Orgiitii yasam kalitesini
“kisinin kendi amagclarina, beklentilerine, standartlarina ve ¢ikarlarina gore bir kiiltiir
ve deger sisteminde kendi yasamini algilamasi1” olarak tanimlamistir. Yasam kalitesi;
"yasam sartlari icerisinde elde edilebilecek kisisel doyumun seviyesini etkileyen,
hastaliklara ve gilinliik yasamin fiziksel, ruhsal ve toplumsal etkilerine verilen kisisel
tepkileri gosteren bir kavram" seklinde de tanimlanabilmektedir (Akdeniz ve

Aydemir 1999).

Yasam kalitesi tanimlarinda genel olarak siibjektif gostergelerden bahsedilse
de objektif gostergeler de kalite algisinda 6nem arz etmektedir (Aydiner 2007). Yani
yasam kalitesi algis1 yalnizca subjektif degil, objektif indikatorleri de icermektedir
(Michelson ve ark 1998). Yasam kalitesi gostergeleri olarak cinsiyet, yas, medeni
durum, sosyal destek, yasanilan konut, saglik, egitim, gelir, is yasami kosullari
siralanabilmektedir (Ozmete 2010, Gossweiner ve ark 2001). Bakildiginda kadinlarin
erkeklere nazaran daha diisiik yasam kalitesine sahip olduklar1 sonucuna
ulasiimaktadir (Torlak ve Yavuzgehre 2008). Ozellikle kadma toplum tarafindan
atfedilen roller yasam kalitelerini olumsuz yonde etkilemektedir (Saphiro 1998).
Yasamin her alaninda aranan kalite algis1 ¢ok fazla vakit gecirilen ¢calisma hayatinda

da caligma yasam kalitesi kavrami ile karsimiza ¢ikmaktadir.
1.1.1.Cahsma Yasam Kalitesi

Hem isletmeler hem isletme sahipleri hem de isletme calisanlar1 agisindan

onem arz eden c¢alisma yasam kalitesi kurumlar i¢in gereklilikten 6te zorunluluk
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goriilmektedir (Bircan 2014). Calisma yasam kalitesi sinirlar1 belirsiz, algilanisi ve
kapsami1 zaman igerisinde iilkeden tilkeye hatta bireyden bireye farklilik gosterebilen
bir kavram seklinde ifade edilmektedir (Schulze 1998). Toplumda kabul gérmiis
yap1, kabullenisler, toplumsal felsefe (Incir 1991) bireyin yasi, kariyer durumu ve
bulunmus oldugu pozisyon calisma yasam kalitesi algilamasini kisiden kisiye
degistirmektedir (Toprak 2013). Calisma sartlarinin ve calisma g¢evresinin insana
uygun hale getirilmesi, ¢alisanlarin ekonomik, toplumsal, psikolojik beklentilerinin
karsilanarak olumsuz kosul ve durumlarin en aza indirgenmesi seklinde de
tanimlanmaktadir (Incir 1991). Bu kavramin &zellikle ileri diizey teknolojiden &tiirii
bir kenara itilmis, kiiglimsenmis, kotli muameleye maruz birakilmis ve yabancilagmis
bireye odaklandig1 sdylenmektedir (Davis ve Trist 1974). Organizasyonu tiimiiyle
etkileyen hem yonetim hem galisan hem de ¢alisma kosullariyla ilgili ¢ok boyutlu ve
sistemli bir yaklasim olarak ele alinmaktadir (Cascio 1989, Can 1991). Yasam
kalitesi kavrami gibi kesin bir tanima sahip olmayip is memnuniyeti, is giivenligi,
ticret gibi degiskenlerle iliskilendirilse de fiziksel, psikolojik ve sosyal boyutlari
bulunan ¢alisma yasam kalitesine katki sunan bircok dnemli faktér bulunmaktadir
(Swamy ve ark 2015). Oyle ki ¢alisanlarin is yasamu ile ilgili fiziksel ve zihinsel tiim
algilamalar1 ¢aligma yasam kalitesi olarak adlandirilmaktadir (Cascio 1989). Baska
bir tanimda ise ¢alisma yasam kalitesi, is doyumu gibi isteki temel faktorlerin yani
sira igte genel yasam memnuniyetini ve refah durumunu hissetmeyi ve calisanlarin
ise yaklasimlarini belirleyen daha genis 1s dis1 faktorleri igeren bir kavram olarak
tanimlanmistir (Van Laar ve ark 2007). Calisanlarin 6rgiit kararlarina katilimlari,
endiistriyel demokrasi ve hedeflerini ortak belirlemeleri de caligma yasam kalitesinin
gostergesi olarak goriilmektedir (Kaymaz 2003, Serbest 2000). Saghkli is
kosullarinin varligi, karlarin esit paylasimi, Orgiit icerisinde degisim ve gelisim
saglayabilme de calisma yasam kalitesinin varligin1 gosteren unsurlar olmaktadir
(Kaymaz 2003). Calisma yasam kalitesinin diger bir ifade edilis tarz1 da yonetim
sirecinin Orgiit amaglarin1 bireyin ¢ikarlar ile iliskilendirecek sekilde tasarlamasi

seklindedir (Serbest 2000).

Klasik yonetim anlayisindan ziyade cagdas yonetim anlayisini benimseyen,
caligma yasam kalitesi ¢alisanin daima ©On planda tutuldugu, is verimliliginin
calisanlarin i doyumu ve motivasyonu ile saglanacagini diisiinen teknik tiirii olarak

goriilmektedir (Schilesinger 1982, Serbest 2000). Calisma yasam kalitesi,



calisanlarin yonetimde soz sahibi olmasi, yetki ve sorumluluklarmin artirilmasi,
yonetim ve calisan arasinda ¢ift yonlii iletisimin hakim olmasi, bilgiye agik erisimin
olmasi, siirekli gelistirme politikasinin uygulanmasi c¢abalarini da kapsamaktadir
(Schilesinger 1982). Calisma yasam kalitesi, ¢alisanin zihinsel, fiziksel, psikolojik ve
ruhsal ihtiyaclar1 ile ilgili olup refah ve sayginligi artirmaya ve orgiit kiltiiriinii
degistirmeye c¢alisan bir yonetim felsefesine dayanmaktadir (Elma ve Demir 2003,
Schulze 1998). Calisanlarin is boyunca 6énemli kisisel ihtiyaglarini karsilayabildikleri
derece olarak da tanimlanmaktadir (Robbins 1989, Newstorm ve Davis 1997). Bazi
arastirmacilar, ¢alisma yasam kalitesi kapsaminda ¢alisma ortami ve is performansi
arasindaki iliskiye odaklanirken, digerleri iyi olma konusunda yogunlagmaktadir
(Huzzard 2003). Avrupa Yasam ve Calisma Kosullarmin lyilestirilmesi Vakfi
(2002), memnuniyet, is kabulii, motivasyon, saglik, giivenlik, verimlilik, is giivenligi,
beceri gelistirme, is ve is dis1 yasam arasindaki denge ile galisma yasam kalitesi
arasinda yadsinamaz bir baglantinin oldugunu savunmaktadir. Akal (2002)’a gore
orgiit calisanlarinin tcret, fiziki ¢alisma kosullari, liderlik, iletisim, bilgi ve beceri
gelistirme, takdir edilme, kararlara katilim, kurum adiyeti olgularina karsi olusan
davranig ve diistincelerini kapsamaktadir. Can (1991)’a gore de galismay1 dogrudan
ya da dolayli etkileyen is ve organizasyon yapisi, licret, ¢calisma kosullari, islerin
yonetim ve organizasyonu, teknoloji, endiistriyel iligkiler, stirekli egitim gibi
faktorlerin varlik derecesi ¢alisma yasam kalitesini tanimlamaktadir. Calisma yasam
kalitesi kavrami, 1 gorende bireysel 6grenme ve gelisimi tesvik eden, is kararlari
tizerinde etki ve kontrol sahibi kilan, bireysel memnuniyete 6nem veren bir ¢alisma
cevresini tasvir etmektedir (Kaushik ve Tonk 2008). Calisma yasam kalitesinin bir
kurum kiiltlirii haline gelmesi, iggérenin motivasyonunu, performansini, orgiit ile
uyumunu ve daha aktif rol gdstermesini saglamaktadir (Kaighobadi ve ark 2014).
Ayrica personel devir hizi, ise devamsizlik orani, takim arkadasi ile ya da amir ile
catisma diizeyini de azaltmaktadir (Sirgy ve ark 2006). Isgorenin sahip oldugu
caligma yasam kalitesi, iggdrenin ige pozitif bir anlam yiiklemesini saglamaktadir. Bu
da calisanlarca isin anlamli bulunmasini ve ¢alisanin daha fonksiyonel olmasini

kolaylastirmaktadir (Nadler ve Lawler, 1983).

Calisma yasam kalitesi ile ilgili ¢calismalar ¢ogunlukla ¢alisanlarin ¢alisma
ortamindaki durumunu agiklamaya yonelik goriilmektedir (Limongi-Franca 2004).

Ozellikle galisan ile is gevresi arasindaki iliskide insan boyutuna vurgu yapmaktadir



(Erdem 2010). Calisma ortamindaki verimlilik, etkililik ve etkenlik gibi performans
Olciitleri, devamsizlik, ise ge¢ kalma oranlari, kaza oranlari, aydinlatma,
havalandirma, giiriiltii gibi fiziksel kosullar ¢alisma yasam kalitesinin ¢iktilar1 olarak
siralanmaktadir (Akal 2005). Yasam kalitesinin ¢alisma hayatina iliskin boyutlarini
ifade eden ¢alisma yasam Kkalitesi yerine isin insancillastiriimas: (humanization of
work), calisma kosullarinin gelistirilmesi (improvement of working conditions)
calisma cevresi ve isyerinin demokratiklestirilmesi (democratisation of the work
place) ifadeleri kullanilmaktadir (Isik 1991, Easton ve Van Laar 2013). Bireylerin
giivenli bir ortam adina gerekli tiim ihtiyaglarinin karsilanmis olmasi, ¢alistiklar:
kuruma katki saglamis oldugu duygusuna sahip olmalari, yetenekli olduklar
alanlarda farkindalik kazanabilecekleri ve bu yeteneklerini gelistirmelerine imkan
saglayabilecekleri ortamlarin olusturulmasi siireci calisma yasam kalitesi ile ifade
edilmektedir (Ozkalp ve Kirel 2001). Yalnizca is memnuniyeti, ise alim becerilerinin
gelistirilmesi, ticretler, saglik, giivenlik ve fiziksel kosullarin iyilestirilmesi gibi
olumlu konular1 degil, ¢calisanlar i¢in olumsuz olan stres, tiikkenmislik gibi konular1 da
kapsamaktadir (Duyan ve ark 2013). Carkin disleri nispetinde ifade edilebilen
calisma yasam kalitesinde calisana sunulan kaliteli ¢alisma kosullari ile kurumun
daha uzun vadeli etkinligi ve verimliligi hedeflenmektedir (Uysal 2002, Kaymaz
2003).

Calisma yasam kalitesinde amacin, ¢alisan bireylerin bedensel ihtiyaclarinin
yant sira psikolojik, zihinsel ve sosyal ihtiyaglarmin da dikkate almak oldugu
diistintildiigiinde (Tirk ve ark 2012) ¢alisma hayatinda tizerinde durulmasi gerekilen
bir kavram olmaktadir (Bircan 2014). Bununla birlikte ¢alisan bireylerin kurum
icerisinde kendileriyle ilgili alinan kararlarda aktif rol almalar1 ve yoOnetime
katilmalar1 da ¢alisma yasam Kkalitesi ile amaglanmaktadir (Toprak 2013). Demir
(2011)’e gore ¢alisma yasam kalitesi sadece ¢alisma yasamini degil ayn: zamanda da
saglik, 6zel hayat, ¢alisma siiresi disindaki serbest zamanlar, kiiltiirel ve sosyal hayat,
ekonomik durum, bireyler arasi iligkiler, egitim gibi bir¢ok yasamsal boyutlar
tizerinde de etkili olmaktadir. Ciinkii ¢ok boyutlu olarak ele aldigimiz yasamda bir
boyuttaki doyum diger yasam boyutundaki doyuma etki etmektedir (Toprak 2013).

Calisma yasam kalitesi yalnizca is memnuniyetini degil aile, eglence, sosyal,

finansal ve benzeri yagam alanlarini da etkilemektedir. Yani isyerinin i memnuniyeti



tizerine etkisini, is disindaki yagam alanlarindan duyulan memnuniyeti, genel yasam
memnuniyeti, mutluluk ve 6znel iyilik halini kapsamaktadir (Sirgy ve ark 2001).
Daha kapsamli bir ifade ile ¢alisma saatleri, licret, is giivenligi, is giicii devir hizi,
fiziksel kosullar, yonetime katilim, is memnuniyeti, ev-is etkilesimi, itibar/sayginlik
ihtiyaci, saglik ihtiyaci, 6diil sistemi ve kariyer olanaklari gibi unsurlar ¢alisma
yasam kalitesi icerisinde ele alinmaktadir (Van Laar ve ark 2007). Is organizasyonu,
is yapisi, teknoloji, calisan memnuniyeti, is giivenligi, sosyal adalet, stirekli egitim

gibi faktorleri de barindiran bir kavram olmaktadir (Can 1991).
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Sekil 1.1.1. Yasam kalitesi ve ¢alisma yasam kalitesi ¢evresi.

Sekil 1’de de goriildiigii lizere calisma yasam kalitesi ¢ok boyutlu bir durumu
ifade etmektedir. Calisanlarla onlarin tiim c¢alisma ¢evresi arasindaki iligkilerin
kalitesini  yansitmaktadir (Kaushik ve Tonk 2008). Bireylerin moral ve
motivasyonunu destekleyen ¢aligma yasam alanlart ile ilgilidir (Reena ve Jayan,
2012). Uygulanabilir o6diillendirme sistemi, ¢alisma giivenligi, c¢alisan bireylere
yeteneklerini gostermede firsat verme, moral ve motivasyon tedbirlerinin uygun bir
sekilde uygulamaya konulmasi gibi durumlar calisma yasam kalitesini etkileyen

temel unsurlar arasinda yer almaktadir (Newstrom ve Davis 1997). Toprak (2013)’a



gore ¢alisma yasam kalitesi, ¢alisan bireylerin fiziksel ve psikolojik motivasyonlarini
arttirici nitelikte olan bir yaklagim olmakla birlikte ¢alisan birey ile yonetim arasinda
karsilikli olarak sayginin olusmasini da saglamaktadir. Calisan bireylerin fiziksel,
duygusal ve psikolojik olan ihtiyaglarini karsilamak amaciyla, ¢galisma memnuniyeti,
sosyal giivenlik, {cretler ve endiistriyel iligskiler gibi bircok kosullar
biitiinlestirmektedir (Runcie 1980). Calisan ile is c¢evresi arasindaki iliskiyi insan
boyutuna vurgu yapan ¢alisma yasam kalitesi (Erdem 2010), ¢alisanlarin doyumu ile
yakindan ilgili bir kavramdir (Kiiciikusta 2007). Ozet bir ifade ile ¢alisma yasam
kalitesi, ihtiya¢ duyulan, cagdas bir yonetim felsefesinin kanitidir (Glivenli 2006).

Literatiir incelendiginde ¢aligma yasam kalitesi ile iliskili boyutlar su seklide
siralanmaktadir (Walton 1972, Beach 1980, Cummings ve Worley 1997, Bowditch
ve Buono 1994, Solmus 2000, Dikmetas 2006):

oYeterli ve adil iicretlendirme: Yeterli, aym isi yapan diger
calisanlara benzer iicretler, maas disinda verilen haklar ve
odemeler, is¢i haklar:, emeklilik gibi iicretlerin 6denmesi gibi
unsurlart icermektedir.

oGiivenli ve saglhikl ¢alisma kosullari: Fiziksel ¢alisma kosullar:
(temizlik, aydinlatma, sicaklik, kullanilan renkler), ergonomi, igyeri
giivenligi ve ¢alisma saatleri gibi unsurlari icermektedir.

eBireysel kapasite gelistirme: Oto kontrol, ozerklik, gelisim igin
firsat saglama, Kapasite ve beceri kullanimumin saglanmasi, is
planlamasi, ¢alisanlara siire¢ hakkinda bilgi saglama, is ile ilgili
venilikleri takip edebilme firsati saglama, yonetim destegi gibi
unsurlart icermektedir.

oGelisim ve giivenlik firsatlari: Bireyin kigisel ve mesleki gelisimi,
kariyer, tanmitim ve ilerleme firsatlari, iy giivenligi gibi unsurlar
icermektedir.

eSosyal biitiinlesme: Is birligi, orgiitsel giiven, aidiyet duygusu ve
orgiitsel baghlik, takim ¢aligsmasi, iletisim, onyargilar ve ¢catismalar,
kisilerarast iletisim gibi unsurlari icermektedir.

eAnayasalcilik: Kisisel dokunulmazlik, esit haklar, insan haklari,

mahremiyet, ifade ve konusma 6zgiirliigii, demokratik ¢evre, hak ve



sorumluluklarin  bilgisi ve savunulmasi, ¢alisma yasalar: Qibi
unsurlart icermektedir.

eToplam yasam alani: Bireyin aile, ozel ve is yasami arasinda denge
kurma, ¢alisma ve dinlenme saatleri, ailesi ve kendisi i¢cin aywrmig
oldugu zaman, rol ve sorumluluklardaki denge gibi unsurlari
icermektedir.

oSosyal ilgi: Kurumun sosyal sorumlulugu, calisanlar, toplum ve
cevre tizerindeki etkileri, kurumsal imaj, iiretim, insan kaynaklari,
pazarlama gibi politikalar, seffaflik ve hesap verebilirlik,
kampanyalar, kiiltiirel ve sanatsal faaliyetler gibi unsurlari

icermektedir.

Bunlara ek olarak teknoloji, isgi-isveren iliskileri, istihdam giivenligi, sosyal
adalet, giivenlik, siirekli egitim (Ustiindag 1999), is gerekleri, idari yapi, destek
hizmetler (Sirgy 2001), sosyal imkanlar, katilimci kurulus, hizmet i¢i egitim, yetki ve
sorumluluk denkligi, orgiitsel yap1 (Toplu 1999), sendika ile ortaklik (Eaton, 1990)
gibi faktorler de ¢alisma yasam kalitesi siirecine dahil goriillmektedir. Caligma yasam
kalitesi kavraminin ortaya ¢ikmasinda bireylerin ¢alisma ve is ortamlarin kaliteli
olmasi birey ve kurumlar acisindan ne derecede 6nemli oldugunu vurgulamada etkili
olmaktadir (Tuncer 2012). Erdem (2010) ¢alisma yasam kalitesi kavraminin, ¢alisan
birey ile calisma ortami ve ¢evresi arasindaki iliskiyi gosteren ve genellikle
calismanin unutulan insan boyutunun vurgulanmasii amacgladigin1 belirtmektedir.
Ayrica ¢alisma alanindaki degisimlere bagl olarak bilim ve teknolojideki 6zellikle
iletisim konusundaki gelismelere uyum saglamak, issizlik ve ¢alisma stresindeki artig
oranini azaltmak, rekabeti arttirmak ve bireylerin daha verimli bir sekilde ¢aligmasini

saglama amaci da giitmektedir (Uysal 2002).
1.1.2.Cahisma Yasam Kalitesi Boyutlar:

Calisma yasam kalitesi is ve kariyer memnuniyeti, calisma sartlari, ev-ig
etkilesimi, ig yerinde stres, is yerinde kontrol ve genel iyilik hali boyutlarindan

olusmaktadir (Laar ve ark 2007).



Is ve kariyer memnuniyeti

Kariyer basarisi ¢aligma yasam kalitesinin 6nemli gostergelerinden biri olarak
gorilmektedir (Rose ve ark 2006). Calisanlarin yaraticiliklarinin desteklenmesi,
verimliliklerinin artirilmasi, yeterli bilgi seviyelerine ulagsmalarinin saglanmasi ve
uygun bir kariyer planlamasi onem arz etmektedir (Soysal 2009). Bu noktada
calisanin kariyeri ile ilgili beklentilerinin isletme beklentileri ile benzer oOzellige
sahip olmas1 her iki taraf i¢in de faydali olacaktir (Aytagc 1998). Ugur (2005) saglik
calisanlart ile ilgili yiirittiigli ¢alismasinda hemsirelerin terfi almalar ile birlikte
calisma hayati1 kalitelerini %73,2 daha iyi olarak ifade ettiklerini saptamistir.
Mosadeghrad (2013) ise hastanede calisan hemsirelerin calisma hayati kalitesi
algilamasinda terfi olanaklarinin etkili bir unsur oldugunu belirtmektedir. Bununla
birlikte hemsirelerin terfi politikalarinin adil olmadigini1 diisiinmeleri sonucunda
calisma hayati kalitelerini de daha olumsuz algiladiklart gézlenmistir. Calisanlarin
yasam siiresinin biiylik bir boliimiinii is yerinde gecirdikleri diisiiniildiigiinde,
calisma ortaminda bireysel gelisimin tesvik edilmesinin anlamli bir degisken oldugu

goriilmektedir (Du Plessis ve ark 2014).
Genel iyi olma hali

Iyilik hali, ¢alisanin fiziki, psikolojik ve bedensel olarak faaliyetlerinin uygun
bir sekilde yiiriitmesine yonelik is yerinde uygulanan saglik hareketi seklinde ifade
edilmektedir (Dogan 2008). Waterman (1993)’a gore Oznel iyi olus genelde
mutluluk, rahatlama ve problemlerin goreli olarak yoklugu anlamina gelirken,
psikolojik iyi olma meydan okuma, ¢aba harcama, bireysel gelisim i¢in ugragma
olarak tanimlanmaktadir. Bradburn (1969), iyi olma ile mutlulugu es anlamli olarak
tanimlayarak, iyi olusun yliksek olmasin1 olumlu duygularin olumsuz duygulardan
daha cok olmasi olarak agiklamustir. Iyi olma hali ¢alisanlarin is yasamindaki
performansini iyi veya kotli yonde etkileyebilmektedir. Calisanlar kendilerini 1yi
hissettikleri zaman biiyiik bir olasilikla islerini daha iyi ve mutlu olarak yapacaklardir

(Easton ve Laar 2012).
Aile-is yasam dengesi (ev-is etkilesimi)

Bireyin is ve aile rolii ile esit oranlarda mesgul olmasi ve bunlardan esit

derecede doyum saglamasina aile-is yasam dengesi denilmektedir (Greenhaus ve ark
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2003). Aile-is yasam dengesi, aile hayatinda ve caligma ortaminda asgari rol
catismasi olabilecek sekilde doyuma ulagsma ve verimli isgdérme olarak ifade
edilmektedir (Sturges ve Guest 2000). Diger bir ifade ile is ve aile rollerine esit
miktarda zaman ayirma, esit oranda psikolojik katilim saglama ve esit diizeyde
doyum elde etmektedir (Greenhaus ve ark 2003). isgdrenlerin aile-is yasam dengesi
tizerindeki algilari, isgordiikleri isletmenin kendileriyle yakindan ne kadar
ilgilendikleriyle alakali goriilmektedir (Scholarios ve Marks 2004). Calisanin is
yasaminda yasadigi olumlu ya da olumsuz durumlarin aile yasamini etkilememesi ve
is yasamui ile 6zel yasami birbirinden ayr1 diisiiniilmesi miimkiin goriilmemektedir
(Bircan 2014). Ozellikle giiniimiizde is ile is disindaki zaman arasindaki ¢izginin
daha belirsiz hale gelmesi, calisanlarda stres ve endise uyandirmaktadir (Robbins
2013). Bu da is ve aile dengesinde birtakim uyumsuzluklarin ortaya ¢ikmasini yani
aile-ig yasam dengesi problemini meydana getirmektedir (Markham 2010). Shobe
(1983) bir ¢alisanin isine iyi niyetlerle gitmesi, isinde motive bir sekilde ¢aligmasi,
isinin kendisine uygun oldugunu hissetmesi ile calisma hayatin1 kaliteli olarak
algilamasiyla alakali gérmektedir. Bireyin is yasamindaki olumsuz tagmalar, ailesiyle
gecirmesi gereken zamani olumsuz yonde etkilemekte, is ve is dis1 yasam dengesini
bozmaktadir (Bartelome ve LeeEvans, 2001). Yapilan arastirmalar uzun c¢alisma
saatleri, esnek olmayan calisma programlari, is baskisi, yetersiz destek ve diisiik
hosgorii gibi is Ozelliklerinin ¢alisanlarin  aile-is  ¢atismasini  arttirdigini
gostermektedir (Grzywacz ve Marks 2000, Poelmans ve ark 2005). Calisma yagsam
kalitesinin diisiik olmasi1 sonucu olarak c¢alisanlarin oOrgiitsel baghlik, is doyumu,
yasam memnuniyeti, genel mutluluk ve iyi olma diizeyinde diisme, buna karsilik
isten ayrilma niyeti ve tikenmislik yasama diizeyinde ise artma meydana

gelebilmektedir (Hill 2005, Quick ve ark 2004, Rethinam ve Ismail 2008).
Is yasaminda stres

Stres, bireyin fiziksel ve sosyal g¢evresindeki uyumsuz kosullar nedeni ile
ruhsal ve fiziksel limitlerini asarak gosterdigi ekstra ¢aba seklinde tanimlanmaktadir
(Ciiceloglu 1994). Organizmanin yogun olarak karsilagtig1 baskiya kars1 verdigi tepki
seklinde de tanimlanmaktadir (Geng 2005). Lazarus ve Folkman (1984)’a gore stres,
talepler ve kaynaklar arasindaki dengesizligin sonucu olarak ortaya c¢ikmaktadir.

Insan iizerindeki asir1 fiziksel veya psikolojik baski neticesinde bireyin sergiledigi
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tepki seklinde tanimlanan stres, c¢alisanlarin ig yerinde sahip oldugu
sorumluluklardan ya da kosullardan da kaynaklanabilmektedir (Artan 1986). Gerek
bireysel gerekse oOrglitsel unsurlardan dolayr olusan stres, personelin verim,
performans, doyum ve basarisi iizerinde direkt bir etkiye sahip olabilmektedir (Gtil
ve ark 2008). Calisan bireyin sahip oldugu stres kaynaklar1 su sekilde
siralanmaktadir (Chang 2006):

e Asir1 ya da yetersiz is yiikii ve zaman baskist olmas,
e [sin heyecan vermemesi,

e Ucretin yetersiz olmasi,

o Terfi imkaninin olmamasi,

e Uygunsuz ¢alisma kosullari,

e Karar verme stirecinde soz hakkinin olmamasi,
o [s performansimin adil degerlendirilmemesi,

o [s yetistirme baskist altinda olma,

e Arag — gereglerin yetersiz olmasi,

o [sten genel olarak memnun olmama,

oy yerindeki dedikodu,

o [sin gerektirdikleri ile kisiligin uyusmamast,

e Calisilan pozisyonun diigiik olmasi,

Ayrica i tizerinde diisiik kontrol, kétli yonetim uygulamalari, siki denetim,
asirt elestiri, kaynaklarin yetersiz olmasi, giivensiz is ortami, yetersiz taninma ve
odiiller ve ortamindaki adaletsiz uygulamalar da yasanan stresi etkilemektedir
(Rothmann ve ark 2008, Court ve Kinman 2008, Gillespie ve ark 2001, lacovides ve

ark 2003, Van Schalkwyk ve ark 2011). Asir1 stres durumunda kiside hem psikolojik
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hem de fizyolojik hastalik ve rahatsizliklar ortaya ¢ikacagindan bu durumda

performans diistikliigii goriilebilmektedir (Isikhan 2004).
Is yerinde kontrol

Calisanlarin ¢alisma yasam kalitelerini etkileyen 6nemli bir faktér yaptiklar
is lizerinde konrol giiciine sahip olmalaridir (Rethinam ve Ismail 2008). Griffin ve
ark (2002) kontrol giiciiniin zayif olmasmin ¢alisanlarin yiiksek diizeyde kaygi ve
stres yasamalarina neden oldugunu ifade etmektedir. Spector (1986)’a gore de
calisanin ifa etmis oldugu is {izerinde kontrol giiciine sahip olmasinin is tatmini basta
olmak iizere bir¢ok olumlu ¢iktiy1 sagladigini savunmaktadir. Saragih (2011)'a gore
calisanin kendi iradesi ile gergeklestirdikleri eylemlerin, sonuglar tizerinde etkili
olmas1 seklinde de ortaya cikan kontrol giiciiniin ¢alisma kalitelerini arttirdigin
vurgulamaktadir. Bu durumun aksine diisiik kontrol, yeni bilgi ve becerilerin ortaya
¢ikma ihtimalini azaltmakla birlikte depresyon ve anksiyete gibi olumsuz durumlari

giiclendirmektedir (Rethinam ve Ismail 2008).
Calisma kosullari

Fortune (2006)’e gore isgorenlerin sagliklarina etki eden unsurlarin en
onemlisi ¢aligma sartlar1 ve huzurlu bir isyeri psikolojisinin varligidir. Is ortamindaki
fiziksel ve sosyal etkenlerin, isgorenlerin psikolojik a¢idan iyilik durumunu etkisi
altina aldig1 yapilan bir¢ok calismayla desteklenmektedir (Simmons ve Mares 1985,
Fatimah ve ark 2012). Asin1 giiriiltdi, 1s1, 151k, kirlilik gibi ¢evre sartlart bir takim
kuvvetten diisliriici, huzursuzluk olusturan ve yaralanmalara veya Oliime sebep
olabilecek kazalara egilimi artiric1 etkileriyle ikinci dereceden huzursuzluk verici
nedenler olabilmektedir (Morton 1977, Menaghan ve Merves 1984). Kesintisiz
hizmetin yirmi dort saat devam ettigi saglik sektoriinde galisanlar i¢sel (fizyolojik ve
psikolojik) problemlerle birlikte digsal agidan sosyal problemleri teskil eden
sorunlarla kars1 karsiya kalabilmektedirler (Simmons ve Mares 1985, Erensal 1995).
Vardiyali calisma sisteminin bireysel sorunlarin yani sira mevcut devam eden
toplumsal yasayis sistemini de olumsuz etkilemesi bir¢ok soruna da kaynak teskil
etmektedir (Alkan ve ark 1989). Calisma kosullarinin yetersizligi calisanlarin
verimini ve orgiitsel bagliligi azaltip, is devamsizhigimi ve c¢alisan devrini

arttirmaktadir. Calisma ortaminin  olumsuz kosullar1 calisanin  Orgiit amaci
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dogrultusunda daha az ¢aba harcamasina neden olmaktadir (Fatimah ve ark 2012).
Yapilan isin daha verimli ve etkin olmasinin saglanabilmesi i¢in gerekli tiim ¢alisma

kosullarinin optimum diizeyde saglanmasi gerekmektedir (Merjman 1993, Aydin
2009).

1.1.3.Cahisma Yasam Kalitesi Stratejileri

Calisanlarin  caligma yasam kalitelerini  arttirabilmek amaciyla orgiit

tarafindan izlenen baslica stratejiler su seklide siralanmaktadir (Kaplan 2015):

Is zenginlestirme: Mevcut isin biyiitilerek ¢alismanin  planlanmasi,
gerceklestirilmesi ve degerlendirilmesi ile ilgili asamalarinda calisanin faaliyet
diizeyini artirmak seklinde tanimlanmaktadir (Parker 1998). Is zenginlestirme,
mevcut islere yeni deneyimler, genisletilmis sorumluluklar ve tesvik edici 6zellikler
kazandirmak tizere bu islerin yeniden bigimlendirilmesi seklinde de ifade
edilmektedir (Altun 2008). Temelde ¢alisan bireyin memnuniyet ve motivasyonunu
hedef alan bu strateji (Hackman 1975, Hackman ve ark 1975, Umstot ve ark 1978)
hem sorumluluk hem de kisisel basar1 arttirmaya hizmet etmekte, is ve is ortamina
olan bakislarini olumlu yonde degistirmektedir (Norton ve ark 1979). Calisan, isin
icra edilmesinde bireysel planlama yapma, 6nemli kararlarda daha fazla etkili olma
ve daha Ozgiicii bir ortama kavusma sansina sahip olmaktadir (Parker 1998).
Calisana ilave yetki ve bagimsizlik taniyan is zenginlestirme (Choudhary ve ark
2013), calisanlarin kendilerini gelistirmelerine de katki saglamaktadir (Cheng ve Lu
2012). Ozellikle calisanlarmn verimliligini, is tatminini, {iriin kalitesini ve malzeme
kullanimin arttirmak, ast st iliskilerini gelistirmek, isgorenlerin isi birakma niyetini
ve devamsizligini azaltmak gibi nedenlerle uygulanmaktadir (Alber 1979, Moberg
1981). Calisanlardaki i¢sel motivasyonu arttirarak proaktif davranig sergilenmesini
saglamaktadir (Wood ve Wall 2007). Yapilan islerde 6nemli bir role sahip oldugunu
diistinen isgéren daha fazla katilim gosterecek ve sorumluluk almaktadan
kaginmayacaktir (Pun ve ark 2001). Is zenginlestirme bireysel kazanimlar sagladig
gibi kollektif kazanimlar da saglamaktadir (Wood ve Wall 2007).

Is zenginlestirme personelin, orgiitin dort girdisini paylasmas1 olarak

tanimlanmaktadir (David ve ark 1992):

» Orgiitiin performansina iliskin bilginin paylasim,
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* Personelin, orgiitiin performansini anlamalarini ve katkida

bulunmalarint saglayacak olan bilginin paylasimi,
» Orgiit performanst ile ilgili odiillerin paylasima,

« Orgiitiin yon ve performansini etkileyecek karar alma yetkisinin

paylasimidir.

