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ABSTRACT

Various statistical scales and techniques have been commonly used to determine
the relationship levels among the variables within the framework of the social
sciences. An important issue that is encountered is to find the appropriate scale for
the data the researchers acquire and the statistical technique to analyze such data.
Generally, the scale types utilized with the purpose of collecting data in the scope
of research also determine the statistical techniques to be used for the analysis of
the data. In the research conducted in the field of social sciences, there has often
been observed a tendency for the researchers to fall into the fallacies in selecting
the scales and hence, to reach inconsistent results. The goal of our work is to
correct the statistical fallacies and mistakes which researchers commonly fall into
and which prevent them from obtaining more consistent and reliable results. In this
study, the entrepreneurship tendencies of the students in the Department of
Business Administration at Marmara University are measured in accordance with
the use of scales. The answers of the students have first been acquired using the
likert scale, and then the students have been required to weight their answers on a
scale of 0 to 100. The perceptual differences are examined in the light of the
reliability of the scale.

SOSYAL BIiLIMLERDE OLCEKLERE GORE MODEL SECiMi: GIRiSIMCILIK
EGiLimi UZERINE BiR UYGULAMA

Anahtar Kelimeler

Olgek,

istatistiksel teknikler,
model segimi,
girisimcilik,
girisimcilik egilimi

JEL Siniflandirmasi
C42, C80

OzET

Sosyal bilimler kapsamindaki arastirmalarda degiskenler arasindaki iligki diizeylerini
belirleyebilmek igin cesitli istatistiksel Olgekler ve teknikler yaygin olarak
kullanilmaktadir. Arastirmacilarin ellerindeki veriler igin hangi 6lgegin uygun oldugu
ve s6z konusu verileri hangi istatistiksel teknik ile analiz edecegi 6nemli bir sorun
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Arastirma kapsaminda veri toplama amaciyla
kullanilan 6lgek tiirleri genel olarak verilerin ¢6ziimlenmesinde kullanilacak istatistik
teknikleri de belirlemektedir. Sosyal bilimler alaninda yapilan arastirmalarda,
arastirmacilarin 6lgek segiminde vyanilgilara dusebildigi ve bu sebeple tutarsiz
sonuglara ulastigi siklikla gorilmektedir. Calismamiz, arastirmacilarin daha tutarli ve
guvenilir sonuglar elde edebilmelerini engelleyen istatistiksel yanilgl ve hatalara
dismelerinin  6nlenmesi igin siklikla disulen hatalarin  dizeltiimesi amacini
tagimaktadir.Calismamizda  Olgeklerin  kullanimi dogrultusunda  Marmara
Universitesi isletme Fakiiltesi 6grencilerinin girisimcilik niyetleri 6lgilmistiir.
Ogrencilerin ilk olarak likert dlgegi ile cevaplari alinmis daha sonra yiizde olarak
cevaplarini  agirhklandirmalari istenmistir. Arada c¢ikan algi farki 6lglimin
guvenilirligi 1s18inda incelenmektedir.

337


mailto:iharmutlulu@marmara.edu.tr
mailto:gulgonul.bozoglu@marmara.edu.tr

Research Journal of Business & Management - RIBM (2014), Vol.1(4) Armutlulu & Bati, 2014

1. GIRIS

Olcege bagl model secimi sosyal bilimler alaninda &nemli bir sorun olarak karsimiza
cikmaktadir. Verilerin toplanmasini takip eden analiz siirecinde arastirmacilar istatistiki
teknikleri kullanirken verileri toplamadaki 6lcege sadik kalmalidirlar. Bu olmadigi takdirde
goriiniste cok iyi sonuglar alinmis, ¢cok uygun goriilen bir model olusturulmus olsa bile
yanlis teknik se¢iminin sakincalarini telafi edici olamayacak goériisiindeyiz. Calismamizda
once Olgeklendirme konusunda teorik bilgi verilmis ve sonrasinda isletme fakiiltesi
Ogrencilerine yonelik uygulanan girisimcilik egilimi anketi sonuglari yontem agisindan
tartistimistir. Uygulamada ilk olarak likert 6lceginde sorular yoneltilmis, sonuclar alinmistir.
Bu anketlere numaralar verilmis olup cevaplanmis anketi toplarken ayni sorularin 0-100
araliginda katilma derecesini belirten o6lgekle hazirlanmis olan ikinci anket formu
verilmistir. Bu ikinci anket formuna ilk anketin numarasi tarafimizdan yazilmistir.

2. SOSYAL BiLIMLERDE OLGEKLENDIRME

Arastirmalarda ve ders kitaplarinda 6lgegin dnemine ve dlgmenin hassasiyetine daima
vurgu yapilir ancak uygulamada neyi nasil 6lgecegimiz konusunda alisilagelmis davranislar
degistirilmez.

Bir arastirma kapsaminda 6l¢me yapilirken veya veri toplanirken kullandigimiz sembollerin
gercekligi ne olcide temsil ettigine bakilir. Bu noktada tutarlilik ve uygunluk géz 6niinde
tutulmaktadir. ( Karagoz,Y. 2004)

Olguim ile ilgili dért temel dlcek bulunmaktadir. Verilerin nitel ya da nicel olmasina gore
farkli 6lgek tiirleri kullaniimaktadir. Nicel veriler gbzlem veya deney sonuglarinin sayisal bir
olcek Gizerinde 8lctimiidiir. iki nicel dlcegimiz aralik ve oran &lgegidir. Nitel veriler ise var
olan cesitli kategorilere sokabilecegimiz sayim sonuglaridir. Burada da iki 6lgegimiz isim
tirinden ve siral 6lgeklerdir. (Armutlulu, 2004)

Arastirmada 6l¢tiglimiz nitelikler birer degisken olarak analiz asamasinda degerlendirilir.
Bir ankette her bir soru, bir deneyde her bir boyut birer vasif veya degisken olarak ele
alinir.  Degiskenler arasi iliski baglaminda degiskenlerimiz rastsal/matematiksel,
bagimli/bagimsiz, agiklanan/agiklayan, kategorik olan/olmayan seklinde tasnif edilir.
Bagimh veya aciklanan degiskenler rastsal olmak zorundadir. Diger taraftan bagimh
degisken kategorik de olabilir. Cogunlukla yapilan hatalar 6ziinde kategorik olan bagimi
degiskenin oran dlgegindeymiscesine muamele gérmesinden kaynaklanir.

Yukarda kendi kitabimdan yaptigim alintiyla isimlerini zikrettigim dort temel o6l¢lim
Olcegine daha yakindan bakalim:

2.1.0lIgek Tiirleri

Bilimsel arastirmalarda yapilan 6lgmelerde olusan karisikliklari giderebilmek igin bir takim
Olgeksel siniflandirmalara gidilmistir. Stevens tarafindan ilk kez ortaya atilan,
siniflandirmada o6lgekleri mesafe veya orijine sahip olup olmamalarina gore asagidaki
tabloda gorlilen doért gruba ayirmistir (Stevens,S.S, 1946). Butin tek boyutlu
(unidimensional) olcekler, bu dért olgek tipinden birine girer. Bunlar isim tirinden
(nominal), sirali (ordinal), aralik (interval) ve oran (ratio) ol¢eklerdir (Togerson, W.S., 1958)
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Tablo 1: Ol¢ek Tiirleri Ozellikleri

Olgek Fark Sira Mesafe Sifir Baglangig
Noktasi

isim tiiriinden(Nominal)

+
Sirali (Ordinal) + + - -
Aralik (interval) + + ¥ }
Oran (Ratio) + + + +

Bu siralamada derece yiikseldikge veri kiimesinin icerdigi bilgi miktari artar. Nominal
Olcekte toplanmis veriler en az, oran Olgeginde toplanmis veriler en cok bilgi igerir
(Armutlulu, I.H. 2004) Her bir degisik 6lgiilme lcegine gore elde edilen istatistiksel veriler
farkh matematiksel gictedir. Her biri icin kullanilabilecek matematiksel islemler de
farkhdir. Bu islemlerdeki istatistiksel analizler de degisiklik gostermektedir. Ne kadar fazla
matematiksel islem ve ikili iliski icin uygulama mimkiinse, baz istatistik tekniklerini
kullanmak igin de o kadar fazla uygunluk ortaya ¢ikmaktadir (Togerson,S. 1958)

Bu dort temel olgek disinda, Psikometricilerin agirlikh olarak cgalistiklan, tutum élgegi
gelistirme denilen, 6ziinde sorgulama teknikleri (anket tirleri) olan o6lgekler sosyal
bilimlerdeki arastirmalarda ilk basta kafa karistirici olabilir. Tutum Olgeklerinde denekler
insan olup, sorulan sorularda segeneklerin dizilisleri ve cevaplama bicimleri degisiklik
gostermektedir. Bunlarin ¢ok kisa 6zeti asagidadir.

2.2.0lgme Araci Gelistirme Yontemleri (Tutum Olgekleri)

Tutum olcekleri, psikolojik bir obje ile ilgili disiince duygu ve davranislarini dizenli bir
bicimde olusturulan egilimi Olgerler. Tutumun duygusal niteligi veya yoni
(olumlu/olumsuz); derecesi veya duygusal tonunun dizeyi (kabul etme/etmeme);
yogunlugu veya disa yonelik bir davranisa doniusebilme olasiligi olglilebilen tutum
boyutlaridir. Bunlarla ilgili gelistirilen tekniklerden bazilari asagidadir.

1. Boyutsal Ayirma Olcegi (Semantic Differential): Charles E. Osgood (1957)
tarafindan gelistirilmistir. Tutumsal objeleri iki uclu sifatla derecelemeye
¢alisan bir 6lgektir. Genel formati 5 veya 7 noktali olan boyutsal ayirma 6lgegi
literatlirde farkli formatlarda kullanilabilmektedir.

2. Nokta olgegi (point scale): Literatiirde numerik 6lgek olarak anilan 6lgek
tirline benzer. Bu dlgek, boyutsal ayirma oOlgeginden cevap seceneklerine
s6zIi tanimlar yerine niimerik deger verilmesiyle farklilasmaktadir. Olcek
ifadeleri 5 adet yanit pozisyonuna sahipse 5 noktali, 7 adet yanit pozisyonuna
sahip ise 7 noktali nimerik 6lgek adini almaktadir.

3. Stapel dlcegi: ilk olarak 1950’de bir tutumun yéniini ve yogunlugunu élgmek
amaciyla gelistirilmistir. Cagimiz  versiyonu, iki kutuplu sifat gifti
yaratilamadigi durumlarda, boyutsal ayirma 0&lgeginin ikamesi olarak
kullaniimaktadir. Olcek, ortada bir sifat ve bu sifatin saginda ve solunda yer
alan sayilardan olugmaktadir

4. Grafik dereceleme 0lgegi: cevaplarin surekli bir grafik tizerinde gosterildigi
Olcektir. Cevaplayicilar iki kutup arasinda tutumlarini gésteren herhangi bir
noktayl secebilmektedirler. Cevaplayici skorlari segimin ug¢ noktalara olan
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uzakligina (mm) goére belirlenmektedir. Literatiirde, yatay dogru, merdiven
Olcegi, mutlu yiz 6lcegi gibi degisik sekillerde kullaniimaktadir.

5. Likert Olcegi: Sosyal bilimlerde en sik kullanilan tutum &lcegidir. Rensis Likert
(1932) tarafindan gelistirilmistir. Diger modellere kiyasla sezgilere daha ¢ok
dayanir. Likert tipi 6lgekler bireyin kendisi hakkinda bilgi vermesi (self report)
esasina dayaldir. Bireyin kendisi hakkinda bilgi vermesi ¢ok cesitli bicimlerde
ortaya cikabilir. Burada birey, genel olarak, cesitli 6zelikleri bakimindan
kendini gozleyerek, kendisi hakkindaki gézlem sonuglarini bildirir.

3. VERi VE YONTEM

Calismamiz kapsaminda Marmara Universitesi isletme Fakiiltesinde &grenci olan 300
o0grenciye anket iki asamali olarak uygulanmis, bunlardan 201 tanesi anketi iki agamal
olarak tamamlamustir. ilk asamada dgrencilerin girisimcilik egilimi, girisimcilik niyeti; kisisel
arzu etme, beklenti, deger, algilanan uygunluk, inan¢ kuvveti, inang¢ glicli, motivasyon ve
dznel norm alt bilesenleri ile 8lctilmustir. Olgek olarak Hannes Leroy — Johan Maes — Luc
Sels — Jonas Debrulle ve Miguel Meuleman tarafindan gelistirilen anket kullaniimistir.
Ankette 5’li likert tipi tutum o6lgegi kullaniimistir. Cevaplayicilar tutumu 6lgen 39 soruluk
anketi doldurduktan sonra ilk anketler toplanmis ve cevaplayicilarin tutumlarini yiizdesel
olarak belirtmelerini isteyen ikinci anket verilmistir. Cevaplayicilarin isimleri gizli
tutulmakla birlikte anketler numaralandirilmis ve bu sayede cevaplayicinin her iki anketi de
bir arada degerlendirilebilmistir. Anketin Glvenilirligi 6l¢lilmiis ve alpha katsayisi 0.869
olarak bulunmustur. Bu ylksek gtvenilirliktir.

Likert Olcegine gbre yapilan ankete faktoér analizi yapildi ve Kaiser-Meyer-Measure of
Sampling(KMO) 0,888 bulundu. Bu veri isiginda faktér analizi icin veri yapisinin yeterli
oldugunu, degiskenlerin faktér analizine uygunlugunun mikemmel seviyede oldugunu
soylemek mimkiindiir. Bartlett testi sonuglari incelendiginde, elde edilen ki-kare degerinin
0,01 diizeyinde anlamh oldugu séylenebilir. Bu sonug, verilerin ¢ok degiskenli normal
dagihmdan geldigini ve dolayisiyla faktér analizinin bir diger sayiltisinin karsilandigl
anlamina gelir.

Dolayisiyla acimlayici faktér analizi sonuglarinin degerlendirilmesine devam edilebilir.
Ortak varyans tablosuna bakildiginda, her bir maddenin varyansi agiklama oraninin
0,10’dan yilksek oldugu gorilmektedir. (Ek 1) Bu veriler isiginda her bir maddenin,
varyansin onemli bir yuzdesini agikladig sdylenebilir.

Aciklanan toplam varyans degerlerine bakildiginda burada 6nerilen 10 faktoér oldugu
gorilir. Bunu 6z degerleri 1'in Uzerinde ¢ikan 10 tane bilesen olmasina bagh olarak
soyliyoruz. Bu 10 faktoériin varyansa yaptigl katki %66,513'tlir. Burada her bir faktoriin
toplam varyansa yaptigl katkiya bakacak olursak birinci faktorin %29,347 oraninda bir
katki sagladigi goriilmektedir. ikinci ve {iclincii faktérlerin toplam varyansa yaptiklari katki
incelendiginde ise yapilan katkinin 6neminin giderek azaldigi gorilmektedir. Faktor
sayisinin belirlenmesinden 6nce “scree plot” grafigine de bakmak gerekir.
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Sekil 1: Yamacg-Birikinti Grafigi

Scree Plot
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Cempenant Number

Grafikte gorildigu gibi Y eksenindeki bilesenler, X ekseninde saga dogru gidildikce bir
azalma gostermektedir ve bu inis egilimi varyansa yaptiklari katki cergevesinde noktalarla
gosterilmektedir. ikinci noktadan sonra egim cok azalmaktadir. Bu noktadan sonraki
faktorlerin varyansa yaptiklari katki hem kigik hem de yaklasik olarak aynidir.

Dondirilmis bilesenler matrisine baktigimizda matriste yer alan anket formunda farkli
tutumlari 6lgmek amaciyla gruplanan sorularin bir faktér icin birlikte algilandigini gordiik.
Cevaplayicilarin “Algilanan Uygunluk” sorulari ile “inang Giicii” sorularini ayri bir 8lgiim
olarak degil, birlikte algiladiklari anladik. Dolayisiyla anketimizde bu iki bashgi “Kisisel
Uygunluk inanci” olarak bir arada incelemek daha dogru olacaktir. Yurt disinda bu ayrim
yapilmadan ele alinabilmis baghklar bizim cevaplayicilarimiz  tarafindan birlikte
algilanmaktadir. Tabloda Oznel Norm degiskenini 6lcen soru “Girisimci olmak kiz/erkek
arkadasimla olan iliskime fayda saglamaz” 10.faktoriin altinda tek basina yer almaktadir.
Ayni sekilde Beklenti degiskenini Olgcen “Girisimciler iyi bir hayat silrerler sorusu da 7.
faktorde tek basina yer almaktadir. Bu, faktor analizinde her bir faktoriin en az iki sorudan
olusmasi ilkesine terstir ve bu sebepten analizden ¢ikarilmalidir. Bunlar analizden
¢ikarilarak tekrar hesaplanmistir.

Arastirmamizda faktér analizi yukaridaki verilerden uygun olanlar elenerek tekrar yapilmis,
daha sonra her bir faktére ait givenilirlik testleri yapilarak analiz 2 kez daha tekrar
etmistir. Guvenilirlik analizleri sonrasinda yer alan son analize gére sorular 4 faktor
etrafinda toplanmistir. Bu noktada KMO degeri 0,90 olarak mikemmel seviyede uyum
karsimiza gikiyor. Agiklanan toplam varyans %65,521"dir.
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Sekil 2: Yamag Birikinti Grafigi (Likert)

Scree Plot
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Scree Plot tablosunda gorildiigi lzere 4.noktadan sonra egim bariz sekilde azalmaktadir.
Bu faktor sayisinin 4 olarak belirlenmesinin dogru oldugunu gdstermektedir. Son
donlstirtlmis bilesenler matrisi ise Tablo 1’de verilmistir. Buna gore ilk 7 soru “Kisisel
Uygunluk inanci” ismi ile; sonraki 6 soru, girisimcilik niyetinin kisisel arzuyu da kapsayarak
yapildigi bilincinden hareketle “Girisimcilik Niyeti” ismi ile; sonraki 4 soru “inang¢ Kuvveti”
ismi ile ve son 4 soru ise “Girisim Destegi” basliklari kapsaminda yer alabilir. Buna gore
anketimizden “Beklenti”, “Deger”, “Motivasyon” ve “Oznel Norm” baslklar kaldiriimis;
bunlar icerisindeki bazi sorular farkli faktorler igerisinde yer almistir.

Bir faktor analizi de cevaplayicilarin katihmlarini 0-100 arasi Olgekte belirtmeleriyle
olusturulan anket sonuglariyla yapilmistir. Bu ankette ilk faktér analizine ait KMO degeri
0,834 cikmistir. Bu degiskenlerin faktér analizine uygunlugunun mikemmel seviyede
oldugunu géstermektedir. Ornegimize ait p degeri 0,01’den kiiciiktiir. Degiskenlerimizin
analiz yapmaya uygun oldugunu soyleyebiliriz. Ortak varyans tablosunda verilen her bir
maddenin ortak bir faktérdeki varyansi birlikte agiklama oranlarinin oldukga yiksek oldugu
gorilmektedir. Burada onerilen faktér sayisi 10’dur. Toplam agiklanan varyans %73’tir.

Sekil 3: Yamag Birikinti Grafigi (0-100)

Scree Plot

Eigenvalue

Cemponent Nu

Donastiralmis bilesenler matrisine bakildiginda ise faktor altinda tek kalan sorular ve
agihklan oldukga yakin sekilde faktorlere dagilmis olan sorular analizden cikarilmis, faktore
ait sorularin kendi icerisinde giivenilirlik analizleri yapiimistir. Son haliyle faktor sayisi 5’e
inmistir. Son analizde KMO degeri 0,871 olarak mikemmel seviyede uyum karsimiza
cikiyor. P degeri 0,01'den kiiglik olup, agiklanan toplam varyans %79,5tir.
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Yamag Birikinti grafigine bakildiginda ilk 5 faktérden sonra egitimin oldukca azalmis oldugu
gorhlur. Gavenilirlik analizleri sonrasinda yer alan son analize gore sorular 5 faktor
etrafinda toplanmistir. Donistlrilmis bilesenler matrisi tablo 2’de verilmektedir.

Sekil 4: Yamag Birikinti Grafigi (0-100)

Seres Plot

Eigenvalue

———a—a

0-100 olgegine gore dizenlenen soru sayisi 39’dan 18’e inmis olup ilk faktor icerisinde
“Kisisel Arzu Etme” ve “Girisimcilik Niyeti” basliklarindan bir takim sorular bir araya
gelmistir. Yine ayni faktore “Algilanan Uygunluk” basligl icerisindeki sorulardan ikisi
eklenmistir. Bu soru gurubunun ismi “Girisimcilik Niyeti” basligi olarak verilebilir. ikinci
faktér icerisinde daha ok “inang Giicii” sorulari toplanmistir. Tek bir soru “Algilanan
Uygunluk” baghgindan gelmistir. Ugiincii faktérde yine “inang Giicii” bashigi altindaki
sorular bir araya gelmis olup daha ziyade destek konulu sorular yer almaktadir. Bu soru
grubunun bashgl “Destek Alma” olarak degistirilebilir. Dordlinci faktér “Motivasyon”
olarak kalabilir.

4. AMPRiIK BULGULAR

Daha once de ifade edildigi gibi cevaplayicilarin ilgili sorulara hem 5’li likert Olgegine
verdikleri cevaplar ve hem de ayni sorulari 0 ile 100 puan arasinda derecelendirdikleri
cevaplara ait faktor analizlerinin donistirilmis bilesenler matrisi ve her iki 6lgimde farkh
yer bulan sorulara ait dagilimlar grafikler halinde gosterilmistir.
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Tablo 2: Doniistiiriilmiis Bilegenler
Matrisi (Likert)

Bilesenler

Likert 1 2 3 4 Tablo 3: Déniistiiriilmiis Bilesenler Matrisi (0-100)
IG_2 ,788 Bilesenler

I3 |773 Yiizde 1 2 3 4 5
IG_1  |,757 Yizde KA4 |,844 {258 |204 |,006 -,034
AU_2 747 Yizde GN1 [,793 [282 189 -,111/,019
AU_1 734 |,402 Yizde GN4 761 |148 |125 |[124 |228
AU_3 1,675 Yizde KA1 [,702 [396 |186 [234 |125
D2 |65 ,363 Yizde KA3 |688 [211 |114 [364 |020
KA_1 /782 Yizde AU4 |651 [475 |203 |[276 | 122
KA_4 1,336 (773 Yizde AU1 |636 [555 |,219 -,006/,085
GN_4 770 Yizde iG1 |193 [,840 |209 |075 |075
GN_1 /768 Yiizde_AU3 |,339 [,801 [248 [156 [038
KA_3 ,607 Yizde iG2 |481 |748 |077 |156 |088
AU_4 482 |,597 Yizde iG3 |506 |694 |130 [137 |078
IK_2 172 Yizde_iG6 |272 |161 |886 [,118 -,032
IK_5 759 Yizde iG5 |169 |o078 |878 |031 |124
D_4 728 Yizde iG4 |153 [313 |800 -,032/,060
IK_3 ,691 Yizde_ik2 o074 |116 |025 [905 | 111
IG_6 833 Yizde ikl |165 |143 |048 [,811 |[262
IG_5 ,823 Yizde M2 |o030 |074 |062 [133 |916
IG_4  ],373 ,681 Yizde M1 |167 084 |063 [204 |881
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Tablo 4: Likert Olgegine Ait Faktorlerin Sorular

degerlendirebilecek
biri olarak
gorliyorum.

1.Faktor 2.Faktor 3.Faktor 4.Faktor
Kendimi iyi is Girisimci olmak Girisimci olmak is Destek icermeyen bir
firsatlarini cazip gorunlyor fikirlerinde yaratici ortam benim

olmay! gerektirir.

girisimciligimi
engelleyemez.

Yeni is fikirlerini
planlamak igin
yeterince
yaraticlyim.

ileride bir giin
girisimci olmayi
hayal ediyorum

is kurabilmek icin uygun
bir ortam (girisimci
iklimi) gerekir.

Girisimcilik fikirlerimi
devlet destegi
etkileyemez

Girisimci olmak igin
bilgiye sahip
oldugumu
distntyorum.

Firsatlar
olustugunda
girisimci olacagim

is ve 6zel hayat
arasindaki dengenin
onemli oldugunu
distniiyorum

Finansal destegin
olmamasi beni girisimci
olmaktan alikoyamaz.

Girisimci olurken

Bir Glin Girigimci

Yeni bir is kurmak

olabilecegime dair
her turli kendime
glveniyorum

dezavantajdan ¢ok
avantaj saglar

karsilastigim her Olmayi finansal olarak ¢ok
zorlugu yenecegime Dugunlyorum destek gerektirir.
inaniyorum

Girigimci Girisimcilik

Girisimci olmak igin
yeterli kapasiteye
sahip olduguma
inaniyorum

Girisimci olmak
uygun bir segenek
gorintiyor

isimde
karsilagacagim
glgliklerle
ugrasabilirim
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Tablo 5: Yiizde Degerli Cevaplara Ait Faktorlerin Sorulari

1.Faktor

2.Faktor

3.Faktor

4.Faktor

5.Faktor

ileride bir giin
girisimci olmayi
hayal ediyorum

Girisimci  olmak igin
bilgiye sahip
oldugumu
distntyorum

Destek icermeyen
bir ortam benim
girigimciligimi
engelleyemez.

Girisimci olmak is
fikirlerinde
yaratici olmayi
gerektirir

Girisimci olup
olmama
konusunda
bagkalarinin
fikirlerini dinlerim

girisimci olacagim

degerlendirebilecek
biri olarak gériyorum

girisimci olmaktan
alikoyamaz

Bir glin girisimci Girigsimci olmak igin Girisimcilik Girisimcilik know- | Bagkalarinin
olmayi yeterli kapasiteye fikirlerimi devlet how gerektirir fikirlerine
diistiniyorum sahip olduguma desteyi girisimci olmadan
inaniyorum etkileyemez once 6nem
veririm.
Firsatlar Kendimi iyi is Finansal destegin
olustugunda firsatlarini olmamasi beni

Girisimci olmak
cazip gérunuyor

Yeni is fikirlerini
planlamak igin
yeterince yaraticiyim

Girisimcilik
dezavantajdan g¢ok
avantaj saglar

Girisimci olmak
uygun bir segcenek
goruniyor

Girigimci
olabilecegime dair
her tiirli kendime
glveniyorum.
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Tablo 6: Liket Olgegi ve 0-100 Arasi Cevaplarin Yer Aldigi Sorularin Birlikte Goriiniimii

LIKERT
0-100 1 2 3 4 Likertte
Olmayan
Sorular
1 AU 1 KA_4 ,
GN_1,
GN_4,
KA_1, KA_3,
AU_4
2 iG_1, AU_3,
iG_2,iG_3
3 iG_6, IG_5,
iG_4
4 iK_2 iK_1
5 M_2,M_1
0-100 AU 2, D 2 iK_5, D_4,
olgeginde iK_3
olmayan
sorular

Likert Olgeginde Olmayan Sorulara Ait Grafikler:

Sekil 6: inang Kuvveti Grubu 1. Soruya Ait Cevap Grafigi

¢ InangK.1

——Polinom. (Inang K.1)

Girigsimcilik know-how gerektirir
100 L 2 *
50 - L 4
0 ? ‘ T T 1
0 1 2 3 4 5
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Sekil 7: Motivasyon Grubu 1. Soruya Ait Cevap Grafigi

Baskalarinin fikirlerine girisimci olmadan 6nce 6nem veririm
100 4 L & ¢
& L 4
80 * *
60 : ¢ :
< $ ¢ ¢ Motiv.l
40
* ‘ ; DS ——Polinom. (Motiv.1)
20 4
2 2
0 ’ T ‘ ‘ 1
1 2 3 4 5
Sekil 8: Motivasyon Grubu 2. Soruya Ait Cevap Grafigi
Girisimci olup olmama konusunda baskalarinin fikirlerini dinlerim
100 ‘
4
80 L i
60 % DS ¢ Motiv.2
40 : : Poli (Motiv.2)
——Polinom. (Motiv.
20 2 ‘ 4
‘ ® ¢
0 & ' ® * 23
1 2 3 4 5

0-100 Araliginda Cevaplanan Ankette Olmayan Sorulara Ait Grafikler

Sekil 9: Deger Grubu 2. Soruya Ait Cevap Grafigi

100
80
60
40
20

Isimde karsilasacagim giicliiklerle ugrasabilirim

L 2
L g
L 4
‘\ . ¢ Deger2
‘ \_/{ ‘ ——Polinom. (Deger 2)
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Sekil 10: Deger Grubu 4. Soruya Ait Cevap Grafigi

is ve 6zel hayat arasindaki denge 6nemlidir
100 L 4
80
60 ¢
PY \‘/ ¢ Degerd
40 :
——Polinom. (Deger 4)
20 L 4
O T T T ? ’
1 2 3 4 5
Sekil 11: inang Kuvveti Grubu 5. Soruya Ait Cevap Grafigi
Is kurabilmek icin uygun bir ortam gerekir
100 § * V'S
80
.
60 ‘ ® ¢ InangK.5
40 z ’
20 . ——Polinom. (Inang K.5)
0 & ; & ; L
1 2 3 4 5
Sekil 12: Algilanan Uygunluk Grubu 2. Soruya Ait Cevap Grafigi
Girisimci olurken karsilastigim her zorlugu yenecegime
inaniyorum
100 L 4
80
60 * * AU2
40
20 { : —— Polinom. (A.U.2)
0 ? SN . .
1 2 3 4 5

349




Research Journal of Business & Management - RIBM (2014), Vol.1(4) Armutlulu & Bati, 2014

Likert icin ideal Grafik
Sekil 13: Begsli Likert Olgeginde Siklar igin ideal Puan Dagihmlan

100 /*
80

60 /‘/
40 /‘/
20

5. SONUC

Cok degiskenli istatistik yontemlerinde ¢ogu model icin ilk 6nce, degisken azaltma
amaciyla, faktor analizini uygulamak yaygin bir aligkanhktir. Bu ahskanligi gozeterek ayni
sorular ve iki farkli 6lgekte uyguladigimiz anket sorulariyla her 6lgek igin faktor analizini
uyguladik.

