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Giinlimiiz 1§ diinyasinda, teknolojide ve rekabette yaganan artis nedeniyle
isletmeler/ oOrgiitler mevcut yonetim yapilarini, stratejilerini ve uygulama
yontemlerini yeniden gozden gegirmek ya da degistirmek istemektedirler.
Isletmeler, var olan kaynaklarini en iist diizeyde kullanabilmek, yonetebilmek ve
diizenleyebilmek  amaciyla c¢esitli  orgiitsel  diizenlemelere  ihtiyag
duymaktadirlar. Bu kapsamda, stratejik ¢eviklik, ¢alismaya tutkunluk, basari
hedef yonelimi, kisilik tipleri, iskoliklik ve is 6zellikleri kavramlarinin 6rgiitsel
bagliliga etkileri iizerine bir arastirma gergeklestirilmistir.

Bu tez g¢aligmasinin birinci boliimiinde giris boliimiiyle, problemin
tespiti, calismanin amaci, yontemi ve {inite plan1 anlatilmistir. Ikinci béliimiinde,
orgiitsel kavramlar olan; Orgiitsel Baghlik, Kisilik, Stratejik Ceviklik, Basar:
Hedef Yonelimi, Is Ozellikleri, Calismaya Tutkunluk, Iskoliklik kavramlariyla
ilgili literatiir calismasi yapilmistir. Ugiincii boliimiinde, bu 6rgiitsel kavramlar
ve kavramlarin birbirlerine olan etkisi incelenmistir. Bu kisim, ‘’kolayda
orneklem yontemiyle’’ elde edilmis, kamu sektorii ¢alisanlarindan 125, 6zel
sektor c¢alisanlarindan 75, toplamda 200 anket verisinin analizinden
olugmaktadir. Bu arastirma sonucunun analizi, kurgulanan hipotezlerin testleri
ve yorumlanmasi ile yapilmistir. Bu ¢alismayla, stratejik ¢eviklik, basar1 hedef
yonelimi, kisilik tipi, ¢aligmaya tutkunluk, is 6zellikleri, bes faktor kisilik tipi ve



iskoliklik kavramlarimin orgiitsel bagliliga etkisi arastirilarak, literatiire katki

saglanmas1 amaglanmaistir.
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ABSTRACT

A research about the effects of personality traits, strategic agility, achieve
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In today’s business world, institutions and organizations want to review
or change their existing management structures, implementation methods and
their structures cause of technological development and increment of
competition. Businesses need various organizational variables in order to be able
to use, manage and organize their existing resources at the highest level.

In this context, a study has made on the effects of strategic agility, work
enthusiasm, achievement goal orientation, personality traits, workaholism and
job characteristics on organizational commitment in public and private sectors.
In the first chapter of this thesis, it consist of the prolog that describes the aim of
the study, problem of the study and the method of the research. Second part of
the thesis, there was studied on literature about the organizational variables
which are personality traits, strategic agility, achievement goal orientation, job
characterictics, work enthusiasm, workaholism and organizational commitment.
In the third part of this thesis, there was examined the effect on each other with
a research model which is easy sampling method. There was chosen 75 survey
participants from the private sector and 125 survey participants from the public
sector. By testing and interpreting the hypotheses, there was examined the data
which obtained from the participants. This study is aimed to contribute to the

literature by researching about the effects of strategic agility, achievement goal
Y



orientation, personality traits, work enthusiasm, big five personality types, job

characteristics, workaholism and organizational commitment

Key words: Commitment, Personality Traits, Strategic Agility, Achievement
Orientation, Job Characteristics, Work Enthusiasm, Workaholism, Big five
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ONSOZ

Bu tez ¢alismasi ile kamu ve 6zel sektorde yasanan yonetimsel ve idari
sorunlara, bilimsel agidan yaklasilmaya calisitlmistir. Bu baglamda, Istanbul
ilinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel sektorden katilimcilardan elde edilen
veriler, literatiire de dayandirilarak analiz edilmistir. Katilimer is gorenlerin,
bagli olduklar1 kurumlar1 algilayls big¢imleri ortaya konulmus, Orgiitsel
kavramlar ve bu kavramlarin birbirlerine olan etkileri incelenerek kurumlarin
faaliyetlerini iyilestirmeleri yoniinde bilgi kaynagi olmasi ve literatiire katki

saglamasi amaglanmistir.

Bu tez ¢alismasinda, zamanmin ¢ogunu bana ayiran, ekip ruhunu en
giizel sekilde Ogreten, basarabilece§im hissine beni inandiran, meslegini
Ozveriyle icra eden, bilime katki saglamak amaciyla siirekli tireten ve bu
dogrultuda emek harcayan ve tiim bunlar1 da igtenlik ve sevecenlikle yapan ¢ok
kiymetli ve saygi deger hocam Prof. Dr. Osman Yildirim’ a bastan sona kadar
her agamasinda sabirla ve titizlikle bana yardimer oldugu i¢in tesekkiirlerimi

sunarim.

Ayrica, beni 6zenle ve sevgiyle biiyiitiip, hem maddi hem manevi emek
ve zaman harcamig olan Annem’ e, lisans sonrasi akademik hayatimin
baglamasinda emegi ve destegi olan degerli esim Mustafa YILDIZ® a

tesekkiirlerimi ve sevgilerimi sunuyorum.

ISTANBUL, 2018

Tiirkan YILDIZ
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1.BOLUM

1. GIRIiS

Bu kisimda, yapilan ¢alismanin sorununa, amacina ve yontemine deginilerek,

calismanin, kisaca 6zetlenmesi amaclanmastir.

1.1 Problemin tespiti

Isletmeler, rekabetin ve degisken taleplerin arttig1 giiniimiiz kosullarinda
stirdiirtilebilirliklerini ve istikrarlarini saglayabilmeleri, nitelikli is goérenler
tarafindan tercih edilme oranlarmi arttirabilmeleri agisindan ve iyi bir insan
kaynagi yonetimi gelistirebilmeleri agisindan, orgiitsel yapilarinda yenilenme
ve/ veya degisime gitme ihtiyaci hissedebilirler. Nitelikli is giiclinlin gittikce
artt1ig1, beklentilerin ve hedeflerin degisip arttifi is piyasasinda alinabilecek
cesitli organizasyonel Onlemler, stratejik planlama yaparken ve karar alirken
faydali olabilecektir. Piyasadaki varliklarini siirdiirebilmeleri agisindan orgiitler
ve/ veya igletmeler, is gorenlerini iyi tantyip yonlendirebilmeli, organizasyon
yapilarin1 iyi diizenlemeli ve degisen piyasa sartlarina da hizli cevap

verebilmelidirler.

Literatiir incelendiginde, orgiitsel baglilik ile kisilik tipleri, basar1 hedef
yonelimi, ¢alismaya tutkunluk, stratejik ¢eviklik, iskoliklik, beg faktor kisilik tipi
ve is Ozellikleri arasindaki iligkiler {izerine arastirmalar mevcuttur. Ancak
yapilan arastirmalar yalmizca ya 0Ozel sektorii ya da kamu sektoriinii ele
almaktadir. Genellikle 6zel sektore ve isletmelere yonelik olarak incelenen
orgiitsel baghilik kavrami, kamu kurumlarimiz i¢in de giin gegtikce dnemini
arttirmaktadir. Hem kamu hem de 06zel sektorde, var olan yonetimsel ve
uygulama yoniinde problemlerin giderilmesi, daha iyi hizmet ve mal sunmak
acisindan Onem arz etmektedir. Kamu sektoriinde oOzellikle, yapilan isin
tekrarlanmasina, kirtasiyeciligin ve kurallarin fazla olusuna, tesvik ve

odiillendirmenin yetersizligine ve insan kaynaklar1 yonetiminden ziyade
17



personel yonetimi anlayisinin var olmasina bagli olarak is gorenlerde olusan
psikolojik ve sosyal olumsuzluklar orgiitsel baglihigr etkiledigi goriilmiistiir.
Yapilan arastirmalarin genellikle, 6rgiitsel bagliligin 6zel sektérde incelendigini
gostermektedir. Kamu ve 6zel sektérde, basar1 hedef yonelimi, stratejik ¢eviklik,
calismaya tutkunluk, kisilik tipleri, iskoliklik, is Ozellikleri kavramlarinin
orgiitsel bagliliga etkisini arastirmayi amaclayan bu ¢alismada, dncelikli olarak
ulusal ve uluslararasi kaynak taramasi yapilarak, konuyla alakali bilimsel
arastirma verileri hakkinda bilgilere yer verilmistir. Hem 6zel sektor, hem de
kamu sektoriinde, orgiitsel baglilik ile kisilik tipleri, ¢calismaya tutkunluk, is
ozellikleri, stratejik ¢eviklik, basar1 hedef yonelimi, iskoliklik arasindaki
iligkileri incelemek iizere arastirma yapilarak arastirmanin kapsami her iki

sektorli de ele alarak genis tutulmustur.

1.2 Calismanin amaci

Arastirma, hem kamu hem 06zel sektor calisanlarindan elde edilen
veriler araciligiyla, ¢alismaya tutkunluk, kisilik tipleri, is 6zellikleri,
iskoliklik, stratejik ¢eviklik, basar1t hedef yoneliminin orgiitsel bagliliga
etkisini a¢iklamay1 amag¢lamaktadir. Yapilan arastirmalar neticesinde,
Ozellikle kamu sektoriinde var olan geleneksel yapidaki ydnetim ve
organizasyon anlayisi, etkin insan kaynagi ydnetimi yerine personel
yonetimi anlayisinin olmasi beraberinde bir takim sorunlart da
getirebilmektedir. Bilginin hizla yayildigi, teknolojinin olduk¢a
gelistigi giiniimiliz kosullarinda, 6zel sektoriin rakiplerine {istiin
olabilmek maksadiyla gelistirdigi politikalar, kamu sektoriiniin de
modern hizmet anlayis1 geregi gelistirmesi gereken politikalar haline
gelmektedir. Ozellikle, bat1 iilkelerinin uyguladigi kamu sektdrii
modern hizmet anlayisi, beraberinde bir takim gelismeleri getirmistir (
Denhardt ve Denhardt, 2000). Ulusal ve Uluslararas1 yapilan literatiir
taramasi sonucunda, yukarida bahsedilen kavramlar birlikte ve her iki
sektor olan kamu ve Ozel sektdorde ayni anda degerlendirilmeye

alinmadig1 goriilmektedir. Arastirma, Istanbul ilinde faaliyet gosteren
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kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinda uygulanmistir. Bu arastirma ile elde

edilen bilgi ve verilerin literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

1.3 Arastirmanin yontemi

Arastirmada yontem olarak, tanimlayict arastirma yontemi
kullanilmistir. Bu yonteme; gdézlemlenen bir sorunu ilgilendiren
durumlar, kavramlar ve bu kavramlar arasindaki etkilesimin
tanimlanmasi1 olarak agiklanabilmektedir (Diindar ve Acar, 2008). Buna
gore arastirmada kamu, 0Ozel sektdor ve calisanlarinin  Orgiitsel
bagliliklarina etki eden degiskenler, (Orgiitsel baglilik, stratejik
ceviklik, is 6zellikleri, kisilik tipleri, iskoliklik, calismaya tutkunluk ve
basar1 hedef yoOnelimi) kapsamindaki diisiinceleri aciklanmaya

calisiimistir.

Arastirma, kolayda o&rneklem yontemi ile anket uygulanarak
gergeklestirilmistir. Kamu sektoriinden 125, 6zel sektérden 75 veri
SPSS 22.00 ve AMOS 22.00 programi kullanilarak analiz edilmistir.
Klasik regresyon ve korelasyon analizi yontemi ile degil, yapisal esitlik
modeliyle model kurgulanmis ve kurgulanan modelin yapisi test
edilmistir. AMOS programinda, arastirmada kullanilan 8 adet dlgekle
ilgili Dogrulayici Faktor Analizleri (DFA) yapilmis ve Cronbach’s
Alpha degerleri ile olgeklerin giivenilirligi hesaplanmistir. Yapisal
esitlik modellemesi ile kurgulanan kompleks model, AMOS programi
kullanilarak test edilmistir, ardindan gergeklesen model de AMOS
programinda detayli olarak analiz edilmistir. Dogrulayict Faktor
Analizinden elde edilen alt boyutlar arasinda da korelasyon ve

regresyon analizleri yapilmistir.
1.4 Unite plam
Bu tez ¢aligmasi, 4 boliimden olusmaktadir. Birinci boliim giris bolimdi ile

problemin tespiti, ¢calismanin amaci, yontemi ve iinite planindan olugmaktadir.
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Ikinci béliim orgiitsel kavramlar olan; Orgiitsel baghlik, Stratejik ¢eviklik,
Kisilik tipleri, Calismaya Tutkunluk, Basar1 Hedef Yonelimi, iskoliklik, Is
Ozellikleri kavramlarmin aciklandig1 béliimdiir. Ugiincii boliim yararlanilan
Olcekler araciligiyla anketlerden elde edilen verilerin analizlerinin yapildigi
bolimdiir. Son boliimde ise, arastirmanin sonucunda elde edilen verilerin
literatiire katkisindan ve ¢alismanin ortaya ¢ikardigi sonuglardan bahsedilmistir.
Buna bagli olarak ta, ¢esitli Onerilerle insan kaynaklar yetkililerine, yonetimden

sorumlu kisilere yol gostermesi ve literatiire katki saglamas1 amaclanmustir.
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2.BOLUM

2.1 ORGUTSEL BAGLILIK

Isletme sahipleri ya da 6rgiit ydneticileri, calisanlarindan, isletmenin vizyon
ve misyonuna yonelik olarak caligmalarini istemektedirler. Bu bakimdan
degerlendirildiginde, calisanlarin isine bagli, orgiitiine bagli, igletmesine baglh
ve/ veya belirlenen hedeflere bagli olmalar1 bliyiik 6nem kazanmaktadir. Baska

bir ifadeyle, orgiitsel baglilik, 6nemli bir degisken olarak 6ne ¢ikmaktadir.

2.2 Orgiitsel Baghlik Kavram ve Tanim

Rekabetin gittikge arttigi giinimiiz kosullarinda isletmeler ve Orgiitler
varliklarin1 stirdiirebilmek, rekabet ortamina ayak uydurabilmek ve kendi
sektorlinde fark olusturabilmek amaciyla orgiitsel baglilik konusuna, en 6nemli
kaynagr olan insan kaynaklar1 acisindan daha fazla Onem vermeye
baslamaktadir. Giiniimiizde, isletmelerin, orgiitlerin verimlilik ve etkinliklerini
arttirabilmesi ve is diinyasinda siirdiiriilebilir olabilmesi amaciyla, is
gorenlerinin Orgiite devamliligini saglayacak bir takim imkanlar sunmak
durumundadirlar ki bu imkanlar, iicretlere yapilacak zamlar, sosyal imkanlar,
terfi edebilme imkani seklinde siralanabilir (Cetin, 2004). Orgiitsel baglilik
kavram olarak ilk olarak 1956 yilinda, Willian H. Whyte tarafindan kullanilmaya
baglanmistir ve Orgiite siki sikiya baglilik olarak tanimlanmistir. Birgok
arastirmaci tarafindan da gelistirilmistir (Morrow ve McElroy 1986). Orgiitsel
baglilik terimini, Tiirk Dil Kurumu baglilik terimini kisinin bir seye bagliligi,
baglandig1 seye karst mecburiyet durumunda olmasi olarak, Grgiit terimini ise
belirlenen ortak faaliyet ve amaglarin gerceklestirilmesi amaciyla bir araya
gelmis kisiler ya da kurumlar olarak tanimlamaktadir (Tirk Dil Kurumu, 2018).
Toplum olabilme bilincinin var oldugu yerde idrak ve kavrama ydntemi olan
“baglilik’’ terimi de vardir. Baglilik, toplumun toplum olma bilincini duygusal

acidan ifade etme bigimi olarak tanimlanabilir (Ergun, 1975).
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Orgiitsel baglilik, is gorenlerin, bagl olduklar1 kurumun vizyon ve
misyonunu kendi amag¢ ve hedefleri olarak gormesi, yeri geldiginde orgiitiin
cikarlarim1 kendi ¢ikarlarmin tlizerinde tutarak faaliyette bulunmasi ve oOrgiit
icerisindeki varligim bu dogrultuda devam ettirmesidir (Sahin, 2007). Orgiit
yoneticileri, c¢aliganlarinin Orgiitiin  hedeflerine dogru yonelmelerini, bu
dogrultuda calismalarim1 isterler. Bir bagka ifadeyle, Orgiit yoOneticisi
calisanlarinin Orgiitiin hedeflerine bagli olmalarina gayret eder. Orgiitsel
Baglilik, calisanlarin, baglh olduklar1 kurumun hedefleriyle, bireysel amag ve
hedeflerinin ayn1 dogrultuda ilerlemesi olarak tanimlanabilir (Mowday v.d.,
1982). Bu yiizden, yoneticilerin hedefleri, c¢alisanlarmi orgiit amaclar
dogrultusunda kalmalarim saglamaktir. Isletmeler, yalnizca iireterek degil, en
onemli kaynagi olan insan kaynaginin isletmeye, orgiite bagliligini arttiracak
faaliyet ve uygulamalarda bulunarak ta verimliligi arttirabileceklerinin farkina
varmaktadir. Bu baglamda, igletmelerin en 6nemli kaynagindan biri olan insan
kaynagimmin orgiitsel baghiliginin arttirilmasiyla, sorumluluk duygusunun
gelismesine, iiretkenliginin artmasina ve verimli ¢calismasina ve en dnemlisi de
isletmenin ve/ veya orgiitiin hedeflerinin ger¢eklesmesine katki sunmaktadir
(Baskin, 2011). Orgiitlerin devamlilig1, iiretkenligi, verimliligi ve nitelikli is
giicli tarafindan tercih edilme sebebi agisindan Orgiitsel baglilik kavraminin
kurumlar tarafindan dogru algilanip yorumlanmasi gerekmektedir. Nitelikli is
giiclinli biinyesine katan ve daha sonrasinda da en 6nemli kaynag: olan insan
kaynagimi en dogru ve verimli sekilde yoneten isletmenin nihai hedef ve
amaglarina ulasmasi da miimkiin olacaktir (Ince ve Giil, 2005). isletmelerin
temelde nihai varolus sebepleri, varliklarin1 devam ettirmek oldugu
diistintildiiglinde, insan kaynaginin belirlenen hedef ve amaglar dogrultusunda

yonlendirilmesi, siirdiiriilebilirlik a¢isindan 6nemli olacaktir.

2.3 Orgiitsel Baghligin Siniflandiriimasi

Isletmelerin siirdiiriilebilir bir yapida kendini gelistirip ilerletebilmesine
istikrarl1 ve siirdiiriilebilir bir yapiya sahip olmasina katki sunacak olan ve
giinlimiizde 6nemi gittik¢e artan Orglitsel baglilik kavramini, arastirmacilarin

cogu, tutumsal ve davranigsal bakis agisi ile ele almiglardir. Bu iki yaklagim
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seklinin detayl1 sekilde arastirmacilar tarafindan ele alinmasi ile orgiitsel baglilik
kavraminin daha iyi anlasilmasina ve gelistirilmesine olanak saglamistir.
Tutumsal baglhlik kavraminda, calisanlarin isletmenin ve/veya Orgiitiin
cikarlarini, amaclarini, hedeflerini kendi ¢ikar, ama¢ ve hedefleri gibi
benimseyerek, bagli oldugu kurum igin gayret gostermesi ve kurumdaki
devamliligin1 saglamasi olarak tanimlanabilir (Mowday vd., 1979). Tutumsal
bagimlilik kavrami, is gorenin, bagl oldugu kurumun vizyon ve misyonunu
kendi deger ve hedefleriyle bagdastirarak kurumuna kars1 bagliligini siirdiirmesi
ve bu yonde ¢aba sarf etmesi seklinde aciklanabilir. Tiirk Dil Kurumu TDK,
tutum kavramini “’bireyin, insanlar, olaylar ve cansiz varliklar karsisinda
takindig1 davranig bicimi’’ seklinde tanimlamaktadir (Tiirk Dil Kurumu, 2018).
Tanim olarak tutum, bireyin bir durum, olay ya da davranis karsisinda gosterdigi
olumlu, olumsuz ifade iceren davrams sekli olarak tamimlanabilir. Orgiitsel
baghlik kavrami; tutumsal yaklasim ile ele alindiginda, tutumsal baglilik
gosteren is goren, isletmenin bir parcasi olmaya devam etme, istikrarli olabilme
ve isletmenin ¢ikar1 i¢in faaliyetlerde bulunabilme gibi davranislarda
bulunabilecektir (Ince ve Giil, 2005). Yalin olarak tutumsal baglilik, is gdrenin

bagli oldugu kuruma kars1 duygusal acidan aidiyetini ifade etmektedir.

Orgiitsel baglhlik kavramini davranis olarak nitelendiren arastirmacilarin,
baglilik tanimini, is gérenlerin bagli olduklar1 kuruma, 6rgiite ve/veya isletmeye
kendileri adina yaptiklar1 ¢ikar ve fayda analizleri sonucunda baglanmalari
olarak tanimladiklar1 goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, is gorenin hissi olarak
kendini isletmeye bagli hissetmesiyle degil, ¢esitli kisisel ¢ikarlar1 ve faydalari
sonucunda oOrgiite kendini bagli hissetmesi olarak agiklanabilir. Davranigsal
baghlik, isletme ve is gorenlerin sahip olduklar1 vizyon ve misyonlarinin
ortlismesi sonucu daha ¢ok duygusal olarak baglanmak seklinde tanimlanabilen
tutumsal bagimlhiligin aksi olarak agiklanmaktadir (Baransel, 1996). Is goren,
maddi ve manevi ¢ikarlar1 nedeniyle, isletmeye baglilik konusunda tutarlilik
gosterirken, davraniglarindaki tutarlilik sonucunda da dolayli olarak hedefledigi
ve cikar elde ettigi faydalardan mahrum kalmamus olacaktir (Becker, 1960). Is

goren, elde edecegi ve/veya elde ettigi fayda, kar ve cikar1 kaybetme
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maliyetinden vazgegerek, birbiri arasinda tutarli davraniglar sergileyip isletmeye

bagliligini gostermis olur.

2.3.1 Orgiitsel Baghhk Simiflandirilmasina Yénelik Yaklasimlar

Igili literatiir incelendiginde, drgiitsel baglilik ile ilgili bircok ¢aligmaya
rastlamak miimkiindiir. Orgiitsel Bagliliga iliskin tutumsal ve davranissal olarak
farkl1 ve cesitli diisiinceler ortaya atmis olan arastirmacilarin temelde bazi
orgiitsel baglilik bilesenlerinde benzestikleri goriilmektedir. Bu 6nemli orgiitsel
baglilik bilesenleri, ¢alisanlarin orgiite sadakati (Luthans, 1995), calisanlarin
orgiitle 6zdeslesmesi (Sheldon, 1971) veya calisanlarin hedefleriyle, Orgiit
hedeflerinin uyumlulugu (Robbins, 1998) olarak 6ne ¢ikmaktadir. Tim bu
arastirmalar beraberinde oOrgiitsel baglilik kavraminin daha etkili ve verimli
uygulanabilmesi ve ayni1 zaman da gelistirmesi amaciyla 6l¢iilmesi ihtiyacini da

beraberinde getirmistir.

Kumar ve Bakhshi tarafindan 2010 yilinda, 6rgiitsel baglilik ile bes faktor
kisilik oOzelligi yaklagimi ele alinmistir. Calisma, bes faktor kisiligin alt
boyutlariyla detaylandirilmistir. C6l ve Giil tarafindan 2005 yilinda yapilan
aragtirma kapsaminda, orgiitsel baghilik ve kisilik ozellikleri kavrami ele
alinmustir. Buna gore, duygusal ve normatif baglilik kavramu ile egitim arasinda
negatif yonde, ticret ve duygusal baglilik kavrami arasinda pozitif yonde ve ticret

ile devam baglilig1 boyutu arasinda ise negatif yonde etki tespiti yapilmustir.

2.3.1.1 O’Reilly ve Chatman Siniflandirmasi

Tim yaklagimlar igerisinde Orgiitsel bagliligi, is goérenin kurumuna
psikolojik bir bag ile baglanmasi (O’Reilly ve Chatman, 1986), bagl oldugu
kurumun vizyon, misyon ve degerlerini benimsemesi ve biitiinlesmesi olarak
tanimlamis ve isletme ile is géren arasindaki psikolojik kokenli bagin, kuruma
itaat etme, kurumun degerleriyle biitiinlesme ve is gérenin kurumu kendi i¢inde
benimsemesinden olustugunu vurgulamigtir (O’Reilly ve Chatman, 1986).
Orgiitsel baglilik, is gorenin, bagl oldugu kurumdan elde edecegi getiriler ve
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uzak duracagi gotiriler {izerine kurulu davraniglar biitiinii  seklinde
tanimlanabilmektedir. Is goren elde edecegi kazang ve uzak durmasi gereken
davranislar sonucunda isletmesine baglilik gosterebilecektir (Yildirim, 2009). s
gorenler, isletmeleri igerisinde olusturulan kurallar ve yonetmeliklerin, kisilerin
faydasina oldugu inancinda olarak gelisen baglilik ile 6rgiitiine baglilik davranisi
gosterebilmektedir. I¢sellestirilmis baglilik tiirii, is gorenlerin kendi iclerindeki
kurallar ve degerlerin, bagli olduklar1 isletmenin kurallar1 ve degerleriyle
ortiismesi noktasinda olusan baglilik tiirii olarak tanimlanabilmektedir
(Yildirim, 2009).

2.3.1.2 Amitai Etzioni Simiflandirmasi

Orgiitsel bagliligin siniflandiriimasiyla ilgili ilk ¢alisma yapan biri olarak
Etzioni, is gorenlerin, orgiitiin hedef, amag, deger ve beklentilerini benimseyerek
ahlaki katilim olarak, daha az baglilik olarak tanimlanabilecek olan karsilikli
odiil, fayda, cikar iliskisine dayali ¢ikarci (hesapgi) katilimla ve kurallar, cezalar
yontemiyle is goreni yonetme seklinde tanimlanabilecek olan yabancilastirict
katihmla orgiite bagl olduklarin1 vurgulamaktadir (Varoglu, 1993). Bu
baglamda, orgiitsel baglilik, is gorenin Orgiitiinden elde ettigi c¢ikar ve fayda
sonucu Orgiitiine baglanmas1 ve Orgiitiin belirledigi kurallar ve prosediirler

dahilinde orgiitiine baglanmasi olarak iki sekilde a¢iklanabilmektedir.