Is genisletme: Calisanlara ayni statiite kalmak sartiyla ek faaliyetler vererek
gerceklestirdikleri faaliyetlerin sayisini artirmak olarak tanimlanmaktadir (Raza ve
Nawaz 2011). Is genisletme, “bir isgorenin sadece tek bir is iizerinde ihtisaslagsmasi
yerine onun birkag isi 6grenerek icra etmesi anlamina gelir. Bu nedenle is genisletme
uzmanlagmanin yararlarini azaltirken sakincalarini ortadan kaldirir ve monotonlugu
onemli dlgiide azaltir.” seklinde de ifade edilmektedir (Eren 2000). isgérenin daha
planli ig gormesini saglayan is genisletme, isin mahiyetinden kaynaklanan
tekdiizeligin azaltilmasinda, sorumlulugun ve becerilerin artirilmasinda 6nemli bir
rol iistlenmektedir (Raza ve Nawaz 2011). Isin yatay olarak gelismesi seklinde de
tanimlanan is genisletme (Parker 1998), dar is hacimleri sonucunda yalnizca dar
kapasitede uzmanlasmay1 dnlemek ve motivasyonu arttirmak amaciyla uygulanan bir
strateji olmaktadir (Robbins ve Coulter 2001). Her ne kadar isgenisletme ile insan
iliskilerini ve sosyal kosullar1 daha iyi bir hale getirmek hedefleniyor olsa da (Norton
vd., 1979) sosyal iligkilerin kisitlanmasi, fazla is ylikiinden kaynaklanan yorgunluk
ve buna bagli olarak ortaya ¢ikan motivasyon, i tatminin azalmasi gibi olumsuz

sonuglara da yol acabilecegi vurgulanmaktadir (Raza ve Nawaz 2011).

Is rotasyonu (is degistirme): Calisanlarin daha fazla beceri ve bilgi edinmesini
saglamak amaci ile bir i ya da departmandan, diger bir is ya da departmana is
gorenlerin yer degistirmesi siireci seklinde tammlanmaktadir (Kaplan 2015). Is
rotasyonu, isgorenlerin degisik yetenek ve sorumluluk gerektiren gorevlerde belli
periyotlarda ¢alistirilmasi seklinde de ifade edilemektedir (Huang 1999). Bu strateji
ile bir ise yonelik bilgi, beceri, temas ve goriisler bir koordinasyon igerisinde diger
bir ise aktarilmaktadir (Janssens 2001). Kalici is rotasyonu, sgorenin siire
sinirlandirmast  yapilmadan farkli departmanlarda gorevlendirilmesi seklinde
tanimlanmaktadir (Ay 2005). Gegici is rotasyonu, isgorenin farkli bir departmanda
ya da farkli cografi bolgede gorev siiresinin program basinda planlandigi rotasyon

sekli olrak tanimlanmaktadir (Triggs ve King 2000). Proje bazli is rotasyonu,
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s6zkonusu bir projenin icrast siliresince iggdrenin is konumunu, yoneticisini ve
unvanini degistirmeden farkli departmanlarda gérevlendirilmesi seklindeki rotasyon
turtidiir (Jorgensen ve ark 2005). Yar1 zamanli is rotasyonu ise, isgéenin giiniin belli
saatlersnde ya da haftanin belli glinlerinde farkli gérevlerde gorevlendirmesi seklinde

tanimlanmaktadir (Ay 2005).

Bagarili bir is rotasyonu, is monotonlugunu 6nlemek, takim calismasi i¢in
zemin hazirlamak, kalite ve verimliligi artirmak gibi pek ¢ok olumlu ¢ikti
saglamaktadir (Triggs ve King 2000). Ise yeni baslayacak bireylere is pratigini
ogretmek, isgorene siirekli egitim saglamak, ise uygun nitelikli isgiiciinii belirlemek
ve gorev tanimlamalarini yeniden dizayn etmek agisindan organizasyonda onemli
sonuclar1 olan bir stratejidir (Janssens 2001). Isgiiciine fonksiyonel bir esneklik
saglayan is rotasyonu motivasyon ve verimliligin artirilmasinda da 6énemli bir arag
olarak degerlendirilmektedir (Kaymaz 2010). Goriildigi lizere hem ¢alisanlar hem

de organizasyonlar lizerinde olumlu etkiler yaratmaktadir (Jorgensen ve ark 2005).

Katilmali yonetim: Isletmenin temel faaliyetlerinin kontrol ve koordinasyonunda
karar verme mekanizmasi ve sorumlulugun paylasilmasinda ¢alisanlarin daha fazla
katiliminin saglanmasi seklinde ifade edilmektedir (Kaufman 2001). Katilmali
yonetim, mal ya da hizmet iiretiminde organizasyonun en alt kademesinden tepe
yonetimine kadar her iggorenin diisiinme, deneme, degerlendirme ve karar vere
eylemlerine dahil olmalarmni kapsamaktadir (Oguz, 1996:62). "Etkili karar alma”
stratejisi olarak da kabul edilen katilmali yonetim, bir orgiitte ¢alisan ast ve {istlerin
hiyerarsik olarak degil de esit olarak karar alma siirecine katilmasi seklinde de

tanmlanmaktadir (Alexander 1979).

Katilimc1 yonetim tarzi ile orgiit ici bilgi akisinda kalitenin gelistirilmesi,
calisanlarin aidiyet duygusu ile orgiitsel uyumun saglanmasi ve orgiit icindeki norm
ve degerlerin caligsanlarca paylagilmas: 6ngoriilmektedir (Sashkin 1976). Alinan
kararlarin kalitesinin ylikselmesi (McPike 1987), isgoren doyumu ve moralinin
gelismesi (Argyris 1973), orglitsel adanmislik diizeyinin yiikselmesi (Fullan 1972), 1s
verimi artist ve is kaybi1 azlig1 (Bragg ve Andrevvs 1973) katilmali yonetimin
faydalar1 arasinda goriilmektedir. Ozellikle yetki, bilgi paylasimi ve ddiillendirme
alaninda ortaya g¢ikmakta ve hizmet egitimlerine yapilan bir yatirnm olarak da

degerlendirilmektedir (Kaufman 2001).
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Kalite ¢emberleri: Olusturulan gruplarla ¢alisanlarin kendi isleri ile ilgili kararlara
katilimini saglamak, olas1 problemlerin varliginda galisanlarin bilgi ve yeteneklerine
bagvurmak seklinde tanimlanmaktadir (Bolat 2000). 1950'li yillarda kalite kontrol
teknikleri temel alinarak tiretimle ilgili problemlerin kaldirilmasi amacina yonelik
olarak olusturulan kalite ¢emberleri (Denis, 1984), iirlin ve hizmetlerin kalitesini
gelistirmek ve verimliliklerini arttirmak i¢in bagvurulan kalite programi seklinde de
ifade edilmektedir (Pereira ve Osburn 2007). Kalite ¢emberleri, ayn1 mesleki faaliyet
igerisinde bulunan ve sayilar1 bes ile on kisi arasinda degisen goniillii katilimin
saglandig1 kiigiik gruplardan olusmaktadir (Efil 1997). Hem gelismis hem de
gelismekte olan iilkelerde dikkatle incelenerek uygulanan ve calisanlarin kendi
yaptiklar1 islerle ilgili kararlara katilmalarini saglayan bir yaklasim olan kalite
cemberleri (Oxley 1984), calisan motivasyonunu arttirmakla birlikte Orgiitsel
performans: gelistirilmeye de hizmet etmektedir (Nahai ve Osterberg 2012). Kalite
¢emberleriyle ulasilmak istenen baslica amaglar su sekilde siralanmaktadir (Bolat

2000, Vargiin 2009):

e Hata ve defolari onleyerek daha kaliteli mal ve hizmet sunmak,

ols ve is siireclerine iliskin maliyetleri diisiirmek,

o Verimliligi yiikseltmek,

eCalisanlarin kararlara katilimini saglamatk,

eHaberlesmeyi (ozellikle alt kademe ile yonetim arasindaki
haberlegsmeyi) saglamak,

eCalisanlarin sorun belirleme ve problem ¢ozme yeteneklerini
gelistirmek,

e Miisterilerin mal ve hizmetlere iligkin beklentilerini en iist diizeyde
karsilayarak sikayetleri en aza indirmek,

eCalisanlarin motivasyonlarini artirarak ise ve isyerlerine iligkin
tatmin diizeylerini yiikseltmek,

elsi bizzat yapan kiginin, o isi ve o ise iliskin sorunlari en iyi bilen
kisi oldugundan hareketle, var olan ancak yéneticiler tarafindan
goriilemeyen iyilestirme alanlarinin ortaya ¢ikarimasini saglamak,
eToplam kalite yéonetiminin tim orgiit  tiyeleri  tarafindan

benimsenmesini ve toplam kalite yonetimi uygulamalarimn islerlik
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kazanmasi i¢in gerekli olan orgiit kiiltiiriiniin yaratilmasina zemin

saglamatk.

Kalite ¢emberlerinin isletme c¢alisanlarima yararlar1 asagidaki gibi

siralanmaktadir (Dale ve Lees 1987, Baser 2000):

oKisi teknik diisiinebilmeyi 6grenmekte, problem ¢ozme tekniklerini
uygulayarak tiim yasaminda bilek giiciine, beyin giiciinii katabilme
becerisi edinmektedir.

eCalisanlarin basindaki kisiler belli bir siire sonunda, toplantilarda
konusmay1, fikir iiretmeyi, fikre saygi gostermeyi, toplantiy
yonetmeyi ve topluluk oniinde konusabilen insanlar olmay
ogrenmektedirler.

elnsanlari bireysellikten uzaklastirarak “ben’ kavrami yerini “bize”
birakmakta, iiyeler giiclerini ve bilgilerini ayni hedef dogrultusunda
birlestirerek ¢oziime ulasabileceklerini gérmektedirler.

e Diisiincelerine  deger verilmis olmasi, ¢alisanlarin  sirket
sorunlarina daha kolay ¢oziim bulabilmesine neden olmakta, bu da
kisiyi, kurulusu ile biitiinlestirmekte, aidiyet duygusunu gelistirerek
isletmeyi sahiplenmesini saglamaktadir.

eCalisanlara, yeteneklerini sergileme ve gelistirebilme, liderlik
ozelliklerini gosterebilme ve sivrilebilme imkdani verilmektedir.
eBirim sorunlari hakkinda ¢ok Fkisa zamanda fikir elde
edilebilmektedir.

eOnderlik, sorun ¢ézme, sorunlari gorebilme, sorunlara karsi tarafin
gozii ile bakabilme, hayal giicii, karar verme ve degerlendirme gibi

yetenekler biiyiik ol¢giide gelismektedir.

Kalite ¢emberlerinin uygulandig1 isletmeye sagladigir yararlar su sekilde

siralanmaktadir (Dale ve Lees 1987, Baser 2000, Nahai ve Osterberg 2012):

e Elemanlarin bilek giictiniin yaninda beyin giicii ve goniil giictinden
de faydalanarak sinirsiz bir potansiyeli olan insan giictinii en iyi

sekilde degerlendirebilme sansi vermektedir.
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e Birden fazla kisinin giictinii, bilgisini, yeteneklerini ve tecriibelerini
belli bir hedef dogrultusunda birlestirmesini saglamakta, kolektif
calisma bilincini ve ruhunu yerlestirmektedir.

e Bilinen ancak ele alinmayan sorunlar ¢oziime kavusmaktadir.

o Siirekli egitim ve gelisme imkant saglanmaktadir.

e Fire ve masraflar azalmakta ve isgiiciiniin bilingli kullanilmasi
sonucu verimlilik artmaktadur.

e Devamsizliklarda azalma goriilmektedir.

e [cinde bulundugu siireci daha iyi anlayan calisanlar isletmenin

gelisimine katkida bulunmaktadir.
1.1.4.Cahsma Yasam Kalitesinin Tarih¢esi

Uretimin ~ fabrikasyon —sistemiyle gergeklestirildigi sanayi  devrimi,
isgorenlerin de fabrika yasamina uyacak sekilde egitilmesini zorunlu kilmis ve
dolayisiyla insan, sanayi toplumunun klasik orgiit kurami i¢inde makinenin bir
pargasi olarak goriilmiistiir (Zincirkiran 2005). Ekonomik ve sosyal alanda yasanan
bu doniisimler isletme yonetim anlayisinda da klasik yonetim kuramini egemen
kilmis ve ¢alisanlarin verimliliginin nasil arttirilabilecegi {izerinde durulmustur
(Saruhan ve Yildiz 2013). Winslow Taylor’'un onciiligiindeki Bilimsel Yonetim
Yaklasimi (Scientific Management Approach), bir isletmede yapilan her isin bilimsel
caligma diizeni i¢inde yapilmasini ifade etmektedir. Boylelikle iglerin yapilma seklini
bilimsel olarak inceleyerek zaman ve metot standartlari ortaya koyulmustur (Kogel
2005). 1929 wyilinda ABD’de baslayan ekonomik buhran, Klasik Yonetim
Kurami’nin sorgulanmasina neden olmustur. Bu sirada ise Elton Mayo ve ¢alisma
arkadaslar1 tarafindan 1930’larin basinda tamamlanan Hawthorne Arastirmalari’nin
sonuclar1 alinmig ve {iretim miktarindaki artiglarin, sosyal faktorlere de bagli oldugu
tespit edilmistir (Saruhan ve Yildiz 2013). Dolayisiyla insani yok sayan yaklasima
karsilik insan unsurunu dikkate alan ve calisan verimliligini arttirmaya yonelik bir
dizi deney gergeklestiren Elton Mayo ve arkadaslarinin ¢aligmalari, isin
insancillastirilmasi ya da ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi anlamina gelen calisma
yasam kalitesi i¢cin onemli bir baslangi¢c noktasi olarak kabul edilmektedir (Afsar
2011). Calisma hayatinin Kkalitesi, is hayatindaki zorluklardan dolay1r 1950’lerin

sonunda dikkat cekmeye baglamis ve bu kavram da ozellikle ¢alisanlarin is doyumu
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ve zihinsel sagliklart konusundaki tepkilerini yansitmaktadir (Walton 1973,
Cummings ve Vorley 2009). 1972 yilina gelindiginde ise ¢alisma yasam kalitesine
artan ilgi neticesinde uluslararasi bir konferans gerceklestirilmis olup sonrasinda
calisma yasam kalitesiyle ilgili arastirmalar yapmak amaciyla “Uluslararas1 Calisma
Yasami Kalitesi Konseyi (The International Council for the Quality of Working
Life)” olusturulmustur (Yousuf 1995, Easton ve ark 2013). Ozellikle 1970°li yillarda
yasanan ekonomik kriz ve sonrasinda iiretim ve teknoloji alaninda yasanan hizli
dontistimler, bilgi ve haberlesme teknolojilerindeki ilerlemeler, bilginin hayatin her
alaninda 6nem kazanmasi ¢alisma yasam kalitesini 6n plana ¢gikarmistir (Zincirkiran
2005). Buradan hareketle calisanlarin zamaninin ve enerjisinin biiyiik bir kismini
isyerinde harcadiklar diisiiniildigiinde c¢aligma yasam kalitesi kavraminin 6nemi
anlagilmaktadir. Ciinkii calisma kosullari, insan kaynagimin sadece fiziksel degil
psikolojik ve manevi iyilik halini etkilemektedir (Chan ve Wyatt 2007). Ayrica
bircok ¢aligma gdstermistir ki c¢alisma yasam kalitesi; Orglitsel baghlik, is
memnuniyeti, calisma performansi, isten ayrilma niyeti, isgiici devir hizi, is
devamsizlig1 ve galisanlarin is birligi tizerinde etkili olmaktadir (Sirgy ve ark 2001).
Dolayisiyla hizli bir sekilde degisen ve doniisen diinyada, isletmelerin verimliligi ve
kaliteyi arttirabilmesi i¢in ¢alisanlarinin ihtiyaglarini karsilanmasi ve ¢alisma yasam
kalitesi 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla ¢alisma yasam kalitesi, calisanlarin fiziki
ve psikolojik ihtiyaclarmi karsilamaya yonelik olarak ¢alisma hayatini direkt ya da
endirekt olarak etkileyen tiim faktorleri biitlinsel sekilde ele alarak ¢aligma ortamui ile
calisan uyumunu saglayan ve calisan1 giiclendiren bir kavram olarak
tanimlanabilmektedir (Demirbilek ve Umut 2008). Bu kavram her iilkede farkli
zamanlarda Onem kazanmis ve calisma yasaminin kalitesi adina farkli yasal
diizenlemeler yapilmistir (Kaymaz 2003). Calisma yasam kalitesi Fransa’da
"Calisma sartlarmin gelistirilmesi", sosyalist iilkelerde "Iscilerin korunmasi",
Iskandinav iilkelerinde "Calisma ¢evresi", Ingiltere ve Almanya’da "Isin
insancillastirilmasi”, Japonya'da "Hayatin kalitesi ve g¢alisma hayatinin kalitesi "
olarak birbirleri ile benzerlik gosteren kavramlarla tanimlanmaktadir (Can 1991).
Tiirkiye'de galisma yasam kalitesi ile ilgili ¢aligmalara bakildiginda sosyo-ekonomik
kosullarin yetersiz olmasi nedeniyle gerekli 6nemin verilmedigi gériilmektedir (Incir
1991). Yani caligma yasam kalitesi ile ilgili gelismelerin daha ¢ok gelismis iilkelerde

goriildiigiinii soylemek miimkiin olmaktadir (Bircan 2014).
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1.2.Proaktiflik

Proaktif (proactive) kelime itibariyle ileriye doniik 6nceden karar verebilmeyi
(pro) ve degisimi destekleyerek aktif bir sekilde katilimi (active) kapsamaktadir
(Crant 2000). Proaktif kavrami uzun donemi temel alarak, karsilasilacak firsat ya da
tehditleri 6nceden sezerek bunlara gore pozisyon almaktir. Bir bagka deyisle bireyin
firsatlar1 ve tehditleri ongererek kendi iradesi ile harekete geg¢mesidir (Grant ve
Ashford 2008). Proaktiflik, bireysel diizeyde (Ashford ve Tsui 1991), takim
diizeyinde (Simard ve Marchand 1995) ve orgiitsel diizeyde (Kickul ve Gundry
2002) olmak tizere gesitli sekillerde ele alinmaktadir. Proaktiflik, ilk adimi atmak,
daima lider konumunda olmak ve amaca ulasabilmek adina olmasi gerekeni
yapabilmekdir (Akdogan ve Cingdz 2006). Ayrica girisimciligin temel bilesenleri
olarak kabul goren risk alma ve yeni firsatlar1 degerlendirebilmek igin insiyatif
kullanma da proaktif tavrin oOzelliklerindendir (Altuntas ve Donmez 2010).
Proaktivite, sadece degisimi planlamakla yetinmemekte ayni zamanda bu degisimi
yaratabilmek ig¢in harekete gecgirmektedir (Bateman ve Crant 1999). Proaktiflik,
kendiliginden baglamis ve degisime yonlendirilmis bir i¢ giidiiyli gerektirmektedir
(Unsworth ve Parker 2003). Covey (2010) proaktifligi, temel yeterlilige sahip

olunarak degerler ve prensipler dogrultusunda hareket etmek seklinde ele almaktadir.

Sekil 1.2.1 Proaktiflige genel bakis.
Kaynak: Pitt ve ark 2002’den uyarlanmistir.
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1.2.1.Proaktif Kisilik

Proaktif davraniga yonelik bir kisisel egilim olan proaktif kisilik (Crant 1995,
Crant 2000), kisilerin bir degisimi baslatma ve c¢evreyi etkilemeleri gibi aktif rol
istlenmelerine deginmektedir (Boyar ve Gilingdérmiis 2016). Bu kisilik 6zelligine
sahip bireylerin davraniglarin1 ayiran ana 6zellik, ise kars1 pasif olmak yerine, aktif
bir yaklagim i¢inde olmalaridir (Bateman ve Crant 1993). Proaktif kisilik 6zelligine
sahip kisiler, is yasamlarinda ve kariyerlerinde 6zgiir iradeleri ile hareket etmektedir
(Siebert ve ark 1999). Proaktif kisilerin firsatlar1 6ngérebilen ve amaca ulasmada
azim ve kararlilik gosteren kisiler olduklari ifade edilmektedir (Gupta ve Bhawe
2007). Ayrica proaktif kisiler, karsilastiklar1 problemleri ¢ok rahat elimine edebilen
ve bireysel sorumluluklar alabilen kisiler seklinde tarif edilmektedir (Crant 2000).
Proaktif kisilikler, davranislarinin yanlishgini kabul edebilecek bir 6z elestiri giiciine
sahip olduklarindan basari i¢in daha fazla ¢aba harcamaya da meyilli olmaktadirlar
(Cini 2014). Arastirmalar, proaktif kisiligin bireysel is performans: (Crant 1995),
kariyer (Siebert ve ark 1999), orgiitsel yenilik (Kickul ve Gundry 2002), girisimcilik
egilimi ve davranist (Crant 1996) flizerinde etkili oldugu sonuclarini ortaya
koymaktadir (Crant 2000, Gupta ve Bhawe 2007). Baltas (2008) ise proaktif kisiligi
varolan bir amag¢ dogrultusunda davranis sergileyen ve davranisi ile de etkili
sonuglara ulagbilen kisilik seklinde agiklamaktadir. Proaktif kisilik, g¢evresinde
degisime neden olacak bir etki olusturma amaciyla harekete gecen kisilik 6zelligine
sahip insanlar belirtir (Boyar ve Gilingormiis 2016). Proaktif kisilige sahip bireyler,
sahip olduklart degerleri bulunduklari g¢evreye benimsetmekle kalmayip varolan
degerleri de degisrebilmektedir (Van Vianen ve De Pater 2012). Ayrica degisime
neden olacak etkiyi de olusturma adina harekete ge¢me egilimine sahiptirler (Boyar
ve Gilingdrmiis 2016). Proaktif olmak, kararli hareket etmeyi ve inisiyatif alabilmeyi
saglamaktadir (Bateman ve Crant 1993, Crant 1995). Kendi disindaki faktorleri
basariyla yonetebilecekleri inancina sahip olmakla birlikle yiiksek Ozgiiven de
proaktif kisiligin diger 6zelligi olarak goriilmektedir (Bateman ve Crant 1993, Cini
2014). Hendron (2008)’a gore proaktif kisilikler orglitsel ortamda firsatlari
degerlendirebilmekte, orgiitsel ¢ikarlar dogrultusunda faaliyetlerde bulunmakta ve
statiikoyu sorgulayabilmektedirler. Ayrica proaktif kisiligin 6grenme odakli oldugu,
bilgi ve becerilerini gelistirmede azimli oldugu, degisimler gerceklestirmede istekli

oldugu, bilgi paylasimma Onem verdigi ve kaynaklarmi etkin kullanildig:
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vurgulanmaktadir (Fuller, Marler ve Hester 2012). Proaktif kisilikte tiim bu olumlu
davranigsal egilimlerin dissal etmenlerin miidahalesi olmaksizin kendiliginden
yapildig1 diistiniilmektedir (Major ve ark 2006).

Yapilan ¢alismalarda proaktif kisilik; firsatlar1 herkesten dnce gorerek icinde
bulundugu kosullar gelistiren, bulundugu c¢evrede pasif olmak yerine istedigi ortami
olusturmak icin ¢aba sarf eden (Crant 2000), kisisel inisiyatif alan (Frese ve Fay
2001), disa doniik, basar1 ihtiyaglariin getirmis oldugu ekstra liderlik davranislari
sergileyen, kendi kendine motive olabilen (Bateman ve Crant 1993) kisiler seklinde

ifade edilmektedir.

Proaktif kisilige sahip bireyler firsatlar1 degerlendirmek amaciyla insiyatif
kullanabilmekte, degisim odakli hareket etmekte, cevreyi etkileyebilecek liderlik
ozellikleri sergileyebilmektedir (Bateman ve Crant 1993, Crant 1995, Frese ve Fay
2001). Kendileri i¢in yiiksek standartlar belirleyen proaktif kisiler, standartlara
ulasmada daima alternatif ¢oziim yollari iiretebilmektedir (Cini 2014). Oz disiplin ve
disadoniikliik de proaktif kisilerin diger 6zellikleri olarak goriilmektedir (Frese ve

Fay 2001, Cini 2014).

Crant (2000) proaktif kisiligi, “Icinde bulunulan sartlari daha iyi hale
getirmek i¢in sorumluluk almak, mevcut kosullara karsi pasif bir tutum igerisinde
kalarak uyum saglamak yerine statiikoya karsi meydan okumak” seklinde ifade
etmektedir. Proaktif kisilige sahip bireyler daima olumsuz durumlart firsatlara
cevirme girisiminde bulunmaktadir (Boyar ve Giingérmiis 2016). Ayrica herhangi
bir basarisizlikla karsilastiklarinda durumu kabullenerek yapilmasi gerekenler adina

da harekete ge¢mektedirler (Cini 2014).

Ashford ve Black (1996), proaktif kisilerin ¢alistiklar1 kurumda performans
ve tatmin diizeylerinin daima yiiksek oldugunu savunmaktadir. Diger ¢alisanlardan
daha fazla 6z disipline sahip ve sorumluluk bilinci yiiksek bireyler olarak ifade
edilmektedirler. Ozellikle olumlu ruh hali igsel motivasyonun artmasim saglamakta
ve bu durum da isyerindeki calisanlarin gorevlerini etkili bir sekilde yerine
getirmesine, sorumluluk almada goniillii davranmaya katki saglamaktadir (Parker ve
ark 2010).
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Proaktif kisilik tiim ¢alisanlarda bulunmayan, proaktiviteye yonelik bir
egilim, bir kisilik 6zelligi seklinde tanimlanmaktadir (Bolino ve ark 2010). Daima
o0grenmeye acik, basar1 odakli hedefler belirlemek proaktif davranmak adina sahip
olunmasi gereken kisilik ozelliklerinden sayilmaktadir. Bununla birlikte bireyin
herhangi bir itici giice gerek duymadan harekete ge¢mesi ve g¢evresindeki diger
bireyler i¢in de giidiileyici konumda olmasi proaktif kisilik ozellikleri kabul
edilmektedir (Yolcu ve Cakmak 2017). Naktiyok (2004) da proaktif kisilerin
girisimcilik, yiiksek motivasyon, kendine giiven, yliksek enerji, yenilik ruhu, i¢
kontrol odagi, risk alma, kendini yonlendirme gibi 6zelliklere sahip olduklarini
belirtmektedir. Topcu (2015)’ya gore, proaktif kisilikler kendi disindaki etkenler ve
siireci yonetebilecegine inanmaktadirlar. Ayrica, yiiksek 6zgilivene, yeri geldiginde
risk alabilen, kendileriyle barisik ve problemlerle yiizlesmekten kaginmayan bir

yapiya sahiptirler.

Proaktif bireyler, insiyatif kullanarak harekete gecer ve ihtiya¢ duyulan
degisimi gerceklestirene kadar kararlikla caba gosterirler (Bateman ve Crant 1993).
Crant (1995)’a gore ise proaktif kisi mevcut duruma pasif sekilde teslim olma yerine
kosullar gelistirirerek statiikoya meydan okur. Li ve arkadaslari (2010) proaktif
kisilige sahip olmanin ¢alisanlarla yoneticiler arasinda daha iyi fikir aligverisine
zemin olusturduguna ve bu lider-iiye iliskisi sayesinde de olumlu orgiitsel ¢iktilarin

meydana geldigi ileri siirilmektedir.

Locke ve Latham (2004)’m tanmimladigi “giiclii  kisilik”  6zelligi
siiflandirmasina giren proaktif kisilik, sonuca odakli sekilde tiim alternatif ¢oziim
yollarin1 deneyebilen, sorumluluk almaktan c¢ekinmeyen, yasanan sorunlarda
baskalarin1 veya i¢inde bulundugu kosullar1 su¢glamayan ve isleri daha iyi yapmanin
yollarin1 arayan o6zelliklere sahiptir (Fuller ve ark 2010). Proaktif kisilik prototipinde
kisi, durumsal giigler tarafindan etkilenmeyen, cevresel degisime etki eden,
karsilasilan zorluklar karsisinda durum degerlendirmesi yaparak daha iyi bir sonuca
nasil ulasacag iizerine ¢aba sarf eden ve sorumluluklarinin bilincinde olan seklinde
tarif edilmektedir (Bateman ve Crant 1993, Cini 2014). Aktif olarak uygulayici
roliinde bulunan proaktif kisilik, etkilesim i¢inde oldugu ¢evreyi bulundugu orgiite
fayda saglayacak sekilde degistirme amaci giitmektedir (Yolcu ve Cakmak 2017).

S6z konusu degisimi gergeklestirdigi sirada da cevresel giigler tarafindan nispeten
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daha az kisitlanmaktadir (Bateman ve Crant 1993, Seibert ve ark 1999). Ciinkii
proaktif eylemin 6ziinde kisilerin c¢evreyi etkileyebilme ve kontrol etme istekleri
bulunmaktadir (Becherer ve Mauer 1999). Morrison ve Phelps (1999), proaktif
bireylerin inisiyatif kullanmakla birlikte sorumluluk alma ve fikirlerini ifade etmede
Ozgiir davranabildiklerini belirtmektedirler. Buna nazaran daha az proaktif davranis
ozelligine sahip bireylerin degisimden ziyade duruma uyum saglamaya yoneldikleri
belirtilmektedir (Seibert ve ark 1999). Crant (1995)’a gore proaktif yapidaki kisiler
kendilerini olaylarin akisina birakmak yerine aktif olarak statiikoya meydan
okumaktadirlar. Son derece kararli ve sabirli bir yapiya da sahip olduklar

vurgulanmaktadir (Antonacopoulou 2000).
1.2.2.Proaktif Calisma Davranisi

Proaktif caligma davranisi, proaktif kisilikten kaynaklanmakta ve mevcut
durumu kendiliginden degistirecek ya da degistirme niyetiyle baslatilmis eylemleri
icermektedir (Bindl ve Parker 2010). Proaktif calisma davranisi, c¢alisanin kendi
istegi ile degisim i¢in cabalamasi ve gelecek odakli eylem yapmasi anlamina
gelmektedir (Parker ve ark 2006). Diger bir ifadeyle calisanlarin kendilerini ve
cevrelerini etkilemek i¢in yaptiklart davranislart kapsamaktadir (Grant ve Ashford
2008). Proaktif ¢alisma davranisi, proaktif kisiligin sahip oldugu mevcut durumu
gelistirme, inisiyatif alma, mevcut duruma pasif bir bicimde adapte olmak yerine
statiilko ile basa ¢ikma gibi 0Ozelliklerin davranisa doniistiiriilmesi siirecini
tanimlamaktadir (Crant 2000). Kurum i¢in proaktif ¢aligma davranisinin temelinde

proaktif kisilik 6zellikleri yatmaktadir (Unsworth ve Parker 2003).

Proaktif ¢aligma davranisi, sorumluluk alma, dile getirme, sorunlara karsi
onlem alma ve bireysel yenilik¢ilik davranislart ile agiklanabilmektedir (Parker ve
Collins 2010). Bu davraniglar yenilik¢ilik is metotlarim1 gelistirme ya da is
arkadaglarim1 etkileme gibi yontemlerle oOrgiitiin i¢indeki degisimi baslatan ve
kontroliinii elinde tutan proaktif kisilige 0zgii davramislar olarak goriilmektedir
(Morrison ve Phelps 1999, Parker ve Collins 2010). Ayrica bu doért boyutun da odak
noktast kurum iginde pozitif degisime Onciilik edebilmektir (Parker ve Collins
2010). Sorumluluk alma, galisanlarin fonksiyonel degisime etki edebilmek igin
gostermis olduklar1 goniillii ve yapici caba gerektiren ekstra rol davranislar seklinde

ifade edilmektedir (Morrison ve Phelps, 1999). Kurumsal islevselligi etkilemeyi
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amaglayan istege bagli davranis, calisanlarin tanimli rollerinin disina ¢ikarak daha
dogrusu bu tanimli rollerin 6tesine gecerek hareket ettikleri durumlardir (Morrison
ve Phelps 1999, Parker ve Collins 2010). Kurumda gelistirilmis prosediirler ortaya
cikarmak da sorumluluk alma davranisi ile tanimlanmaktadir (Parker ve Collins
2010). Destekleyici bir davranis olarak dile getirme, yalnizca sikayetlerin dile
getirilmesi anlamina gelmemekte, gelismeyi saglamak amaciyla yapilan yapict
meydan okumalar1 da vurgulamaktadir (LePine ve Van Dyne 1998). Bir ¢alisma
grubunu etkileyecek konularda konusma ya da bilgi sahibi olmaya c¢alismak da dile
getirme davranisi ile ifade edilmektedir (Parker ve Collins 2010). Degisim i¢in
yenilik¢i onerilerde bulunmak, 6rgiite yapici ve olumlu katkilar sunmak da bir dile
getirme davranisi sekli olmaktadir (LePine ve Van Dyne 1998). Bireysel
venilik¢ilikte de amag calisma ortamin1 olumlu yonde etkilemektir. Firsatlar1 fark
etmek, yeni fikirleri uygulamak gibi davraniglar bireysel yenilik¢ilik olarak
belirtilmektedir (Scott ve Bruce 1994). Sorun onleme ise yapilacak isi ya da is
siirecini olumsuz etkileyecek zorluk ve engellerin bertaraf edilmesi ve tekrar
olugsmasint Onlemek, engellemek seklinde tanimlanmaktadir (Parker ve Collins

2010).

Calisanlarin ig taniminin Gtesine gegmesi, kendilerini siirekli bir gelisime
adapte etmeleri, inisiyatif kullanmalari, geribildirim alarak otokontrol yapmalari
proaktif calisma davranisi sergilediklerinin kaniti kabul edilmektedir (Yolcu ve
Cakmak 2017). Olast problemlere kars1 ongoriilen eylem planlart da yine proaktif
calisma davranisini géstermektedir (Frese ve Fay 2001, Sahbazoglu 2014). Bateman
ve Crant (1999) yaptiklar arastirmaya gore proaktiflik iceren davraniglari su sekilde
belirlemiglerdir: Degisim i¢in siirekli arayis igerisinde olmak ve firsat kollamak,
etkin hedefler belirlemek, olusabilecek problemleri Ongoérebilmek ve Onlemek,
kurum i¢in olumlu oldugu disiiniilen degisiklikler yapmak, mutlak sonuca
odaklanarak gerekirse farkli yontemler gelistirmek. Lumpkin ve Dess (1996) de
proaktif calisma davraniginin gelecekte ortaya ¢ikabilecek problemlere, ihtiyaglara ve
degisimlere kars1 onceden harekete ge¢gmek veya gerekli tedbirleri almak seklinde
aciklamaktadir. Girisimsel faaliyetlerin uygulanmasinda 6nemli yere sahip olan
proaktif c¢alisma davranisi, kurumlarin yeni hizmet ya da {iriinleri tanimalari,
kurumsal faaliyetlerin siirdiiriilmesinde gerekli teknik ve teknolojileri uygulamada

rakipleri izlemek yerine oncii olmayr gerektirmektedir (Duygulu 2008). Proaktif
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calisma davranisi, firsatlar1 dnceden gérme, algilama ve pesinden kosma, yeni
pazarlara katilim ve girisimsel niyet ile de tanimlanabildigi gibi yeni firsatlarin
sermayeye doniistiiriilmesinde, kazang saglamada ve ilerlemede neyin ve nigin
gerekli oldugunun oncelikli algilanmasi seklinde de tamimlanmaktadir (Lee ve
Peterson 2000).