Faktor analizinde baslangi¢ varsayimlari analizdeki tim degiskenlerin ve bu degiskenlerin
tim dogrusal birlesimlerinin (kombinasyonlarinin) normal dagildigini (¢cok degiskenli
normal dagilim) varsayar. Degiskenlerin tim dogrusal birlesimlerinin normalligi test
edilmese de tek degiskenlere iliskin marjinal normallik, carpiklik ve basikhk katsayilari ile
degerlendirilebilir. ikinci varsayim, ¢cok degiskenli normallik varsayimi, degisken ciftlerinin
arasindaki iliskinin dogrusal olduguna da isaret ettiginden dolayi iliskinin dogrusal olmasi
gerekir. Uglincii varsayim verilerin en az aralikh &lgekte &lgiilmiis olmasi gerektigidir.
Doérdiincu varsayim degiskenlerin birbirleri ile cok diisiik ya da ¢ok yiiksek degil de belirli
bir duzeyde iliskili (0,25 -0,90) olmasi gerekir. Son varsayim ise ortak faktérler birbirleri ile
ve artik faktorlerle iliskisiz olmasidir.

Likert olcegi tzerinde sirali kategorik veri sunmasina ragmen ¢ogu arastirmada baslangig
varsayimlarina dikkat edilmeyerek verilerin oran 6lgeginde olmuscasina hemen faktor
analizine gecilmektedir. Biz de bu dogrultuda likert 6lgegindeki verilerimizle faktor analizi
uyguladik. Genel geger testlerden sonra 23 sorunun 4 faktor olusturdugunu gordik. Ayni
deneklerle 0-100 olgeginde ayni sorulari derecelendirmelerinden elde edilen verilerle
tekrar faktoér analizi uyguladik ve genel gecger testlerden sonra 23 sorunun 5 faktérde
toplandigini gordik (Tablo 1 ve Tablo 2)

Her iki faktor analizi icin faktorleri olusturan sorularin dagilimi ¢ift girisli tabloda (tablo 3)
goraldugia gibidir. Tablonun son kolon ve satirinda ise diger analizde yer almayan sorular
gorilmektedir.

350



Research Journal of Business & Management - RIBM (2014), Vol.1(4) Armutlulu & Bati, 2014

0-100 Olgegine goére toplanan verilerle analize dahil olan “Girisimcilik know-how
gerektirir”(IK1), “Baskalarinin fikirlerine, girisimci olmadan ©nce karar veririm” (M1),
“Girisimci olup olmama konusunda baskalarinin fikirlerini dinlerim” (M2) sorular likert
Olgeginde analize dahil olamamistir. Bu 3 sorudaki sira disilik incelemesi sonucu her 3
soruda da siklara verilen puanlarin yayilma bantlari genisliklerinin 90-100 civarinda
olmasidir; yaygin olarak da 100’dir. Bunun anlami likert 6lgeginde birinci sikki isaretleyen
birinin katilma derecesinin 100; dordinci sikki isaretleyen birinin 100; besinci sikki
isaretleyen birinin katilma derecesinin 100 olabilecegidir. Likert o6lgeginde toplanan
verilerle yapilan faktér analizinde analize dahil olup da 0-100 olgegi icin analize dahil
olmayan “Girisimci olurken karsilastigim her zorlugu yenecegime inaniyorum”(AU2),
“Isimde karsilasacagim giicliiklerle ugrasabilirim”( D2), “is kurabilmek icin uygun bir ortam
gerekir” (IK5), “Is ve 6zel hayat arasindaki dengenin dnemli oldugunu diisiiniiyorum” (D4),
“Yeni bir is kurmak finansal olarak ¢ok destek gerektirir” (IK3) sorularinda ise ortak 6zellik
siklar arasindaki yogunluk dagiliminin parabolik bir egri gdstermesidir. Burada ikinci sikkin
ortalamasinin birinci sikkin ortalamasindan disiik olmasi gibi bir durum gézlenmektedir.
Likert olgeginde “kararsizim” segenegi icin ¢ok sayida elestiri literatlirde mevcuttur
(Arseven,2001.; Kokli ve Buyukoztiirk, 2000.) Bu elestirilere katiliyoruz. Ancak, bizim
Gzerinde durdugumuz sureklilik-kesiklilik ikilemi ile birlikte deneklerin likert dlgegindeki
siklari isaretlerken puan olarak ¢ok genis yayllma bandi gosterebilecegi yoniindedir. Sekil
13’te besli likert olgeginde siklar icin ideal puan dagilimlari gésterilmektedir. Egim cizgisi
bu dagilimlarin ideal ortalamalarindan ge¢mektedir. Bu durum hem araliklarin esit
oldugunu hem de dagilimlar arasi dogrusal bir iliski oldugunun gostergesidir. Likert
Olceginde toplanan verileri stirekli kabul etmekle 6rtiik olarak bu sekli kabul etmekteyiz.

Bizim elestirimiz ve lizerinde durdugumuz 5’li likert dlceginde ideal olan algi 1 icin 0-20
araligl; 2 icin 20-40; 3 icin 40-60; 4 icin 60-80 ve 5 icin 80-100 aralig distinilerek
analizlerin yapiliyor olmasinadir. Yaptigimiz arastirmada neredeyse hicbir soruda ideal olan
dagihm elde edilememistir. Oysa her iki 6lgek icin yaptigimiz faktoér analizleri kabul sinirlari
icindedir. Sonug¢ uygun goriilse de bu sonuglarin ¢ok ciddi yanhslar igcinde barindirdigini
soyleyebiliriz. Bir anketin gecerli ve giivenilir olmasi icin paket program ciktisi olarak
verilen Olgllerin yetersizligi iki farkh 6lgek igin yapilan faktor analizlerinin tutarsizligi ile
actkca gorulmektedir. Bu c¢alismadaki temel hipotezimiz de bu sekilde yapilan
¢alismalardaki temel vyanhsa dikkat c¢ekmektir. Sunumumuzun gerekgesi budur.
Calismalarimiz devam etmekte olup sorularin anlasilabilirligi ve cevaplarin tutarhhg
Gzerine yogunlasmis durumdayiz. Bu ¢alismanin boyutunu genisletmeme adina literatiirde
“domain effect” olarak gecen, kavrama burada deginmedik. Oysa bu tiir arastirmalarda
cevaplarin tutarlligi agisinda anketin yapildigi ortamin da dikkate alinmasi gerektiginin
bilincindeyiz ve bu boyut lizerine de ¢alismalarimiz olacaktir.
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ABSTRACT

The purpose of this study is to investigate the effect of ambition, internal locus of control
and innovativeness on self-perceived employability. In order to test hypothesis, survey
method and questionnaire technique were used to apply in this study. The study sample
consists of 335 university students of School of Business, Health Sciences Faculty and
Education Faculty at Istanbul University. In order to analyze the data, one-way ANOVA,
independent T-Test have been conducted to monitor the scores taken from the scales in
terms of socio-demographic varieties. This study argues that self-perceived employability
represents a second order construct that consists of four dimensions- university brand,
the state of the external labour market, the demand for the perceived academic success
and general self-belief. According to hierarchical regression analysis results there is a
significant effect of ambition and internal locus of control on the self-perceived
employability. Also, there is a significant effect of ambition, internal locus of control and
innovativeness on general self-belief dimension of perceived employability. Besides it
was determined that there is a significant difference between female and male students
in terms of perceived self-employability.

HIRS, iC KONTROL ODAKLILIK VE YENILIKCILIGIN i$ GUCU PiYASASI
ADAYLARININ iSTIHDAM EDILEBILIRLIK ALGILARI UZERINDEKI ETKiSi

Anahtar Kelimeler

Algilanan 6z istihdam
edilebilirlik, i¢sel kontrol
odagi, hirs, yenilikgilik

JEL Siniflandirmasi
M51, J21

OzZET

Bu c¢alisma, is glici piyasasinin potansiyel adaylari olan Universite 6grencilerinin
kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik algilari Gzerinde etkili olabilecek bazi kisilik
ozelliklerinden olan hirsh olmak, i¢ kontrol odakliik ve yenilikgi kisiligi incelemeyi
amaglamaktadir. Arastirma kapsaminda incelenen hipotezleri test etmek icin survey
yéntemi ve anket teknigi kullaniimistir. Bu calismanin érneklemini toplam 335 isletme,
Saghk Bilimleri ve Egitim Fakiiltesi 6grencisi olusturmaktadir. Sosyo-demografik verilerin
analizinde, t-test, tek yonli-ANOVA’dan vyararlaniimigstir. Bu g¢alismada istihdam
edilebilirlik Gniversite itibari, akademik basari, dig is glici piyasasinin durumu ve kendine
olan inangtan olugmak lizere dort boyutlu bir (st yapi olarak incelenmistir.Yapilan
hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore, hirs ve i¢ kontrol odaklilik istihdam
edilebilirlik tizerinde olumlu yonde etkili iken yenilikgiligin anlamli bir etkisinin olmadigi
tespit edilmistir. Yine istihdam edilebilirlik bilesenlerinden biri olan kendi kendine olan
inang diger boyutlara gore bu degiskenlerden daha fazla etkilenmektedir.
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1. GIRIS

Hizla degisen ginimiz cevre kosullarinda faaliyet gosteren orgitler icin, rekabet
avantajinin en degerli kaynagi olarak kabul edilen bilgiye dayali varliklara yatirrm yapmak,
sirdirilebilirik ve yasayabilirlik adina en temel micadele alani haline gelmistir. Bu
miicadele alani orgitler icin dogru insan kaynagina sahip olmak ¢abasinda viicut bulurken,
yuksekogretim ve egitim kurumlarinda ise dogru insan kaynagini yetistirebilmek halini
almistir. Burada dis cevrenin 6tesinde rekabetin temel objesi olan insan unsuru da kendini
daha “degerli” bir baska deyisle “istihdam edilebilir” kilmak zorundadir. Egitim ve 6gretim
imkanlarinin yayginlasmasi, bilgiye erisimin hi¢c olmadig kadar kolaylasmasi birbirine
benzer nitelikte pek c¢ok bireyin her yil istihdam piyasasina dahil olmasiyla
sonuglanmaktadir. Bu durum eskiye oranla istihdam piyasasi adaylari arasinda rekabeti
daha da arttirmaktadir. Bir Gniversite diplomasina sahip olmak artik kendi basina bir is
sahibi olmaya yetmemektedir. Giliniimlz istihdam piyasasi adaylari bir UGniversite
diplomasina sahip olmanin yani sira, istihdam edilebilir olduguna inanmak ve de istihdam
edilmeyi hedefledigi kesimi inandirmak gibi bir problemle karsi karsiyadir.

istihdam edilebilirligi etkileyen faktorleri onciilleri tanimlamak, istihdam edilebilirligi
arttirabilmek, gelistirebilmek acgisindan 6nem tasimaktadir. Makro acidan arz-talep
sorunsali ayri bir tartismanin konusu kabul edilirse, istihdam edilebilirlik bir 6z yonetim
sorunu olarak da ele alinabilir. Bu anlamda yazinda bir bosluk oldugu goérilmistir.
Ozellikle istihdam edilebilirligin kisilikle ilgili boyutlarinin ¢ok fazla ¢alisiimadigi ve ihmal
edildigi gozlemlenmektedir (Kirves vd., 2013).

Genel anlamda, i¢ ve dis piyasada istihdam edilebilir nitelikte ve karakterde olmayi ifade
eden istihdam edilebilirlik kavrami (Wittekind vd., 2010) oldukga genis kapsamli, ¢ok
boyutlu ve birbirinden g¢ok farkl yaklagimlarla incelenmesi nedeniyle bu ¢alismada hirs, ig
kontrol odakhlik ve yenilikgilik olmak Uzere Ug kisilik degiskeniyle iliskisi baglaminda
sinirlandirimis ve istihdam edilebilirligin operasyonellestiriimesinde bireysel mikro odakh
bir yaklasim (Fugate vd., 2004) takip edilmistir.

Hem makro hem de mikro anlamda ¢ok genis bir cercevede ele alinan istihdam edilebilirlik
kavrami bu c¢alisma kapsaminda bu (g kisilik 6zelligi ve mezun olunan yiksek 6gretim
kurumuna iliskin algilama baglaminda, ikinci kissimda kuramsal agidan (gilinct kisimda ise
tasarlanan arastirma kapsaminda incelenmeye ¢alisiimistir. Son kisimda ise arastirma
kapsaminda elde edilen bulgular tartisilarak ¢alisma sonlandiriimistir.

2. KAVRAMSAL KAPSAM

istihdam edilebilirlik kavrami, bireylerin is giivencesizligi ile bas edebilmeleri agisindan son
derece 8nemli bir kavramdir (Wittekind vd. 2009). Ozellikle yiksek egitimin
yayginlagsmasiyla birlikte her 6grencinin piyasa sartlarinda ayni dizeyde istihdam
edilebilme sansina sahip olmadigi (Tomlinson, 2008) ve istihdam sisteminden gelen
belirsizlikler ve degisen cevre kosullarinda, 6grencilere genel yetkinlikler, sosyal beceriler
ve kisilik gelistirme gibi niteliklerin kazandirilmasi gerektigi yazinda ileri strilmektedir
(Secer, 2007).
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istihdam piyasasinin en yeni ve potansiyel elemanlar hi¢ kuskusuz mezun olmak {izere
olan Universite 6grencileri olusturmaktadir. istihdam piyasasinin potansiyel adaylari olan
Universite 6grencilerinin istihdam edilebilirlik algisi, bu kisilerin niteliklerine uygun sirekli
istihdam elde edebileceklerine iliskin algilanan yetenekleri olarak tanimlanmistir. Bu
Universite 6grencilerinin kendi yeteneklerine iliskin algilari kadar, mezun olduklari
Universitenin niteligi, mezun olacaklari bolumiin sosyal alandaki prestiji, is glcu
piyasasinda genel durumu algilayiglari da istihdam edilebilirlik algilarinin belirlenmesinde
etkili olacaktir (Rotwell vd., 2008).

Yeni mezun 6grencilerin istihdam edilebilirliklerinde birbirleriyle iliskili genis kapsamli bazi
baglamsal faktorler asagidaki gibi ifade edilmistir (Rotwell vd., 2008; Lowden vd., 2011);

e Ogrencinin akademik performansi ve kendi alanina olan baghhgi
e Ogrencinin kendi beceri ve yeteneklerine olan inanci
e Ogrencinin hirsi

e Ogrencinin egitim almakta oldugu Universitesinin marka degerinin giiclii olduguna
iliskin algisi

e Ogrencinin okudugu tniversitenin kendi béliimii ile ilgili sahip oldugu itibar
e Ogrencinin alaninin sosyal statii ve kredibilitesi

e Ogrencinin dis is giicli piyasa firsatlarindan haberdar olma derecesi

o  Ogrencinin dis is glicii piyasasinin durumunu algilamasi

e Disis glicu piyasasinin 6grencinin alaniyla ilgili kisileri talep edebilirligi algis

Ogrenciler icin hem kendi kariyerlerini ydnetmelerinde hem de vyiiksek 6gretim
kurumlarinin kariyer yonetim becerilerinin kazandirilmasiyla ilgili alacagi 6nlemlerde
yukarida siralanan faktorlerin dikkate alinmasi yarar saglayacaktir. Potansiyel is glci
piyasasi adaylarinin, girecekleri endustri ile ilgili olarak oyunun kurallarini bilmeleri,
endistrinin yapisi, endistriye iliskin inang, norm, degerler, endustrideki issizlik oranlari
ortalama Ucret degerlerini bilmeleri, kendi agilarindan en iyi firsati tanimlayabilmeleri,
isverenlere sahip olduklar bilgi ve becerileri gekici gosterebilmeleri kariyer yonetimi ve
istihdam edilebilirlik igin Gzerinde durulmasi gerekli konulardir (Bridgstock, 2009).

Yeni mezun olan Gniversite 6grencilerinin istihdam edilebilirliginde ne 6nemlidir sorusuna
yani arayan Andrews ve Higson (2008) mezunlar ve isverenler (zerinde yaptiklari
arastirmada (¢ 6nemli sonuca ulasmislardir. Bunlar, isle ilgili spesifik bilgi yani mezun
olunan boéliim, mezunlarin kisiler arasi iletisim yetenekleri ve staj gibi mezuniyet oncesi is
deneyimi olmustur. Calismayi istedigi alanla ilgili olarak bir egitim derecesine sahip olmak
en 6nemli faktoér olarak dile getirilirken, mezun olunan egitim programinin icerigine de
dikkat ¢ekilmistir. Okuduklari bolimiin pratikte is yasaminda faydal olduguna olan inancin
artmasi kendilerini daha istihdam edilebilir olarak algilamalarina yol agmistir. Bu arastirma
sonucunda bazi yeni mezunlar okuduklari bélimde aldiklari egitimi islerine daha rahatlikla
transfer edebildiklerini ifade ederken, bazilari ise uygulama ile arada blylk bir boslugun
oldugunu, bazi gerekli niteliklerin kazandirilmadigini ifade etmislerdir.
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Ozellikle son sinifta verilen staj imkaninin ise 6grendiklerini uygulama ile eslestirebilme ve
is cevresini taniyabilme baglaminda istihdam edilebilirliklerinde olduk¢a faydali oldugunu
beyan etmislerdir. Gortldigu gibi yeni mezun olan veya olacak bir 6grencinin elindeki en
blylik sermayesi bliylk bir cogunlukla diplomasidir. Diplomasinin ve aldigi egitimin degerli
olduguna olan inanci daha rahatlikla istihdam edilebilirlik inancinda etkili olmaktadir.

Bireylerin dis ve i¢ isglicl piyasasinda istihdam edilmeleri konusunda kendi yetenek, bilgi,
beceri, iliski agi vb.ye iliskin algilarini iceren istihdam edilebilirlik, icerisinde subjektif ve
objektif unsurlari barindiran psiko-sosyal bir yapi olarak kabul edilmektedir (Fugate vd.,
2004; De Vos vd., 2011). Van Der Heijde ve Van Der Heijden (2006), 6nerdikleri istihdam
edilebilirlik modelinde kisilik, tutumlar, motivasyon ve yetenek gibi kisisel unsurlari da
icerisinde barindirdigini ifade etmislerdir.

Ogrencilerin mezun olduklari okulun (Knight ve Yorke, 2008) i¢ kontrol odakhliklari ve
sahip olduklari 6z sayginin (Martin vd., 2008) istihdam edilebilirliklerinde belirleyici
olduklarina iliskin g¢alismalar bulunmaktadir. Yazinda i¢ kontrol odakliligin istihdam
edilebilirligi olumlu yonde etkiledigine iliskin kanitlar (Fugate vd., 2004; Fugate ve Kinicki,
2008) bulunmasina karsilik hirs ve vyenilikcilik kavramlariyla dogrudan iliskisine dair
yeterince kanita rastlanamamistir. Ancak algilanan istihdam edilebilirligin belirleyici
unsurlarini inceleyen Wittekind ve calisma arkadaslari (2009) degisime aciklik kavraminin
onemli oldugunu belirtmislerdir. Degisime aciklik ise bu g¢alismalarinda yeni is, gorev ve
egitime katilmak ve yeni yetenekler gelistirmek olarak ifade edilmistir. Ozellikle yeni
fikirlere agik olmak ve yenilikgi kisilik 6zelliginin buradan hareketle benzerlik kurularak ayni
sekilde kisinin istihdam edilebilirlik algisini etkileyebilecegi ¢ikariminda bulunulabilir. Yine
risk alma da yenilik¢i kisilik 6zelligiyle benzer baglamlarda degerlendirilen bir kavramdir.
Proaktiflik ve risk alma kavramlarinin bireylerin istihdam edilebilirlik algilamalarini olumlu
yonde etkiledigine dair yazinda kanitlar bulunmaktadir (Fugate vd. 2004; Rothwell vd.,
2004, Fugate ve Kinicki, 2008). Bridgstock (2009), kariyer yonetim becerilerini iceren
mezunlarin istihdam edilebilirligine iliskin kavramsal modelinde; deneyime aciklik, i¢sel
kariyer motivasyonu ve kariyer 6z yeterliligi gibi kisilik 6zelliklerinin istihdam edilebilirlikte
belirleyici etkenlerden oldugunu ifade etmistir. Bridgstock (2009)'un aktarimina gore;
arastirmalar, yiksek diizeyde igsel motivasyona ve kariyer 6z yeterliligine sahip olan
ogrencilerin egitimde daha basarili sonuglar elde ettikleri, deneyimlerini okuldan ise daha
kolay tranfer ettikleri ve genellikle yaptiklari isten digerlerine gore daha memnun olduklari
bulgulanmistir. Bundan dolayi her ne kadar bazi kisilik 6zellikleri yiksek 6grenim esnasinda
kazandirilamaz gorisleri olsa da kariyer yonetim becerilerinin aktariimasiyla potansiyelin
aciga cikarilmasi 6nem tasimaktadir.

Andrew ve Higson (2008), istihdam edilebilirligin oldukga belirsiz bir kavram oldugunu
belirttikten sonra istihdam edilebilirlik icin yazinda bulunan transfer edilebilir bazi beceri
ve yetkinliklerden bahsetmistir. Bunlari, profesyonellik, giivenilirlik, belirsizlikle micade
yetenegi, baski altinda galisabilme yetenegi, stratejik olarak dusiinme ve plan yapabilme
yetenegi, digerleriyle iletisim ve bir ag kurabilme (network olusturabilme) yetenegi, yazil
ve s0zlU iletisim becerilerine sahip olma, yaraticilik ve 6z gliven, 6z yonetim ve zaman
yonetimi becerileri ve 6grenme ve sorumluluk almaya isteklilik olarak siralamistir.
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Hirs kavrami bu calismada, cesitli arastirmacilarla siralanan istihdam edilebilirlik igin
gerekli niteliklerle yakin iliskili oldugu gdzlemlenen, net hedeflere sahip olup bu hedeflere
sadik olma azim ve kararhihg! olarak tanimlanmistir (Rothwell vd., 2004). Hirs kavrami
ogrenciler yani henuz istihdam edilmemis potansiyel istihdam piyasasi adaylari incelendigi
icin, kariyer ve gelecek basarisinin yaklasik tahminleyicisi olabilecegi agisindan
incelenmesine karar verilmistir.

3. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE YONTEMI

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calisma, hirsh olmak, i¢c kontrol odaklihk ve yenilik¢i kisiligin is glcl piyasasinin
potansiyel adaylari olan Universite 6grencilerinin kendi yeteneklerine, mezun olduklari
Universiteyle bolimin sayginhgl ve is gicl piyasasina iliskin algilarinin sekillendirdigi
istihdam edilebilirlik algilar tizerinde ne gibi bir etkiye yol actigl konusunu incelemeyi
amaglamaktadir. Calisma kapsaminda, i¢ kontrol odaklilik, yenilikgilik ve hirs kisilik
ozelliklerinin algilanan istihdam edilebilirlikle iliskili oldugu ve algilanan istihdam
edilebilirligi etkiledikleri temel hipotezinin yani sira, cinsiyet, fakiilte, gelecekte yapacagi
ise karar vermis olma ve aileye iliskin gesitli demografik degiskenlerin de 6grencilerin
istihdam edilebilirlik algisi Uzerinde farklilik olusturup olusturmadigi sorularina yanit
aranmaktadir. Tirk y®netim ve IKY yazini incelendiginde bu kavramlara sik sik yer
verilmesine karsilik ampirik destegin yeterli olmadig tespit edilmistir. Ozellikle istihdam
edilebilirlik algisinin lisans egitimi dizeyinde Universite merkez alinarak o6lgildugi bir
¢alismaya rastlanmamistir. Bu calisma ilgili yazina bu anlamda da katki sunmayi
hedeflemektedir. Calisma istihdam sorununa mikro agidan yaklasmakla beraber daha
istihdam edilebilir is gliciniin olusturulmasi agisindan uygulayicilar ve politika yapicilar
acisindan onemli veriler sunmasi beklenmektedir.

3.2. Kapsam

Arastirmanin kapsamini istanbul Universitesi isletme Fakiltesi, Egitim Fakiiltesi ve Saghk
Bilimleri Fakiltesi’'nde 6grenimlerini siirdiiren 335 6grenci olusturmaktadir. Arastirmada,
maliyet ve zaman kisitlari g6z 6niine alinarak tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden
kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir.

3.3.Yontem ve Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. i¢ kontrol odaklilik, Muller ve
Thomas (2000)'in , Rotter (1966)'dan gelistirerek is yasaminda uyarladigi 10 maddeli
“Kontrol Odagi Olcegi”; yenilikgilik, Muller ve Thomas (2000)in Jackson (1994)in
gelistirdigi kisilik envanterinden uyarladigi 8 maddeden olusan “Yenilikcilik Olcegi” ile
Olcllmustir. Hirs ve istihdam edilebilirlik algisi ise Rothwell ve ¢alisma arkadaslarinin
(2008) gelistirmis olduklari 6 maddeli “Hirs Olcegi” ve 16 maddeden olusan “istihdam
Edilebilirlik Olgegi” ile dlclilmistir. Arastirmada kullanilan anket, bu 6lgeklerin yani sira
fakdlte, cinsiyet ve aileye iliskin demografik 6zelliklerin yer aldig1 bélimi icermektedir.

Calismada kullanilan olgeklerin gecerliliklerinin ve glvenilirliklerinin test edilmesinde
gluvenilirlik analizi ve faktor analizinden yararlanilmigtir.
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Guvenilirlik analizleri sonucunda, Cronbach Alpha degerleri istihdam Edilebilirlik Olgegi icin
0,825; Hirs Olgegi icin 0.674; ic Kontrol Odag icin 0,624 ve Yenilik¢ilik Olcegi icin 0,734
olarak belirlenmistir. Olgek givenilirlikleri ile ilgili olarak Yapilan kesfedici faktdr
analizlerinde istihdam Edilebilirlik Olcegi literatiire uygun sekilde 4 faktér altinda
toplanmistir (KMO= 0,81; p<0.01). Bu faktorler, akademik basari, {iniversitenin itibari, dis is
glici piyasasinin durumuna iliskin algilamasi ve kisinin kendine iliskin inanci olarak ifade
edilmistir. Kontrol Odagi Olcegi ise literatiire uygun olarak dis kontrol odakllik ve i¢
kontrol odakhlik olmak Gzere 2 boyut altinda toplanmistir (KMO= 0.746; p<0.01).

3.4. Arastirmanin Hipotezleri

H1: is giicii piyasasi adaylarinin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik algilamalari egitim
aldiklari fakiilteye gére gére farklilik géstermektedir.

H2: s giicii piyasasi adaylarinin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik algilamalari
cinsiyete gére farklilik géstermektedir.

H3: s giicii piyasasi adaylarinin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik algilamalari
annelerinin ¢alisip ¢alismiyor olusuna gére farkliik géstermektedir.

H4: s giicii piyasasi adaylarinin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik algilamalari
annelerinin egitim durumuna gére farkhlik géstermektedir.

H5: s giicii piyasasi adaylarinin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik algilamalari
babalarinin egitim durumuna gére farklilik géstermektedir.

H6: s giicii piyasasi adaylarinin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik algilamalari
gelecekte yapmak istedikleri ise karar vermis olmalarina gére farklilik gbstermektedir.

H7: s giicii piyasasi adaylarinin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik algilamalari
calismak istedikleri sektériin tiiriine gére farkhlik gostermektedir.