2.3.1.3 Kanter Siniflandirmasi

Orgiitler kar amaci giiden yapilar olmasi sebebiyle belli beklenti ve
gereksinimlere ihtiya¢ duymaktadirlar, bu ihtiya¢ ve gereksinimlerin de is
gorenler tarafindan sevgi, sadakat, orgiite baglilik ve 6rgiitle uyumluluk seklinde
davranig sergileyerek karsilamak miimkiin olabilmektedir (Kanter, 1968).
Isveren ve is gorenin karsilikl1 olarak birbirlerinden beklentilerinin olmasi, bu
beklentilerin yerine getirilmesi noktasinda hem is gérene hem de igverene bir
takim sorumluluklar yiiklemektedir. Varliginin devamliligi agisindan isletmeler,
is gorenlerine c¢esitli imkanlar sunarken, is gorenler de bu dogrultuda
isletmelerine olan bagliliklarini arttirmaktadirlar. Isletme tarafindan, is gorene
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yapilan yatirnmlar ve is gorenin isletme icerisinde bulundugu siire boyunca
edindigi hak, fayda ve kaynaklar ile sahip oldugu yetenekleri Orgiit yararina
baglamasi, dolayisiyla da her iki tarafin karsilikli olarak baglanmasini ve ¢ikar
iliskisinin baslamasini miimkiin kilmaktadir (Kanter, 1968). Ozetle, Is goren
sahip oldugu bilgi ve tecriibelerini isletme faydasi i¢in kullanmasi, isletmenin
de, is goreni i¢in yatirnmlar gerceklestirerek aradaki maddi ve manevi bagi
giiclendirmesi ve sonucunda da karsilikli bir ¢ikar iligkisinin olugmasi seklinde
aciklanabilir. Kanter, orgiitsel baghlik smiflandirmalari; Is gorenin yaptigi
maliyet analizine gore, isten ayrilmanin getirecegi maliyet dolayisiyla ise bagl
kalmasinin, devam baglilig1 (Bakan, 2011), ekip ruhu olarak tanimlanabilecek
olan, is gorenin ekibe duygusal olarak bagliligi seklinde aciklanabilen,
kenetlenmeye dayali baglilik (Uysal, 2005) ve orgiitiin olusturdugu kurallar ve
yonetmeliklerin gerekliligine ve onemli olduguna inanan is goren tarafindan
sergilenen bagllik tiirii olarak, kontrol baglihi@g (ince ve Giil, 2005) seklinde
tanimlanabilmektedir. Kanter siniflandirmasma bakildiginda, ii¢ tiir baglilik
goriilmektedir. Baglhlik tiirleri, gruba ya da ekibe baglilik, ¢ikarlarin analizi
sonucunda gerceklesen baglilik ve isletmenin koydugu kurallar ve prosediirlerin
onemli goriilmesine dayali olarak gergeklesen baglilik tiirleri seklinde

Ozetlenebilmektedir.

2.3.1.4 Meyer ve Allen’ in U¢ Boyutlu Orgiitsel Baghhk

Siniflandirmasi

Aragtirmacilar tarafindan, orgiitsel bagliligin ol¢limlenmesi hususunda
kullanilacak o6lg¢egin cok boyutlu olmasi gerektigi ayrica belirtilmistir. En
bilindik ve en sik kullanilan 6l¢ek modeli ise Meyer ve Allen tarafindan 6ne

stiriilen orgiitsel baglilik 6lgegi (Meyer ve Allen, 1991);

e Duygusal baghlik, is gorenin kurumuyla biitiiniiyle Ortiismesidir.
Calisanlar, bir ihtiyagtan ziyade istekleri dogrultusunda orgiit igerisinde
varliklarini siirdiirme ¢abasi igerisindedirler (Meyer ve Allen, 1991).

Calisanlarin, kendi istekleri dogrultusunda goniil bagi ile isletmelerinde
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varliklarin1  siirdiirmeleri, isletmenin daha verimli ve etkili hale

gelmesine katki sunmaktadir.

Devam bagliligi, ¢alisanlarin ait olduklari kuruma bagliliklar ihtiyag
dogrultusunda ortaya cikmaktadir. Orgiitiin biinyesinde var olma
durumunun, calisan tarafindan yapilan fayda-zarar analizi sonucunda
belirmesidir. Is gdrenin, kurum icerisinde var oldugu siire¢ boyunca elde
ettigi toplam fayda, kar ve kazamimlarin devamliligimi saglamak
amaciyla drgiite bagl kalma isteginde olmasidir (Yal¢in ve Iplik, 2005).
Daha ¢ok ¢ikar ve fayda temeli iizerine kurulmus olan devam baglilig1
kavramy, ig gorenin, kendisine sunulan katki, fayda ve kurumuna kattig1

deger sonucunda sekillenebilmektedir.

Normatif baghhk, orgiitiin, ¢alisaninin gelisimine ve dolayisiyla da
isletmenin faydasina yonelik yaptig1 katkilarin ve yatirimlarin is géren
tarafindan kuruma karsi bor¢luluk hissi uyandirmasi sonucu ortaya ¢ikan
baglilik seklidir (Meyer ve Allen, 1991). Bu baglhlik tiiriiyle ¢alisanlar,
kuruma kars1 kendini daima ahlaki olarak bor¢lu hissederek bagliliklarini
stirdiirme cabasi icerisinde olabileceklerdir. Bir nevi is gorenin, bagl

oldugu kuruma kars1 kendisini zorunlu hissetme halidir.

boyutlariyla ele alinip incelenmistir.

Uc boyutlu érgiitsel baglhilik modeli ile tutumsal ve/ veya davranissal

yaklagimlar1 ve bu yaklagimlar etkileyen faktorleri inceleyerek, aralarindaki
baglantiy1 tespit etmek ve bu dogrultuda ¢ikt1 elde etmek amaglanmistir (Allen
ve Meyer, 1990).

2.3.1.5 Penly ve Gould’ un Orgiitsel Baghlik Simiflandirmasi

Bu yaklagim, is gérenin bagli oldugu kuruma katilim gostererek baglanmasi
olarak agiklanabilmektedir. Fayda maliyete dayali ve cezalar- ddiillere dayali bir
sisteme baglihigin orgiitsel baglihigi aciklama noktasinda yeterli oldugunu

savunan Penly ve Gould, is gorenlerin bagli olduklar orgiitlerde ti¢c baglhlik tiirii
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olan, yabancilagtiran, ahldken baglayan ve ¢ikara dayali bagliligin birini de
birden fazlasini da ayni anda sergileyebileceklerini savunmaktadir (Giillioglu,
2012). Bu baglamda, is goren, isletmesine hem fayda ¢ikar sonucu yaptigi
maliyet degerlendirmesi ile de kurumunun belirledigi kurallar ve prosediirlerin
gerekliligi dolayisiyla da baglanabilmektedir. Tek bir baglanma sekli ile degil

birden fazla baglanma sebebi ile ig géren calistigi kuruma baglanabilmektedir.

2.4 Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitler, artan rekabet ortaminda siirdiiriilebilir ve istikrarl bir isleyise sahip
olabilmek amaciyla ¢esitli diizenlemelere ve wuygulamalara ihtiyag
duymaktadirlar. Bu orgiitsel kavramlardan biri de is gérenin rgiite bagliligini
arttiracak faaliyetler biitiiniidiir. Orgiitsel baghiligin olusturulmasimin sonucunda
cesitli faktorler yer almaktadir. Orgiite baghligi etkileyen etmenler, bircok
aragtirmanin konusu olmustur. Orgiitsel baghihig: etkileyen etmenler olarak
orgiitiin disindan gelen etmenler, kisisel kaynakli etmenler ve orgiitsel kaynakli
etmenler seklinde siniflandirilabilmektedir (Mowday vd., 1982). Orgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorler (Ince ve Giil, 2005);

Orgiit disi etmenler, piyasa kosullar1, ¢evresel baskilar, is olanaklarmnin

tyiligi, kisith 1g imkanlari

*  Orgiit ici etmenler, astlarin becerileri, ast, ist iliskileri, terfi vb. imkanlar,
yapilan isin zorlugu, siliresi ve Onemi, iicretlerin diizeyleri, yonetim

yapilari,

* Kisisel etmenler, c¢alisanin egitim diizeyi, is gorenlerin medeni

durumlari, cinsiyet farkliliklari, is gérenlerin yaslari,

seklinde siralanabilir.

Psikolojik etmenler ve igletme ile is goren arasinda yazimsal olmayan ¢ift
yonlii beklentilerin tamami psikolojik kontrat olarak agiklanabilmektedir
(Northcraft ve Neale, 1990). Bu kavram, 6zet olarak, kurallar ve prosediirlerden

ziyade, daha ¢ok karsilikli s6zel ve davranigsal etkilesim sonucu ortaya ¢ikan
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durum olarak agiklanabilmektedir. Psikolojik kontrat, is gdoren ve igvereni
birbirine baglayan, is gorenin {icret, calisma saati gibi beklentilerinin
karsilandig1 isverenin de oOrgiite baghlik, orgiite kars1 sadakat, etkili ve verimli
caligilmasi gibi beklentilerinin karsilandig1 bir ortam olarak agiklanabilmektedir
(Wellin, 2007). is gorenler, calistiklart kurum icerisinde refah diizeylerini
arttirabilmek amaciyla kurumlarindan bir takim beklentileri olabilmektedir.
Ayni sekilde, igsveren de isletmenin ¢ikar i¢in, is gérenden, yerine getirmesini
istedigi bir takim beklentiler i¢indedir. Karsilikli olarak giderilen ihtiyaglar

neticesinde, hem is gorenin hem de isverenin beklentileri karsilanmis olacaktir.

Is gérenlerin kisilik 6zellikleri ve drgiite olan bagliliklar arasindaki iliskiyi
inceleyen Ozer (2011), elde edilen verilen sonucunda, duygusal ve normatif
baglilikla nevrotiklik, sorumluluk, disadoniikliik ve gelisime agiklik kisilik
ozellikleri arasinda iliski oldugunu o6ne siirerken, sorumluluk sahibi kisilik

tipiyle devam bagliligina sahip kisilik tipi arasinda iliski bulamamustir.

McCrae ve Costa (1987) tarafindan 6ne siiriilen bes faktor kisilik modeli ve
Meyer ve Allen (1984) tarafindan One siiriilen oOrgiitsel baglilik olgegi
kullanilarak gelistirilen ¢alismaya bakildiginda, duygusal denge-duygusal
baglilik, devam bagliligi- deneyime agiklik arasinda negatif yonde etki, devam
ve normatif baglilik- duygusal denge arasinda diisiik oranda pozitif etki,
duygusal ve devam- sorumluluk arasinda, normatif baglilik- yumusak baglilik
arasinda pozitif yonde etki ve li¢ orgiitsel baghlik alt boyutu- disadoniiklik
arasinda yiiksek pozitif yonlii etki bulunmustur (Kumar ve Bakhshi, 2010).

2.5 KISILIK VE KiSILIK KURAMLARI

Cok eski tarihlere kadar dayanan kisilik kavrami, insanliin varolusundan
bu yana gelisimini siirdiiren bir kavramdir. Kisilik iizerine giinlimiize kadar
gelmis olan birgok c¢alismaya rastlamak miimkiindiir. Eski Yunan ve Roma
déneminde, bireylerin birbirleri ile iletisimleri esnasinda taktiklar1 maske olarak
tanimlanan kisilik kavrami, sonraki donemlerde bilimin de modernlesmesiyle

bugiinkii seklini almistir. Giinlimiizde, modern bilimde, kisilik ile ilgili birgok
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ifade bigimine ve tanima rastlamak miimkiindiir (ibicioglu, 1998). 2013 yilinda
Tiimlii ve Recepoglu tarafindan yapilan arastirmaya gore, 0gretim elemanlarinin
kisilik ozelligi ile orglite bagliligi arasinda iliski gorilmiistiir (Tumli ve

Recepoglu, 2013).

1987 yilinda, Sprankl ve Ebel tarafindan yapilan ¢alismaya gore, basariya
odaklanmis kisilik tipleriyle iskolikle arasinda anlamli sekilde iliski

bulunmustur.

2.5.1 Kisilik Tanim ve Kisiligi Etkileyen Faktorler

Kisilik, bireyin 0ziinli olusturan kendisine has olan &zelliklerin biitiinii
seklinde ifade edilebilir. TDK’ nin tanimina gore kisilik, bireyin sahip oldugu
icsel ve davramigsal Ozellikler biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Tirk Dil
Kurumu, 2018). Ingilizce karsiligi olan personality kelimesinin Latincedeki
“’persona’’ kokeninden geldigini ve tiyatral bir terim oldugunu gérmekteyiz.
Kisilik (personality/ persona) kelimesinin, kisiye bir rol atfettigi, baska bir
ifadeyle kisiligin, her bireyin kendine has ozellikler icerdiginin c¢ikarimi
yapilabilir (Gliney, 2014). Kisilik, insani insan yapan, davraniglara doniisen,
bireyi diger bireylerden ayirip farklilastiran 6zelliklerin tiimiidiir. Bireyin, kendi
icinde tutarl davranislarinin ve sahip oldugu kendine has 6zelliklerinin biitiinii
seklinde kisiligi tanimlamak miimkiindiir (Burger, 2006). Kisilik faktorii, birgok
akademik c¢aligmalarin dolayli veya dogrudan alanma girmis ve arastirma
konusu olmustur. Insan faktdriiniin gittikge 6nem kazandig: orgiitsel yapilarda
en mithim kaynak haline gelen insan kaynagmin kisilik yoniinden
anlamlandirilmasi, analizi ve yonetimi 6nemli bir husus haline gelmistir. Tiim
yapilan tanimlarin ortak 6zellikleri ele alindiginda kisilik, bireye 6zel ve tek olan
sonucuna varilmaktadir. Kisinin, kendine has, kendi i¢inde tutarli ve 6zellikli

olan anlami ¢ikarilabilir (Ozgiin, 2007).

Tiim bireyler, kendine 06zgii kisilige sahip olabilmektedir. Bu kisilik
Ozellikleri, i¢ ve dis faktorlerden etkilenerek bireylerde davranislara

doniismektedir. Iginde yasadigi toplumsal degerlerin, yetistigi aile igerisinde
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gordiigii ahlaki ve kiiltiirel degerlerin, deneyimlerin, yasin, inanglarin etkisinde

kalarak sekillenmektedir. Kisilik, bu haliyle, insanoglunun tiim yasam evresinde

gelisim gosteren canli bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Kisiligin olusumu ve

gelisimi tizerinde etkili olan faktorler ( Burger, 2006)

Bireyin sosyal sinifi ve yapisi, toplumsal kiiltiir, bireyin kisiliginin
olusumunda énemli bir yere sahiptir. Kisilerin icinde bulunduklar1 sosyal
smift kisiligi etkileyen diger bir etmendir. Farkli kiiltiirler ve bu
kiltiirlere bagli sosyal yapilar, bireylerin kisilik 6zelliklerinin

farklilasmasina neden olmaktadir (Giiney, 2009).

Bireyin gelisimini siirdiirdiigii Aile yapisi, tim faktorler i¢inde ilk sirada
yer alabilecek olan aile faktorii, kisilik olusumu ve gelisimi siirecinde
Oonem arz etmektedir. Bireyin, genetik ozellikleri, etkisi altinda kaldig
toplumsal ve kiiltiirel faktorleri ilk asamada aile faktoriiniin igerisinde
uygulama ve gelistirme imkani bulmaktadir. Oyle ki kisilik, kisinin
icinde bulundugu, yetistigi ve aile iiyeleriyle olan ikili iliskileriyle
sekillenmektedir (Erdogan, 1987). Aile ortaminda goriilen davranis,
fikir, inan¢ ve bunlarin uygulanmasi bireyin kisiliginin sekillenmesinde
onemli bir yere sahiptir. Kisi tiim faktorleri aslinda ilk asamada, aile

ortaminda goriip uygulama imkanina sahip olmaktadir.

Bireyin genetik ozellikleri, aileden kalitimsal olarak kisiye gegen 6zellik,
fiziksel ve ruhsal yapinin biitiinii seklinde ifade edilmektedir (Robbins
ve Judge, 2012). Bazi disiiniirler kisiligin daha ¢ok kalitimsal
faktorlerden etkilenerek belirdigini savunurken, bazilar1 da daha ¢ok dis

faktorlerden etkilendigini savunmaktadirlar.

Bireyin etkisi altinda kaldigi kiiltiirel yapisi, TDK kiiltird, “’toplumun
gecmisten gelen birikimler ile gelismesi, gelisimi sonucunda ortaya
cikan tiim maddi ve manevi degerler ve sonugta ortaya cikan tiim
bilgilerin bir sonraki topluma aktarilmasinda yararlanilan, bireylerin,
cevresine karsi egemenlik kaniti olan amaglar biitiiniidiir’> seklinde

tanimlamaktadir (Tirk Dil Kurumu, 2018). Bireysel olarak i¢inde
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yasanilan toplumun sahip oldugu kiiltiirel yapilar, toplumu etkisi altina
aldig1 gibi, bireyi de etkisi altina alarak kisilik sekillenmesinde etkili

olmaktadir.

Diger Faktorler ( kitle iletisim araglari, demografik ozellikler vb.),
televizyon, radyo, kitap, dergi, vb. kitle iletisim araglar1 Kkisinin
gelisimine katki sunmaktadir. Kisi, etkisi altinda kaldigi yayin tiirleriyle
kisiliginin gelisimine ve sekillenmesine yon vermis olur. Ayni zamanda
da bu tiir yayimnlar aracilifiyla, birey kisilik agisindan yeni davranis
bigimleri de edinmis olacaktir (Erdogan,1994). Bireyin, kisiliginin
gelisimi esnasinda etkisi altinda kaldig: tiim kitle iletisim araglari, bireyin
kisiliginin ~ sekillenmesinde = 6nemli  rol  oynayabilmektedir.
Arastirmalarin bazilari, demografik 6zelliklerin de kisilik 6zelliklerinin
gelismesine ve etkilenmesine etkisi olabilmektedir (Zel, 2001). Kisinin
yasl, cinsiyeti kisiliginin olusumu ve gelisiminde etkili olabilmektedir.
Kisinin i¢inde oldugu yasin toplumsal ve bireysel olarak getirdikleri,
cinsiyetin bireye getirdikleri kisiligin gelisimi ve etkilenmesinde 6nemli

bir yere sahiptir.

seklinde agiklanabilmektedir.

2.5.2 Kisilik Kavraminin Bilesenleri

Gegmisten giliniimiize kadar arastirmacilarin en merak duydugu konulardan

olan kisilik kavrami karmasik ve dinamik bir yapiya sahiptir. Toplum igerisinde,

kisilige farkli kavramlar atfedilse de kisiligi tanimsal olarak tamamen karsiladig1

sOylenemez. Farkli isimlerle toplumsal giindeme konu olan ve ¢ogu zaman

birbirine karigtirilan kisilik kavraminin bilesenleri;

Huy (Mizag), Tiirk Dil Kurumuna gore kisiligi “’insanin yaradilis ve ruh
Ozelliklerinin biitiinii, mizag, tabiat’’ seklinde tanimlamaktadir (Ttrk Dil
Kurumu, 2018). Mizag, bireyin yaradilisindan itibaren gelen tiim
Ozelliklerini kapsayan kavram olarak agiklanabilmektedir. Kisilik

kavraminin bir kismina agiklik getiren mizag, bireyin duygusal ve dissal
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faktorlerinin ozelliklerinin tamami olarak tanimlanmakta ve kisinin
icinde bulundugu duygu durumunun 6zellikleri seklinde agiklanmaktadir
(Baymur, 1994). Bireyler, iginde bulunduklart duygu durumuna gore

davranis sergilerler ve bu davranislar kisiden kisiye farklilik gosterebilir.

Karakter, Tiirk Dil Kurumu taniminda, karakter ‘’ayirt edici nitelik, bir
bireyin kendine has yapisi, bireyi diger bireylerden ayiran temel
Ozellikler ve davranis seklini belirleyen iistiin temel 6zellikler biitiinii
(Tirk Dil Kurumu, 2018). Kisinin karakter 6zellikleri, i¢inde bulundugu
sosyal yapi ile sekillenmekte ve sosyal yapinin getirdigi deger yargilari

ile agiklanmaktadir (Koknel, 2005)

Yetenek, Tiirk Dil Kurumu, TDK tanimina gore, yetenek “’bir kimsenin
bir seyi idrak etme veya yapabilme niteligi, yetenegi, kabiliyeti’” olarak
tanimlanmaktadir (Tiirk Dil Kurumu, 2018). Kisinin, icinde bulundugu
durumu, olay1 ya da iliskiyi anlama, kavrama, tespit etme, ¢oziimleme
gibi bedensel ve zihinsel 6zelliklere sahip olmasidir. Dogustan gelen
ozellikler olan yeteneklerimiz, cevresel ve icsel faktorlerin etkisiyle
gelistirilebilen dinamik yapiya sahip bir faktordiir. Bedensel ve zihinsel
yeteneklerimiz demografik ozelliklerimiz, kiiltiirel yapimiz, sosyal
yapimiz ve digsal faktorler araciligiyla gelistirilip ilerletilebilir.
Bireylerin, yasami boyunca edindigi bilgi birikimleri, tecriibeler ve
egitimler vasitasiyla yetenek gelismekte ve sekillenmektedir. Bedensel
yetenekler ( kosmak, yiirlimek, duymak, dinlemek gibi) ve zihinsel (idrak
etmek, diisiinmek, algilamak, hafizada tutmak, hatirlamak gibi)
yeteneklerimiz yukarida belirtilen faktorler aracilifiyla gelisimini

surdirmektedir.

seklinde agiklanabilir.

Literatiir incelendiginde, kisilik kavramiyla ilgili pek ¢ok tanim, teori ve

aciklama gormek miimkiindiir. Kisilik kavrami ile ilgili kuramlarmn kimisi

cevresel faktdr kaynakli, kimisi bireysel faktor kaynakli oldugu ileri

stiriilmiistiir. Kisilik, fiziki ve sosyal ¢evrenin kisiyle etkilesim i¢inde olmasi hali
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seklinde tanimlanabilir (Atkinson vd., 2002). Bireylerin bazilari, bireysel
nedenlerden daha fazla etkilenip davranis gosterirken, bazilar1 da cevresel
faktorlerin etkisinde daha fazla kalmaktadirlar. Kisilik kuramlari, kisiligin
karmasik yapisinin arastirilip anlamlandirilmasi hususunda fayda saglamaktadir.
Kuramlar araciligiyla incelenmesi sonucunda ortaya ¢ikan fikir, bilgi, birikim ve
goriigler kisilik kavraminin daha fazla gelismesine olanak sunmaktadir.
Boylelikle, kisiye 0zgii olan davranis bigimleri ve bu davranis bigimlerini
birbirinden ayirt eden kisisel 6zellikler belirlenirken, kisilik kavraminin gelisim

stireci de incelenmis olmaktadir (Schein, 1985).

2.5.3 Kisilik Ozellikleri ile Tlgili Yaklagimlar

Kisilik ile ilgili literatiir incelendiginde, bir ¢ok calismaya rastlamak
mumkiindiir. Kisilik 6zellikleri ile ilgili yaklagimlardan, S. Freud, Carl G. Jung,
E. Berne, E. Fromm, K. Horney, H. S. Sullivan ve McCrae ve Costa kisilik
yaklagimlar1 ayrintili sekilde anlatilacaktir.

2.5.3.1 Sigmund Freud’ un Kisilik Ozelligi Yaklasim

Biling disilik tizerine yapmis oldugu c¢alismalariyla tanmnan Freud,
psikanaliz adli calismasiyla, terapiyle bireylerin iyilestirilmesi yontemini
uygulamistir (Yerlikaya & Inang, 2014). Buna gére, kisiligi anlamlandirma
yolunda psikanalitik yoOntemlerden yararlandigi soylenebilir. Psikanalitik
yontemle, bireylerin gostermis oldugu davraniglarin kaynaginda yatan nedenler
analiz edilmeye calisilarak kisiligin anlamlandirilmasi1 amag¢lanmistir. Freud,
biling alt1 olusumunu {i¢ temel yap1 altinda ele almaktadir. Bu ii¢ yapr; ilkel
yapida olan benlik- id, bir sonraki benlik yapis1 ego ve gelismis olan benlik
yapist ise iist benliktir. Bu {i¢ benlik yapis1 altinda toplanan bir takim cinsel ve
saldirgan diirtiilerin, bireyin bilingaltinda kaldig1 i¢in zamanla bireyde baskilama
sonucu, davraniglara yansimasi s6z konusu olmaktadir (Eren, 2001). Bireylerin
cinsel ve siddete meyilli diirtiilerinin baskilanmastyla, ilerleyen sathalarda bu
baskilama eylemi bireylerin davraniglarini da etkileyebilmektedir. Temelde, alt

benlik olan id, zevk ve sehvet duygulari ile tatmin olmak isterken, benlik olan
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ego ise dogruyu ve gercegi anlamlandirmaya calismakta, iist benlik yapisi olan
stiper egonun ise hedefi en iyisini, en giizelini ve en olmast gerekeni bulmaktir

(Eren, 2001).

Icgiidiiler; iggiidiilerin bedensel ihtiyaclarina karsilik gelen, ‘temel’,
ihtiyaclarin giderilmesine yonelik faaliyetlerin tiimiinii kapsayan ‘hedef’,
i¢giidiilerin, ihtiyaglarinin giderilmesine yonelik olan seylerin biitiinii ‘nesne’,
icten gelen giidiisel ihtiyaclar neticesinde belirlenen tatmin diizeyini
karsilayacak olan aktivite miktar1 ‘itici gli¢” olarak dort boyutuyla
aciklanabilmektedir (Freud, 1940). Bu dort boyut 6zetle, ihtiyac giderilmesi
amacini, ihtiyaglarin giderilmesinde yararlanilacak olan nesneleri, ihtiyaglarin
giderilmesi i¢in gereken maksimum doyum miktar1 ve ihtiyaglarin giderilmesi

icin gereken eylemin miktarindan olustugu sdylenebilir.