Bindl ve Parker (2010), orgiitlerin ve bireylerin proaktif davranis sergileme

konusunda istekli davranmalar1 i¢in {i¢c 6nemli sebep siralamaktadirr:

Karmagsiklik ve belirsizligin yogun olarak yasandigi pazarlarda
firsatlart ya da tehditleri onceden belirlemek her zaman miimkiin
olmamaktadir. Bu nedenle talimatlarla hareket eden calisanlar
verine hangi durumda nasil davranmasi gerektigi konusunda
inisiyatif alabilen ¢alisanlara sahip olmak orgiitlere biiyiik avantaj
saglayacaktir.

*Orgiit icerisinde yaratici faalivetleri desteklemek, calisanlarin
degisimi desteleyip bu konuda sorumluluk alabilmesine baghdir.
*Kiiresel rekabetin artmasiyla birlikte ¢alisanlar da bireysel olarak
kendi kariyer alanlart ile ilgili faaliyet gosteren diger bireylerle
yarismaya baglamistir. Bu nedenle ¢alisanlarin, kendi kariyerlerinin

ve ig performanslarinin sorumlulugunu tistlenmesi gerekmektedir.
1.3.Duygu

Duygu, bir his ve hisse 6zgii psikolojik ve biyolojik halleri ve birtakim
hareket egilimleri seklinde tanimlanmaktadir (Goleman 2005). Bir uyarilmis hali
olarak da tanimlanan duygu, yonlendirici ve gidileyici bir kuvvet olarak da
goriilmektedir (Ersanli 2003). Salovey ve Mayer (1990) duygu kavramini fizyolojik,
biligsel sistemleri iceren pek ¢ok psikolojik alt sistemlerin sinirlarini asan Orgiitlii
cevaplar seklinde tanimlamaktadir. Duygular, tecriibelerle kazanilan ve bireyi
davraniga hazir hale getiren bir giidii seklinde ifade edilmektedir (Watson ve
Tellegen 1985). Bireylerin giinliik yasantisinda nasil hareket edecekleri, ne yonde
karar verecekleri, kisisel alan simirlarin1 ne cergevede cizecekleri ve digerleriyle
hangi diizeyde iletisimde bulunacaklart konusunda Onemli bir belirleyici
niteligindedir (Cegen 2002, Goleman 2005). Diisiinmek, planlamak, karar vermek ve

karar degistirmek gibi zihinsel aktivitelerin yonlendiricisi kabul edilmektedir
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(Goleman 2005). Ozellikle alg1 ve tutum gelistirmede bilissel dgeler kadar énemli
goriilmektedir (Watson 2000). Dogru anlamlandirilan ve dogru yerde kullanilan

duygular ile olaylar1 istenilen sekilde sonlandirmak miimkiin goriilebilmektedir

(Weisinger 1998).

Kuramcilara gore temel duygu kiimeleri mevcut ve belli bagh olanlar su

sekilde siralanmaktadir (Goleman 2005):

O"fke: Hiddet, hakaret, icerleme, gazap, tiikenme, kizma, sinirlenme,
hing, kin, rahatsizlik, alinganlik, diismanlik ve belki de en u¢ noktada
patolojik nefret ve siddet.

Uziintii: Aci, keder, nesesizlik, kasvet, melankoli, kendine acima,
valmzlik, can sikintisi, umutsuzluk ve patolojik oldugunda siddetli
depresyon.

Korku: Kaygi, kuruntu, sinirlilik, tasa, hayret, siiphe, uyaniklilik,
vicdan azabi, huzursuzluk, c¢ekinme, tirkme, dehset, patolojik
oldugunda ise fobi ve panik.

Zevk: Mutluluk, cosku, rahatlama, tatmin, haz, seving, eglenme,
gurur, tensel zevk, heyecan, vecd hali, hognutluk, kendinden gecme,
asiwrt zindelik.

Sevgi: Kabul gérme, dostluk, giiven, iyilik, yakin ilgi, sadakat,
hayranlik, asirt tutkunluk, muhabbet.

Saskinlik: Sok, hayret, afallama, merak.

Utang: Sugluluk, mahcubiyet, hayal kirikligi, pismanhk, kiigiik

diisme, iiziilme, cile ve nedamet.

Duygu (affect) olarak ifade edilen kavram iki kategoride incelenmektedir.
Karakter ozelligi olarak bakilan ilk kategoride duygu, uzun yillar degigsmeden
bireyde kalmakta ve nihayetinde bir kisilik 6zelligi haline gelmektedir (Watson
2000). Bireyin gecmis yillarda yasamis oldugu pozitif ya da negatif olaylarin
etkisinde kalmasi ile olusmaktadir (Watson ve Tellegen 1985, Watson ve ark 1988).
Durumsal duygulanma seklinde tanimlanan ikinci kategoride modlar (mood) ve
duygular (emotion) seklinde iki alt kategoriye ayrilmaktadir (Weiss ve Crapanzano
1996). Duygu, kisilere, nesnelere veya olaylara karsi bireyin tecriibeleriyle kazandigi

ve bireyi bir davranista bulunmaya hazir hale getiren hisler seklinde tanimlanirken;
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mod ise, giinliikk yasantinin temelini olusturan daha kisa gecislere sahip aniden gelen
ve giden tepkiler seklinde tanimlanmaktadir (Weiss ve Crapanzano 1996, Greenberg
2002). Duygular, etki siiresinin uzun olmasi, siddetli olarak hissedilmesi ve 6zel bir
nedene dayaniyor olmasi ile moddan ayrilmaktadir (Frijda 1994). Mod ise daha
diisiik yogunluga sahip olmakla birlikte bir nedenden dolayir ortaya g¢ikmasi da
beklenmemektedir (Forgas 1992).Diisiince ve eylemin giiglii birer orgiitleyicisi olan
duygular, muhakeme yapmak ve makul olabilmek i¢in gerekli oldugu kadar, gelecegi
ongormede ve eylemleri buna gore planlamada yardimci olan merak ve sezgileri

uyandirmaktadir (Cooper ve Sawaf 1997).
1.3.1.Duygulanimsal Olaylar Kuram

Duygulanimsal Olaylar Kurami (Affective Events Theory), yani duygularin
ve modlarin birey davranislar1 tizerindeki etkilerini agiklayan teori, Weiss ve
Crapanzano (1996) tarafindan gelistirilmistir. Is ortaminda yasanan olaylara karsilik
mutlaka duygusal tepkiler verilmektedir. Verilen duygusal tepkilerin kokeninde
yasanilan duygusal deneyimler goriilmektedir ve sergilenen davranislarda da
dogrudan bir etkiye sahip olmaktadir (Briner 1999). Yani bireylerin ge¢miste
yasadiklar1 ve etkilendikleri duygusal deneyimler bugiinkii orgiitsel davranislarini
etkilemektedir. Bireylerin gecmiste yasadiklari farkli nitelikteki (pozitif veya negatif)
olaylar bugiinkii is yasaminda duygusal bazi tepkilere neden olmaktadir (Russell ve
ark 2011).

Teoride, yalnizca cok eskiden yasanan duygusal olaylarin degil, giin
icerisindeki bir olayin da bireyin o giinlin geri kalanindaki davramiglarini etkiledigi
savunulmaktadir (Weiss ve Crapanzano 1996). Duygulanimsal Olaylar Kurami, bir
olaya kars1 duygusal ve bilissel tepkiler arasindaki etkilesimi ele alarak davranig
tirlerinin daha iyi anlagilmasini saglamaktadir (Russell ve ark 2011). Duygusal
olaylar sonucundaki ruh halleri ile tutum ve davranissal sonuglar arasinda énemli bir

baglanti kurmaktadir (Weiss ve Crapanzano 1996).

Teoriye gore duygusal deneyimler tiim kararlari, davranislart ve yargilari
etkileyebilmektedir. Ofke, hayal kirikligi, nese gibi farkli psikolojik reaksiyonlarin
farkli davranigsal etkileri oldugunu 6ne siirmektedir (Korkmaz 2010). Duygulanimsal

Olaylar Kurami, isteki duygusal deneyimlerin yapisi, nedenleri ve sonuglarina
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odaklanarak isyerindeki duygularin incelenmesi i¢in yol gosterici bir teorik gerceve

sunmaktadir (Weiss ve Cropanzano 1996).
1.3.2.Pozitif ve Negatif Duygu

Kisinin uyaranlara, olaylara, hatiralara, diisiincelere, duygusal tepki ile
katilabilme yetisini ortaya koyan bu durum duygulanim olarak tanimlanmaktadir
(Lazarus 1991). Bireyin duygulanim sekli pozitif ve negatif olarak iki boyutta ele
alinmaktadir (Watson 2000).

Pozitif duygu durumu, bireyin kendini hevesli, uyanik ve hareketli hissetme
durumu olarak tanimlanirken, negatif duygu durumu, sikintt ve hayattan zevk
alamama durumu olarak tanimlanmaktadir (Watson ve ark 1988). Baska bir ifade ile
pozitif duygu, olumlu bir duygu durumuna olan egilimi, negatif duygu da olaylara
olan olumsuz egilim olarak gériilmektedir (Ozkalp ve Cengiz 2003). Yiiksek pozitif
duygu durumu, yiiksek enerji, tamamiyla odaklanma ve hayattan zevk alma
durumunu ifade ederken, diisiik pozitif duygu durumu, hayattan zevk alma
durumunun diisiik oldugu ve bireyin eylemsiz olma ihtimalinin daha yiiksek oldugu
durumu ifade etmektedir. Yiiksek negatif duygu durumu, kizgin olma, korku,
sugluluk ve benzeri gibi olumsuz ruh hallerinin bireyde daha c¢ok goriildiigii bir
durumu ifade ederken, diistiik negatif duygu durumu ise daha sakin ve dingin olma
olarak ifade etmektedir (Watson ve ark 1988). Gurur duyma, tatmin olma, mutluluk,
giiven, rahatlik ve buna benzer olumlu duygularin tiimii pozitif duygu bileseni
seklinde adlandirilirken, gerginlik, kaygi gibi olumsuz duygular negatif duyguya
sahip yapiy1 ifade etmektedir (Dogan ve Ozdevecioglu 2009). Negatif duygu
durumu yliksek olan bireylerin diisiik negatif duygu durumu yasamalari, pozitif
duygu durumuna sahip olduklar1 anlamina gelmemektedir (Cropanzano ve ark 2003).
Bu durum negatif duygularin eksikligi seklinde ifade edilmektedir (Cropanzano ve
ark 2003, Dogan ve Ozdevecioglu 2009). Benzer sekilde diisiik pozitif duygulanimda
olumlu duygularin yogunlugu ¢ok diisilk olmakta, fakat bu durum negatif
duygulanimin oldugu seklinde yorumlanmamaktadir (Cropanzano ve ark 2003).
Torik anlamda birbirine zit olan pozitif ve negatif duygu durumu birbirinden
bagimsiz yapida olduklari i¢in iki durumun bir arada goriilmesi muhtemel olmaktadir
(Warr ve ark 1983, Shaw ve ark 1999). Yani her iki duygu durumu da ayni kiside
bulunabilmektedir (Watson ve Tellegen 1985).
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Genel olarak kisinin ¢evre ile olan uyumunu ve memnuniyet seviyesini
yansitan pozitif duygu durumu kisilerarasi iligkilerde etkililik, kendine giiven ve iyi
hissetme kazanimlar1 saglamaktadir (Ozen ve Temizsu 2010). George (1996), pozitif
duygu o6lgeklerinin pozitif duyguyu yasama boyutlarim 6l¢tiigiinii ve pozitif duygu
sonuglari yiiksek olan kisilerin i¢inde bulunduklar1 aktivitelere daha pozitif olarak
katildiklar1 ve kendilerini daha iyi hissettiklerini vurgulamaktadir. Pozitif duygularin
O0grenmeyi ve akil yiiriitmeyi kolaylastirarak gelisimi arttirdigi, yakin iliskileri
bicimlendirdigi ve koruma becerisini gelistirdigi goriilmektedir (Collins ve Gunnar
1990). Artan dikkatle de baglantili goriilen pozitif duygunun (Basso ve ark 1996),
yaraticilik, yeni diisiincelere agik olma ve esnek diisiince Orlintiileriyle, kisinin
kendini daha tiretken hissetmesiyle (Forgas ve ark 1990) iliskili oldugu bulunmustur.
Pozitif duygu kisinin simdiki zamanda iyi hissetmesinin yaninda, gelecekte de iyi
hissetme olasiligini arttirmakta, ayrica kisinin sonraki olaylarda pozitif anlam bulma
olasiligmi yiikseltmektedir (Peterson ve Seligman 1984). Pozitif duygunun yiiksek
oldugu kisiler, kendilerini giivenli, istekli ve heyecanli olarak tanimlamakta ve
kendileri ile ilgili daima olumlu hissetme egiliminde olmaktadir (Watson ve Clark
1984). Arastirmalar pozitif duygulanim durumunun disa doniik kisilikte daha yiiksek
ihtimalle bulunacagini (Ilies ve Judge 2002) ve bu kisiliklerin yasam tatmin diizeyini
olumlu etkileyecegini gostermektedir (Watson ve Slack 1993). Yiiksek pozitif
duygulanim, diisiik pozitif duygulanima kiyasla bireylerin daha az is gerginligi
yasamalarina neden olmaktadir (Iverson ve ark 1998). Pozitif duygunun sagladigi
mutluluk, canlilik, yiiksek enerji gibi duygular is tatminin artmasina hizmet
etmektedir (Levin ve Stokes 1989, Spector 1997). Pozitif duygulari deneyimlemek
kisiye zihinsel kivraklik kazandirarak negatif duygulardan farkli olarak anlik uzun
vadeli faydalar saglamaktadir (Fredrickson ve Cohn 2008). Hem fizyolojik hem de
psikolojik tam bir iyilik hali (Diener ve ark 1998), fiziksel saglik (Burgdorf ve
Panksepp 2006, Dockray ve Steptoe 2010), islevsellik (Garland, Fredrickson, Kring,
Johnson, Meyer ve Penn, 2010) faydali etkiler pozitif duygularla yakin bir sekilde
iligkili gorilmektedir (Fredrickson 1998, Fredrickson 2001, Fredrickson 2003).
Genel anlamda hosluk hissi veren duygular tasvir eden pozitif duygulanim (Diener
ve ark 1997), kisinin insanlara ve olaylara olumlu tepkisini (Diener 2006) ve yapici
davraniglar1 icermektedir (Diener ve ark 2003). Pozitif duygunun sadece mevcut
gorevlerle ilgili sonug ve kararlar1 iyilestirmedigi, ayn1 zamanda bilingsel ve sosyal

kaynaklarin gelecekteki amag ve gorevleri destekleyici sekilde kullanilmasini
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sagladigr savunulmaktadir (Isen 1993, Fredrickson ve Joiner, 2002). Etkili karar
verme yetenegini gelistirmesi, bilingsel esneklik saglamasi, ¢coklu potansiyel ¢oziim
yollar1 liretme gibi bir¢ok bilingsel ve psikoloik yararlar1 s6z konusu olmaktadir
(Diamond ve Aspinwall 2003, Lyubomirsky ve ark 2005). Ayrica pozitif duygunun
yiiksek oldugu kisilerin sosyal iletisimlerden daha fazla zevk aldiklar1 ve sosyal
cevreyle i¢ ice olma istegini daha fazla tasidiklar: belirtilmektedir (Watson ve Clark
1984).

Negatif duygu durumu bileseni ise bireyin {iziintii veya korku gibi duygulari
deneyimledigi farkli bir yapiyr ifade etmektedir (Dogan ve Ozdevecioglu 2009).
Yiksek negatif duygu durumu, kizgin olma, korku, sucluluk ve benzeri gibi olumsuz
ruh hallerinin bireyde daha ¢ok goriildiigii bir durumu ifade ederken, diisiik negatif
duygu durumu ise daha sakin ve dingin olma olarak ifade edilmektedir (Watson ve
ark 1988). Sucluluk, iiziinti, kizginlik, utanma, kaygi gibi duygulari iceren negatif
duygulanim (Bouckenooghe ve ark 2013, Diener ve ark 2003), kisinin kendini “kotii”
hissettigi ve memnuniyetsizliginin yiiksek oldugu olumsuz ruh hal durumlarim

ortaya koymaktadir (Watson ve Clark 1984, Crawford ve Henry 2004).

Pozitif duyguya nazaran negatif duygunun biligsel performansi bozdugu,
algilamayr olumsuz etkiledigi, kisilerarast iligkilerin kalitesini  disiirdiigi
goriilmektedir (Collins ve Gunnar 1990). Negatif duygu durum ayni zamanda ofke,
asagilama, hor gorme, tiksinti, sucluluk, kendinden memnuniyetsizlik, reddedilme
duygusu ve belli bir derecede iizglinliik/mutsuzluk gibi daha genel olumsuz
duygulanimlar1 da kapsamaktadir (Ozen ve Temizsu 2010). Ozellikle yiiksek
seviyede negatif duygu duruma sahip bireylerin, disik 6zdegerlilik ve olumsuz
duygu duruma sahip olduklar1 ve bu sebeple ¢evreye uyum saglamada zorluklar
yasadiklar1 ifade edilmektedir (Diener ve Emmons 1984). Ayrica bireylerdeki diisiik
0zdegerlilik ve olumsuz duygu durumu, bu bireylerin olumsuz bir sey iizerinde
fazlasiyla durmalariyla ve hatalari, engellenmislikleri, hayal kirikliklarini ve
tehditleri biiyiitmeleri/abartmalariyla kismen iligkili goriilmektedir (Crawford ve
Henry 2004). Anksiyete, depresyon ve Ofke gibi negatif duygu durumlar azalan
dikkatle iligkili goriilmektedir (Basso ve ark 1996). Negatif duygunun yiiksek oldugu
kisiler kendilerini suglu, korkulu ve sinirli olarak tanimlamaktadir (Diane ve Hansen

1996). Entelektiiel zekayr bloke etmekte ve bireyde isteksizlik, verimsizlik,
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odaklanamama, alg1 bozukluklar1 gibi sorunlara yol agmaktadir (Crawford ve Henry
2004).

Karakterle alakali bir boyut olan negatif duygusallik, kisinin yasamla ilgili
biitliin alanlarma yayilarak ¢ok kapsamli bir tatminsizlik yaratmaktadir (Weiss ve
Cropanzano 1996). Negatif duygulanim diizeyi yiiksek insanlar kendi ve
digerlerindeki negatif olan agilar lizerinde yogunlasmaktadirlar (Basso ve ark 1996,
Weiss ve Cropanzano 1996). Bu kisilikteki bireyler kendileriyle ilgili olumsuz bir
bakisa sahip bireylerken, negatif duygu durumu diisiik olanlar goreceli olarak
yagamlarindan memnun, giivenli ve kendilerinden hosnut bireyler seklinde

tanimlanmaktadir (Ozen ve Temizsu 2010).

Genel bir memnuniyetsizlik hissi uyandiran negatif duygu durumu
(Cropanzano ve ark 2003), nevrotik kisilikle iligkili goriillmektedir (llies ve Judge
2002). Negatif duygulanimi yiiksek olan kisilerin daha karamsar ve benlik algilarinin
daha olumsuz ve genel yasam tatminlerinin daha diisiik oldugu ifade edilmektedir
(Watson ve Slack 1993). Ozellikle olaylarm olumsuz yanlarin1 gérmek, basarisizliga
ve yetersizliklere odaklanmak, negatif duygulanimi olan bireylerin kendilik algisina
ve yasam tatminlerine zarar vermektedir (Clark ve Watson 1991). Bununla birlikte
kendilerinin ve digerlerinin basarisizliklarina ve kusurlarina egilmelerinin ¢alisma
arkadaslar1 ve yoneticileriyle iligkilerine zarar verecegi ifade edilmektedir (Brief ve
ark 1995). Diisiik negatif duygulanima nazaran yiiksek negatif duygulanim daha
fazla 15 gerginligi, dolayisiyla daha az is tatmini yasamalarina neden olmaktadir
(Ilverson ve ark 1998). Benzer sekilde bu kisilige sahip olanlar diismanca hisleri daha
¢ok yasama egiliminde olmaktadir (Brief ve ark 1988, Levin ve Stokes 1989, Spector
1997).

Fredrickson ve Cohn (2008), diger arastirmacilardan farkli olarak negatif
duygularin tehlike karsisinda hayatta kalmayi1 daha olas1 kilan davraniglar1 ya da
yatkinliklar1 i¢cerdigini savunmaktadir. Hayatta kalmay1 daha olas1 kilan anlik ¢6ziim
bulmalar1 6rnek gosterilebilir. Bir diger olumlu yan1 da olumsuz yasantilarina olan
azalmis dikkatleri sayesinde saglikli bir koruyuculuk sergilemeleri ve hos olmayan
yasantilarin1 akillarindan c¢ikarma konusunda daha basarili olmalar1 seklinde

diistiniilmektedir (Clark ve Watson 1991).
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1.4 Kisi-Orgiit Uyumu

Kisilerin ancak sahip olduklari kisilikleri ile benzer 6zelliklere sahip olan
orgiit igerisinde basarili olacagi ve bu benzerligin de temel de kisi-Orgiit uyumu
kavramu ile aciklanabilecegi ileri siiriilmektedir (Kristof ve ark 2005). Ozellikle,
rekabetei ¢alisma ortamlarinda giiglii bir insan kaynagina sahip olmak icin kisi-orgiit
uyumu anahtar rol oynamaktadir (Bowen ve ark 1991). Orgiit yapilarinin genellikle
kompleks bir sistem halinde olmalar1 da olumlu ¢ikt1 saglayan uyumun Onemini

gostermektedir (Kristof ve ark 2002).

Schneider ve arkadaslar1 (1995) kisi-orglit uyumunu “bireylerin kendi
ozellikleri ile orgiitiin sahip oldugu Ozellikler arasinda yasanabilecek sorunlarin
ortadan kaldirilmasi ve miimkiin oldugunca ortak bir zeminde bulusulmasi” olarak
gormektedirler. Chatman (1989), bireylerin sahip olduklar1 degerleri, ulagsmay1 amag
edindikleri hedefleri, sahip olduklar1 6zellikleri ile 6rgiit arasindaki benzerliklerin
kisi-Orgilit uyumunu sagladigini belirtmektedir. Cable (1995) kisi-Orgiit uyumunu bu
konuda yapilan cesitli arastirmalara dayanarak kisilerin ve Orgiitlerin degerleri
arasindaki uygunluk olarak belirtmistir. Kristoff (1996) ise daha genis bir ifade ile
kisi ve orgiitiin 6z nitelikleri, deger yargilar1 ve amaglar1 arasindaki uyum ile kisinin
karakteristik 6zellikleri ve orgiit kiiltiirii arasindaki benzesim olarak tanimlamaktadir.
Yahyagil (2005) ise isletme calisanlarinin bireysel deger yargilar ile g¢alistiklar
isletmenin bilinyesindeki degerler sistemi (Orgiitsel kiiltiir) arasindaki bagintiyr kisi-

orglit uyumu olarak tanimlamaktadir.

Kisi-orgiit uyumu bireyin degerleri ile Orgiitiin degerleri ve normlari
arasindaki uygunluk seklinde tanimlanabilmektedir (Chatman 1991). Cable ve Judge
(1997)’ye gore hem bireyler hem de orgiitler i¢in 6nemli bir 6ge olan deger dogrudan
karsilagtirilabilen bir 6zellige sahiptir. Degerleri bulundugu 6rgiitle uyum igerisinde
olan birey, orgiit yararina tutum sergilemekte ve amag¢ odakli ¢aba gostermektedir
(Memon ve ark 2014). Hem orgiitlerin hem de kisilerin temel ve kalict olan y6niiniin
sahip olduklar1 degerler oldugu varsayildiginda, kisi-orglit uyumu bu degerlerin
tamamen uyumlu olmalari seklinde ifade edilmektedir (Chatman 1989). Karsilikli
degerlerin uyum igerisinde olduguna dair inamisg bireyin Orgiit misyonuna olan

inancini da arttirmaktadir (Cable ve DeRue 2002).
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Kisi-orgiit uyumu bireyin is g¢evresi ile bireyin kendisi arasinda benzerlik
kurmasi olarak da ifade edilmektedir (Carless 2005). Werbel ve Gilliland (1999) kisi-
orglit uyumunu, gruba yeni katilan kisi ile orgiitteki diger calisma arkadaslar1 ve
yonetici arasindaki benzerlik olarak tanimlamaktadir. Kristof (1996) ise hem
beklentilerin karsilikli olarak karsilandigi hem de taraflarin ozelliklerinin benzer
oldugu kosulu uyum seklinde tanimlamaktadir. Uyum &zellikle birey ile ¢alistig
kurumun 6zelliklerinin tam olarak eslestigi anda meydana gelmektedir (Kristof ve
ark 2005). Kisinin orgiit ile uyumunun yani sira Orgiit igerisinde olusan sosyal
gruplarla saglanan uyum da Kkisi-Orgiit uyumunu kapsamaktadir (Elfenbein ve
O’Reilly 2007).

Kisi-orgiit uyumu, orgiit ile kisinin temel karakteristikleri arasindaki ahenk
seklinde tasvir edilmektedir (Kristof 1996). Ornegin 6rgiitiin sahip oldugu degerler,
iklim, kiiltiir, hedefler ve normlar ile birey i¢in 6nem arz eden degerler, kisilik,
tutumlar ve hedeflerin birbiriyle benzerlik gostermesi gerekmektedir (Chatman
1989).

Kisi-orgiit uyumuna iliskin iic ayr1 yaklasim su sekilde belirtilmektedir
(Ulutas ve ark 2015):

o Degerlerde Uygunluk: Degerler, istikrar:t temsil etmektedir.
Degerlerde uygunluk, sistemin mevcut kiiltiirel degerleri ile
bireylerin temel inamslari arasindaki uyumluluk hali olarak
tamimlanmaktadir.

o Kisilikte Uygunluk: Kiginin sahip oldugu karakteristik
ozelliklerinin, i¢inde bulundugu cevredeki diger bireylerin sahip
oldugu ozelliklere uygun olmasidir.

e Is-Cevre Uygunlugu: Bireylerin icinde bulunduklart is ortami ile

olan uyumluluklarini ortaya koymaktadir.

Kisi-orgiit uyumuna sahip ¢alisanlar, kendilerini 6rgiit sisteminin bir parcasi
olarak algilamakta, orgiitii sevmekte ve Orgiit etigi ile bir baglant1 hissetmektedir
(Steele 2016). Ayrica baskalarmin davraniglarini daha iyi anlamay1 saglamasi ve

etkilesimi kolaylastirmasi da diger bir olumlu ¢iktis1 olmaktadir (Van Vianen 2018).
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Calisanlar kendi inanislari, davraniglart ve tutumlari bagkalari ile uyum sagladi

slirece ekstra gayret igerisine girmektedir (Chatman 1989).
1.4.1.Uyum Tiirleri

Kisi-orgiit uyumunda iki temel bakis agis1 bulunmaktadir; bunlar benzerlik
(supplementary) uyumu ve biitiinleyici (compelementry) uyum olarak
kavramsallastirilmaktadir. Bu uyum tiirlerine daha sonraki ¢alismalarda ikinci bir
bakis agis1 olarak talep-yetenek (demands-abilities) ve ihtiyag-arz (needs-supplies)

uyum tiirleri ilave edilmistir (Piasentin ve ark 2007).

Kisi-orgiit uyumunun kavramsallastirilmasi,  kavramsallastiriimasinda
kullanilan 6nciiller ve sonuglarin bir ¢ati altinda birlestirilmesi, kigi-orgiit uyumunun
analizi ve islevsellestirilmesi, kisi-6rgiit uyumu konusunda yapilacak ¢alismalara yol
gosterme olmak iizere gelistirilen bu model 4 ana amaca hizmet etmektedir (Kristof

1996).

Benzerlik (supplementary) uyumu, bir bireyin sahip oldugu karakteristik
Ozelliklerin orgiitteki diger bireylere benzemesi seklinde tanimlanmaktadir (Piasentin
2007). Benzer bir tanimda, bireyin kisiliginin diger bireylerin kisiligine benzerlik
derecesi seklindedir (Ahmad 2008). S6z konusu uyum bireysel degerler ve orgiitsel
degerler arasindaki benzerlikten kaynaklanmaktadir (Chatman 1991, O’Reilly19 ve
ark 1991, Kristof 1996). Destekleyici uyum olarak da literatiirde yer alan benzerlik
uyumu, Orgiitiin kiiltiirii, iklimi, degerleri, amaclar1 ve normlar ile bireyin kisiligi,
degerleri, amagclar1 ve tutumlar1 arasindaki benzerlik sayesinde Orgiitiin ve kisinin
birbirini biitlinlemesi veya desteklemesi ile miimkiin olmaktadir (Kristof 1996).
Muchinsky ve Monahan (1987), benzerlik uyumunun kisi ve 6rgiit benzer ya da ayni

temel 6zelliklere sahip oldugu zaman olustugunu vurgulamaktadir.

Schneider (1987)’a gore birey sahip oldugu degerler ile bulundugu ortamin
degerleri arasinda benzerlik oldugunu hissettigi an kendini bulundugu ortamin bir
parcasi kabul etmektedir. Cevreyi olusturanin da yine diger bireyler oldugu goz
onilinde bulunduruldugunda, kast edilen benzerlik birey ve diger bireyler arasindaki
benzerlikten ibaret olmaktadir (Edwards ve Shipp 2007). Ele alinan caligmalarda
uyum konusu degerlendirilirken 6zellikle bireyin kisisel Ozellikleri ile orgiitteki

potansiyel Ozellikler arasindaki uygunlugu temel aldiklarin1 One siirerek bireyin
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orgiite ¢ekimini ve oOrgiitte kalmasini1 benzerlik uyum ¢ergevesinden agiklamaktadir

(Schneider 1987).

Benzerlik uyumu diisiincesine gore, bireyler calisma arkadaslarinin sahip
olduklar ilgi, deger ve normlara sahip olduklar1 i¢in ¢evreyle ¢ok rahat uyumu
yakalayabilmektedirler (Muchinsky ve Monahan 1987, Kristoff 1996). Bu durum da
daha olumlu tavir ve davranis sergilemelerine, daha yiiksek is doyumu gibi olumlu
ciktilar saglamaktadir (Piasentin 2007). Bireyin uyum saglayabildigi kurumda
kalmay1 tercih etmesi en olasi ihtimal oldugundan uyum daima Orgiitii cazip
gostermektedir (Sarag 2014). Benzerlik uyumu, tamamlayici uyum bakis agisindan
farkli olarak orgiit yerine c¢alisan bireye odaklanmaktadir. Kisi kendini g¢alisma
ortamindaki diger kisilere gore degerlendirerek uyum saglayip saglayamayacagi

kararin1 vermektedir (Westerman ve Vanka 2005).

Tamamlayic1 (compelementry) uyum, kisinin orgiitteki bir boslugu doldurmasi,
orgiite ilave bir katki yapmasi ya da orgiit igerisinde mevcut olunamayan 6zelliklere
sahip olmasi seklinde tanimlanmaktadir (Muchinsky ve Monahan 1987, Kristof
1996). Tamamlayici uyumun ortaya ¢ikmasi igin taraflarin birbirlerini dengelemesi
ve bir bitiin olmalar1 gerekli olmaktadir (Kristof ve Guay 2011). Benzerlik
uyumundan farkli olarak, kisi ve orgiit arasindaki uyumda eksik kalan ya da var
olmayan bir 6zellige ilave edilmesi ile olmas1 gerekenin tamamlanmasi tamamlayici
uyumu ifade etmektedir (Muchinsky ve Monahan 1987). Baska bir ifade ile kisinin
karakteristik 6zelliklerinin bulundugu ¢evredeki bir eksikligi kapatiyor olmasi ya da
kisinin var olan bir eksikliginin bulundugu cevre tarafindan gideriliyor olmasi
tamamlayict uyum anlamina gelmektedir (Kristof ve ark 2005). Tamamlayict uyum
ile calisanin orgiit ve diger orgiit calisanlarindan farkli olan 6zellikleriyle, orgiitiin ve
diger calisanlarin eksik ve kusurlarini kapatarak onlar1 tamamlamasi ve bu sekilde

uyum saglanmasi ongoriilmektedir (Muchinsky ve Monahan 1987).

Orgiitte tespit edilen eksiklikleri gidermek amaciyla, ihtiya¢ duyulan
ozelliklere sahip bireylerin orgiite kazandirilmasinda giindeme getirilen tamamlayici
uyum kavrami (Piasentin 2007), bireyin 6zelliklerinin, ¢alisma ortaminda eksik olan
seyleri tamamlamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Kristof ve ark 2005).

“Ortamdaki zayifligin ya da ihtiyacin bireyin giicli ile ortadan kaldirilmas1” ifadesi
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de tamamlayici uyumu o&zetleyen bir ifade olmaktadir (Muchinsky ve Monahan
1987).

Tamamlayic1 uyumdan bahsedebilmek i¢in oncelikle bir bireyin 6nem verdigi
kriterler (yetenekler, bilgi, kisilik, oOzellikler gibi) agisindan oOrgiitsel niteliklere
benzer olmadigini algilamasi ve bu farkliligin da orgiit icerisinde kendini benzersiz
kilarak orgiite deger kattigimi algilamasi gerekmektedir (Piasentin ve ark 2007).
Kisacasi tamamlayict uyumun ortaya ¢ikmasi icin kisinin sahip oldugu farkl 6zellik,
yetenek ve bilgilerin 6rgiite deger kattigina inanmasi gerekmektedir (Muchinsky ve
Monahan 1987, Kristof 1996, Piasentin ve Chapman 2007). Literatiirde ihtiyaglar-
kargilananlar uyumu ya da beklenen-kabiliyet uyumu seklinde de adlandiran bu
uyum, sahip olunan ozelliklerin digerlerinin istek ya da ihtiyaglarmi karsiladig

zaman olugmaktadir (Cable ve Edwards 2004).