H8: Hirs, i¢c kontrol odaklilik ve yenilikgilik; is glicii piyasasi adaylarinin istihdam edilebilirlik
algilarini genel ve alt boyutlarinda olumlu yénde etkilemektedir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI

4.1. Tanimlayici istatistikler

Arastirmaya katilan 335 &grencinin, %13,4’U Saghk Bilimleri Fakiiltesi, %44,5'i isletme
Fakiltesi ve %42,1’'i Egitim Fakiltesi’'nde 6grenim gormekte; %59,7'i kiz ve %38,8’i
erkektir. Ogrencilerin annelerinin egitim durumu incelendiginde, ilkégretim %58,2, lise
%27,5, Onlisans %3,9, lisans %8,1 ve en dislik payin %0,6 ile yiiksek lisans ve lizeri diizeyde
oldugu goériilmektedir. Ogrencilerin annelerinin %85,1’i calismiyor iken yalnizca %14,9’u
¢alismaktadir. Baba egitim durumuna bakildiginda, ilkbgretim %38,5,lise %31, Onlisans
%4,8, lisans %20,9 ve en disik payin %3,6 ile yiksek lisans ve Uzeri diizeyde oldugu
gorilmektedir. Ogrencilerin %75,82’i gelecekte yapacaklari ise karar verdigini, %0,6s! ise
kararsiz olduklarini belirtmistir. Ogrencilerin %50,5’i kamu, %47,4’G se Ozel sektdrde
cahismayi dusindiklerini belirtmistir. Tablo 1'de arastirmaya katilmayr kabul eden
ogrencilere iliskin tanimlayici istatistikler sunulmustur.
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Tablo1: Arastirmaya Katilan Ogrencilere iliskin Tanimlayici istatistikler

| Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet Kiz 200 59,7
Erkek 130 38,8
Yanit vermeyen 5 1,5
Anne Egitimi ilk Ogretim 195 58,2
Lise 92 27,5
On lisans 13 3,9
Lisans 27 8,1
Lisansisti 2 ,6
Yanit vermeyen 6 1,8
Baba Egitimi ilk Ogretim 129 38,5
Lise 104 31,0
On lisans 16 4,8
Lisans 70 20,9
Lisansistl 12 3,6
Yanit vermeyen 4 1,2
Fakiilte isletme 149 44,5
Saglik bilimleri 45 13,4
Egitim 141 42,1
Anne ¢alisma durumu Evet 50 14,9
Hayir 285 85,1
Gelecekteki ise karar | Evet 254 75,8
verme durumu
Hayir 75 22,4
Sektor Tercihi Kamu 167 49,9
Ozel 157 46,9
Kararsiz ve yanit 11 3,2
vermeyen

4.2. Hipotez Testleri

Arastirma kapsaminda incelenen hipotezlerin test edilmesinde t-test, ANOVA, korelasyon
ve hiyerarsik regresyon analizlerinden yararlaniimistir.

Degiskenlere iliskin ortalama ve standart sapma degerleri ve aradaki korelasyon degerleri
Tablo 2’de ifade edilmistir. Tablo 2’den de goriilecegi gibi istihdam edilebilirlik ve hirs (,415
p<0,01), istihdam edilebilirik ve i¢ kontrol odaklilik (,209 p<0,000), i¢c kontrol odakhlik ve
hirs (.422 p<0,000), yenilikgilik ve hirs (.198 p<0,01) arasinda olumlu yonde ve anlamh, dis
kontrol odaklilik ve hirslilik arasinda (-.238 p<0.01) ve dis kontrol odakhlik ve i¢ kontrol
odaklilik arasinda (-.21 p<0.01), yenilikgilik ve dis kontrol odaklilik arasinda (-.12 p<0.05)
olumsuz yénde ve anlami iligkiler bulunmaktadir.

359



Research Journal of Business & Management - RIBM (2014), Vol.1(4) Aybas & Kirbaslar, 2014

Tablo 2: Degiskenler Arasi Korelasyon Katsayilari, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ortamama | Standart | istihdam Hirs ic Dis Yenilikgilik
Sapma Edilebilirlik Kontrol Kontrol
Odakhilik | Odakhlik
istihdam 3,41 ,53 1
Edilebilirlik
Hirs 3,78 ,62 415%* 1
ic Kontrol | 3,65 ,63 .209** A22%*% |11
Odaklhilik
Dis Kontrol | 2,63 ,70 -.083 - -211%* 1
Odakhlik .238**
Yenilikgilik | 3,29 ,58 .029 .198** | .016 -12* 1

**p<.01, *p<.05

Ogrencilerin kendilerine iliskin hirsli olmak algisi 3,78, i¢c kontrol odaklilik 3,65, dis kontrol
odakhlik 2,63, yenilikcilik 3,29 ortalamaya sahiptir. Ogrencilerin istihdam edilebilirlik
algilamalarinin genel olarak 3,41 olurken alt boyutlar agisindan bu ortalamanin degistigi
testpit edilmistir. Buna gore; akademik basari boyutunda 3,38; (iniversite itibari boyutunda
3,61; dis isglici piyasasina iliskin algilamalarinda 3,08 ve kendi kendilerine olan inang
boyutunda 3,79 ortalamaya sahip oldugu gorilmistir.

Arastirma kapsaminda yapilan analizler sonucu test edilen hipotezlere iliskin sonuglar ise
asagidaki gibidir:

is glici piyasasi adayl olan ©grencilerin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik
algilamalarinin  egitim gordikleri fakiilteye goére farklilk gosterip gostermediginin
incelenmesi icin bagimsiz t-testinden yararlanilimistir. Yapilan bagimsiz t test analizi
sonucunda, is glict piyasasi adaylarinin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik algilamalari
genel olarak ve liniversitenin itibari boyutunda, egitim aldiklari fakiilteye goére gore
farklilik gosterdigi bulunmustur (p=0,000). Saglk Bilimleri Fakiltesi 6grencilerinin istihdam
edilebilirlik algilamalari (4,09) isletme (3,37) ve Egitim Fakiltesi (3,71) 6grencilerine kiyasla
anlaml sekilde daha yiksektir. Bu durumda, H1 hipotezi kabul edilmektedir.

is glici piyasasi adayl olan 6grencilerin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik
algilamalarinin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi icin bagimsiz t-
testinden yararlaniimistir. Yapilan bagimsiz t test analizi sonucunda, is glici piyasasi
adaylarinin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik algilamalari, kisinin kendine iligkin
inanci boyutunda, cinsiyete gore farklik gostermektedir (p=0,028). Erkek 6grencilerin
3,89 ortalama ile kiz 6grencilere gore (3,72) kendilerine olan inang algilamalar daha
yuksektir. H2 hipotezi kabul edilmistir.

is giici piyasasi adayr olan &grencilerin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik
algilamalarinin  annelerinin  galisip  ¢alismiyor olusuna gore farklilk gosterip
gostermediginin incelenmesi icin bagimsiz t-testinden yararlaniimistir.
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Buna gore, is glicl piyasasi adaylarinin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik algilamalari
annelerinin c¢alisip galismiyor olusuna gore anlamh bir farklilk gdstermedigi tespit edilmis
ve H3 hipotezi reddedilmistir.

is glicii piyasasi adayr olan &grencilerin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik
algilamalarinin annelerinin ve babalarinin egitim durumuna goére farklihk gosterip
gostermediginin incelenmesiigin tek yonli varyans analizinden yararlaniimistir. Yapilan tek
yonli varyans (ANOVA) analizi sonucunda is giicli piyasasi adaylarinin kendilerine iligskin
istihdam edilebilirlik algilamalari annelerinin ve babalarinin egitim durumuna goére farklilik
gostermedigi gorilmustir. Bu durumda H4 ve H5 hipotezleri reddedilmistir.

is glicii piyasasi adaylarinin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik algilamalarinin genel
olarak, akademik basari ve kisinin kendine olan inanci boyutlarinda, gelecekte yapmak
istedikleri ise karar vermis olmalarina gore farkhhk gosterdigi (p=0.03), karar vermis
Ogrencilerin (3,44), karar vermemis 6grencilere (3,29) gore algilamalarinin daha ylksek
oldugu gorilmuistir ve H6 hipotezi kabul edilmistir. Burada ortalamalar arasindaki en
blyik anlamh farkhlik akademik basari boyutunda (karar vermis 3,47- karar vermemis
3,08) gerceklestigi goruliirken, dis is glcl piyasasinin algilanmasi agisindan (p=.521)
herhangi anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

is glici piyasasi adayl olan &grencilerin kendilerine iliskin istihdam edilebilirlik
algilamalarinin ¢alismak istedikleri sektorin tiriine gore farklilik gosterip gostermediginin
incelenmesi icin bagimsiz t-testi analizinden yararlaniimistir. Yapilan bagimsiz 6rneklem t-
testi analizi sonucunda, is glicli piyasasi adaylarinin kendilerine iligskin istihdam edilebilirlik
algilamalari galismak istedikleri sektoriin tiriine gore anlamh bir farklilik gosterdigi
(p=0.03) testpit edilmistir. Gelecekte 6zel sektdrde galismak isteyen 6grencilerin istihdam
edilebilirlik algilari (3,50), kamuda c¢alismak isteyen 6grencilere (3,32) goére daha yiksek
oldugu goriilmis ve H7 hipotezi kabul edilmistir.

Hirs, i¢ kontrol odaklilik ve yenilikgilik; is glici piyasasi adaylarinin istihdam edilebilirlik
algilarini genel ve alt boyutlarinda olumlu yonde etkileyip etkilemedigini incelemek tzere
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Kontrol degiskenleri olarak, cinsiyet, fakiilte, anne
egitim durumu, baba egitim durumu, annenin g¢alisma durumu, gelecekte g¢alismak
istenilen sektor ve gelecekte yapacagi ise karar vermis olma durumu ile hirs, i¢ kontrol
odagi ve yenilikgilik bagimsiz degiskenler olarak modele katilmistir. istihdam edilebilirlik
algisinin genel olarak bakildiginda regresyon modelinin anlamli oldugu goérilmektedir
(R*=0,226, F=9,449, p=0,000). Bununla birlikte i¢ kontrol odaklilik (p=0,387) ve yenilikgiligin
(p=0,856) istihdam edilebilirlik algisi Uzerinde anlamli bir etkisi bulunmadig tespit
edilmigtir. istihdam edilebilirligin bir alt boyutu olan akademik basari icin olusturulan
regresyon modelinin anlamli oldugu (R2=0,236, F=9,449, p=0,000), ic kontrol odakllik
(p=0,053) ve vyenilikciligin (p=0,425) anlamh bir etkisi bulunmadigl belirlenmistir.
Universitenin itibari alt boyutu icin olusturulan modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu
(R2=O,105, F=3,788, p=0,000); i¢ kontrol odaklilik (p=0,256) ve yenilik¢iligin (0,748) anlamli
bir etkiye sahip olmadigi gérilmistiir. Ogrencilerin kendilerini dis is giicii piyasasinin
durumuna iligkin algilamasi boyutuna iliskin olusturulan regresyon modelinin anlamli
oldugu (R’=0,122, F=4,500 p=0,000) ve i¢ kontrol odaklligin anlamli bir etkisinin
bulunmadigi (p=0,280) tespit edilmistir.
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Ogrencilerin kendi kendilerine olan inanci boyutu icin olusturulan regresyon modeli
anlamhdir (R2=O,358, F=3,788, p=0,000). Hirs (p=0,000), i¢ kontrol odaklilik (p=0,006) ve
yenilikciligin (p=0,000) 6grencilerin kendi kendilerine olan inanci izerinde anlamli etkiye
sahip oldugu goriilmistiir. Bu durumda H8 hipotezi kismen kabul edilmektedir. Genel
olarak istihdam edilebilirlik ve alt boyutlari olan Akademik basari, Universite itibari, dis is
glcl piyasasinin durumu, kendine olan inang agisindan yapilan seri hiyerarsik regresyon
analizi sonuglari Tablo 3’te 6zetlenmistir.

Tablo3: istihdam edilebilirik, Hirs, i¢ kontrol Odaklilik, Yenilikgilik ve Demografik
Degiskenlere iliskin Regresyon Tablosu

Model istihdam IAkademik Universitenin Dis is glicii Piyasasinin|Kendine olan
Edilebilirlik Basar! itibari Durumu inang
1 model®
Rz”;c;.f .. oss 0,086 0,046 0,069 0,067
f 5 . 3,275 4,353 2,230 3,451 3,340
F Degisimi
2 model °
R’Degisimi  |0,156 0,140 0,055 0,033 0,249
F Degisimi 65,292 58,703 19,973 11,904 118,613
3 model
R’ Degisimi |0,002 0,009 0,004 0,002 0,013
F Degisimi  |0,865 3,995 1,353 0,830 6,249
4 model
R’ Degisimi |0,002 0,002 0,000 0,018 0,029
F Degisimi  |0,949 0,639 0,103 6,668 14,646
T |
o model 20,206+ [R?=0,236%** R=0,105%**  [R=0,122*** R’=0,358***
c F=9,449 F=9,449 F=3,788 F=4,500 F=3,788

***¥p<.01, (2 tail test)

a. Aciklayici (Sabit), Kontrol degiskenleri: cinsiyet, anne egitim durumu, baba egitim durumu, anne galisma
durumu, gelecekte ¢alismak istenilen sektor ve gelecekte yapacagi ise karar vermis olma durumu

b. Kontrol degiskenleri ve hirs
c. Kontrol degiskenleri, hirs, i¢c kontrol odaklilik

d. Kontrol degiskenleri, hirs, i¢ kontrol odaklilik ve yenilikgilik

5. SONUC

Hirsli olmak, i¢ kontrol odaklilik ve yenilikgi kisiligin is glicli piyasasinin potansiyel adaylari
olan Universite 6grencilerinin kendi yeteneklerine, mezun olduklari iniversiteyle bolimin
sayginligl ve is glicl piyasasina iliskin algilarinin sekillendirdigi istihdam edilebilirlik algilari
Gzerinde ne gibi bir etkiye yol actigl konusunu incelemeyi amaglayan bu arastirmada hirsh
olma ozelliginin istihdam edilebilirlik algisini genel olarak ve alt boyutlarinda etkiledigi
gorilmistir. i¢ kontrol odaklilik ise dis isglicli piyasasina iliskin algi ve 6grencilerin kendi
kendine olan inanglari Uzerinde etkilidir. Bununla birlikte yenilikgilik 6zelliginin, sadece
dgrencilerin kendi kendine olan inanglari Gzerinde etkili oldugu gérilmiistir. i¢ kontrol
odakhligin algilanan potansiyel is glicli istihdam edilebilirligi tizerinde toplamda anlamli bir
etkisinin olmamasi ve alt boyutlar bazinda etkili olmasi, istihdam edilebilirlik algisinin

362



Research Journal of Business & Management - RIBM (2014), Vol.1(4) Aybas & Kirbaslar, 2014

Universite itibari, akademik basari, kendine iliskin inang ve dis is glci piyasa algisi gibi
farkh boyutlarda olgilmesi sonucunda olabilir. Nitekim i¢ kontrol odakliligin kisinin kendine
iliskin inan¢ boyutu tzerinde anlaml bir etkiye sahip oldugu gorilmistr.

Bir calisan icin yeni gorevler, degisen is icerikleri ve gelisim firsatlari onun istihdam
edilebilir olma durumu igin olumlu bir durum olustururken (Van Dam, 2004) heniiz
istihdam edilmemis potansiyel ¢alisanlarin yeniliklere agik olma egiliminin onun istihdam
edilebilir olma inancina olumlu yonde katki saglayacagi diigtiniiimustir. Ancak yenilikgi ve
yaratici olma, risk alma gibi 6zelliklerin daha ¢ok girisimcilik niteligiyle ilgisi de gézlerden
kagmamis ve bu kisilerin ise giren degil de ise alan yahut kendi isini yonetme isteginde
olma gibi bir durumla, sonucu degistirebilecegi, etkiyi notr hale getirebilme ihtimali s6z
konusudur. Nitekim bu c¢alismanin sonucunda yenilikgiligin istihdam edilebilirlik algisi
Gzerinde anlamli bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir.

Ogrencilerin anne ve baba egitim durumlari incelendiginde lisans ve (izeri egitim
diizeyinde olanlarin oldukga disiik bir paya sahip oldugu, 6grencilerinin annelerinin blylk
cogunlugunun calismadig gorilmektedir. Anne ve baba egitim durumu ile annenin
cahisiyor olup olmamasi 6grencilerin kendilerini istihdam edilebilir olarak algilamalarinda
herhangi anlamh bir farkhlk olusturmadigi gérilmektedir. Bu durum, gegcmiste cogunlukla
benimsenen, daha cok iyi egitim almis ailenin ¢ocuklarinin iyi egitim alacagi ve daha iyi
istihdam firsatlariyla karsilasacagi yargisiyla celisiyor gérinmektedir. Ancak giinimizde
bilisim teknolojilerinde yasanan gelismeler, yaygin ve 6rgin 0gretimin yayginlagsmasi ve
sosyal siniflar arasindaki farkin bu anlamda kapanmasi nedeniyle &grencilerin kendi
aralarinda istihdam edilebilirlik agisindan bir farkliik gormemelerine yol agmis olabilir.

Bunun yani sira kamu sektérint tercih eden o6grencilerin kendilerine iliskin ortalama
istihdam edilebilirlik algilarinin daha distk oldugu tespit edilmistir. Bu durum ozel
sektorde kendini yeterli gormeyen 6grencilerin kamu sektériine egilim gosterdigine isaret
etmektedir. Her yil kamu sektoriinde yasanan yigilmalar ve 6zel girisimlerin nakis
kalmasinin dnlenmesinde bu veri 6nemli olabilir. Ogrencilerin kendilerini daha istihdam
edilebilir nitelikte donatmalarina ve dyle “hissetmelerine” yardimci olacak kariyer yonetim
becerilerinin gelistiriimesine yonelik programlar Universitelerde uygulanabilir. Nitekim
bolimler arasinda istihdam edilebilirlik agisindan vyapilan degerlendirmede egitim
fakiltesinin saglk bilimleri faklltesinden daha distk bir ortalamaya sahip olmasi,
ogrencilerin istihdam geleceklerini cogunlukla kamuyla iliskilendirip KPSS gibi sinavlardan
dolayi da kolaylikla istihdam edilmeme korkusu tasidiklari ¢ikarimi yapilabilir.

Calisma agisindan yazinla tutarli olan bir diger bulgu cinsiyet kavraminin algilanan istihdam
edilebilirlik Gzerindeki etkisidir. Kiz 6grencilerin, kendilerini erkek 6grencilere gére daha az
istihdam edilebilir bulmalari, toplumdaki ve is hayatindaki cinsiyete bagh olarak genel
firsat esitsizligi algilamasindan kaynaklanmis olabilir. Nitekim ortalama anne egitim
diizeyinin babaya gore ¢ok daha diisiik olmasi bu esitsizligin bir baska yansimasi olabilir.

istihdam edilebilirlik bireysel baglamda bir 6z yénetim sorunudur. Bu anlamda istihdam
edilebilir nitelikte piyasa gerekliliklerine uygun mezunlarin yetistirilmesi, gerekli bilgi ve
becerilerin kazandirilmasi mezunlarin piyasada kendilerini daha fazla istihdam edilebilir
bulmasini olumlu yénde etkileyecektir. istihdam edilebilirlik konusu tek basina psiko-sosyal
ya da orgitsel degiskenlerle iliskilendirilebilmekten uzaktir. Universitede harcanan
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zamanin alinan egitimin, istihdam edilebilirligi olumlu yonde katki saglayip saglamadigi
algisinin yonetimi 6zellikle egitimciler ve politika yapicilar agisindan énemli bir problemdir.
Ulusal ve uluslararasi baglam, ekonomik sartlar, genel konjonktiir gibi makro unsurlarin da
sorunun ¢oziimiinde gézden uzak tutulmamasi gerekli unsurlardir.
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ABSTRACT

Today both in our country and in the world family firms has a very big importance. The
share of family firms are about %85 of world economics. In our country it’s about %95. In
developed and developing countries the family firms have a voice. They have
functionality in production and employing as well as cultural and social aspect. The aim of
this study, is to compare the perception of the students who are having business
administration in different countries. With this aim strategic, managerial, counsel,
personal and individual development dimensions explored in the Karabuk University and
Universidad De Castilla-La Mancha students. In the research the data which is collected
by the survey is obtained with frequency and factor analysis methods. Asserting that
Turkish students are having higher average than Spanish students in strategic, counsel,
personel and individual development dimensions.

TURKIYE’DE VE iSPANYA’DA iSLETME BOLUMU OGRENCILERINDE AiLE
ISLETMESI ALGISININ KARSILASTIRILMASI UZERINE BiR CALISMA

Anahtar Kelimeler
Aile isletmesi, Turkiye,
ispanya, Universite,
ogrenci.

JEL Siniflandirmasi
M10, M16, M19

OZET

Aile Isletmeleri giiniimiizde hem iilkemizde hem de diinyada ¢ok biiyiik bir éneme
sahiptir. Aile isletmelerinin diinya ekonomisindeki payr %85 civarinda bulunmaktadir.
Ulkemizdeki isletmelerin ise %95 i aile isletmelerinden olusmaktadir. Gelismis ve
gelismekte olan Ulkelerde aile isletmeleri hem ekonomi alaninda hem de sosyal ve
kulturel alanda 6nemli bir yere sahiptir. Bu g¢alismanin amaci ise, farkh llkelerde egitim
gbren Universite 6grencilerinin aile isletmesi algilarini degerlendirmektir. Bu amagla,
Stratejik Boyut, Yonetim Boyutu, Dlslince Boyutu, Kisisel Boyut ve Bireyin Gelisim Boyutu
olarak Karabiik Universitesi ile Universidad De Castilla-La Mancha da egitim géren
6grencilerin algilar arasinda farklilik olup olmadigi arastirilmistir. Arastirmada anket
yonetimiyle elde edilen veriler frekans ve faktor analizi yontemiyle elde edilmistir.
Tirkiye'de egitim goren 6grencilerin Stratejik Boyut, Diislince Boyutu, Kisisel Boyut ve
Bireyin Gelisim Boyutunda ispanya’da egitim géren 6grencilerden daha yiiksek
ortalamalara sahip oldugu tespit edilmistir.
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1. KAVRAMSAL CERCEVE

Aile isletmeleri, ayni aile jenerasyonlari arasinda isletmenin vizyonunun siirdiralduga ve
yonetimin yiritaldugi isletmelere denilmektedir (Chua, vd., 1999). Aile isletmeleri, ailenin
gecimini ve mirasin dagilmasini dnlemek amaciyla kurulmus olan, gecimi saglayan kisilerce
yonetilip, aile Uyeleri tarafindan ydnetimi olusturulan, yonetimde oldugu kadar kararlarda
da aile lyelerinin blyilk bir 6neme sahip oldugu ve en az iki jenerasyonun ayni aileden
isletme iginde galismasi kosuluyla olusan bir yapidir (Pazarcik, 2004).

Aile, milkiyet, yonetim, kiltir, isletme aile isletmelerinin tanimlarindaki ortak noktalari
olusturmaktadir (Findik¢l, 2008). Aile isletmelerindeki basari durumu ise, aile
isletmelerinde kisilerin davranislarinin kabul gériip gormemesi basarilari Gzerinde etkilidir.
Gelecek kusagin basarili olabilmesi isteklilik oranina baghdir. Lakin gelecek kusak
isletmenin kurucusunun egilimlerinden de etkilenmektedir. Basari konusunda gelecek
kusak ile kurucu arasindaki karsilikli algilama énemlidir (Sharma, vd., 2003).

Aile isletmeleri diinyada blyuk bir yere ve biyik bir 6neme sahiptir. Bu kadar 6neme
sahip olmalarina ragmen dmiirleri kisa olmaktadir. Uglincii kusagi yasayan aile isletmeleri
sayisi oldukca azdir. Genelde aile isletmelerinin blylk bir bolimi{ birinci kusakta son
bulmaktadirlar. A.B.D.'ndeki arastirmaya goére, birinci kusakta &mirleri son bulan aile
isletmeleri %80, ikinci kusagl yasayabilenler %16 ve Uglincli kusaga ulasabilen aile
isletmeleri ise %4 oranindadir. KiT’ler hari¢ diinyadaki isletmelerin %65-85’ini aile
isletmeleri olusturmaktadir (Aydin, 2010). Cogu ulkede istihdamin ve gayri safi mili
hasilanin 6nemli bir boliminit aile isletmeleri olusturmaktadir. Fortune 500’e giren
isletmelerin Ggte biri aile isletmeleridir (Miller vd., 2003).

Aile isletmelerinin ekonomi icinde cok dnemli olmasi ve gelisim gdstermesi ekonomiye bir
cok katkilar saglamaktadir. Ekonomiye sagladigi katkilarini goérebilmek igin ekonomi
icindeki oranlarina bakilmalidir. ABD’deki isletmelerin %75-90’1 aile isletmesi, ingiltere’de
%75, isvigre’de % 85, italya’da % 95, ispanya’da % 80 ve isvicre’de % 85’tir (Akinci, 2011).
Tirkiye'deki en eski aile isletmeleri, Haci Bekir ve Akide Sekerleri 1777 yilinda kurulmustur
ve nesil sayisi 5’tir. iskender 1860 yilinda kurulmustur ve nesil sayisi 3’tiir. Vefa Bozacis!
1870 yilinda kurulmustur ve nesil sayisi 4'tiir (Goker ve Ugok, 2006).

Diinyanin en eski 25 aile isletmesinden bir tanesi ise ispanya’da 1551 yilinda kurulmus olan
sarapclilik alaninda faaliyet gosteren Codorniu isletmesidir. Yine diinyanin en biyiik 25 aile
isletmesinden biri olan SCH (Banco Santander Central Hispano S.A.) Botin Ailesine ait olan
Bankacilik alaninda faaliyet gdsteren isletme ispanya’da bulunmaktadir (Aydin, 2010).
Tirkiye, diinyanin en biiyiik aile isletmeciligi listesinde 85. sirada Haci Omer Sabanci
Holding, 91. sirada Dogus (Bankacilik, insaat Otomotiv, Medya) ve 94. sirada Ko¢ Holding
ile yer almaktadir (ASO, 2006).

Bu calismada sirasiyla ¢alismanin amaci ve orneklemi agiklanarak belirtilecektir. Daha

sonra galismada hangi yontemlerin kullanildigina, belirlenen hipotezlere ve elde edilen
bulgularla birlikte sonuca yer verilecektir.
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2. ARASTIRMANIN AMACI VE ORNEKLEMI

Calismanin temel amaci, Karabiik Universitesi ile Universidad De Castilla-La Mancha da
egitim goren isletme bolimi 6grencilerinin aile isletmesi algilarindaki farkliliklarin yada
benzerliklerin olup olmadigini gérebilmek icin yapilmis olan bir ¢alismadir. Arastirmanin
anakiitlesini, Karabiik Universitesi isletme Bélimii 2. ve 3. sinif 8grencileri ile Universidad
De Castilla-La Mancha isletme Boélimi 2. ve 3. sinif 6grencileri olusturmaktadir. Aile
isletmelerinin surdirilebilirliginin saglanmasinda rasyonellik ilkelerinin yani sira duygusal
sahiplik olgusunun etkisini 6lgmeyi amaglayan bir anket uygulanmistir. Anketle, aile
sirketlerinin devamliligi ve yoénetimin bir nesilden diger nesile gecis sirecinin basaril
olmasinda aile isletmesi boyutu ve devir siirecinde yonetimi devralacak aile bireyinin
yetkinliklerinin boyutu incelenmistir. Bu c¢alismayi diger calismalardan farkh kilan nokta
ogrencilerin kendilerini bir aile isletmesi bilinyesinde olduklarini dislinerek ve teorik
bilgilerine dayanarak anketi yanitlamis olmalaridir. Calismaya ispanya’dan 67, Tiirkiye’den
ise 67 6grencinin katihmi saglanmistir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismada uygulanan anket formu iki bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde
katilmcilarin demografik &zelliklerine iliskin sorular yer almaktadir. ikinci bélimde ise
katilimcilarin bir aile isletmesi blnyesinde var olduklarini disinerek cevaplamalari
amaciyla olusturulan 32 maddelik 6lgek kullaniimustir.

32 maddelik dlgegin ilk 15 maddesi aile isletmesinde olmasi gereken ifadelerden ve diger
17 madde ise vyonetimi devralacak aile bireyinin vyetkinliklerinin ifadelerinden
olugsmaktadir. Belirtilen 32 ifade, Sensoy (2008) tarafindan gergeklestirilen g¢alisma
kapsaminda kullanilan soru ifadelerinden yararlanilarak elde edilmistir. Olcek maddeleri
6’ll likert dlcegine goére uygulanmistir. Olcek “1= Hi¢ énemli degil” ile “6= Tamamen
Onemli” arasinda degisen cevaplar barindirmaktadir. Anket uygulamasi Eyliil-Ekim(2013)
doneminde gerceklestirilmistir. Anket calismasi sonucunda elde edilen veriler SPSS 18.0
paket programiyla degerlendirilip, aile isletmelerinin devamliligi ile yonetim olgusu
arasindaki iligskiler Frekans ve Faktor analizi ile agiklanmaya ¢alisilacaktir.