2.5.3.2 Carl G. Jung Kisilik Ozelligi Yaklasim

Analitik psikolojinin temellerinin atildigi okul olarak bilinen kendi
okulunu kuran Jung, Freud’ un toplulugundan ayrilarak, farkl {ilkelerin farkli
kiiltiirlerinin bireyler tizerindeki etkilerini incelemek amaciyla analitik psikoloji
calismalarini yiiriitmistiir (Burger, 2006). Farkli kiiltiirel yapilarin ve {ilkelerin
kisiler tizerindeki etkisi, farkli cografya lizerindeki insanlarin kisilik 6zellikleri
izerine ¢aligmalar yiiriitmiistiir. Freud ile bireylerin i¢giidiiler vasitasiyla idare
edildigi konusunda hem fikir olan Jung, ic¢giidiilerin kaynagi konusunda
farklilasmaktadir. Oyle ki, iggiidiileri, bireyin var olusundan gelen, kisilik
Ozelliginin tiimiinii kapsayan ve devamli olarak tekrarlayan faaliyetler biitiinii

olarak tammlamaktadir (Yerlikaya ve Inang, 2014).

Jung, Kisilik 6zelliklerini belirleyen faktorler olarak bilingdisindan gelen
ve benlige ait olan olarak iki baslikta aciklamaktadir. Buna bagli olarak, Jung,
kisilik tiplerini iki boyutla ele almaktadir. Algilamak, hissetmek, kestirmek ve
muhakeme etmek gibi dort etkiyi beraberinde getiren, disa doniik ve ice doniik
kisilik 6zelligi olarak agiklanabilmektedir (Keskin ve Yapici, 2008). Disa doniik

ve i¢e doniik bireylerin sergiledigi davranislar; algilama, hissetme, kestirebilme
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ve muhakeme etme seklinde tanimlanabilir. Buna gore; disa doniik ve hisseden
kisilik tipleri; dis ¢evresiyle uyum igerisinde olan sosyal kisiler, disa doniik ve
muhakeme eden kisiler, daha az anlayish, kat1 kurallarla idare edilmesi taraftar
olan Kkisiler, disa doniik ve algilayan kisilik tipleri; gergek¢i olan konular
arasinda hizli gecis yapabilen, durumlara ve olaylara daha distiin kori ve
yiizeysel sekilde bakabilen kisiler, disa doniik ve kestirebilme 6zelligi olan
kisilik tipleri; istikrarli olan1 ve degerlere dayali sosyal yapiy1 benimseyemeyen
sezgisel kisilerdir (Yapic1 ve Yapici, 2005). Ozet olarak, disa déniik kisilik
ozelligine sahip kisiler; dort temel islev olan, algilama, hissetme, kestirebilme
ve muhakeme etme islevleriyle agiklanmaktadir. Dort temel islev, ice doniik
kisilik 6zelligine sahip bireyler acisindan ele alindiginda, muhakeme eden tipler;
genel kabul gormiis kurallar ¢ercevesinde bir yargiya ulasan kisiler, hisseden
tipler, daha i¢ine doniik, icinde yasadig1 karmasik ve calkantili hisleri tavirsiz
takinarak Ort bas eden kisiler, kestirebilme o6zelligine sahip tipler, mistik
duygular1 gelismis sanatsal yonii agir basan kisiler ve son olarak, algilayan tipler
ise, cevresiyle uyumsuz, kisisel algilamalar1 ile daha ¢ok hareket eden kisiler
olarak aciklanabilmektedir (Yapici ve Yapici, 2005). Ice doniik kisilik
ozelligine sahip bireylerin de algilama, hissetme, kestirebilme ve muhakeme

etme islevleri kapsaminda acgiklanabildigi goriilmektedir.

2.5.3.3 Eric Berne Kisilik Ozelligi Yaklasim

Berne, kisiligin ¢ocuksu yani, ebeveyn yani1 ve yetiskin yan1 olmak {izere
ti¢ yan1 oldugunu savunmaktadir. Kiginin haz ve isteklerini yerine getirmek
amaciyla sergiledigi davranislar, c¢ocuklarda bulunan sorumsuz ve kendi
isteklerine yonelik bencilce davraniglari beraberinde getirebilmektedir. Bu
davraniglarin siirekli olarak tekrarlamasi sonucunda, hem bireysel hem de
bireyin cevresi bakimindan olumsuzluga sebebiyet verebilmektedir. Ancak,
bireyin hayatina enerji ve renk katmasi amactyla bu tiir cocuksu yanin kimi
zaman ortaya ¢ikmasinda bir sakinca goriilmemekte aksine insanlar tarafindan
istenilen de bir durumdur (Giiney, 2009). Insanlar tarafindan, bireylerin ve
sosyal ¢evresinin yagamina olumsuz etki etmeyecek diizeyde kisilerde var olan

cocuksu yan, iyi karsilanmaktadir. Kisinin ebeveyn yani ise, kisinin sahip oldugu
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ana ve baba modeli ile kafasinda olusturdugu ana baba modeli sonucu ortaya
¢ikan annelik ve babalik davranisi ile agiklanmaktadir. Ilerlememis yaslarda
ebeveyn yani yliksek olurken, yas ilerledik¢e cocuksu yan daha fazla ortaya
cikabilmektedir (Zel, 2001). Buna gore, ebeveynlik yaninin ilerleyen safhalari,
yaslandikca ¢ocuklagmak seklinde ifade edilebilmektedir.

2.5.3.4 E. Fromm Kisilik Ozelligi Yaklasinm

Kisilik yapisina ¢ok fazla deginmeyen Fromm, 1947 yilinda yaptigi calismasi ile
iist benlik kavrami {izerine odaklanmigtir. Fromm’ a gore kisilik, genel olarak
cocukluk dénemi olustugunu, yetiskinlik donemiyle de digsal ve igsel faktorler
ile gelisimini devam ettirdigini savunmaktadir. Fromm, kisilerin ¢evresi ile olan
iligkilerindeki ilerlemenin ¢ocuklukta atilan temeller ile oldugunu belirtmektedir
(Ewen, 1998). Bagka bir ifade ile cocukluk doneminin gelisim seriiveni
gelecekte kurulacak iligkilerin temelini olusturmaktadir. Genel fiziki ve bedensel
ihtiyaglarin  karsilanmasi bakimindan kisilerin, hayvanlar ve doga ile
benzestigini ancak, algilama, idrak etme yani Ozetle zekanin gerektirdigi

eylemlerin biitiinii bakimindan ayristigini vurgulamaktadir (Fromm, 1987).

2.5.3.5 K. Horney Kisilik Ozelligi Yaklagimi

Psikanaliz kuramcilarindan bazi yonleriyle ayrilan Karen Horney, kadin
ve erkek cinsiyetleri arasindaki ayrigmanin, biyolojik o6zellikten daha ziyade
bireyin i¢inde bulundugu toplum ve kiiltiir yapisindan etkilendigini
belirtmektedir (Burger, 2006). Buna gore, Kkisilerin kisilik 6zelliklerinin
cinsiyete bagli olarak degil cinsiyetin toplumdaki roliine goére degiskenlik
gostermektedir. Bireyler, sahip olduklar1 yeteneklerini gelistirmek amaciyla
caba sarf'eder ve iyi yonde gelisim siirerken karsilasilan ve dis ¢evresinden gelen
engellemelerden etkilenerek cesitli davranislar sergilerler (Ewen, 1998).
Bireyler, olumlu yonde sahip olduklar1 6zelliklerin gelisimini saglarlarken
karsilastiklari olumsuzluklar iyi ve olumlu olan davranisin engellenmesine sebep
olabilmektedir. Bu da, bireyler de etkiye kars1 bir tepki olusturarak davraniglara
yansimaktadir.
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Korku ve tedirginlikten siyrilmanin yontemi olarak bireylerin,
birbirleriyle olan iliskilerini sevgi hissi ve giiven hissine dayandirmalari
gerektigini savunan Hurney, ti¢ sekilde olumsuz hislerden kurtulabilecegini
belirtmektedir. Bu ii¢ yontem; Kisinin tedirginlik ve korkulariyla bas etme
yontemi olarak, sempatiklik ve disadoniikliik kisilik tipiyle, ¢evresine doniik
sosyal ve sevgi dolu olarak, saldirgan ve kizgin kisilik tipiyle, ¢atisarak anlagma
yontemini segen, kavgact ve korkutan bir birey olarak, itici ve ige doniik kisilik
tipiyle, sevimsiz, soguk yapili ve ¢cevresine karigmayarak yasayan bir birey olma

seklinde agiklanabilmektedir (Zel, 2001).

2.5.3.6 H. S. Sullivan Kisilik Ozelligi Yaklasim

Sullivan’ a gore, kisilik, bireylerin birbirleri ile olan iliskilerinden
etkilenerek, sekillenmektedir ve bu ylizden de kisilik analiz edilirken, bireylerin
diger bireylerle olan iliskileri de dikkate alinarak analiz edilmesi gerektigini
savunmaktadir (Sullivan, 1947). Kisiler, sosyal ¢evrelerinde, aile ortamlarinda
ve hayatlarmin tiim evrelerinde iletisim halindedirler. insanlarin birbirleriyle
olan iliskileri esnasinda takindiklari tavir, sergiledikleri davranis ise, kisilik ile
ilgili bilimsel a¢idan bilgi kaynag1 6zelligi tasiyabilmektedir. Sullivan, kisilerin
diger kisiler ile olan iligkisinin en 6nemli donemlerinin ¢ocukluk ve ¢ocukluktan
gecilen ergenlik donemi oldugu savunmaktadir. Buna gore, bireyler,
cocukluklarinda yakin iliski kurmay1 6grenip kesfeder ve daha sonrasinda ise,
ilerleyen donemlerde ergenlige dogru bu iliski sekline bir de haz duygularim
eklemeyi deneyimleyebilirlerse, bu deneyim sonucunda ayni kisiye hem yakin
ilgi hem de haz duygusunu hisseden birey dogru ve normal bir gelisim
siirdiirmiis olabilecektir (Yerlikaya ve Inang, 2014). Ozet olarak; bireylerin,
cocukluk donemlerinde ¢evresindeki diger kisiler ile yakinlik kurma becerisini
elde etmeleri, bu becerilerin ergenlik doneminde ayni kisiye hem yakinlik hissi
hem de haz iceren hisler olarak gelismesi sonucunda kisinin gelisiminin saglikli

bir sekilde devam ettigi anlami ¢ikarilabilmektedir.
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2.5.3.7 McCrae ve Costa Kisilik Ozelligi Yaklagim

Literatiir incelendiginde, ge¢misten glinlimiize kadar, kisilik 6zelliklerinin
tespiti ve incelenmesi amaciyla bir¢ok ¢alismaya rastlamak miimkiindiir. 1960
yilinda, kisilik kavrami bes boyutlu sekilde incelenmeye baslamistir. 80’ li ve
90’ Ih yillarda gittikce gelistirilerek, kisiligin detayli incelenip tanimlanabilmesi
amaciyla “’Bes Faktor Kisilik Tipi, McCrae ve Costa, (1989) *’ nin yonleri i¢in
mutabik kalinmistir (Taggar vd., 1999). Bu model, gelisime agiklik/
gelenekselcilik, disa doniikliik/ ice doniiklik, uyumluluk/ gecimsizlik,
sorumluluk/ diirtiisellik ve duygusal denge/ nevrotiklik boyutu faktorleri ve bu

faktorlerin altinda yer alan otuz alt faktor ile tanimlanmaktadir.

Orgiitlerde calisanlarin kisilik 6zellikleri ve 6rgiit yapisini nasil algiladiklar:
konusu is diinyasmnin en ¢ok iizerinde durdugu konulardan biridir. Isletmeler,
bilinyesine dahil ettigi c¢alisanlarini, personelin igse alimi siirecinin basindan
itibaren en etkin sekilde yoneterek isletme kalitesini ve verimliligini arttirma

istegi i¢indedirler.

Kisilik konusunu detaylica aragtirmis ve anlamlandirmis c¢ok sayida
yaklagima rastlamak miimkiindiir. Buna karsin, glinlimiizde en sik kullanilan ve
daha fazla ilgi goren ve tezin uygulama agamasinda da kullanilmis olan McCrae
ve Costa tarafindan 1989 yilinda gelistirilen “’bes faktor kisilik modeli’’, tiim
boyutlarinin tanimlayici 6zellikleriyle (Demirci vd., 2009).

o Gelisime agiklik/ Gelenekselcilik

e Disa doniikliik/ Ice déniikliik

e Uyumluluk- yumusak baglilik/ Gegimsizlik

e Sorumluluk/ Diirtiisellik

e Duygusal dengesizlik-Nevrotiklik/ Duygusal Dengelilik

seklinde agiklanmustir.

Buna bagli olarak, bes farkli kisilik 6zelligi karsitlari ile birlikte yukarida
bahsedildigi gibi, gelisime acik-geleneksel, disa doniik- ice doniik, uyumlu-
gecimsiz, sorumluluk sahibi- diirtiisel ve dengeli- nevrotik olarak 6zetlenebilir.
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Bes faktor kisilik ozellikleri (McCrae ve Costa, 1989);

Gelisime Aciklik/ Gelenekselcilik, kelime olarak inceledigimizde,
gelisime agiklik, kisinin kendisini yenilikler karsisinda hazir hissetmesi,
yenilik ve degisime ayak uydurmasi ve gelismeye, ilerlemeye agik
olmasi seklinde tanimlanabilir. Gelisime agik olan kisiler, daha once
rastlamadig1 ya da ilgi alami i¢inde olan konular, durumlar karsisinda
merak duygusu gelismis, deneyimlemeye istekli ve degisim ve gelisim
yetenegi gelismis kisiler olarak adlandirlabilir (Unsal, 2010). Istihdam
edilecek ve/ veya edilmis olan ig gorenlerin, kiiresellesmis glinlimiiz is
diinyasinda siirdiiriilebilir bir yol izleyebilmeleri agisindan, gelismelere
ve yeniliklere agik olanlar arasindan se¢ilmis olmasi ayrica isletme ve/
veya Orgiitlin fark olusturmasina katki saglayacaktir. Clinkii, degisime ve
gelisime ayak uydurabilen is gorenler, i ortamina ve is arkadaslarina da

ayni enerjiyi yayarak, ortamin motive olmasini saglayacaklardir.

o Disadoniikliik/ Icedéniikliik taniminda kisi, iddiali, mutlu, sevgi dolu,

dost canlis1 hareketli ve katilimer olarak nitelendirilmektedir. Aksine bir
ifade olan i¢cedoniik kavraminda ise, kisi sessizlikten hoglanir, bireysel
hareket etmeyi tercih eder ve sikilgan yapiya sahiptirler (Sezici, 2015).
Isletmeler, giiniimiizde biinyesinde calistirmak iizere is goren secerken
disadoniik olan bireyler arasindan secim yapmayi tercih etmektedirler.
Kimi zamanda, cesitli organizasyonlar i¢in, Ozellikle disadontik
bireylerin ¢alistirilmasi isletme agisindan daha faydali olabilecektir. Cok
fazla iletisim kurma ihtiyaci dogurmayan is boliimlerinde ise, kiside bu
Ozellik temel anlamda ¢ok fazla aranmamaktadir. Disadoniik is gérenler,
ozellikle, satis- pazarlama, insan kaynaklart ve yonetim gibi is

birimlerinde daha etkili ve verimli olabilmektedir.

Uyumluluk-Yumusak bashilhik/ Gegimsizlik, sevecen tavirli, isbirligi
yapma yanlisi olan, kibar, giiven duyulan, hosgorii sahibi olan ve iyi huya
sahip bireyler yumusak bash kisilik ozelligi yiiksek olan kisilerdir

(Kamdar ve Dyne, 2007). Yumusak baglilik 6zelligi gelismis olan kisiler,
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cevrelerine karsit duyarli, iyi niyetli ve hassas yapiya sahiptirler.
Yumusak baslilik 6zelligi az gelismis olan bireyler de yukarida belirtilen
Ozelliklerin aksine ozellikleri tasimaktadirlar. Bu Ozelliklerin birkagi
stipheci tavirli, ben merkezli, yardimseverlikten uzak, agresif yapida olan
kisiler olarak siralanabilir. Orgiitler agisindan konuyu ele aldigimizda,
yumusak bashlik 6zelligi yiiksek olan kisilerin bir durum ve/ veya
konuyu degerlendirirken, dengede durmak konusunda sikinti
yasayabilecekleri, daha fazla 1limli hareket ederek iyilestirilmesi gereken
stireclerin gecikmesine neden olabilecekleri varsayilabilir. Bu durum da
isletmelerin isleyisi agisindan sikinti olusturabilmektedir. Uyumluluk
ozelligi az geliskin olan is gorenler, sorun ¢oziimiinde, kritik karar alma

stireglerinde ve catisma yonetimini idare etmede zorluk yasayabilirler.

Sorumluluk/ Diirtiisellik, TDK taniminda sorumluluk kavrami, *’bireyin
bireysel davranis ve yetkisi ger¢evesinde gelisen olaylar neticesinde
ortaya ¢ikan sonuglari iistlenebilmesi ve lizerine alabilmesi’’ olarak
tanimlanmaktadir (Ttrk Dil Kurumu, 2018). Sorumluluk sahibi bireyler,
bir eylem ve davramis karsisinda hareket etmeden once genel kabul
gormiis kural, ahlak ve ilkelerden 6diin vermeden planlama yapar,
organize eder ve o sekilde yiirlitmeye koyarlar. Sorumluluk 6zelligi
gelismis olan is gorenlerin, orgiitlerde istthdam edilmesi, orgiit ve/ veya
isletme acisindan stirdiiriilebilirlik, verimlilik ve {iiretkenlik agisindan
onemli bir yere sahiptir. Verilen gorevi, sorumluluk bilinci ile
gerceklestirmek i¢in ¢aba harcayacak olan ig goren, sonugcta elde edecegi
¢iktilarin da dnceden analizini yapmis olacak ve bu dogrultuda hareket
edebilecektir. Isletmeler ve/ veya orgiitler, kendi cikar ve faydalari
acisindan, biinyelerinde sorumluluk kisilik 6zelligi geliskin is gorenleri
istihdam etmeleri daha dogru bir yaklagim olacaktir. Sorumluluk 6zelligi
geliskin is gorenlerin is ahlaki ve disiplini, tavir ve davranislarina da

yanstyacaktir.

Duygusal Dengesizlik-Nevrotiklik/ Duygusal Denge, diisiik seviyedeki

nevrotizm duygusal olarak istikrarliligi da beraberinde getirir. Diisiik
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nevrotizmli kisiler, sakin yapili ve sogukkanlidirlar (Erkus ve Tabak,
2009). Dengeli duygusal yapiya sahip kisiler, daha rahat tavirli, dengede
durabilen, 1limli, istikrar sahibi, sadelikten hoslanan ve sakin yapiya
sahip kisilerdir (Morris ve Charles, 1996). Duygusal dengesizlik
ozellikleri, mutsuzluk hali, kaygili olma, takintili hal, o6zerklik
bakimindan yoksunluk, hastalik hastast olma durumu, pismanlik ve
sugluluk halinde olma seklinde siniflandirilabilmektedir (Eysenck ve
Wilson, 1998). Kolaylikla rahatsiz olabilen, ¢abuk o6fkelenen, gabuk
tiziilip ¢abuk kizan, ruhsal durumu cabuk degisen kisiler duygusal
dengesi diisiik kisiler olarak tanimlanabilmektedir. Bu iki kisilik 6zelligi,
is gorenin, bagli oldugu orgiitteki faaliyetlerine, davraniglarina ve
iretkenligine de ayrica yansimaktadir. Karar alma siirecinde,
organizasyon siireglerinin uygulanmasi asamasinda ve ikili iliskilerin

yiriitiilmesinde belirleyici ve yonlendirici olabilmektedir.

Pekdemir ve Kogoglu tarafindan yapilmis olan calismada, bireylerde
iskolikligin is yasam dengesi arasindaki iliskide kisilik 6zelliklerinin aract
roliinii agiklamaktadir. Bu calismaya gore, is yasam dengesiyle iskoliklik
arasinda iliski ve bu iliskide de kisilik 6zelliklerinin aracilik rolii olmadigi
gozlemlenmistir (Pekdemir ve Kogoglu, 2014). Topgu ve Basim tarafindan 2015
yilinda yapilan ¢aligmada, orglitsel baghlik ile bes faktor kisilik 6zelligi ele
alimmistir. Caligmaya gore, nevrotik is gorenler daha az Orgiitiine baglilik
gosterirken, sorumlulugu yiliksek olan is gorenler, daha fazla orgiitsel baglilik

gostermektedirler (Topgu ve Basim, 2015).

25 STRATEJIK CEVIKLIK

Stratejik c¢eviklik kavrami, bilginin hizla yayildigi, teknolojinin giin
gectikce gelistigi ve taleplerin farklilagip degistigi piyasa kosullarinda,
isletmelerin  varliklarin1  stirdiirebilmeleri agisindan elzem bir konudur.
Isletmeler, degisken ve dinamik piyasa ortaminda siirdiiriilebilir bir yap1 elde
edebilmek amaciyla, hizli ve ¢evik yapida olmalar1 gerekmektedir. Kaynaklarini

etkin ve verimli kullanabilen, iiriin/ hizmet kalite ve miktarin1 piyasada olusan
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talebe gore karsilayabilip gelistirebilen isletmeler giiniimiiziin stratejik agidan
cevik isletmeleri olarak tanimlanabilmektedir. Isletmelerin sahip oldugu tiim
yetenek, bilgi ile kazandig1 ¢evik yapi birlestiginde, isletmelerin ¢evrelerinde
alacaklar1 kararlar, gelistirecekleri planlar ve uygulayacaklar1 yontemler de daha

etkin ve verimli olabilecektir (Doz ve Kosonen, 2010).

2.5.3 Ceviklik Kavrami ve Onemi

1980 ve 90’11 yillarin baslarinda, 6rgiitlerin temel hedefleri, is diinyasindaki
paylarin1 arttirabilmek, daha diisiik maliyet ile iretip daha fazla kar ile
satabilmekti. Ancak, giin gectikce artan, degisen ve c¢esitlenen talepler
dogrultusunda iiretim miktarinda artis oldugu gibi iiretim de ¢esitlilige de gitmek
gerekli hale gelmistir ve dolayisiyla da bu durum maliyetlerde artis meydana
getirmistir. Artan maliyetlerin yonetimi ve taleplerin etkin karsilanmast
amactyla, mal ve hizmetlerin olusturmasi siirecinin tiim evrelerinde olusabilecek

3

israfi, zayiatt 6nlemek olarak tanimlanabilen ‘’yalin iiretim’’ kavrami Toyota

fabrikasinda kullanilmaya baslanarak gilinlimiize kadar gelmistir (Serdaroglu,

3

1997). Yalin tretim kavrami temelde, ’iiretimdeki israfin dnlenmesi’’ veya
“’liretimdeki israfin en aza indirgenmesi’’ seklinde tanimlanabilecek bir yonetim
felsefesidir. Yalin iiretim, daha verimli, etkili, az maliyetli, daha fazla karl,
optimum siirede ve iiretimdeki zayiat1 ortadan kaldirmaya yonelik bir iiretim

seklidir (Morgan ve Liker, 2007).

Yeni ihtiyaclar ve beklentilerin ortaya g¢ikmasiyla, isletmeler de yeni
yonetim, liretim modelleri ve uygulamalarina ihtiya¢ duymaya baslamislardir.
Geleneksel yonetim ve iiretim anlayisiin yetersiz kaldig1 noktada ortaya ¢ikan
yalin iiretim sekli beraberinde c¢evik {iiretim modelini getirmistir. Birgok
arastirmaci tarafindan, c¢evik liretim kavraminin yalin iiretim kavrami sonucu
¢ikan bir kavram mi1 yoksa yalin tiretim kavramindan tamamen bagimsiz bir
kavram m1 oldugu tartisilmistir (Jin-Hai vd., 2003). Cevik {iretimin, yalin tiretim
kavramindan meydana gelen bir yontem oldugu (Robertson ve Jones, 1999),
kismen yalin {iretim kavramindan meydana gelen bir ydntem oldugu

(Montgomery ve Levine, 1996) ve yalin iiretim kavramindan tamamiyla
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farklilasan bir kavram oldugu (Gunasekaran vd., 2001) belirtilmektedir. lacocca
institute’ nin tanimina gore, ¢evik iiretim, hizla degisen piyasa kosullarina,
isletmenin kendi yetenekleri dogrultusunda hizli ve esnek bir sekilde cevap
verebilmesidir (Jin-Hai vd., 2003). Rekabet giiciiniin yalnizca fiyata, malin
kalitesine, hizmetin kalitesine dayandirilarak degil is diinyasindaki degisim ve
gelisime hizli sekilde cevap verebilme yetenegine de baglhh oldugu
belirtilmektedir (Yang ve Li, 2002). isletmeler, degisen taleplere cevap

verebilmek i¢in ¢esitli yeteneklere sahip olmalidirlar (Dowlatshai ve Cao, 2005).

Tiirk Dil Kurumu tanimina gore strateji kavramini, “’izlem’’ izlem kavramini
da ©’ Oonceden belirlenen bir amaca ulasmak i¢in tutulan yol, strateji’’ olarak
tanimlarken, ¢evik kavramini da ** kolaylik ve ¢abuklukla hareket eden, atak’’
seklinde tamimlamaktadir (Tirk Dil Kurumu, 2018). Kavramlari
birlestirdigimizde, yalin olarak, 6nceden belirlenen bir amaca ulasmak icin
gidilen yolda karsilasilan degisime, yenilige ve farklilasmaya kolaylikla ve
hizlica ayak uydurmak seklinde tanimlamak miimkiin olabilir. Ceviklik, hizl
olmak, yenilige cabuk uyum saglamak, teknolojiden miimkiin oldugunca
yararlanarak giiniimiiz kosullarina gére mal/ hizmet liretmek ve pazarlamak en
onemlisi de rekabet kosullar1 altinda ayakta kalabilmek i¢in kaynaklarini en
etkili ve verimli sekilde kullanmaktir (Sherehiy vd., 2007). Ceviklik kavrami
ayrica, isletmenin gevresel degisime karsi uyum saglamak amaciyla gelistirdigi
stratejik yol olarak tanimlanabilmektedir (Goldman vd., 1995). Venables (2005),
cevikligi, orgiitiin ¢cevresine gore sekil alabilmesi olarak tanimlamakta ve buna
ek olarak, degisen piyasa kosullarina genis ¢ergevede karsilik verebilmesi olarak

nitelendirmektedir.