Grup performansinin  farkli  ¢esitlilikteki  iggliclinlin ~ bir  arada
toplanabilmesiyle artabilecegi disiiniildiglinde tamamlayict uyum kigi-Orgiit
uyumunda 6nemli goriilmektedir (Tziner ve Kopelman 1988). Ozellikle calisan,
orgiitiin belirli is i¢in gerekli gordiigii yeteneklere sahip oldugu ya da orgiit, calisanin
ihtiya¢g duyabilecegi veya isteyebilecegi oOdiilleri ve {icreti saglayabildigi takdirde
tamamlayict uyum yiiksek olacaktir (Kristof 1996, Cable ve Edwards 2004).
Tamamlayic1 uyumda bireysel farkliliklarla Orglitsel ozelliklerin tamamlanmasi
vurgulanmakta ve oOrgiit ile birey arasindaki benzerlik kadar farkliliklarin da 6nemli
oldugu ifade edilmektedir (Piasentin ve Chapman 2007). Tamamlayict uyum, bireyin
ozelliklerinin, ¢caligma ortaminda eksik olan seyleri tamamlamasi durumunda ortaya
cikmakta ve bu kavramin ilk olarak orgiitte tespit edilen eksiklikleri gidermek
amaciyla, ihtiya¢ duyulan 6zelliklere sahip bireylerin igse alim siirecinde kullanildig:

ileri siiriilmektedir (Piasentin 2007).

Tamamlayic1 uyum, bir birey veya Orgiit birbirlerinin istedigi ve ihtiyag
duydugu 6zelliklere sahip oldugu zaman vardir (Piasentin ve ark 2007). Bu agidan
irdelendiginde bu uyum tiirii, birey ve ¢evresi arasindaki iliskiyi gelistirici bir role
sahip olmaktadir (Muchinsky ve Monahan 1987). Personel se¢imi ile ilgili
caligmalarda da kullanilan bu uyum tiirii, 6rgiitteki isleyise ya da grup calismalarina
O0zgiin katkilar saglayacak yeteneklerin degerlendirilmesini kolaylastirmaktadir

(Muchinsky ve Monahan 1987, Edwards 1991). Tamamlayict uyum ile gesitliligi
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saglamak ve boylelikle de uyumun kapsamini genisletmek hedeflenmektedir
(Nahavandi ve Malekzadeh 1999). Ayrica tamamlayici uyum, amaca ulasma adina
sahip olunmasi gerecken beceri ve yetenekleri ortaya ¢ikarmaktadir (Edwards ve
Cooper 1990, Werbel ve Janson 2001). Ozellikle grup iiyelerinden birinin
eksikliklerinin diger grup lyelerinin gii¢lii yanlar1 ile tamamlandig1 zaman grup
performansini artirmak gibi bir amaca da hizmet etmektedir (Edwards ve Cooper
1990).

Tamamlayic1 uyumun ihtiyag-arz uyumu ve talep-yetenck uyumu seklinde iki
boyutundan s6z etmek miimkiindiir (Piasentin 2007).

Ihtiyac-arz (needs-supplies) uyumu, bireylerin ekonomik, fiziksel, psikolojik
alanlarda talep ve gereksinimleri kurumu tarafindan karsilandigi takdirde s6z konusu
olmaktadir (Kristof-Brown ve ark 2005). Diger bir ifade ile calisanlarin ihtiyag
duyduklart kaynaklarla 6rgiitiin ¢alisanlara sundugu kaynaklarin birebir uyusmasi ile
uyum ortaya c¢ikmaktadir (Arbour ve ark 2014). Calisan agisindan bakildiginda
beklentilerini en iist diizeyde karsilayacak kurumda g¢alismak isterken, kurum da
orgiitsel amac¢ ve hedeflere ulasma noktasinda en faydali birey ile caligsmak
istemektedir (Resick ve arkadaslart 2007). Calisanin ihtiyaglarinin kurum tarafindan

karsilanmasi durumunda ihtiyag-arz uyumu ortaya ¢ikmaktadir (Piasentin 2007).

Talep-yetenek (demands-abilities) uyumu, bireyin i¢inde bulundugu ortamin
bireyden birtakim talepleri olacagi yoniindeki goriise dayanmaktadir (Edwards ve
Shipp 2007). Calisanlarin sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yetenekleri Orgiitiin
talepleri ile uyum sagladig siirece talep-yetenek uyumu saglanmaktadir (French ve
ark 1982, Kristof 1996). Ihtiyag-arz uyumunun kuruma ya da isverene bakan yonii
olan talep-yetenek uyumu, orgiitiin talepleri ile calisanin yetenek ve kabiliyeti
arasindaki uyumu ifade etmektedir (Kristof ve ark 2005). Diger bir ifade ile ¢alisan,
orgiitiin beklentilerini karsilayabilmek igin ihtiya¢ duyulan niteliklere sahip oldugu
takdirde uyum ortaya ¢ikmaktadir (Piasentin 2007).
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Orgiit Biutiinlestirici Uyum Birey
Ozellikler < » | Ozellikler
Kiiltiir/Tklim Kigilik
Degerler Degerler
Hedefler Sunular Sunular Hedefler
Normlar *Kaynaklar *Kaynaklar Tutumlar

r" T - Finansal Zaman B '/l.,

H .| Fiziksel Gaba . .
Istemler Psikolojik Baghlik Istemler
*Kaynaklar *Firsatlar Deneyim *Kaynaklar
Zaman Finansal
Caba Fiziksel
Baglilik Psikolojik
Deneyim - B *Firsatlar

Tamamlayict Uyum

Sekil 1.4.1 Kisi-orgiit uyumunun ¢oklu kavramsallastirilmasi.
Kaynak: Kristof-Brown (1996)’dan uyarlanmistir.

Sekil 1.4.1.°de biitiinlestirici uyum (ok “a”), orgiit i¢cin kiiltiir, degerler,
hedefler ve normlardan olusan 6zellikler ve birey i¢in kisilik, degerler, tutumlar ve
hedeflerden olusan ozelliklerin uyumundan ibaret olmaktadir (Kristof 1996). Bu
temel Ozelliklere ilaveten, orgiitler ve bireyler, is s6zlesmesinde ihtiyaclar1 ve arz
edilecekleri karsilikli olarak belirtmektedirler. Bu istemlerin ve sunularin, bireyin
veya Orgiitiin temel Ozellikleri tarafindan etkilenmeleri noktali oklar ile
gosterilmektedir (Kristof ve ark 2005). Orgiitler calisanlara finansal, fiziksel ve
psikolojik kaynaklar sunmakta ve bu kaynaklar ¢alisanlarin istemlerini
karsilayabildigi takdirde Ihtiyag-arz (needs-supplies) uyumu (ok “b”) saglanmis
olmaktadir (Kristof 1996, Kristof ve ark 2005). Buna karsilik oOrgiitler de
caliganlardan zaman, caba, baglilik, bilgi ve yetenek gibi birtakim katlilara

bulunmalarini istemektedir. Talep-yetenek (demands-abilities) uyumu da (ok “c”)

40



calisanlarin yeteneklerinin Orgiitiin talebini karsilamasi ile ortaya ¢ikmaktadir. Talep
ve arz iligkileri gelistirilen tamamlayict uyum tarafindan ortaya konulmaktadir

(Kristof 1996).
1.5.Algilanan Kurumsal itibar

Algilanan kurumsal itibar, bir kurumun paydaslarina yonelik deger yaratma
kapasitesini agiklayan, ge¢mis faaliyetleri ve bu faaliyetlerin sonuglarini iceren
butinlesik bir temsil yetenegi seklinde tamimlanmaktadir (Fombrun 1996).
Kurumlarin rakip firmalara kiyasla, genel kabul edilebilirligini gosteren, ge¢cmiste
yapmis olduklar1 faaliyetlerle gelecek zamanda yapacaklari faaliyetlerin algisal
olarak biitiinii seklinde de tanimlanmaktadir (Ural 2006). Yatirimcilarin, ¢alisanlarin,
miisterilerin, tedarik¢ilerin, yoneticilerin, kredi verenlerin, medyanin ve de toplumun
kurumun ne olduguna dair olumlu veya olumsuz, giiclii veya zayif gibi algilarinin
toplam1” seklinde de ifade edilmektedir (Giimiis ve Oksiiz 2009). Benzer sekilde,
“isletmenin ¢alisanlarinin, miisterilerinin, yatirimcilarinin ve toplumun genelinin
Kurumun ismine yonelik olusturduklari iyi-kétii, zayif-giiglii gibi duygusal tepkilerin
tamami1” seklinde tanimlanmaktadir (Fombrun 1996). Hem i¢ hem dis paydaslarin
kuruma dair sahip olduklar1 diisiince, bilgi ve duygusal tepkilerin kontrol edilmesi ve
yonlendirilmesi seklinde bir siire¢ olarak da goriilmektedir (Bayram ve ark 2016).
Fombrun (1996)’un tanimina gore bir kurumun i¢indeki ve disindaki tiim kisi ve kisi
gruplarinin, kurumun faaliyetlerine iliskin algillart o kurumun itibarim
olusturmaktadir. Bu paydas grubun talep ve beklentilerinin karsilanma orani da
kurumun itibarint olusturmaktadir (Wartick 1992). Kurumun sahip oldugu kilit
ozelliklerinin birlesimi sonucu olusan kurumsal itibar, kolektif imajin agik bir sekilde

ifadesi olarak da goriilmektedir (Bromley 2000).

Gegmis eylemlerinin bir sonucu (Walsh ve Beatty 2007) ve paydas grubunun
goriislerinin toplami olarak ifade edilen itibar kavrami (Bromley 2000), kurumsal
anlamda rekabet¢i ortam icerisinde sirketlerin mevcut konumu i¢indeki sayginligini
en yliksek seviyeye c¢ikarmak icin gerekli olan kilit 6zelliklerinin birlesimi sonucu
olusmaktadir (Fombrun ve Shanley 1990). Ge¢mis performans degerlendirmelerinin
yant sira gelecek doneme iliskin eylemlerle ilgili algilarin tiimii de kurumsal itibari
olusturmaktadir (Giimiis ve Oksiiz 2009). Kurumun varlig1 boyunca tiim islemleri,

durusu ve eylemlerindeki tutarliligin toplamindan olusmaktadir (Herbig ve Milewic
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1993). Giiveni, sayginligi ve kredibiliteyi simgeleyen kurumsal itibar (Kadibesegil
2006), kurum giyabinda olugmus genel bir biligsel izlenimi ifade etmektedir
(Bendixen ve Abratt 2007). Algilanan kurumsal itibar, paydaslarin beklentilerinin
nasil karsilandigi ve kurumun sosyo-politik c¢evreye uyum gostermedeki tiim
performansina ait degerlendirmeleri seklinde tanimlanmaktadir(Anca ve Roderick
2007).

Sahip olunan olumlu itibar rakiplere karsi rekabet lstiinligli sagladigir gibi
cazip bir kurum haline gelmesini de kolaylastirmaktadir (Fombrun ve Shanley 1990,
Leonard 1992). Algilanan kurumsal itibar, kurumun kendisine 6zgii, taklit ve ikame
edilebilirligi imkansiz bir deger olarak goriilmektedir (Tadelis 1999). Bu nedenle
rekabet avantaji saglamanin yani sira daha fazla miisteri de kazandirmaktadir (Kay
1993, Roberts ve Dowling 2002). islem maliyetlerini azaltmak, miisteri sadakati
saglamak da kurumsal itibarin kazanimlar1 olarak goriilmektedir (Kay 1993). Ayrica
saglikli bir kurumsal itibara sahip olmak, gii¢lii bir kurumsal yonetime sahip olmak
anlamma da gelmektedir (Uzunoglu ve Oksiiz 2008). Oyle ki olumlu kurumsal itibar,
isletmelere nitelikli isgiiclinii ¢ekmenin yani sira, insan kaynagi performansinin
arttirtlmasinda da fayda saglamakta, insan kaynaklar1 ag¢isindan devamsizlik
oranlarin1 diisiirmekte, isletmenin genel verimliligini artirmaktadir (Van Riel ve

Balmer 1997).

Rekabet avantaji saglayarak saygin bir kurum statiisiine gelme amacinin,
kurumsal itibar kaygisindan kaynaklandig1 savunulmaktadir (Fombrun 1996, Carmeli
ve Tishler 2005). Kurumun her tiirlii faaliyeti, gozlemciler, misteriler, rakipler,
tedarik¢iler ve toplumdaki insanlar tarafindan yorumlanarak bir itibar ortaya
¢ikmaktadir (Roberts ve Dowling 2002). Ancak bu itibar siire¢ igerisinde herhangi
bir eylem ya da davranig ile olumsuz etkilenebilmektedir (Lange ve ark 2011).
Kurumsal itibarin bu denli degiskenlik gosteriyor olmasi onun “hassas (kirilgan)
kaynak” oldugunun da gostergesi olmaktadir (Hall 1992). Olumlu bir itibara sahip
kurum, rekabet iistlinliigli saglayabilmekte, paydaslarini etkileyebilmekte, piyasada
basar1 saglamakta ve cazip bir kurum haline gelmektedir (Fombrun ve Shanley 1990,
Leonard 1992). Kurumun kriz anlarinda hareket sahasini genisleterek zaman
kazanmasini ve belki de krizi firsata ¢evirme imkanm saglayabilmektedir (Cillioglu

2010). Uriine/hizmete yonelik pozitif bir algi olusmaktadir (Fombrun ve Van Riel
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1997). Olumlu bir itibara sahip kurumlarin marka itibarlar1 da yiliksek olmak da bu da
iriin ya da hizmetlerin kaliteli olarak algilanmasini ve yiiksek fiyatla sunulsa dahi
iriiniin talebini etkilememektedir (Fombrun 1996). Yatirnmci ve misterilerin
ilgilerini kuruma ¢ekmek, miisteride kurama dair sadakat olusturmak, kaliteli insan
kaynagini orgiite aktarmak, kanun koyucular ve medya ile iyi iliskiler gelistirmek
kurumsal itibar ile saglanabilmektedir (Cimaroglu ve Sahin 2012). Bu nedenle
olusturulan kurumsal itibarin siirdiriilebilirligi stratejik bir gereklilik olarak
goriilmektedir (Gotsi ve Wilson 2001). Aksi durumda sahip olunan bir olumsuz itibar
kurumlarin rakipleri karsisinda basarisiz olmalarina neden olacaktir (Bowd ve Bowd
2001). Kavram olarak giiveni, sayginlig1 ve kredibiliteyi simgeleyen kurumsal itibar
(Kadibesegil 2006), olusturmasi zor oldugu kadar itibarin siirdiiriilebilirligini

saglamasi da oldukc¢a zor olmaktadir (Karakose 2007).

Kurumun biytikligi, gecmis donem performansi, medyadaki goriintiisii,
sosyal sorumluluk projelerine katilimi, kural ve yasalara baghligi ve etik davranisi
kurumsal itibar1 etkileyen ve sekillendiren faktorler seklinde siralanmaktadir
(Williams ve ark 2005). Ayrica girisimci ve yaraticilik 6zellikleri olan bireylerin
orgiite kazandirilmasi, proaktif olma ve degisimi yOnetme, iletisime dnem verme,
misteriler tarafindan iiretilen fikirlere ulagma, {iriin ve piyasa hakkindaki bilgilere
erisim gibi faaliyetler de kurumun iyi bir itibara sahip olmasi etkilemektedir
(Giimiis ve Oksiiz 2009). Degerli bir sermaye olarak goriinen kurumsal itibar, daha
fazla tiiketici, baghlig yiiksek calisani, yatirimer giivenini ve toplumsal destegi de

beraberinde getirmektedir (Kadibesegil 2006).

Ozellikle taklit ve ikame edilebilirlik acisindan irdelendiginde de kurumsal
itibarin zor stratejik kaynak oldugu diisiiniilmektedir (Tadelis 1999). Bakildiginda
kuruma itibar saglayan bilesenler sektorden sektore farklilik gosterebilmektedir. Oyle
ki bir saglik kurulusunda hizmetin siklig1, kalitesi, giivenirliliginin 6nem tasidigi
diisiiniildiiglinde tim c¢alismalar diger sektorlere nazaran daha ayrintili ve etkili

olmak durumundadir (Satir ve Siimer 2008).
1.5.1.Algilanan Kurumsal itibar1 Olusturan Unsurlar

Kurumsal itibar kurumsal kimlik, imaj ve marka bilesenlerinden

olusmaktadir.
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Kurumsal kimlik, kurumun kim oldugu, ne yaptigi ve nasil yaptigi, bulundugu
noktadan nereye ilerlemek istedigini tasvir etmektedir (Hatch ve Schultz 2000).
Orgiitiin kendisi ile ilgili diisiincelerinden olusan Kurum kimligi, drgiitiin varligini
tarif edis seklini, i¢ paydaslarca nasil algilandigini ve itibar1 gii¢clendirmek amaciyla
bagvurulan kurumsal iletisim faaliyetlerini kapsamaktadir (Karakose 2006).
Markwick ve Fill (1997)’e gore kurumsal kimlik; kurumun kendini degisik
paydaslarina sunusu olarak tanimlanmaktadir. Bromley (2001)’e gore bir kurumu
digerinden ayiran 6zelliklerin biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Whetten ve Mackey
(2002)’a gore ise kurumun karar verme tarzi, ¢alisanlara davranis sekli ve krizlere
tepki veris sekli kurumsal kimligi tanimlamaktadir. Daha genis bir ifade ile, kurumun
kendini tanimlamak, bagkalarina anlatmak i¢in kullandig1 semboller, terimler ya da
terminolojileri, kurumu anlatan ve animsatan grafik tasarimlarini, orgiitiin ¢evresiyle
kurdugu iletisim yontemlerini ve davranislarin1 kapsamaktadir (Van Riel ve Balmer
1997). Kurum kimligi, kurum yapisint her yonden ele alarak, calisanlart ve
yoneticileri hedef gostermektedir (Fombrun ve Van Riel 1997). Calisanlarin goziinde
kurumun tasidigr 6zellikler ve kurumu digerlerinden farklilastiran noktalar da kurum
kimligi seklinde tanimlanmaktadir (Fombrun ve Van Riel 2004). Orgiitsel kimlik
seklinde de ele alinan kimlik kavrami (Hatch ve Schultz 1997), isletmeye ait, asil, 6z
ozellikler olarak ifade edilen 6zgiinliik; orgiitii diger orgiitlerden ayiran, farkli kilan
ozellikler seklinde ifade edilen farklilik; Isletmenin zaman igerisinde benzerlik
gosteren davranislarini ifade eden devamlilik ozelliklerinden olusmaktadir (Van
Rekom 1997). Gray ve Balmer (1998) kurumsal kimligin kurum stratejisi, Kkilit
yoneticilerin felsefesi, kurumun kiiltirii ve tasarim unsurlarinin harmanlanmasi
sonucu ortaya ¢iktigini ifade etmektedir. Binalar, logolar, isim, ritiieller ve tasarimlar
kurum kimligini olusturan somut veriler arasindan sayilirken, kurum felsefesi, vizyon
ve misyonu da soyut veriler arasinda yer almaktadir (Hatch ve Schultz 2000). Sahip
olunan kimlik, kurum hakkinda bir izlenim olusturmak adina 6nem arz etmesinden
dolay1 kurumsal itibar1 da etkilemektedir (Harrison 2000). Kurumsal imaj ve marka
kavramlarindan ziyade kurum ¢alisanlarina yonelik mesaj igeren kurumsal kimlik
(Whetten ve Mackey 2002), kurumsal itibarin da bel kemigi olarak goriilmektedir
(Argenti ve Druckenmiller 2004).

Kurumsal imaj, birey ya da kurumlarla ilgili goriis ve diisiincelerin toplamindan

olugsmaktadir (Robins 1999). Kurumsal imaj, kurumun paydaslarinin kuruma yonelik
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algilarinin tiimii  seklinde de tanimlanmaktadir (Dowling 2004). Kurumun ve
tiyelerinin gelisimi adina temel olusturan imaj, kurum kimliginin algilanis bigimi
seklinde tanimlanmaktadir (Peltekoglu, 2004, 359). Whetten ve Mackey (2002)
kurum imajini, “Organizasyon i¢indeki kisilerin, paydaslara géstermek istedigi ve
organizasyonlarin farkli yapilarin1 ortaya koymay:r hedefledigi temel durus”
biciminde ifade etmektedir. Dichter (1985)’e gore kurumsal imaj, bir kurumun
toplam etkisi olarak goriilmektedir. Van Rekom (1997)’a gore insanlarin kurum
hakkindaki inanglarinin, diistincelerinin, duygularinin ve izlenimlerinin etkilesiminin
net sonucu ve insanlarin zihinlerinde var olan kurum algis1 seklinde
tanimlanmaktadir. Gray ve Balmer (1998)’e gore kurumun paydaglarinin
zihinlerindeki kurum resmi seklinde tanimlanmaktadir. Nguyen ve Leblanc (2001)’a
gore bir kurum hakkinda paydaglarin zihinlerinde olusan izlenimler biitiiniidiir.
Argenti  (2003)’ ye gore ise kurum kimliginin bir yansimasi seklinde
tanimlanmaktadir. Kuruma dair bir imajin zihinde belirebilmesi i¢in kuruma dair
cesitli duyumlar ya da bizzat sahit olunan durumlarin yasanmasi gerekmektedir
(Sabuncuoglu 1995). Nguyen ve Leblannc (2001)’a gore kurumsal imaj, kolay
Olgiilebilen gercek karakteristiklerle ilgili fonksiyonel boyut ve kurum hakkindaki

inang ve tutumlari i¢ceren duygusal boyut olmak {izere iki ana boyuttan olugsmaktadir
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Kurumun kendim
ifade etme gekh

/' \

Calizan
Imaj

Kurum Itibar:

Sekil 1.4. Kurum Kimliginden Itibara Gegis

Kaynak: Fombrun (1996)’dan uyarlanmustir.

Sekil 1.4’e gore kurum faaliyetleri sonucunda meydana gelen durum kurum
imajin1 olusturmaktadir. Kurum disindaki iiglincii kisilere imaj olarak yansimasiyla
ortaya ¢ikan olumlu veya olumsuz tutumlar da itibari olusturmaktadir (Fombrun
1996). Diger bir ifade ile kimlikle meydana gelen imaj ve buna bagl olarak gelisen
yargilarin gostergesi seklinde de kurum itibar1 meydana gelmektedir (Brady 2002).
Bu perspektifte kurumsal itibar ile kurumsal imaj iliskisinde, kurumsal imajin zaman
icerisinde olusturdugu etkinin sonucunda itibarin olustugu goriisii yatmaktadir

(Dowling 2004).

Kurumsal marka, bir iiriine ya da hizmete dair miisteri tecriibelerini barndiran
(Zyman 200), iirin/hizmeti en kolay yoldan hatirlamay1 saglayabilen ve satin almay1

kolaylagtiran bir olgu olarak tanimlanmaktadir (Eray 1999). Kurum agisindan
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bakildiginda ise iiriin ya da hizmetin iretiminden satisina degin yasanmis tiim

tecriibeler, kurumun sahip oldugu degerler seklinde tanimlanmaktadir (Zyman 2003).

Basaril1 bir markanin 6zelligi, fonksiyonel ihtiyaclar1 karsilamasinin yani sira
psikolojik ihtiyaclar1 da karsilamasi olmaktadir (Pringle ve Thompson 2000).
Kurumlarin pazarda iyi bir konum elde edebilmeli i¢in gorsel agidan tasvir olarak
kullandiklar1 marka (Eray 1999), kurum ile miisteri arasindaki ilgi, istek ve

ihtiyaclardan olusan bir bag seklinde goriilmektedir (Zyman 2003).

Zayif bir marka zayif bir farkindalik ve ¢ekicilik anlamina gelirken, giiclii bir
marka yiiksek farkindalik ve fonksiyonel bir c¢ekicilik anlamima gelmektedir
(Fombrun ve Van Riel 2004). Markanin igerisinde barindirdig: fiziksel, estetik, akilci
ve duygusal 6geler rakiplerden ayirict olmalidir (Sahin 2007). Miisterinin zihninde
benzer rakiplere nazaran daha kaliteli ve cazip oldugu hissini olusturmasi

gerekmektedir Pringle ve Thompson 2000).
1.5.2.Algilanan Kurumsal itibar Yénetimi

Kurumsal itibarin yonetilmesi, sahip olunan kurum kiiltiir ve degerlerinin bir
yasam tarzina doniistiiriilmesi olarak ele alinmaktadir (Bayram ve ark 2016). itibar
yonetiminde ana amag, kurum itibarint zedeleyebilecek durumlara karsi kurumsal
siirecin revize edilerek ve kurumsal itibar: tehdit edebilecek olaylarin 6nceden

belirlenerek elimine edilmesidir (Karakose 2007).

Bir kurumun yerel ya da kiiresel baglamda pazarda giiglii bir isletme olarak
ayakta durabilmesi itibarini iyi yonetmesi ile miimkiin goriilmektedir (Brisette 2005).
Kurumsal itibarin, kurumun tiim siireclerini ve biitiin calisanlarini ilgilendiren bir
konu olmasi ve itibarin saglanabilmesinin uzun siiregler gerektirmesi itibar

yonetimini daha da énemli bir konuma getirmektedir (Giimiis ve Oksiiz 2009).

Kurumsal itibar yonetiminin amaglarini su sekilde siralayabiliriz (Taskin,
2010):

e(alzsma cevresinde ve piyasadaki olumlu itibar: devam ettirmek,
eKurumun olumlu ismini ve itibar:n: olusturmak ve iyilestirmek,
eftibar:n zarar gérmesini onleyecek kabul edilebilir uygulamalar,

politikalar, prosedzirler, sistemler ve standartlar olusturmak,
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eKurumun itibarin: zedeleyecek bir olay meydana geldiginde
durumun zstesinden gelmek icin yonergeler olusturmak,
eKurum itibarin: yonetmek zzere tam sorumluluk alacak yonetim

takimznz haz:rlamak ve donatmak.

Bir siire¢ olarak ele alinan itibar yoOnetiminde Oncelikle bir itibarin
olusturulmasi1  sonrasinda karsilasilabilecek tehlikelerin  farkinda  olunarak
savunulmasi ve nihayetinde var olan itibarin korunmasi ve giiclendirilmesi igin

stirekli ¢aba i¢inde olunmasi gerekmektedir (Karakose 2007).
1.5.3.Algilanan Kurumsal itibar Riski Yénetimi

Risk, gerceklesen sonucun planlanan ve arzulan ile ayni olmamasi anlamina
gelmektedir (Turanli ve ark 2002, Bebbington ve ark 2007). Diger bir ifade ile zarara
ugrama tehlikesi olarak tamimlanmaktadir (Tiirk Dil Kurumu [TDK] 1998). itibar
riski ise, yasal diizenlemelerden, yonetsel nedenlerden ya da ¢esitli etik kurallardan
Otiri kurumun tehdit altinda olmasi anlamina gelmektedir (Honey 2009).
Kurumlarin maruz kaldiklar risk ¢esitlerinin i¢erisinde kurum i¢in 6nem arz eden bir
risk tiirii olan itibar riski (Joosub 2006), kurumlarin ¢esitli nedenlerden dolay1

itibarlarmin tehdit altinda olmasi seklinde de tanimlanmaktadir (Booth 2000).

O’Callaghan (20006), itibar riskini sosyal-politik ve ticari islerle ilgili olmak

tizere iki kategoriye ayirmaktadir:

Sosyal ve Politik: Cevre, ¢alisan sémiiriisii, ¢alisanlarin saglhgi ve giivenligi
konusunda ilgisizlik, kiiltiirel ve bolgesel anlayissizlik, irk ve cinsiyet ayrimi,
insan haklart ihlallerine sug¢ ortaklhigi, yerel konulara ilgisizlik, kriz
donemlerinde uygunsuz ve yetersiz yanitlar, insan ihtiyaglarina ilgisizlik,

yvozlasma ve riisvetgilik.

Ticari: Uriin hatalar, zayif hizmet, hileli ¢alismalar, zayif yénetim,
diizenleyici makamlarin miidahalesi, paydaslarin ac¢tigi davalar, rakiplere
kars1 etik olmayan davramslar, yonetim kurulu iiyeleri arasindaki rekabet,

gtivenlik ile ilgili konular, zayif politika/strateji.

Lousiot (2005)’ e gore de itibar riskini etkileyen faktorler su seklide

siralanmaktadir:
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e Ekonomik: Kurum ihtiyact karsilamiyor olarak algilanabilmektedir,
e Operasyonel: Kurumun iyi yonetilememesi,

e Kirlilik: Kurumun saghgi, giivenligi ve c¢evreyi tehdit eden giivenilir
olmayan uygulamalari,

e Calisan Uygulamalari: Kurumun séylenilen degerleri ve gercek arasindaki
farklihiklar,

e Yonetim: Yonetim standartlari ve etik konusundaki yanhslar,

e Adil Olmayan Rekabet Uygulamalari: Kurumun degerleri ile tutarl
olmayan davranislari,

o [nsan: Istemsiz yapilan iiriin ve hizmet hatalart,
e [stemli Hatalar: Giivenlik ihlalleri.

Risk yonetimi, risk analizleri ile olasi risklerin belirlenmesi ya da karsit
onlemlerin almmasmi ifade etmektedir (Pira ve Shodol 2004). Isletmeler,
faaliyetlerini siirdiiriirken toplumda bircok kesimle iletisim ve etkilesim igerisine
girmekte ve girdikleri her tiirlii iletisim ve etkilesim isletme i¢in bir risk tasimaktadir.
Bu kapsamda isletmelerde itibar yonetimi, ayn1 zamanda risk yonetimi anlamina da
gelmektedir (Neef 2005). Itibar riskinin yonetilebilmesi icin dncelikle tiim risklerin
sistematik bir gekilde tamimlanmasi ve belgelendirilmesi gerekmektedir. Bu noktada
onemli olan, énem arz eden tiim risklerin net bir sekilde anlasilmas1 ve yoneticiler
tarafindan siirekli degerlendirilmesi olmaktadir (Joosub 2006). Risk yonetiminin,
kaynaklarin yonetimi (¢esitlendirme, yatirimlarin yonetilmesi, yeni tirtinlerin tiretimi,
bor¢ yonetimi) ve paydaslarin yonetimi (miisterilerin, tedarikgilerin, is gorenlerin,
etkilenen toplumsal siniflarin ve bir kurulusun faaliyetinde ¢ikari bulunan diger
bireyler) seklinde iki noktadan irdelenmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Francis ve

Armastrong 2003).

Itibar riski yonetimi yalmzca kriz dénemlerinde ortaya ¢ikan bir fonksiyon
olmamakla beraber, bu riskin yonetiminin biitiinciil bir bakis agisiyla ele alinmasi
gerekli goriilmektedir (Davies 2002). Basarili bir itibar riski yonetimi icin
paydaglarda giliven yaratma, yatirimcilarin ilgilerinin ¢ekilmesi, miisteri bagliliginin
artirilmasi, kaliteli insan kaynagi varligi gerekli olmaktadir (Rayner 2004). Ayrica

dis gliclerin miidahalelerinin azalmasi, calismalarda sosyal ehliyetin korunmasi,
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misteri ve tedarik¢i bagliliginin arttirilmas: da iyi bir itibar riski yOnetimi igin
gerekmektedir (Gaultier-Gaillarda ve Louisot 2006). Johnson & Johnson sirketi,
1982 yilinda Tylenol iiriinii hakkinda karsilastigi krizi, gergeklestirdigi hizh
yanitlamalar ve proaktif c¢alismalar sayesinde kurumun itibarim1 zedelemeden

atlatabilmistir (Cravens ve Oliver 2006).

Resnick  (2006) itibar  risk  yoOnetimi  siirecini  su  seklide
basamaklandirmaktadir:

e [tibarsal risk 6gelerinin ve paydaslarin tammlanmasi,
e Ogeler ve paydaslarda onceliklerin belirlenmesi,

e Ulasilabilir itibara ait bilgilerin kaydedilmesi ve bilgi bosluklarinin
tamimlanmasi,

e Kontrol araglarinin ve metodolojisinin tasarlanmasi,

e Denetlemenin yiiriitiilmesi,

e Elde edilen bulgularin birlestirilmesi ve yonetime rapor edilmesi,
e Taslak ¢oziim yolu dokiimanlarinin gelistirilmesi ve uygulanmasi,

o [tibar denetim programlarinin yaratilmas: ve gerceklestirilmesi.

1.6.istismarci Yonetim

Istismarci y&netim, yoneticinin astlara ydnelik fiziksel temasi igermeyen
sOzlii veya sozsiiz bicimde siirekli olarak diismanca davranis gdstermesi seklinde
tanimlanmaktadir (Tepper 2000). Astlara uygulanan olumsuz duygusal ve psikolojik
davraniglar biitiinii olarak da ifade edilmektedir (Whitman ve ark 2014). Baska bir
ifade ile calisanlarin istleriyle ilgili kendilerine yonelik ne 6lgiide siirekli bir sekilde
diismanca davranislar sergilendigine dair tutumlarindan olusmaktadir (Tepper 2000,
Tepper 2007). Bu davranis sekli kesinlikle fiziksel bir siddet icermemekle birlikte
asil amacin asta zarar vermek olmadig: fakat bilerek ve diisiiniilerek planlanmis bir
davranig oriintiisii seklinde ifade edilmektedir (Mitchell ve Ambrose 2007, Scheurer
2010). Istismarci ydnetim tarzi, yoneticiler tarafindan yiiksek performans
saglayabilmek i¢in gerekli bir arag olarak algilanmaktadir (Neuman ve Barron 1997).

Yoneticinin giiclinii ve niifusunu kullanma bi¢imi en 6nemli nedenlerden biri olarak
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goriilirken, magduriyet ve adaletsizlik algisi, merkeziyetgi yap1 ile kontrol
mekanizmasi olarak siddetin kullanilmasi da kurumun 6zelliklerinden kaynaklanan
nedenler arasinda goriilmektedir (Mumford ve ark 2007). istismarci ydnetimin,
igveren ile isgdren arasindaki is iliskisi sona erene kadar veya igveren istismarci
yonetim davranislarini degistirene kadar devam edecegi diisiiniilmektedir (Tepper
2000). Bu gerekgeyle sartlarin uygunlugu 6l¢iisiinde, yoneticilerin giicii ve yetkileri
azaltilarak personel giiclendirilmeli ve bdylelikle yoOneticilerin istismarci yonetici

davraniglarinda bulunmasinin zorlasacagi belirtilmektedir (Aryee ve ark 2008).