Arastirmanin ana amaci iki Glke arasindaki aile isletmeleri agisindan farkhliklarin ortaya
konularak, her iki ilkede egitim acisindan konuya yaklasim noktasinin ortaya konulmasi ve
yeni neslin aile isletmeleri konusunda biling diizeylerinin belirlenmesidir.

Calisma kapsaminda olusturulan hipotezler;

H1: Tirkiye'de egitim goren o&grenciler, Stratejik Boyutu ispanya’da egitim goren
ogrencilere gére daha 6nemli olarak algilamaktadirlar.

H2: Tirkiye'de egitim goren ogrenciler, Ydnetim Boyutunu Ispanya’da egitim goéren
ogrencilere gére daha 6nemli olarak algilamaktadirlar.

H3: Tiirkiye’de egitim gdren 6grenciler, Diisiince Boyutunu ispanya’da egitim géren
ogrencilere gére daha 6nemli olarak algilamaktadirlar.

Ha4: Tirkiye’de egitim goren 6grenciler, Kisisel Boyutu ispanya’da egitim géren dgrencilere
gore daha 6nemli olarak algilamaktadirlar.
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H5: Turkiye'de egitim gbren dgrenciler, Bireyin Gelisim Boyutunu ispanya’da egitim goren

ogrencilere gére daha 6nemli olarak algilamaktadirlar.

Tablo 1: Yas ile ilgili Bulgular

Yas Frekans Yiizde
18 ile 20 yas arasi 62 46
21 ile 23 yas arasi 62 46
24 yas ve ustl yas 5 04
Yasini belirtmemis olanlar 5 04
Toplam 134 100

Tablo 1'de goruldigi gibi katihmcilarin %46’s1 18 ile 20 yas arasinda olup ayni yuzdelik
dilimde 21 ile 23 yas arasinda bulunmaktadirlar. 5 kisi 24 yas ve Uzeri iken, 5 katilimci ise

yaslarini belirtmemistir.

Tablo 2: Cinsiyet ile ilgili Bulgular

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kiz 86 64
Erkek 48 36
Toplam 134 100

Tablo 2’'de gorildigi gibi katilimcilarin gogunlugu %64 oraninda kiz olup, ayrica her iki
Universitede siniflardaki katilimcilarin fark edilir cogunlukta kiz oldugu gézlemlenmistir.

Tablo 3: Sinif ile ilgili Bulgular

Sinif Frekans Yiizde
2.sinif 108 81
3.sinif 7 05
Sinifini belirtmemis olanlar 19 14
Toplam 134 100
Tablo 3’'te goruldiglu gibi katilimcilarin  ¢ogunlugunu ikinci

Katihmcilardan 19’u ise sinifini belirtmemistir.
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Tablo 4: Aile isletmesinde olmasi gerekenler

Fonksiyonel Degiskenler Tiirkiye ispanya
Misyon ve vizyon tanimlarinin olmasi 0,97 0,87
Yonetim kurulunun isletmeye stratejik olarak yon verilmesinde aktif bir rol 0,95 0,83
oynamasi

insan kaynaklari politikalarinin olmasi 0,89 0,70
Onemli kararlarin aile biiyiikleri tarafindan alinmasi 0,42 0,63
Hiyerarsi ilkelerinin ihlal edilmemesi 0,71 0,45
Yoénetim kurulunun dizenli olarak toplanmasi 0,91 0,75
Sirket igi raporlama sisteminin olmasi 0,92 0,62
Resmi bir yonetim kurulunun varhgi 0,95 0,74
Onemli kararlarin is ortami disindaki mercilerde alinmasi 0,38 0,67
isletme ile ilgili énemli kararlarin aliminda disardan olan insanlarin dahil 0,22 0,67
edilmesi

Yetki ve sorumluluk alanlarinin ihlal edilmesi 0,73 0,66
Uzun vadeli hedeflerin tanimli olmasi 0,90 0,74
is akislarinin agik ve net sekilde gizilmesi 0,95 0,73
Karar verme mekanizmasinin olmasi 0,98 0,77
Resmi olmayan bir yonetim kurulunun varhg 0,23 0,50

Tablo 4’te goruldiigu Uzere; iki Universite arasinda sorulara verilen énemlilik ytzdeleri
gorilmektedir. Anket alti 6lgekten olusmaktadir. Burada ise sadece (g Olgek baz alinarak
(4= olduk¢a o6nemli, 5= Onemli, 6= tamamen 06nemli) olusturulmustur. Tablo 4’te
goruldugi gibi; Aile isletmesinde misyon ve vizyon tanimlarinin olmasi, Yonetim kurulunun
isletmeye stratejik olarak yoén verilmesinde aktif bir rol oynamasi, insan kaynaklari
politikalarinin olmasi, Hiyerarsi ilkelerinin ihlal edilmemesi, Yénetim kurulunun dizenli
olarak toplanmasi, Sirket ici raporlama sisteminin olmasi, Resmi bir yonetim kurulunun
varligi, Yetki ve sorumluluk alanlarinin ihlal edilmesi, Uzun vadeli hedeflerin tanimli olmasi,
is akislarinin acik ve net sekilde cizilmesi, Karar verme mekanizmasinin olmasi ile ilgili
ifadeler Tlrkiye'de egitim goren 6grenciler icin daha ¢ok dnemlilik arz ettigi gorilirken;
Onemli kararlarin aile biyiikleri tarafindan alinmasi, Onemli kararlarin is ortami disindaki
mercilerde alinmasi, isletme ile ilgili &nemli kararlarin aliminda disardan olan insanlarin
dahil edilmesi, Resmi olmayan bir yénetim kurulunun varligi ifadeleri ise ispanya’da egitim
goren Ogrenciler icin daha ¢ok 6nemlilik arz ettigi gorilmektedir.
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Tablo 5: Yonetimi Devralacak Aile Bireyinin Yetkinlikleri

Fonksiyonel Degiskenler Tiirkiye | ispanya
Kariyer beklentilerinin aile isletmesinde gergeklestirebilecegine olan inanci 0,81 0,72
Aile isletmesini en alt kademeden 6grenmesi 0,89 0,71
Aile isletmesinde devir siirecinden 6nce de galisiyor olmasi 0,69 0,79
Yonetimi devralma istegi 0,89 0,68
Aile sirketi disinda bagka firmalarda edindigi is tecribesi 0,83 0,69
Aile isletmesinde calismasinin saglayacagi firsatlarin baska bir firmada 0,69 0,50

¢alismaktan daha etkili olacagina iligkin inanci

Kariyerinin ve ilgi alanlarinin aile sirketinin faaliyet alanlari ile iliskili olmasi 0,63 0,73
isletmeyi yénetme becerisi ve kabiliyeti konusunda kendine giiveni 0,96 0,78
Sahip oldugu akademik yeterlilik 0,88 0,88
Aile sirketi disinda edindigi is hayatinin 6zgliveninin gelisimine sagladig katki 0,93 0,74
Aile isletmesinde bulunmasindan dolayi duydugu gurur 0,68 0,72
Aile disarisindan biri tarafindan sirket yonetimine hazirlanmasi 0,37 0,68
Aile isletmesinin basarili olmasi igin gayret géstermesi 0,95 0,79
Aile isletmesinde ¢alismaktan duydugu mutluluk 0,88 0,85
Aile sirketi disinda edindigi is hayati tecriibesinin kisilik gelisimine sagladigi 0,77 0,70
katki

isletmenin gelisimine faydali olacagina inanmasi 0,97 0,84
Aile isletmeleri ve isletme bilimi ile ilgili aldigi seminerler ve egitimler 0,86 0,79

Tablo 5’te goruldiigu gibi; Kariyer beklentilerinin aile isletmesinde gergeklestirebilecegine
olan inanci, Aile isletmesini en alt kademeden 6grenmesi, Yonetimi devralma istegi, Aile
sirketi disinda baska firmalarda edindigi is tecrlbesi, Aile isletmesinde g¢alismasinin
saglayacagi firsatlarin baska bir firmada ¢alismaktan daha etkili olacagina iliskin inanci,
isletmeyi ydnetme becerisi ve kabiliyeti konusunda kendine giiveni, Sahip oldugu
akademik yeterlilik, Aile sirketi disinda edindigi is hayatinin 6zgliveninin gelisimine
sagladigl katki, Aile isletmesinin basarili olmasi igin gayret gostermesi, Aile igletmesinde
cahsmaktan duydugu mutluluk, Aile sirketi disinda edindigi is hayati tecribesinin kisilik
gelisimine sagladigi katki, isletmenin gelisimine faydali olacagina inanmasi, Aile isletmeleri
ve isletme bilimi ile ilgili aldig1 seminerler ve egitimlerle ilgili ifadeler Tarkiye'de egitim
goren ogrenciler icin daha ¢ok 6nemlilik arz ettigi gorilirken; Aile isletmesinde devir
sirecinden 6nce de calisiyor olmasi, Kariyerinin ve ilgi alanlarinin aile sirketinin faaliyet
alanlari ile iliskili olmasi, Aile isletmesinde bulunmasindan dolayi duydugu gurur, Aile
disarisindan biri tarafindan sirket yénetimine hazirlanmasi ile ilgili ifadeler ise ispanya’da
egitim goren 6grenciler i¢in daha ¢ok onemlilik arz ettigi goérilmektedir. Sahip oldugu
akademik yeterlilik ifadesi ise her iki 6grenci grubu tarafindan ¢ok 6nemli olarak
algilanmaktadir.
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Tablo 6: Aciklayici Faktor Analizi Sonuglari (Aile isletmesinde Olmasi Gerekenler)

Fonksiyonel Degiskenler 1 2

Vizyon ve Misyon tanimlarinin olmasi ,682 -

Sirket i¢i raporlama sisteminin olmasi ,675 -

insan kaynaklari politikalarinin olmasi ,665 -

Resmi bir yénetim kurulunun varhgi ,663 -
w» @ | Yonetim kurulunun isletmeye stratejik olarak yon verilmesinde aktif bir rol ,630 -

oynamasi

is akislarinin agik ve net sekilde gizilmesi ,622 -

Karar verme mekanizmasinin olmasi ,601 -

Yonetim kurulunun diizenli olarak toplanmasi ,558 -

isletme ile ilgili 6nemli kararlarin aliminda disardan olan insanlarin dahil - ,871

edilmesi

Onemli kararlarin is ortami disindaki mercilerde alinmasi - ,835
@ Resmi olmayan bir yonetim kurulunun varligi - ,515
Ozdegerler 3,583 2,158
Varyansi Agiklama Orani (%) 23,885 14,387
Kumaulatif Varyansi Agiklama Orani (%) 23,855 | 38,272
KMO Uygunluk Olgiitii=0,764 Barlett Kiiresellik Testi

X’ = 498,649 sd = 105 p<0,001

Faktoér yapisinin guvenilirliginin disiik olmasi sebebiyle Uglinclii ve doérdinci bilesenler
analiz disinda tutularak iki bilesen belirlenmistir. Bundan dolayi, Onemli kararlarin aile
blyikleri tarafindan alinmasi, Hiyerarsi ilkelerinin ihlal edilmemesi, Yetki ve sorumluluk
alanlarinin ihlal edilmesi, Uzun vadeli hedeflerin tanimli olmasi ifadeleri tablo disinda
birakilmistir.  Belirlenen iki bilesenin toplam degiskenligin %38,272’sini agiklama
yetenegine sahip oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda birinci faktér (8 madde) Stratejik
Boyut olarak, ikinci faktor (3 madde) Yonetim Boyutu olarak isimlendirilmektedir.

Faktor isimleri belirlendikten ve dolayisiyla analizler cergevesinde kullanilan élgeklerin yapi
gecerliligi saglandiktan sonra glivenilirlik analizleri gergeklestirilmistir. Guvenilirlik
degerleri, girisimcilik egilimi &lgeginin belirlenen her bir alt boyutuna iliskin olarak
hesaplanan Cronbach Alfa (a) istatistiginin hesaplanmasi ile belirlenmistir. Olcek
boyutlarina iliskin elde edilen glivenilirlik degerleri Tablo 7'de gosterilmektedir.

Tablo 7: Giivenilirlik Analiz Sonuglar

Boyut Giivenilirlik Degeri (a)
Stratejik Boyut 0,80
Yénetim Boyutu 0,71
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Tablo 6’da gorildigu gibi yapilan faktér analizi sonucunda; Tirkiye’'de egitim goren
dgrencilerin Stratejik Boyut algisi ispanya’da egitim gdren dgrencilerden daha yiiksektir.
Buna karsin Yonetim Boyutunda ise ispanya’da egitim géren &grencilerin algisi Tirkiye’de
egitim goren 6grencilerden daha yuksektir.

Tablo 8: Agiklayici Faktor Analizi Sonuglari

(Yonetimi Devralacak Aile Bireyinin Yetkinlikleri)

Fonksiyonel Degiskenler 1 2 3

Aile isletmesinde bulunmasindan dolayi duydugu gurur ,695 - -

Kariyer beklentilerinin aile isletmesinde gerceklestirebilecegine ,640 - -

olan inanci

Aile isletmesinde ¢alismasinin saglayacagl firsatlarin baska bir ,612 - -

firmada ¢alismaktan daha etkili olacagina iligskin inanci

Yonetimi devralma istegi ,557 - -
[}

Aile isletmesinde ¢alismaktan duydugu mutluluk - ,741 -

Aile isletmesinin basarili olmasi igin gayret gostermesi - ,719 -

isletmenin gelisimine faydali olacagina inanmasi - ,710 -

isletmeyi ydnetme becerisi ve kabiliyeti konusunda kendine - ,515 -

glveni
¥ o

Aile sirketi disinda edindigi is hayati tecribesinin kisilik gelisimine - - ,749

sagladigl katki

Aile sirketi disinda bagka firmalarda edindigi is tecribesi - - ,689

Aile sirketi disinda edindigi is hayatinin 6zgliveninin gelisimine - - ,562

sagladigl katki

Aile isletmesini en alt kademeden 6grenmesi - - ,453
(';d’:éerler 2,395 1,797 1,761
Varyansi Agiklama Orani (%) 14,090 10,572 10,357
Kumiilatif Varyansi Agiklama Orani (%) 14,090 | 24,662 35,019
KMO Uygunluk Olgiitii = 0,739 Barlett Kiiresellik Testi

X’ = 466,953 sd =136 p<0,001

Faktor yapisinin glvenilirliginin diistik olmasi sebebiyle doérdiincii, besinci ve altinci
bilesenler analiz disinda tutularak Ug¢ bilesen belirlenmistir. Sahip oldugu akademik
yeterlilik, Aile disarisindan biri tarafindan sirket yonetimine hazirlanmasi, Aile isletmeleri
ve isletme bilimi ile ilgili aldigi seminerler ve egitimler, Aile isletmesinde devir sirecinden
once de calisiyor olmasi ile Kariyerlerinin ve ilgi alanlarinin aile sirketinin faaliyet alanlar
ile iliskili olmasi ifadeleri de tablo disinda birakilmistir. Belirlenen Ug¢ bilesenin toplam
degiskenligin  %35,019’unu aciklama yetenegine sahip oldugu tespit edilmistir. Bu
kapsamda birinci faktor (4 madde) Dusince Boyutu olarak, ikinci faktor (4 madde) Kisisel
Boyut olarak ve (gilinci faktér (4 madde) Bireyin Gelisim Boyutu olarak
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isimlendirilmektedir. Faktor isimleri belirlendikten ve dolayisiyla analizler cercevesinde
kullanilan  o6lgeklerin  yapi gecerliligi saglandiktan sonra guvenilirlik analizleri
gerceklestirilmistir. Glvenilirlik degerleri, girisimcilik egilimi dlgeginin belirlenen her bir alt
boyutuna iliskin olarak hesaplanan Cronbach Alfa (a) istatistiginin hesaplanmasi ile
belirlenmistir. Olcek boyutlarina iliskin elde edilen giivenilirlik degerleri Tablo 9'da
gosterilmektedir.

Tablo 9: Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Boyut Giivenilirlik Degeri (a)
Dusiince Boyutu 0,61
Kisisel Boyut 0,70
Bireyin Gelisim Boyutu 0,60

Tablo 8'de goruldigl gibi yapilan faktor analizi sonucunda Turkiye'de egitim goren
dgrencilerin Diisiince Boyutu, Kisisel Boyut ve Bireyin Gelisim Boyutu algisi ispanya’da
egitim goren 6grencilerden daha yuksektir.

4. SONUC

Dinyada oldugu kadar ulkemizdeki kiiclik ve orta olcekli isletmelerin ¢ogunlugu aile
isletmesi Ozelligi gostermekte ve llke ekonomisinde ise 6nemli bir yere sahip olmaktadir.
Bu kadar 6neme sahip olan bir isletme tiirii daha iyi bir sekilde beslenmelidir. isletmeyi iyi
bir sekilde beslemek icin ise dncelikle gelecek kusaklari dogru sekilde ve iginde bulundugu
aile isletmesinden sogutmadan dogru egitimle gelecege hazirlanmalidir. Tirkiye’de dahil
bir ¢ok lilkede {gilincii nesile devreden aile isletmelerinin sayisi ¢ok azdir ki bu aile
isletmeleri ekonomide dnemli bir yere sahiptir. iste tam bu noktada nelerin ve nasil
yapilacagina dikkat edilmesi gereklidir.

Calismamizin  kapsaminda ele aldigimiz konuyu olusturan aile isletmesinde olmasi
gerekenler ve yonetimi devralacak aile bireyinin yetkinlikleri hususunda farkh Ulkelerde,
kiltiirlerde, ekonomilerde ve en 6nemlisi de farkli bir egitim sistemi icinde gelisimini
devam ettiren bireylerin bu iki hususa yaklasiminin incelenmesi ve karsilastiriimasi sonucu,
olusturulmus olan bes boyuttan (stratejik boyut, yonetim boyutu, diisiince boyutu, kisisel
boyut ve bireyin gelisim boyutu) Karabiik Universitesinde egitim gdérmekte olan
ogrencilerin Stratejik Boyutta, Duslince Boyutunda, Kisisel ve Bireyin Gelisim boyutunda
Universidad de Castilla-La Mancha da egitim gérmekte olan 6grencilere oranla daha ¢ok
onem verdikleri sonucuna varilmistir. Turkiye’de egitim goéren 6grenciler misyon ve vizyon
olgularina, stratejik yapiya, isletme politikalarina, resmiyete ve karar mekanizmasina
stratejik boyut adi altinda énem verdikleri; Kariyer beklentileri, yonetimi devralma, aile
isletmesinde calismay! tercih etme ve bundan dolay duyulacak gurur ile disiince boyutu
adi altinda; Kendilerine gliven, gayret gosterip bu c¢abadan ve c¢alismadan gurur
duymalarina ve isletmeye faydal olacagi inanci ile kisisel boyut altinda; is tecriibelerinin
kendisi ve isletme icin yararli olacagina inanmalari ise bireyin gelisim boyutu adi altinda
onem verdikleri goérilmektedir. Universidad de Castilla-La Mancha da egitim gérmekte
olan dgrencilerin ise Yénetim boyutunda Karabiik Universitesin de egitim gérmekte olan
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ogrencilere oranla daha ¢ok 6nem verdikleri sonucuna varilmistir. Yani kararlarin nerede,
kimlerle alinacagina, yonetim kurulunun resmiyetine daha ¢ok ©6nem verdikleri
gorilmektedir.

Bu calismanin ispanya ayaginda belki de biiyiik bir etkiye sahip olan {lkenin ekonomide
yasadigl sikintilardir. Edinilmis oldugumuz izlenimler ve yorumlar dahilinde genglerin is
bulamamalarindan dolayi tGniversite egitimini bosta kalmamak icin tercih ettiklerini ve iste
bundan dolayi calismayi olusturan distince, kisisel ve bireyin gelisim boyutunda Tirkiye’de
egitim goren 6grencilere oranla diisik 6Gnem vermelerinin nedeni oldugu varsayillmaktadir.
Stratejik boyutta zayif olmasinin nedenini ise egitim farkliigindan kaynaklandigi
soylenilebilinir.
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ABSTRACT

Women's job involvement rates are lower than men all over the world. Main reason is
that women have more domestic responsibilities which are exposed to them traditionally
by their society. With the active involvement of women in professional life, it has been a
common argument how to share the family responsibilities and how to solve the work-
family conflict. Working women who strive to fulfill their family responsibilities together
with their job responsibilities become unhappy day by day. It is difficult to resolve such a
conflict without an institutional support. Thus, some organizations have started to carry
out family friendly policies to help their employees in balancing their work and family life.
Studies show that Implementations such as flexible working hours and part-time job
options increase women employees’ motivation, job satisfaction and organizational
commitment. Thus family friendly policies have positive effects on organizations and
societies as well employees. In this context, we argue that family-friendly policies should
be developed in accordance with the social and cultural structure of our country and
these policies should be encouraged by the government.

AILE DOSTU ORGUTLERIN VE SOSYAL POLITIKALARIN KADIN iSTIHDAMINA
ETKiSi: TURKIYE iCIN YAPILAN KAVRAMSAL BiR CALISMA
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dostu politikalar, kadin
istihdami, is-aile
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OzZET

Kadinlarin ise katilim oranlari tiim dinyada erkeklere oranla daha dislktir. Bunun en
onemli nedenlerinden biri kadinlara toplum tarafindan yiiklenen aile i¢i sorumluluklardir.
Kadinlarin isglict piyasalarina aktif katimi sonucunda daha 6nceden yaygin bir sekilde
kadinlar tarafindan Ustlenilen ailevi sorumluluklarin nasil yerine getirilecegi ve s6z konusu
sorumluklarla is hayatinin sorumluluklar arasinda nasil bir denge kurulacagi siklikla
tartigilan bir konu haline gelmistir. Calisan kadinlar aile igi sorumluklari yerine getirmeye
¢abalarken is-aile gatismasi yasamakta ve mutsuz olmaktadirlar. Bu ¢atismayi kurumsal bir
destek olmadan ¢6zmek zordur. Bazi orgutler bu dengeyi saglamaya yardimci olmak igin
aile dostu politikalar uygulamaya baglamiglardir. Esnek g¢alisma saatleri, kismi zamanl
¢alisma opsiyonlari gibi diizenlemeler genel olarak ¢alisanlar agisindan motivasyonu, is
tatminini ve orgutsel baghhgi arttirici aile dostu uygulamalardir. Yapilan arastirmalar bu
uygulamalarin hem o6rgit hem calisanlar hem de toplum agisindan olumlu sonuglar
dogurdugunu gostermektedir. Bu baglamda, tGlkemizin sosyal ve kiltirel yapisi da dikkate
alinarak aile dostu politikalarin gelistirilmesini ve devlet tarafindan tesvik edilmesi
gerektigini dnermekteyiz.
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1. GIRIS

Gunumuzde gerek Tirkiye’de gerek diinyada erkeklerin is yasaminda daha avantajl
oldugunu, kadinin ise cesitli sosyo-ekonomik ve kiltiirel nedenlerle is yasamindan
dislandigini gériyoruz. Kadinin galisma yasaminda dislanmasi, isglicline katilamama veya
isglicli piyasasini terk etme, isglicli piyasasinda ayrimciliga maruz kalma bigimlerinde
ortaya ¢tkmaktadir (Ecevit, 1995).

Tilrkiye’de kadinlarin isgliciine katihm orani diger Ulkelere kiyasla oldukga dustktir.
Tirkiye Istatistik Kurumunun 2012 yili verilerine gére isgiiciine katiim orani kadinlarda
%29,5 iken erkeklerde %71’dir. istihdam edilen kadin niifus orani %26,3, erkek niifus orani
ise %65°tir. Kadinlarin isgliciine katilimi yas gruplari itibariyle incelenildiginde, 20-24 yas
gruplarinda artarak maksimuma ulasirken 30’lu yaslarda disuse gectigi gériilmektedir. Bu
disislin temel nedeni kadinlarin bu yasta yakin ebeveyn kontroli gerektiren 0-6 yas grubu
¢ocuklarini buyitmek amaciyla piyasa disina gikmalaridir (Hayghe ve Bianchi, 1994: 25).

Turkiye’de ve diinyada kadinin is diinyasinda daha etkin bir sekilde var olabilmesi, kadin
istihdaminin artirilmasi igin gesitli calismalar, kanunlar, kolayliklar ve pozitif ayrimciliklar
yapilmaktadir. Aile dostu kurumsal stratejileri benimseyen o6rgiitler bu uygulamalara
pozitif destek vermektedir. Calisanlarin 6zel hayatlarina saygi duyan orgitler “aile dostu
Orgutler” olarak adlandiriimaktadir. Bu orgitler is ve aile yasami arasindaki dengesizligin
bireysel ve orgiitsel sonuglari oldugunu kabul eden, is ve aile arasindaki etkilesimin
farkinda olan, c¢alisanlarin is ve aile yasamini saygl cercevesinde degerlendiren,
gerektiginde bu ¢abalara katkida bulunan ve aile konularini 6rgitsel yapi ve kiltlrtinin
icine yerlestirebilmis olan orgitlerdir (Newman, 1993). Bunun yani sira kadinlarin
calismalarini zorlastirici/engelleyici mevzuatin yeniden diizenlenmesi, dogum izninin
uzatilmasi, kres, ¢ocuk yuvasi gibi kurumlarin olusturulmalarini 6zendirici siibvansiyon,
vergi indirimi gibi desteklerin bu dénemdeki kadin istihdam eksikligini giderme konusunda
etkili olabilecekleri sdylenebilir. Avrupa Birligi, ailelerde cocuk ve diger bakima muhtaclarin
bakimi icin uygulanacak politikalar araciligi ile aile ve is yasaminin uyumlastiriimasina 6zel
bir 6nem vermektedir (Dedeoglu, 2009).

Calismamizin ikinci boélimiinde dinyada ve Tirkiye’de ¢alisan kadinin durumu
anlatilmistir. Ugilinci béliimde ailelerin yasadiklari is-aile catismasi ile ilgili bilgiler
verilirken takip eden bolimde bu catismalari dengelemek Uzere gelistirilen aile dostu
politikalardan bahsedilmistir. Makale aile dostu politikalarla ilgili goriis ve Onerilerle
tamamlanmustir.

2. CALISMA HAYATINDA KADIN

Ekonomik kalkinmanin “olmazsa olmaz” kosulu Uretim faktorlerinin olabildigince yiksek
diizeyde ve verimlilikte kullanilmasidir. Ancak, bu faktorlerin basinda gelen isglicliniin
kullaniminda diinyanin bitin tlkelerinde cinsiyet agisindan erkeklerin lehine dengesiz bir
dagilim s6éz konusudur. Kadinlar diinyada ve Tirkiye’de niifusun yaklasik yarisini
olusturmalarina ragmen, ginimiz calisma hayatinda ayni oranda temsil olanagi
bulamamislardir. Bu durum ¢ogu zaman toplumlarin kadinin Gstlenmesi gereken rollere
dair cizdikleri cerceveden kaynaklanmaktadir. Buna bagh olarak toplumda ve ekonomik
yasamda is tanimlari, is ortami ve is kosullari genellikle erkek agirhkh belirlenmistir.
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Bununla birlikte toplumlarin ekonomik ve sosyal gelisimleri, adalet ve esitlik ilkelerinin de
sorgulanmasini beraberinde getirmistir. Ginimizde gelismis tlkelerde kadinlarin isglicline
katilma oranlari %70’ ler seviyesine ylikselerek erkeklerin isgliciine katilma oranlarina
yaklagsmistir. Mesleklerin feminitesinin giderek kayboldugu diinyada artik kadinlarin gok
cesitli meslek dallarinda calistiklarini gérmek mimkiindir (Ozer ve Bicerli, 2004).

Dinyanin hemen her Ulkesinde nifusun 6énemli bir kismini olusturan kadinlarin -emek
piyasalari diginda vazgegilmez bir tretim unsuru olmalarina ragmen- emek piyasalarindaki
varliklari gerek gegmiste, gerekse glinimuzde erkeklerin gerisinde, “ikincil isglici” statis
ile sinirli kalmistir. Kadinlarin emek piyasalarindaki ikincil rolleri bliyik dl¢tide geleneksel is
bolima ile ilgilidir. Cinsiyete dayanan bu is bolimi her toplumda farkh dizeylerde olsa da
temelde; cocuk dogurmak ve biyitmek, ev islerini yapmak gibi isler fizyolojik ve sosyolojik
acilardan kadinlarin temel gorevleri arasinda yer alirken, piyasada ¢alisarak para kazanma
isi erkeklerin esas gorevi olarak kabul edilmistir. Kadinlar ¢alisma yasami, egitim, saglik,
sosyal guvenlik, siyaset ve sivil toplum 6rgutleri gibi genel olarak toplumsal yasama katilim
saglayan diger alanlarda toplumsal cinsiyet veya ayrimcihik temelli cesitli engellerle
karsilasmaktadirlar. Bu durum, bu kesimin bir yandan isglicli piyasalarina, gelir getirici
faaliyetlere, egitim ve Ogretim imkanlarina ulasiminda zorluklar yasamasini getirirken,
diger yandan da toplumsal ve cevresel aglar ve etkinlikler kurmasinda engeller
olusturmaktadir (Cakir, 2008).