Cevik isletmeler ve/ veya oOrgiitler, ¢evrelerinde yasanan gelismelere ve
yeniliklere en dogru ve etkin sekilde cevap verebilmelidirler (Sharifi ve Zhang
2001). Degisimden korkmadan, dogru stratejik kararlar alarak, iyi bir plan, iy1
bir organizasyon, iyi bir yonetim big¢imi ve kontrol mekanizmasi gelistiren
orgiitler, rekabet ortaminda etkin bir siirdiiriilebilir politikalar gelistirebilirler.
Isletmeler, degisime kars1 hizl1 ve istekli olarak, krizlerin dogurdugu firsatlardan

en 1yi sekilde yararlanmalar1 durumunda, mal ve hizmet kalitesi hususunda en
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dogru talep tahmini yapabilmeyi ve sonucunda da c¢evik kurum olmay1
basarabilmektedirler. Siirekli rekabet ortamindaki degisken taleplere hizli cevap
verebilme, iirltin/ hizmet kalitesini talep edilen miktar ve oranda karsilayabilme
ceviklik olarak tanimlanabilir (Vokurka ve Fliedner, 1998). Isletmelerin, iiretim/
hizmet kalitesi ve miktarin beliren talep oraninda karsilayabilmesi, isletmelerin
cevik yapida olduklarinin gdstergesi olarak tanimlanabilir. Isletme ve/ veya
orgiitiin is diinyasinda gelisen yenilikleri kendi biinyesinde uygulayabilmesi ve
gerekli deneyime, Ongoriiye ve ceviklige sahip olmasi anlamina gelebilen
stratejik ¢eviklik, isletmenin ayni zamanda piyasadaki gelismelere karsi
algisinin agik olmasi durumunu da beraberinde getirir (Doz ve Kosonen, 2010).
Isletmenin, i¢ ve dis ¢evresinde beliren tiim ihtiyaclar ve beklentilerin dogru
zamanda, etkin ve etkili sekilde, karsilanabilmesi ile isletme stratejik agidan

ceviklik elde etmis olabilecektir.

2.5.4 Stratejik Ceviklik ve Orgiitsel Ceviklik

Isletmelerin hiz ve esnek olarak elde ettikleri cevik yapilarina ek olarak,
uluslararasi diizeyde stratejiler gelistirebilmesi, talep odakli tiretim ve hizmet
sunabilmesi, i¢ ve dis cevresi ile stratejik olarak isbirligi icinde olmasi,
giincellestirilmis  stratejilerinin - devamliligi sayesinde, stratejik cevikligi
kazanmasi olarak aciklanabilmektedir (Sherehiy vd., 2007). isletmeler, degisen
piyasa kosullarina hizli ve esnek bir sekilde uyum sagladiklar1 takdirde, basari
elde edebileceklerdir. Isletmelerin, {iriin/ hizmet sunma noktasinda gevik yapida
olmalarmin yaninda, kararlarin alinmasi, planlarin uygulanmasi ve yonetim
yapilariin giincellestirilmesi konusunda isletmeler, stratejik olarak da ¢evik bir
yaptya sahip olabilecektir. Isletmeler, gerekli olan ¢eviklik diizeyinin
belirlenmesi konusunda, ¢evik stratejilere ihtiya¢ duyabilmektedir. Cevik
stratejiler; piyasa ortami, rekabetin siddeti, piyasadaki talebin gerektirdikleri,
teknolojik gelismelerden yararlanma giici ve cevresel faktorlerle etkilesim
olarak siralanabilmektedir (Sharifi ve Zhang, 1999). Ozet olarak, stratejik
ceviklik isletmenin temel is modelinde degisime, giincellestirmeye ve yenilige
gitmesi durumu olarak tanimlanabilmektedir. Stratejik ceviklik, isletmenin, dis

cevresi ile olan iliskilerinde yiiriittiigii politikalarin giicii ile i¢ g¢evresindeki
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iligkiler ve organizasyon yapisinin etkililik ve verimliliginden olusan yap1 olarak
aciklanabilmektedir (Doz ve Kosonen, 2010). Is modellerinin degisen piyasa
sartlarma gore, bilgi ve teknolojiden yararlanma amacina gore gelistirilmesi,
yenilenmesi ve giincellenmesi, kurumun temelini giiglendirirken ayn1 zamanda
da varligin1 devam ettirmesine de katki saglamaktadir. Bilginin ve degisimin
hizla yayilip, sermayenin de kolayca el degistirebildigi giiniimiiz piyasa
kosullarinda, isletmelerin kriz ortamlarini firsata doniistiirebilmesi, stratejik
olarak c¢evik yapida olmasi ile dogru orantili olabilmektedir. Operasyonel
stireclerdeki esnekligi ve hizlilig1 isletmeyi rakiplerinden stratejik agidan bir
adim daha 6ne tasiyabilmektedir. 2012 yilinda, Kegecioglu ve Cigcek’ in stratejik
ceviklik ve orgiitsel ceviklik kavramlar1 caligmasinda, Orgiitsel ceviklik
kavramini daha mikro diizeyde, stratejik ¢eviklik kavramini ise daha makro

diizeyde bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Kegecioglu ve Cigek, 2012).

2.5.5 Cevik isletme ve/ veya Orgiitlerin Yapilar

Cevik yapiya sahip olmak, bir isletmenin ve/ veya kurumun digerlerinden
farklilagsmasina ve daha dinamik ve etkin yapiya sahip olmasina imkan sunar.
Ceviklik beraberinde, yenilikleri ve gelismeleri takip edebilme hizi, iistiinligi
ve esnekligi sunarak isletme ve/ veya orgiitii digerlerinden {istiin kilar ve bu
sayede de talep tahmininin en dogru ve etkin sekilde yapilmasini saglamaktadir
(Pascale ve Powell, 2006). Rekabetin gittikge hizlandigi is diinyasi kosullarinda
orgiitler ve/ veya igletmelerin hayatta kalabilmelerinin en dnemli yollarindan
biridir ve bunu karsilayan kavramlardan ikisi “’esnek ve hizli olmaktir’’ baska
bir deyisle, var olan degisime ve gelisime en ¢abuk sekilde ayak uydurmak ve
dahil olabilmektir. Isletmeler, kiiresel boyutta orgiit yapilarmi olusturup,
organizasyonlarii planlar, yonetir ve kontrol ederlerse, o yonde kalitelerinde ve
tercih edilme oranlarinda artig yagayabileceklerdir. Cevik orgiitler, organizasyon
yapilarina (Sherehiy vd., 2007),

e Kurallar ve yontemler; g¢evik Orglitler, daha az kirtasiye ve kural

gerektiren organizasyon yapilari gelistirmek,
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o Yetki yonetimi; dagitilmis dogru bilgi, daha az otoriteye ve kontrole

dayali organizasyon sekli

e Koordinasyon bi¢imi; Gorev ve yetkilerin dogru sekilde yapilmasi ve

amaca uygun hareket kabiliyeti,

e [nsan  kaynaklari  yonetimi;  yapilan  isin  genisletilmesi,
zenginlestirilmesi, i gorenin gelisimi ve egitimi, ise yonlendirmenin

etkin olmasi, takim ruhu, ¢ok disiplinli ¢alisma diizeni,

e Yapi; web tabanli yapida olmak, birimler ve bdliimler arasi esneklik
saglanmasi,

agisindan bakilarak ele alinabilir.

Bir isletmenin ¢evik yapiya sahip olmasi demek, bastan sona kadar yonetim
stirecinin bu ¢eviklik iizerine kurulu kararlar ve planlardan olugmasin
ilgilendiren yaklagim oldugu anlamina gelmektedir (Hormozi, 2001). Degisen
piyasa kosullarina ayak uydurarak gerekli durumlarda iiriin farklilastirma ve/
veya lirlin ¢esitlendirmeye gidilerek, isletmenin hayatta kalma ve kar etme
olasilig1 artmis olacaktir. Giiniimiiz kosullarinda artik, dinamik ve degisken olan
talepleri hizl1 ve esnek sekilde karsilayabilen isletmelerin daha ¢evik olduklarini
gdérmekteyiz. Is gorenin, drgiit yapisinin ve isleyisinin degisen piyasa kosullarina
uyum saglamasi, Montgomery ve Levine (1996) tarafindan ceviklik olarak
tamimlanmaktadir. Cevik orgiitlerin/ isletmelerin biinyelerinde, dinamik is
gorenleri, degisime karsi esnek ve hizli mekanizmalar1 ve ¢alisanlari, hizl karar
alma yontemleri, etkin-etkili-verimli zaman yonetimi, iyi organizasyon yapisi
bulunmaktadir. Stratejik agidan ¢evik olan oOrgiitler ve/ veya isletmeler,
teknolojinin hizindan, iletisim kolayligindan, bilgiye, hizmete ve {iriine
ulasmanin kolayligindan yararlandiklar1 Olgiide siirdiiriilebilir olmaktadirlar
(Sekman ve Utku, 2009). Orgiitlerin ve/ veya isletmelerin ne oranda cevik
olduklar1 (Sekman ve Utku, 2009),

e Karar alma mekanizmalarinin hizina,

e Elde edilen girdilerin analizi ve yorumlanmasi hizina,
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e Piyasada olusan degisim ve gelisime uyum saglama ve dahil olma hizina,
e Degisimi uygulayabilme ve uygulama sonucu olusan tepkinin 6l¢iim ve

tepkisel sorunun giderim hizina,

bakilarak dort boyut seklinde 6l¢iimlenebilir.

Cevikligin ol¢iimlenmesini Goldman (1995), giiclii rekabet diizeyi icin
etkilesim, yenilik tahmini, yOnetimi ve miisteri potansiyelini gelistirmek,

konularindan yararlanarak yapilabilecegini belirtmektedir.

Cevik orgiit yapilarinda isi yapacak olan kisilerin miimkiin oldugunca
geleneksel yaklagima sahip olmayan, atalet 6zelligi az gelismis olan, yenilikei,
acik fikirli ve dinamik yapida kisilerden segilip, dogru birimlere yerlestirilmesi,
isletmenin maliyetlerini azaltacag: gibi, tiretimdeki kalitesine, i¢ ¢evresine, dis
cevresine ve slrdiiriilebilirligine de yansiyacaktir. Sharp vd., (1999)’ nin
tanimina gore ¢evik Orgiitler, bazi temel yeteneklere sahip, bunlari iyi yoneten,
web tabanli olup daha cok kisiye ulasabilen, ¢ok yonlii uzmanlikta is gorenlere
sahip olan, iyi bir insan kaynagi yonetimi uygulamasi olan ve devamli gelisim
halinde olarak iyi bir miihendislik alt yapisina sahip olan érgiitlerdir. Ise alim
siirecinde, dinamik yapili, degisime hizla uyum saglayabilen, egitimli ve
yenilikgi kisilik 6zelligine sahip kisiler secilerek isletmenin ve/veya orgiitiin
nihai hedef ve amaclarim1 gergeklestirmesine katki saglanmis olacaktir. Cevik
yapidaki orgiitler, kriz aninda, mal ve hizmet ile ilgili yasanabilecek sorunlarin
¢Oziimiinde, hammaddenin tedarik asamasindan malin iiretim asamasinin son

haline kadar olan tiim siireglerde hizl1 hareket eder ve etkili karar alirlar.

2.5.6 Cevikligin rekabet iizerindeki etkisi

Kiiresellesen diinyada, toplumlar, kiiltiirler ve orgiitler aras1 etkilesim ¢ok
hizl1 ve kapsamli bir sekilde artmaktadir. Artan etkilesim sayesinde ortaya ¢ikan
bilgi dinamik yapiya sahiptir. Isletmeler ve/ veya drgiitler agisindan hizli yayilan
bilgi ve etkilesim beraberinde hem olumlu hem de olumsuz sonuglari
getirmektedir. Yogun bilgi akisi, hizli ve dinamik is diinyasi, isletmeler ve/veya

orgiitler tarafindan dogru sekilde analiz edilip yorumlandiginda, sisteme ayak
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uydurmalar1 rekabet giliciinii arttirmalar1 miimkiin hale gelmektedir
(Sambamurthy vd., 2003). Yenilik¢i ve gelismeye agik olmayip, bilgi akisinin
takibini ve uygulamasini kendi biinyelerinde gerceklestiremeyen isletme ve/
veya oOrglitler ise piyasanin gerisinde kalarak, basarisiz olma ihtimallerini
arttirmaktadirlar. Stratejik ¢eviklige sahip bir igletme, hem istikrarini korur hem

de karim arttirarak biiylimeye devam eder (Sekman ve Utku, 2009).

Isletmenin, is diinyasinda farklilasmak ve rekabet avantaji elde edebilmek
icin kendi orgiit yapisini, insan kaynaklart yonetim ve uygulamalarini, aragtirma
ve gelistirme birimini, satis/ hizmet sonrasi desteklerini, mal ve hizmet
kalitesini, iirin/ hizmet farklilastirmasi ve ¢esitlendirmesini, giiniimiiz rekabet

kosullarina gore planlayip, organize edip, yliriitmesi gerekmektedir.

2.5.7 Tiirkiye’ de Cevik Isletmeler

Degisen piyasa kosullari, iilkelerin birbirleriyle olan hizmet, {iriin ve bilgi
aligverisi ve bunlarin giin gectikce daha da hizlanmasi isletmelerin piyasa
rekabet ortamina uyum saglamalar1 acgisindan “’ceviklik’” kavramini daha da
onemli hale getirmektedir. Tirkiye’ de ¢eviklik kavramia baktigimizda
geligsmelerin kisith sayida oldugunu gérmekteyiz. Ancak bu konuda bulunulmus
girisimler ve tanimlamalar da mevcut. Tirkiye’ de c¢evik {iretim yapmak
amaciyla yatirim yapmak isteyen isletme ve /veya sahislarin karsilastiklari en
biiyiik problemlerden bir tanesi de gerekli internet alt yapisina sahip olmamasi
ve bu nedenle de gerekli olan hiza ve esneklige erisememesidir (Coskunoglu,
2003). Oteki taraftan, Tiirkiye’ deki isletmelerin, ¢eviklik konularmi sistematik
sekilde uygulamadiklarindan karar alma siireclerinde yeterli olmadiklarini ve
dolayisiyla da ¢evik bir iretim yapamadiklarini, Tiiredi, (2004) yaptig

arastirmasinda belirtmistir.

Barem Arastirma sirketinin ¢eviklik kavraminin boyutlart olan hiz ve
esneklik konularinda yaptigi anket calismasinda, Tirkiye’de, artan rekabet
ortaminda, dogru stratejik kararlar alarak, cevik isletme olabilme imkani elde

etmis isletmelerden birkag1 asagida siralandig: gibidir;
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2.6

Argelik A.S. , “’diinya c¢apinda 30 bin ¢alisana ve 145’den fazla iilkeye
tirtin/hizmet sunmaktadir’” (Argelik, 2016).

Vestel A.S. , Tiirkiye’nin ilk yerli kavisli modelini piyasaya siirmiis, ayni
zamanda Turkcell ile isbirligi yaparak, Turkcell’e 06zel telefon
tasarlamistir. 2016 yilinda, 154 iilkeye ihracat gerceklestirerek,
Tiirkiye’nin toplam televizyon ihracatinin % 90’ina, beyaz esya

ihracatinin yaklasik olarak %30’una sahip olmustur. (Vestel, 2016).

Garanti bankasi, subeye ugramadan internet iizerinden tim banka
islemlerin halledilebilecegi sistem olan internet bankaciligiyla piyasada
istiinliik sagladi. 3 milyon 682 bin 950 mobil bankacilig1 miisteri sayist,
4 milyon 878 bin 893 dijital bankacilik miisteri sayisi, 19 bin 689
calisaniyla toplam 14 milyon 615 bin 584 miisteri sayisi elde etmistir.
(Garanti Bankasi, 2016).

BEKO, Grundig markasini kendi biinyesine katarak, diinyada 2 saniye

icerisinde bir {iriin satan marka haline gelmistir.

Turkcell, bilingli bir sekilde gelistirdigi stratejik programuyla,
faaliyetlerini, takim calismasi ile iyilestirip diizenleyerek, tiretken ve
etkin yapiyla gerceklestirmeyi hedeflemektedir. Ornek verecek olursak,
son 1 yil igerisinde biinyesine 2,4 milyon miisteriyi dahil ederek, yilin ilk
9 ayinda %26,6 biiylime oranina ve 13 milyar TL ciroya ulagmigtir
(Turkeell, 2017).

BASARI HEDEF YONELIMi

Konu bashigi kapsaminda, basar1 hedef yonelimi ile ilgili literatiire yer

verilerek, kavramin tanimi, boyutlar1 ve onemine ver verilecektir. Bagariya

giidiilenme kavrami ile ortaya ¢ikan basart hedef yonelimi, 6zet olarak,

bireylerin yaptig1 iste basarili olma istegi, yaptigi isi en iyi yapan olma istegi ve

basarisiz goriinmekten kaginma hali olarak tanimlanabilmektedir (Ames, 1992).

50



Bireylerde basariy1 elde etme isteginin altinda yatan nedenlerin arastirilmasi
noktasinda gelistirilmis olan basar1 hedef yonelimi kuramu ile bireylerin temelde

basar1y1 hedeflemelerindeki boyutlar agiklanmistir.

2.6.3 Basar1 Hedef Yonelimi Tanimi

Motivasyon unsurlarindan olan, basari hedef yonelimi, bireyin devamli
gelisme gayreti i¢inde olarak hedefledigi miikemmel seviyeye ulagmasi seklinde
tanimlanabilir (Elbeyli, 2001). Basar1 hedef yonelimi, isletmenin hedeflerini ve
is gorenin kendi hedeflerini gergeklestirmek arzusuyla daha ve miikkemmel olana
sahip olma c¢abasi i¢inde performansinmi arttirmak olarak agiklanabilir ( Baltas,
2003). Bireyler, kendi tercihleri dogrultusunda belirledikleri yolda ilerledikleri
miiddetce, hedefe ulasmada ve amaglarin gergeklestirilmesin de daha basarili
olabileceklerdir (Catak, 2003). Bireyler, ulagsmak istedigi nihai hedeflere
rekabetten giiglenerek, miicadele ederek, istek ve kararlilikla ulasabilmektedir.
Motivasyon unsuru olan basarili olma durumu, kisinin ¢aba ve istekliligiyle
miimkiin olabilmektedir. Tiirk Dil Kurumu TDK, basarty1 “’kisinin ger¢ek veya
zihinsel faaliyetlerinin olumlu ¢iktisi, beceri, azim ve uygulama sonucu ortaya

¢ikan tirtin”’ olarak tanimlamaktadir (Tiirk Dil Kurumu, 2018).

Belirlenen amaglara erisme kabiliyeti ve basari yonelim o6zelliklerinin
belirlenmesi ve incelenmesi amaciyla Maehr (1984), Dweck ve Leggett, (1988).
Bagar1 yonelimini, hedefe ulagsma istegi ile gergeklestirilen faaliyetler biitlini

olarak da ifade etmek miimkiindiir (DeShon ve Gillespie, 2005).

2.6.4 Basar1 Hedef Yonelimin Alt Boyutlar:

Literatiir incelendiginde, iki basar1 yonelimi (Dweck ve Leggett, 1988),
e Kendini ispat etme g¢abasi igerisinde gergeklestirilen faaliyet biitiini
olarak “’performans yonelimi’’
e Var olan becerilerin gelisimi ve yeni yeteneklerin kazanilmasi siireci
olan “’6grenme yonelimi’’

seklinde tanimlanabilir.
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Performans yonelimine sahip bireyler, nihai hedeflere ulasmadaki
gosterdikleri performanslarinin  basar1 diizeyini ¢evreleri ile kiyaslayarak
O0lcmekte, kendi  basarilarinin  kistasin1  ¢evrelerindeki  bireylerin
performanslariyla kiyaslayarak yapmakta, ¢evresinde iistiinliik kazanmak igin
daha akilli ve nitelikli goriinme ¢abasin igerisinde olmakta ve aksi durumlardan

da kacinma egiliminde olduklar1 gozlemlenmistir (Jagacinski ve Strickland,

2000).

Ogrenme yéneliminde olan bireylerin siirekli 6grenme ihtiyac1 iginde
olduklar1 ve bilgiye ulagma siirecindeki tiim kaynaklardan etkin sekilde
yararlanma isteginde olduklari gézlemlenmistir (Pajares ve Cheong, 2003).
Ogrenme yénelimi icinde olan bireyler, bilgiyi benimseyerek iizerinde
hakimiyet kurmak isterken (Harackiewicz vd., 1998), performans yonelimi
egiliminde olan bireyler ise, kendi i¢lerinde yaris halinde olduklarinda siirekli
olarak g¢evrelerinden daha listiin ve yetenek sahibi olma istegi i¢inde olurlar

(Rawsthorne ve Elliot, 1999).

Bagar1 hedef yonelimi konusunda bir¢ok arastirma olmasina ragmen en

bilindik ve giiniimiizde kullanilan siniflandirma modeli (Midgley vd., 1998);

o Ustalik (mastery) hedef yonelimi, bireyin kendi istegiyle ve ¢abasiyla
bir konu hakkinda yeteneklerini de sergileyerek iistiinliik elde etme

¢abasi,

e Performans Kagimilmas: (performance avoidance), zayif, giigsiiz,
yeteneksiz ve faydasiz olarak algilanmamak i¢in kisinin bir durum

veya konu hakkinda ¢abalamasi

e Performans yaklagimi (performance approach) hedef yonelimi ise,
kisinin ¢evresini memnun etmesi, basarili bir birey olarak algi

olusturmaya ¢alismas1 bu sayede de kendisini degerli hissetmesi hali

(Akin, 2006).

olarak tanimlanabilmektedir.
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2.6.5 Is Hayatinda Basar1 Hedef Yonelimi

Basar1 hedef yonelimi her ne kadar egitim psikolojisi agisindan incelenmis
olsada, son yillarda Orgiitsel yapilarda kullanilmak {izere de incelenmeye
baglanmigtir ( Farr vd.,1993; VandeWalle, 1997; Bobko ve Colella, 1994,
Cummings ve VandeWalle, 1997; Sujan vd., 1994).

Bagar1 hedef yonelimi, hedef belirleme, is modelleri olusturma ve yenileme
ve performans 6l¢iim ve geribildirimi ile iliskilendirilebilir (Farr vd., 1993).
Hedef yonelimi, bir kisilik 6zelligi olarak kabul edilmektedir (Dweck ve Legget,
1988). Rekabet ortaminin olusturdugu baski, zaman kullanimi gibi gevresel

faktorler de kisinin hedef yonelimlerini etkilemektedir (Ames, 1984).

Son yillarda, literatiir, hedef yonelimine egilimli kisilerin istikrarli kisilik
ozelligine sahip olmaktan ziyade cevresel faktorlerin etkisiyle degisken yapida
olduklarin1 6nermektedir. Ornek vermek gerekirse, bedensel performans
gerektiren bir aktivite de basarili olmasi gereken bir birey, performans yonelimli
bir birey olurken, akademik, bilgiye dayali basar1 elde etmek isteyen bir birey
ise, 6grenme yonelimli birey olmaktadir (Kraiger vd., 1993; Gist ve Stevens,

1998; Mangos ve Steele-Johnson, 2001).

Is ozellikleri ve isi yapanin kisilik dzellikleri basar1 hedef yonelimini ve
1s gbrenin motivasyonunu etkiler mi sorusunun cevabini arastirmak iizere, Farr
vd., (1993) arastirma yapmuslardir. Bu aragtirmaya gore, yiiksek ¢aba gerektiren
ve daha ustalik gerektiren islerde, motive olmus basar1 hedef yonelimi yiiksek
ve etkili performans gosterebilmek icin stratejiler gelistiren is gorenler olmalidir
(Farr vd., 1993). Isi yapacak olan is gorenin yapilacak olan isin niteliklerini de
tasiyor olmast gerekmektedir. Arastirma beraberinde is 6zellikleri, is gorenin is
adaptasyonu ve motivasyona etkilerini incelemektedir. Maxwell ve Steele
tarafindan 2003 yilinda basar1 hedef yonelimi ve orgiitsel baglilik iizerine bir
calisma gergeklestirilmistir. Bu c¢alismaya gore; basart hedef yonelimi

degiskeninde artis yasandiginda orgiitsel baglilikta da artis yasanmaktadir.
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Basar1 hedef yoneliminin kisilik 6zelligi oldugunu savunan Dweck ve
Legget tarafindan yapilmig ¢aligmayi literatiirde gérmek miimkiindiir (Dweck ve

Legget, 1988).

2.7 1S OZELLIKLERIi KAVRAMI

Is ile isi yapan ve yaptiran iliskisinin ortaya ¢iktig1 giinden bugiine kadar,
isletmelerin biinyesinde olan insan kaynaginin, yapilan isin devamlilig1 amaciyla
motivasyonun arttirilmasi konusunda literatiirde bir¢ok calismaya rastlamak
miimkiindiir. [k ¢alisma ise, 60° I1 yillarin basinda ortaya ¢ikmustir. Isin objektif
acidan oOzelligi ve isi yapan is gorenin yaptig1 ise karst tepkisi olarak
tanimlanabilmektedir (Turner ve Lawrence, 1965). Bu tanima gore, isin is goren
tarafindan nasil algilandig1 ve yorumlandigr is 6zellikleri kavrami kapsaminda
degerlendirilebilmektedir. Temelde, isteki motivasyonu arttirmaya yonelik
unsurlarin ele alinip, diizenlenmesi ve doniistiiriilmesi amacin1 giiden is
ozellikleri kavrami, buna bagli olarak is Ozellikleri modelini de ortaya
cikarmustir. Is dzellikleri modeli, yapilan ¢alismalar neticesinde, Hackman ve
Oldham tarafindan gelistirilen bes boyutlu is 6zellikleri modeli, giiniimiizde de
giincelligini koruyarak kabul gérmektedir. Hackman ve Oldham’ in olusturdugu
is Ozellikleri modeline gore, is goren ile i goren tarafindan yapilacak olan is
arasindaki ahenk, yapilan isin verimliligini arttiracak, dolayisiyla da isletmeye

basar1 getirecektir.

2.7.3 15 Ozellikleri Tanim ve Gelisimi

Is tatminini ile is motivasyonunu bir arada inceleyen is dzellikleri modeli,
i1s genisletme ve zenginlestirme yonteminin i gorenler lizerindeki etkilerini

arastirmak iizere ortaya atilmistir (Hackman ve Oldham, 1975).