Ashforth (1997) istismarct yOnetimi, yoneticilerin sahip olduklar1 gii¢ ve
yetkilerini, calisanlara kotii davranislar sergileme gibi haksiz ve keyfi bigimde
kullanmalar1 olarak tanimlamaktadir. Yoneticilik rolii iistlenmis olan Kkisilerin,
astlarina bagirip cagirmak, onlara algaltic1 soézler sdylemek, onlart kiiclimsemek,
onlarla alay etmek, 6zel yasamlarin1 sorgulamak, onlar1 korkutmak, isten ¢ikarma
veya tcretlerini kesme tehdidinde bulunmak, gerekli bilgileri vermemek gibi
davraniglarin1 icermektedir (Tepper 2000, Kelloway ve ark 2005). Astlara karsi
gosterilen ofkeli ve cezalandirici davranislar, kayitsizlik, bilingli bir diismanlik ve
magduriyetin de varhigin1 gostermektedir (Mitchell ve Ambrose 2007, Burton ve
Hoobler 2011, Ahmad ve Omar 2013). Benzer sekilde yoneticinin, ¢alisant toplum
icinde alay konusu yapmasi, haksiz yere suglamasi, gérmezden gelmesi, calisanin
yapmis oldugu bir gorevi kendisi yapmis gibi Ovgii almasi, ¢alisana karsi kaba
davraniglarda bulunmasi1 ve Otfke patlamalari davramiglart da istismar igeren
davranislar sayilmaktadir (Tepper ve ark 2006, Tepper, 2007, Siegel 2011). Mitchell
ve Ambrose (2007), bu davranis Oriintiilerini pasif-saldirgan istismarci yonetim ve
aktif-saldirgan istismarci yonetim olarak siniflandirmaktadir. Ashforth (1994)

9% ¢

istismarci yoneticinin “kendini biiylik gérme”, “astlarini asagilama ve kiigiik gérme”,
“duistincesizlik”, “digerlerini kendi diislince ve fikirlerini kabule zorlama”, “inisiyatif
kullanima engel olma” ve “sebepsiz yere cezalandirma” seklinde alti belirgin
davranigini 6ne stirmektedir. Hoof ve ark (2015)’na gore, bir igyeri tacizi sekli olarak
da kabul edilen istismarci yonetimin, elestiri, edepsizce konusma, soziinii kesme,
diisiincesizce eylemlerde bulunma ve hatta hi¢ konusmama bi¢giminde yansimalar1 da
bulunmaktadir. Murari (2013) ise istismarci yonetimi benimseyen yoneticilerin

isteklerine ve ¢ikarlarina ulagsma pahasina baski kurduklarini ya da otoriter yollarla

giic gosterisi yaptiklarini 6ne siirmektedir.
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Bir davranisin yonetici istismari olarak nitelendirilmesi i¢in davranisin
stireklilik gostermesi ve fiziksel bir temasin s6z konusu olamamasi1 gerekmektedir
(Harris ve ark 2007). istismarc1 yonetimin bir diger 6zelligi, kisisel algilamaya sahip
olmasi ve kisiden kisiye degisiklik gostermesidir (Tepper ve ark 2006). Yani bir
calisan yoOnetici davranisini istismar olarak algilarken bir digeri normal olarak

degerlendirebilmektedir (Harris ve ark 2007).

Istismarc1 yonetim algilamasinda énemli olan astlarin bu davranislar1 hangi
Ol¢iide algiladigidir. Yani istismarci yonetici davranisi, ¢alisanlarin algi ve tutumlari
tizerinde etkili olmaktadir (Ashforth 1994, Tepper 2000, Duffy ve ark 2002, Mitchell
ve Ambrose 2007). Astlarin istlerinden (yonetici, amir, takim lideri gibi) algiladigt
davranislar icerdigi i¢in temelinde 6znel bir kavram kabul edilmektedir. Ciinkii her
calisan, yoneticisinin kendisine yonelik tutum ve davraniglarini benzer dogrultuda
algilamamaktadir (Tepper 2000, Tepper ve ark 2006, Tepper 2007, Tepper ve ark
2009).

1.6.1.Istismarc1 Yonetimin Benzer Kavramlarla iliskisi

Mobbing, bir ya da birka¢ kisinin, baskalar1 tarafindan siirekli ve sistematik bir
sekilde rahatsiz edilmesi, psikolojik olarak baski altina alinmasi seklinde ifade
edilmektedir (Leymann 1990, Leymann 1996). Mobing, psikolojik baski, psikolojik
siddet, taciz, rahatsiz etme ve sikint1 verme anlamalarina gelmektedir (Lewis 2003).
Bagka bir ifade ile orgiitlerde calisanlarin psikolojik ve fiziksel sagliklarin1 bozarak
onlarin isten uzaklagmasina kadar bir dizi olumsuz sonug¢ doguran psikotaciz veya
her tiir kaba muamele olarak tanimlanabilmektedir. (Zapf ve ark 1996). Amag,
kurban secilen kisiyi yok etmek, isyerinden attirmak ya da istifaya zorlamak,
cezalandirmak, kiiciik diisiirmek ve kontrol etmek olabilecegi gibi kurban secilen
kisiyi dini, etnik, kiiltiirel, diislince, inan¢ ve benzeri degerleri nedeniyle dayanisma
icerisine girerek dislamak da olabilmektedir (Shallcross ve ark 2007). irdelendiginde
mobbing ve istismarct yOnetimin yakindan iligkili iki olumsuz igerikli davranis
oldugu ancak birbirlerinden farkli kavramlar oldugu goriilmektedir (Zapf ve ark
1996). Orgiitlerde astlar {istlerine, ¢alisma arkadaslarina ya da kendi astlarma
mobbing uygulayabilirken, astlarin {istlerine istismarci yonetim uygulamalari

miimkiin olmamaktadir. Ciinkii istismarcit yonetim, yoneticilerin kontrol alaninda
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bulunan astlara yonelik sergiledigi istenmeyen davraniglar1 kapsamaktadir (Lewis

2003).

Kiig¢iik zorba (adi zorbalik), calisanlar iizerinde asir1 kontrol kurarak, keyfi sekilde
cezalandirma, asagilama, kiigiimseme, heves kirma, alenen elestirilerde bulunma ve
yeterli lider destegini esirgeme gibi davraniglart kasith sekilde uygulama seklinde
tanimlanmaktadir (Ashford 1994). Ozellikle yoneticinin kendisine verilen yetkiyi
kisisel amagclar1 dogrultusunda kullanmasi adi zorba yOnetiminin temelini
olusturmaktadir (Tepper 2000). Asir1 otoriter yonetim tarzini igeren kiiciik zorba
kavrami, yoneticilerin c¢alisanlarina karsi diismanca tavir sergilemeleri konusunda
istismarct yonetim tarzi ile uyussa da her durumda kasitli davranilmasi istismarci

yonetimden farklilagtirmaktadir (Tepper 2007).

Narsist liderlik, narsisizm egilimi yiiksek liderleri ifade etmektedir (Khoo ve Burch
2008). Nnarsisizm, kisinin kendini asir1 derece begenmesi, ¢evresindeki insanlardan
iistlin gérmesi, bagkalar iizerinde otorite kurmaya egilimli olmas1 ve kendini essiz ve
ayricalikl hissetmesi gibi davranislar igermektedir (Ozsoy 2018). Benzer seklide,
karizma ve kisisel gili¢ kullanimu ile iliskili olup, egemenlik, biiyiikliik, kibir, kendini
hakli gérme ve sahsi zevklere 6ncelik vermeyi icermektedir (Padilla ve ark 2007).
Narsist liderler, otoritelerini kurmak ve siirdiirmek pahasina toplumsal, ekonomik ve
teknolojik stireclerin goz ardi edilmesi gibi zararli davraniglari ortaya g¢ikarma
potansiyeline sahiptirler (Gabriel 2008). Narsist liderligi benimseyen bir yonetici
kendi egosunu destekleyen astlar ile birlikte calistig1r takdirde narsist Ozellikler
tastyan davranislardan uzak durabilmektedirler (Ozsoy 2017). Buna karsin elestirel
bir ortamda ya da gii¢ ve otoritelerinin kabul gérmedigi durumlarda narsist davranis

oOrlintiileri tezahiir etmektedir (Li ve ark 2017).

Zehirleyici liderlik, huzursuz, uyumsuz, kotii niyetli ve ¢ogunlukla kot davraniglar
sergileme yetenegine sahip liderlik tiirii seklinde tanimlanmaktadir (Whicker 1996).
Orgiitiin isleyisini olumsuz ydnde etkileyen, drgiit aleyhine sonuglara yol acan, drgiit
ici isleyis ve diizene zarar veren yonetici davraniglart seklinde tanimlanmaktadir
(Lipman 2005). Istismarc1 yonetimi de icine alan zehirleyici liderlik tiiriiniin olumsuz
etkileri Orgiit genelinde yasanirken, istismarci yonetimde daha ¢ok istismara maruz
kalan ast etkilenmekte ve bunun da orgiite olumsuz yansimasi dolayli yollardan

olmaktadir (Reed 2004). Liderler, sahip olduklar1 asir1 0Ozgiivenle bagkalarini
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dinlememe, her seyi kontrol altinda tutmak isteme, diislincesizce karar verme gibi
hubris sendroromu da denilen davranislar sergilemektedir (Kogel 2014). Orgiit icin
zararli ve yikici bir zehir olarak goriilen lider, ¢alisanlarin refahin1 6nemsemeyen,
empati ve duyarliliktan yoksun, tehdit ve otorite ile yonetme tarzini benimseyen
narsist kigiliklerdir (Schmidt 2008). Lipman (2005), calisanlarin kisiligi tizerinde
ciddi bir bask1 olusturan bir zehir olarak tanimlamaktadir. Flynn (1999) ise degisken
ruh haline sahip, zorbaci, kiiclimseyici, kisisel iligkileri zayif kisiler olarak

tanimlamaktadir.

Yikicr liderlik, nefret ideolojisi benimsemis ve giiciinii kendi ¢ikarlari igin kullanan
narsist egilimli karizmatik bir liderlik seklinde tanimlanmaktadir (Padilla, Hogan ve
Kaiser 2007). Einarsen ve ark (2007), “Yonetici pozisyonuna sahip bir liderin,
Orgiitiin mesru menfaatlerini, amaglarini, faaliyetlerini, kaynaklarini ve etkinligini
gozetmeyerek zayiflatan ya da astlarinin motivasyonlarini, esenligini, is doyumlarini
sabote eden davraniglar1 sistemli ve kendini tekrarlayan bir sekilde sergilemesi”
olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir ifade ile organizasyon liderinin kurumun i¢ veya
dis paydaslarina yonelik sergilemis oldugu giic temelli olumsuz veya uygunsuz
davraniglar1 seklinde degerlendirilmektedir (Hou 2017). Yikici liderlik, davranisin
sistematik ve defalarca yapiliyor olmasi, orgiitiin mesru menfaatlerinin ihlal edilmesi
seklinde iki ©nemli noktast bulunmaktadir (Tran ve ark 2014). Orgiitiin
ithtiyaclarindan ziyade liderin kendi ihtiyaglarina odaklandigi, hakimiyet, zorlama ve
manipiilasyon gibi araglarin kullanildig1 bencil bir yonetim tarzini barindirmaktadir
(Thoroughgood ve ark 2012). Giictinii kotiiye kullanan lider, orgiitin mesru
cikarlarini ihlal etmekte, ahlaksiz ve yasa dis1 davranislar sergilemektedir (Lu ve ark
2012). Sistematik ve uzun siireli devam eden bu liderlik tarzi zaman igerisinde hem
orgiitli hem de orgiit tliyelerini dogrudan ya da dolayli yoldan etkileyen olumsuz bir
olgu olarak goriilmektedir (Erickson ve ark. 2015). Yikici liderlik davranisini
istismarci yonetimden ayiran nokta, istismarci yonetim tarzinda fiziksel temas sz
konusu degilken yikic1 liderlik, fiziksel ve fiziksel olmayan siddet igerikli
davraniglar kapsayabilmektedir (Tepper 2000).

Yonetici saldirganh@i, oOrgiit igerisinde birincil saldirgan kayna@i olarak
goriilmektedir (Cortina ve ark 2001, Neuman ve Keashly 2003). Calisanlar igin
stresli, zorlayici ve tehdit edici bir durumu temsil etmektedir (Tepper 2007). Ayrica
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saldirgan yoneticiler, astlarin igyerinde etkin bir sekilde c¢alisabilme becerisini
baltalayan (Tepper, 2000, Harris ve ark 2007), astlarin duygularini, 6zbenliklerini
(Thau ve Mitchell 2010) ve 6zel hayatlarini tehdit edici davranislar sergilemektedir
(Hoobler ve Brass 2006, Carlson ve ark 2011). Yonetici saldirganligi magdurlari
incelendiginde, normal hayatlarinda ne tamamen yapicti ne de yikic

davranmaktadirlar (Bies ve Tripp 1996, 1998).

Baltalayic1 yonetici davranisi, bir ¢alisanin is basarisini, iliskilerini ve imajini yavas
yavas zedelemeye yonelik davranislar1 kapsamaktadir (Duffy ve ark 2002). Calisanin
Ozelliklerini, hareketlerini ve gayretini elestirmeyi iceren davranig Orlintiileri de
baltalayici davraniglar igerisinde yer almaktadir (Vinokur ve Van Ryn, 1993).
Baltalama ayrica karsi tarafin istedigi hedeflere ulagsmasimi zorlastiran ya da
engelleyen davranislar1 ve karsi tarafa hissettirilen olumsuz duygular1 kapsamaktadir.
Ozellikle isyerlerinde gii¢ asimetrisinin yonetici lehine oldugu diisiiniiliirse yonetici

baltalamasinin orgiitsel agidan 6nemli ¢iktilari mevcuttur (Ganster ve ark 2006).

Psikolojik isyeri siddeti kavramlarindan biri olan baltalayict yonetici
davranisina (Hershcovis 2011) maruz kalan calisanlar zayif 6z yeterlilige ve c¢esitli
psikolojik rahatsizlara sahip olmaktadir (Duffy ve ark 2002, Duffy ve ark 2006).
Calisanlarin  orgiite olan bagliliklarin1 azaltmakta, yoneticiye olan giivenlerini
diistirmekte, tretim karsiti davraniglar1 ve psikolojik rahatsizliklari arttirmaktadir
(Duffy ve ark 2006). ilk yonetici baltalamasi olumsuz davramslari icerdigi ve
orgiitsel ciktilara zarar verdigi icin zararli bir yoOnetici davranisi olarak ele
alinmaktadir (Duffy ve ark 2002). Hatta bu tiir psikolojik isyeri siddeti ilk
yoneticiden kaynaklandiginda ¢alisma arkadasindan veya yabancidan kaynaklanan

siddete kiyasla ¢alisani ¢ok daha fazla etkilemektedir (Bowling ve Beehr, 2006).

Is yeri zorbalig1, kendini savunamayacak durumda olan bir bireyin, isyerindeki bir
kisi ya da grubun sistematik bir bicimde diigmanca ve etik olmayan davraniglarina
hedef olmasi seklinde tanimlanmaktadir (Leymann 1996). Birini taciz etme, sosyal
olarak dislama, isini yapmasini engelleme gibi olumsuz davraniglari icermektedir
(Einarsen ve ark 2003). Diger bir ifade ile kendini savunamayacak durumda olan bir
calisanin, orgiitteki bir birey veya grubun sistemli bir bicimde diigmanca ve ahlak
dis1 davraniglarina hedef olmasi seklinde tanimlanmaktadir (Leymann, 1996).

Einarsen ve ark (2009) ydneticilerin, astlarin ya da is arkadaslarinin saldirgan ve
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zararli davranislarina siirekli bir sekilde hedef olma durumu; Hoel ve Cooper (2000)
ise bir veya daha fazla kisinin, siirekli olarak, olumsuz tutum ve davranisa maruz
kalmas1 ve kendisini savunamaz duruma gelmesi durumu olarak ifade etmektedirler.
Maruz kalinan davranisin zorbalik olarak nitelendirilmesi i¢in davranisin olumsuz ve
diismanca olmasi, belirli bir siklikla belirli bir siire devam etmesi gerekmektedir
(Leymann, 1996, Einarsen ve ark 2003, Salin 2003, Vartia 2003, Einarsen ve ark
2009).

1.6.2.istismarci Yonetimin Etkileri

Istismarc1 yonetim tarzi orgiit icerisinde ¢alisanin  davranislarmi  ve
performansin1 olumsuz etkileyen bdylelikle orgiit ciktilarint da etkisi olumsuz
yansiyan bir yonetim tarzi kabul edilmektedir (Whitman vve ark 2014). Yapilan
arastirmalarda calisanlarin verimini baltalayan, orgiitiin gelecegini tehdit eden ve
orgiit i¢in endise verici bir durum olarak goriilmektedir (Harris ve ark 2011). Xu ve
arkadaslarina (2015) gore de istismarci yonetim, Orgiitii biitiinsel anlamda olumsuz
yonde etkileyebilecek islevsel olmayan bir yonetici davranist olup, astlarin tutum ve
davranislar: iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Istismarci yonetim calisanlarin ise,
Orgiite, yoneticiye ve sosyal yasama yonelik tutumlarmi olumsuz etkilemektedir
(Martinko ve ark 2013). Ayrica iiretkenlik karsiti davraniglar sergilemelerine de
neden olmaktadir (Robinson ve Bennet 1995). Fiziksel olmayan bir saldirganlik
bicimi seklinde atfedilen istismarci yonetimin, isgiiciiniin %13,6’sm1 etkiledigi

ongoriilmektedir (Carlson ve ark 2012).

Tepper ve arkadaslarina (2009) gore, istismarci yonetim magduru ¢alisanlar
orgiitte sapkin davranislar gosterme egilimine sahiptir. Calisanlarin yaraticilik,
iletisim kurma becerisini ve is basarisini olumsuz etkileyen bir davranig olarak
goriilmektedir (Duffy ve ark 2002). Is ve yasam tatminini azaltmakta ve duygusal
tikenmesini artirmaktadir (Wu ve Hu 2009). Ayni zamanda istismarci yonetici
davranigina maruz kalan ¢alisanlarin 6z yeterlilik seviyelerinde, isletmeye
baghliklarinda ve adalet algilarinda azalma goriilmesine karsin yasadiklari rol
catismalarinda, is-aile ¢atisma oranlarinda ve psikolojik stres diizeylerinde de artis
oldugu gozlenmektedir (Ashforth 1994, Tepper 2000, Duffy ve ark 2002, Mitchell ve
Ambrose 2007). Tepper (2000) istismarci yoneticilerle birlikte g¢alisma ortami

paylasmak zorunda kalanlarin daha ¢ok isten ayrilma niyetine sahip olduklarini hem
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is hem de 0Ozel yasamindan zevk almadiklarini ve oOrgiitten kopma egilimi
gosterdiklerini savunmaktadir.  Istismarct yonetimin c¢alisanlar tizerine kaygi,
kizginlik, mutsuzluk, motivasyon kaybi, stres, umutsuzluk, dikkat daginikligi, ice
kapaniklik, yalnizlagma, isten soguma, yabancilasma, 6zgliven kaybi, ¢aresizlik gibi
psikolojik etkileri, uykusuzluk, halsizlik, bas agrisi, yorgunluk, istahsizlik, ciltte
kasint1 gibi fizyolojik etkileri kagmilmaz goriilmektedir (Basar ve ark 2016).
Calisanlar maruz kaldiklar1 istismarct yonetim tarzinin neden oldugu olumsuz
duygulari, aile ve sosyal yasama tagimakta ve boylelikle karsilasilan problemler

orgiit disina da yansimis olmaktadir (Carlson ve ark 2012).

Bu tiir bir yonetim tarzi, is ve yasam tatmininde, orgitsel baglilikta ve
orgiitsel vatandashik davramisinda disiis; is-aile-yasam catismasinda, iiretkenlik
karsit1 is davranislarinda, isten ayrilma niyetinde, stres ve tiikenmislik diizeylerinde
artis gibi orgiit karsiti ¢iktilara neden olmaktadir (Tepper 2000, Martinko ve ark
2013, Xu ve ark 2015). Keashly ve Harvey (2005)’e gore, bu yonetim tarz1 fiziksel
saldir1 veya cinsel taciz icermemesine karsin, siireklilik gosterdiginde ¢alisana kronik
bicimde psikolojik zararlar verebilmektedir (Wu ve Hu 2009). Bireylerin
zamanlarinin biiylik bir boliimiinii is yerlerinde gecirdikleri diisiiniildiiglinde

istismarci yonetimin zararlari karsi konulmaz olmaktadir (Tepper 2000).

Literatiir incelendiginde, istismarci yoOnetimin i tatmini, yasam tatmini,
orgiitsel baglilik (Tepper 2000, Zhang ve Liao 2015), is yerinde yalmizlik (Alper
2015), stres (Martinko ve ark 2013), adalet (Aryee ve ark 2007), depresyon,
anksiyete ve duygusal tiikenme (Tepper 2000, Tepper, 2007, Martinko ve ark 2013)
gibi degiskenleri olumsuz etkiledigi gozlemlenmektedir. Ayrica isten ayrilma egilimi
(Harvey ve ark 2007), sapkin davraniglar (Tepper ve ark 2009, Ucok ve Turgut
2014), is stresi (Yagil 2006, Harvey ve ark 2007), isten ayrilma egilimi (Harvey ve
ark 2007), direng gosterme egilimleri (Tepper ve ark 2001), tiikenmislik (Tepper
2000, Yagil 2006, Tepper ve ark 2007), devamsizlik (Aryee ve ark 2007) gibi
olumsuz ¢iktilara da neden olmaktadir. Orgiit agisindan da performans diisiikliigii,
orgiit ikliminin zarar gérmesi ve orgiitsel isleyisin aksamasi gibi sorunlarin yaninda
maddi sorunlara da yol acabilmektedir (Thau ve Mitchell 2010). istismarci ydnetimin
dolayli yoldan diger bir etkisi diger calisanlar iizerinde olabilmektedir. Oyle ki,

istismarct yonetim algilayan calisanlarin sapkinlik, saldirganlik (Mitchell ve
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Ambrose 2007, Tepper ve ark 2008, Brees ve ark 2014, Zhang ve Liao 2015),
hirsizlik ve sabotaj davraniglari artabilmektedir (Tepper 2007). Bu durumda

istismarci yonetim olgusu her haliikdrda organizasyona maliyet unsuru yaratacaktir

(Tepper ve ark 2008).
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2. GEREC VE YONTEM

2.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmada, saglik c¢alisanlarinin ¢alisma iliskilerini etkiledigi diisiiniilen
saglik calisanlarinin calisma yasam kaliteleri, proaktif ¢alisma davranisi, kurumsal
itibar, istismarct yoOnetim, pozitif-negatif duygu ve benzerlik-biitiinleyici uyum

degiskenlerinin iliskileri arastirilmistir.
2.2.Arastirmanin Onemi

Literatiir incelendiginde saglik calisanlarinda ¢alisma yasam kalitesi, proaktif
calisma davranisi, istismarci yonetim, kurumsal itibar ve uyum arasindaki iliskiyi ele
alan bir calismaya rastlanmamistir. Calismanin 6zelikle hizmet sektorii igerisinde yer
alan multidisipliner yapidaki saglik kurumlarinda gergeklestirilecek olmast bu
sektordeki calisanlarin psikolojik yoniine deger verilmesi hususunda farkindalik

olusturacag diisiincesi alanyazina bir diger katki olmaktadir.
2.3.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini I¢ Anadolu Bolgesinden Ankara ve Marmara Bolgesinden
Istanbul olmak iizere iki bdlgeden en biiyiik iki il olusturmaktadir. Arastirma iki
bliyiik ilde bulunan rastgele ornekleme yoOntemiyle secilen 0Ozel hastanelerde

yapilmugtir.

Toplam 705 6rneklem bu arastirmadaki érneklem biiyiikliigiidiir. Orneklem
blytikliglnii etkileyen faktor, kullanilan 6lgek sorularinin 5 veya 10 kati olmasi
kuralidir (Bryman ve Cramer 2001). Bu calismada 6 Olgekten yararlanilmis olup
toplam soru sayist 81’dir. 81*5=405 yoOntem olarak asgari ulasilmasi gereken
orneklem biiyiikliigiidiir. Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde bir diger faktor
uygulanacak istatistiki yontemdir. Bu kapsamda calismada Lisrel 0.8 programiyla
dogrulayici faktor analizi, yapisal esitlik modeli ve path (yol) analizi uygulanmistir.
Buna gore yaklasik 300 veri setinden diisik Orneklemle dogru sonuca

ulagilamayacag: istatistiki olarak belirtilmektedir (Comrey ve Lee 1992).
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2.4. Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirma zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle yliiriitildigli orneklem
cercevesinde smirlilik tasimaktadir. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  sorulara
verdikleri cevaplarin gercek goriisleri oldugunu varsaymamiz da bir baska smirliligi

olusturmaktadir. Son olarak arastirma sadece saglik ¢alisanlar ile sinirlidir.
2.5.Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Aracglari

Arastirmada caligma yasam kalitesi, proaktif calisma davranisi, istismarci
yonetim, kurumsal itibar, benzerlik ve biitiinleyici uyum, negatif ve pozitif duygu
Olgekleri kullanilmistir. Katilimcilara yiiz yiize anket teknigi uygulanmistir.

Arastirmaya katlanlarin sézel onamlari alinmistir.
2.5.1.Cahsma Yasam Kalitesi Olcegi

Calisma yasam kalitesi 6lcegi, Laar ve ark (2007) tarafindan gelistirilmis ve
23 sorudan olusmaktadir. Olgek, is ve kariyer memnuniyeti (6 soru), calisma sartlari
(3 soru), ev-is etkilesimi (3 soru), is yerinde stres (2 soru), is yerinde kontrol (3 soru)
ve genel iyilik hali (6 soru) olmak {izere toplamda 6 alt boyuttan olusmaktadir.
Cevaplar 5’li Likert tarzinda (1=Hi¢ katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum)
derecelendirilmistir.  Olgegin  giivenilirligi  (Cronbach ~ Alpha=.96) yiiksek
bulunmustur. Olgegin alt boyutlarmin giivenirliligi; is ve kariyer memnuniyeti
boyutu: .86, calisma sartlar1 boyutu: .75, ev-is etkilesimi boyutu: .82, is yerinde stres
boyutu: .69, is yerinde kontrol boyutu:81, ve genel iyilik hali boyutu: .82 olarak

hesaplanmustir.

Calisma yasam kalitesi 6l¢eginin Tiirkge’ye terciimesi Emin Cihan Duyan ve
ark (2013) tarafindan gerceklestirilmis olup, bu 6lgegin Tiirkge versiyonunun 20
ifade ve 6 boyuttan olusan giivenilir (Cronbach Alpha=.89) bir 6l¢iim arac1 oldugu
ifade edilmistir. Cevaplar 5°li likert tarzinda (1=Hi¢ katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum) derecelendirilmistir. Olgegin alt boyutlarmin giivenirliligi; is ve kariyer
memnuniyeti boyutu: .74, ¢calisma sartlar1 boyutu: .70, ev-is etkilesimi boyutu: .67, is
yerinde stres boyutu: .69, is yerinde kontrol boyutu: 73, ve genel iyilik hali
boyutu:.74 olarak hesaplanmigtir.
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Bu calismada dogrulayic1 faktor analizi sonucunda tek boyuttan olusan 4
soruluk gecerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .870) yeni bir ¢alisma yasam kalitesi

Olcegine ulasilmstir.
2.5.2 Proaktif Cahsma Davramsi Olcegi

Parker ve Collins (2010) tarafindan gelistirilmis proaktif ¢aligma davranisi
olgegi, problem onleme (3 soru), bireysel yenilikgilik (3 soru), sorumluluk alma (3
soru) ve dile getirme (4 soru) olmak iizere 4 alt boyuttan ve 13 sorudan olusmaktadir.
Cevaplar 5’11 Likert tarzinda (1=Hig¢bir zaman, 5=Her zaman) derecelendirilmistir.
Olgegin Cronbach alfa katsayilari; Problem énleme boyutu: .71, bireysel yenilikgilik
boyutu: .74, sorumluluk alma boyutu: .67 ve dile getirme boyutu: .63 olarak
hesaplanmustir.

Bu c¢alismada dogrulayici faktdr analizi sonucunda tek boyuttan olusan 4
soruluk gecerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .787) yeni bir proaktif ¢alisma

davranisi 6lgegine ulagiimistir.
2.5.3. Uyum Olgegi

Piasentin ve Chapman (2007) tarafindan gelistirilmis benzerlik (9 soru) ve
biitiinleyici uyum (8 soru) Ol¢egi 17 sorudan olusmaktadir. Cevaplar 5°li Likert
tarzinda (1=Hi¢ katilmiyorum, S5=Kesinlikle katiliyorum) derecelendirilmistir.
Benzerlik uyumu (algilanan benzerlik) Cronbach alfa katsayisi: .80; biitiinleyici

uyum (algilanan tamamlayicilik) Cronbach alfa katsayisi: .79 seklindedir.

Bu calismada dogrulayict faktér analizi sonucunda tek boyuttan olusan 3
soruluk gecerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .729) yeni bir uyum O&lgegine

ulasilmustir.
2.5.4.Istismarci Yonetim Olgegi

Tepper (2000) tarafindan gelistirilmis istismarci yonetim 6l¢egi tek boyutta
15 maddeden olusan besli Likert tipi (1=Higbir zaman, 5=Her zaman) bir dlgme
aracidir. Olgegin icsel tutarliligi .90 olarak hesaplanmistir.

Istismarci ydnetim dlgeginin Tiirkce’ye uyarlanmasi Ulbegi ve ark (2014)

tarafindan yapilmis ve dlgegin Cronbach alfa degeri 0.97 bulunmustur.
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Bu calismada dogrulayici faktoér analizi sonucunda tek boyuttan olusan 4
soruluk gecerli ve gilivenilir (Cronbach Alpha: .889) yeni bir istismarct yonetim

Olcegine ulasilmstir.
2.5.5.Pozitif ve Negatif Duygu Olcegi

Watson ve ark (1988) tarafindan gelistirilen pozitif ve negatif duygu dlcegi
pozitif duygu (10 madde) negatif duygu (10 madde) olmak {izere toplamda 20
maddeden olusmaktadir. Olgegin i¢ tutarlig1 pozitif duygu .86-.90 ve negatif duygu
.84-.87 seklindedir. Cevaplar 5°’li Likert tarzinda (1=Cok az/hi¢, 5=Cok fazla)

derecelendirilmistir.

Pozitif ve negatif duygu ol¢eginin Tiirkge’ye uyarlanmast Gengdz (2000)
tarafindan yapilmis ve faktorlerin Alpha degerleri pozitif duygu .86; negatif duygu
.83 seklindedir.

Bu calismada dogrulayici faktdr analizi sonucunda 2 boyuttan olusan 6
soruluk gecerli ve giivenilir (Pozitif Duygu Cronbach Alpha: .729, Negatif Duygu
Cronbach Alpha: .678) yeni bir pozitif ve negatif duygu dl¢egine ulagiimistir.

2.5.6.Algilanan Kurumsal itibar Olcegi

Carmeli ve Tishler tarafindan gelistirilen algilanan kurumsal itibar 6lgegi tek
boyutta 8 maddeden olusan besli Likert tipi (1=Hi¢ katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum) bir 6lgme aracidir. Olgegin Cronbach alfa degeri 0.768 olarak

bulunmustur.

Bu calismada dogrulayici faktor analizi sonucunda tek boyuttan olusan 4
soruluk gecerli ve gilivenilir (Cronbach Alpha: .851) yeni bir algilanan kurumsal

itibar 6l¢egine ulasilmstir.
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2.6.Arastirmanin Modeli

Negatif Duygu
~
v
Calisma Yasam G Proaktif Calisma
Kalitesi > Davranis:
Pozitif Duygu
|-
Benzerlik/
Biitiinleyici Uyum

1.

Kurumsal Itibar

k |

Istismarc: Yénetim

Sekil 2.6.1. Arastirmanin Modeli

2.7.Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

IBM SPSS 20.0 paket programina aktarilmistir. Hangi testlerin
kullanilacagina karar vermek i¢in verilerin Normal Dagilma Uygunlugu
Kolmogorov-Smirnov Normallik Testi ile test edilmistir. Varyanslarin homojenligi
icin Levene testi uygulanmistir. Verilerin normalligi ve homojen varyanshligi
saglandiktan sonra parametrik testler uygulanabilirligine karar verilmistir. Giivenirlik
Analizi i¢in Cronbach's Alpha Katsayis1 kullanilmistir. Arastirmada LISREL 8
programi kullanilarak dogrulayic1 faktor analizi yapilarak (CFA) dlgeklerin
gecerliligi arastirilmustir. Lisrel ile yapisal esitlik modeliyle yol analizi (path)

yapilarak hipotezler test edilmistir.
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2.8.Arastirma Etigi

Aragtirma icin oncelikle Selguk Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Dekanlig
Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalari Etik Kurul Karar1 (Ek A, B) 13.11.2018
tarih ve 1900 karar sayisi ile alinmistir. Ayrica arastirma kapsamindaki hastaneler

icin kurum izinleri alinmistir.
2.9.Arastirmanin Hipotezleri

Asagida arastirmanin amacina ait hipotezler (Hipotez 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-
11-12-13-14) bulunmaktadir.

Hipotez 1. Calisma yasam kalitesi proaktif ¢alisma davranisi ile pozitif iligkilidir.
Hipotez 2. Calisma yasam kalitesi istismarci yonetim ile negatif iliskilidir.
Hipotez 3. Calisma yasam kalitesi uyum ile pozitif iliskilidir.

Hipotez 4.Calisma yasam kalitesi algilanan kurumsal itibar ile pozitif iliskilidir.
Hipotez 5. Calisma yasam kalitesi pozitif duygu ile pozitif iligkilidir.

Hipotez 6. Calisma yasam kalitesi negatif duygu ile negatif iliskilidir.

Hipotez 7. Algilanan kurumsal itibar istismarci yonetim ile negatif iliskilidir.
Hipotez 8. Algilanan kurumsal itibar uyum ile pozitif iligkilidir.