Turkiye’de kadin istihdami, Avrupa Birligi tlkeleri ile karsilastirildiginda, rekor denebilecek
oranda dusliktir. Calismayan ya da atil olarak nitelendirilebilecek kadinlarinin orani da
yine rekor derecede yiiksektir. Kirdan kente gog, ekonominin zayif istihdam yaratma
kapasitesi ve kadin ¢alismasina iliskin var olan kilturel faktorler, kadinlarin disik istihdam
oranlarini agiklamak icin kullanilan nedenlerden bazilaridir (Dedeoglu, 2009). Kadinlar
diinyanin her yerinde ve her zaman erkeklerden daha az istihdam edilmektedir; asagidaki
tablodan gorilebilecegi gibi iki cins arasinda kadinlar aleyhine bir fark bulunmaktadir.

Tablo 1: Ulkelere Gore Kadin ve Erkek istihdam Oranlari Arasindaki Farklar

N KADIN iSTIHDAM ERKEK iSTIHDAM

ULKE ORANI ORANI FARK
AB 27 58,6 70,7 12,1
DANIMARKA 66,2 75,6 5,2
ALMANYA 66,2 75,6 9,4
iTALYA 46,4 68,6 22,2
POLONYA 52,8 66,1 13,3
ISVEC 70,2 74,2 4,0
iINGILTERE 65,0 74,8 9,8
ABD (2008) 65,5 76,4 10,9
TURKIYE 24,2 64,5 40,3

Kaynak: Eurostat 2009 yili verileri (Markham, 2010)

2006 yilinda her dért kadindan sadece biri ¢alismaktadir. istihdam edilen kadinlarin ise,
%39’u Ucretsiz aile iscisi olarak ¢alismaktadir ve bu oranin biiyiik kismi ise kirsal kesimde
yasamaktadir. Kentlerde ise kadinlarin kayit disi ve ev-eksenli ¢alismasi yaygindir. Tiirkiye
genelinde kayit disi calisma orani % 48,5 iken, ¢alisan kadinlarin % 66’si kayit disi olarak
calismaktadir (Toksdz 2007:5).
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Calismanin erkege, annelik ve ev hayatinin kadina atfedildigi Glkeler, her iki cinsin hem
calisma hem bakim rollerinin oldugu ilkelere (Kuzey Avrupa Ulkeleri) kiyasla daha disik
kadin istihdamina sahiptir. iki yonli iliski burada kendini géstermektedir. Toplumsal yap!
toplumsal cinsiyet esitligine dayandiginda daha esitlikgi politikalar uygulanmakta ve sonug
da daha esit olmakta iken geleneksel cinsiyetgi isbdlimiinde “ev gegindiren erkek” galisma
ile kazanilan tiim is ve sosyal glivenlik haklarina sahip olmakta, ¢alismayan kadin ise
bakilmakla ylkumlG olunan kisi olarak bu haklara kismi olarak erismektedir. Sosyal
politikalarin toplumdaki kadin ve erkek rollerine etki eden hatta onlari sekillendiren
niteligine en somut 6rnek kadin istihdami alanidir. Alandaki ¢ok sayida calisma, kadinlarin
istihdaminin annelik ve (cretsiz ev igi calismayla ters orantili oldugunu ortaya
koymaktadir. Ampirik calismalar anneligin c¢alisma, 6zellikle de tam zamanli c¢alisma,
ihtimalini belirgin sekilde dusirdiglini ortaya koymaktadir. Ancak, nerde yasarsa yasasin
tim kadinlar igin gecerli olan bu durum, farkh politikalarin uygulandigi llkelerde farkl
kadin istihdami sonuglari dogurmaktadir. Politikalarin kadin istihdami etkileyen en énemli
etken oldugunu 6ne siiren ¢calismalar, anneligin is yasamindan ayrilmayi sadece annelerin
¢alismasini  6ngdrmeyen (lkelerde gerektirdigini, dolayisiyla sinirli dizeyde kadin
istihdaminin dogal degil yaratilmis bir sonug oldugunu ortaya koymaktadirlar (Markham,
2010).

Ulkemizde istihdam edilebilirlik firsati, egitim diizeyi yikseldikce artmaktadir. Bu nedenle
isglicline katihm orani egitim dizeyi ile birlikte artis gostermektedir. Yapilan arastirmalar
kadinlarin egitim duzeyi ile isgliciine katilim arasinda belirgin bir iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. Egitim seviyesinin yulksekligi kadinlarin istihdaminda daha fazla 6nem
kazanirken erkeklerde daha az 6nemli olmaktadir (Kaya, 2006: 3)

Kiren de (2007), calismasinda kadinlarin isgliciine katilimlarini belirleyen en 6nemli
etmenlerden birisinin egitim oldugunu, egitim dizeyi arttik¢ca kadinlarin daha fazla isglicl
piyasasinda yer aldiklarini, fakat evli olmak ve 0-6 yas arasi ¢ocuga sahip olmanin
kadinlarin isglicine katilimlarini azalttigini tespit etmistir. Evli ve 0-6 yas arasi cocugu olan
kadinlar arasinda egitim diizeyi ylksek olanlarin, daha yiksek (cret almalarindan dolayi,
egitim dizeyi disUk olanlara oranla ise katim oranlari yiksektir. Bunun sebebi, egitim
diizeyi yuksek kadinlarin daha fazla kazancinin olmasi dolayisi ile bu yastaki cocugunun
kres-bakim evi gibi giderlerini kargilama oraninin yiiksek olmasidir (Ozer ve Bigerli, 2004).

Kadinin is glictine katilimini etkileyen bir baska faktor de yastir. Kadinlarin yaslarina gore is
glicline katilim oranlari (iKO) incelendiginde M sekline benzer bir trende sahip oldugu
gorilmektedir. 20-24 yas gruplarinda artarak maksimuma ulasan oran, 30’lu yaslarin
basindan itibaren diisip 40’li yaslarin baslarinda tekrar artis siirecine girmekte, 40-54
yaslari arasinda tekrar tavan yapmaktadir. 30’lu yaslardaki iKO disiisiiniin temel nedeni
kadinlarin bu yasta yakin ebeveyn kontroli gerektiren 0-6 yas grubu ¢ocuklarini blyiitmek
amaciyla piyasa digsina ¢ikmalanidir (Hayghe ve Bianchi, 1994: 25). A.B.D."de 1992 yilinda
okul caginda (6-17) gocugu olan annelerin %78’inin emek piyasalarinda bulunmalarina
karsilik, 6 yasin altinda ¢ocugu bulunan annelerin %67’sinin emek piyasalarinda
bulunduklari tespit edilmistir (Chase, 1995: 7).
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Tirkiye’de her yil ortalama 500 bin kisi isglici piyasasi disinda kalmayi tercih etmektedir.
Bu tercihi yapan nifusun cinsiyet dagilimina bakildiginda ortalama %73’Gnin kadin, %
27’sinin erkek oldugu gériilmektedir. istihdama dahil olmayanlarin yaridan fazlasinin ev
kadini olmasi da bu orani agiklamaktadir (Lordoglu, 2006: 49).

Tablo 2: Tiirkiye’de Kismi Zamanl Calismalarin Tiim istihdama Orani (%)

Cinsiyet ERKEK KADIN

Yillar 1995 | 2000 | 2009 | 2010 | 2011 1995 | 2000 | 2009 2010 | 2011

Oran % 3.7 5.7 6.4 6.7 6.6 13.0 193 235 23.4 24.3

Kaynak: OECD Employment Outlook (2012)

Tirkiye'de kismi zamanl ¢alismanin toplam istihdama oranlari kadin ve erkek olarak ayri
ayri Tablo 2’de gosterilmistir. Buna gore kadinlarin erkekler ile kiyaslandiginda daha fazla
kismi zamanli ¢alistigi ve bu oranlarin yillar iginde artis gésterdigi gorilmektedir.

Tirkiye gibi AB adayi Ulkelerde, ticretli calisan kadinlarin cocuklarinin bakimi icin ayirdiklari
zaman oldukga azdir. Bu Ulkelerde erkeklerin de ¢cocuk bakimi igcin az zaman ayirdiklari ve
kurumsal dizeyde ¢ocuk bakim hizmetlerinin gelismemis oldugu hususlari gbz oniinde
bulundurulursa, ¢ocuk bakim hizmetlerinin daha ¢ok yakin aile fertleri tarafindan
saglandigi gergegi ile karsilasiimaktadir.

Kadinlar, ev disinda ne kadar sireyle caligirlarsa ¢alissinlar ev isleri ve cocuklarin
sorumlulugunu tasimaya devam etmektedir. Bu ylizden kadinlar ev iglerini, glindiz
isyerinde bulunduklar birinci vardiyanin ardindan basladiklari ikinci vardiya olarak
tanimlamaktadirlar (Walsh,2000:50). Kadinlarin ev isleri ve ¢ocuklar konusunda kendilerini
birinci derecede sorumlu hissettikleri farkli arastirmalar tarafindan belirlenmistir
(Westman, 2005:1936). Bu durum kadinlarin erkeklere gére daha fazla is - aile gatismasi
yasamalarina sebep olmaktadir (Voydanoff, 2004:410; Gali,2006:202; Grandey, 2005:307).

Son zamanlarda giindemde olan galisan kadinlara yonelik yeni kanun teklifleri kadinlarin
daha fazla istihdam edilmelerine yardimci olmayi amaclamaktadir. Tirk Universiteli
Kadinlar Dernegi (TUKD) Genel Baskani Prof. Dr. Nazan Moroglu, kadin istihdaminda
dogum iznini uzatmak vyerine is ve aile yasamini dengeleyen alt yapi hazirlanmasi
gerektigini su ciimleler ile belirtmistir: “is Kanunu’nda 16 hafta olan dogum izninin 24
haftaya cikarilmasinin kadin istihdamini artirmaya yetmeyecegi, aksine sadece bu konunun
gindeme gelmesinin bile kadin istihdamini engelleyecegi gorildi. Burada devlete diisen
gorev, kararli bir politika uygulayarak ¢ikardigi ve cikaracagl yasalarla once alt yapiyi
kurmak; kres, cocuk bakim evi ve diger birimlerin kurulmasini saglamak ve desteklemektir.
Clnkd alt yapisi olusturulmadan gikarilan yasalar yasama gegirilmedikge, kadinlar daha
magdur  oluyor, kadinlara karsi  ayrimcihk  daha  fazla kok  saliyor”
(http://www.tukd.org.tr/basinda_tukd.asp).
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Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO), minimum 12 hafta dogum izni zorunlu kilmistir. 119 lke
bu standardi saglarken, 62 tanesi 14 ve daha fazla hafta izin verirken, sadece 25 tanesi 12
haftadan daha az izin vermektedir. Bunun yani sira, Bulgaristan gibi 52 hafta, ingiltere gibi
39 hafta izin veren Avrupa Ulkeleri de mevcuttur.

3. iS-AILE CATISMASI

is ve aile hayati arasinda denge kurmak ve yasanan rol ¢atismasini azaltmak giiniimiizde
neredeyse her toplumun yasadigl bir problem haline gelmistir. 1960’lardan itibaren
kadinlarin isglicli piyasalarina katiimlarinin giderek artmasiyla beraber, isglici piyasalari
erkek egemen goriintlisliini yitirmeye baslamistir. Ancak, kadinlarin isglici piyasalarina
aktif katilmi sonucunda daha 6nceden yaygin bir sekilde kadinlar tarafindan ustlenilen
ailevi sorumluluklarin kim tarafindan yerine getirilecegi ve s6z konusu sorumluklarla is
hayatinin galisanlara yukledigi sorumluluklar arasinda nasil bir denge kurulacagi konusu da
siklikla tartisilan bir problem haline gelmis bulunmaktadir (Erdogan, 2010).

is-aile dengesi temelde bireyin hem ev ve hem isteki sorumluluklarini karsilamaya yetecek
kadar enerji ve zamana sahip olabilmesini ve ayni zamanda psikolojik olarak bu iki roll
dengeli bir sekilde yuritebilmesini kapsamaktadir. Kavramin tanimlanmasinda yasanan
glicliik, denge unsurunun bireye gére degiskenlik gésterir nitelikte olmasindandir. is-yasam
dengesinde kadinin erkege oranla daha ¢ok sorumluluk yiklenmis olmasi, kadin ve erkegin
yasam merkezlerini farkl odaklamalarindan kaynaklanir (Kapiz, 2002).

is-aile catismasinin {i¢ tird bulunmaktadir; zamana, zorlanmaya ve davranisa dayali
catisma (Shelton, 2006:288; Yilmaz, 2003:37). is yerinde bulunmak zorunda oldugu icin,
hastalanarak eve gelen g¢ocuklarina bakamayan anne ve baba zamana dayali bir is-aile
¢atismasi yasamaktadir. Gerginlige dayali is-aile ¢atismasinda, kisinin Ustlendigi bir roliin
kendisinde sebep oldugu zihinsel mesguliyet, endise ve gerginligin diger rollerini
gerceklestirmesine engel olmasi s6z konusudur (Laurent,2006:169).

Ailede cocuk sayisi artikga ve cocuklarin yasi kiiglildikee aile-is catismalari da artmaktadir
(Madsen, 2003:37). Kadinlarin, ¢cocuk bakim ve ev isleri gibi daha fazla role sahip olmasi
onlarin daha fazla aile-is ¢atismasi yasamalarina sebep olur (Major, 2000:170). Ancak
kadinlarin yasadiklari is-aile veya aile-is ¢atismalarinin eslerine de gectigi gorilmustar.
Bulasma etkisi s6z konusu oldugu icin ailede bir esin ¢atisma yasamasi diger esin de bu
durumdan etkilenmesine sebep olur (Westman, 2005:1940).

insan kaynaklari sadece okulda yetistiriimemekte, aile ve is ortami da &nemli roller
oynamaktadir. Bu nedenle, aile ve is hayati arasinda denge kuran kisi, sahip oldugu bilgi ve
becerileri gelistirme sansina da sahiptir. Cocuklarin iyi yetismesi gelecekte nitelikli
isglicline sahip olmak acisindan da biiylik 6nem arz etmektedir. Kadin is ve aile hayatinda
kendine verilen yerine rolleri tam olarak yerine getiremediginde ¢evresi tarafindan hak
etmedigi elestirilere maruz birakilmaktadir. S6z konusu baski kadinlarin giderek artan
oranlarda es ve anne olmayi reddetmesine neden olmaktadir. Buna ek olarak, bu kisiler
sosyal hayatlarini kisitlamaya ve kendilerine daha az zaman ayirmaya baslamaktadir.
Ayrica, bazilari ise is hayatindan vazgegmek durumunda kalmaktadir.

380



Research Journal of Business & Management - RIBM (2014), Vol.1(4) Ekmekci,Doganay,Kuscu, 2014

Bu nedenle, kadin ve erkekler arasinda yeni ve adil bir rol dagiliminin gerceklesmesinin
saglanmasi suretiyle is ve aile hayati dengesinin saglanmasi konusunda kadin ve erkekler
arasindaki esitsizlik giderilmeye calisiimalidir. Esnek isyeri saatleri, kismi sireli ¢calisma
olanaklari ya da isini evden yiritebilme imkani is - aile dengesini saglamak Gzere giinimiz
toplumlarinda yayginlk kazanan uygulamalardir (Erdogan, 2010).

4. AiLE DOSTU POLITIKALAR

Kadinlarin istihdaminin az olmasinin bircok nedeni ve bu soruna karsi bircok ¢6ziim
Onerileri mevcuttur. Bunlardan kadinin is-aile dengesini saglama konusunda tim aileye
¢6zim olacak ve ailelerin daha saglkli nesiller yetistirmesine yardimci olacak politikalar
bltinine “aile dostu politikalar” denmektedir. Bu politikalar annelik, babalik izinlerinden
esnek calisma saatlerine; kreslerden kismi zamanli ¢alismaya kadar ¢ok genis bir
perspektifte yer alir. Calisma hayatiyla ilgili diizenleme ve politikalar; ¢alisanlarin is disi ve
ozellikle de aile rollerini daha etkili bicimde yerine getirmelerini hedeflediginde ‘aile dostu’
biciminde tanimlanmaktadirlar.

insan kaynagi, érgitlerin en 6énemli kaynagidir. Orgiitler insan var olmadan var olamaz,
deger iretemez. Orgiitsel destek, ancak insan kaynaklarinin éneminin bilincinde olan
orgutlerde bulunabilecek 6zel bir anlayis gerektirir. Bu anlayisa sahip olan orgitlerde
insanlarin yaptiklari katkilar dikkate alindigi ve refah diizeyi artirildigi icin personel bu
durumdan biyiik gurur ve mutluluk duyar (Watkins, 1995:1). insan kaynaklarinin
makinelerden daha 6nemli gorilmedigi 6rgitlerde, orgitsel destegin saglanmasi mimkin
degildir (Akin, 2008).

Aile dostu politikalari uygulayan aile dostu orgitlerde yer alan bir ¢alisanin, 6rgitiu
tarafindan is-aile gatismasini giderebilmesi konusunda desteklendigini algilamasi, onu
daha ¢ok motive edecektir. Algilanan orgitsel destegin literatlire gore faydalari sunlardir:
¢aba dizeyinde artis, yaraticilik ve buluslarin artmasi, sorumluluk duygusunun gliclenmesi,
stres ve tiikenme davranislarinda azalma, devamsizlik ve isten ayrilmanin azalmasi, is
tatmini, yiksek performans, érgiitsel baglilik, 6rglitsel vatandaslik (Akin, 2008).

Bu kazanimlarin hem galisan hem de 6rgiit icin iki tarafli fayda saglayacagi aciktir. Kazan-
kazan mantiginin uygulandigi bu politikalar is hayatinin yani sira kisisel mutluluk seviyesini,
aile huzurunu, dolayisi ile toplum huzurunu ve refahini artirarak daha iyi nesiller
yetistirilmesine katki saglayacak ve ulkenin gelismislik seviyesine varan toplumsal
kazanimlar saglayacaktir.

Aile dostu orgtler, is ve aile arasindaki dengesizligin 6nemli bireysel ve 6rgltsel sonuglari
oldugunu kabul eden, is ve aile arasindaki etkilesimin farkinda olan, ¢alisanlarinin is aile
dengesini saglama cabalarini saygi yaklasimi cercevesinde degerlendiren, gerektiginde bu
¢abalara katkida bulunan ve aile konularini o6rgitsel yapr ve kiltiirliniin igine
yerlestirebilmis orgutlerdir (Galinsky and Stein, 1990). Aile dostu 6rgit; is ile ailenin nasil
sinerjik bicimde birlestirilebilecegi sorusunun vyaniti arayan orgiit seklinde ifade
edilmektedir (Zedeck and Mosier, 1990).
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Aile dostu orgitlerin, diger orgitlerden farkli olarak uyguladigl, calisanlarin is-aile
dengesini saglamalarina yardimci olacak calisanlara ve ailelerine karsi duyarhliklari
sunlardir (Carikei, 2001);

a. Cahisanlarin ailevi ihtiyaglarina ve sinirlarina duyarhlk,
b. Calisanlarin ailevi ve kisisel degerlerine duyarlilik,

c. Demografik farkhliklara duyarllik,

d. Esnek Orgit kaltird,

e. Aileye duyarh yoneticiler,

Aile Dostu Orgiitler, aile politikalari gercevesinde c¢esitli programlar gelistirip
uygulayabilmektedirler. Bunlardan bazilari sunlardir (Carikgi, 2001);

a. Aile konularindaki egitim ve danismanlik programlari: Calisanlardaki aile sorunlarinin
¢6zlimiine yonelik egitim ¢alismalari, danismanlik hizmetleri, bireysel gelisim seminerleri,
yOnetici egitimleri, anne ve babalik seminerleri, zaman yonetimi seminerleri bu gercevede
¢alisanlara sunulabilecek programlara arasinda yer almaktadir.

b. Ailenin bazi 6rgltsel karar mekanizmalarina dahil edilmesi: Bu programla, 6rgitin
cahisanlarin is ve kariyerleri ile ilgili verecegi bazi kararlara bir o6lgiide ailelerinin de
katilimini saglamaktadir. Calisanin baska bir yere transferinin aileyi de etkileyecegi goz
ontinde bulundurularak, bu kararin galisanin esine de anlatilmasi ve fikrinin alinmasi bu
kararin daha etkin alinmasini saglayacaktir.

c. Ailenin bazi 6dul ve terfi mekanizmalarina dahil edilmesi: Bu program, galisanlarin isleri
ile ilgili aldiklar 6dil ve terfilerden ve elde ettikleri basarilardan dolayi aile liyelerinin de
onurlandirilmalarini icerir. Bu tiir jestler calisanin moralini, motivasyonunu ve uzun
dénemde de o6rgite baghhgini etkilemektedir.

d. is yerinde “aile giinleri” diizenlenmesi: Calisanlarin es ve cocuklarinin cesitli
organizasyonlarla isyerine davet edilip gezdirilmesi ve boylelikle ¢alisanlarin isyerindeki
konumlarinin aileleri tarafindan yakindan goriilmesine olanak saglanmasidir. Aile gezileri,
piknikler gibi faaliyetler g¢alisanlarin ve ailelerinin moral ve motivasyonu lizerinde olumlu
etkiler yapabilmektedirler.

e. Ese is bulma yardimi: Esi ¢alisan galisanin transferi s6z konusu oldugunda is bulma

sorunu meydana gelebilmektedir. Bu gibi durumlarda yeni transfer olunan yerde calisanin
esine is bulma konusunda 6rgiit yardimci olmaya calisir.
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f. Baz1 6rgiit kaynaklarindan ailenin faydalanmasi: Ozellikle ¢alisanlarin ¢ocuklarinin egitimi
olmak Uzere diger aile Uyelerinin de egitim c¢alismalarina katkida bulunabilecek orgtsel
kaynaklarin (bilgisayar, kitap gibi) belirli siureler icin calisanlara verilmesine yonelik
diizenlemeleri igerir.

g. Esnek ¢calisma saatleri; Aile sorumluluklarini yerine getirmek zorunda olan galisanlar igin
ozellikle kadinlar igin en o6nemli fayda zamanini kendisinin kontrol edebilmesini
saglamasidir. Hafta i¢i bir giin izin kullanma, erken gelip, ge¢ ¢ikma veya tam tersi bir
calisma programi segcme gibi olasiliklari kullanma firsati verilmesidir.

h. is paylasimi; iki kisinin ayni is pozisyonunu paylasmasi ve déniisiimlii olarak ¢alismasidir.
Boylece calisanlar aile sorumluluklarini yerine getirirken istedikleri isi tutmaya devam
ederler.

i. Gegici veya kalici olarak kismi zamanli ¢alismak (part-time): Tam zamanli bir ¢alisanin is
paylasimi veya ilk yilinda bebegi ile daha fazla zaman gecirebilmek ve ebeveyn
sorumluluklarina alisabilmesi i¢cin uygulanabilir. 30 saatten az haftalik calisma kismi
zamanh calismak demektir.

j. Is disindan calismaya izin verilmesi: Calisanin is disindan, evden veya baska bir yerden
calisarak calisma arkadaslari ile telefon veya diger iletisim yollar ile iletisim kurarak ve
zaman zaman bir araya gelerek isine devam etmesidir. Bu yontem bireysel calisilan ve
bilgisayar tizerinden takip edilen is alanlarinda siklikla kullanilan bir yéntemdir.

k. Ebeveyn izni: Cocuk sahibi olundugunda anne ve babaya verilen Ucretli ve Ucretsiz
izinlerdir. Daha ¢ok anne tarafindan kullaniimaktadir.

I. Aile mazeret izni: Calisanin c¢ocuklari hastalandiginda, okul toplantilari, spor
miisabakalari gibi cocuklarin faaliyetlerine katilabilmesi icin verilen izindir.

m. Aile saglik izni: Uzun siireli tedaviye ihtiya¢ duyan aile ferdinin yaninda olabilmek icin
alinan izindir. Ucretli veya licretsiz yada kombine olarak kullanilabilmektedir.

n. Calisan ve ailesi icin saglik sigortasi: Genel sigorta kapsaminin disinda ilave olarak saglk
ve dis sigortasi ¢alisani ve ailesini gilivence altina alir. Bunlara ilave olarak saghgini
surdirebilmesi igin spor ve saglik merkezlerine tyelikler de igerebilir.

0. Cocuk bakimi: Is yerinde bulunan ¢ocuk bakim kresi veya ¢ocuk bakim masraflarinin bir
kisminin yada tamaminin karsilanmasi seklinde gerceklesebilir. is yerinde 6zel cocuk bakim

ve eglence alanlari galisanlarin ve ¢ocuklarinin hizmetine sunulabilir.

p. Yash bakimi: Her 6rgit olmasa da bazi orgitler calisanlarinin yaslilari icin yash bakim
evleri veya yasl bakim masraflarinin bir kismini karsilayabilmektedir.

g. Calisan icin egitim destegi: Orgiitiin ¢alisanin kisisel gelisimine ve kariyerine destek
saglamak icin verilen egitim yardimi destegidir.
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r. Calisanin gocuklarina verilen burs destegi: Orgiit calisanin ¢ocuklarina ihtiyac halinde
okul bursu saglayarak egitimine katkida bulunur.

Aile dostu diizenlemelerinin galisma yasamini kolaylastirmasi agisindan galisana sagladigi
kisisel yararin disinda, kuruma sagladigi yararlari da s6z konusudur. Bu anlamda en belirgin
yarari, ise alimlari kolaylastirmasi, isten ¢ikislari ve devamsizligi azaltmasi olarak ortaya
¢ikmaktadir. Kimi arastirmacilara gore bu tiir diizenlemeler ayrimciliga neden olmaktadir.
Kimisine gore ise tam tersine insan haklari agisindan tartisilamayacak haklardir (Carikgi ve
Avsar, 2005).

Aile dostu politikalarin herkes i¢in faydali oldugunu séylemek mimkiindir, bu bir kazan-
kazan durumudur. Orgiitler icin, calisanlar icin, aileler icin, calisanlarin cocuklari igin,
yashlari icin ve uzun dénemde toplumun genel faydasi icin aile dostu politikalarin
uygulanmasinin yararlari olacagi aciktir. Bu politikalarin saglayacagi yararlardan bazilari
sunlardir;

a. Ebeveynlerin gocuklari ile daha uzun ve kaliteli zaman gegirmesini saglar.
b. Cocuklarla daha fazla zaman gegiren ailelerin ¢ocuklari ile daha iyi bir bag kurdugu ve
cocuklarinin 6grenmelerine destek vermekte ve ailelerin sugluluk duymasini ve bundan

dolayi stres yasamasini engellemektedir.

c. Cocuk bakim vyerleri ve is yerinde acilan kresler, annelerin cocuklarinin takibini
yapmalarini ve ihtiyaclari ile yakindan ilgilenmelerini saglamaktadir.

d. Esnek ebeveyn izinleri, ebeveynlerin ¢ocuklarinin hayatlarina katilmalarina yardim eder.
Boylece ¢alisanlar aile hayatini dengeye sokmanin rahatligiyla islerine daha fazla konsantre

olabilirler.

e. Sadece ebeveynlerin degil, ailede destege ihtiya¢ duyan herkesin stresini azaltmaya
fayda saglar.

f. Aile dostu politikalarin avantajlarindan yararlanan galisanlar daha fazla tretken olurlar.

g. Ayni zamanda bu politikalari uygulayan o6rgitler de daha fazla Uretkenlik ve kar
saglamaktadir.

h. Ailelerin daha iyi bir is-aile dengesi kurmasini saglayarak ekonomik durumlarini
gelistirmekte ve hayat kalitelerini artirmaktadir.

i. Aile ekonomisinin gelismesi, ailelerin ve toplumun daha iyi gelismesine katki
saglayacaktir.

j. Orgiitlerin kaliteli isgiiciinii elinde tutmasina ve calisanlarin islerine sadik kalmasina

yardimci olacaktir. Boylece orgitlerin egitim masraflari azalacak ve degerli bilgiyi 6rgltte
tutabileceklerdir.

384



Research Journal of Business & Management - RIBM (2014), Vol.1(4) Ekmekci,Doganay,Kuscu, 2014

k. Orgitlerin daha fazla tercih edilmesine ve en iyiyi sirkete alabilmelerine yardimci
olacaktir. Bazi durumlarda, is arayanlar aile dostu politikalarla saglanan esnekligi, paraya
tercih edebilirler.