Tatmin, belirlenen bir amacin gerceklesmesi durumunda olusan his,
mutluluk anlamina gelebilir (Halsey, 1988). Is tatmini de, is gdrenin bagl oldugu
kurum ile kendi arasindaki uyumluluk ve bu uyumluluk sonucu is gérende ortaya

ctkan memnuniyet hissi ve sonucunda da yapilan ise karst gosterilen olumlu
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davranislar seklinde ifade edilebilmektedir (Ugboro ve Obeng, 2000). Is goren
ile yapacag is arasindaki uyum, orgiitsel verimliligi de etkilemektedir (Hackman
ve Oldham, 1980). Is tamimini is gérenin, hem iiretip hem olumlu sosyal ¢evre
edindigi hem de karsiliinda maddi olarak kazang elde ettigi ortamdan aldig
hazzin tanimi olarak adlandirilabilir (Bingol, 1997).

Motivasyon, hi¢ kuskusuz oOrgiitlerin isleyisinin devam edebilmesi
acisindan is gorenlerde olmasi gerekli bir dzelliktir. Isin devamligr igin, is
gorende istek ve eylem olmasi gerekmektedir. Motivasyon, is gorenin eylemi

nasil, ne bi¢imde, ne kararlilikla ve siire i¢in baslattigi ile iliskilidir.

Is genisletme ve zenginlestirme faaliyetlerinin is gdrenler iizerindeki
etkilerini inceleyen is oOzellikleri modelini (Hackman ve Oldham, 1975)
detaylandirmadan 6nce kisaca is genisletme ve is zenginlestirme kavramlarina

aciklik getirmek faydali olacaktir.

Is zenginlestirme, is gorenin daha cok is ve faaliyet gerceklestirebilmesi
amaciyla yapacagi isin yeniden tasarlanmasi eylemidir. Orgiit igerisinde yapilan
bir i hakkinda is gorene, planlama organize etme, yonetme, ylriitme ve kontrol
etme konularinda yetki verilerek is gorenin dikey yonde gelisimi saglanmis ve
bu sayede de orgiitsel gelisime katki saglamis olur (Geylan ve Tasc1, 2013). Is
zenginlestirme sonucu elemanlarin dikey olarak goérevlendirilmesiyle, isletme,
yeni bir istihdam gergeklestirmek zorunda kalmamis olacaktir (Ugur, 2003).
Burada ayir etmek gereken onemli bir husus vardir ki o da; is zenginlestirme
kavramindan kasit, is gérene daha cok is yiikii yiiklemek degil, daha fazla yetki
ve sorumluluk yiiklemektir. Is goérenin, is zenginlestirme ydntemi ile
yonlendirilmesinden o6nce (Cunningham, 1990) is plam1 olustururken
kullanilacak yontemlerin neler olacagini, yapilacak ise, yaptirilacak is goren
acisindan ihtiya¢ olup olmadigmi ve isin uygulamasiyla ilgili kullanilacak

yontemleri 6nceden belirlemek gerekmektedir.

Is genisletme, isi yapacak olan is gorenin, sorumluluk diizeyini arttirmadan,

1sin uzmanlik seviyesini arttirip gelistirerek ise karsi istegi arttirilmis olacak,
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dikey yonlendirmenin aksine yatay genigleme ile ayni yetenekleri kullanmay1
gerektiren birgok iste gorev almis olacaktir (Tengilimoglu vd., 2012). Is
genisletme yapilmasindaki temel hedef, is goren tarafindan yapilan isin
tekrarlanmasina bagli olarak gelisebilecek tim fiziki ve psikolojik
olumsuzluklarin bir derece Onlenmesi ve/ veya ortadan kaldirilmasidir.
Tekrarlayan isleri yapan is gorenler, yaptig1 isin farklilasmamasindan kaynakl
olarak, zamanla ise ve kendilerine olan giivenini kaybedecek ve yaptigi isi ve isi
yapani degersiz gormeye baslayacaktir (Eren, 1979). Tekrarli isler beraberinde
siradanlig da getirebilmektedir. Farr vd., 1993 yilinda, is 6zelliklerinin basari
hedef yonelimine etkisi ¢aligmasiyla, ¢aba ve ustalik gerektiren islerde ¢alisan is
gorenlerin basar1 hedef yonelimine sahip olmalari agisindan strateji gelistirebilen

is gorenler olmasi gerektigini savunmaktadir (Farr vd., 1993).

2.7.4 1s Ozellikleri Modeli

Isletmeler, en 6nemli kaynaklarindan biri olan insan kaynaginin isteki
motivasyonunu ve adaptasyonunu arttirma konusuna Onem vermektedirler.
Isletme ve/veya orgiitlerin organizasyon yapilar1 arastirmacilarin her zaman
odaginda olmustur. Oyle ki, is dzellikleri kavrami da bu arastirmalar neticesinde

ortaya ¢ikan bir kavramdir. Is 6zellikleri kavramini Hackman ve Oldham (1980);

e Yapilan isin 6nemi ve anlami, i goren yaptig1 isin ne kadar hayati 6neme
sahip oldugu bilincinde oldugundan o is onun i¢in daha anlamli hale

gelecektir (Hackman ve Oldham 1980).

o Ozerklik, is gdren sorumlu oldugu isin planlanmas, yiiriitiilmesi ve karar
alinma asamalarinda kendi istegi ve yontemleriyle yer alarak sonucta
ortaya ¢ikacak olan basarililigin/ basarisizligin da sorumlusu olacaktir

(Hackman ve Oldham, 1980).

o sten geri bildirim, is gorenin yaptig1 isteki basarililigi veya
basarisizligini direkt olarak kendi deneyimlemesiyle 6grenmesi seklinde

tamimlanabilir (Hackman ve Oldham, 1980). Is goren, yaptig1 isteki
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performansinin sonucunu ¢evresinden duyarak ogrenerek degil, kendi

gozlemleri ve deneyimlemesiyle 6grenmektedir.

e Beceri ¢esitliligi, calisanin is yapim sirasinda var olan yetenek ve
potansiyelin tiimiinii kullanmasi seklinde tanimlanabilir (Hackman ve
Oldham, 1980). Calisan isin zorluguna gore ne 6l¢iide caba sarf ediyorsa,

yapilan is o derece 6nem arz edecektir.

e Yapilan isin biitiinliigii, bir isin tamamu bir kisi tarafindan yapiliyor ise,
0 is, isin bir kismin1 yapana gore, tamamen yapan agisindan daha anlamli
hale gelecektir (Hackman ve Oldham, 1980). Ozetle, is goren isin
basindan sonuna kadar tiim siireclerinde yer aldigindan sonuglarini da

gbzlemleme imkani elde etmis olacaktir.

Boyutlartyla modellemistir. Bir isletmede, is oOzellikleri modelinin
(Hackman ve Oldham, 1980), yukar1 da siralanan bes boyutun var olmasiyla, is
gorende ii¢ temel psikolojik etki olan; yapilan ise kars1 sorumluluk hissi, igin
anlamli ve 6nemli oldugu hissi ve yapilan isle ilgili ¢iktilardan haberdar olma
durumu olusacaktir (Hackman ve Oldham, 1975). isletme igerisindeki bir isin
motivasyon diizeyi ve is gorenin tatmin etme diizeyini incelemek amaciyla
kullanilabilecek olan bes temel is 6zelligi boyutu, yapilan isin 6zelliklerini
tanimlanirken, sonucunda is gorenlerde ii¢ psikolojik durumu da beraberinde

getirdigi vurgulanmaktadir.

Bes temel is 6zelligi sonucunda, ii¢ psikolojik durum olan, yapilan isin
sonucunda hissedilen sorumluluk duygusu, is goéren tarafindan, yapilan isin
onemli ve anlamli hissedilmesi ve tiim siire¢clerde yer alma sonucunda
ciktilardan haberdar olma durumu icinde olan is gorenler nihayetinde, bireysel
ve is ¢iktilar1 olarak adlandirilan ytliksek bireysel motivasyon, yliksek is doyumu
ve yiiksek gelisme diizeyi elde edebilecekken isletme ve/ veya orgiitler ise,
orgiitsel verimde artig1 saglayabileceklerdir (Hackman ve Oldham, 1980). Tiim

bu siire¢ler, en 6nemli konu olan ara degiskenler;

e s gorenin gelisme ihtiyaci hissetmesi,

e s gorenin, isin ¢esitlendirilmesi ydniinde istek ve tatmin hissi,
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e Isi yapacak olan kiside gerekli olan bilgi ve yetenek,

olmadan miimkiin olmamaktadir (Hackman ve Oldham, 1980).

28 CALISMAYA TUTKUNLUK

Sosyal bilimlerde gittik¢e ilgi duyulan bir konu olan ¢alismaya tutkunluk
kavrami temelde engage ingilizce kelimeden tliremistir ve anlam olarak bir seye
baglanmak ve baglanilan seye karsi soz verilmesi anlaminda kullanilmaktadir
(Mclntosh ve Turnbull, 2005). Kelime anlamina bakildiginda, tutkunluk, bireyin
bir seye karsi kendi bagli ve s6z vermis hissetmesi durumu olarak
tanimlanabilmektedir. Ingilizceden work engagement olarak gelen kavramu,
Tiirkiye’ de yapilmis ¢alismalardan birkaci; bireyin yaptig ise karst tutulmus
olma hali (Metin, 2010), is gorenin sorumlulugundaki ise olan adanmisligi
(Eryilmaz ve Dogan, 2012) ve is gorenin yaptigi isi icsellestirip tamamen
benimsemesi hali (Ardi¢ vd., 2009) seklinde tanimlamaktadir. Tanimlardan da
anlasilacag1 lizere, ingilizceden gelen work engagement kavrami temelde,
bireyin bir ise bagliligi ve adanmighgi ekseninde toplanmaktadir. Tutkunluk
kavramu ilk, William Kahn tarafindan, 1990 yilinda ¢alisanin tutkunluk durumu
olarak ortaya atilmistir (Shuck ve Wollard, 2010). Literatiire bakildiginda,
calismaya tutkunluk ile ilgili bircok yazin gérmek miimkiindiir. Calisan
tutkunlugu kavramindan sonra, yapilan ise tutkunluk kavramiyla Leither ve
Maslach ¢alismasi goriiliirken, Schaufeli vd., tarafindan 2006 yilinda yapilmis

calisma ile bugiinkii halini alan ¢alismaya tutkunluk kavrami goriilmektedir.

2.8.3 Cahsmaya Tutkunluk Kavrami ve Boyutlar:

Tiirk Dil Kurumu, TDK, tutkunluk kavramini ¢’ tutkun olma durumu’’ olarak
tanimlamaktadir ( Tiirk Dil Kurumu, 2018). Calismaya tutkunluk kavrami is
gorenin yapmis oldugu ise kars1 baglihig1 ve is ile 6zdeslesmesi seklinde ifade
edilmektedir (Turgut, 2011). Calismaya tutkunluk, c¢alisanin, Orgiitiine ve

sorumlu oldugu is koluna tamamen baglanmasi ve kendisiyle 6ziimsemesidir.
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Calismaya tutkun is gorenlerin, enerjik yapida, is hedeflerini gerceklestiren
ve isini severek yapan bireyler oldugu diisiiniilmektedir (Ozsoy vd., 2013).
Calismaya tutkunluk, yapilan isin 6nemli bir ¢iktisi olarak, calismanin verdigi
tatmine dayali bir ruh hali olarak tanimlanabilmektedir (Schaufeli vd., 2006).
Calismaya tutkunlugun ti¢ boyutu (Turgut, 2011);

e Adanmiglik, is gorenin yaptigr ise karsi baglhiligini ifade etmektedir.
Calisanin yaptig1 isi énemli bularak anlamlandirmasi halidir (Turgut,
2013). Isine bagl olan ¢alisanlar, yaptig1 isin dnemli oldugunu da ayrica

distinmektedirler.

e Odaklanma, is gorenin yaptigi ise kendini tamamen odaklayarak, o isi
yapmaktan haz ve mutluluk duymasi hali olarak ifade edilebilir
(Schaufeli vd., 2006).

e Dinglik, yiiksek enerji, zihinsel dinginlik, cabalama istekliligi,
miicadelecilik ve canli olma hali olarak agiklanabilir (Bakker vd., 2012).
Is goren, hedeflerini gergeklestirmek amaciyla, bilgili, uyumlu ve
fedakar davranmaktadirlar (Edward, 2012). Dinglik boyutu, Calisanin
kendi ve bagli oldugu orgiitiin hedeflerini gergeklestirmek amaciyla, tim
zorluklara ragmen ve listesinden gelerek, ding, enerjik ve istekli sekilde
hareket etmesi hali olarak 6zetlenebilir.

boyutlariyla ele alinmastir.

Literatiir incelendiginde, ¢alismaya tutkunluk konusunda cesitli calismalar
bulunmaktadir. Caligmalarin incelenmesi amaciyla, Schaufeli ve Baker (2004),
bir derleme yapmistir. Bu derlemelerden birkaci; calismaya tutkunlugun orgiit
performansi agisindan olumlu etkisi (Konermann, 2011), isletmenin finansal
durumuna olumlu etkisi (Xanthopoulou vd., 2007), iskoliklik kavrami ile negatif
yonde iliskisi (Schaufeli vd., 2008), iskoliklik ile olumlu ve anlaml iliski (Ozsoy
vd., 2013) olarak siralanabilir. 2013 yilinda Ariani tarafindan yapilan ¢alisma
sonucuna gore; caligmaya tutkun is gorenin isletmenin belirledigi hedeflere de
katki sundugu anlasilmakta, is géren diger is gorenlere nazaran daha fazla efor

sarf etmekte ve rol model davramsi gostermektedir (Ariani, 2013). Is gérenin
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kisilik 6zellikleri ile yaptig1 is arasindaki ahenk sonucu ortaya ¢ikan tutkunluk
kavrami, 1990 yilinda William A. Kahn tarafindan agiklanmigtir. (Kahn, 1990).
Buna bagli olarak, tutkunluk, is gorenin, yaptig1 isiyle arasindaki uyumun tanimi

olarak adlandirilabilmektedir.

Makikanges tarafindan 2013 yilinda, iskoliklik ile ¢alismaya tutkunluk
kavramlariin agiklandig1 ve iki kavramin da birbirlerine zit kavramlar olarak

belirtildigi goriilmektedir

2.8.4 lse Tutkunluk ve Calisan Tutkunlugu

1997 yilinda yapilan bir ¢alisma ile literatiire kazandirilan ise tutkunluk
kavrami, Maslach ve Leiter’ e gore, bireyin tiikenmislik halinin tam tersi olarak
tanimlanmaktadir. Tiikenmislik 6zelliklerinin tersi olarak tanimlanan kavram, is
gorenin ise karsi tutkunlugu ve yaptigi isi azim ve kararlilikla yapmasi durumu
olarak aciklanmaktadir (Kataria vd., 2013). Is gérende ise ve orgiitiine karsi
tutkunlugu arttirmak amaciyla isverenlere de bir takim gérevler diismektedir. Is
gbrenin yaptig1 ise karsi tutkusunu arttiracak faaliyetler ve iyilestirmelerle
isletme de ise tutkunluk diizeyinde artis yakalanabilir (Leither ve Maslach,
2010). Isletmeler, organizasyon yapilarmi olustururken, is gdren odakli olarak
diizenlemeler, yenilikler ve iyilestirmeler yaptiklari takdirde, is gorenlerin
isletmeye ve yaptiklart ise karst tutkunluklarini arttirmalart da miimkiin
olabilecektir. Sonu¢ olarak, tiikkenmislik halinin tam tersi olarak agiklanabilen
ise tutkunluk kavrami, temelde isletmelerin alabilecegi bir takim onlemler ve

gelistirecegi iyilestirmeler neticesinde, arttirilabilir.

William A. Kahn tarafindan is goren ile is gorenin yaptig1 is arasindaki
ahenk sonucu is géren de olusan bir his olarak tanimlanan ¢alisan tutkunlugu, is
gorenin 151 yaparken ne kadar ise odaklandig1 ve adandig1 konusuna da agiklik
getirmektedir. Calisan tutkunlugun boyutlart kapsaminda, giliven boyutu
kavramini, i gérenin korkuya ya da glivensizlige dayali ¢aligma isteginin tersi
olarak gorevine ve is ortamina giiven duyarak calisma seklinde agiklamak

miimkiindiir (Kahn, 2005). Calisan tutkunlugu kavraminin giiven boyutunu, is
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gorenin, ¢alistig1 ortamdaki is arkadaslarina, bagli oldugu kuruma ve yaptig1 ise
giiven duymasi sonucunda olusan bir kavram olarak agiklanabilmektedir. Is
gorenin ¢alisma ortaminin elverisli olmasi, uygun niteliklere sahip olmasi is
gorende calismaya olan istegi arttiracagi gibi, tutkunlugunu da arttiracaktir. Tiim
imkanlara sahip olan is gorenin, isini yaparken sahip oldugu olanaklar
neticesinde tutkunlugu da artmis olacaktir (Kahn, 1990). Fiziki, psikolojik ve
sosyal tiim sartlara uygun sekilde sahip olan is gorenin, ortamin elverisliligine
bagl olarak, tutkunlugunda da artis goriilecektir. Ozet olarak, W.A Kahn,

calisan tutkunlugunu iki boyut olan giiven ve elveriglilik olarak agiklamaktadir.

2.85 Orgiitlerde Calismaya Tutkunlugun Olusturulmasi

Oncelikli olarak isletmeler, kendi kiiltiirlerini ¢alisanlarda haz, istek ve
mutluluk duygusu uyandiracak yonde olusturabilmeleri igin ve 6rgiit igerisindeki
is gorenlerin Orgiite karsi istek ve tutkularinin arttirabilmeleri i¢in (Bowles ve
Cooper, 2012), orgiit kiiltiirii diizenlenmesi, is gorenlerce benimsenmis orgiitsel
liderlik yapisi1 olusturulmasi, kati kurallar igermeyen kurallar diizenlenmesi,
giidiimlii politikalardan kaginilmasi, orgiit calisaninin hem sosyal ve psikolojik
hem de fizyolojik olarak 6nemsenmesi, ¢alisanlarda duygusal zekanin 6n plana
cikarilmasi, ekip ruhunun olusturulmasi, is gorenlerin tesvik edilmesi ve is
gorenlerin beceri ve bilgilerini 6n plana g¢ikaracak faaliyetler gibi konulara

agirlik verilmesi gerektigini vurgulamaktadir.

Leither ve Maslach (2010), tiretken, isbirlik¢i, siireglerin etkili ve verimli
sekilde siirdiiriildiigi, stratejik siireglerin paylasimli ve amag¢ farkindaliginin
oldugu bir ortam ile is gorenlerde ¢alismaya tutkunlugun olusturulabilecegini

savunmaktadir.

Stirekli iyilestirmeler yaparak, Orgiit icerisinde is gorenlerin orgiite karsi
tutkunlugu arttirilabilmektedir. Iyi ¢alisma sartlar1 ve is gérenlere taninan kisisel
gelisim firsatlar1 ile ¢alismaya tutkunluk olusturulabilmektedir (Amanda vd.,
2014). Isletmeler, ydnetim ve organizasyon yapilarim diizenlerken, is

gorenlerinin fiziksel, sosyal ve psikolojik a¢idan konforunu diisiinerek planlama
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yaptiklar1 takdirde, isletme igerisindeki g¢alisanlarin ise olan tutkularini ve

isteklerini de arttirmis olabileceklerdir.

2.9 ISKOLIKLIK

Iskoliklik kavranu ile ilgili literatiire bakildiginda, kavramin genel olarak,
olumlu goriilse de sonu¢ bakimindan olumsuz algilandig1 goriilmektedir.
Yapilan ¢alismalar iskoliklik kavramini, ise asir1 bagli olma (Spence ve
Robbins, 1992), takintili ¢aligma durumu ve ¢alismayi takinti haline getirme hali
(Beek vd., 2012), is gorenin calismaktan kendini alamamasi hali (Miiller ve
Schotter, 2010) ve kontrol edilemeyen siirekli ¢alisma eylemi (Broeck vd., 2011)
olarak tanimlayabilmektedir. Calismalarin temelde hem fikir oldugu
kavramlarin takintili ve asir1 ¢alisma iizerine odakli oldugu goriilmektedir.
Iskoliklik kavram literatiir incelendiginde genel anlamda, is gdrenin asiri,
takintili, zorlu ve bagimli sekilde caligmasi ve kendisini ¢alismaktan

alikoyamamasi durumu olarak aciklanabilmektedir.

2.9.3 Iskolikligin Tanim ve Ozellikleri

Iskoliklik, is gorenin diirtiisel olarak yiiksek is bagimlisi ve ¢alisma isteklisi
olmas: seklinde tanimlanmaktadir (Oates, 1971). Iskolikligi, kiside olmasi
gereken bazi karakteristik ozellikler olan yiiksek is bagimliligina sahiplik,
stirekli olarak ise karsi giidiilenme egiliminde olma hali, diisiik diizeyli is
tatminine sahiplik ve baslica negatif olumsuzluklar olan sosyal hayattan
dislanma, mutsuzluk hissi, saglhigin koti yonde etkilenmesi durumu ile
birlestirmektedir (Douglas ve Morris, 2006). Oteki taraftan, iskoliklik
kavramini, ise kars1 duyulan sevgi ve is ortaminda olmaktan duyulan yiiksek haz

olarak da tanimlayanlar bulunmaktadir (Temel, 2006).

Literatiir incelendiginde, iskoliklik kavrami ile ilgili, i gorenin, calistigi
kurumda harcadigi fazladan mesailer (Mosier, 1983), isletmelerin, is
gorenlerinde gormeyi arzuladiklart ¢alisma bicimi (Feldman vd., 2007),

hastalikli  bir durum (Fassel, 1990) seklinde tanimlamalar yapildig
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goriilmektedir. Iskoliklik, is gérenin, sorumlu oldugu iste olmasi gerekenden
daha fazla zaman harcayarak, siirekli isi ile mesgul olmast hali olarak
nitelendirilebilir (Machlowitz, 1980). Zamanin biiyiik bir ¢ogunlugunu yaptigi

isine ayiran ¢alisanlar iskolik olarak tanimlanabilmektedir.

Iskolik calisanlarda olmasi gereken ozellikler, bircok arastirma ile ele
almmustir. Konu ile ilgili arastirma yapanlar arasindan Porter, (2006), iskolikligi,
degisim yanlis1 olmayip kendi kurallar1 g¢ercevesinde hareket eden bagimli
kisiler olarak tanimlarken (Burke, 2006), iskolik ¢alisan 6zelliklerini de (Porter,
2006);

e Yaptigi isi mikkemmel diizeyde yapan,

e Siirekli olarak sorun oldugu hissiyle hareket eden,

e Yaptigi isi ilgilendiren tiim faktorlerin kontroliinii elinde tutmak isteyen,
e Sadece bir ise ve eyleme odaklanabilen,

e Iskolik olmanin olumsuz bir davranis tiirii olmadig1 kanisinda olan,

e Yaptigi ise kars1 yiiksek diizeyde bagimlilik hisseden,

kisiler olarak tanimlamaktadir.

Robinson (2000)’a gore iskolik calisanlarin, uyusturucu bagimlisi olan ve
kotii aile ortaminda biiyiimiis kisiler olduklarini &ne siirmiistiir. Isletmelerin,
olumsuz kavram olarak tamimlanan iskolikligin Onlenmesi amaciyla, is
gorenlerde iskoliklige dair asagida siralanmis olan bulgularin 1yi bi¢imde tespit

edebilmesi gerektigini savunulmaktadir (Robinson, 2000);

e Kontrolciiliik, bireysel ¢aligma ve bilginin paylasiimamasi durumu,

e Acelecilik, zaman yetersizliginden sikdyet¢i olma ve birden fazla isi
ayni zamanda gerceklestirme eyleminde olma hali,

e Asosyal, siirekli olarak ¢alisma halinde olmaktan kaynakli bos zaman
olusturmama durumu,

e Zayif hafiza, zihinsel olarak siirekli isi bitirmeyi amaglamaktan kaynakli

icinde bulunulan ana odaklanamama ve nihayetinde de unutkanlik hali,
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e  Mikemmeliyetcilik, is gorenin yaptigi iste titizlik ve miilkemmellik
aramasi durumu,

o Agresiflik ve acelecilik, beklemekten ve  bekletilmekten
hoslanilmamasindan kaynakli, sinirlenme ve tepkisellesme hali,

e Kendine kars1 ihmalkarlik, yogun ise odakliliktan kaynakli fiziksel ve
sosyal ihtiyag¢larin karsilanmamasi durumu,

e Yetersizlik duygusu, 6zgiiven eksikligine bagli olarak siirekli bir seyler

iiretme istegi ve eylemi igerisinde olma halidir.

2.9.4 Iskolikligin Nedenleri

Iskoliklik, birgok zihinsel saglik sorunu gibi, bir takim i¢ ve dis faktor
kaynakli karmasik psikolojik ve zor bir durumdur (Burke, 2006). Literatiir
incelendiginde, iskoliklik nedeni olarak iki basligin dikkat ¢ektigi goriilmektedir
(Akdag ve Yiiksel, 2010). Kendini degersiz gérme, kaygili olma, korkulu olma
hali gibi nedenler olarak, igsel faktorlii nedenler siralanabilirken (Porter, 2006),
toplum baskisina dayali korkular, isini kaybetmeye ihtimaline karsi olusan
korkular, beklentilerin karsilanamamasi yoniinde tatminsizlik olarak dissal

kaynakli faktorler siralanabilmektedir (Dougherty, 1989).

Is gorenin kisilik o6zellikleri, bagli oldugu orgiitiin is gorenine
yaklasimi ve gelisimini slirdiirdiigli aile ortami iskolik olmasin etkilemektedir
(Garson, 2005). Konuyla ilgili literatiire bakildiginda, ¢evresel faktor kaynakli
ve bireyin kisilik 6zelliklerine bagli olarak degiskenlik gosterdigini savunan
arastirmalar mevcuttur. Maslach ve Jackson, (1986), iskolizmi, c¢evresel
faktorlerin etkisinde kalarak gelisen bir bagimlilik durumu olarak tanimlarken,
Iskoliklik 6zelliginin calisanda gittikce artmasmin nedeni olarak, isletmenin
kiiltiirti ve orgiitiin is gorenden yiiksek diizeyde beklentilerde olma durumu ile
bagdastirilabilir (Porter, 2006). Literatiir incelendiginde, iskolikligin, ¢evresel
faktorlere ve isletme davranig ve beklentilerine bagli olarak sekillenebildigi

yoniinde goriisler mevcuttur.
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Glinlimiizde, artan teknolojik gelismeler, is dilinyasindaki yogun
rekabet ortami, ekonomik beklenti ve ¢ikarlar iskoliklik diizeyinde artisa neden
olabilmektedir. Temel (2006), iskoliklik diizeyinin teknolojik gelismeler ile
dogru orantili sekilde arttigin1 ve bu nedenle de is ve sosyal yasam arasindaki

dengenin de gittik¢e bozuldugunu belirtmektedir.