Hipotez 9. Algilanan kurumsal itibar proaktif ¢aligma davranisi ile pozitif iligkilidir.
Hipotez 10. Uyum pozitif duygu ile pozitif iligkilidir.

Hipotez 11. Pozitif duygu proaktif ¢aligma davranisi ile pozitif iligkilidir.
Hipotez 12. Negatif duygu proaktif ¢alisma davranisi ile negatif iliskilidir.
Hipotez 13. Uyum proaktif ¢alisma davranisi ile pozitif iliskilidir.

Hipotez 14. istismarc1 ydnetim proaktif ¢alisma davranisi ile negatif iliskilidir.
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3. BULGULAR

3.1.Katihmcilara Ait Tammmlayici- Betimleyici Analizler

Cizelge 3.1. Saglik calisanlarinin sosyo-demografik 6zelliklerine ait bulgular.

Cinsiyet Say1(n) | Yiizde (%) Medeni Durum Say1(n) | Yiizde (%)
468 66.4
Kadin 348 494 Evli
Erkek 357 506 | Bekar 237 33.6
Kurum Cahsma

Yas Arahigi Say1 (n) | Yiizde (%) Yih Say1 (n) | Yiizde (%)
105 14.9

18-28 1-5y1l 497 70.5
494 70.1

29-38 6 y1l ve iizeri 208 295
106 15

39 ve lizeri Cahsma Yih Say1 (n) | Yiizde (%)

Ogrenim diizeyi Sayi1 (n) | Yiizde (%) |1-8yil 406 57.6

Lise ve alti 94 134 9-16 yil 211 29.9

Yiiksekokul g & 17-24 yil 65 9.2

Lisans a0 61 Ayhk Gelir Say1(n) | Yiizde (%)
135 19.1

Lisansiistii 1500-2500 46 6.5

Girev Sayi(n) | Yiizde (%) |2501-4000 195 217

Doktor 296 42 4001-6000 Y 2.4

271 4

Yardimei saglik profesyoneli 156 221 6001 ve tizeri 38

Idari personel 190 27 Toplam 705 100

Destek hizmetleri 63 8.9

Cizelge 3.1'de goriildigi gibi, arastirmaya toplam 705 saglik calisani
katilmistir. Katilimceilarin %49,4°1 kadin, %350,6°s1 ise erkektir. Arastirmaya katilan
saglik caliganlarindan %14,9'u 18-28 yas araliginda, %70,1'i 29-38 yas araliginda,
%15'1 39 ve lzeri yas aralifinda yer almaktadir. Arastirmaya katilan calisanlarin
O0grenim diizeylerine bakildiginda %13,40 lise ve alti 6grenim diizeyi mezunu,
%06,5'1 yliksekokul mezunu, %61'1 lisans mezunu, %19,1'1 ise lisansiistii mezunudur.
Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlariin %42'si doktor, %22,1't yardimci saglik
profesyoneli, %27'si idari personel, %8,9'u destek hizmetleri olarak gorev
almaktadir. Katilimeilarin  %66,410 evli, %33,6's1 bekardir. Kurumda calisma
yillarina bakildiginda %70,5’1 1-5 yil arasi, %29,5’1 6 yil ve iizeri g¢alisanlar
kategorisinde yer almaktadir. Son olarak aragtirmaya katilanlarin aylik gelir diizeyine

bakildiginda katilimcilarin  %6,5’1 1500-2500 araliginda, %27,7°si 2501-4000
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araliginda, %27,4’ii 4001-6000 araliginda ve %38,4°1i 6001 ve iizeri aralifinda gelir

elde etmektedir.
3.2.0lcek Maddelerine Ait Tanimlayici Istatistikler

Cizelge 3.2. Laar ve ark (2007) caligma yasam kalitesi 6lgeginin maddelerine ait
tanimlayici istatistikler.

Calisma Sartlari min | max x SS
1. Kurumum, isimi etkin bir sekilde yapabilmem i¢in ihtiyacim 1 5 4.03 .758
olan seyleri temin eder.

2.Giivenli bir ortamda g¢aligtyorum. 1 5 4.44 .834
3.Calisma kosullarim memnunluk vericidir. 1 5 4.82 .887
Genel Tyilik Hali min | max x ss
4. Kendimi su an iyi hissediyorum. 1 5 3.74 .810
5.Son zamanlarda kendimi mutsuz ve depresif hissediyorum. 1 5 3.46 | .918
6.Hayatimdan memnunum. 1 5 3.55 .829
7.Bir¢ok yonden hayatim ideale yakin. 1 5 3.35 .826
8.Genellikle isler benim i¢in yolunda gidiyor. 1 5 351 .709
9.Her sey goz oniine alindiginda, son zamanlarda kendimi epey 1 5 3.42 .806
mutlu hissediyorum.

Ev-Is Etkilesimi min | max x SS
10.Kurumum, aile yagamimla uyum i¢inde ¢alisabilmemi 1 5 3.77 912
saglayacak yeterli imkan ve esnekligi saglar.

11.Su anki mesai saatlerim / galigma diizenim kisisel sartlarima 1 5 3.42 | 1.001
uyuyor.

12.Y6neticim, esnek ¢aligma saatlerini / diizenini etkin bir sekilde 1 5 3.46 | 1.025
destekliyor.

is ve Kariyer Memnuniyeti min | max x ss
13.Isimi yapabilmemi saglayacak belli ama¢ ve hedeflere 1 5 416 | 2.085
sahibim.

14.Iste yeteneklerimi kullanma firsatina sahibim. 1 5 3.30 | 1.084
15.Bir isi bagartyla tamamladigim zaman yoneticim tarafindan 1 5 335 | 1221
takdir ediliyorum.

16.1simde yeni beceriler gelistirmem igin tesvik ediliyorum. 1 5 2.81 | 1157
17.Kurumumda bana sunulan kariyer olanaklarindan memnunum. 1 5 290 | 1.103
18.Su anki isimi yapmam i¢in aldigim egitimlerden memnunum. 1 5 3.51 | 1.043
Is Yerinde Kontrol min | max x SS
19.Calisma alanimda diigiincelerimi dile getirebiliyor ve 1 5 3.21 | 1.116
degisimlere etki edebilecek durumda hissediyorum.

20.Calisma alanimda beni etkileyen kararlarda siirece dahil | 1 5 3.16 | 1.105
oluyorum.

21.Calisma alanimdaki is gorenleri etkileyen kararlarda siirece | 1 5 3.03 | 1.019
dahil oluyorum.

Is Yerinde Stres min | max x ss
22. Isteyken kendimi sik sik baski altinda hissediyorum. 1 5 3.82 .949
23. Isteyken siklikla kendimi agir1 derecede stresli hissediyorum. 1 5 3.92 911

Cizelge 3.2°de goriildiigi gibi Laar ve ark (2007) calisma yasam kalitesi
Olcegi 23 sorudan olusmaktadir. Caligsma sartlar1 boyutu, genel iyilik hali boyutu, ev-
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is etkilesimi boyutu, is ve kariyer memnuniyeti boyutu, is yerinde kontrol boyutu ve
isyerinde stres boyutu olmak {izere alti boyutu ile birlikte degerlendirilmistir.
Calisma sartlar1 boyutunda en yiiksek ortalama “Calisma kosullarim memnunluk
vericidir.” (4.82+.887) sorusu; en diisiik ortalama “Kurumum, igsimi etkin bir sekilde
yapabilmem i¢in ihtiyacim olan seyleri temin eder.” (4.03£.758) sorusudur. Genel
iyilik hali boyutunda en yiliksek ortalama “Kendimi su an iyi hissediyorum.”
(3.74+.810) sorusu; en diisiik ortalama ise “Bir¢ok yonden hayatim ideale yakin.”
(3.35+.826) sorusu olarak goriilmektedir. Ev-is etkilesimi boyutunda en yiiksek
ortalama “Kurumum, aile yasamimla uyum i¢inde ¢alisabilmemi saglayacak yeterli
imkdn ve esnekligi saglar.” (3.77+£.912) sorusu; en diisiik ortalama “Su anki mesai
saatlerim/calisma diizenim kisisel sartlarima uyuyor.” (3.42+£1.001) sorusu olmustur.
Is ve kariyer memnuniyeti boyutunda en yiiksek ortalama “Isimi yapabilmemi
saglayacak belli amag¢ ve hedeflere sahibim.” (4.16+2.085) sorusu iken; en diisiik
ortalama da “Isimde yeni beceriler gelistirmem icin tesvik ediliyorum.” (2.81+1.157)
sorusudur. Is yerinde kontrol boyutunda en yiiksek ortalama “Calisma alammda
diigiincelerimi  dile getirebiliyor ve degisimlere etki edebilecek durumda
hissediyorum.” (3.21£1.116) sorusu; en diisik ortalama “Calisma alanimdaki
isgorenleri etkileyen kararlarda siirece ddhil oluyorum.” (3.03+1.019) sorusu
goriilmektedir. Son olarak, is yerinde stres boyutunda en yiiksek ortalama “Isteyken
stklikla kendimi asirt derecede stresli hissediyorum.” (3.92+.911) sorusu iken; en
diisiik ortalama “Isteyken kendimi sik sik baski altinda hissediyorum.” (3.82+.949)

sorusu olarak dikkat ¢ekmektedir.
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Cizelge 3.3. Parker ve Collins (2010) proaktif calisma davranist 6lceginin
maddelerine ait tanimlayici istatistikler.

Problem Onleme min | max - s
1.Baslangicta isleri yavaglatsalar bile, uzun vadede etkili olan 1 5 3.56 1.063
prosediirleri ve sistemleri ne siklikla gelistirmeye ¢aligirsiniz?

2.Ne siklikla yanlis giden seylerin temel nedenini bulmaya | 1 5 4.06 927
caligirsiniz.

3.Yeniden ortaya ¢ikan sorunlari nasil Onleyecegimizi 1 5 3.77 .845
planlamak i¢in ne siklikla zaman harciyorsunuz?

Bireysel yenilik¢ilik min | max x SS

4 .Ne siklikla yaraticr fikirler iretiyorsunuz? 1 5 3.34 .864
5.Ne siklikla yeni teknik, teknoloji ve iirin fikirleri | 1 5 3.59 1.020
arastirirsiniz.

6.Ne siklikta baskalarina fikirlerine destek olup onlari tesvik 1 5 4.22 1.017
edersiniz?

Sorumluluk Alma min | max x ss
7. Kurumunuza gelismis prosediirleri ne siklikla getirmeye | 1 5 3.45 1.016
calistyorsunuz?

8.Daha etkili olan yeni ¢alisma yontemlerini ne siklikla 1 5 3.48 975
denersiniz?

9.0rganizasyon sorunlarina baski yapmak igin ne kadar siklikla | 1 5 3.35 1.071
¢oziimler uygulamaya caligiyorsunuz?

Dile Getirme min | max x ss
10.Goriisleriniz  farklilik gdsterse ve bagkalari sizinle ayni 1 5 3.56 1.007
fikirde olmasa bile, is sorunlari hakkindaki goriislerinizi is

yerindeki diger kisilere ne siklikta iletiyorsunuz?

11.Yeni fikirleri veya prosediirlerdeki degisiklikleri ne siklikta | 1 5 3.52 .949
konusursunuz?

12.Is yerinizdeki diger kisileri sizi etkileyen sorunlari | 1 5 3.46 1.169
¢Ozebilmeleri i¢in ne siklikla cesaretlendirir ve tesvik edersiniz.

13.Kurumunuzda size yararli olacak konular hakkinda ne | 1 5 2.90 1.090
siklikla bilgilendirilirsiniz?

Cizelge 3.3’de goriildiigii gibi Parker ve Collins (2010) proaktif calisma

davranis1 6l¢egi 13 sorudan olusmakta olup, boyutlariyla birlikte degerlendirilmistir.

Problem onleme boyutunda en yiiksek ortalama “Ne siklikla yanlis giden seylerin

temel nedenini bulmaya c¢alisirsimiz.” (4.06+.927) sorusu iken; en diisiikk ortalama

“Baslangicta isleri yavaslatsalar bile, uzun vadede etkili olan prosediirleri ve

sistemleri ne siklikla gelistirmeye ¢alisirsiniz?” (3.56+1.063) sorusu goriilmektedir.

Bireysel yenilik¢ilik boyutunda en yiiksek ortalama sahip soru “Ne siklikta

baskalarina fikirlerine destek olup onlari tesvik edersiniz?” (4.22+1.017) iken; en

diisik ortalamaya sahip soru “Ne siklikla yaratict fikirler iiretiyorsunuz?”

(3.34+.864) sorusu olmaktadir. Sorumluluk alma boyutuna bakildiginda en yiiksek
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ortalama “Daha etkili olan yeni ¢alisma yontemlerini ne siklikla denersiniz?”

(3.48+.975); en diisiik ortalama “Organizasyon sorunlarina baski yapmak icin ne

kadar siklikia ¢oziimler uygulamaya ¢alistyorsunuz?” (3.35+£1.071) sorusudur. Dile

getirme boyutunda en yiiksek ortalamaya sahip soru “Goriisleriniz farklilik gosterse

ve baskalar sizinle ayni fikirde olmasa bile, is sorunlart hakkindaki goriislerinizi is

yerindeki diger kisilere ne siklikta iletiyorsunuz?” (3.56+1.007); en diisiik

ortalamaya sahip soru ise, “Kurumunuzda size yararli olacak konular hakkinda ne

stklikla bilgilendirilirsiniz?” (2.90+1.090) sorusu olarak goriilmektedir.

Cizelge 3.4. Piasentin ve Chapman (2007) benzerlik ve biitiinleyici uyum 6l¢eginin

maddelerine ait tanimlayici istatistikler.

Benzerlik Uyumu min | max _

X SS
1.Caligtigim kurumun temel felsefi sahip oldugum degerleri 1 5 3.50 1.092
yansitir.
2.Benim kisiligim, calistigim isgérenlere benzer. 1 5 2.98 1.099
3.Bu kurumda ¢alisan kisilerle bir¢ok ortak noktaya 1 5 3.21 .942
sahibim.
4.Sahip  oldugum  degerler c¢alisigim  kurumun 1 5 231 1.018
degerlerinden farkli oldugu i¢in beni essiz hissettiriyor.
5 Kisisel degerlerim is arkadaslariminkinden farklidir. 1 5 2.98 1.186
6.Benim kisiligim, bu kurumun kisiligi veya “imaj1” igin 1 5 359 | 1.136
¢ok uygundur.
7.Beceri ve yeteneklerim, bu kurulusun c¢alisanlarda aradigi 1 5 3.80 1.039
beceri ve yeteneklerle ortiisiiyor
8.Sahip oldugum degerler beni bu kurumdaki diger 1 5 341 1.228
isgdrenlerden ayiriyor.
9.Yetenek seviyem is arkadaglariminkiyle benzerdir. 1 5 311 817
Biitiinleyici Uyum min | max _

X SS
10.Bu kurum i¢in 6nemli oldugumu hissediyorum ¢iinkii is 1 5 3.04 1.001
arkadaslarimdan daha fazla beceri ve yetenege sahibim.
11.1s arkadaslarim bana giiveniyor ¢iinkii sahip olmadiklart 1 5 3.16 1.041

yetkinliklerim var.
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Cizelge 3.5.(Devam). Piasentin ve Chapman (2007) benzerlik ve biitiinleyici uyum
6l¢eginin maddelerine ait tanimlayici istatistikler.

12.Farkli bakig a¢isina sahip oldugum i¢in meslektaglarim 1 5 3.30 1.195
6nemli kararlar alindiginda bana danigiyor.

13.Bu kurumda dikkat ¢ektigimi diisiinliyorum. 1 5 3.04 919
14.Bilgi, beceri ve yeteneklerim kuruma diger is 1 5 3.08 767
gorenlerde bulunmayan bir¢ok sey sunuyor.

15.Bu kurumun ¢alismasini saglayan bulmacanin essiz bir 1 5 3.01 1.174
pargast oldugumu hissediyorum.

16.Kisiligim is arkadaglarimdan farkli olsa da onlarin 1 5 3.18 1.052
kisiliklerini tamamlayici goriiniiyor.

17 Kurumumdaki insanlar tipik bir ¢alisandan farkl 1 5 3.18 877
oldugumu diisiiniiyorlar.

Cizelge 3.4’de goriildiigii gibi Piasentin ve Chapman (2007) benzerlik ve
biitiinleyici uyum 06l¢egi 17 sorudan olusmakta olup, boyutlariyla birlikte
degerlendirilmistir. Benzerlik uyumu boyutunda en yiiksek ortalama “Beceri ve
veteneklerim, bu kurulusun ¢alisanlarda aradigi beceri ve yeteneklerle ortiigiiyor”
(3.804+1.039) sorusu iken; en diisiikk ortalamaya sahip soru da “Sahip oldugum
degerler ¢alistigim kurumun degerlerinden farkli oldugu icin beni egsiz
hissettiriyor.” (2.31£1.018) sorusu olmaktadir. Biitiinleyici uyum boyutunda ise en
yiilksek ortalamaya sahip soru “Farklt bakis agisina sahip oldugum igin
meslektaglarim onemli kararlar alindiginda bana danistyor.” (3.30+£1.195) soru; en
diisiik ortalamaya sahip soru da “Bu kurumun ¢alismasini saglayan bulmacanin essiz

bir par¢ast oldugumu hissediyorum.” (3.01£1.174) sorusu oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 3.6. Tepper (2000) istismarct yonetim Slgeginin maddelerine ait tanimlayici

istatistikler.

Sorular min | max X ss
1. Yoneticim benimle alay eder. 1 4 1.30 .676
2. Yoneticim duygu ve diisiincelerimi aptalca bulur. 1 4 1.23 527
3. Yoneticim bana kiiser. 1 4 1.49 782
4. Yoneticim beni bagkalarinin 6niinde agagilar. 1 4 121 .558
5. Yoneticim 6zel hayatimu ihlal eder. 1 4 1.25 .578
6. Yoneticim ge¢cmisteki hatalarimi yiliziime vurur. 1 4 1.59 .833
7. Yoneticim isteki ¢abalarimi takdir etmez. 1 4 1.89 1.073
8. Yoneticim beni kendini utandirmakla suglar. 1 4 1.13 449
9. Yoneticim sézlinde durmaz. 1 4 1.78 .896
10. Yoneticim baskasina olan hincini benden ¢ikartir. 1 4 1.64 770
11. Yoneticim benim hakkimda bagkalaria olumsuz 1 4 1.65 .853
yorumlarda bulunur.

12. Yoneticim bana karsi kabadir. 1 4 1.31 594
13. Yoneticim is arkadaslarimla etkilesim halinde 1 4 1.27 .667
olmama izin vermez.

14. Yoneticim beceriksiz oldugumu soyler. 1 4 1.15 .558
15. Yoneticim bana yalan soyler. 1 4 1.57 .795

Cizelge 3.5°de goriildiigii gibi Tepper (2000) Istismarci yonetim dlgegi 15

sorudan olusmakta olup tek boyutlu bir 6lgek olarak degerlendirilmektedir. Burada

en yiiksek ortalamaya sahip soru “Yéneticim isteki ¢abalarimi takdir etmez.”

(1.89+1.073) sorusu; en diisiik ortalamaya sahip soru da “Yoneticim beni kendini

Utandwrmakla suglar.” (1.13+.449) sorusu olarak dikkat ¢ekmektedir.
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Cizelge 3.7. Watson ve ark (1988) pozitif ve negatif duygu 6l¢eginin maddelerine ait
tanimlayici istatistikler.

Pozitif m | max | Negatif min | max |

Duygu in x S| Duygu X ss
1.11gili 1 5 4.07 | .713 | 11.Sikintili 1 5 2.27 | 959
2.Heyecanl 1 5 3.44 | .924 | 12.Mutsuz 1 5 2.09 | .999
3.Giicli 1 5 3.78 | 1.07 | 13.Suglu 1 5 133 | 584
4.Hevesli 1 5 3.84 1.(())4 14.Urkmiis 1 5 1.37 | .683
5.1lhamli 1| 5 |371 .9586 15.Diismanca | 1 5 | 129 | .566
6.Karali 1| 5 | 396 | .832 | 16.Asabi 1 5 | 192 | .989
7.Dikkatli 1 5 4.00 | .805 | 17.Utanmig 1 5 151 | .746
8.Aktif 1 5 3.94 | .827 | 18.Sinirli 1 5 2.13 | .908
9.Gururlu 1 5 3.98 | .979 | 19.Tedirgin 1 5 1.75 | 772
10.Uyanik 1 5 3.91 | .994 | 20.Korkmus 1 5 1.49 | .750

Cizelge 3.6’da goriildiigii gibi Watson ve ark (1988) Pozitif ve Negatif Duygu Olgegi
15 sorudan olusmakta olup, boyutlariyla birlikte degerlendirilmistir. Pozitif duygu
boyutunda en yiiksek ortalamaya sahip soru “flgili” (4.07+.713) sorusu iken; en
diisiik ortalamaya sahip soru “Heyecanli” sorusu goriilmektedir (3.44+.924). Negatif
duygu boyutunda en yiiksek ortalamaya sahip soru “Sitkintili” (2.27+.959) sorusu
iken; en diisik ortalamaya sahip soru “Diismanca” (1.29+.566) sorusu

gorilmektedir.
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Cizelge 3.8. Carmeli ve Tishler (2005) algilanan kurumsal itibar 06lgeginin
maddelerine ait tanimlayici istatistikler.

Sorular min | max

I

SS

1. Calistigim kurum, yonetim kalitesi bakimindan 1 5 3.50 .920
olumlu bir itibara sahiptir.

2. Calistigim kurum, mal/hizmet kalitesi bakimindan 1 5 3.86 743
olumlu bir itibara sahiptir.

3. Calistigim kurum, yenilik¢i olmak bakimindan 1 5 4.06 1.046
kotii bir itibara sahiptir.

4. Calistigim kurum, uzun stireli yatirim degerleri 1 5 3.68 909
bakimindan olumlu bir itibara sahiptir.

5. Calistigim kurum, finansal saglamlik bakimindan 1 5 4.09 1.246
kot itibara sahiptir.

6. Calistigim kurum, yetenegi degerlendirmek, 1 5 3.09 1.209
yetenekli kisileri gelistirmek ve biinyesine katmak
konusunda olumlu bir itibara sahiptir.

7. Calistigim kurum, toplumsal ve ¢evresel 1 5 3.54 1.015
sorumluluk konusunda olumlu bir itibara sahiptir.
8. Calistigim kurum, kaynaklarini optimum (en 1 5 3.37 961

uygun sekilde) kullanim noktasinda olumlu bir
itibara sahiptir.

Cizelge 3.7°de goriildiigii gibi Carmeli ve Tishler (2005) algilanan kurumsal
itibar Olgegi 8 sorudan olusmakta olup tek boyutlu bir o6lgek olarak
degerlendirilmektedir. Burada en yiiksek ortalamaya sahip soru “Calistigim kurum,
finansal saglamlik bakimindan kotii itibara sahiptir.” (4.09+1.246) sorusu iken; en
diisiik ortalamaya sahip soru “Calistigim kurum, yetenegi degerlendirmek, yetenekli
kisileri gelistirmek ve biinyesine katmak konusunda olumlu bir itibara sahiptir.”

(3.0941.209) sorusu olarak dikkat ¢gekmektedir.

Arastirmada yer alan Olgeklerin dogrulayici faktor analiziyle gecerlilik ve
giivenirlikleri arastirilmistir. Cizelge 3.8., Cizelge 3.9., Cizelge 3.10., Cizelge 3.11.,
Cizelge 3.12. Cizelge 3.13 'de sonuclar gosterilmektedir.

Model uygunlugunun degerlendirilmesinde x2/df orani, RMSEA degeri, GFI,
NFI, CFI uyum iyiligi indeksleri aragtirilmaktadir. Bu degerlere bakilarak kabul
edilebilir olup olmadiklarina karar verilmektedir. Sonuglara gore kabul edilebilir

degere sahip degilse diizeltme indeksi veren sorular olgekten silinmektedir. Kalan
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sorular bu sekilde tekrar analize sokulmakta ve bu islem kabul edilebilir degere
ulagana kadar devam etmektedir. ¥2/df oraninin <5 olmasi kabul edilebilir oldugunu,
<2 olmasi iyi uyum diizeyinde oldugunu gostermektedir (Bagozzi 1981). RMSEA
degerinin RMSEA < 0. iyi bir uyumu, .05 <RMSEA <.08 yeterli bir uyumu, .08
<RMSEA <1 vasat bir uyumu gostermektedir ve .I0<RMSEA olmas1 ise modelin
kabul edilemeyecegini gostermektedir (Steiger 1994). NFI degeri.95 < NFI <1.00 iyi
bir uyumu, .90 < NFI <.95 yeterli bir uyumu gostermektedir. CFI degeri i¢in uyum
indeksi, .97 < CFI <1.00 iyi bir uyumun oldugunu gosterirken .95 < CFI <.97 kabul
edilebilir uyumu gostermektedir (Raykov ve Marcoulides 2006). GFI degeri i¢in iyi
uyum degeri .95< GFI<1.00 iken, .95< GFI<1.00 kabul edilebilir bir uyumun
gostergesidir (Stevens 2009).
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3.3.Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonug¢lar:

Cizelge 3.9. Calisma yasam kalitesi dogrulayici faktor analizi sonuglart.

Yasam
Kalitesi*

1 0.87 0.86 0.88 0.89 0.89 0.89

3. 0.80 0.77 0.75 0.74 0.74 0.74

Genel lyilik
Hali

o8 0.04
7. 0.85 0.84 0.79 0.78 0.78

0.79 0.79 237 335 08 .884

8. 0.86 0.86 0.86 0.88 0.88 0.87 0.88 274 351 07 .897

10. 0.90 0.91 0.91 0.91 0.91

12. 0.69 0.69 0.69 0.69 0.69

13. 0.08

15. 0.57 0.57
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is  Yerinde

Kontrol

19. 0.81 0.81
20 0.89 0.89
21 0.95 0.95
is  Yerinde

Stres

22 0.86

23 0.83

Not: Faktor yiikii tiim faktorler i¢in p < .001.

* Sorular, Laar ve ark (2007) kaynaginin sorularidir.

**Korelasyon 0.01 anlamhilik diizeyinde (2-yénlii). * Faktor yiikii .40°dan diisiik olanlar ve diizeltme indeksi
gosteren sorular dlgekten diisiiriilmiistiir.

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =4108.19/215=19.10, NFI= .66, NNFI=.61, CFI=.67, AGFI=.57, GFI=.66,
RMSEA=.16).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =3197.44/142=22.52, NFI=.0.69, NNFI=.64, CFI=.70, AGFI=.57, GFI=.68,
IFI=.70, RMSEA=.175).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =832.67/48=17.35, NFI=.0.82, NNFI=.77, CFI1=.83, AGFI=.73, GFI=.84,
IF1=.82, RMSEA=.152).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =421.44/24=17.56, NFI=.0.86, NNFI=.80, CFI=.87, AGFI=.78, GFI=.88,
IF1=.87, RMSEA=.153).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =146.15/8=18.27, NFI=.0.93, NNFI=.88, CFI=.94, AGFI=.83, GFI=.94,
IF1=.94, RMSEA=.157).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =6.64/2=3.32, NFI=.0.98, NNFI=.96, CFI=.99, AGFI=.94, GFI=.99, IF[=.99,
RMSEA=.09).

Cizelge 3.8’de goriildiigli gibi calisma yasam kalitesi Olcegi baslangic
versiyonunda uyum iyiligi gostergesi (Goodness-of-Fit  Statistics:  y2/df
=4108.19/215=19.10, NFI= .66, NNFI=.61, CFI=.67, AGFI=.57, GFI=.66,
RMSEA=.16) olarak 1yi degerlere ulasgilamamistir. Faktor yiikii .40’ altinda olan 2
soru (5, 13) ve diizeltme indeksi veren 2 soru (22, 23) dlgekten ¢ikartilip yeniden
analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilamamistir
(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =3197.44/142=22.52, NFI=.0.69, NNFI=.64,
CFI=.70, AGFI=.57, GFI=.68, IFI=.70, RMSEA=.175). Diizeltme indeksi veren 7
soru (6, 9, 15, 18, 19, 20 ,21) olcekten ¢ikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve
kabul edilebilir uyum degerlerine ulagilamamistir (Goodness-0f-Fit Statistics: y2/df
=832.67/48=17.35, NFI=.0.82, NNFI=.77, CFI=.83, AGFI=.73, GFI=.84, IFI=.82,
RMSEA=.152). Diizeltme indeksi veren 3 soru (14, 16, 17) odlgekten cikartilip
yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilamamistir
(Goodness-of-Fit ~ Statistics: y2/df =421.44/24=17.56, NFI=.0.86, NNFI=.80,
CFI=.87, AGFI=.78, GFI=.88, IFI=.87, RMSEA=.153). Diizeltme indeksi veren 3
soru (10, 11, 12) o6lcekten ¢ikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir
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uyum  degerlerine  ulasgilamamistir  (Goodness-of-Fit  Statistics:  y2/df
=146.15/8=18.27, NFI=.0.93, NNFI=.88, CFI=.94, AGFI=.83, GFI=.94, IFI=.94,
RMSEA=.157). Diizeltme indeksi veren 3 soru (1, 2, 3) dlgekten ¢ikartilip yeniden
analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-
Fit Statistics: x2/df =6.64/2=3.32, NFI=.0.98, NNFI=.96, CFI=.99, AGFI=.94,
GFI1=.99, IFI=.99, RMSEA=.09). Dogrulayici faktor analizi sonucunda tek boyuttan
olusan 3 soruluk gecerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .870) yeni bir ¢calisma yasam

kalitesi 6l¢egine ulasiimstir.

Cizelge 3.10. Proaktif ¢alisma davranisi dogrulayici faktor analizi sonuglari.

Sorular (CFA)**  CFA)** CFA)** (CFA) t- Cronbach Arit.  Std Madde-
Faktor Degeri  Alpha ort Toplam

Faktor Faktor ~ Faktor  Yiiki Hata  Korelasyonu
Yiikii Yiikii Yiikii

Proaktif 787

Cahisma

Problem

Onleme

1. 0.78

2. 0.85

3. 0.85

Bireysel

Yenilikeilik

4. 0.56 0.75

5. 0.58 0.52

6. 0.84 0.67

Sorumluluk

Alma

7. 0.88 0.88 0.92

8. 0.91 0.91 0.88

9. 0.42 0.43 0.42

Dile Getirme

10. 0.80 0.81 0.81 0.79 23.67 356  1.007 .819

11. 0.87 0.87 0.87 0.89 27.54 3.52 .949 .857

12. 0.79 0.79 0.79 0.79 23.51 346  1.169 .847

13. 0.42 0.43 0.38 0.37 9.61 290 1.090 .620
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Not: Faktor yiikii tiim faktorler icin p < .001.

* Sorular, Parker ve Collins (2010) kaynagimin sorularidir.

**Korelasyon 0.01 anlamhilik diizeyinde (2-yénlii). * Faktor yiikii .40°dan diisiik olanlar ve diizeltme indeksi
gosteren sorular dlgekten diistiviilmiistiir.

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =1569.34/59=26.6, NFI=.74, NNFI=.67, CFI=.75, AGFI=.61, GFI=.74,
IFI=.75, RMSEA=.191).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =1048.87/32=32.8, NFI=.70, NNFI=.58, CFI=.70, AGFI=.61, GFI=.77,
IF1=.70, RMSEA=.212).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =319.96/13=24.6, NFI=.86, NNFI=.77, CFI=.86, AGFI=.75, GFI=.89,
IF1=.86, RMSEA=.183).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =1.41/2=0.705, NFI=1.00, NNFI=1.00, CFI=1.00, AGFI=1.00, GFI=1.00,
IF1=1.00, RMSEA=.000).

Proaktif calisma davranisi 6lgegi, baslangi¢ versiyonunda 13 sorudan ve 4 alt
boyuttan olugmaktadir. “Confirmative Factor Analysis (CFA)” Dogrulayici faktor
analizi uygulanmis ve baslangi¢ versiyonunda kabul edilebilir uyum degerlerine
ulagilamamistir (Goodness-0f-Fit Statistics: y2/df =1569.34/59=26.6, NFI=.74,
NNFI=.67, CFI=.75, AGFI=.61, GFI=.74, IFI=.75, RMSEA=.191). Diizeltme indeksi
veren 3 soru (1, 2, 3) olg¢ekten c¢ikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul
edilebilir uyum degerlerine ulagilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics: x2/df
=1048.87/32=32.8, NFI=.70, NNFI=.58, CFI=.70, AGFI=.61, GFI=.77, IFI=.70,
RMSEA=.212). Diizeltme indeksi veren 3 soru (4, 5, 6) dlgekten ¢ikartilip yeniden
analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilamamistir
(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =319.96/13=24.6, NFI=.86, NNFI=.77, CFI=.86,
AGFI=.75, GFI=.89, IF1=.86, RMSEA=.183). Diizeltme indeksi veren 3 soru (7, 8,
9) olcekten cikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum
degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit Statistics: ¥2/df =1.41/2=0.705, NFI=1.00,
NNFI=1.00, CFI=1.00, AGFI=1.00, GFI=1.00, IFI=1.00, RMSEA=.000).
Dogrulayict faktor analizi sonucunda tek boyuttan olusan 4 soruluk gegerli ve
giivenilir (Cronbach Alpha: .787) yeni bir proaktif calisma davranis1 6lcegine

ulasilmistir.

78



Cizelge 3.11. Algilanan kurumsal itibar dogrulayici faktor analizi sonuglari.

Sorular (CFA)** (CFA) t-Degeri  Cronbach Arit. Std Madde-
Faktor Alpha Ort Toplam
Yiikii Faktor Hata Korelasyon

Yiikii u

Algilanan 851

Kurumsal Itibar

*

1. 0.83

2. 0.86 0.90 28.42 3.86 743 .840

3. 0.74

4. 0.86 0.85 26.48 3.68 .909 .847

5 0.61

6. 0.87 0.77 23.15 3.09 1209 .904

7. 0.90

8. 0.92

Not: Faktor yiikii tiim faktorler icin p < .001.

* Sorular, Carmeli ve Tishler (2005) kaynagimin sorularidir.