Aile Dostu Politikalari uygulamak tek basina Aile Dostu Orgiitlerin yapabilecegi ve
karsilayabilecegi bir uygulama degildir, orgitlerin yani sira devlet politikalari da bu
uygulamalara destek vermelidir. Birgok aile dostu politikalar, kanunlarla ve diizenlemelerle
devlet tarafindan olusturularak, toplum igin ailenin 6nemini, aile fertlerinin ve bakima
muhtag cocuk, engelli ve yasli niifusun refahini saglamayi amaglamaktadir. Devlet kanunlar
cikararak ve bu politikalari uygulayan orgutlere kolayliklar saglayarak aile dostu politikalari
cesaretlendirir. Ayni zamanda, kendi galisanlarina da (kamu calisanlarina) bu politikalar
uygular. Devlet tarafindan uygulanabilecek aile dostu politikalar sunlardir;

a. Devlet, Aile dostu politikalarin uygulamalarini kanunla zorunlu hale getirir ve bunlari
saglayacak kurumlar olusturur. Tirkiye igin ornek; Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi,
Kadinin Statiisii Genel MidiirlGigii. Bu kurumun misyonu: Ulkemizde kadin erkek esitliginin
saglanmasi, toplumsal yasamin tiim alanlarinda kadinlarin konumlarinin giiglendirilmesi ve
kadinlara karst her turli ayrimciigin 6nlenmesi icin politikalar Gretmek, strateji
gelistirmek, tim paydaslarla isbirligi yapmak ve koordinasyonu saglamak.

b. Tim aileler igin saghk sigortasi planini zorunlu yapmak; hem calisanlarin hem de
isverenlerin katilimini saglayarak tim aileleri sigorta altina almak.

c. Aile dostu orgutleri cazip hale getirmek igin vergi indirimleri yapmak; ¢ocuk bakim evi
veya kresi acan oOrgltlere buylk vergi indirimleri uygulamak yada c¢ocuk bakimlari
masraflarinin bir kismini karsilamak seklinde uygulanabilir.

d. Aile dostu hizmet yatirimlarina kaynak ayirarak projeler olusturmak: Haydi kizlar okula,
Baba beni okula génder, Kardelenler gibi egitime destek projeleri ile kiz 6grencilerin
okuldan ayrilma oranlarini distirmek gibi kadini ve aileyi egitimli ve giicli kilacak projeler.

e. Aile odakli kamusal yapilar olusturmak ve desteklemek: Saglk ocaklari, spor salonlari,
ylzme havuzlari, ortak parklar ve kamusal alanlarin yapilmasi ve idamesi.

f. Glvenlik kurumlarini (polis, jandarma vb.) aile ve genclere duyarh olmalarini saglamak:
Toplumu daha iyi anlayan aile ve genglerin ihtiyaglarina duyarh glvenlik gugleri ile toplum
ve devlet arasindaki bag kuvvetlendirmelidir. Genglerin eglenebilecekleri ve spor
yapacaklari kamusal alanlar olusturarak siddetten uzak durmalari saglanabilir.

g. Aile dostu politikalari uygulayarak ve destekleyerek orgiitlere 6rnek olan devlet
kurumlari, bu uygulamalarin toplumun tamamina yayilmasini saglayabilir.

5. SONUG VE TEKLIFLER

Alternatif calisma diizenleme ve politikalari olarak da adlandirilan aile dostu politikalar,
basta Avrupa ve ABD olmak lzere bitiin diinyada 6ncelikle kadin galisanlarin sorunlarinin
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¢06zUmu icin uygulanmaya baslayan diizenlemelerdir. Bunlardan ¢alisma yéntemi olarak
diinyada en popliler olanlari ve Tirkiye’de daha fazla bilinenleri esnek calisma ve kismi
zamanli c¢alismadir. Ozellikle gelismis Ulkelerde yayginlasmis olan bu iki diizenleme
Turkiye’de bilinmekle birlikte arzu edildigi diizeyde uygulanmamaktadir. Bu iki
diizenlemenin yani sira, Tirkiye’de birkag sektdr disinda uygulama alani bulamayan
sikistirilmis is haftasi ve nerdeyse hi¢ uygulanmayan is paylasimi ve tele ¢alisma yada
evden c¢alisma gibi ¢alisma bigimleri de mevcuttur. Cok fazla uygulanamiyor olmalarini
nedeni, alternatif calisma diizenlemelerini kullanmak isteyen calisanlara ve 6zellikle de
kadin calisanlara yonetimin farkli tutumlar sergiliyor olusudur. Baska bir deyisle, bu tir
dizenlemeleri tercih edenler nasil bir tavirla karsilasacaklarini tam olarak
bilememektedirler.

Esnek galisma, kismi zamanli ¢alisma, is paylasimi ve tele ¢calisma gibi diizenlemeler genel
olarak butlin galisanlar agisindan motivasyonunu, is tatminini ve érgutsel baghlgi arttirici
uygulamalardir. Arastirmacilar bu tip uygulamalarin hem 6rgiit ve hem de ¢alisanlar
acisindan olumlu sonuglar dogurdugunu séylemektedirler. Arastirmalar kisa donemde
pratik sonuglar alinmasa bile sadece sirketin insancil ve demokratik yonlerini gelistirme
acisindan bile bu uygulamalarin degerli oldugunu gostermektedir. Fakat 6zellikle Turkiye
gibi kadinlarin c¢alisma hayatindaki rollerinin ¢cok da netlesmedigi tlkelerde bu tip
dizenlemeler kadin ¢alisanlara 6nerildiginde olumsuz tepkilerle de karsilasilabilmektedir.
Ozellikle pozitif ayrimcilik yapiliyor endisesi, basarisiz olarak degerlendirilme kaygisi, isini
kaybetme korkusu gibi faktorler kadin ¢alisanlarin bu uygulamalara olumsuz bakmalarina
neden olabilmektedir. Blylik oranda uygun goérilen dizenlemeler ve politikalar esnek
¢alisma, kismi zamanli ¢alisma, kresler ve annelik izinleri gibi yasalarla diizenlenmis
olanlardir. Fiziksel ¢alisma yerinden uzaklasma, is haftasini kisaltma, babalik izinleri gibi
nispeten yeni ve radikal diizenlemeler ise digerleri kadar yaygin gorilmemektedirler.
Neticede tim bu dizenleme ve politikalar ¢alisanlarin hayatlarini kolaylastirmak, is-aile
dengesini saglamak, aile ve toplum hayatina kalite getirmek duslincesi Uzerinde
gelistirilmis olan slreglerdir. Bu cergevede, alternatif calismadan izin politikalarina,
kreslerden yasl bakimina kadar ¢ok genis bir perspektifteki uygulamalari yapan sirketler
artik ‘aile dostu sirketler’ ve hatta ‘calisilabilecek en iyi sirketler’ olarak adlandirilmakta ve
¢ahisanlar tercihlerini bu tip sirketlerden yana kullanmaktadirlar.

Yurtdisinda aile odaklh bazi toplumsal kuruluslar cevrelerindeki aile dostu orgitleri
uyguladiklar politikalari degerlendirerek siralamaya tabi tutup en iyi aile dostu o6rgitle
secip bunlari kamuoyu ile paylasarak, bu orgitlerin reklamini yapmakta ve bu uygulamalari
tesvik etmektedir. Ornek olarak North Carolina Family Friendly Companies, érgiitleri
uyguladiklari esnek galisma saatleri, Ucretli ebeveyn izni, cocuk bakimi, evlat edinme
o6demesi, yeni annelerin geri ise alimi, aile destek gruplari, emzirme odalari, saglik ve spor
programlari gibi politikalar Gizerinden degerlendirmekte ve 6dillendirmektedir.

Benzer sekilde, Carolina Parenting Inc., “Family Friendly 50” listesiyle en iyi 50 aile dostu

firmayi, saglamis oldugu esneklik, ebeveyn izinleri, gocuk bakimi, is ve yasam, kadinin
gelisimi ve ilerlemesi politikalari Gizerinden degerlendirmektedir.
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Almanya’da bulunan Hettich adli bir firma bélgesinde en iyi aile dostu sirket odalini
alirken sunlar paylasiyor; “Hettich, gerceklestirdigi cok sayidaki olanaklar ile is ve aile
hayatinin birlikte yiritiilmesini tesvik etmektedir. Ustiin niteliklere sahip personelin
kazanilmasi ve bu personelin sirkette tutulabilmesi icin sirket icinde, pozitif bir ¢alisma
ortaminin olusturulmasi tegvik edilmektedir. Sosyal ve toplumsal sorumlulugun yerine
getiriimesinde aile odakh disiinme 6nemlidir. Calisanlar ve yodneticiler birlikte isbirligi
yaparak kisisel ¢6ziimler Uretmekte ve boylece aile ve is hayatinin butunlestirilmesi
saglanmaktadir.” Waldeck Frankenberg ilcesi Kaymakami Dr. Reinhard Kubat ise: “Aile
dostu sirketler cocuk sahibi geng insanlarin ilgemizde ¢alismalarina ve yasamalarina biyik
katkida bulunuyor ve onlari cesaretlendiriyor” diyor. Almanya’dan baska bir 6rnek de
ordudan geliyor. Almanya’nin yeni ve ilk kadin Savunma Bakani Ursula von der Leyen,
Alman Ordusu’nu askerler agisindan aile dostu ve modern bir sirkete donistiirmek istiyor.

Turkiye’de de Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi’'nin dnculiigiinde ve destegiyle tlkemizin
sosyal, kiiltirel ve ekonomik yapisina en uygun oldugu dislnillen benzer kriterler tespit
edilerek, orgltlerin bu politikalari uygulamasi tesvik edilmeli, uygulayan o6rgitler
odillendirilerek ilan edilmeli ve diger orgltler 6zendirilmelidir. Kamuoyu olusturularak
yapilacak projelerle “cevre dostu sirket” 6rneginde oldugu gibi “aile dostu sirket” olmak
orgite marka degeri katan bir etmen olarak tanitilmahdir. Bu politikalarin sadece ailelerin
degil genel olarak toplumun yasam kalitesini artiracagini ve orgitlerin amaglarina
ulasmalarinda yardimci olacagi konusu vurgulanmahdir.

Sonug olarak, kadin istihdamina fayda saglayacak aile dostu politikalar, basta Aile ve Sosyal
Politikalar Bakanhgi olmak Uzere ilgili kurumlar tarafindan yapilacak ve desteklenecek
arastirmalarla gerek orgutlerin, gerek toplumun o6zellikle de kadinlarin fikir ve
dusiincelerini  toplayip bilimsel yontemler uygulayarak belirlenmelidir. Belirlenen
politikalar, kamuoyuna ve oOrgiitlere anlatiimali, uygulamalar tesvik edilmelidir.
Unutulmamalidir ki, toplumun temeli ve gelecegi ailelerdir, is-aile dengesini saghkli bir
sekilde kurmus aileler, gelecek nesillerin teminati olacak mutlu bir toplum olusturacaktir.

KAYNAKLAR

Akin, M. (2008). Orgiitsel destek, sosyal destek ve is aile catismalarinin yasam tatmini {izerindeki etkileri. Sosyal
Bilimler EnstitUsu Dergisi, 25(2), s.141-170.

Carikgi, i. (2001). Orgitlerin Aile yaklasimlari cercevesinde aile dostu &rgit yapilarl. Silleyman Demirel
Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi, 6(1), 5.127-138.

Carikel, i. ve Avsar, N. (2005). Kamu kesimi ydneticilerinde cinsiyet rolii algilamalarinin aile dostu diizenleme ve
Politikalara etkileri. Yonetim Bilimleri Dergisi, 3(1).

Dedeoglu, S. (2009). Esitlik mi Ayrimcilik mi? Turkiye’de Sosyal Devlet, Cinsiyet Esitligi Politikalari ve Kadin
istihdami. Calisma ve Toplum, 2.

Galinsky, E., ve Stein, P. J. (1990). The Impact of Human Resource Policies on Employees Balancing Work/Family
Life. Journal of Family Issues, 11(4), s. 368-383.

Hayghe, H. V., ve Bianchi, S. M. (1994). Married mothers' work patterns: the job-family compromise. Monthly
Labor Review, s. 24-30.

387



Research Journal of Business & Management - RIBM (2014), Vol.1(4) Ekmekci,Doganay,Kuscu, 2014

Ecevit, F.Y. (1995). Kentsel Uretim Siirecinde Kadin Emeginin Konumu ve Degisen Bicimleri. Sirin Tekeli (Der.),
Kadin Bakis Acisindan 1980’ler Tiirkiye’sinde Kadin. iletisim Yayinlari, 2. Baski, istanbul, s. 117-128.

Erdogan, S. (2010). is ve Aile Catismasi. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, AB Koordinasyon Dairesi Bagkanlig
Bilteni, 53.

Grandey, A., Cordeiro, B., & Crouter, A. (2005). A longitudinal and multi-source test of the work—family conflict
and job satisfaction relationship. Journal of occupational and Organizational Psychology, 78(3), s. 305-323.

Kapiz, S.0.(2002). is-Aile Yasami Dengesi ve Dengeye Yénelik Yeni Bir Yaklagim: Sinir Teorisi, DUSBE Dergisi, 4(3),
s. 139-153.

Lordoglu, K.,(2006). Enformel istihdam ve Tiirkiye Kaynaklari, Toker Dereli'ye Armagan. istanbul Universitesi
iktisat Fakiiltesi Mecmuasi, 55(1), s.45-60.

Markham, F.5.(2010). Kadin istihndami Politikalar Etkilimi Degil mi?. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, AB
Koordinasyon Dairesi Bagkanligi Biilteni, 53.

Newman, R.J. “Reading Between Lines” U.S. News&World Report, Vol. 144 (7), 1993, s.64.

Zedeck, S. ve Mosier, K.L.,(1990). Work in the Family and Employing organization, American Psychologist.
February, s.243.

Toksdz, G.(2007). Tiirkiye’de Kadin istihdam Durumu Raporu, ILO, Ankara.

Mustafa, O. ve Kemal, B. (2004). Tirkiye'de Kadin isgiiciiniin Panel Veri Analizi. Sosyal Bilimler Dergisi, 14(2), 55-
85.

Voydanoff, P. (2004). The effects of work demands and resources on work-to-family conflict and facilitation.
Journal of Marriage and Family, 66(2), s. 398-412.

Linehan, M., & Walsh, J. S. (2000). Work—family conflict and the senior female international manager. British
Journal of Management, 11(s1), s.49-58.

Westman, M. (2005). The Crossover of Work-Family Conflict From One Spouse to the Otherl. Journal of Applied
Social Psychology, 35(9), s.1936-1957.

http://www.kadininstatusu.gov.tr/tr

http://www.tukd.org.tr/basinda_tukd.asp

388


http://www.kadininstatusu.gov.tr/tr
http://www.tukd.org.tr/basinda_tukd.asp

Research Journal of Business and Management — (RIBM), ISSN: 2148-6689

PressAcademia
w.

Research Journal of

Business and Management
Year: 2014 Volume:1 Issue: 4

THE RELATIONSHIP BETWEEN HUMOR IN THE WORK AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT

Orhan Adiguzel', Adeviye Erdogan?, Sercan Edinsel®

'Suleyman Demirel University. orhanadiguzel @gmail.com
2Suleyman Demirel University. adeviyeerdogan@sdu.edu.tr
3 Suleyman Demirel University. sedinsel@gmail.com

Keywords
Elements of humor in
work, organizational
commitment, fun at
work, celebration,
entertaintment.

JEL Classification
M10, M12, M19

ABSTRACT

The workers are facing with great uncertainty because of closure, merging and
minimization of organizations. For this reason employees are working in great
stress. According to this there is loss of working force. The main part of the
human power are employees. They are the most precious captial of
organizations. The loss of employees causes great damage to the organization.
We must ask question of “ How can we create comfortable atmosphere for
employes” . At this point creating a comfortable atmosphere is important. Lack
use of humor because of becoming serious and authoritian, may cause
employees to feel stres much stronger and reduce the organizational
commitment. Organizational commitment, the strength of the bond, between
employees and organization. The humor is need to create the employees
organizational commitment. In this study the relationship between humor
elements uses in the work and organizational commitment were aimed to
determine. The survey apliance is use to collect the data. The survey is used for
to determine their level of humor in workplace and organizational commitment
with likert scale. McDowell’s “ Fun at Work” titled research is used fort o develop
the scale. It is found that the general humor of the managers is moderate,
celebration at work is moderate and organziational commitment is weak. This
study aims at to contribute the business world with revealing the elements of
humor whichin creases the motivation of the employees.

iS YERINDE MiZAH VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKi

AnahtarKelimeler
isyerinde Mizah
Unsurlari, Orgiitsel
Baglilik, isyerinde
Eglence Unsurlari,
Kutlama, Eglence.

JEL Siniflandirmasi
M10, M12, M19

OzZET

Organizasyonlarin  yeniden vyapilanmasi, birlesmesi, kugllmesi, ya da
kapanmasiyla is gorenler blylk belirsizliklerle karsi karsiya kalmaktadir. Bu
slirecte bircok belirsizlik icerisinde is gorenler buyik stres yasamaktadir. Buna
bagli olarak, isgéren devamsizligini artiran, strese neden olan, verimi dusuren,
calisanlari huzursuz eden bir gii¢c azalmasi ortaya c¢ikmaktadir. insan giiciiniin
temel yapi tasi is gorenler, érgiitlerin en kiymetli sermayeleridir. isgérenlerin
kaybi, orgute blyuk zararlar verebilir. Bu zarari onleyebilmek ve ortadan
kaldirabilmek igin “Calisanlara nasil eglenceli bir ortam saglariz” sorusu
sorulmalidir. Orgiit igerisinde olusturulacakeglenceli ortam bu noktada énemlidir.
Ciddi ve otoriter olabilmek icin eglence ve mizahi unsurlarin kullaniimamasi,
ciddiyetin “otorite”; eglence ve esprinin “ciddiyetsizlik” olarak dustinilmesi stresi
artirabilecegi gibi 6rgiite olan baghligi da azaltacaktir. Orgiitsel baghlik, is gérenin
calistig orgite karsi hissettigi bagin giiciinii ifade etmektedir. is gdrenlerin
orgutsel baglliklarinin saglanabilmesi icin isyerinde mizah ve eglence unsurlarinin
da olmasinin gerekli oldugu dusinilmektedir. Bu galismada, is yerinde kullanilan
mizah unsurlarinin érgitsel baglhlikla olan iligkisinin tespit edilmesi amaglanmistir.
Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket katilimcilarin
isyerinde eglence duzeylerini belirlemeye yonelik ve ise baghlik duzeylerini
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belirlemeye yénelik likert &lcekten olusmaktadir. isyerinde mizahve
eglencedlgeginin  gelistiriimesinde McDowell'in ~ “Fun at  work” baslikli
arastirmasindan faydalanilmistir. Yoneticilerin “genel olarak eglence ve mizah”
algisi orta; “isyerinde kutlama” algisi orta; “ise baglilik” dizeyi zayif olarak
saptanmistir. Bu c¢alismanin, is gorenlerin motivasyonunu artiran ve orgiite
baghhgini saglayan mizahve eglence unsurlarinin 6nemini ortaya ¢ikarmasi
acisindan is dlinyasina katki saglamasi beklenmektedir.

1. GIRIS

is yerinde kullanilan mizah ve eglence unsurlarinin ¢alisanlarin érgiitiin uygulamalarini
sahiplenmelerini, streslerinin azalmasini, 6grenme kabiliyetlerinin artmasini ve sosyal
iliskilerinin gelismesini sagladigini sdylemek miimkiindiir. is hayatinda ¢alisanlar, ¢cok uzun
sureler boyunca islerine odaklanmak ve rutin olarak ¢alismalarini surdiirmek zorunda
kalmaktadirlar. Uzun siireler boyunca ayni islerle mesgul olmak ¢alisanlarda motivasyonun
azalmasina ve iglerinden sikilmalarina sebep olur ve ¢alisanlarin 6grenme ve uretkenlikleri
olumsuz olarak etkilenir. Mizah/eglence unsurlari ¢alisanlarin dikkatini toplar ve
motivasyonlarini artirir ve streslerini azaltir. Stresin azalmasi, motivasyonun artmasi ve
sosyal iliskilerin gliclenmesi ¢alisanin orgite olan baghlik diizeyini artirir (Bhaerman, 1999;
Ulloth, 2002; Sultanoff, 2001). isyerinde yapilan kutlamalar eglenceli bir ortamin olusmasi
ve is gorenlerin arasindaki iliskilerin gliclenmesine katki saglar ve buna bagli olarak da stres
dizeyini azaltir. Ve isyerinde yapilan kutlama etkinliklerinin de eglence ve mizahi unsurlar
gibi 6rgltsel baghligr artirdig1 soéylenebilir.

1.1. Mizah ve Eglencenin Onemi

Mizah ve eglence, oOrglt patronlarinin is yerinde stresle basa ¢ikmada gbéz Onlinde
bulundurmalari gereken giiclii bir silahtir. Is yerinde eglencenin ve mizahin arttiriimasinin
ve kutlama etkinlikleri diizenlemenin en 6nemli yani moralin arttiriimasinda biyik 6neme
sahip olmasidir. Bir diger dnemi ise isgdrene aidiyet duygusu kazandirmasidir. insanlar
sohbet etmeyi, eglenmeyi ve gililmeyi severler ve boyle sicak bir ortami bulan bir ¢alisan
calistigl yerden ayrilmak istemez. Calisanin orgiitsel baglhhgini etkileyen diger unsurlarda
bulunmakla birlikte mizah ve eglence unsuru da kesinlikle géz ardi edilmemelidir(Okay,
2013).

Ulu Onder Mustafa Kemal Atatiirk, ‘Atatiirk’Gin Liderlik Sirlar’’ kitabinda, espri anlayisinin
yararlarini séyle tanimlamaktadir: “Espri anlayisiniz ¢ogu zaman problemlerin ¢6zUmunu
kolaylastirir. Espri anlayisiniz gelismis ise, kendinizi yargilamaniz olanakli olur. Espri
anlayisiniz zekanizi keskinlestirir. Espri anlayisiniz karsinizdakilere mesajlarinizi kirici
olmadan vermenizi saglar.” demistir (Diinya Gazetesi, 2009).

1.2. Mizah ve Eglencenin Yararlari

Mizah ve eglenceninyararlari su sekilde siralanabilir; Bedensel ve duygusal olarak, mizah;
stresi azaltan en onemli unsurlardandir. Mizah ve eglence unsurlarindan dolay! ortaya
¢ikan glilme eylemi sonucunda; bireylerin bagisiklik sistemi gelisir, tansiyonlari, kan
dolasimlari ve dolayisiyla kalp atislar diizene girer. Kasilmalarin ve agrilarin azalmasina
sebep olur. Mizah, bireylerin zihinlerinin acgilmasina, olumsuz disilincelerinden
uzaklasmalarina ve analitik distnebilmelerine yol agar.Problemlerin ¢dziimiindeduygusal
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davranmayip analitik dusinmeyi bu sayede de daha kalici ¢6zim vyollari bulmayi
saglar.Yenilik¢i ve donlisimcii olmamiza olanak tanir.

Mizahi unsurlar sayesinde olaylara ve kendi davranislarimiza 6znel degil nesnel bakabiliriz.
Olaylar karsisinda kendimizi savunmak yerine uzlagsmayi tercih edebiliriz. Mizah iletigimi
kolaylastir. iliskileri diizenler. Asiri sert tepkiler vererek kargimizdakileri kirmak yerine
mizah unsurlarini kullanarak verecegimiz mesajlari kirici olmadan da verebiliriz. Grup
¢alismalarinda yapilan sakalasmalar ve eglenceli ortamlar grup uyelerinin bagliligini
artinr(Dlinya Gazetesi, 2009).

Mizahin fiziksel saglik faydalari; viicudun hastaliklara karsi direng kazanmasi, gicla bir
dolasim sistemi, stresi ve agriyl azaltmasi ve daha disiik kan basinci saglamasidir. Mizahin
ruhsal sagliga yararlari duygulari daha iyi kontrol, eglence ve mutlulugun artmasi, 6fke ve
endisenin azalmasi, daha pozitif ve iyimser ruh hali saglamasidir. Liderlik ve ise yonelik
faydalar ise dusuk stres, yliksek moral, yliksek yaraticilik, iletisimin ve takim galismasinin
artmasi, problemlerle daha iyi basa ¢ikilmasini saglamasidir(Waybright & Rickman, 2006).

1.3. is Yerinde Mizah ve Eglence Ortaminin Saglanmasi

is yerinde mizah ve eglence ortaminin saglanmasi icin belli basl kriterlerin uygulanmasi ve
belli kurallara uyulmasi gereklidir. Bunlar su sekilde siralanmistir(Yurdakul, 2007);

e Sicak ve yakin davranin. Cok énemli bir insanmis gériintlisii vermek yerine onlardan biri
gibi davranin. Kapinizi daima agik tutun. Calisanlariniza giler yizIi davranin ve hatirlarini
sorun.

e Sorumluluk ve rolleri agikga tanimlayin. Ekipteki calisanlarin gérev dagilimini yapin ve
sorumluluklari belirleyin.

¢ Hata yapmaktan korkmayin. Yeni fikirler ve inovasyonlar hatalar sonucu ortaya gikmistir.
Risk almaya istekli olun ve verimliligin arttirilmasinin 6niinii kesmeyin.

e Her ise uygun is tarihi vermek ekip elemanlarinin yiksek stres altinda ¢alismasinin éniine
gecilmesini saglar. is yliki altinda ezilmekten kurtardiginiz calisanlar daha yaratici ve istekli
olacaklardir.

e Ekibinizi projelere zamaninda dahil edin. Boylece proje hakkinda her tiirli bilgiye sahip
olmalarindan dolayi problem aninda daha iyi fikirler ortaya cikacaktir. Boylece isteksiz
katihm ve tepkinin 6niine gegilebilinir.

e Kurumsal kiltirin yeni projelerin ve fikirlerin Online geg¢mesine izin vermeyin.
Calisanlarin distince ve fikirlerini agiklamasini saglayin.

* Miisterek calismayi tesvik edin. insanlarin e-posta ve telefonla gériismeleri yerine yiiz
ylze gorismelerini saglayin. Boylece yanlis anlasiimanin 6niine gegilmesi saglanabilir.

e Ekiplerin hedeflerini agik¢a belirleyin. Boylece bireylerin kisisel basarilarina
odaklanmalarinin 6nline gegerek takim galismasini desteklenmesi saglanabilir.

e Herkesi motive edin. Herkesi 6dillendirin ve odil ile tesvikin insanlari gevsettigini
disinmeyin.

* is arkadaslarina giivenin. is yerinden gerginligi uzak tutarak giiven ortamini gelistirin.
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e Profesyonelligin her zaman ciddilik oldugu diisiinilmemelidir. is yerinde eglenceli olan
ve olmayan seyler belirlenmelidir. Eglence toplantilari diizenlenmeli ve galisanlar ile ¢izgi
film ve espriler paylasilmalidir. Misterilerin, geldikleri yerin eglenceli bir sirket oldugunu
anlamalar saglanmalidir. Calisanlarla eglence saatleri diizenlenmelidir. Eglence ortaya
¢iktiginda cevap verilmelidir. Eglenceli aktiviteleri personel odasinda yapilmasi ve odaya
eglenceli nesneler koyulmalidir. Calisanlar glin sonunda islerini evlerine gotiirmemeleri
konusunda tesvik edilmelidirler(Urquhart, 2013).

1.4. Mizah/Eglence Ortami Olusturulurken Dikkat Edilmesi Gerekenler

is ortaminda mizaha yer verilirken dikkat edilmesi gereken bazi hususlar bulunmaktadir.
Mizahin kullanimini  “Mizah tuz gibidir. Az tat verir, ¢ogu ise acidir” sozi
ozetlemektedir(Waybright & Rickman, 2006).

Mizah ortami olusturulurken su kurallara dikkat edilmelidir;

e Herkesin mizah ve eglence anlayisi bir olmadig icin saka ve espri yapilirken dikkat
edilmelidir.

¢ Espri ve saka yaplilirken tek kisiye yiklenici nitelikte olmamasina dikkat edilmeli.
o Kesinlikle dozunda birakilmali ve is-mizah/eglence dengesi iyi kurulmalidir(Okay, 2013).
* Din, mevki, statd, tikler v.b. gibi konularda espri ve saka yapmaktan kaginiimalidir.

o Orgiitlerde her konuda belli kurallar oldugu gibi sakalasmalar konusunda da bir takim
kurallar olmalidir(Diinya Gazetesi, 2009).

e Dis gorlinsle ilgili 6zellikle bayangalisanlara espri yapilmamasi gerekmektedir
¢ Saka yaparken sakanin altinda yatan mesaj iyice diistintilmelidir.

¢ Hitap edilen kisi iyi bilinmelidir ki buna gore dozu ayarlanabilir. Yapilan espriyi kisinin
kaldirip kaldiriimayacagi degerlendirilebilir.

e Ciddi ve tartismali konularda espri yapilmamalidir. Ornegin 6lim, fiziksel engeller
olabilir.

o Siyasetle ilgili espri yapilirken ¢ok dikkat edilmelidir. Bu konuda espri yapilirken muhatap
olunan kisiler iyi bilinmelidir.

e Silpheye dusllen konularda saka ve espri yapmayin. Sakanin anlasilip
anlasilmayacagindan emin olunmadigi durumlarda yapilmamaldir.