Sonug olarak, ilgili literatiir incelendiginde, iskoliklik nedenleriyle
ilgili, teknolojik gelismelerin olumlu/ olumsuz getirileri, bireyin i¢inde yagadigi
aile ortami, kiiltiirel ve sosyal etkiler, ekonomik ¢ikar ve beklentiler, kisilik
Ozelliklerinden kaginma eylemi, is gorenin bagl oldugu kurumun kiiltiirii ve
kurumun 13 gorenden beklentileri, basarili olma istegi seklinde

siralanabilmektedir.

Iskoliklik beraberinde fizyolojik kaynakli saglik sorunlarini; mide, kalp
rahatsizligi, bitkinlik, fizyolojik ihtiyaglarin giderilmesinde isteksizlik,
bagimlilik (Bardak¢i ve Baloglu, 2012), psikolojik kokenli saglik sorunlarini;
endiseli olma hali, siirekli kendini ifade etme durumu, kétiimserlik, kaygili olma
durumunu (Bardak¢1 ve Baloglu, 2012) ve sosyolojik kokenli sorunlari; sosyal
faaliyetlerde azalma, dis gevreye karsi tahammiil sinirinda azalma, dis gevre
baglarinin zayiflamasi ve yetersizlik (Bardak¢1 ve Baloglu, 2012), orgiitsel
kaynakli sorunlari; kurum i¢ c¢evresinde uyumsuzluk, calisanlar arasinda
gerginlik, motivasyon azalmasi ve lretkenligin azalmasi, ¢alisanlar arasinda
yetersiz isbirligini beraberinde getirebilmektedir (Robinson, 2000). Schaufeli
vd. tarafindan 2008 yilinda yapilmis olan ¢alismada, iskoliklik kavrami ile
calismaya tutkunluk kavramlarinin incelendigi goriilmektedir. Buna gore
iskoliklik kavrami, c¢alismaya tutkunluk kavrami ile tamamen zit kavramlar

olarak agiklanmaktadir (Schaufeli vd., 2008).

Minirth vd., (1985), iskolikligi kisilik 6zelliklerine baglayarak, bu kisisel
hislerden kaginma eylemi olarak tanimlamaktadir. Ozetle, is gorenin, igsel
duygu ve hislerinden uzaklagsmasi amaciyla basvurdugu bir yol olarak

tanimlanabilir.
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2.9.5 Iskoliklik ile ilgili Teoriler

Literatiire bakildiginda, McMillan vd. (2001), iskolikligi, kisisel 6zellik

teorisine, bagimlilik teorisine ve 6grenme teorisine dayandirabilmektedir.

Kisisel 6zellik teorisine gore iskoliklik, bireysel davraniglarin temelinde
daha ¢ok kisilik 6zelliklerinin yatt1§1 savunulmaktadir. Buna gore, Iskoliklik,
kisinin tiim yasami boyunca devam eden, I¢sel ve digsal faktorlerden fazlasiyla
etkilenebilen, ilerleyen evrelerde daha da etkisini arttirabilen, degisime karsi
direngli olabilen, olusumunda bireysel degerlerin etkisi olabilen bir kavram

olarak agiklanabilmektedir (McMillan vd., 2001).

Bagimlilik teorisine gore iskoliklik, is gorenin yaptig1r isi merkezine
koymasi, o iste faaliyette bulunmadigi zamanlarda kendini kotii hissederek
kontrolii elinden kagirdigi hissinde olarak takintili (obsesif) ve zorunlu
(kompulsif) bir hal almasi olarak tanimlanabilmektedir (Burke vd., 2006).
Bagimlilik teorisi, uzun dénemde olumsuz olabilen, ilk baslangigta anlagilmast
giic olabilen, ileri safhalarda fiziksel ve ruhsal hastaliklara sebebiyet verebilen,
ise bagimlilik zamanla farkli bagimliliklar1 da beraberinde getirebilen bir

kavram olarak, agiklanabilmektedir (McMillan vd., 2001).

Ogrenme teorisine gore iskoliklik, zamanla azalabilen, is gorenin istegi
dogrultusunda zamanla degisebilen, is gorenin sahip oldugu degerler ile
olumsuzluklarin {istesinden gelinebilen, is goren kar elde ettik¢e artabilen bir

durum olarak agiklanabilmektedir (McMillan vd., 2001).

2.9.6 Tskoliklik Olgegi: Duwas Olcegi

Schaufeli vd. (2006) tarafindan gelistirilen, 17 maddelik, Duwas 6lcegi,
asirt ve takintili ¢alisma olarak iki alt o6l¢ekle oOlglimlenmektedir ve olgek
temelini Wart ve Work Battery 6l¢eginden almaktadir. Asurt caltsma (WE-work
excessively) ve takintili/zorlu ¢alisma (WC-working compulsively) olarak
tanimlanmaktadir (Schaufeli vd., 2006). Spence ve Robbins’ in gelistirdigi Work
Battery Olcegi, is yapmaya giidiilenme, ise bagimli olma ve yapilan isten haz
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alma boyutlarin1 ele almaktadir (Kart, 2005). ise bagimlilik riski testi olarak
adlandirillan Wart ise, fazla kontrolcii, paylasimdan kag¢inan, yapilan isin
miilkemmel yapilmasimi savunan iskolik bireyleri ele almaktadir (Robinson,
2000). Bu yapilan tez ¢alismasinda, Duwas Olgeginden yararlanilarak, ankete
katilan katilimecilarin iskoliklik diizeylerine bakilmistir. Asiri ¢alisma ve takintili
calisma boyutu ile 2 boyuttan olusan Duwas iskoliklik 6lgeginin 8 maddesi asiri
calisma, 9 maddesi ise, takintili calisma boyutlaria aittir. Olgekteki maddelere
bakildiginda, is gorenin asir1 ve takintili ¢alisma diizeylerini 6lgmeye yonelik

sorulardan olustugu goriilmektedir.
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3.BOLUM

3 CALISMAYA TUTKUNLUK, IS OZELLIKLERI, KiSILIK
TIiPLERI, iSKOLIKLIK, STRATEJIK CEVIKLIK VE BASARI
HEDEF YONELIMININ ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi
UZERINE BiR ARASTIRMA VE VERI ANALIZI

Bu kisimda, arastirma modeli kapsaminda hipotezler kurularak, bu
hipotezlerin dogruluklart smanmustir. Giris boliimiinde belirtilen arastirma

yontemi kullanilarak anketlerden elde edilen veriler analize tabi tutulmustur.

3.1 Arastirmanin Modeli

Stratejik
Ceviklik

Calismaya
Tutkunluk

Orgiitsel
Baghhk

Bes Faktor
Kisilik

Yonelimi

Sekil 1 Arastirma Modeli
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Sekil 1° de goriildiigii iizere, Stratejik Ceviklik, Iskoliklik, Bes Faktor Kisilik ve
Kisilik Tipleri Bagimsiz Degiskenler, Basar1 Hedef Yonelimi, Is Ozellikleri,
Calismaya Tutkunluk Ara Degiskenler ve Orgiitsel Baglhilik ise, tiimiinden
etkilenen Bagimli Degiskendir.

3.2 Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket uygulamasindan
yararlanilmistir. Arastirmada kullanilan anketin baslangicinda katilimcilarin
demografik 6zelliklerini ortaya koymak amaciyla bir takim sorular yer almistir.
Oncelikli olarak, detayli literatiir taramas1 sonucunda, gereken teorik alt yapi
hazirlanmigtir. Uygulanan anket formlari, bireysel olarak ol¢iim yapmaktadir.
Bu nedenle de anketler, bireysel olarak uygulanmistir. Anketlerin dagitilip
toplanmasi ve analiz edilmesi siireci, Eyliil 2017- Aralik 2017 tarihleri arasinda

gerceklesmistir.

Veri toplamak amaciyla, literatiirde yer alan 8 adet 6lgek kullanilmustir.

Bu ol¢ekler asagidaki gibidir;

Basari Hedef Yénelimi Olgegi: Elliot ve Harackiewicz (1996) tarafindan

kullanilan bagar1 hedef yonelimi 6lgegi arastirma anketine dahil edilmistir.

Is Ozellikleri Olgegi: Hackman ve Oldham (1975) tarafindan yapilan

calismada yer alan is 6zellikleri 6lgegi bu arastirmaya dahil edilmistir.

Calismaya Tutkunluk Olgegi: Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006)

tarafindan yapilan ¢alismada calismaya tutkunluk 6l¢egi kullanilmistir.

Orgiitsel Baghlik dl¢cegi: Yiiceler (2009) tarafindan kullanilan Srgiitsel

baglilik 6l¢egi bu arastirma anketinde yer almistir.

Stratejik Ceviklik élgegi: Yinan ve Boyer (2009) tarafindan yapilan

calismadan alinmastir.
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Iskoliklik Olgegi: Schaufeli, Taris ve Bakker (2006) tarafindan yapilan

calismadan alinmustir.

Bes Faktor Kisilik Olgegi: McCrae, R. R ve Costa, P. T., (1987)

tarafindan yapilan ¢alismada yer alan 6l¢ek bu aragtirma i¢in kullanilmistir.

Kisilik Tipleri Olgegi: Gosling, Rentfrow ve Swann (2003) tarafindan

yapilan ¢alismadan alinarak aragtirma anketine dahil edilmistir.

3.3 Ana Kiitle ve Orneklem

Istanbul Avrupa yakasinda faaliyet gdsteren 2000 kisilik kamu sektoriinden
125 kisiye ve Istanbul Avrupa yakasinda faaliyet gdsteren 600 kisilik dzel
sektorde calisan farkli meslek gruplarindan ve farkli is pozisyonlarindan 100
kisiye anket wuygulanmigtir. Anketlerin 25 tanesi, yeterli sekilde
doldurulmadigindan degerlendirme dis1 birakilmis ve toplamda 200 anket verisi
analiz edilmistir. Arastirmanin daha kapsamli bir sekilde ele alinabilmesi
amactyla, farkli meslek gruplarindan her iki sektérden katilimecilarla arastirma
yapilmistir. Arastirmanin yapildigi 6rnekleme ulasmadaki zorluk, aragtirmanin
en Oonemli kisit1 olarak gosterilebilir. Buna neden olarak, kamu sektdriiniin
formal yapis1 ve 6zel sektdriin is goren tarafindan kaygan yapida goriilmesi,
anketlerin cevaplanmasinda tereddiite neden olmustur. Diger taraftan, uygulanan
anketlerin uzun olmasi, katilimcilarin sorulari cevaplamasinda giicliige neden
olabileceginden anketler birebir ve ylizyiize uygulanmistir. Yapilan ¢alismadaki
kisitlarin zorlayiciligina ragmen, stratejik c¢eviklik, iskoliklik, kisilik tipleri,
calismaya tutkunluk, basar1 hedef yonelimi, is 6zellikleri ve bes faktor kisiligin
orgiitsel bagliliga etkileri lizerine kapsamli ¢alisma yapilarak, literatiire katki
saglamasi amaglanmistir. Asagidaki Tablo 1’ de ankete katilanlarin demografik

bilgileri detayli sekilde verilmistir.
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Tablo 1 Katihmc1 demografik ézelliklerinin yiizdesel dagilim tablosu

n %
(Katilime1 (Yiizdelik
- Sayisi) Dagilim)
CINSIYET Erkek 96 48,0%
Kadin 104 52,0%
YAS GRUPLARI 25'den Az 45 22,5%
25-29 41 20,5%
30-34 40 20,0%
- 35 Ve Uzeri 74 37,0%
EGITIM ilkokul/Ortaokul 9 4,5%
Lise 20 10,0%
Universite 160 80,0%
_ _ Master/Doktora 11 5,5%
D(FSLECIRIREKT | Yildan Az 45 22,5%
CALISMA YILI
1-5 Y1l 42 21,0%
6-10 Y1l 59 29,5%
_ 11 Y1l Ve Uzeri 54 27,0%
%%Iégg/gmm Yonetici 32 16%
POZiISYONU Sef/ Amir 50 25%
Memur 73 36,5%
_ Isci 45 22,5%
ISLETME Kamu 125 62,5%
SEKTORU -
Ozel 75 37,5%

Tablo 1’de de gorildiigii lizere, ankete katilan katilimcilarin 96’ s1
erkek, 104’ i kadindir. En ¢ok % 37 ile 35 yas ve ilizeri iken, en az %20
ile 30-34 yas araliginda yer almaktadir. Katilimcilarin, 160’ 1 iiniversite
mezunu, 20’si lise mezunu, 11° 1 Master/ Doktora mezunu ve 9’ u
ilkokul/ ortaokul mezunudur. 59 kisi mesleginde 6-10 yil, 54 kisi
mesleginde 11 yi1l ve iizeri, 45 kisi mesleginde 1 yildan az ve 42 kisi
mesleginde 1-5 yildir ¢alismaktadir. Katilimcilarin, 32’ si kurumlarinda
yonetici, 50’si sef/ amir, 73> U memur ve 45 1 de isci

pozisyonlarindadir.
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3.4 Hipotezler

Test edilmek amaciyla, arastirma modeli ile uyumlu hipotezler;

Hipotez 1: Orgiitlerde, stratejik gevikligin, calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu
tizerinde agiklayicilik etkisi vardir

Hipotez 2: Orgiitlerde, stratejik ¢evikligin, calisanlarin orgiitsel bagliliklart
tizerinde agiklayici etkisi vardir.

Hipotez 3: Orgiitlerde, stratejik cevikligin, orgiitiin is 6zellikleri iizerinde
aciklayicr etkisi vardir

Hipotez 4: Orgiitlerde stratejik ¢evikligin, is gorenlerin basar1 hedef yonelimi
tizerinde aciklayici etkisi vardir

Hipotez 5: Orgiitlerde galisanlarin iskoliklik diizeylerinin, ¢alisanlarin ¢alismaya
tutkunluklarinda agiklayici etkisi vardir

Hipotez 6: Orgiitlerde ¢alisanlarm iskoliklik diizeylerinin, ¢alisanlarin drgiitsel
baglilig1 izerinde agiklayici etkisi vardir

Hipotez 7: Is gorenlerin iskoliklik diizeylerinin, érgiitlerin is dzellikleri iizerinde
aciklayic etkisi vardir

Hipotez 8: Is gorenlerin iskoliklik diizeylerinin, basar1 hedef yonelimleri
tizerinde agiklayici etkisi vardir

Hipotez 9: Calisanlarin bes faktor kisilik 6zelliklerinin, ¢alisanlarin ¢aligmaya
tutkunluklari iizerinde agiklayici etkisi vardir

Hipotez 10: Calisanlarin bes faktor kisilik 6zelliklerinin, ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklar: izerinde agiklayici etkisi vardir

Hipotez 11: Calisanlarin bes faktor kisilik 6zelliklerinin, orgiitlerin is 6zellikleri
tizerinde agiklayici etkisi vardir

Hipotez 12: Calisanlarin bes faktor kisilik Ozelliklerinin, basari hedef
yonelimleri lizerinde agiklayici etkisi vardir

Hipotez 13: Calisanlarin kisilik tiplerinin, caligmaya tutkunluklari {izerinde
aciklayici etkisi vardir

Hipotez 14: Calisanlarin kisilik tiplerinin, orgiitsel baghliklar1 tizerinde

aciklayicr etkisi vardir
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Hipotez 15: Calisanlarin kisilik tiplerinin, orgiitlerdeki is 6zellikleri tizerinde
aciklayic etkisi vardir

Hipotez 16: Calisanlarin kisilik tiplerinin, basari hedef yonelimleri tizerinde
aciklayici etkisi vardir

Hipotez 17: Is gorenlerin calismaya tutkunlugunun, &rgiitsel baglliklary
tizerinde agiklayic etkisi vardir

Hipotez 18: Orgiitlerin is 6zelliklerinin, érgiitsel bagliliklar {izerinde agiklayici
etkisi vardir

Hipotez 19: Is gorenlerin basar1 hedef yénelimlerinin, drgiitsel bagliliklari
tizerinde agiklayici etkisi vardir

seklinde siralanmastir.

3.5 Ol¢eklerin Giivenilirlik Olgiitii Degerleri

Arastirmanin gegerliligi ve giivenilirligi arastirmanin sonuclari
bakimindan olduk¢a Onemli bir yere sahiptir (Barlas, 1996).
Arastirmada kullanilacak bir 06l¢egin, oncelikli olarak gilivenilirlik
agisindan kontrolii yapilmasi gerekmektedir. Olgek giivenilirligi,
sorulan Ol¢eklerin bilingli cevaplanip, dogru algilanip algilanmadigini
olgen bir gosterge olarak tanimlanabilir (Ozdogan ve Tiiziin, 2007:
644). Arastirmada, giivenilirlik analizini yapmak amaciyla, Cronbach’s
Alpha modeli kullanilmistir. Bu model, korelasyon agisindan sorularin
arasindaki uyumu O&l¢gmede bu modelin One siirdiigii degerlerden
yararlanilmaktadir. Madde faktor yiikii altinda kalan sorularin toplam
giivenilirlik degerini 6l¢gmede kullanilan yontemdir (Ozdogan ve Tiiziin,

2007: 644).

Tablo 2 CRNBCH’ S O Deger Tablosu

CRNBCH «a Aciklamasi
0,80 ile 1,00 arasinda “’Yiiksek Diizeyde Giivenilir’’
0,60 ile 0,80 arasinda “Giivenilir’”’
0,40 ile 0,60 arasinda “’Diigiik Diizeyde Giivenilir’’
0,40 alt1 “Giivenilirligi Yok’
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Tablo 3 Arastirmada Kullanilan Olcekler Ve Alt Olceklerin Giivenilirlik

Degerleri Tablosu

OLCEKLER Madde | Cronbach’s
Sayis1 | Alpha
Orgiitsel Baghlik- (Organizational Commitment- OC) | 18 (20) 912
Normatif Baglilik- (Normative Commitment- NC) 6 ,890
Devam Bagliligi- (Continuance Commitment- CC) 7 ,800
Duygusal Baglilik- (Affective Commitment- AC) 5 ,830
Calismaya Tutkunluk-(Utrecht work engagement | 9 .815
scale-UWES)
Dinglik- (Vigor- VGR) 3 810
Ithaf edilmislik- (Dedication- DED) 3 .826
Adanmshik- (Absorption- ABS) 3 .813
Stratejik Ceviklik- (Strategic Agility- SA) 7 .819
Kisilik Tipleri- (Personality Types- PT) 10 (20) .850
Disadoniikliik-(Extraversion- EX) 3 .802
Yumusakbaglhilik-(Agreeableness- AG) 3 .809
Sorumluluk- (Conscientiousness- C) 2 .801
Duygusal Dengelilik- (Emotional Stability- EM) 2 812
Bes Faktor Kisilik- (Big Five- BF) 13 (16) ,789
Disadoniikliik- (Extraversion- EXT) 2 , 701
Yumusakbaslhilik- (Agreeableness- AGR) 2 , 756
Sorumluluk- (Conscientiousness- CON) 4 712
Nevrotiklik- (Neuroticism- NEU) 2 734
Gelisime Agiklik- (Imagination- INT) 3 781
Is Ozellikleri- (Job Design Characteristics- JDC) 9 .878
Beceri Cesitliligi- (Skills variety- SV) 5 .842
Is Ozerkligi- (Autonomy- AU) 4 834
Basar1  Hedef Yénelimi- (Achievement Goal | 15 (16) .891
Orientations- AGO)
Ustalik- (Mastery- MAS) 6 .882
Performans Yaklagimi- (Performance approach- PER) | 5 .894
Kaginma- (Performance avoidance- PAV) 4 .868
Iskoliklik- (Dutch Work Addiction- DUWAS) 10 (17) 911
Asir1 Calisma- (Overwork- OW) 6 ,899
Zorlayicl/ Takintili Calisma- (Compulsive work- CW) | 4 901
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Stratejik Ceviklik (SA) dl¢egi, tek boyutlu bir dlgektir. 7 madde ile
uygulanan giivenilirlik analizinde (.819) degeriyle yiiksek giivenilirlik

seviyesinde oldugu anlasilmistir.

Orgiitsel Baghlik- Organizational Commitment (OC) blgegi ise 3
boyut ve 20 maddeden olusmaktadir. 18 maddeden toplam giivenilirlik (.912)
degeriyle yiiksek giivenilirlik seviyesinde ¢ikmistir. Olgegin alt boyutlarinda ise;

o Normatif Baghilik Olcegi (NC) (.890)
o Devam Baghhg: Olgegi (CC) (.800)
o Duygusal Baghlik Olcegi (AC) (.830)

degerleri ile yine yliksek glivenilirlik diizeyinde oldugu goriilmiistiir.

Cahsmaya Tutkunluk- Utrecht work engagement scale (UWES)
Olgegi 3 boyut ve 9 maddeden olusmaktadir. Toplam (.815) giivenilirlik
degeriyle, yiiksek giivenilirlik seviyesinde oldugu anlasilmistir. Olgegin alt
boyutlarinda ise;

o Dinglik 6l¢egi (VGR) (.810)

o Ithaf Edilmislik 6l¢egi (DED) (.826)

o Adanmislik 6l¢egi (ABS) (.813)
degerleriyle yiiksek giivenilirlik diizeyinde yer almaktadir.

Kisilik Tipleri- Personality Types (PT) olgegi 4 boyut 20 maddeden
olugsmaktadir. Toplam 10 maddenin giivenilirlik (.850) degeriyle yiiksek
giivenilirlik seviyesinde oldugu anlagilmistir. Olgegin alt boyutlarinda ise;

o Disadoniikliik (EX) (.802),
o Yumusakbashlik (AG) (.809),
o Sorumluluk (C) (.801),
o Duygusal Dengelilik (EM) (.812),
degerleri ile yine yliksek glivenilirlik diizeyinde yer almaktadir.

Bes Faktor Kisilik- Big Five (BF) dlgegi toplam 5 boyut, 16 maddeden
olugsmaktadir. Toplam 13 madde giivenilirlik (.789) degeriyle oldukca giivenilir
seviyede ¢ikmustir. Olgegin alt boyutlarinda ise;

o Disadoniiklik (EXT) (.701),
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o Yumusak baslilik (AGR) (.756),
o Sorumluluk (CON) (.712),

o Nevrotiklik (NEU) (.734)

o Gelisime Ag¢iklik (INT) (.781)

degerleri ile yine oldukga giivenilir diizeyde yer almaktadir.

Is Ozellikleri- Job Design Characteristics (JDC) 6l¢eginde 9 madde
toplam giivenilirlik (.878) degeriyle yiiksek giivenilirlik seviyesinde oldugu
anlasiimistir. Olgegin alt boyutlarinda ise;

o Beceri Cesitliligi (SV) (.842),
o Is Ozerkligi (AU) (.834),

degerleri yiiksek gilivenilirlik diizeyinde yer almaktadir.

Basar1 Hedef Yonelimi- Achievement Goal Orientations AGO)
Olgegi toplam 3 boyut, 16 maddeden olusmaktadir. 15 maddenin toplam
giivenilirlik ~ (.891) degeriyle yiiksek giivenilirlik seviyesinde oldugu
anlasilmustir. Olgegin alt boyutlarinda ise;

o Ustalik (MAS) (.882),

o Performans yaklasimi (PER) (.891),

o Performans Kaginilmasi (PAV) (.868),
degerleri yiiksek giivenilirlik diizeyindedir.

Iskoliklik- Dutch Work Addiction (DUWAS) 6lgegi 2 boyut, 17
maddeden olugmaktadir. 10 maddenin, toplam giivenilirlik (.911) degeriyle
yiiksek giivenilirlik seviyesinde oldugu anlasilmistir. Olgegin alt boyutlarinda
ise;

o Asirt Caligma (OW) (.899),
o Zorlayict Caligma (CW) (.901),

degerleri ile yine yliksek giivenilirlik diizeyinde yer almaktadir.
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3.6 Modelde Kullamilan Olgeklerin Dogrulayict Faktor Analizi

Sonuclan

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) ile her 6l¢ek i¢in model anlamliliginin
simnanmasi amactyla AMOS 22.0 programindan yararlanilmigtir. Elde edilen
verilere bakildiginda, modellerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu
gozlemlenmistir. Tam modelin uygunluguna bakmak i¢in iyi uyum

Olclitlerinden yararlanilmistir.

Orneklemin biiyiikliigiindeki artis, ornegin 200 kisiden fazla olan
orneklemlerde, Ki-Kare (x?) degerinin yiiksek ¢ikmasia ve dolayisiyla da Ki-
Kare (x?) testinin istatistiksel agidan anlamlilik diizeyi diisiik olmasina neden
olmaktadir (Bollen, 1989).

Arastirma i¢in  kullanilan Olgeklerin  dogrulayict  faktor —analizi
degerlendirmesine ve genel test edilen modellerin uygun olup olmadigina
bakildiginda, serbestlik derecesi ile diizeltilmis Ki- Kare (x?) degeri (Ki-Kare
degeri/Serbestlik derecesi), diger uyum iyiligi indeksleri ve standartlagtirilmig
kalan (residual) kovaryans matrisinde yer alan degerlerin incelenmesi gerektigi

anlasilmistir (Bayram, 2013).