**Korelasyon 0.01 anlamhlik diizeyinde (2-yonlii). ¢ Faktor yiikii .40°dan diisiik olanlar ve diizeltme indeksi
gosteren sorular dlgekten diisiiriilmiistiir.

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =727.40/20=36.37, NFI=.86, NNFI=.80, CFI=.86, AGFI=.63, GFI=.79,
IF1=.86, RMSEA=.224).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =6.16/2=3,08, NFI=.98, NNFI=.96, CFI=.99, AGFI=.95, GFI=.99, IFI=.99,
RMSEA=0.08).

Algilanan kurumsal itibar 6l¢egi, baslangi¢ versiyonunda 8 sorudan ve tek
boyuttan olugmaktadir. “Confirmative Factor Analysis (CFA)” Dogrulayici faktor
analizi uygulanmis ve baslangi¢ versiyonunda kabul edilebilir uyum degerlerine
ulagilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics: x2/df =727.40/20=36.37, NFI=.86,
NNFI=.80, CFI=.86, AGFI=.63, GFI=.79, IFI=.86, RMSEA=.224). Diizeltme indeksi
veren 5 soru (1, 3, 5, 7, 8) dl¢ekten ¢ikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul
edilebilir uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df
=6.16/2=3.08, NFI=.98, NNFI=.96, CFI=.99, AGFI=.95, GFI=.99, IFI=.99,
RMSEA=0.08). Dogrulayici faktor analizi sonucunda tek boyuttan olusan 4 soruluk
gecerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .851) yeni bir algilanan kurumsal itibar

6lcegine ulasiimistir.
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Cizelge 3.12. Istismarc1 yonetim dogrulayici faktor analizi sonuglari.

Sorular (CFA)** (CFA) (CFA) t-Degeri  Cronbach Arit. Std Madde-
Faktor Alpha Ort Toplam
Yiikii Faktor Faktor Hata  Korelasyon

Yiikii Yiikii u

istismarci 889

Yonetim *

1. 0.77 0.92

2. 0.88 1.00 0.87 28.59 1.23 527 .891

3. 0.60 0.44

4, 0.83 0.82 0.94 32.09 121 .558 921

5. 0.70 0.60 0.70 20.60 1.25 .578 .826

6. 0.70

7. 0.39

8. 0.76 0.66 0.77 23.71 1.13 449 .836

9. 0.55

10. 0.77 0.57

11. 0.64

12. 0.87

13. 0.82

14. 0.80

15. 0.50

Not: Faktor yiikii tiim faktorler igin p < .001.

* Sorular, Tepper (2000) kaynagimin sorularidr.

**Korelasyon 0.01 anlamhilk diizeyinde (2-yonlii). ¢ Faktor yiikii .40°dan diisiik olanlar ve diizeltme indeksi
gosteren sorular dlgekten diistiriilmiistiir.

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =6471.83/90=71.9, NFI=.53, NNFI=.45, CFI=.53, AGFI=.27, GFI=.45,
IFI=.53, RMSEA=.317).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =942.08/14=67.3, NFI=.0.78, NNFI=.67, CFI=.78, AGFI=.45, GFI=.72,
IFI1=.78, RMSEA=0.307).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =7.44/2=3.72, NFI=1.00, NNFI=.99, CFI=1.00, AGFI=.97, GFI=.99,
IFI=1.00, RMSEA=0.062).

Istismarci yonetim dlgegi, baslangig versiyonunda 15 sorudan ve tek boyuttan
olugmaktadir. “Confirmative Factor Analysis (CFA)” Dogrulayic1 faktor analizi
uygulanmis ve baslangic versiyonunda kabul edilebilir uyum degerlerine
ulagilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics: x2/df =6471.83/90=71.9, NFI=.53,
NNFI=.45, CFI=.53, AGFI=.27, GFI=.45, IFI=.53, RMSEA=.317). Faktor yikii
.40’1n altinda olan 1 soru (7) ve diizeltme indeksi veren 8 soru (6, 7, 9, 11, 12, 13, 14,
15) olgekten cikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum
degerlerine ulasilamamistir (Goodness-0f-Fit Statistics: y2/df =942.08/14=67.3,
NFI=.0.78, NNFI=.67, CFI=.78, AGFI=.45, GFI=.72, IFI=.78, RMSEA=0.307).
Diizeltme indeksi veren 3 soru (1, 3, 10) olgekten c¢ikartilip yeniden analize tabi
tutulmus ve kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit
Statistics: y2/df =7.44/2=3.72, NFI=1.00, NNFI=.99, CFI=1.00, AGFI=.97, GFI=.99,
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IFI=1.00, RMSEA=0.062). Dogrulayic1 faktor analizi sonucunda tek boyuttan olusan
4 soruluk gegerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .889) yeni bir istismarci yonetim
Olcegine ulasilmstir.

Cizelge 3.13. Pozitif ve negatif duygu dogrulayici faktor analizi sonuglari.

Sorular (CFA)**  (CFA)**  (CFA)** (CFA)  t-Degeri Cronbach Arit.  Std Madde-

Faktor Faktor Faktor Alpha Ort Toplam
Yiikii Yiikii Yiikii Faktor Hata Korelasyo
Yiikii nu
Pozitif 718
Duygu *
1. 0.68 0.68 0.68
2. 0.63 0.63 0.63 0.52 13.08 3.44 924 .750
3. 0.12
4, 0.76 0.76 0.76
5. 0.83 0.83 0.82
6. 0.72 0.77 0.77 0.74 18.54 396 .832 .817
7. 0.87 0.87 0.87
8. 0.83 0.83 0.83
9. 0.75 0.75 0.75 0.80 20.04 398 979 .837
10. 0.84 0.84 0.84
Negatif .678
Duygu”
11. 0.40 0.37
12. 0.49 0.47 0.55 0.81 15.71 209 .999 .843
13. 0.90 0.89 0.78 0.41 9.30 133 .584 .584
14. 0.91 0.20
15. 0.46
16. 0.10
17. 0.33
18. 0.24 0.20 0.41 0.53 11.69 213  .908 .763
19. 0.64 0.59 0.74
20. 0.83 0.84 0.80

Not: Faktor yiikii tiim faktorler i¢in p < .001.

* Sorular, Watson ve ark (1988) kaynaginin sorularidur.

**Korelasyon 0.01 anlamhilik diizeyinde (2-yonlii). ¢ Faktor yiikii .40’dan diisiik olanlar ve diizeltme indeksi
gosteren sorular dlgekten diistiriilmiistiir.

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =5395.34/169=31.9, NFI= .55, NNFI=.50, CFI=.55, AGFI=.46, GFI=.57,
IFI=.55, RMSEA=.21).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =2400.06/103=23.3, NFI= .71, NNFI=.67, CFI=.72, AGFI=.61, GFI=.70,
IFI=.72, RMSEA=.178).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =1557.82/76=20.5, NFI= .77, NNFI=.73, CFI=.78, AGFI=.67, GFI=.76,
IFI=.78, RMSEA=.166).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =26.33/8=3.29, NFI= .97, NNFI=.95, CFI=.98, AGFI=.97, GFI=.99, IFI=.98,
RMSEA=.057).

Pozitif ve negatif duygu 6l¢egi, baslangic versiyonunda 20 sorudan ve iki alt
boyuttan olugmaktadir. “Confirmative Factor Analysis (CFA)” Dogrulayic1 faktor

analizi uygulanmis ve baslangi¢ versiyonunda kabul edilebilir uyum degerlerine

81



ulagilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =5395.34/169=31.9, NFI= .55,
NNFI=.50, CFI=.55, AGFI=.46, GFI=.57, I[FI=.55, RMSEA=.21). Faktor yiikii .40’1n
altinda olan 4 soru (3,15,16,17) olgekten ¢ikartilip yeniden analize tabi tutulmus ve
kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df
=2400.06/103=23.3, NFI= .71, NNFI=.67, CFI=.72, AGFI=.61, GFI=.70, IFI=.72,
RMSEA=.178). Faktor yiikii .40’in altinda olan 2 soru (11, 14) dlgekten cikartilip
yeniden analize tabi tutulmus ve ve kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilamamistir
(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =1557.82/76=20.5, NFI= .77, NNFI=.73, CFI=.78,
AGFI=.67, GFI=.76, IFI=.78, RMSEA=.166). Diizeltme indeksi veren sorular (10,
20, 4, 5, 1) olcekten cikartilarak Olgek yeniden dogrulayici faktor analizine tabi
tutulmus ve iyi uyum degerlerine ulagilmistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df
=26.33/8=3.29, NFI= .97, NNFI=.95, CFI=.98, AGFI=.97, GFI=.99, IFI=.98,
RMSEA=.057). Dogrulayic1 faktor analizi sonucunda 2 boyuttan olusan 6 soruluk
gegerli ve giivenilir (Pozitif Duygu Cronbach Alpha: .729, Negatif Duygu Cronbach
Alpha: .678) yeni bir pozitif ve negatif duygu 6lcegine ulasilmistir.
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Cizelge 3.14. Benzerlik ve biitiinleyici uyum dogrulayici faktor analizi sonuglari.

= = = = = = o
[ x x x P x >~ o= [} et ' &
2 52 3 £2 §2 § 3 & Bz £ gf B85
1) Lg L2 L2 Lg£ L £ = o< < » T SEX
Uyum 729
Benzerlik
Uyumu *
1. 0.68 0.79
2. 0.53 0.43
38 0.82 0.68 0.88 0.88 0.57 13.99 321 .942 .745
4, 0.09
5. 0.54
6. 0.70 0.82 0.57 0.57 0.83 18.95 3.59 1.136 .858
7. 0.55 0.63 0.45 0.46 0.68 16.23 3.80 1.039 .810
8. 0.19
9. 0.21
Biitiinleyici
Uyum®
10. 0.74 0.74
11. 0.78 0.79
12. 0.75 0.77
13. 0.47 0.46 0.33
14. 0.58 0.58 0.44
15. 0.74 0.72 0.78 0.75
16. 0.50 0.49 0.65 0.64
17. 0.30

Not: Faktor yiikii tiim faktorler igin p < .001.

* Sorular, Piasentin ve Chapman (2007) kaynaginin sorularidir.

**Korelasyon 0.01 anlamhilik diizeyinde (2-yonlii). * Faktor yiikii .40°dan diisiik olanlar ve diizeltme indeksi
gosteren sorular dlgekten diisiiriilmiistiir.

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =4765.40/118=40.4, NFI= .40,, NNFI1=.31, CFI=.40, AGFI=.43, GFI=.56,
IFI=.41, RMSEA=.24).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =1750.80/53=33.0, NFI= .62, NNFI=.53, CFI=.62, AGFI=.57, GFI=.71,
IFI=.62, RMSEA=.21).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =321.40/13=24.7, NFI= .82, NNFI=.73, CFI=.83, AGFI=.75, GFI=.88,
IFI=.83, RMSEA=.18).

ulasilamamistir (Goodness-0of-Fit Statistics: y2/df =167.44/4=41.9, NFI= .88, NNFI=.70, CFI=.88, AGFI=.67,
GFI=.91, IFI=.88, RMSEA=.24).

(Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =2.75/2=1.37, NFI= .99, NNFI=.99, CFI=1.00, AGFI=.98, GFI=1.00,
IFI=.99, RMSEA=.03).

Benzerlik ve biitiinleyici uyum 06lgegi, baslangic versiyonunda 17 sorudan ve
iki alt boyuttan olusmaktadir. “Confirmative Factor Analysis (CFA)” Dogrulayici
faktor analizi uygulanmis ve baslangic versiyonunda kabul edilebilir uyum
degerlerine ulasilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df =4765.40/118=40.4,
NFI= .40,, NNFI=.31, CFI=.40, AGFI=.43, GFI=.56, [FI=.41, RMSEA=.24). Faktor
yiikii .40’1n altinda olan 5 soru (4, 5, 8, 9, 17) dlgekten ¢ikartilip yeniden analize tabi

tutulmus ve kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilamamistir (Goodness-of-Fit
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Statistics: y2/df =1750.80/53=33.0, NFI= .62, NNFI=.53, CFI=.62, AGFI=.57,
GFI=.71, IFI=.62, RMSEA=.21). Diizeltme indeksi veren sorular (1,2,10,11,12)
Olcekten cikartilarak Olcek yeniden dogrulayici faktor analizine tabi tutulmus ve
kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df
=321.40/13=24.7, NFI= .82, NNFI=.73, CFI=.83, AGFI=.75, GFI=.88, IFI=.83,
RMSEA=.18). Diizeltme indeksi veren sorular (13, 14) 6lgekten ¢ikartilarak 6lgek
yeniden dogrulayic1 faktdr analizine tabi tutulmus ve kabul edilebilir uyum
degerlerine ulasilamamistir (Goodness-0f-Fit Statistics: ¥2/df =167.44/4=41.9, NFI=
.88, NNFI=.70, CFI=.88, AGFI=.67, GFI=.91, IFI=.88, RMSEA=.24). Diizeltme
indeksi veren sorular (15, 16) 6lgekten cikartilarak 6lgek yeniden dogrulayict faktor
analizine tabi tutulmus ve iyi uyum degerlerine ulagilmistir (Goodness-of-Fit
Statistics: y2/df =2.75/2=1.37, NFI= .99, NNFI=.99, CFI=1.00, AGFI=.98,
GFI=1.00, IF1=.99, RMSEA=.03). Dogrulayic1 faktor analizi sonucunda tek boyuttan
olusan 3 soruluk gecerli ve giivenilir (Cronbach Alpha: .729) yeni bir uyum dl¢egine

ulasilmstir.

Arastirmada degiskenler arasi iligkiler korelasyon analiziyle arastirilmistir.

Sonuglar Cizelge 3.14.'de gosterilmektedir.
3.4.Korelasyon Analizi

Cizelge 3.15. Korelasyon analizi.

Degiskenler | Art. St. 1 2 3 4 5 6
Ort. Hata
1 3.53 665
2 1.27 579 | -.138"
3 3.49 955 -030 | -.163"
4 351 855 | .166° | .027 | .503"
5 3.81 688 | -085 | -228" | 262" | .280"
6 1.79 640 -071 | .1047 | .004 | -178" [ -292"
7 3.49 861 | .3157 | -288" | .132" | 367" | 457" 19-6**

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
Not: 1. Calisma Yasam Kalitesi, 2. stismarct Yonetim, 3. Algilanan Kurumsal Itibar, 4. Uyum, 5. Pozitif Duygu, 6. Negatif
Duygu, 7. Proaktif Caligma Davranist
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Cizelge 3.14. de gorildigi gibi, degiskenler arasindaki iliskiyi aragtirmak
amaciyla yapilan korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda, ¢alisma yasam
kalitesi ve proaktif ¢alisma davranisi arasinda (r=.315, p <.05) pozitif anlamli iliski
tespit edilmistir. Ayrica ¢alisma yasam kalitesi ve uyum arasinda (r=.166, p <.05),
kurumsal itibar ve uyum arasinda (r=.503, p <.05), kurumsal itibar ve pozitif duygu
arasinda (r=.262, p <.05) pozitif anlamli iligki bulunmustur. Uyum ile pozitif duygu
arasinda (r=.280, p <.05), proaktif calisma davranis1 ile pozitif duygu arasinda
(r=.457, p <.05) proaktif ¢alisma davranisi ile uyum arasinda (r=.367, p <.05) pozitif
anlamli iligki bulunmustur. Tablodaki sonuglara gore, calisma yasam kalitesi ve
istismarct yonetim (r=-.138, p <.05), kurumsal itibar ve istismarci yonetim (r=-.163,
p <.05), pozitif duygu ve istismarci yonetim arasinda (r=-.228, p <.05), istismarci
yonetim ile proaktif caligma davranisi arasinda (r=-.288, p <.05) negatif anlaml1 iliski
tespit edilmistir. Diger degiskenler arasinda istatistiki acgidan anlamli iliski

bulunamamastir (p>.05).
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3.5.Yapisal Esitlik Modeli

Bu arastirmada degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla Lisrel 8

programiyla yapisal esitlik modeli (structural equation model) uygulanmistir.
3.5.1.Yol (Path) Analizi Sonuclari

Yapisal esitlik modeli yol (path) analizi sonuglar1 asagidaki gibidir:

Istismarc1
Calisma o
e Yasam -0.26 Yonetim - 080
Kalitesi
‘ Q!j
-o_los 020 Uyum |« 084
Algilanan 0.63 ~
100 — Kurumsal ] o 0.85
Itibar 0.69
: \ Pozitif
I P Duygu
-0.07 A
0.01
l FERN
7
\‘ Negatif / s 1.05
1.00 = Duyeu
Proaktif
Calisma [ 0.95
Davranigt

Sekil 3.5.1. Arastirma sonu¢ modeli.

Calisma yasam kalitesi, proaktif calisma davranisi, istismarci yonetim,
algilanan kurumsal itibar, uyum ve pozitif-negatif duygu iligkilerini incelemek
amaciyla yol analizi yapilmustir. Ik asamada, calisma yasam kalitesinden istismarci
yonetime yol (-.26), uyuma yol (.13) ve pozitif duyguya yol (-2.12) olarak
bulunmustur. Algilanan kurumsal itibardan proaktif ¢aligma davranigina yol (-.44),
uyumdan proaktif ¢aligmaya yol (.40), pozitif duygudan proaktif ¢alisma davranisina
yol (.40) ve negatif duygudan proaktif calisma davranigina yol (-.09) olarak
bulunmustur. Calisma yasam kalitesinden kurumsal istismara (-.03) ve negatif
duyguya yol (-1.82) gecersiz bulunmustur (p>.05). Ayrica istismarci yonetimden
proaktif ¢aligma davranisina yol (.03) gecersiz bulunmustur(p>.05). Modelde iyi
uyum  degerlerine  ulasilamamistir  (Goodness-of-Fit ~ Statistics:  x2/df
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=549.55/11=49.9, NFI= .45, NNFI=-.05, CFI=45, AGFI=53, GFI=.81,
RMSEA=.264). Gegersiz olan yollar modelden ¢ikartilarak model yeniden analize
tabi tutulmustur.

Istismare1

Calisma N o
1872/ Yas{aml Yoénetim - 1872
Kalitesi
.szl 65 Uyum « 877
Algilan /
18.72 { Kurumsal | =5.30
Itibar Pl
Pozitif
I Duygu [+ 6.37 8.18
-0.81
0.16
%95
]k‘ Negatif 11.13
T2 /
Duygu (7] >
Proaktif
Calisma [ 7.80
Davranis1 ’

Sekil 3.2. Aragtirma sonu¢ modeli t degerleri.

Ikinci asamada, ¢alisma yasam kalitesinden istismarci ydnetime yol (-.26),
uyuma yol (.13) ve pozitif duyguya yol (-.08), algilanan kurumsal itibara yol (-.03),
negatif duyguya yol (-.07) olarak bulunmustur. Ayrica uyumdan proaktif ¢alisma
davranigina yol (.41), pozitif duygudan proaktif ¢aligma davranisina yol (.40),
algilanan kurumsal itibardan proaktif c¢alisma davranisina yol (-.44) ve negatif
duygudan proaktif calisma davranisina yol (-.09) bulunmustur. Modelde iyi uyum
degerlerine ulasilamamistir (Goodness-0f-Fit Statistics: y2/df =549.59/11=49.9,
NFI= .44, NNFI=-.05, CFI=.44, AGFI=.53, GFI=.81, RMSEA=.264). Diizeltme
indeksinde path (yol) analizinin yeni belirledigi yollar eklenmistir ve model yeniden

analize tabi tutulmustur.

Yol analizinin diger asamasinda, calisma yasam kalitesinden istismarci
yonetime yol (.26), uyuma yol (.14), pozitif duyguya yol (-.09) ve seklinde
bulunmustur. Algilalanan kurumsal itibardan proaktif ¢alisma davranigina yol (-.46)

seklindedir. Negatif duygudan proaktif c¢aligma davramigina yol (-.08) olarak
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bulunmustur. Ayrica ¢alisma yasam kalitesinden proaktif calisma davranisina yol
(.29), algilanan kurumsal itibardan istismarci yonetime yol (-.20), uyuma yol (.50),
pozitif duyguya yol (.26) ve negatif duygudan uyuma yol (-.14), pozitif duyguya yol
(-.30) seklinde yeni yollar eklenmistir. Modelde iyi uyum degerlerine ulagilamamistir
(Goodness-of-Fit Statistics: x2/df =88.01/5=17.60, NFI= .91, NNFI=-.61, CFI=.91,
AGFI=81, GFI=.97, IFI=91, RMSEA=.154). Diizeltme indeksinde path (yol)
analizinin yeni belirledigi yollar eklenmistir ve model yeniden analize tabi

tutulmustur.

Yol analizinin diger asamasinda, calisma yasam kalitesinden istismarci
yonetime yol (-.26), uyuma yol (-.35) ve proaktif ¢alisma davranisina yol (.63)
seklinde bulunmustur. Algilanan kurumsal itibardan istismarci yonetime yol (-.20),
uyuma yol (.74), pozitif duyguya yol (1.16) ve proaktif ¢alisma davranisina yol (.10)
seklinde bulunmustur. Negatif duygudan pozitif duyguya yol (.46) seklinde
bulunmustur. Proaktif ¢aligma davranisindan pozitif duyguya yol (.32), ¢alisma
yasam kalitesinden pozitif duyguya yol (.05) gecersiz ¢ikmustir (p>.05). Ayrica
negatif duygudan uyuma yol (.31) ve proaktif ¢alisma davramisina yol (.10) da
gegersiz gitkmistir (p>.05). Modelde iyi uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-
Fit Statistics: x2/df =1.05/1=1.05, NFI= .99, NNFI=-.99, CFI=.1.00, AGFI=.98,
GFI=.1.00, IFI=1.00, RMSEA=.008). Gegersiz olan yollar modelden ¢ikartilarak

model yeniden analize tabi tutulmustur.

Yol analizinin son asamasinda, ¢calisma yasam kalitesinden proaktif calisama
davranigina yol (.31), istismarct ydnetime yol (-.26), uyuma yol (.15) olarak
bulunmustur. Algilanan kurumsal itibardan istismarci yonetime yol (-.20), uyuma yol
(.63) olarak bulunmustur. Uyumdan pozitif duyguya yol (.86), proaktif caligma
davranigina yol (.35), pozitif duygudan proaktif ¢alisma davranigina yol (1.05) ve
istismarct yonetimden proaktif calisma davranisina yol (-.36) olarak bulunmustur.
Model iyi uyum degerlerine ulagilmistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df
=20.20/5=4, NNFI=95, NFI= .98, CFI=.98, AGFI=.95, GFI=.99, RMSEA=.066).
Buna gore, H1, H2, H3, H7, H8, H9, H10, H11, h13 ve H14 kabul edilmistir. H4,
HS, H6 ve H12 reddedilmistir.
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3.6.Hipotez Yorumlari

Cizelge 3.16. Hipotez yorumlari.

Hipotezler Kabul/Red

Hipotez 1. Calisma yasam kalitesi proaktif ¢alisma davranisi ile

pozitif ilikilidir. Kabul

Hipotez 2. Calisma yasam kalitesi istismarct yonetim ile negatif

iliskilidir. Kabul

Hipotez 3. Calisma yasam kalitesi uyum ile pozitif iligkilidir. Kabul

Hipotez 4.Calisma yasam kalitesi algilanan kurumsal itibar ile

pozitif iliskilidir. Red

Hipotez 5. Calisma yasam Xkalitesi pozitif duygu ile pozitif

iliskilidir. Red

Hipotez 6. Calisma yasam Kkalitesi negatif duygu ile negatif

iliskilidir. Red

Hipotez 7. Algilanan kurumsal itibar istismarci yonetim ile

negatif iliskilidir. abul

Hipotez 8. Algilanan kurumsal itibar uyum ile pozitif iligkilidir. Kabul

Hipotez 9. Algilanan kurumsal itibar proaktif ¢aligma davranisi

ile pozitif iliskilidir. Kabul

Hipotez 10. Benzerlik ve biitiinleyici uyum pozitif duygu ile

pozitif iliskilidir. Kabul

Hipotez 11. Pozitif duygu proaktif calisma davranisi ile pozitif

iliskilidir. Kabul

Hipotez 12. Negatif duygu proaktif ¢alisma davranisi ile negatif

iliskilidir. Red

Hipotez 13. Uyum proaktif c¢alisma davranisi ile pozitif

iliskilidir. Kabul

Hipotez 14. Istismarci yonetim proaktif ¢alisma davranisi ile ol
Kabu

negatif iliskilidir.
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4. TARTISMA

Arastirma sonucunda calisma yasam kalitesi ile proaktif calisma davranisi
arasinda pozitif yonde istatistiki agidan anlamli iliski bulunmustur. Literatiir
incelendiginde calisma yasam kalitesinin boyutlarinin her birinde goriilebilecek
olumsuzluklarin dogrudan proaktif calisma davranisini etkiledigi goriilmektedir
(Guthrie 2000, Harris 2000, Liou 1998, Moody 2000). Calisma yasam kalitesi giiden
bir kurumda ¢alisanlarin her bakimdan ihtiyaglar1 g6z 6niinde bulunduruldugundan
otomatik olarak proaktif ¢alisma davranisi boyutlarindan sorumluluk alma ve
insiyatif kullanma refleksini de gelistirmektedir (Adhikari ve Dhruba 2010). Runcie
(1980), calisma hayatinin kalitesiyle ilgili olumlu goriise sahip ¢alisanlarin daha fazla
sorumluluk aldiklari, problem 6nleyici davrandiklar1 ve daha fazla kalite i¢in caba
gbsterecegini belirtmistir. iran’da 233 sanayi calisani iizerinde yapilan arastirmaya
gore, calisma yasam kalitesi 6geleri ile personelin aktif davranig sergilemesi arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski bulmustur. Bu 6gelerin, performans {lizerinde 6nemli
etkileri oldugu i¢in, bunlar performansi arttiran degerli faktorler olarak kabul
edilmektedir (Kaighobadi ve ark 2014). Mackay ve Risk (2001)’in hemsireler
tizerinde yapmis oldugu ¢alisma sonucuna gore de kaliteli bir hizmet sunumu igin
gosterilmesi  gereken proaktif davraniy tamamen yasam kalitesine bagl
goriilmektedir. Teryima ve ark (2016)’na gore, calisma kosullarindaki kalitenin
artmasi, isin daha etkili, verimli ve goniillii yapimini etkilemekle birlikte ¢alisan
performansindan tamamiyla yararlanmayr da saglamaktadir. Ozellikle saglik
calisanlarinin is c¢evrelerinin onlarin hastalanmalarina, sakatlanmalarina ve ise
devamsizliklarina neden olabilecegi ve bu durumun da bireye sunulan saglik
hizmetinin kalitesi tizerinde énemli bir rol oynadigi goériilmektedir (Horrigan ve ark
2013). Benzer sekilde Parlar (2008) da c¢alisanlar icin saglikli ve giivenli ¢alisma
ortamlarinin hastaya verilen bakim kalitesinde de artis sagladigin1 savunmaktadir.
Calisma yasam Kkalitesini artirmak, c¢alisanlarin verimliklerini ve etkinliklerini
artirmak gibi 6nemli faydalar saglamaktadir (Duffield ve ark 2011). Ozellikle saglik
calisanlari tizerinde yapilan birgok c¢alismada da ¢alisma yasam Kkalitesi ile proaktif
calisma davranis1 arasinda pozitif iligkiye rastlanilmistir (Ballou ve Godwin 2007,
Burtson ve Stichler, 2010, Drobnic ve arkadaslar1 2010, Duffield ve ark 2011, Reena
ve Jayan 2012).
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Arastirma sonucunda ¢alisma yasam kalitesi ile istismarct yonetim arasinda
negatif yonde istatistiki acidan anlamli iliski bulunmustur. Istismarc1 ydnetim tarzi
calisanlarin yasam kalitelerini diisiirmektedir. Vagharseyyeddin ve ark (2010)’nin
hemsireler tizerinde yaptiklar1 ¢alismada liderlik ve yonetim tarzinin ¢alisma yasam
kalitesini belirleyen ana etmenden biri oldugu sonucuna ulasilmistir. Benzer seklide
calisma yasami kalitesinin isletmedeki ¢agdas yonetim ilkelerinin uygulanmasina

bagli oldugu savunulmaktadir (Tavmergen, 2000).

Arastirmada ¢alisma yasam kalitesi ile uyum arasinda pozitif yonde istatistiki
acidan anlamli iligki bulunmustur. Literatiir incelendiginde bir¢ok calisma ile
desteklendigi goriilmektedir. Harwey ve ark (2007) yapmis oldugu calismada
calisanin yakindan ve devamli takip edilmesi, isletmede agir disiplin sisteminin
olmasi, is yerinde stres gibi ¢alisma sartlarindaki uygunsuzluklarin ¢alisanin ¢ok
boyutlu bir uyumsuzluk yasamasina neden olmaktadir. Amerikan Calisma Enstitiisii
tarafindan yapilan calismada, c¢alisan-orgiit ve calisan-yonetici uyumunun caligsma
yasam kalitesini etkiledigi savunulmaktadir (Erat ve ark 2011). Saraji ve Dargahi
(2006) de orgiit uyumuyla birlikte iist yoneticilere giiven ve iste saglik ve gilivenlik
standartlarinin da calisma yasam kalitesini etkileyen Onemli degiskenler oldugu

sonucuna ulagmustir.

Aragtirma sonucunda ¢alisma yasam Kkalitesi ile algilanan kurumsal itibar
arasinda istatistiki agidan anlamli iliski bulunamamustir. Literatiir incelendiginde
calisma yasam kalitesinin kurumsal itibarin unsurlart seklinde siralanan kurumsal
kimlik ve imaj1 olumlu etkiledigi goriilmektedir (Ballou ve Godwin 2007). Ellis ve
Pompli (2002) Canbera sehrinde hemsireler tizerinde yiiriittigii ¢alismada ¢alisma
yasam kalitesinin gelistirilmesindeki ana engeller olan kotii ¢alisma cevresi, is yiikii,
aile ve is arasindaki dengesizlik, kariyer memnuniyetsizligi gibi faktorler olumsuz

kurumsal itibara neden olmaktadir.

Arastirmada calisma yasam kalitesi ile pozitif duygu ve negatif duygu
arasinda da istatistiki acidan anlamli iligki bulunamamistir. Literatiir incelendiginde
caligma yasam kalitesinin ¢alisanlarin sahip olduklart duygu durumunu da etkiledigi
gorilmektedir (Martel ve Dupuis 2006, Ballou ve Godwin 2007, Kaushik ve Tonk
2008, Srivastava 2008, Koonmee ve ark 2010).
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Arastirmada algilanan kurumsal itibar ile istismarct yOnetim arasinda
negatif yonde istatistiki agidan anlamli iliski bulunmustur. Kurumsal itibar yetenekli
insan kaynagini kurumda tutmakla birlikte (Almiagik ve ark 2011) gii¢lii bir itibarin
olusmasini da saglamaktadir (Vidaver-cohen ve Bronn 2013). Kurumun sektordeki
durumu hakkinda O6nemli bir Olgiit olarak goriilen kurumsal itibar, istismarci
yonetimden olumsuz etkilenmektedir (Blajer ve Giolgbiewska 2014). Anca ve
Roderick (2007) de ‘kurumun sorumluluklarini nasil yerine getirdigi’, ‘paydaslarin
beklentilerini nasil karsiladigi” ve ‘kurumun sosyal-politik ¢evreye uyum
saglamaktaki biitiin performansina’ iligkin degerlendirmelerinin kombinasyonu olan

itibar olgusunun yonetim tarzindan beslendigini savunmaktadir.

Arastirma sonucunda algilanan kurumsal itibar ile uyum arasinda pozitif
yonde istatistiki agidan anlamli iligki bulunmustur. Literatiirde de destekleyici
sonuclara ulasilmaktadir (Clayton 2000, Clercq ve Rius 2007). Bright (2007) yapmis
oldugu aragtirmada hem benzerlik hem de biitiinleyici uyumun kurumsal itibari
olumlu etkiledigini savunmaktadir. Birey-orgiit uyumunun saglanmasi sonucunda
bireyde organizasyon ic¢in goniillii ¢aba, Orgiit degerlerine ve kimligine sadakat
arttirdigindan orgiite dair itibar algisi da olugsmaktadir (Robbins ve Coulter 1999).
Birey ile orgiit arasinda var olan uyum hem orgiite hem de bireye olumlu ¢iktilar
saglamaktadir. Orgiitiin sahip oldugu tiim olumlu ¢iktilar da dogal olarak olumlu bir
itibara yol ag¢maktadir (Ambrose ve ark 2007). Var olan kurumsal itibar da
isgorenlerin  psikolojik agidan ihtiyaglarmin karsilanmasinda onemli bir rol
oynayarak ¢alisanlarin orgiit ile uyum saglamalarinda destekleyici bir giig
olusturmaktadir (Fombrun 1996).

Aragtirmada algilanan kurumsal itibar ile proaktif ¢alisma davranisi arasinda
pozitif yonde istatistiki acidan anlamli iliski bulunmustur. TR71 bolgesinde
(Aksaray, Kirikkale, Kirsehir, Nevsehir ve Nigde illeri) yer alan illerde faaliyet
gostermekte olan Ozel hastaneler ve 6zel dal hastanelerinde yapilan calismada
algilanan kurumsal itibarin iggdrenin proaktif ¢aligma davranisi iizerinde pozitif
yonlii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (Bekis ve ark 2013). Gotsi ve Wilson
(2001) kurumsal itibarin unsurlart olan kurumun imaji, markasi, kimliginin ancak
calisanlarin gostermis olduklart yenilik¢ilik ve sorumluluk alma gibi proaktif

davraniglarla desteklenebilecegini ileri siirmektedir. Benzer sekilde Sheehan (2010),
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nitelikli is giicliniin kurumun itibarini arttirdigini savunmaktadir. Dortok (2004)’a
gore de calisanlarin proaktif davranis sergilemeleri sosyal paydaslarin o kurum

hakkinda daha olumlu bir algilamaya sahip olmalarini1 saglamaktadir.

Arastirmada uyum ile pozitif duygu arasinda pozitif yonde istatistiki a¢idan
anlamli iligki bulunmustur. Literatiirde de benzer sekilde bireyin sahip oldugu pozitif
duygu c¢evreye uyumunu kolaylastirdigt gibi ¢evresiyle uyum yakalayabilen
bireylerin de pozitif duygulanimi artmaktadir (Cooper ve Marshall 1976, Furnham ve
Schaeter 1984, Isaksson 1990, Kelloway ve Barling 1991). Safran ve Greenberg
(1991) pozitif duygu durumunun bireyin Orgiit ile uyumunu olumlu yonde
etkiledigini belirtmektedir. Ayrica orgiit-birey uyumunun da pozitif duygulanimi
arttirdig@i savunulmaktadir (Leventhal ve Scherer 1987).