“Marshall Universitesinden Prof. VhristopherLeGrow’un vyaptigl arastirmaya gore
isyerindeki sakalasmalar, espriler, insanlarin stresten uzaklasmasini saglamakla beraber
olumsuz yanlarin da varhgini ifade etmektedir. Calisanlarin yiizde 70’i, isyerinde yapilan
sakalarin konularinin yas cinsel egilim ve kilo agirlikh oldugunu séyliyorlar. Ayrica yiizde
401 da is arkadaslarinin yasi ve kilosuyla ilgili saka yaptiklarini da soyliyorlar”(Kisisel
Gelisim Merkezi, 2013).
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2. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiite baglilikta, bir calisan kendini belirli bir 6rgiitle ve onun amagclariyla 6zdeslestirir ve
onun Uyesi olarak kalmak ister. Orgiite bagliigin t¢ farkli boyutu vardir (Robbins, Judge&
Erdem, 2012; Henry, Neal, 2003):

1. Duygusal baghlik, érgiite duygusal bir baglilik ve onun degerlerine inanctir. Ornegin, bir
Petco calisani sirketin hayvanlara olan ilgisinden dolayr sirkete duygusal olarak bagli
olabilir.

2. Zorunlu baghlik, bir 6rgiitte kalmanin algilanan ekonomik degeridir. Bir ¢alisan, bir
isverene iyi licret aldigindan ve isten ayrilmanin ailesine zarar verecegini disindidgiinden
bagl olabilir.

3. Minnet baghhg, ahlaki ya da etik nedenlerden dolayi bir 6rgiitte kalma zorunlulugudur.
Yeni bir acilima 6ncilik eden bir ¢alisan eger isten ayrilirsa isvereni ylzlsti birakacagini
disindigi icin o isverenle kalabilir.

Orgiite baglilik ve is iretkenligi arasinda pozitif bir iliskinin var oldugu gériinmektedir,
ancak bu dugtk bir iligkidir. Bu noktada yapilmis, yirmi yedi g¢alismanin bir arada
degerlendirilmesi sonucunda baghlik ve performans arasindaki iliskinin ¢calisma yillarina
gore degistigi saptanmistir. Buna gore, ise yeni girenlerde bu iliski cok siki ve gicli iken
daha deneyimli ¢alisanlar i¢in epeyce zayif olarak bulunmustur. Ayrica arastirma bulgulari
ise sarilmada oldugu gibi, orgiite baghlikla devamsizlik ve isglicli devri arasinda da negatif
iliski oldugunu gostermektedir(Robbins, Judge, & Erdem, 2012).

Baghligin farkli bicimlerinin davranis tzerinde farkh sekillerde etkileri bulunmaktadir. Bir
¢alisma, yonetime gelistirilen duygusal bagliligin érgitsel performansla iligkisine bakmis ve
minnet baghhgindan daha giicli iliski oldugunu bulmustur. Bir baska ¢alisma minnet
baghliginin isten ayrilma niyeti Gzerinde disuk, fakat devamsizlik yapma egiliminde yiiksek,
is performansi lzerinde ise dusik etkileri oldugunu gostermistir. Bu sonuclar devamlilik
baghliginin gercekten bir baglilik olmadigini akla getirmektedir. Bir isverene olan sadakat
(duygusal baglilik)ya da minnet (normatif baghlik) yerine, zorunlu bagliligi bir calisanin sirf
daha iyi bir imkan olmadigindan isverene “baglandigini” agiklar(Robbins, Judge, & Erdem,
2012).

Orgiitsel baglihk bireyin kimliginin giici ile ve organizasyonun bir parcasi olmayi
icermektedir. Genellikle Ug faktor igerir.
1- Orgiitiin amag ve hedeflerine duyulan giiclii bir inang,
2- Orgiitiin hedef ve degerlerini gerceklestirmek icin drgiit adina ¢aba
gostermeye olan istek,
3- Orgiitiin bir Giyesi olmaya devam edebilmek i¢in arzu duymak.

Yani érgiitsel baglilik, bir organizasyon icin sadece sadakat degildir. Orgiitsel faktorlerle

ilgili ve orgitsel sorunlarin ¢ozilmesi yoluyla onlarin basari ve huzurunu devam ettirmeyi
amaglayan bir sirectir (Northcraft&Neale, 1990; Luthans, 1995; Eren, 2001).
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2.1. Orgiitsel Baghlik Gostergeleri

Orguitsel baglilik kisiden kisiye gére, yer ve zamana gore bir takim degisiklikler gésterebilir
ancak yine de, bir bireyin calstigi kuruma karsi orgiitsel baghhginin olup olmadigini
anlayabiliriz. Eger kisi 6rgiitlin amaglarini ve degerlerini benimseyebiliyorsa, elinden geldigi
kadariyla 6rgit adina fedakarliklar yapabiliyorsa ve o6rgitiin bir Gyesi olmaya devam
edebilmeyi ¢ok arzuluyorsa, kendini tanimlarken o6rgitin kimligini 6ne siirliyorsa ve
orglitte olan biten her seyi igsellestirebiliyorsa kisinin 6rglte bagh oldugundan soz
edebiliriz.

2.2. Orgiitsel Baghiligin Onemi

Orgiitsel baglhligin 6nemi, organizasyon ve tiim calisanlarin etkinliklerine ve hedeflerine
baghlig! ifade etmesi ile ilgilidir. Bir baska goriiste bagliigin, 6rgiite sadakat ve amaclar
dogrultusunda calismayl icermesi onu onemli kilmaktadir. Boéylesi bir iliski 6zellikle
cahisanlarin hedeflere yiiksek inanci ve organizasyonun degerlerine baghhg durumunda
duygusal reaksiyonlara baghdir. Baghhgin azalmasi durumunda,yapilan isin azalmasi,
hirsizlik, isten tatminsizlik ve ise devamsizlik gibi sonuglarin ortaya g¢ikmasi, baghligin bir
gesit sevgi ve sadakat dogrultusunda olustugunu kanitlamaktadir.Orgiitsel baghlik,
personel devri, devamsizlik, motivasyon, is tatmini, ve performans kriterlerini
yonlendirmesi acisindan dnemlidir. Orgiitsel baglilik bu kavramlari, bireysel ve érgiitsel
acidan yonlendirmektedir.

Orgiitsel bagllik, personel devir oranini etkileyebilmesi bakimindan énemlidir. Personel
devir oraninin yiksek diizeyde seyretmesi yoneticiye Orgitiin isleyisinde bazi seylerin
yanlis gittigi sinyallerini verir. Personel devir orani, isten ayrilma sebeplerini teshis etmek
yerine sadece uyarida bulunur. Yiksek personel devir orani personel etkinliginin
azligindan, yonetici etkinliginin azligindan veya sirket politikalarinin zayifligindan
kaynaklanabilir. Dislik oranli personel devrinin de tehlike arz edecegini unutmamak
gerekir. Orgiitsel baghligin olmamasi durumunda, ideal olmayan personel devir orani
ortaya cikabilir. Ayrica, orglitsel yapilanma agisindan olumsuz etki yapan personel devir
oraninin yiksek veya dusik olusu, orgitsel bagliligin etkileyebilecegi bir durumdur.
Orgitsel bagllik, personel devir oranini olmasi gerektigi orana getirebilir.

Orgiitsel baghligin, isletme ¢alisanlarinin ise devamsizlik yapmalari / yapmamalarini
etkilemesi agisindan 6nemli oldugunu sodyleyebiliriz. Glnimiz isletme ve ydneticilik
sorunlarinin basta gelen 6nemli olgularindan birisi de devamsizliktir. Kisaca tanimlamak
gerekirse, ise gelmesi planlanmis olan bir bireyin ise gelmeme durumudur(Kaynak,
1998).Mathise ve Zajac, orgitsel baglilik ile ise devam arasinda pozitif bir iliski
bulmuslardir(Griffin & Moorhead, 1989).

Orgiitsel baghligin en ¢ok etkiledigi kavramlardan biri de motivasyondur. Motivasyon bir
Orgltte isgorenlerin ise baslamalarini ve islerini istekli olarak yapmalarini saglayan
faktorlerin  bileskesi olarak ifade edilebilir. isletmelerde ydnetimin en 6nemli
hedeflerinden birisi, ileri dizeyde motive olmusisgorenlerle etkili bir organizasyon
olusturmaktir. Bu da orglitsel bagliligi yiksek olan isgérenlerle saglanabilir. Motivasyonun
bir yonetsel arag olarak dnemi, orgitte insan ihtiyaclari ile 6rgltsel ihtiyaclar arasinda bir
celiski oldugu fikri kabul edildikten sonra artmistir.
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Bireylerin arzu ve ihtiyaglarinin yénetimin sundugu 6zendirme araclar sayesinde tatmin
edilebilecegi ve onun is yapma arzusunun bu tir motivasyon sayesinde artacagi
dusinilebilecektir(Simsek & v.d., 2000).

Sureg teorilerinden birisi olan Vroom’un Bekleyis Teorisi'ne gére motivasyon, kisinin
onemsedigi degerleri arzulama derecesinin bekleyis ile carpimina esittir. Bireyin orgitsel
baghliginin yiksek olmasi onun énemsedigi degerleri arzulama derecesini yiikseltecek ve
boylece motivasyonu artacaktir. Beyley ve Czajka‘nin yaptigi bir arastirmanin sonucuna
gore; baglilik ¢cok gicli bir motivasyon kaynagidir ve calisanin enerjisini artirarak asiri stres
altinda bile iyi ¢alismasini saglayabilir(lun & Huang, 2006). Orgiitsel baglilik, motivasyonu
artirmaya yonelik ¢abalari olan tim ydnetim kademesi elemanlarinin dikkate almasi
gereken bir konudur. Orgiitsel bagliligin motivasyonu artirici bir etken oldugu, ayrica
motivasyon sahibi bireylerin de orgitsel baghhga uygun bir zemin yakalamalari,
motivasyon ile 6rgutsel baghhgin paralel platformda ele alinmalari gerektigi konusunda
onemli ipuglari vermektedir.

Orgiitsel baghligin, Uzerinde bir etkisinin olup olmadigi konusunda en c¢ok aciklik
getirilmeye calisilan konulardan birisi de is tatminidir.is tatmini, dissal ve i¢sel tatmin
olmak dzere ikiye ayrilmaktadir. Digsal tatmin; Ucret, ekonomik odiller, Gcret glivencesi
gibi calismanin karsiliginda elde edilen tatmini; i¢sel tatmin ise, basarma duygusu, kaliteyle
ilgili amaclari gergeklestirme, yeni calisma yontemlerine uyum gibi ¢alisma esnasinda
hissedilen tatmini ifade etmektedir. Bazi arastirmacilar tarafindan is tatminiyle orgitsel
bagliik arasindaki iliski incelenmistir. Bu baglamda Ozellikle doért konu dikkat
¢ekmektedir(Kacmar & v.d., 1999):

a. Is tatmini baghhga énciiliik eder.

b. Baglhlik is tatminini artirir.

c. Baghlikla is tatmini arasinda bir iliski olabilir.

d. is tatminiyle baglilik arasinda ciddi bir iliski yoktur.

Daha onceki bazi calismalarda da gorilecegi gibi organizasyonel bagllik is tatminin artmasi
yéniinde bir egilime girilmesini saglamaktadir. is tatminiyle organizasyonel baghlik
arasindaki pozitif iligki farkli gézlemlerden yola cikarak ortaya konmustur. Orgiitsel baghlik
ile isletme ¢alisanlarinin performanslari arasinda, yiiksek baghlk veya diisik bagliliga gore
performansin ne durumda olacagl konusunda da arastirmalar yapilmistir. Clinki 6rgitler
her zaman c¢alisanlarinin yiiksek performans sergilemesini istemektedirler. Performans
anlayisinin degisim sireci icinde degismeyen ve 6nemini yitirmeyen en eski ve ilk boyutu,
ekonomik performans anlayisidir. ikinci sirada yer alan boyut, verimliliktir. isletmelerde
performans anlayisinin gelisim siirecinde gelinen son nokta, yeni rekabet ve gelecegin
Orgltu olarak adlandirilan yeni bir yonetim anlayisidir. Bu yonetim anlayisinda genellikle
¢ahsanlarin yiksek baghliklarinin yiksek verimlilik ile sonuglandigi kabul edilmektedir.
Bagliligin azalmasi sonucunda ise, performans duser.
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2.3. Orgiitsel Baglilig: Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik acisindan bireylerin diisiinceleri, algilamalari ve davranislari izerinde etki
yapan faktorler daha ¢ok 6rgitin i¢ cevresinde gerceklesen olaylardan/uygulamalardan
olusmaktadir. Bireylerin oldugu gibi 6rgitlerin de deger sistemleri, calisanlara nasil
davranmalari/nasil yénetmeleri gerektigi konusunda politikalari ve siiregleri mevcuttur. Bu
sireglerde 6nemli olan amaglar biitlinii, 6rgitteki bireylerin bagh bulunduklar 6rgiti terk
etmeyecek sekilde hareket etmelerini saglamakla beraber 6rgiti ve Orgitin
uygulamalarini  benimsemelerini saglamalidir. Orgiitsel baghhg etkileyen &rgiitsel
faktorlerden 6ncelikle 6rgutin degerleri incelenmelidir.

2.3.1. Orgiitiin Degerleri

Orgiitsel degerler, drgiitiin temel amaglarini ve ideallerini yansitmaktadirlar. Degerler
isgorenlerin eylemlerini nitelendirmeye yarayan Olgutlerin kaynagidirlar. Degerler bu
anlamda normlardan daha genis ve somutturlar(Basaran, 1982).

Orgiitsel kiltir, gozle gérilmeyen fakat her yerde olan bir kavramdir. Kiiltiir, toplumun
insan unsuru tarafindan olusturulur. is dinyasindaki kuruluslarda ise sirketin inang
sistemiyle baslar. Bu inanglar tavirlar ve degerlerden olusmaktadir. Yonetim degisikligi,
krizler gibi 6nemli hadiseler meydana gelse bile degerler ¢ogu zaman degismez. Temel
degerlerin kolay degismemesinin sebebi insanlarin bunlari diisinmeden fakat kéki uzun
zaman o6nceden kabullenmeye dayanan bir sekilde uygulamalaridir(Fitz-Enz & Sen, 1999).

George England kisisel deger sistemleri icinde yer alan degerlerin, amaglanmis degerler,
edinilmis degerler ve pragmatik (faydaci) degerler oldugunu ifade etmektedir. Amaglanmis
degerler, sadakat, dogruluk, durustlik gibi kiltur, aile, egitim ve akranlardan gelen
degerler oldugunu, edinilmisdegerlerinse orglitsel deneyimden elde edilen degerler
oldugunu ifade etmektedir. Orgiitte edinilen bu degerler 6nemlidir. Clinkii bu degerler
Orgltte yasanirken 6grenilmekte ve orgitteki basaryi dogrudan etkilemektedir(Sargut,
2001). Orgiitin degerleri ile calisanlarin degerlerinin uyusmasinin drgiitsel bagliliga
etkisiartisyoniinde olacaktir. Kendi degerleriyle uyum icinde bir degerler sisteminin icinde
bulunmak 6rgitteki bireyleri olumlu yonde etkileyecektir.

2.3.2. Orgiitiin Calisanlara Bakis Agisi

Calisan insanlar etkinliklerini artirmak icin drgutlere girerler. Cagimizda galismak igin girilen
orgitler calisanlarin ikinci aileleridirler. isletme 6rgiitlerinin insan hayati agisindan énemi
iki asamada belirginlesmektedir. Birincisi; bireyin 6rgitiin iginde uyku disinda kalan
zamaninin yarisindan ¢ogunu isletmedeki veya disaridaki insanlarla etkileserek gecirmesi
yani orglt icinde yasanan siire”nin onemidir. Bu slre ¢ogu zaman ailesiyle gecirdigi
siireden daha fazla olmaktadir. ikincisi; érgitlerin calisan insanin gelismesine yapmis
oldugu katkinin 6nem kazanmasidir. insanin gelisimine kiiclik yaslarda aile ve egitim
orgutlerinin yapmis olduklari katkilardan sonraki siire¢ olan orgiitiin bireye yapmis oldugu
katki blylk 6nem arz etmektedir(Sargut, 2001).

Bir orgutlin degerlerle yonetilmesi, érgutsel etkililik agisindan biylik 6nem tasir. Cinku
degerler, davranislara aciklik getirir ve rollerin daha belirgin olmasina yardimci olur.

396



Research Journal of Business &Management - RIBM (2014), Vol.1(4) Adiguzel,Erdogan,Edinsel, 2014

Degerler, orgut Gyelerinin g¢alismalarini, eylemlerini nitelendirmeye ve degerlendirmeye
yarayan Olgutlerin kaynagidir. Bireylerin tutum ve davranislari, blyiik olgiide ahlaki ve
dinsel degerlerle 6rf ve adetlerin icerdigi degerlerin etkisi altindadir. Orgiitiin kiltirel
degerlerinin kaynagi ise orgitin icinde yer aldigi toplumun 6rf, adet ve inang sistemidir.
Bu inanglar, iyi, kétli, dogru ve yanlisa iliskin degerleri olusturur. Orgiitiin sahip oldugu
deger sistemleri, galisanlarin 6rgite baglanmasi, isine yonelmesi, retimin ve yonetimin
nitelikli, etkili ve verimli olmasinda 6nemlidir. Bunlarin saglanabilmesi i¢in de ortak
degerlerin calisanlar tarafindan algilanmasi ve bunlara yeterince inanilmasi
gerekmektedir(Turan, 2005).

insan bir degerdir. insanin deger olarak en iyi ydnetimi icin drgitiin bilingli ve siirekli bir
cabaya gereksinimi vardir. insan degerine bakmanin bir yolu da &rgiitlerin insanlar igin
yaptig iyi-glizel uygulamalari incelemektir. Bu uygulamalara ek yardim programlari, egitim
ve danismanlik gibi faaliyetleri 6érnek olarak vermek yanls olmayacaktir. Orgiitiin
¢alisanlarina yapmis oldugu olumlu degisiklikler neticesinde ortaya ¢ikan gelismeler;
oncelikle anketlere, sonra 6rgit icindeki/disindaki kisisel iliskilere ve son olarak da is
performansina yansiyacaktir. Bu ylizden orgitiin calisanlarina deger vermesi, onlari
onemsemesi ¢ok hayati ve isletmelerin gelecegine yonelik bir konudur(Fitz-Enz & Sen,
1999).

Porter, orgutlerin ¢alisanlarina uzun dénemde hep o oOrgiitiin elemanlari olacak goziiyle
bakmalarinin faydali olacagini ifade etmektedir. Calisanlar daimi eleman olarak
gorilduklerinde, rekabetgi Ustiinliik saglayip siirdiirecek ve kaliteyi artiracak yollar agilmis
olacaktir. Yeni isciler titizlikle secilmeli ve is¢i sayisina ilave yapmaktan ¢ok uretkenligi
artirmak yolunda calismalar yapilmaldir. Orgiit, calisanlarina yol vermekten kaginmali,
onlari daimi olarak egitmeli ve yeni fonksiyonlara yonlendirmelidir(Ozel, 1994).0rgiitiin
calisanlara bakisi kendisiyle beraber onlari da yikseltmek ve mutlu etmek yoniinde
olmalidir. Sadece isletme cikarlarini disiinerek, ¢alisanlarini géz ardi eden isletmeler uzun
donemde kaliciliklarini strdiremeyebilirler. Bu durumda calisanlarina katki saglayarak
onlarin da o6rgite bagliliklarini gergeklestirmek icin adimlar atmak daha verimli sonuglar
ortaya ¢ikaracaktir.

2.3.3. Orgiitiin insan Kaynaklar Politikalari

Orgiitlerdeki insan Kaynaklar uygulamalarinda ilk énce vurgulanan konu 3D yaklasimidir.
Dogru is, Dogru zaman ve Dogru yer 3D‘yi teskil etmektedir. Bu dogrularin dogrulugu ve
yerine oturmasi nispetinde insandan en yiuksek derecede verim elde edilecektir. Kaynak
olarak insan, isletmelerin en degerli varligidir. insan kaynaklari politikalari/ydnetimi de bu
degerli varligin en verimli kullanilmasiyla beraber, gereksinimlerinin de karsilanmasini
ogutlemektedir. Bunun igindir ki insan kaynaklari yonetimi 6rgut igerisinde oncelikle
kadrolarin olusturulmasi, personelin egitilmesi, gelisimi, motivasyonu, performans artirimi,
saghk ve givenlik gibi konularda galismalar yapmaktadir. Bu calismalari yaparken de
Orgitiin bazi ilkelere bagli kalmasi gerekmektedir. Bunlar;

e Verimlilik ilkesi,
* insancil Davranisilkesi,

o Esitlik ilkesi,

397



Research Journal of Business &Management - RIBM (2014), Vol.1(4) Adiguzel,Erdogan,Edinsel, 2014

* Giivence ilkesi,
o Aciklik ilkesi
o Gizlilik ilkesidir.

Orgiit bu ilkeleri yerine getirirken i¢c ve dis miisteri odakli olmali, iist ydnetimin destegiyle
tam katilimi ortak bir zeminde bulusturmali vebiz anlayisini 6rgiite yerlestirmelidir
(Sabuncuoglu, 2000).

Yapilan arastirmalar iKY politikalarinin sadece {icret politikasi veya is analizi olmadigini
gostermektedir. Orgiitlerdeki davranissal dgelerin de iKY yapilanmasinda énemli oldugu
ozellikle vurgulanmaktadir. Yapilan bir arastirma da galisanlarin memnuniyetini etkileyen
bircok faktérii gdz o6niine sermektedir. insan kaynaklari sorumlularinin yerinde ve
zamaninda dogru karar vermesi, Orgltsel acgidan getirileri yliksek seviyelerde
calisan/yonetici/miisteri memnuniyetini ortaya cikaracaktir. iKY politikalarinin
benimsenmesi sonucunda, isinin basinda olan herkesin o isi ona uygun géren o6rgite
baglilhginin artmasini saglayacaktir. Bu sadece ise yerlestirme konusu igin bir érnektir.
Diger insan kaynaklari uygulamalari da bu sekilde distinilebilir.

2.3.4. Orgiitiin Yonetim Tarzi

Yoneticilerin orgiitlerde uyguladiklari yonetim bicimi o6rgitsel baghhgi etkileyen bir
faktérdir. Orgitiin ydnetimini elinde tutan bireylerin misyonu; disiincelerini ortaya
koyarak bu dogrultuda uygulamaya gecmek, astlarina yeni felsefesini anlatip gelistirmek ve
bunu isletmenin tamamina yaymaktir. Her yoneticin c¢alisanlarina kargi tutum ve
davraniglan farkl olabilir fakat yukaridaki amaglara ulasabilmek ve etkin olabilmek igin
yOnetici asagidaki davranislari gergeklestirmelidir(Zinober, 1999).

. Bir misyon ve amag olusturmak,

. Uygulamadaki hedeflere odaklanan faaliyetleri sirdlirmek,

. Guvenilirlik ve diirlstligi en Ust dizeye ¢ikarmaya calismak,
. Risk almaya istekli olmak,

. Kararl olmak,

. Yetenekli bir takim olusturmak,

. Konusma, dinleme ve 6grenme 6zelliklerini gelistirmek,

. insanlarla dogrudan iliski kurmak,

© 00 N O U B~ W N P

. Hedeflere meydan okumak,
10. Liderligi sevmek ve yasamak

Basarili takimlarda ve organizasyonlarda insanlar biyime ve gelismeye yol agcacak sekilde
paylasimci olurlar. Yoneticiler isletmeleri igin bliylimeyi amag olarak sectiklerinde astlarini
gelistirmek ve onlari yeniliklerden haberdar etmek zorundadirlar. Yoneticilerin temel
endisesi; insanlarin gercek dustincelerini cesaretle soyleyebilecekleri bir atmosfer
yaratmaktir.
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izleyicilerin &ncelikli diisiinceleri ise; gercek diisiincelerini yoéneticilerine séyleyebilecekleri
atmosferin yaratilmasidir. Cahisanlarin iliskilerini, beklentilerini anlamak ve bunlara cevap
verebilmek icin tek bir formil s6z konusu degildir. Bu konuda ydneticilere asagidaki
tavsiyeler 6nerilmektedir(Pollack, 1996).

1. Daha etkili haberlesme,
Basarisizlik ile ilgilenmenin dogru yolunu bulmak,
Problemli personel ile ilgilenmek ve onlari anlamak,

Elestiriden pozitif yonde yararlanmak,

iyimserlik,

2

3

4

5. Ddiristlik,
6

7. Sonug alabilirlik,

8. Gergin olduklarinda hosa gitmeyen veya negatif diisiincelerini sdylemekten
sakinmak,

9. Davranis veya performans agisindan insanlari objektif olarak ayirmak,
10. Verilen sozleri tutmak,
11. Odiillendirmeyi sik¢a kullanmak

Liderlerin etkinligi; grubun mutlulugu konusunda Ustlenecegi sorumluluga baghdir. Clinki
etkin liderler ayni zamanda kararlarin ¢ogunun temsilcisi konumundadirlar ve karar
verirken konsensus saglamak zorundadirlar. Bunun temel nedeni; kararlarin pahali olmasi
ve zaman almasidir. Bundan dolayi iyi yoneticilerin hedef ve fikirlerini astlarina dikte
ettirmek vyerine onlarla paylastiklar;; ancak kotli yoneticilerin  astlariyla  sinirh
haberlestikleri, kendi hedeflerini sirketin hedefleriyle genellikle uyumlastiramadiklari
bilinmektedir. Bu hususlari saglayabilmek icin liderler karizmatiklik, sakinlik ve analitiklik,
glvenilirlik, isbirlikgilik, birlestiricilik, hayal ve vizyon sahibi olmak gibi 6zelliklere de sahip
olmalidirlar(Wilson, 1996).

2.3.5. Orgiit Disi Faktorler

GlnUimuzde orgitler sadece kendi iglerinde meydana gelen uygulamalara bagh
degisimlerle karsilasmamaktadirlar. Orgiitiin bulundugu toplumun degerlerinden, devletin
yasalari, krizler ve sendikalara varincaya kadar olan sosyal-politik-ekonomik durumlar
orgutsel baghhg etkileyen dis faktorleri olusturmaktadirlar. Biitlin 6érgitler i¢ gevreleriyle
irtibat halinde olduklari gibi, dis cevresiyle de iletisim ve etkilesim icinde olmak
durumundadirlar. Birgok faktorden olusan érgitiin dis cevresi icinde belki de en 6nemlisi,
orgutin bulundugu toplumun degerlerine bagh olarak, calisanlarin, 6rgitlu yonetenlerin
ve/veya Orgltlu denetleyenlerin sahip olduklari degerlerin toplumdan topluma veya
kiltirden kiltiire degisim gostermesidir.

isletme ile ilgili tim olgu ve kavramlar gibi &rgiitsel baghhgin bir dzelligi de 6rgiit disi
faktorlerden etkilenmesidir.
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Genellikle ¢calisanlar kendi is kosullarini gevresel kosullarla karsilastirirlar ve is kosullarinin
cevresel kosullardan daha iyi oldugu duslncesine ulastiklarinda kendilerini daha iyi
hissederler. Endustriyel psikoloji alaninda, dissal degiskenlerle isteki mutluluk arasindaki
iliskiyi belirlemeye yonelik calismalarda Ug ¢esit baglanti saptanmistir(Lion, 1990):

1. Adaptasyon: Adaptasyon yaklasimi, giinliik yasamlarinda mutlu olamayan kisilerin
is yerinde de mutlu olamayacaklarina iliskin varsayim gelistirmistir.

2. Dagilma: Dagilma yaklasimi da, glinlik yasamla ilgili bir digsal degiskenden
duyulan memnuniyetin diger faktorlerde de mutluluga yol acacagini ileri
sirmektedir.

3. Bolinme: Bolinme vyaklasimi ise, biraz adaptasyon biraz da dagilma
yaklasimlarinin insanlarin hayatinda oynadigi roli ele almaktadir.

Calisanlarin o6rgutsel bagliliklarini etkileyen dis ¢evrenin gesitli sekillerde siniflandirildigi
gorulmektedir. Ancak genel olarak; sosyo-kultirel ¢evre, ekonomik gevre, hukuki gevre,
politik ¢evre, teknolojik gevre ve tabii gevreden s6z edilebilir.

2.4. Orgiitsel Baglilik ile isyerinde Mizah, Eglence ve Kutlama Arasindaki
iliski

Orgiitsel bagllik; 6rgiitiin amag ve hedeflerini benimseme ve bu amag ve hedeflere giilii
bir inan¢ duyma, orgilitsel amacg ve hedeflere ulasilabilmesi icin ¢caba sarfetme, 6rgiitin
Uyesi olarak kalabilmeyi arzulama(Robbins, Judge, & Erdem, 2012)olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanimina baktigimizda is yerinde var olan mizah unsurlarinin
ozellikle “6rgitiun Uyesi olarak kalabilmeyi arzulamak” boyutunda pozitif olarak etkisi
oldugu disiliniilmektedir.