Tablo 4 Standart Iyi Uyum Olgciitleri ve Model icin Hesaplanan Uyum
Deger Arahklar:

Uyum Deger fyi Uyum Kabul Edilebilir
Arahg Deger Arahg: Uyum Deger Arahgi

NG - -

x?/df 0 ve 2 arasi 2 ve 3 arasi

RMSEA 0 ve 0,05 arasi 0,05 ve 0,08 arasi1

GFlI 0,95 ve 1,00 aras1 0,90 ve 0,95 aras1

CFl 0,97 ve 1,00 arasi1 0,95 ve 0,97 arasi
SRMR 0 ve 0,05 arasi 0,05 ve 0,10 arasi1
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3.6.1 Orgiitsel Baghhk Olgegi Dogrulayic: Faktor Analizi

Orgiitsel Baghhk Olcegi- Organizational Commitment (OC) 3 boyut ve

20 maddeden olugmaktadir. 2 maddenin Faktér Yiikii FL< .50 oldugundan

degerlendirme dis1 tutulmustur. 18 maddenin Dogrulayict Faktor Analizinde;

GO0
|gE[e

]
N

o Normatif Baglilik boyutu (NC) boyutu, .58- .75 araliinda,

o Devam Baglilig1 (CC) boyutu, .64- .83 araliginda,
o Duygusal Baglilik (AC) boyutu, .63- .84 araliginda,
¢ikmustir.
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Sekil 2 Orgiitsel Baghlik Olcegi (OC) Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Standart Iyi Uyum Olgiitlerinin modelden hesaplanan degerleri ise;
X? degeri 197.642,

X?2/df degeri 1.792,

GFI degeri, .910,

CFI degeri, .964,

RMSEA degeri, .0637

o

o

o
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o SRMR degeri, .0452
olarak hesaplanmustir. Tiim Standart Iyi Uyum &lgiitleri degerlendirildiginde,
Dogrulayic1 Faktor Analizinin Kabul Edilebilir Uyum sinirlar igerisinde yer

aldig1 anlasilmis ve bu nedenle de model anlamlidir.

3.6.2 Calsmaya Tutkunluk Ol¢egi Dogrulayici Faktor Analizi

Calismaya Tutkunluk Olgegi- Utrecht work engagement scale (UWES),
3 boyut ve 9 maddeden olusmaktadir. Tiim sorularin Madde Faktor Yiiki FL<
.50 oldugundan degerlendirme dis1 tutulan madde olmamistir. 9 maddenin
Dogrulayici Faktor Analizinde madde faktor yiikii;

o Dinglik (VGR) boyutu, .65- .91 araliginda,

o Ithaf Edilmislik (DED) boyutu, .77- .81 araliginda,

o Adanmislik (ABS) boyutu, .60- .92 araliginda,
Cikmustir.

Sekil 3 Calismaya Tutkunluk (UWES) Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Standart Iyi Uyum Olgiitlerinin modelden hesaplanan degerleri ise;
o X? degeri 30.631,
o X?/df degeri 1.702,
o GFIdegeri, .967,
o CFI degeri, .991,
o RMSEA degeri, .0637
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o SRMR degeri, .0337

olarak hesaplanmustir. Tiim Standart Iyi Uyum 6lgiitleri degerlendirildiginde,

Dogrulayici Faktdr Analizinin Iyi Uyum smirlart igerisinde yer aldig

anlagilmistir.

3.6.3 Stratejik Ceviklik Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Stratejik Ceviklik Olcegi- (SA) tek boyut ve 7 maddeden olusmaktadir.

Tiim sorularin Madde Faktor Yiikii FL< .50 oldugundan degerlendirme disi

tutulan madde olmamuistir. 7 maddenin Dogrulayic1 Faktor Analizinde madde

faktor yiikii degerleri, .49- .81 araliginda bulunmustur.
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Sekil 4 Stratejik Ceviklik Olcegi (SA) Dogrulayict Faktor Analizi

Standart Iyi Uyum Olgiitlerinin modelden hesaplanan degerleri ise;

(@]

O

o

o

o

o

X2 degeri 17.257,
X?/df degeri 1.726,
GFI degeri, .976,

CFI degeri, .987,
RMSEA degeri, .0870
SRMR degeri, .0336,

¢ikmistir. Tm standart iyi uyum indeks degerlerine gore dogrulayict faktor

analizinin kabul edilebilir uyum sinirlari iginde yer aldig1 anlasilmaktadir.
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3.6.4 Kisilik Tipleri Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Kisilik Tipleri Olcegi (PT), 4 boyut ve 20 maddeden olusmaktadir. 10
maddenin faktor yiikii FL<0.50 diisiik oldugundan analizden ¢ikarilmistir. Kalan
10 madde ile gerceklestirilen Dogrulayicit Faktor Analizi’ nde madde faktor
yiikleri;

o Disadoniikliik (EX) boyutu 0.65- 0.71 araliginda,

o Yumusak baslilik (AG) boyutu 0.73- 0.91 araliginda,

o Sorumluluk ( C) boyutu 0.50- 0.83 araliginda,

o Duygusal Dengelilik (EM) boyutu 0.75- 0.82 araliginda,

yer almaktadir.

Sekil 5 Kisilik Tipleri (PT) Dogrulayici Faktor analizi

Standart Iyi Uyum Olgiitlerinin modelden hesaplanan degerleri ise;

o X? degeri, 45.154,

o X?/df degeri 1.881,
o GFI degeri, .961,

o CFI degeri, 975

o RMSEA degeri, .067
SRMR degeri, .0576

(@]
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ciktigindan model anlamlidir. Modelin olasilik degeri ise p< 0.05 olarak
hesaplanmigtir. Tiim standart iyi uyum indeks degerlerine gore dogrulayici

faktor analizinin kabul edilebilir uyum sinirlari iginde yer aldig1 anlagilmaktadir.

3.6.5 Bes Faktor Kisilik Tipi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Bes Faktor Kisilik Tipi Olcegi (BF), Dogrulayici Faktor Analizi 5 boyut ve
16 maddeden olusmaktadir. Analizden elde edilen standart faktor yiikii FL< .50
oldugundan 16 maddeden 3 madde cikartilmistir. Kalan 13 madde ile
gerceklestirilen Dogrulayict Faktor Analizi’ nde;

o Disadoniikliik (EXT) boyutu, .62- .68 araliginda,

o Yumusak baslhilik (AGR) boyutu, .69- .84 araliinda,

o Sorumluluk (CON) boyutu, .50- .77 araliginda,

o Nevrotiklik (NEU) boyutu, .50- .65 araliginda,

o Gelisime Ag¢iklik (INT) boyutu, .51- .69 araliginda,

oldugu anlasilmistir.
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Sekil 6 Bes Faktor Kisilik Tipi (BF ) Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi
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Standart Iyi Uyum Olgiitlerinin modelden hesaplanan degerleri ise;

o X? degeri, 166.90,

o X?/df degeri 3.477,

o GFI degeri, .901,

o CFIdegeri, .953

o RMSEA degeri, .085

o SRMR degeri, .0704
cikmigtir. Modelden olasilik degeri ise (p<0.05) olarak hesaplanmigtir.
Dogrulayic1 Faktor Analizinin Kabul Edilebilir Uyum sinirlar arasinda oldugu

anlagilmistir.

3.6.6 s Ozellikleri Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Is Ozellikleri Olgegi (JDC) Dogrulayici Faktdr Analizi 2 boyut ve 9
maddeden olusmaktadir. Tim sorularin Madde Faktor Yiiki FL< .50
oldugundan degerlendirme dis1 tutulan madde olmamistir. 9 maddenin
Dogrulayici Faktor Analizinde madde faktor yiikii degerleri, .69- .88 araliginda
bulunmustur.

o Is Ozerkligi (AU) boyutu, .75- .88 araliginda,

o Beceri Cesitliligi (SV) boyutu, .69- .84 araliginda,
cikmistir.

Sekil 7 Is Ozellikleri (JDC) Olcegi Dogrulayici Faktér Analizi
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Standart Iyi Uyum Olgiitlerinin modelden hesaplanan degerleri ise;

o X? degeri, 63.319,

o X?/df degeri 3.015,

o GFI degeri, .933,

o CFIdegeri, .969,

o RMSEA degeri, .080,

o SRMR degeri, .0674
olarak hesaplanmigtir. Modelin olasilik degeri ise (p<0.05) olarak
hesaplanmistir. Modelin anlamli ve Dogrulayici Faktor Analizinin de Kabul

Edilebilir Uyum simirlar igerisinde oldugu anlasilmistir.

3.6.7 Basar1 Hedef Yonelimi Olcegi Dogrulayici Faktor
Analizi

Basar1 Hedef Yénelimi Olgegi (AGO), Dogrulayici Faktor Analizi 3 boyut
ve 16 maddeden olusmaktadir. Analizden elde edilen standart faktor yiikii FL<
.50 oldugundan 16 maddeden 1 madde ¢ikartilmistir. Kalan 15 madde ile
gerceklestirilen Dogrulayict Faktor Analizi’ nde;

o Ustalik (MAS) boyutu, .71- .92 araliginda,
o Performans Yaklasimi (PER) boyutu, .68- .86 araliginda,
o Performans Kaginilmasi (PAR) boyutu, .64- .79 araligindadir
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Sekil 8 Basar1 Hedef Yonelimi (AGO) dogrulayic1 Faktor analizi

Standart Iyi Uyum Olgiitlerinin modelden hesaplanan degerleri ise;

o X2 degeri, 155.370,

o X?/df degeri 1.895,

o GFI degeri, .910,

o CFIdegeri, .965

o RMSEA degeri, .060

o SRMR degeri, .0611
Cikmustir. Modelden olasilik degeri ise (p<0.05) olarak hesaplanmistir. Model
cikan degerler sonucunda anlamli bulunmus ve Dogrulayici Faktor Analizinin

Kabul Edilebilir Uyum sinirlari arasinda oldugu anlagilmistir.

3.6.8 Iskoliklik Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Iskoliklik Olgegi (DUWAS), Dogrulayici Faktor Analizi 2 boyut ve 17
maddeden olusmaktadir. Analizden elde edilen standart faktor yiikii FL< .50
oldugundan 16 maddeden 1 madde ¢ikartilmistir. Kalan 15 madde ile
gerceklestirilen Dogrulayict Faktor Analizi’ nde;

o Asirt/ Fazla Calisma (OW) boyutu, .51- .74 araliginda,
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o Takintili/ Zorlayict Calisma (CW) boyutu, .66-.77 araliginda,
¢ikmustir.
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Sekil 9 iskoliklik Olgegi (DUWAS) Dogrulayici Faktor analizi

Standart Iyi Uyum Olgiitlerinin modelden hesaplanan degerleri ise;

o X? degeri, 66.629,

o X?/df degeri 2.149,

o GFI degeri, .954,

o CFI degeri, .965

o RMSEA degeri, .076

o SRMR degeri, .0578
cikmistir. Modelden olasilik degeri ise (p<0.05) olarak hesaplanmigtir. Model,
c¢ikan degerler sonucunda anlamli bulunmus ve Dogrulayici Faktor Analizinin

Kabul Edilebilir Uyum sinirlari arasinda oldugu anlagilmistir.
3.7 Yapisal Esitlik Modellemesi ile Kurgulanan Modelin Yol Analizi

Hipotezler ile 6ngoriilen iliskileri arastirmak amaciyla AMOS 22.0
paket programi kullanilarak yol diyagram: ¢izilmis ve yapisal esitilk

degerlerinin tahmin edilmesinde “’en ¢ok olabilirlik (Maximum Likelihood)’
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yonteminden yararlanilmigtir. Ongdriilen modelin yol diyagrami Sekil 10°da
gosterildigi gibidir. AMOS SEM programindan elde edilen analiz sonuglari
standartlastirillmis ve standardize edilmemis katsayilar seklinde ayri ayri
verilmistir. Bu analiz  ¢alismasinda  anlasilabilirlik  ac¢isindan
standartlastirilmis katsayilar kullanilmistir. Yapisal esitlik modellemesinde,
hesaplanan ki-kare (x?) degeri, drneklem hacminin biiyiik olmas: ve fazla
degisken sayisindan etkilenerek yanly kararlar alinmasina neden
olabileceginden, X* degeri yerine, ( X%/ df ) degeri géz oniine almarak
degerlendirme yapilmaktadir (Hair vd., 1998; Joreskog ve Soérbom, 1996;
Schermelleh-Engel, 2003; Raykov ve Marcoulides, 2006).
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Sekil 10 Ongoriilen modelin Yapisal esitlik modellemesi ile yol analizi

Ongoriilen arastirma modelinden temel parametreler;

o X degeri, 745.089,
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o X?/df degeri, 2.141,

o GFl degeri, 0.794,

o CFl degeri, 0.887,

o RMSEA degeri, 0.077

o SRMR degeri, 0.097,
olarak hesaplanmistir. Modelde test olasilik diizeyi (p<0.05) olarak tespit
edilmistir. Modelin uyumuna iligkin uyum Olgiitii degerleri arastirma
modelinin kabul edilebilir sinirlar i¢inde olmadigini gostermektedir. Modelde
istatistiksel olarak anlamsiz olan (p>0.05) tim yollar modelden ¢ikarilp
tekrar analiz edilmesi gerekmektedir. S6z konusu etkisiz olan (p>0.05) yol

analizden ¢ikarildiktan sonra elde edilen model asagidaki gibidir;
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Sekil 11 Gerg¢eklesen modelin Yapisal esitlik modellemesi ile yol analizi

Gergeklesen analizin sonucunda,

o x2degeri 685.027,
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o X?/df degeri ise 1.919

o RMSEA degeri 0.068,

o GFI degeri 0.909

o CFIl degeri 0.957

o SRMR degeri 0.064
cikmigtir. Gergeklesen modelin test olasilik diizeyi p< 0.05 oldugu
gbzlemlenmistir. Tim verilerden yola ¢ikilarak, gerceklesen modelin
istatistiksel olarak anlamli ve standart iyl uyum Olgiitii degerlerinin kabul

edilebilir sinirlar igerisinde oldugu anlagilmistir.

Tablo 5 Modelden Hesaplanan Regresyon ve Determinasyon Katsayilari

Standart P( Test
Etkileyen .| Etkilenen Regresyon  |Regresyon . es
Degisken = Degisken Katsayilar1 ~ [Katsayilar Cmin (2) O!.a Slll.k
Diizeyi)
Kisilik £ e _ _ _ Kk
Tipleri-PT > Is Ozellikleri 1,002 ,637 5,002
Stratejik >
Ceviklik- Is Ozellikleri | ,107 ,119 1,916 *
SA
Iskoliklik |=> Coa
Olgesi- Is Ozellikleri | ,179 ,156 1,926 *
Bes Faktor > Basari Hedef | _ 054 - 204 -1.949 *
K.-BF Yonelimi ! ! '
Is >
Ozellikler- Basan Hedef | g9 797 1,989 | *
Yo6nelimi
JDC
Caligmaya | > Orgiitsel
Tutkunluk Baglilk 520 518 7,008 | **x
I NA/IEC
Basari >
Hedef Orgiitsel -
Y onelimi- Baglilik -1,084 -,123 -1,919
AGO
Stratejik |~ Bratital
Ceviklik- o 133 164 2,181 *
aglilik
SA
Bes Fak i 0 1
es Faktor rgiitse _ _ ) *
K.-BF Baglilik 269 115 1,982
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- R?
Yaplsal Eslthkler Degiskenlerin Agiklanabilme Orani
JDC= -,637*PT+.156*DUWAS-.120*JDC %63
AGO=.797* JDC-204*BF %81
OC=-.519*UWES+.164*SA-.115*BF- 0642
124*AGO
***p<0.001 **p<0.01 *p<0.05
OC: Orgiitsel Baghlik, UWES: Calismaya Tutkunluk Olgegi, SA:Stratejik Ceviklik, PT:
Kisilik Tipleri, BF: Bes Faktor Kisilik, JDC: Is Ozellikleri, AGO:Basar1 Hedef Y&nelimi,
DUWAS: iskoliklik

Gergeklesen modeldeki tiim degiskenlerin birbirleri ile olan iligkileri
asagidaki gibidir. Buna gore; Stratejik Ceviklik (SA) degiskeni, Is Ozellikleri
(JDC) degiskenini aym yonde, Iskoliklik (DUWAS) degiskeni, is Ozellikleri
(JDC) degiskenini aym yonde, Is Ozellikleri (JDC) degiskeni, Basar1 Hedef
Yonelimi (AGO) degiskenini ayn1 yonde, Caligmaya Tutkunluk (UWES)
degiskeni, Orgiitsel Baglilik (OC) degiskenini aym yonde, Stratejik Ceviklik
(SA) degiskeni, Orgiitsel Baglilik (OC) degiskenini ayni yonde etkiledigi
anlagilmistir. Etkileyen degisken yiikseldikge, etkilenen degiskende de artig
meydana gelmektedir. Kisilik tipleri (PT) degiskeni, is Ozellikleri (JDC)
degiskenini ters yonde, Bes Faktor Kisilik (BF) degiskeni, Basar1 Hedef
Yonelimi (AGO) degiskenini ters yonde, Basar1 Hedef Yonelimi (AGO)
degiskeni, Orgiitsel Baglhilik (OC) degiskenini ters yonde, Bes Faktor Kisilik
(BF) degiskeni, Orgiitsel Baglilik (OC) degiskenini ters yonde etkiledigi
anlasgilmistir. Etkileyen degisken yiikseldikge, etkilenen degiskende de azalig

meydana geldigi goriilmistiir.
Gergeklesen ve kabul sinirlari igerisinde olan modele gore;

o Stratejik Ceviklik (SA) degiskeninin, Is Ozellikleri (JDC) degiskenine
etkisini gosteren Standardize edilmis regresyon katsayisi (p< 0,05), .119,
o Iskoliklik (DUWAS) degiskeninin, Is Ozellikleri (JDC) degiskenine
etkisini gosteren standardize edilmis regresyon katsayisi (p< 0,05), .156,
o Kisilik Tipleri (PT) degiskeninin, Is Ozellikleri (JDC) degiskenine

etkisini gdsteren standardize edilmis regresyon katsayis1 (p<0,05), -.637,
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o Bes Faktor Kisilik degiskeninin, Basar1 Hedef Yonelimi (AGO)
degiskenine etkisini gosteren standardize edilmis regresyon katsayisi (p<
0,05), .204,

o Is Ozellikleri (JDC) degiskeninin, Basar1 Hedef Yé&nelimi (AGO)
degiskenine etkisini gosteren standardize edilmis regresyon katsayist (p<
0,05), .797,

o Calismaya Tutkunluk (UWES) degiskeninin, Orgiitsel Baglilik (OC)
degiskenine etkisini gosteren standardize edilmis regresyon katsayisi (p<
0,05), .518,

o Basar1 Hedef Yénelimi (AGO) degiskeninin, Orgiitsel Baglilik (OC)
degiskenine etkisini gosteren standardize edilmis regresyon katsayist (p<
0,05), -.123,

o Stratejik Ceviklik (SA) degiskeninin, Orgiitsel Baglilik (OC)
degiskenine etkisini gosteren standardize edilmis regresyon katsayisi (p<
0,05), .164,

o Bes Faktor Kisilik (BF) degiskeninin, Orgiitsel Baglihk (OC)
degiskenine etkisini gosteren standardize edilmis regresyon katsayisi (p<
0,05), -.115

bulundugundan katsayilar anlamlidir.

Degiskenlerin agiklanabilme oranlarina bakildiginda,

e Kisilik tipleri (PT), Iskoliklik (DUWAS) ve Stratejik ¢eviklik (SA)
degiskenlerinden etkilenen Is Ozellikleri (JDC) degSiskeni % 63
oraninda,

e Is Ozellikleri (JDC) ve Bes Faktor Kisilik degiskenlerinden etkilenen
Basar1 Hedef Yonelimi (AGO) degiskeni % 81 oraninda,

e (alismaya Tutkunluk (UWES), Stratejik Ceviklik (SA), Bes Faktor
Kisilik (BF) ve Basar1 Hedef Yonelimi (AGO) degiskenlerinden
etkilenen Orgiitsel Baghlik (OC) degiskeni % 42 oraninda

aciklanabilmistir.
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4.BOLUM

4.1 SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada 7 ayr1 orgiitsel kavramin literatiir arastirmasi yapilmis ve
yapilan aragtirmalarin  sonucunda giivenilirligi kanitlanmis, 8 oOlgekten
yararlanilmistir. Arastirmalari yapilan orgiitsel kavramlar; Orgiitsel Baglilik,
Kisilik tipleri, Bes Faktor Kisilik Tipi, Stratejik Ceviklik, Basar1 Hedef
Yoénelimi, Is Ozellikleri, Calismaya Tutkunluk ve Iskoliklik kavramlaridir.
Ikinci béliimde Istanbul ilinde faaliyet gosteren kamu ve dzel sektdrden 200
kisilik katilimciyla anket verilerinin sonuglari analiz edilmistir. Katilimcilara,
Orgiitsel Bagllik, Kisilik Tipleri, Stratejik Ceviklik, Basar1 Hedef Y&nelimi, Is
Ozellikleri, Calismaya Tutkunluk, Bes Faktor Kisilik Tipi ve Iskoliklik konulari
kapsaminda 6l¢ek sorulari sorulmustur. Kullanilan tiim 6lgeklerin giivenilirlik
ve dogrulayici faktor analizleri gergeklestirilmistir. Ayni1 zamanda, degiskenler
arasindaki iligkileri incelemek amaciyla yapisal esitlik modelinden
yararlanilmigtir. Hipotezler ile 6ngoriilen modelin iliskisini incelemek amaciyla
AMOS 22.00 programiyla yol (path) diyagrami g¢izilmistir. Yapisal esitlik
degerlerinin tahminin de en ¢ok olabilirlik yontemi olan maximum likelihood
yonteminden yararlanilmigtir. Ongoriilen modelin uyumuna iliskin standart iyi
uyum &lgiitii degerleri olmasi gereken aralikta olmadig1 anlasilmistir. Ongoriilen
modelde, istatistiksel agidan anlamsiz olan (p > 0,05) tiim yollar modelden
¢ikarilmig ve yeniden analiz edilmistir. Modifiye edilen modeldeki degiskenlerin
birbirlerine olan etkisini gdsteren regresyon katsayilari aciklanmustir. Is
Ozellikleri, Basart Hedef Yonelimi ve Orgiitsel Baglhlik degiskenlerinin
aciklanabilme yiizdeleri hesaplanmistir. Tiim degiskenlerin birbirleri ile olan

dogru ve ters yonde iligkisine bakilmistir.

Nihai analizler sonucunda; Teknolojik gelismelerin hizlandig, degisken
taleplerin olustugu, rekabetin siddetinin arttig1, bilginin hizlica yayildigi1 ve
sermayenin ¢ok ¢abuk el degistirebildigi giiniimiiz piyasa kosullarinda isletmeler
ve/ veya orgiitler gesitli 5nlemler alma ihtiyac1 hissederler. Isletmeler ve/ veya

orgiitler i¢inde bulunduklart dinamik piyasa kosullarina hizli ve esnek bir sekilde
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cevap vererek c¢evik bir yapiya elde edebilirler. Bu baglamda, kendi
organizasyon yapilarini yenileyebilir ve degistirebilirler. Ayni zamanda,
stratejik planlarmi bu dogrultuda yapmalar1 gerekmektedir. Orgiit isleyisinin
tyilestirilmesi ve/ veya doniistiiriilmesinin yani sira, is gérenin orgiite bagliligini
arttiracak faaliyetlerde de bulunmalar1 gerekmektedir. Ornegin, biinyelerinde
calistirdiklart is gorenlerinin beklentilerini, davraniglarini, ihtiyaglarini da goz
ontinde bulundurmalar1 gerekir. Bunun i¢in, iyi bir organizasyon yapisina sahip
olmalar1 ve isletmelerin en 6nemli kaynaklari olan insan kaynaklarinin etkili ve
verimli sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Isletmelerin aslinda en 6nemli
sermayesi, insan kaynagidir. Is gorenin, kisilik 6zelligi, ¢ikar ve beklentilerini
ve sahip oldugu yetenekleri acisindan dogru sekilde analiz edilip
yonlendirilmesiyle, isletme isleyisi de iyilestirilmis olacak ve dinamik piyasa
sartlarma daha hizli cevap verip adapte olabilecekler. Bu sayede de
stirdiiriilebilir ve istikrarli politikalar ile varliklarini devam ettirebilecekler.
Biinyelerinde calistirdiklar1 is gorenlerinin bagliliklarini ve ise olan tutkularini
arttiracak yonde politikalar ve faaliyetler gelistirerek isletme i¢indeki istikrari da
saglamis olacaklardir. Bu ¢ergevede yapilmis olan bu ¢alisma ile yedi degiskenin
literatlir arastirmasi yapilmistir. Konuyla ilgili literatiire bakildiginda oldukga
calismalar yapildig1 goriilmektedir. Bunlar igerisinde ¢alismanin amag, hedef ve
yontemine uygun olarak se¢ilmig literatiir ve 6lgekler araciliiyla calisma son
seklini almistir. Calismada yararlanilan rgiitsel kavramlar dzet olarak; Orgiitsel
baglilik, is gorenin calistigt kuruma vizyon ve misyon olarak benimseyerek
baglanmas1 ve isletmenin ¢ikar ve hedeflerini yeri geldiginde kendi ¢ikar ve
hedeflerinin iizerinde gdrmesi olarak tanmimlanmaktadir. Orgiitsel baglilik
kavraminin, tutumsal ve davranigsal olarak 2 gruba ayrildig1 goriilmektedir.
Orgiitsel baglihgin &lciilmesi noktasinda, gerekli olan literatiir ¢alismasi
yapilarak, calismaya en uygun olabilecek oOlcek kullanilmistir. Allen ve
Meyer’in U¢ Boyutlu dlgeginden yararlanilarak, ankete katilan katilimcilarin,
duygusal, devam ve normatif baglhiliklarinin 6lciilmesi hedeflenmistir. Ikinci
orgiitsel kavram; kisilik tipleri ve bunun altinda anlatilmis olan bes faktor kisilik
tipidir. Calismada, literatiirde gecen birkag kisilik tanimina yer verilmis, kisiligin
olusumunda etkili olan faktorler ele alinmuis, kisilik ile karistirilan ancak bileseni

olan ii¢ kavram (huy, karakter, yetenek) aciklanmistir. Kisilik 6zelliklerine bir
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yaklagim olan Bes Faktor Kisilik tipi ve modeli ¢alismada anlatilmis ve bes
faktor kisilik modeli ile ankete katilan katilimcilarin, gelisime acgiklik/
gelenekselcilik, disa doniiklik/ ige doniikliik, yumusakbashlik/ gecimsizlik,
sorumluluk/ diirtiisellik ve nevrotiklik/ duygusal dengelilik durumlarina
bakilmistir. Stratejik Ceviklik kavraminda ise, ¢eviklik kavramina gelene kadar
ki siire¢ kisaca anlatilmis, konuyla ilgili literatiire deginilmistir. Cevik
isletmelerin sahip olmasi gereken Ozelliklerin temeli olan hizli ve esnek olma
kavramlari agiklanarak, ¢evik isletme yapilar1 detaylandirilmistir. Zaman ve her
tiirli kaynagin en dogru ve verimli sekilde kullanilmasi i¢in gerekli olan yapinin
neler olduguna deginilmistir. Giiniimiiz isletmelerinin en 6nemli miicadele
konusu olan artan rekabet ortami, g¢evikligi de beraberinde getirmektedir.
Isletmeler, degisime ve gelisime hizli ve esnek bir bigimde cevap
verebilmelidirler. Caligmada, Cevik olmanin rekabeti de olumlu yonde etkiledigi
yapilan literatiir arastirmasi ile anlatilmistir. Tirkiye’ de ¢evik olan birkag
isletme ve bunlarin ¢evik oldugunu gosteren faaliyetlerine kisaca deginilmistir.
Is gorenin kendi hedef ve amaclariyla isletmenin hedef ve amagclarmi
gerceklestirmek yoniinde daha iyisini yapmak icin performans sergilemesi
olarak tanimlanabilen Basar1 Hedef Yonelimi kavrami agiklanmstir.
Motivasyon unsuru basari hedef yonelimi, alt boyutlariyla (performans ve
ogrenme yonelimi) ele alinmis ve alt boyutlara sahip bireylerin kisilik 6zellikleri
caligmalara dayandirilarak anlatilmis ve son olarak ta basar1 hedef yoneliminin
is yasamina etkisine deginilmistir. Is 6zellikleri degiskeninde ise, is tatmini ve is
motivasyon kavramlarint bir arada inceleyen is o6zellikleri modeline
deginilmistir. Is tatmini ve motivasyonunun gergeklestirilmesi amaciyla is
genisletme ve zenginlestirme faaliyetlerinin i goérenler {izerindeki etkisine
aciklik getiren model detaylandirilmustir. Is 6zellikleri modelinin bes boyutu
olan beceri ¢esitliligi, isin biitiinliigi, isten geri bildirim, is 6zerkligi, isin anlam
ve Onemi aciklanmis, bu bes boyutun olusturdugu ii¢ psikolojik durum
(sorumluluk, isin anlamlandirilmasi, ¢iktilardan haberdar olma) anlatilmistir. Bu
baglamda, ankete katilan katilimcilara is 6zellikleri modeli kapsamindaki sorular
sorulmus ve alinan cevaplar analize dahil edilmistir. Is gérenin yaptig1 ise karsi
bagliligini ve biitiinlesmesini ifade eden ¢alismaya tutkunluk 6l¢cegi, calismaya
tutkun is goren Ozellikleri ile birlikte aciklanmistir. Calismaya tutkunluk
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kavraminin ii¢ boyutu olan adanmislik, odaklanma ve dinglik boyutlari
aciklanmistir. Katilimeilara, calismaya tutkunlugun ii¢ boyutu uygulanarak
analiz edilmistir. Orgiitlerde, calismaya tutkunlugun arttirilmasi yoniinde
uygulanacak veya vazgegilecek faaliyetlere literatire dayandirilarak
deginilmistir. Son olarak, iskoliklik kavraminin literatiirde ge¢en tanimlarina yer
verilmistir. Iskolik bireylerin kisilik 6zelliklerinden bahsedilerek iskolikligin
nedenlerine deginilmistir. iskoliklik 6lgegi olarak, Duwas dlcegi ve lgegin asiri
ve takintili ¢alisma boyutlar1 anlatilmistir. Calismanin analiz kisminda duwas

Olceginden yararlanilarak, katilimcilarin iskoliklik diizeyleri incelenmistir.