Aragtirmada pozitif duygu ile proaktif calisma davranisi arasinda pozitif
yonde istatistiki acidan anlaml iliski bulunmus ve negatif duygu ile proaktif ¢alisma
davranig1 arasinda istatistiki agidan anlamli bir iliskiye rastlanmamistir. Weiss ve
Cropanzano (1996)’ya gore negatif duygu proaktif davranis {izerinde pozitif
duygudan daha fazla etkiye sahip olmaktadir. Staw ve arkadaslar1 (1994) da pozitif
duygunun negatif duyguya nazaran performans iizerinde kolaylastirict bir etkiye
sahip oldugunu vurgulamaktadir. Briner (2002)’a gore de hem pozitif hem de negatif
duygu calisanlarin davranislar1 ve performanslar {lizerinde etkili olmaktadir. Pozitif
duyguya sahip bireyler basarisiz oldugu durumlarda g¢evresel sartlar1 ve kosullari
suclayict tavir sergilemenin aksine i¢inde bulunduklari c¢evresel sartlari bir firsat
olarak degerlendirerek etkilemeye ve kontrol etmeye calismakta yani proaktif
davranig sergilemektedir (Covey 2015). Pozitif duygu ¢alisma ortaminda is birligi ve
yardimlagsmada giidiileyici oldugundan organizasyonlardaki bir¢ok ekstra rol ya da
vatandashik davraniglart icin de giidiileyici olmaktadir (George ve Brief 1992).
Forgas ve ark (1990)’nin teorisine gore pozitif duygu ileride meydana gelecek
olaylar igin iyimser egilimlere sebep olmaktadir. Iyimser egilimlerin bireylerin
kendileri i¢in daha zor hedefler belirlemesine ve yiiksek performans sergilemelerine
katkida bulundugu farz edilmektedir (George ve Brief 1996). Oyle ki pozitif duygusu
ya da diger bir ifade ile iyimserlik egilimi yiiksek olan bireyler basarisizligi dis
giiclerden dolay1 meydana gelmis gecici durumlar seklinde yorumlamaktadir (Forgas

1995).
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Aragtirmada uyum ile proaktif caligma davranigi arasinda pozitif yonde
istatistiki agidan anlamli iliski bulunmustur. Bir¢ok arastirma gostermektedir ki orgiit
ile uyum saglayabilen c¢alisan, daima insiyatif kullanmakta ve sorumluluktan
kaginmamaktadir (Statt 1999, Shane 2010). Kisi-6rgiit uyumu konusunda yapilmis
calismalar, Kisiye ve orgiite ait degerler arasinda ileri diizeyde bir uyumun varliginin
hem calisanlar agisindan hem de isverenler agisindan pozitif sonuglarinin
gerceklesecegini ve calisanlarin proaktif davranista bulunmalarini sagladigini ortaya
koymaktadir (Backhaus 2003, Kristof-Brown 2000). Bireyler orgiitsel 6zellikler ya
da diger c¢alisan oOzellikleri ile benzerliklerini idrak ettikleri takdirde daha fazla
olumlu tavir ve davranis sergileme egiliminde olmakta, ekstra rol sergilemektedir
(Piasentin 2007). Orgiit ve diger ¢alisanlarla uyum saglayamayan bireylerin de
olumsuz tavir sergiledikleri savunulmaktadir (Cable ve Edwards 2004). Yazict ve
Esen (2018) de yapilan isle ve diger calisanlarla benzerlik ve biitlinleyici uyum
diizeyinin proaktif kisilik 6zelligi gosterme orani ve daha fazla proaktif ¢aligma
davranis1 sergilenme diizeyine etki ettigini vurgulamaktadir. Calistigt kurum ile
uyum igerisinde olan birey, sorumluluk alma bilincinin yani sira yeniliklere de acik
bir tutum sergilemektedir (Coups ve Ostroff 2005). Westerman ve Cyr (2004)
tarafindan yapilmis olan ¢alismada, biitiinleyici uyum ve ihtiyaglar-karsilananlar
uyumu ile is doyumu, baglilik ve isten ayrilma egilimi arasinda giglii iligski oldugu
tespit edilmistir. Wheeler (2007) Kkisilerin orgiitleriyle uyum saglayamamalar
durumunda ortaya ¢ikabilecek sonuglari arastirmistir. Sonu¢ olarak Kisi-orgiit
uyumunun azalmas: halinde is tatmin seviyesinde azalma isten ayrilma niyetinde
artis, motivasyon disiikliigii, sorumluluktan kagma gibi oOrgiit aleyhine c¢iktilara
ulagilmistir. Lauver ve Kristof-Brown (2001) ¢alisanlarin sahip oldugu yetenek ve
kisisel ozellikleri ile is gereksinimleri arasindaki uyum olarak agiklanan kisi-orgiit
uyumunda ortaya ¢ikan uyum seviyesi ile performans diizeyi arasinda olumlu ve
anlamli bir iliskiye ulagsmistir. Silverthorne (2004) ise kisi ile orgiit arasindaki
benzerlik ve biitiinleyici uyumun verimlilik ile olumlu ve personel degisim oranini
ile olumsuz iligkiye sahip oldugu sonucuna ulagmistir. Edwards (1991) uyumun
etkilerini arastirdig1 calismasinda kisi-6rgiit uyumunun calisanlarin is memnuniyeti,
kariyer planlarinin gerceklesmesi, bireysel ve oOrglitsel acidan arzulanan hedeflere
ulagsmay1 sagladigi tersi durumda ise calisanlarda ise gitmeme, isten ayrilma ve stres
gibi olumsuzluklar dogurdugu sonucuna ulagmistir. Ayrica insiyatif kullanma ve

yonetime katilma gibi proaktif davraniglarin desteklendigi ortamlarda da ¢alisanlarin
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hem is tatmini hem de is ortamina uyum seviyelerinin arttig1 gézlenmektedir (Aykut
2007).

Arastirma sonucunda istismarci yonetim ile proaktif calisma davranisi
arasinda negatif yonde istatistiki agidan anlamli iliski bulunmustur. Xu ve Lee (2012)
189 banka calisani iizerinde yapmis olduklari arastirma sonucuna gore, isitismarct bir
yonetim tarzi benimseyen yonetim astlarina kendilerini beceriksiz, utang verici ve
giivensiz hissetmelerini saglayarak proaktif davranislarini baltalamaktadir. Haryanto
ve Cahyono (2019) istismarci yonetim konusunda yapmis olduklari i¢erik analizinde,
istismarct yonetimin uzun vadede ¢alisan davraniglarini olumsuz etkiledigi, kisa
vadede olumlu sonuglara yol agtigi sonucuna ulasilmaktadir (Haryanto ve Cahyono
2019). Ouyang ve ark (2015)’nin bir sirkette 350 {ist yonetici ile yaptiklar
arastirmada istismarci yonetimin, proaktif davranislar lizerinde yikici etkisi oldugu
sonucuna ulagilmaktadir. Calisanlarin istismarct yonetim algilarinin artmasi olumlu
olan tiim orgiitsel ¢iktilarin azalmasina neden olmaktadir (Zellars ve ark 2002, Shoss
ve ark 2013, Tepper 2000). Ayrica istismarct yonetim, organizasyon aleyhine
olumsuz davranislari da tetiklemektedir (Akhigbe 2014). Istismarci ydnetimdeki
davraniglarin devam etmesi ¢alisanlarin sahip olduklar1 psikolojik kaynaklarda (6z
yeterlilik, 6z saygi) tiikenme olusturarak amaglarina ulagsmada yetersizlik duygularini
beraberinde getirmektedir (Aryee ve ark 2008, Tepper 2000). Ayrica istismarci
yonetim, yonetici desteginin kaybi anlamina gelebildigi i¢in s6z konusu destekten
mahrum kalmak calisanlarin insiyatif kullanabilmelerini zorlagtirabilecektir. (Acaray
2019). Arastirmacilar (Darolia ve ark 2010, Ge ve arkadaslar1 2010, Gillet ve ark
2013, Nguyen ve ark 2016) calisanlarin motive edilmelerinin ve higbir menfaat
gozetmeden ekstra c¢aba goOstermelerinin yoneticiler tarafindan desteklenmelerine
bagl oldugunu savunmaktadirlar. Istismarci yonetici davranismma maruz kalan
calisanin kendi yeterlilik ve basarisina dair degerlendirmesini azaltacagi ve proaktif
davranamayacagi beklenmektedir (Harvey ve ark 2007, Tepper 2000). Yoneticilerin
istismarct davraniglariyla niteliksiz iligki ve etkilesiminin ortaya c¢ikardigi
istenmeyen kosullarla karsilasan ¢alisan bu durumdan sikinti, stres duymakta ve bu
da calisanlarda diisiik enerji, yiiksek zihinsel yorgunluk/bitkinlik ve stres ortaya
cikararak onlar1 duygusal tiikenmeye sevk etmektedir (Wu ve Cao 2015).
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5. SONUC VE ONERILER

5.1.Sonuc¢

Bu arastirmada, saglik calisanlarinin is iliskilerini etkiledigi diisiiniilen

proaktif calisma davranigi, algilanan kurumsal itibar, istismarci yonetim, pozitif-

negatif duygu ve uyum degiskenlerinin iligkileri aragtirilmistir.

5.1.1.Sosyo-Demografik Ozelliklere Ait sonuglar

Arastirmaya toplam 705 saglik calisan1 katilmistir. Katilimeilarin %49,4°
kadin, %50,6’s1 ise erkektir. Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarindan
%14,9'u 18-28 yas araliginda, %70,1'i 29-38 yas araliginda, %15'i 39 ve lizeri
yas araliginda yer almaktadir. Arastirmaya katilan calisanlarin 6grenim
diizeylerine bakildiginda %13,4"i lise ve alt1 6grenim diizeyi mezunu, %6,5'i
yiiksekokul mezunu, %61'i lisans mezunu, %19,1'1 ise lisansiistii mezunudur.
Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %42'si doktor, %?22,1'1 yardimec1
saglik profesyoneli, %27'si idari personel, %8,9'u destek hizmetleri olarak
gorev almaktadir. Katilimcilarin %66,4'0 evli, %33,6's1 bekardir. Kurumda
calisma yillarina bakildiginda %70,5°1 1-5 yil arasi, %29,5°’1 6 yil ve lizeri
calisanlar kategorisinde yer almaktadir. Son olarak arastirmaya katilanlarin
aylik gelir diizeyine bakildiginda katilimcilarin %6,5°1 1500-2500 araliginda,
%27, 7’s1 2501-4000 araliginda, %27,4’i 4001-6000 araliginda ve %38,4’1

6001 ve lizeri araliginda gelir elde etmektedir.

5.1.2.Arastirmanin hipotezleri ile ilgili sonug¢lar

Calisma yasam Kkalitesi ile proaktif ¢aligma davranisi arasinda pozitif yonde
istatistiki agidan anlamli iligki bulunmustur. Yani arastirmaya katilan saglik
calisanlarinin ¢alisma yasam kaliteleri artikca proaktif calisma davranislari
artmakta, calisma yasam kaliteleri azaldik¢a da proaktif calisma davranislari
azalmaktadir. Bu nedenle hipotez 1 (Calisma yasam kalitesi proaktif ¢aligma
davranisi ile pozitif iligkilidir.) kabul edilmistir.

Calisma yasam kalitesi ile istismarci yoOnetim arasinda negatif yonde
istatistiki agidan anlamli iliski bulunmustur. Yani istismarct yonetim arttik¢a
arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin ¢alisma yasam kaliteleri azalmakta,

istismarct yonetim azaldikca da calisma yasam kaliteleri artmaktadir. Bu
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nedenle hipotez 2 (Calisma yasam kalitesi istismarci yonetim ile negatif
iligkilidir.) kabul edilmistir.

Caligma yasam kalitesi ile uyum arasinda pozitif yonde istatistiki agidan
anlamli iligki bulunmustur. Yani uyum arttikca calisma yasam kalitesi
artmakta, uyum azaldikca da calisma yasam kalitesi azalmaktadir. Bu nedenle
hipotez 3 (Calisma yasam kalitesi benzerlik ve biitiinleyici uyum ile pozitif
iligkilidir.) kabul edilmistir.

Calisma yasam kalitesi ile algilanan kurumsal itibar arasinda pozitif yonde
istatistiki agidan anlamli iliski bulunamamistir. Yani algilanan kurumsal itibar
arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin ¢alisma yasam kalitelerine etki
etmemektedir. Bu nedenle hipotez 4 (Calisma yasam kalitesi kurumsal itibar
ile pozitif iligkilidir.) reddedilmistir.

Calisma yasam kalitesi ile pozitif duygu arasinda pozitif yonde istatistiki
acidan anlamli iligki bulunamamistir. Yani saglik calisanlarinin c¢aligma
yagsam kaliteleri pozitif duygularina etki etmemektedir. Bu nedenle hipotez 5
(Calisma yasam kalitesi pozitif duygu ile pozitif iliskilidir.) reddedilmistir.
Calisma yasam kalitesi ile negatif duygu arasinda negatif yonde istatistiki
acidan anlamli iliski bulunamamistir. Yani saglik calisanlarinin c¢alisma
yasam kaliteleri negatif duygularina etki etmemektedir. Bu nedenle hipotez 6
(Calisma yasam kalitesi negatif duygu ile negatif iliskilidir.) reddedilmistir.
Algilanan kurumsal itibar ile istismarci yonetim arasinda negatif yonde
istatistiki agidan anlamli iliski bulunmustur. Yani istismarci yonetim arttikca
algilanan kurumsal itibar azalmakta, istismarci yoOnetim azaldikca da
kurumsal itibar artmaktadir. Bu nedenle hipotez 7 (Kurumsal itibar istismarci
yonetim ile negatif iligkilidir.) kabul edilmistir.

Algilanan kurumsal itibar ile uyum arasinda pozitif yonde istatistiki agidan
anlamli iliski bulunmustur. Yani uyum arttikga algilanan kurumsal itibar
artmakta, azaldik¢a da kurumsal itibar azalmaktadir. Bu nedenle hipotez 8
(Kurumsal itibar benzerlik ve biitiinleyici uyum ile pozitif iligkilidir.) kabul
edilmistir.

Algilanan kurumsal itibar ile proaktif ¢alisma davranis1 arasinda pozitif
yonde istatistiki agidan anlamli iligki bulunmustur. Yani kurumsal itibar

arttikca saglik calisanlarinin proaktif ¢alisma davranislar: artmakta, kurumsal
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itibar azaldikca da saglik calisanlarinin proaktif calisma davranislari
azalmaktadir. Bu nedenle hipotez 9 (Kurumsal itibar proaktif ¢alisma
davranigi ile pozitif iligkilidir.) kabul edilmistir.

e Uyum ile pozitif duygu arasinda pozitif yonde istatistiki agidan anlamli iligki
bulunmustur. Yani uyum artik¢a pozitif duygu artmakta, uyum azaldik¢a da
pozitif duygu azalmaktadir. Bu nedenle hipotez 10 (Benzerlik ve biitiinleyici
uyum pozitif duygu ile pozitif iliskilidir.) kabul edilmistir.

e Pozitif duygu ile proaktif calisma davranis1 arasinda pozitif yonde istatistiki
acidan anlamli iligki bulunmustur. Yani pozitif duygu arttikca saglk
calisanlarinin proaktif calisma davraniglar1 artmakta, pozitif duygu azaldikca
da saglik calisanlarinin proaktif calisma davraniglart azalmaktadir. Bu
nedenle hipotez 11 (Pozitif duygu proaktif calisma davranisi ile pozitif
iligkilidir.) kabul edilmistir.

e Negatif duygu ile proaktif ¢alisma davranis1 arasinda negatif yonde istatistiki
acidan anlamli iligki bulunamamistir. Yani negatif duygu saglik calisanlarinin
proaktif calisma davramisina etki etmemektedir. Bu nedenle hipotez 12
(Negatif duygu proaktif calisma davramisi ile negatif iliskilidir.)
reddedilmistir.

e Uyum ile proaktif ¢aligma davranisi arasinda pozitif yonde istatistiki acidan
anlaml iligki bulunmustur. Yani uyum arttikga proaktif calisma davranisi
artmakta, benzerlik ve biitiinleyici uyum azaldikca da proaktif calisma
davranis1 azalmaktadir. Bu nedenle hipotez 13 (Benzerlik ve biitiinleyici
uyum proaktif ¢alisma davranisi ile pozitif iliskilidir.) kabul edilmistir.

e Istismarci ydnetim ile proaktif calisma davramisi negatif yonde istatistiki
acidan anlamli iligki bulunmustur. Yani istismarci yonetim arttikca saglik
calisanlarinin proaktif caligma davraniglari azalmakta, istismarct yonetim
azaldikca da saglik calisanlarimin proaktif ¢alisma davraniglari artmaktadir.
Bu nedenle hipotez 14 (istismarci yonetim proaktif calisma davrams: ile

negatif iligkilidir.) kabul edilmistir.
5.2.0neriler

e Arastirma kapsamina sadece Ozel hastaneler dahil edilmistir. Benzer

caligmalarin tip fakiilteleri ve devlet hastanelerinde de uygulanmasi
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Onerilebilir. Ayrica farkli aragtirmalarin kamu ve 0Ozel hastanelerde
karsilagtirmali olarak yapilmasi 6nerilebilir.

Yapilan aragtirma sonucunda saglik calisanlarinin  proaktif ¢alisma
davraniglarinin orgiitsel ve bireysel bir¢ok degiskeni olumlu yonde etkiledigi
gorilmistiir. Buradan hareketle saglik kurumlarinda g¢alisma sartlarinin
tyilestirilmesinin yonetimde birincil hedef olmas1 onerilebilir.

Yapilan arastirmada yOnetimin Orgiitsel c¢iktilar tizerinde etkisinin oldugu
gozlemlenmistir. Buradan hareketle benimsenen yoOnetim tarzinin insanin
tiretime katki verecek yonde olmasi 6zellikle saglik hizmeti sunan kurumlar
adina dnem arz etmektedir.

Yapilan arastirmada calisma kosullarinin bireysel ve oOrgiitsel degiskenler
tizerinde etkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Buradan hareketle ¢alisan bireyi
tiim yonleriyle ele alan bir sistemin gelistirilmesi onerilmektedir.

Saglik calisanlari, hizmet sektoriinde ki caligsmalar sirasinda yogun is yiikii,
vardiya sistemi, siirekli ayakta kalma, teknolojiye ayak uydurmada sorun
yasama, arag-gerec yetersizligi, kigilerarasi olumsuz iliskiler, enfeksiyon ve
hastalik riski gibi durumlarla kars1 karsiya kalmaktadirlar. Karsilagilan bu
durumlar is yasam kalitesini ve sunduklari bakimin kalitesini de
etkilemektedir. Buradan hareketle ¢alisma yasam kalitesi kapsamindaki
stratejilerin kurum igerisinde 6zenle uygulanmasi 6nerilmektedir.

Saglik calisanlart normal c¢alisma siirelerinden daha uzun calisan ve hayati
gorev ve sorumluluklar olan zamanla yarisan ve farkl teknolojileri ayni anda
kullanabilmesi gereken yogun stres altindaki gruptur. Bu nedenle saglikli ve
giivenli calisma ortamlar1 saglik calisanlar1 agisindan ciddi anlamda biiyiik
onem tasimaktadir. Bu nedenle saglikli ve giivenli bir ¢evre olusturmak
bliylilk Onem tasimaktadir. Saglikli ve gilivenli calisma ortami1 saglik
calisanlarinin  motivasyonunu arttirmakla birlikte kuruma bagliligini
arttirmakta ve hasta profillerinde diizelme saglamaktadir.

Tip fakiilteleri ya da devlet hastanelerine nazaran 6zel hastanelerde miisteri
profilinin daha fazla 6nem arz etmesi nedeniyle istismarci yonetimin olumsuz
ciktilar1 g6z Oniinde bulunduruldugunda daha olumlu getiriler saglayan

yonetim tarlarinin benimsenmesi onerilmektedir.
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Ozel hastanelerin gerek kurum kiiltiirii ile gerek diger calisanlar ile uyum
saglayacak bir calisan profili ¢ikarmasi ve insan kaynagi teminini bu
cergevede saglamasi onerilmektedir.

Yapilan arastirma saglhik kurumlarinda gerceklestirilmistir. Gelecek
aragtirmalarda kullandigimiz degiskenlerin farkli sektdrlerdeki sonuglarina
bakilabilir.

Benzer caligmalar hastaneler disindaki farkli kurumlarda da uygulanabilir
hatta saglik calisanlar1 ile farkli sektorlerdeki ¢alisanlar arasindaki
karsilagtirmalara yer verilmesi onerilebilir.

Benzer konularda ayrintili nitel calismalar da yapilarak literatiire 6nemli
katkilar saglanabilir.

Aragtirmada hipotezler disinda yeni iligkiler tespit edilmistir. Bunlar {izerinde
yeni ¢aligsmalar yapilmasi dnerilebilir.

S6z konusu degiskenler arasindaki iliskide bagka faktorlerin araci etkisinin

arastirilmasi da gelecek ¢alismalar i¢in dngoriilebilir.
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EK-C: Anket Formu

Sayin Katihmel

Asagidaki sorulara vereceginiz yanitlar, bilimsel bir calismaya katki saglayacagindan,
biiyiik 6nem tagimaktadir. Vereceginiz yanitlar i¢cin simdiden tesekkiir ederiz.
1. Yasimiz =~ e,

2. Cinsiyetiniz a)Erkek b) Kadin

3. Ogrenim durumunuz a)ilkdgretim b) Lise c)Yiiksekokul d)Lisans e)Lisans
usti

4. Goreviniz liitfen belirtiniz  ...........cooiiiiiiiiiii

5.Aylik Geliriniz a)1500-2500 b)2501-4000 ¢)4001-6000  d)6001 ve
iizeri

6. Medeni durumunuz a)Evli b)Bekar ¢)Bosanmis/Esi 6lmiis

7.Kag yildir galistyorsunuz? ...
8. Bu kurumda kag yildir calistyorsunuz?..............

Calisma Yasam Kalitesi Olcegi

Asagidaki listedeki ifadelerden size dogru gelen se¢enegi isaretleyiniz.

E E Y
= g2 2z E £
L 0 o N D 2
x > Z 39 o
TE E S22 =
a8 8 £8 B
¥ x B O x 3
Calisma Sartlari 1 2 3 4
CYK1. Kurumum, isimi etkin bir sekilde yapabilmem igin ihtiyacim olan seyleri 1 2 3 4
temin eder.
CYK2.Guvenli bir ortamda galisiyorum. 1 3 4
CYK3.Calisma kosullarim memnunluk verici. 1 2 3 4
Genel iyilik Hali
CYK4.Kendimi su an iyi hissediyorum. 1 2 3 4
CYK5.Son zamanlarda kendimi mutsuz ve depresif hissediyorum. (Ters kod) 1 2 3 4
CYK6.Hayatimdan memnunum. 1 2 3 4
CYK7.Birgok yonden hayatim ideale yakin. 1 2 3 4
CYK8.Genellikle isler benim igin yolunda gidiyor. 1 2 3 4
CYK9.Her sey goz 6nline alindiginda, son zamanlarda kendimi epey mutlu 1 2 3 4
hissediyorum.
Ev-is Etkilesimi
CYK10.Kurumum, aile yasamimla uyum iginde galisabilmemi saglayacak 1 2 3 4
yeterli imkan ve esnekligi saglar.
CYK11.Su anki mesai saatlerim / ¢alisma diizenim kisisel sartlarima uyuyor. 1 2 3 4
CYK12.Y6neticim, esnek calisma saatlerini / diizenini etkin bir sekilde 1 2 3 4
destekliyor.
is ve Kariyer Memnuniyeti
CYK13.isimi yapabilmemi saglayacak belli amag ve hedeflere sahibim. 1 2 3 4
GYK14.iste yeteneklerimi kullanma firsatina sahibim. 1 2 3 4
CYK15.Bir isi basariyla tamamladigim zaman yoneticim tarafindan takdir 1 2 3 4
ediliyorum.
CYK16.isimde yeni beceriler gelistirmem igin tesvik ediliyorum. 1 2 3 4
CYK17.Kurumumda bana sunulan kariyer olanaklarindan memnunum. 1 2 3 4
CYK18.Su anki isimi yapmam igin aldigim egitimlerden memnunum. 1 2 3 4
is Yerinde Kontrol
CYK19.Calisma alanimda diisiincelerimi dile getirebiliyor ve degisimlere etki 1 2 3 4

YT Kesinlikle

u1

(G20 |

v o L L1 L1 »n

Katiliyorum
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edebilecek durumda hissediyorum.
CYK20.Calisma alanimda beni etkileyen kararlarda strece dahil oluyorum.

CYK21.Cahsma alanimdaki isgorenleri etkileyen kararlarda strece dahil
oluyorum.

is Yerinde Stres
CYK22.isteyken kendimi sik sik baski altinda hissediyorum.(Ters kod)

CYK23.isteyken siklikla kendimi agiri derecede stresli hissediyorum. .(Ters
kod)

Proaktif Cahsma Davramsi Olcegi

Asagidaki listedeki ifadelerden size dogru gelen secenegi
isaretleyiniz.

Problem Onleme

PC1.Baslangicta isleri yavaslatsalar bile, uzun vadede etkili olan
prosediirleri ve sistemleri ne siklikla gelistirmeye caligirsiniz?

PC2.Ne siklikla yanlis giden seylerin temel nedenini bulmaya
calisirsiniz.

PC3.Yeniden ortaya c¢ikan sorunlari nasil oOnleyecegimizi
planlamak i¢in ne siklikla zaman harcryorsunuz?

Bireysel yenilik¢ilik
PC4.Ne siklikla yaraticr fikirler tiretiyorsunuz?

PC5.Ne siklikla yeni teknik, teknoloji ve {irlin fikirleri
arastirirsiniz.

PC6.Ne siklikta baskalarina fikirlerine destek olup onlari tesvik
edersiniz?
Sorumluluk Alma

PC7.Kurumunuza gelismis prosediirleri ne siklikla getirmeye
calistyorsunuz?

PC8.Daha etkili olan yeni ¢alisma yontemlerini ne siklikla
denersiniz?

PC9.0rganizasyon sorunlarina baski yapmak i¢in ne kadar
siklikla ¢ozlimler uygulamaya calistyorsunuz?

Dile Getirme

PC10.Gortisleriniz farklilik gosterse ve baskalari sizinle ayni
fikirde olmasa bile, is sorunlar1 hakkindaki goriislerinizi is
yerindeki diger kisilere ne siklikta iletiyorsunuz?

PCl11.Yeni fikirleri veya prosediirlerdeki degisiklikleri ne
siklikta konusursunuz?

Hig bir zaman

Nadiren

N

Bazen

w

Cok sik

Her zaman

(6]
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PC12.1s yerinizdeki diger kisileri sizi etkileyen sorunlart 1 2 3 4 5
¢Ozebilmeleri i¢in ne siklikla cesaretlendirir ve tesvik edersiniz.

PC13.Kurumunuzda size yararli olacak konular hakkinda ne 1 2 3 4 5
siklikla bilgilendirilirsiniz?

Istismarc1 Yonetim Olcegi

Asagidaki listedeki ifadelerden size dogru gelen segenegi

isaretleyiniz. <
£ c
5 < £
5 £ § % o
& S o x ]
I 2 ] [7) ==
IY1. Yéneticim benimle alay eder. 1 2 3 4 5
IY2. Yéneticim duygu ve diisiincelerimi aptalca bulur. 1 2 3 4 5
IY3. Yéneticim bana kiiser. 1 2 3 4 5
IY4. Yoneticim beni bagkalarimin 6niinde asagilar. 1 2 3 4 5
IY5. Yoneticim 6zel hayatinu ihlal eder. 1 2 3 4 5
[Y6. Yoneticim gegmisteki hatalarim yiiziime vurur. 1 2 3 4 5
IY7. Yéneticim isteki ¢abalarimi takdir etmez. 1 2 3 4 5
IY8. Yoneticim beni kendini utandirmakla suglar. 1 2 3 4 5
IY9. Yéneticim soziinde durmaz. 1 2 3 4 5
[Y10. Yoneticim bagkasina olan hincimi benden cikartir. 1 2 3 4 5
IY11. Yoneticim benim hakkimda baskalarina olumsuz 1 2 3 4 5
yorumlarda bulunur.
[Y12. Yoneticim bana kars1 kabadur. 1 2 3 4 5
IY13. Yoneticim is arkadaslarimla etkilesim halinde olmama 1 2 3 4 5
izin vermez.
[Y14. Yoneticim beceriksiz oldugumu soyler. 1 2 3 4 5
IY15. Yéneticim bana yalan sdyler. 1 2 3 4 5
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Algilanan Kurumsal itibar

Asagidaki listedeki ifadelerden size dogru gelen se¢enegi
isaretleyiniz.

Ki1. Calistigim kurum, yénetim kalitesi bakimindan olumlu bir
itibara sahiptir.

Ki2. Calistigim kurum, mal/hizmet kalitesi bakimindan olumlu
bir itibara sahiptir.

Ki3. Calistigim kurum, yenilikci olmak bakimindan kétii bir
itibara sahiptir. (Ters kod)

Ki4. Calistigim kurum, uzun siireli yatinm degerleri bakimindan
olumlu bir itibara sahiptir.

Ki5. Calistigim kurum, finansal saglamlik bakimindan kétii
itibara sahiptir. (Ters kod)

Ki6. Calistigim kurum, yetenegi degerlendirmek, yetenekli
kisileri gelistirmek ve bilinyesine katmak konusunda olumlu bir
itibara sahiptir.

Ki7. Calistigim kurum, toplumsal ve gevresel sorumluluk
konusunda olumlu bir itibara sahiptir.

Ki8. Calistigim kurum, kaynaklarini optimum (en uygun sekilde)
kullanim noktasinda olumlu bir itibara sahiptir.

Hig

[EEN

Katilmiyorum

™ Katilmiyorum

Orta Diizeyde
Katiliyorum

w

= Katiliyorum

YT Kesinlikle

Katiliyorum
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Pozitif ve Negatif Duygu Olgegi

Giinliik yasaminizda yasadiginiz
duygu durumunun sikhgini ifade
eden secenegi seciniz.

N <
=N N R
5 & £ =X
< O m wn
Pozitif 1 2 3 4
Duygu
PNDI1.ilgili 1 2 3 4

PND2.Heyec 1 2 3 4
anlt

PND3.Gigli 1 2 3 4

PND4.Heves 1 2 3 4
li

PND5.ilhaml 1 2 3 4
1

PND6.Karal: 1 2 3 4

PND7.Dikka 1 2 3 4
tli

PND8.Aktif 1 2 3 4

PND9.Gurur 1 2 3 4
lu

PND10.Uya 1 2 3 4
nik

Cok

fazla

Giinliik yasaminizda
yasadigimiz duygu
durumunun sikhigim ifade
eden secenegi se¢iniz

2 8
= 1]
N =]
< ©
Negatif Duygu 1 2

N

PNDI11.Sikintili 1
PND12.Mutsuz 1 2
PND13.Su¢lu 1 2
PND14.Urkmiis 1 2

PND15.Diisma 1 2
nca

PND16.Asabi 1 2

PND17.Utanmu 1 2
$

PND218.Sinirli 1 2

PND19.Tedirgi 1 2
n

PND20.Korkm 1 2
u$

“  Biraz

w

®  Siklikla

Cok

(6]

fazla
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Benzerlik ve Biitiinleyici Uyum Olcegi

Asagidaki listedeki ifadelerden size dogru gelen se¢enegi

isaretleyiniz. g g @

S E E IS8 8§ &
s 5 §E g =t
E E 82 2 =%
=Sl =l a= =l =S=

28 =& Es = 8%
I M OM M XM

Benzerlik Uyumu 1 2 3 4 5

Ul.Calistigim kurumun temel felsefi sahip oldugum 1 2 3 5

degerleri yansitir.

U2.Benim kisiligim, ¢calistigim isgérenlere benzer. 1 2 e 4 5

U3.Bu kurumda ¢alisan kisilerle bircok ortak noktaya 1 28 B 4 5

sahibim.

U4.Sahip oldugum degerler calistigtm kurumun 1 20 = 4 5

degerlerinden farkli oldugu i¢in beni essiz

hissettiriyor.

US.Kisisel degerlerim is arkadaslariminkinden 1 28 B 4 5

farkhdir.

U6.Benim kisiligim, bu kurumun kisiligi veya 1 20 = 4 5

“imaj1” i¢in ¢ok uygundur.

U7.Beceri ve yeteneklerim, bu kurulusun ¢aliganlarda 1 2 = 4 5

aradig1 beceri ve yeteneklerle ortlisliyor

U8.Sahip oldugum degerler beni bu kurumdaki diger 1 2 |3 4 5

isgorenlerden ayiriyor.

U9.Yetenek seviyem is arkadaslariminkiyle 1 2 3 a8 5

benzerdir.

Biitiinleyici Uyum 1 2 3 4 5

U10.Bu kurum i¢in 6nemli oldugumu hissediyorum 1 2 3 B 5

¢linki is arkadaslarimdan daha fazla beceri ve

yetenege sahibim.

Ul 1.1s arkadaslarim bana giiveniyor ¢iinkii sahip 1 2 3 4 5

olmadiklart yetkinliklerim var.
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U12.Farkl bakis agisina sahip oldugum i¢in
meslektaslarim 6nemli kararlar alindiginda bana
danistyor.

U13.Bu kurumda dikkat ¢ektigimi diistiniiyorum.

U14.Bilgi, beceri ve yeteneklerim kuruma diger is
gorenlerde bulunmayan bir¢ok sey sunuyor.

U15.Bu kurumun ¢alismasini saglayan bulmacanin
essiz bir parcast oldugumu hissediyorum.

Ul6.Kisiligim is arkadaslarimdan farkl1 olsa da
onlarin kisiliklerini tamamlayict goriiniiyor.

U17.Kurumumdaki insanlar tipik bir ¢alisandan
farkli oldugumu diisiiniiyorlar.
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