Sonug olarak, yapilan literatiir arastirmasi sonucunda kurulan 19 hipotez
test edilmistir. Literatiire dayandirilarak kurulan hipotezlerin, test edilmesi
neticesinde, 11 tanesi ret ve 8 tanesi kabul olmus ve fazladan 1 etki daha
gozlemlenmistir. Orgiitlerin stratejik ¢evikliginin calisanlarin  calismaya
tutkunluklari iizerinde agiklayici etkisi vardir hipotezi red edilmistir. Orgiitlerin
stratejik ceviklik ozelliklerinin ¢alisanlarin basar1 hedef yonelimleri iizerinde
aciklayict etkisi vardir hipotezi red edilmistir. Calisanlarin igkoliklik
diizeylerinin ¢alismaya tutkunluklar1 lizerinde aciklayict etkisi vardir hipotezi
red edilmistir. Calisanlarin iskoliklik diizeylerinin basari hedef yonelimleri
lizerinde aciklayici etkisi vardir hipotezi red edilmistir. Is gorenlerin bes faktor
kisilik 6zelliklerinin ¢alismaya tutkunluklar {izerinde aciklayici etkisi vardir
hipotezi red edilmistir. Is gorenlerin bes faktdr kisilik 6zelliklerinin, orgiit is
ozellikleri tizerinde agiklayicr etkisi vardir hipotezi red edilmistir. Calisanlarin
kisilik tiplerinin ¢aligmaya tutlunluklar: iizerinde aciklayic etkisi vardir hipotezi
red edilmistir. Calisanlarin kisilik tiplerinin Orgiitsel bagliliklar1 {izerinde
aciklayici etkisi vardir hipotezi red edilmistir. Calisanlarin kisilik tiplerinin
basar1 hedef yonelimleri lizerinde agiklayici etkisi vardir hipotezi red edilmistir.
Orgiitlerin is 6zelliklerinin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklar {izerinde agiklayici
etkisi vardir hipotezi red edilmistir. Buna bagl olarak, stratejik ¢eviklik orgiitsel
baglihigt ve 1is Ozelliklerini pozitif yonde etkiledigi gozlemlenmistir.
Katilimeilarin iskoliklik diizeyleri ile yapilan isin 6zelligi arasinda pozitif etki
oldugu, is oOzelliklerinin basar1 hedef yonelimini pozitif yonde etkiledigi

gorilmistiir. Kisilerin caligmaya tutkunluk diizeyleri ile orgiitsel bagliliklar
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arasinda giiclii pozitif etki goriilmektedir. Katilimcilarin, basar1 hedef yonelim
diizeyleri ile orglitsel baglilik diizeyleri arasinda negatif yonde etki goriilmiistiir.
Bes faktor kisilik 6zelliklerinin 6rgiitsel baglilig1 negatif yonlii etkiledigi, alt
boyutu olan kisilerin yumusakbash kisilik 6zelligi boyutunun ise ¢ok yiiksek
diizeyde negatif etkiledigi goriilmiistiir. Bes faktor kisilik 6zelliginin ¢alismaya
tutkunluk 6zelligini negatif yonlii etkiledigi gézlemlenmistir. Ayn1 zamanda,
katilimeilarin kisilik 6zelliklerinin yapilan is 6zelligine etkisi negatif yonlii
oldugu tespit edilmistir. Nihai analizde, Orgiitsel baghligin, calismaya
tutkunluktan negatif, stratejik ¢eviklikten pozitif, bes faktor kisilik 6zelliginden
negatif ve basar1 hedef yonelimi oOzelliginden negatif yonde etkilendigi
gozlemlenmistir. Is 6zelliklerinin, calismaya tutkunluk &zelliginden negatif,
iskoliklik 6zelliginden pozitif ve kisilik tiplerinden negatif yonde etkilendigi
goriilmektedir. Basar1 hedef yoneliminin, bes faktor kisilik tipinden negatif, is
ozelliklerinden ise giiclii pozitif yonde etkilendigi goriilmiistiir. Bu ¢calismayla,
literatiire katki saglanilmas1 amaglanmstir.

Yapilan ¢alismaya gore, Isletmelerde, kisilik tiplerine gore is dzellikleri
modeli gelistirilirse sayet, becerilerin kullanilmasi ve yapilan isin sistematikligi
acisindan basarili sonuglar verebilir. Kamu ve 0zel sektorde, stratejik c¢evik
yapmin giiclendirilmesi ile oOrgiitiin is Ozelliklerinin de gliglendirilmesi
saglanabilir. Kamu ve Ozel sektdrde iskolik calisanlara yonelik danismanlik
hizmeti verilerek dogru islere yonlendirmeler yapilabilirse, is 6zellikleri modeli
de dogru kurulmus olacaktir. Bes faktor kisilik 6zelligine sahip calisanlarin
kisilik ozellikleri dikkate alinarak insan kaynaklar1 organizasyonlari
gerceklestirildiginde, isletme igerisindeki basar1 hedef yonelimi diizeyi de
arttirllmus olur. Is ozellikleri modelinin dogru kurulmasiyla, basari1 hedef
yoneliminde de artis yasanmis olacaktir. Calisanlarin ¢alismaya tutkunluklarini
dogru sekilde kullanip yonlendirerek, orgiitsel bagliliklarini da arttirilabilir.
Basar1 hedef yonelimi yiiksek g¢alisanlara yonelik organizasyonel faaliyetler
gerceklestirilerek, oOrgiitsel bagliliklart daha da arttirilabilir. Kamu ve 6zel
sektorde stratejik cevik yapinin olusturulup gelistirilmesiyle, calisanlarin 6rgiite
olan baglliklarin1 da arttirabilmek miimkiin olacaktir. Bes faktor kisilik
ozelliklerine sahip calisanlara yonelik oOrgiit i¢i diizenlemeler ve gelistirmeler
yapildig1 takdirde, calisanlarin orgiitsel bagliliklar: da arttirilmis olacaktir.
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4.2 EKLER

Bu kisim, aragtirmada yararlanilan 6lgeklere ait anket sorularindan ve

06zgemisten olusmaktadir.

4.2.1 Katilhmc1 Anketi

Merhaba, Asagidaki anketi yiiksek lisans tezimde kullanacagim. Iletisim

bilgileriniz istenmediginden liitfen gercek goriislerinizi yaziniz. Tesekkdirler.

Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu goz oniine alarak belirtilen kriterlere
gore yanitlayimz : Bu kriterler: (1) Cok katiliyorum (2) Oldukea katiliyorum (3)
Biraz katiliyorum (4) Cok az katiliyorum (5) Hi¢ katilmiyorum

2.Isimi yaparken enerji dolu olurum. @@ 3) @
()

Cinsiyetiniz: | (1) Bay (2) Bayan
Yasiniz: (1) 25’den az (2) 25-29 (3) 30-34 (4) 35 ve tizeri
Egitim . i . (4)  Master
Diizeyiniz: (1) IIk/Orta Okul |(2) Lise (3) Universite Doktora
Goreviniz: | (1) Yonetici (2) Sef/ Amir | (3) Memur (4) Isci
Mesleki i i (4) 10 yil ve
Deneyiminiz: (1) 1 yildan az (2) 1-5 y1l aras1| (3) 5-10 yil arast izeri

ifadeleri: (1) Cok katiliyorum (2) Oldukga katiliyorum (3) Biraz katiliyorum (4) Cok
az katiliyorum (5) Hig katilmiyorum

1. Calistigim kurumun basariya ulagmasi i¢in benden beklenilenin (1) (2) (3)

lizerinde gayret gdstermeye hazirim. (4) (5)

2. Isimi severek yapryorum. 1) @ 3
4) (5

3. Bu kurumun gelecekte ne olacagi benim igin gergekten 6nemli. @O @ 3
4) (5)

4. Bu kurumun bir ¢alisan1 oldugumu baskalarina séylemekten gurur (1) (2) (3)

duyuyorum. (4) (5)

5. Mesleki hayatimin kalan kismini bu kurulusta gegirmek beni mutlu (1) (2) (3)

eder. (4) (5)

6. Bu kurulusun problemlerini ger¢ekten kendi problemim gibi (1) (2) (3)

goriiriim. (4) (5)

7. Bu kurumda kalmanin bana uzun vadede getirecegi yararlar vardir. (1) (2) (3)
4) (5)

8. Bu kurulusun benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami vardir. @ @ 3
4) (5

9. Kurulusuma kars1 gii¢lii bir aidiyet hissim vardir. 1 @ 3
4) (5

10. Benzer nitelikte bir is olsa bile, su anda baska bir isyerinde (1) (2) (3)

caligmazdim. (4) (5)
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11. Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagli” hissediyorum. 1) @ @O

“4) (5

12. Benim katkim kurulugun varligi agisindan énemlidir. @ @ 3
4 (5

13. Kendimi kurulusumda “ailenin bir pargast” gibi hissediyorum. @ @ 3
4) (5

14. Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor. @ @ @
4) (5

15. Benim i¢in avantajli olsa da kurulusumdan su anda ayrilmanin (1) (2) (3)

dogru olmadigim disiiniiyorum (4) (5)

16. Bu kurulusa kendimden bu kadar gok sey vermis olmasam da bagska (1) (2) (3)

bir yerde ¢alismay1 kolaylikla diigiinmezdim. 4) (5)

17. Kisisel degerlerimle kurumumun degerlerini birbirine ¢ok benzer (1) (2) (3)

buluyorum. (4) (5)

18. Buradaki insanlara karsi yikiimlilik Thissettigim i¢cin (1) (2) (3)

kurulusumdan su anda ayrilamam. (4) (5)

19. Su anda bu kurulustan ayrilmaya karar versem hayatim altiist olur. (1) (2) (3)
4) (5)

20. Su anda kurulusumda kalma istegim biraz da mecburiyetten (1) (2) (3)

kaynaklanmaktadir. (4) (5)

Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu goz oniine alarak belirtilen kriterlere
gore yanitlayimz : Bu kriterler: (1) Cok katiliyorum (2) Oldukea katiliyorum (3)
Biraz katiliyorum (4) Cok az katiliyorum (5) Hi¢ katilmiyorum

3.Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. @@ 3@
5.Isimi hevesle yaparim. E% 2 (3) (4)
4.1sim bana ilham verir. Ei; 2 (3 (@)
1.Sabah uyandigimda ise gitmek igin istekli olurum. 8 2 (3) 4
6.Yaptigim isle gurur duyarim. E?; 2 (3) (4)
8.Calisirken isime dalip giderim. Ei; 2) 3) 4)
7.Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm. ?3 2 (3) (4)
9.Yogun ¢alistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim E% 2 (3) (4)
5

Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu goz oniine alarak belirtilen Kkriterlere gore
yamitlayimiz : Bu kriterler: (1) Hi¢cbir zaman (2) Cok Seyrek (3) Bazen (4)
Cogu Zaman (5) Her Zaman

Isletmemiz her zaman degisken miisteri talepleriyle kars1 karsiyadir.

1))@ E)

Isletmemiz degisen pazar ortamina hizl bir sekilde cevap verir. 1)@ B @ 6B

Isletmemizin, ugucu pazara tepki verecek daha yiiksek bir kapasite (1) (2) (3) (4) (5)
tamponunu muhafaza etmesi gerekiyor.

Isletmemiz miisteriye kisisellestirilmis {iriinler sunmaktadir. 1) (2) 3) 4 (5

Isletmemiz, tedarikgilerini esneklik ve yanit verme konusundaki (1) (2) (3) (4) (5)
performanslarina gore seger.

Isletmemiz ¢ok sayida tedarikgi ile kisa ve esnek bir iliski (1) (2) (3) (4) (5)
stirdiirmelidir.
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Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu goz oniine alarak belirtilen kriterlere gore

yanitlayiniz : Bu kriterler: (1) Hi¢bir zaman (2) Cok Seyrek (3) Bazen (4)
Cogu Zaman (5) Her Zaman
Isletmemizin yapisi siklikla degisken piyasayla basa ¢ikabilmek igin (1) (2) (3) (4) (5)

degisir.

Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu goéz oniine alarak belirtilen Kkriterlere gore
yamitlayimiz : Bu Kkriterler: (5) Cok katiliyorum (4) Olduk¢a katiliyorum (3) Biraz

katiliyorum (2) Cok az katiliyorum (1) Hic¢ katilmiyorum

1.Kotii haber duysam dahi olumlu kalabilirim

ORORONC
®)

2. Toplantilarda ¢ok enerjik olan birisiyim

ORORONC
®)

3. lyi haber duydugumda neseli olan biriyim

OROECONC
®)

4. Bagkalar1 konusurken sessiz kalan biriyim

ORORONC
®)

5. Bagkalari ile diyalogumda burnu havada davranan biriyim

ORORONC
®)

6. Astlarina otoriter davranan birisiyim

1)@ G @
®)

7. Benden bir sey yapilmasi istendiginde asi davranan birisiyim

ORORONC
®)

8. Baskalar1 goriigiime katilmadigi durumlarda isyankar davranan
birisiyim

ORORONC
®)

9. K&tii haber aldigimda kayitsiz kalan birisi degilim

1) @ ©) @
©®)

10. Not tutma/ajanda tutma konusunda O6zenli/itinali davranan
biriyim

ORORONC
®)

11. Bir is yapilmas1 gerektiginde disiplinli ¢aligirim

1@ G @
(®)

12. Inisiyatif alma konusunda uyusuk davranirim

1@ G @
®)

13. Duygusal durumlarda kontrollii olan birisiyim

ORORONC
®)

14. Karar verme konusunda bagimli birisiyim (birisinin goriisiine
ihtiya¢c duymak)

ORORONC
®)

15. Kaotik/Karigik/Belirsiz durumlarda sakin kalabilen biriyim

1@ G @
®)

16. Aile ve arkadaglara sevecen olan biriyim

1@ G @
®)

Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu goz oniine alarak belirtilen kriterlere gore
yamitlayiniz : Bu kriterler: (5) Cok katiliyorum (4) Oldukca katihyorum (3) Biraz
katihyorum (2) Cok az katiliyorum (1) Hi¢ katilmiyorum

1. Eglenmek benim yasam anlayisimdir. (IBIOIOIO)
2. Bagkalarimin duygularina karsi duyarliyimdir 1) ) (3) (4) (5)
3. Giinliik islerimi ¢abucak yaparim (1) (2) (3) (4) (5)
4. Sik sik havam(modum) degisir (OIAISOIOIE)
5. Parlak hayallerim var 1)@ E) @6
6. Cok fazla konusmam 1)@ (3) 4 )
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Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu goz oniine alarak belirtilen kriterlere gore
yanitlayiniz : Bu kriterler: (5) Cok katiliyorum (4) Oldukc¢a katihyorum (3) Biraz
katillyorum (2) Cok az katihyorum (1) Hi¢c katilmiyorum

7. Baskalarinin problemleri beni ilgilendirmez 1)) 3) @) (5

8. Genellikle esyalar1 aldigim yere birakmayr unuturum (1) (2) (3) (4) (5)
(diizenli degilim)

9. Genelde gergin degil rahatimdir. @@ 3) @) ()
10. Soyut fikirlere ilgim yoktur @@ 3) @) ()
11. Toplantilarda birgok farkli insanla diyalog kurarim. @@ ?3) @) (5
12. Baskalarinin duygularini hissederim @@ ?3) @) (5
13. Diizenli olmay1 severim DM@ E)ME) o)
14. Cok kolay duygusal olarak altiist olurum @@ ?3) @) (5
15. Soyut fikirleri anlamakta giicliik ¢ekerim. 1) (2 (3) 4) (5)
16. Arka planda kalirim / kendimi pek gosteremem. @@ 3 @) (5
17. Bagkalariyla ilgilenmem. 1) @) 3) @) (5
18. Bircok seyi berbat ederim. 1@ B)@)®)
19. Nadiren hiiziinlenirim. OIAIOIONG)!
20. Tyi bir hayal giiciim yoktur. @) () (3) (4) (5)

Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu goz oniine alarak belirtilen Kkriterlere gore
yamitlayiniz : Bu kriterler: (5) Cok katihyorum (4) Olduk¢a katiliyorum (3) Biraz
katihyorum (2) Cok az katillyorum (1) Hi¢ katilmiyorum

4.Gorevlerimi hangi metotla yapacagima ben karar veriyorum. (1) (2) (3) (4) (5)

3.Gorevlerimi hangi sirayla yapacagima ben karar veriyorum. (1) (2) (3) (4) (5)

1.Giin igerisinde hangi gorevleri yerine getirecegime ben karar (1) (2) (3) (4) (5)
veriyorum.

2.Gorevlerime ne zaman baslayip ne zaman bitirecegime ben (1) (2) (3) (4) (5)
karar veriyorum.

5.Gorevlerimi yerine getirirken karsilagtigim sorunlari ¢6zme (1) (2) (3) (4) (5)
sorumlulugu benimdir.

4.Yaptigim is yeni beceriler kazanmami gerektirmektedir. 1) (2) (3) (4) (5)
3.Yaptigim is yaraticilik gerektirmektedir. 1) (2) (3) (4) (5)
1.1sim gesitli yeteneklerimi kullanmama olanak sagliyor. IAIOIOIO)

2.Isimi yaparken, sahip oldugum bilgi birikimini kullantyorum. (1) (2) (3) (4) (5)

Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu goz oniine alarak belirtilen kriterlere gore
yanitlayiniz : Bu kriterler: (5) Cok katihyorum (4) Oldukc¢a katihyorum (3) Biraz
katihyorum (2) Cok az katihlyorum (1) Hi¢ katilmiyorum

4. Aldigim gorevlerin bana bir seyler 6gretebilecek kadar (1) (2) (3) (4) (5)
zorlayict olmasint isterim.
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Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu goz oniine alarak belirtilen kriterlere gore
yanitlayiniz : Bu kriterler: (5) Cok katihyorum (4) Oldukc¢a katihyorum (3) Biraz

katillyorum (2) Cok az katihyorum (1) Hi¢c katilmiyorum

3. Ustiin yetenek ve beceri gerektiren islerde ¢alismayi tercih (1) (2) (3) (4) (5)
ederim.

2.Yeteneklerimi gelistirebilmek i¢in risk almaktan kaginmam. IAIOIOXO)
6.Isimde yeni bilgi ve beceriler kazanabilecegim yollar ararim. (1) (2) (3) (4) (5)
1. Zor ve heyecan verici gorevleri yeni beceriler kazanacagim (1) (2) (3) (4) (5)
icin yapmaktan hoslanirim.

5. Isimde miimkiin oldugunca ¢ok sey égrenmek isterim. 1) @ 3) @ (B)
9.Caligma arkadaglarimin benim ne kadar iyi is ¢ikardigimin (1) (2) (3) (4) (5)
farkinda olmalart hosuma gider.

10.Yeteneklerimi kanitlayabilecegim tarzdaki islerde ¢alismayr (1) (2) (3) (4) (5)
tercih ederim.

7.Performansimin bagkalarindan daha yiiksek olmasi benim i¢in (1) (2) (3) (4) (5)
onemlidir.

11.Calisma arkadaslarimla kiyaslandigimda beni 6n plana (1) (2) (3) (4) (5)
cikartacak becerileri sergilemeye ¢aligirim.

8.Baska ¢alisanlarla kiyaslayinca isimi iyi yapmak benim i¢in (1) (2) (3) (4) (5)
onemlidir

14.Bir isi yaparken beceriksiz gozilkmekten endise ederim. 1)) ) @) (B
15.Zay1f performans gosterecegim islerden uzak dururum. 1)@ QB @ 6B
13.Digerlerine karsi yetersiz biri olarak goriinmeme neden (1) (2) (3) (4) (5)
olabilecek yeni gorevler almaktan kaginirim.

16.Yaptigim isle ilgili bilgilerimin test edilmesi beni (1) (2) (3) (4) (5)
kaygilandirir.

12.Diisiik performans endisesi, isteki davraniglarimi etkileyen (1) (2) (3) (4) (5)

temel etkenlerden biridir.

Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu goz oniine alarak belirtilen Kkriterlere gore
yanitlayiniz : Bu kriterler: (5) Cok katiliyorum (4) Olduk¢a katililyorum (3) Biraz

katiliyorum (2) Cok az katiliyorum (1) Hi¢ katilmiyorum

1. Cok calismay1 sevmem. D) (3) @) ()
2. Keske kendimi isime bu kadar adamasaydim. 1@ E) @) E)
3. Telas i¢inde ve zamana Kars1 yarigan biri olarak goriiniirim. (1) (2) (3) (4) (5)
4. Is yerindeki arkadaslarim calismay1 biraktiginda bile ben (1) (2) (3) (4) (5)
kendimi ¢aligmaya devam ederken bulurum.

5. Yaptigim bir isten hoglanmasam bile siki ¢aligmak benim i¢in (1) (2) (3) (4) (5)
Oonemlidir.

6. Siirekli yapacak bir isim vardur. 1) (2) (3) (4) ()
7. Bir siireligine isten uzaklagmak istesem bile kendimi siklikla o (1) (2) (3) (4) (5)
is hakkinda diisiiniirken bulurum.

8. Ustesinden gelebilecegimden ¢ok daha fazlasini iistlenirim. OIANOIONE)
9. Bir seyi yapmak istesem de istemesem de, o konuda ¢ok siki (1) (2) (3) (4) (5)

caligmam gerektigine dair i¢ten gelen bir zorlama hissediyorum.
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Asagidaki ifadeleri kendi durumunuzu goz oniine alarak belirtilen kriterlere gore
yamitlayiniz : Bu kriterler: (5) Cok katiliyorum (4) Olduk¢a katiliyorum (3) Biraz
katiliyorum (2) Cok az katihlyorum (1) Hi¢ katilmiyorum

10. Calisirken isleri belli siirede bitirecegime dair koydugum (1) (2) (3) (4) (5)
zaman sinirlamalar1 yiiziinden kendimi zora sokarim.

11. Genellikle igimde beni ¢ok ¢alismaya iten bir seyler oldugunu (1) (2) (3) (4) (5)
hissediyorum.

12. Calismaya, arkadaglarimla birlikte vakit gecirmekten, (1) (2) (3) (4) (5)
hobilerimden veya bos zaman etkinliklerimden daha fazla vakit

harcarim.

13. Bir is lizerinde ¢aligmadigim zaman kendimi suglu hissederim. (1) (2) (3) (4) (5)

14. Yaptigim is keyifli olmasa da ¢ok ¢alismaya kendimi mecbur (1) (2) (3) (4) (5)
hissederim.

15. Kendimi, telefonla konusurken hem not alip hem yemek (1) (2) (3) (4) (5)
yemek gibi iki veya {i¢ isi ayni anda yaparken buluyorum.

16. Isten izin aldigimda kendimi suglu hissederim. 1)@ E) @O

17. Calismadigim zaman rahatlamakta giigliik ¢ekiyorum. (OIXIOIORS)!

422 OZGECMIS
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