Calisanlari 6rgute baglayan dnemli unsurlardan bir tanesi de arkadashk iliskileridir. Mizah
ve eglence unsurlari bireylerin arasindaki iletisimi kolaylastirir ve giiclendirir. Orgit icinde
yapilan kutlamalar da calisanlarin bir araya gelmeleri ve aralarinda iletisim kurmalari
acisindan oldukca onemlidir. Gilinecek ortak degerlerin olmasi; kisilerin birlikteligini,
samimiyetini ve dostluk duygularini pekistirir(Olsson H., 2002). Calisanin 6zgiivenini artirir.

Mizah ve eglence unsurlari, klltirleri, yetenekleri, egitim diizeyleri, yasam tarzlari farkl
olan calisanlari ortak bir noktada birlestirebilmesi agisindan da 6nemlidir.Zira, glinimizde
¢alisanlar arasinda yasanan c¢atismalarin sebepleri arasinda; kisiler arasindaki fikir
ayriliklari, egitim duzeyleri, rekabet, c¢ikar ¢atismalari, isler arasindaki fonksiyonel
bagliliklar sayilabilir. iste bu catismalarin 6niine gecebilmek icin kisileri ortak noktada
toplayabilen ve 6zellikle de iletisimi gliclendiren mizah ve eglence unsurlarininkullaniminin
etkili olabilecegi séylenebilir. Bunun kaniti olarak da son zamanlarda kisilerin yasadiklari
catismalarin etkilerinin azaltiimasinda mizah ve eglence unsurlarinin faydalar Gzerine
yapilan ¢calismalarin artmasi gosterilebilir(Aydin, 2005).

insanlar iletisim kurarken, ozellikle kizginlik, kirginlik, &fke, uyari gibi olumsuz
distincelerini ifade ederken mizahi unsurlari kullanirlarsa, iletisim kurduklari kiginin
kiritlmasinin ve incinmesinin éniine gegcmis olurlar.
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Ayni sekilde orgitsel sorunlar belirlenirken de mizahi unsurlarin kullaniimasi ve eglenceli
bir ortamin olusturulmasi hem sorunlarin ortaya konulmasini kolaylastirir hem de ¢6ziim
strecini hizlandirabilir. Mizahi unsurlar ve eglenceli ortamlar sorunlarin iyi taraflarina
dikkat cekmeyi saglar.

Ozellikle takim ve grup calismalarinda mizahi unsurlarin kullanimi ve eglenceli ortamlarin
saglanmasi calisanlarin motivasyonlarinin artmasini, grup/takim (dyelerinin arasindaki
iletisim ve arkadaslik baglarinin gliclenmesini, ortaya cikabilecek olasi ¢atismalarin 6niine
gecilebilmesini ve Uyelerin gruba ayni zamanda o6rgiite baghliklarinin artmasini saglayici
etki olusturur(Aydin, 2005).

is yerinde is gdrenlerin basarilarini, 6zel giinlerini ve Ulusal bayramlar, yildéniimleri vb.
etkinlikleri kutlamak icin yapilan partiler, yonetici ve is gorenlerin sosyal bir ortamda bir
araya gelmesini ve onlarin arasindaki iletisimin giiclenmesini saglar. is yerinde ¢alisanlarin
surekli olarak galigmalari bir sure sonra islerinin monotonlagsmasina ve sikilmalarina sebep
olabilir. Ara sira yapilacak kutlamalar, 6zellikle ¢alisanlarin basarilarinin takdir edilmesi igin
verilen partiler motivasyonun saglanmasi, diger calisanlarin 6zendirilmesi ve o6rgitsel
baghlik dizeyinin artmasi agisindan 6nemlidir.

3. ARASIRMA VE YONTEM

3.1. Aragtirmanin Amaci

Orgiitsel  baglilik ile is vyerinde kullanilan mizah / eglence unsurlari ve
kutlamalararasindapozitif bir iliskinin varoldugu ve mizah/eglence unsurlar ve
kutlamalarin érgitsel baglihgi artirdigi dusinilmektedir. Bu nedenle ¢alismada, is yerinde
kullanilan mizah ve eglence unsurlarinin orgiitsel bagllikla olan iliskisinin tespit edilmesi
amagclanmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin drneklemini Tirkiye’de merkezi ofisi istanbul’da olan lojistik sektériinde
gorev yapan 140 alt ve Ust diizey yoneticiler olusturmaktadir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket katilimcilarin isyerinde
eglence dizeylerini belirlemeye yonelik ve ise baglilik diizeylerini belirlemeye yonelik likert
Olcekten olusmaktadir.

isyerinde eglence 6lgeginin gelistirilmesinde McDowell’in (2005) “Fun at work” baslikh
arastirmasindan faydalaniimistir. Gelistirilen oOlgek icin glivenirlik ve gecerlilik calismasi
yapilmistir.

3.4. Olgiim Aracinin Gegerlilik ve Giivenirliligi

isyerinde eglence &lcegindeki 10 maddenin giivenirligini hesaplamak icin i¢ tutarlihk
katsayisi olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi alpha=0.895
olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Olcegin yapi gegerliliginin ortaya koymak icin
aciklayici(agimlayici) faktor analizi yontemi uygulanmistir.

Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda
iliskinin oldugu tespit edilmistir.
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Yapilan test sonucunda (KM0=0.879>0,60) 6rnek blyiklGglinin faktér analizi uygulanmasi
icin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi
secilerek faktorler arasindaki iliskinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktér analizi
sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %66.55 olan 2 faktor altinda
toplanmistir. Givenirligine iliskin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore is
yerinde eglence 6lceginin gegerli ve giivenilir bir arag oldugu anlasiimistir.

Olgege ait olusan faktor yapisi asagida goriilmektedir.
Tablo 1: isyerinde Eglence Olcegi Faktor Yapisi

Faktor Agiklanan Cronbach's

Yiikii Varyans Alpha
1. lIsyerim calismak icin eglenceli ve
. z . 0,881
mizahin oldugu bir yer
2. Bagh oldugum amirler mizaha ve
. . . 0,839
eglenceye deger veriyorlar
Genel olarak 3. Sirketimde eglenceli bir atmosfer var 0,823
eglence 4. isyerimde pek cok kisi egleniyor ve 0798 38,917 0,902
(Ozdeger=5.317) |mizaha 6nem veriyor ’
5; $|rkejc|m|n genel isyeri iklimi/havasi 0,673
eglenceli
6. Bagh oldugum amirim isyerinde
. . . . . 0,608
eglenceyi ve mizahi tesvik ediyor
1', Isyeri  tarafindan yiyecek/icecek 0,767
saglanir.
isyerinde 2. isyerinde ofis partileri yapilir 0,756
K.l.JtIama 3. Basarilarin takdir edilmesi icin parti 0732 27,633 0,774
(Ozdeger=1.338) |verilir ’
4. Tatillerde veya diger 6zel zamanlarda
0,657
kutlama yapilir
Toplam Varyans %66.55

Birinci faktérde yer alan maddeler “Genel olarak eglence ve mizah”olarak ele alinmistir.
Genel olarak eglence/mizah faktérinu olusturan 6 maddenin glvenirligi alpha= 0.902
olarak, agiklanan varyans degeri %38.917 olarak saptanmistir. ikinci faktérde yer alan
maddeler “isyerinde Kutlama”olarak ele alinmistir. isyerinde Kutlamafaktdriini olusturan
4 maddenin glvenirligi alpha= 0.774 olarak, agiklanan varyans degeri %27.633 olarak
saptanmistir.

ise bagllk 6lcegi arastirmaci tarafindan ilgili literatiir taranarak olusturulmustur. ise
baglilik dlcegi icin givenirlik ve gecerlilik calismasi yapilmistir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0.991 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Olgegin yapi gecerliliginin ortaya koymak icin
aciklayici(agimlayici) faktor analizi yéntemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda
(p=0.000<0.05) faktér analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit
edilmistir. Yapilan test sonucunda (KM0O=0.895>0,60) 6rnek buyikliginin faktor analizi
uygulanmasi igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler
toplam agiklanan varyansi %61.28; 6zdegeri 4,993 olan tek faktor altinda toplanmistir.
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Guvenirligine iliskin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine goére ise baglilik 6lgeginin
gecerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasiimistir. Olcege ait olusan faktdr yapisi asagida
gorilmektedir.

Tablo 2: ise Baghlk Olgegi Faktor Yiikleri

Maddeler Faktor
yuka
1. Yapti§im isi anlam dolu ve amaca uygun buluyorum. ,879
2. lisimde kendimi giiclii ve zinde hissediyorum ,852
3. lIsim konusunda hevesliyim ,846
4. Caligirken etrafimda olan herseyi unutuyorum ,823
5. Sabahlari uyandigimda, ise gitme istegim oluyor ,812
6. Yogun bir sekilde galistigimda kendimi mutlu hissediyorum ,762
7.Yaptigim is ile gurur duyuyorum ,720
8. Isime kendimi tamamen veriyorum ,501

3.5. Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical PackageforSocialSciences) for Windows
21.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken tanimlayici
istatistiksel metotlari (Sayi, Ylizde, Ortalama, Standart sapma) kullanilmistir. Arastirmanin
bagimh ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskiyi Pearsonkorelasyon, etki ise regresyon
analizi ile test edilmistir. Elde edilen bulgular %95 glvenarahginda, %5 anlamlilik
diizeyinde degerlendirilmistir.

4. BULGULAR VE YORUMLAR

Yoneticiler cinsiyet degiskenine gore 38'i (%27,1) bayan, 102'si (%72,9) erkek olarak
dagilmaktadir.

Yoneticiler kurumda g¢alisma siresi degiskenine gére 19'u (%13,6) 1-5 yil, 19'u (%13,6) 6-10
yil, 60" (%42,9) 11-15 yil, 42'si (%30,0) 15 yil Usti olarak dagilmaktadir.

Tablo 3: Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Cinsiyet Bayan 38 27,1
Erkek 102 72,9
Toplam 140 100,0
Kurumda Calisma Siiresi 1-5vil 19 13,6
6-10 Yl 19 13,6
11-15vil 60 42,9
15 Yil st 42 30,0
Toplam 140 100,0
Egitim Diizeyi Lisans 108 77,1
Lisansusti 32 22,9
Toplam 140 100,0
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Yoneticiler egitim diizeyi degiskenine gbre 108'i (%77,1) lisans, 32'si (%22,9) lisansisti
olarak dagilmaktadir.

Yoneticilerin is yerinde eglence algilari ve ise baglilik diizeyleri arasindaki iliski belirlemeye
yonelik analizler agsagida verilmistir.

Tablo 4: isyerinde Eglence ile ise Baghhk Arasindaki iliski

Ortalama Standart Genel Olarak isyerinde ise
Sapma Eglence Kutlama Baghilhik
Genel Olarak 2,643 0,705 1,000
Eglence/Mizah
isyerinde 2,883 0,835 0,615%* 1,000
Kutlama
ise Baghlik 2,308 0,557 0,429** 0,372** 1,000

Yoneticilerin “genel olarak eglence ve mizah” algisi orta (2,643 * 0,705); “isyerinde
kutlama” algisi orta (2,883 + 0,835); “ise baghlik” dizeyi zayif (2,308 * 0,557) olarak
saptanmistir.

isyerinde Kutlama ile genel olarak eglence ve mizah arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur(r=0.615; p=0,000<0.05). Buna gore isyerinde kutlama arttikca genel
olarak eglence/mizah artmaktadir.

ise Bagllik ile genel olarak mizah ve eglence arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur(r=0.429; p=0,000<0.05). Buna goére genel olarak eglence ve mizah arttikga ise
baghlik artmaktadir.

ise Baglhk ile isyerinde kutlama arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski
bulunmustur(r=0.372; p=0,000<0.05). Buna goére isyerinde kutlama arttikca ise baglilik
artmaktadir.

Tablo 5: isyerinde Eglencenin ise Baghlik Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Degisken

Degisken
Sabit 1,300 7,389 0,000
Genel Olarak 0,254 3,332 0,001

ise Baghlik 17,456 0,000 0,191

Eglence/Mizah
isyerinde Kutlama 0,116 1,801 0,074

Genel olarak eglence/mizah, isyerinde kutlama ve ise baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek
Uzere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlaml bulunmustur (F=17,456;
p=0,000<0.05). ise baghlik diizeyinin belirleyicisi olarak genel olarak eglence ve mizah,
isyerinde kutlama degiskenleri ile iliskisinin(aciklayicihk glcinin) zayif oldugu
gerImU§tUr(R2=0,191). Calisanlarin genel olarak eglence ve mizah dizeyi ise baghlik
dizeyini arttirmaktadir (8=0,254). Calisanlarin isyerinde kutlama dlzeyi ise baghhk
diizeyini etkilememektedir (p=0.074>0.05).
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5. SONUC

Lojistik sektériinde gorev yapan alt ve (st dizey yoneticiler Uzerinde yapilan bu
arastirmada, orgltsel baglhlik ile is yerinde kullanilan mizah / eglence unsurlar ve
kutlamalar arasindaki iliski arastirilmigtir. Bu iliskilerin incelenmesi igin faktor analizi,
tanimlayici istatistiksel metotlar (Sayi, Yiizde, Ortalama, Standart sapma), Pearson
korelasyonve regresyon analizi kullanilmistir.

Yapilan analizler sonucunda; isyerinde kutlama arttikca genel olarak eglence/mizahin
arttigl, eglence ve mizah arttikca orglite bagliligin arttigi veisyerinde kutlama arttikca
orgite baghhgin arttigl saptanmistir. Calisanlarin genel olarak eglence ve mizah diizeyinin
ise baghlik duzeyini arttirdigi, kutlama diizeyinin ise 6rgitsel baghlk diizeyini etkilemedigi
tespit edilmistir.

Mizah tiim ortamlarda butiin kapilari agabilecek bir 6zellige sahiptir. En ciddi ortamlarda,
en ofkeli durumlarda bile, dikkatle ve 6zenle yapilmig bir espri insanlarin igindeki iyi
duygularin ortaya cikmasini saglar. Esprili olarak verilen bir mesaj ciddi olarak verilen bir
mesajdan daha iyi etki yapar. Eglencenin ve giliimsemenin insanlari biraya getiren bir
ozelligi vardir. Yonetim denilince kisilerin ilk aklina gelen “ciddiyet ve disiplin”’dir. Ancak
glinimizin degisen sartlari ve entelektiiel sermayenin son derece dnem kazanmasi
yonetim tarzlarinin da degismesini gerekli kilmistir. Bunun bilincinde olan ydneticiler
cahisanlarinin beklentilerine cevap verebilmek, onlarin 6rgiite olan bagliliklarini saglamak
icin birtakim girisimlerde bulunmaktadirlar ancak yine de otoriteyi saglamak adina
isyerinde eglence ve mizah unsurlarina ¢ok fazla yer vermemektedirler. insan yasaminin
her aninda olan mizah ve eglencenin is hayatinda da kendine yer edinmesi bu noktada
dénemlidir. Mizah ve eglence vyaraticiligi, verimliligi, iletisimi saglamada etkilidir. Orgiit
icerisinde yasanan ve isten ayrilmalarla ya da catismalarla sonuglanan bircok soruna
mizahi unsurlarla yaklasmak ¢6ziim sirecini hizlandirir ve kolaylastirir.

Mizahi ortamlar egolarin ortadan kalkmasini sagladigi icin olaylara daha pozitif bir bakis
acistyla bakmayi saglar. Ayni esprilere beraber giilen, mizah anlayisi benzer olan insanlar
arasinda daha giiclii baglar olusur. Ozellikle grup ve takim galismalarinda bunun etkisi
bilyiik olacaktir.

Ozetle, mizahin, eglencenin ve sakanin egemen oldugu is ortamlarinda, yéneticiler pozitif
tutum ve davranislar sergilemekte ya da olaylara pozitif tepkiler verebilmektedirler.
Yapilan bu arastirmalar is hayatini da etkilemektedir. Bazi isletmelerde, gerceklestirilen
pozitif kiltiirlin, isyerinde sosyal aktivitelerin, eglencenin ve mizahin birer uygulama olarak
on plana ¢ikmadigi gorilmektedir. Bu noktada, isletmelerde yonetici segimlerinin bu
yonde yapilmasi ve kurumun kiltiriine uygun bir yonetici profili olusturulmasi, 6zellikle
kurumsal firmalarda, pozitif duyarlilig yliksek, blyuk bir ailenin pargasiymis gibi davranan,
¢ok c¢alisan, ancak keyifle ¢alisan yoneticiler tercih edilmesinin gerekli oldugu
distnllmektedir. Eglence ve mizahi wunsurlarin  hakim oldugu is ortamlarinda
motivasyonun yuksek, ¢alisanlarin arasindaki iletisimin gugli ve buna bagh olarak da
orgutsel baghhgin yiksek olacagi séylenebilir.

405



Research Journal of Business &Management - RIBM (2014), Vol.1(4) Adiguzel,Erdogan,Edinsel, 2014

KAYNAKLAR

Aydin, A. (2005). Hemsirelik ve Mizah. C.U. Hemsirelik Yiiksekokulu Dergisi, 1-5.
Basaran, i. (1982). Orgiitsel Davranis. Ankara: Ankara Universitesi Egitim Fakiiltesi Yayinlari, s.s.112.

Bhaerman, S. (1999). Laughter and Mental Flexibility. http://aath.org/art_bhaerman01.html adresinden
alinmistir.

Diinya Gazetesi. (2009). 06 15, 2013 tarihinde Datassist: http://www.datassist.com.tr/blog/109-zeka-urunu-
mizah-iletisimi-yuksek-ve-yaratici-isyeri adresinden alindi

Diinya Gazetesi. (2009, 12 14). Zeka iriinii mizah=iletisimi yiiksek ve yaratici isyeri. 12 29, 2013 tarihinde Diinya:
http://www.dunya.com/zeka-urunu-mizah-iletisimi-yuksek-ve-yaratici-isyeri-71337h.htm adresinden alindi.

Eren, E. (2001). Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi. Istanbul: Beta asim Yayim Dagitim A.S.s.5.78

Fitz-Enz, J., & Sen, G. (1999). Biiyiik KuruluGlar Gnsani Nasil Degerlendiriyor. istanbul: Sabah Kitaplari,s.s.30-64.
Griffin, R. W., & Moorhead, G. (1989). Organizational Behaviour, Second Ed. USA: Mifflin Co. s.5.611-620.

Henry L., T., & Neal P., M. (2003). The Fundamentals of Organizational Behavior. USA: Blackwell Publishing.s.s.48

lun, J., & Huang, X. (2006). How To Motivate Older Employees To Excel? The Impact of Commitment on Older
Employees’ Performance in the Hospitality Industry. International Journal of Hospitality Management , 341.

Kacmar, M., & v.d. (1999). Antecedents and Consequences of Organizational Commitment: A Comparison Of Two
Scales. Educational & Psychological Measurment , Vol 59, Issue 6, 978.

Kaynak, T. v. (1998). insan Kaynaklari Yénetimi. istanbul: istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Yayini, Yayin No.
276,s5.28.

Kisisel Gelisim Merkezi. (2013). Esprinin dozunu abartmayin. 06 15, 2013 tarihinde Kigem:
http://www.kigem.com/esprinin-dozunu-abartmayin.html adresinden alindi

Lion, K. (1990). Non-Work Factor On Job Satisfaction Revisited. Human Relations, Vol.43, Number:1, 77.
Luthans, F. (1995). Organizational Behavior. New York: McGraw-Hill.s.s.130

Martin, R. A., & Lefcourt, H. M. (1984). Situational Humor Response Questionnaire:Quantitative measure of
sense of humor. Journal of Personality and Social Psychology, 47, 145-155.

McDowell, T., 2005. Fun at work: Scale development, confirmatory factor analysis, and links to organizational
outcomes. Dissertation Abstracts International, ss.65-97.

Northcraft, G. B., & Neale, M. A. (1990). Organizational Behavior. United States: The Dryden Press.

Okay, T. (2013, Ocak 24). isyerinde Mizah. 06 15, 2013 tarihinde Tiirker  Okay:
http://turkerokay.com/2013/01/24/isyerinde-mizah/ adresinden alindi

Olsson H. (2002). The essence of humour and its effects and functions: a qualitative study. Journal of Nursing
Management , 21-26.

Ozel, M. (1994). Kiiresel Rekabet. istanbul: iz Yayincilik, s.5.48-49.

Pollack, T. (1996). A Personal File of Stimulating Ideas, Little-Known Facts and Daily Problem Solvers. Supervision,
Vol:57, Iss:6, 25.

Robbins, S., Judge, T., & Erdem, i. (2012). Orgiitsel Davranis. Ankara: Nobel Yayincilik.s.s.464.
Sabuncuoglu, Z. (2000). insan Kaynaklari Yénetimi. Bursa: Ezgi Kitabevi, s.5.2-22.
Sargut, A. (2001). Kiiltirler Arasi FarklilaGma ve Yénetim. Ankara: imge Yayinlari, 5.5.97.

Sultanoff, S. (2001). Levity defies gravity: Using humor in crisis situations. AATH. http://www.aath.org/art_
sultanoff02.html. adresinden alinmistir

406



Research Journal of Business &Management - RIBM (2014), Vol.1(4) Adiguzel,Erdogan,Edinsel, 2014

Simsek, S., & v.d. (2000). Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitsel Davranis. Ankara: Nobel Basim Yayim ve Dagitim
s.s.116.

Turan, S. (2005). Universite Yoneticilerinin Benimsedikleri Gdari Ve Kiiltiirel Degerler. Manas Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 181-202.

Ulloth, J. (2002). The benefits of humor in nursing education. Journal of Nursing Education , 476-480.

Urquhart, J. (2013). Creating a Fun Workplace... 13 Ways to Have Fun at Work! 06 15, 2013 tarihinde
www.idoinspire.com/creating-a-fun-workplace adresinden alindi

Waybright, L. J., & Rickman, C. (2006). Humor It Works. Virginia: West Virginia University.
Wilson, H. (1996). The Compasses of Strategic Leadership. Credit Union Management, Vol:19, Iss:4 , 16.

Yurdakul, S. (2007). is Ortamini Eglenceli Olmaktan Cikaran 10 Neden . 06 15, 2013 tarihinde
ikedaconsulting.com:
http://www.ikedaconsulting.com/documents/Is_Ortamini_Eglenceli_Olmaktan_Cikaran_10_Neden.pdf
adresinden alindi

Zinober, J. (1999). Your Leadership Report Card-How do You Stock Up? Lau Practice Management, Vol:22, Iss: 7,
32-37.

407



Research Journal of Business and Management — (RJBM), ISSN: 2148-6689

PressAcademia
v,

Research Journal of

Business and Management
Year: 2014 Volume: 1 Issue: 4

THE EFFECT OF WORKPLACE ROMANCE OF ORGANIZATIONAL
SOCIALIZATION AND THE BROKERAGE ROLE OF ORGANIZATIONAL

COMMITMENT

Hale Alan', Adeviye Erdogan?

'Baskent University. haletpe@gmail.com

2Suleyman Demirel University. adeviyester@gmail.com

Keywords
Organizational
socialization, workplace
romance, organizational
commitment,
romanticism, brokerage.

JEL Classification
M10, M12, M19

ABSTRACT

Regarded as one of the major topics in the field of organizational behavior,
organizational socialization, organizational commitment, romance and workplace
issues are the subjects of this study. Socialization thought to be at work when the
majority of people who have similar interests and abilities they want to establish
close relationships with other employees is inevitable. Organizational
socialization process involves interaction between the organization and working
with the main purpose to adapt to their jobs and businesses is to provide
specialization in. Socialization as a result of dedicated employees are working for
the organization by demonstrating organizational commitment. In studies
conducted in the summer before a direct relationship with organizational
socialization workplace romance is not mentioned and the mediating effect of
organizational commitment in a relationship such as that found in this study is
intended to demonstrate the mediating effect.

ORGUTSEL SOSYALLESMENIN iSYERi ROMANTIiZMINE ETKiSi, ORGUTSEL
BAGLILIGIN ARACILIK ROLU
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isyeri romantizmi,
orgutsel baghlhk,
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OZET

Orgitsel davranis alaninin énemli konularindan sayilan érgiitsel sosyallesme,
orgltsel baglilik ve is yeri romantizmi konulari bu c¢alismanin konularini
olusturmaktadir. Sosyallesmenin biyik boliminin is yerinde gergeklestigi
disinildiginde, insanlarin benzer ilgi alanlari ve 6zelliklere sahip olan diger
calisanlarla yakin iliski kurmak istemeleri kaginilmazdir. Orgiitsel sosyallesme
sureci, orgut ile galisanlar arasindaki etkilesimi kapsamaktadir ve temel amaci
calisanlarin islerine adapte olmalarini ve islerinde uzmanlagsmalarini saglamaktir.
Sosyallesme sonucu galisanlar 6rgltsel baghlk gostererek orgutleri igin ozverili
¢alismaktadirlar. Yazinda daha 6nce yapilan gcalismalarda orgiitsel sosyallesmenin
is yeri romantizmiyle dogrudan bir iliskisinden s6z edilmedigi ve 6rgltsel baghhgin
boylesi bir iliskide aracilik etkisinin oldugu bulundugundan bu galismada bu
aracilik etkisinin ortaya gikartilmasi amaglanmistir.
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1. GIRIS

Gunumuzde isletmeler rekabet edebilmek ve varliklarini sirdlrebilmek icin sahip olduklari
insan kaynagini ¢ok iyi kullanmali ve deger vermek zorundadir. Sosyallesme, bir rolin
gerektirdigi islevleri 8grenme siirecidir (Parsons, 1951:207). Orgiitsel sosyallesmede esas
amag, c¢alisanlarin 6r-gitiin etkin birer Gyesi olmalarini saglamaktir. Van Maanen ve
Schein (1979:37)’e gore alti adet orglitsel sosyallesme taktigi bulunmaktadir.

Bu taktiklerle orgiitler, yeni ¢alisanlarin yeni rollerine adapte olmalari ve ayni zamanda
yeni c¢alisanlarin islerinde uzmanlagmalarini da etkilemeye calismaktadirlar (Cooper-
Thomas ve Anderson, 2002:424).

Uzun galisma saatleri ve isler arasi fonksiyonel baglilik insanlari birbirlerine yakinlasmaya
sevk etmektedir (Schor, 1991; Pierce, Byrne ve Aguinis, 1996). Calisanlar zamanlarinin
blylk bir bélumana is yerinde gegirdiklerinden dolay! sosyallesmek icin biliylik oranda is
ortamlarini kullanmaktadirlar. Ayni ortamda uzun saatler gegiren c¢alisanlar sosyallesme
egilimi gostermektedirler. Sosyallesmenin biliylik boliminin is yerinde oldugu
distndldigiinde, insanlarin benzer ilgi alanlari ve 6zelliklere sahip olan diger g¢alisanlarla
iliski kurmak istemeleri kaginilmazdir.

GUnUmuz is diinyasinda, 6rglitsel baglilik kavrami ve orgitsel baghlk dizeyleri yiksek olan
calisanlara sahip olmanin 6rgite saglayacagl faydalar tespit etmek amaciyla ¢ok fazla
arastirma yapilmistir ve yapilmaya da devam edilmektedir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanin
orgutiyle 6zdeslesme derecesi ve o orgitte aktif bir bicimde is yasamini stirdlirme istegini
yansitmakla birlikte galisanin, gelecekte de o 6rgltte kalma isteginin belirlenmesi olarak
tanimlanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990). Orgitiine baghlik gésteren calisanlarin, daha
Uretken, sadakatlerinin daha yiiksek, verimlilik ve sorumluluk duygularinin daha fazla
oldugu 6ne sirilmektedir.

Basarili sosyallesme sonucu c¢alisanlar islerinden tatmin duymakta, kendilerinden
beklenenleri benimsemekte, motivasyonlari ve érgite olan baglilik dereceleri artmakta ve
kendini érgiitiin bir parcasi olarak gérmektedir. Orgiitte yeni ise baslayan her bire-vyin,
uyumsuzluk ve catisma gibi sikintilarini azaltmak amaci ile sosyallesme sirecin—-den
gecmesi gerekir (Dogan, 1997). Bu slregte ¢alisan sosyallesme slrecini basarirsa, is tatmini
ve oOrgltte kalma istegi artarken stres orani azalir (Nelson ve Quick 1997).
Sosyal-lesmenin, orgite  baghhg arttirdig, oOrglt i¢i iletisimi  gelistirdigi,
yeniliklere/degisimlere, orgitiin degerlerine, kurallarina, normlarina, yontem-lerine
uyumu kolaylastirmaktadir (Hellriegel ve dig., 1998).

Literatiirdeki arastirmalar sosyallesme siirecinin érgitsel baghhgi olumlu yonde etkiledigini
ifade etmektedirler (Mobley ve dig, 1979; Wanous, 1992; Filstad, 2011; Blau, 1988; King,
Xia, Quick ve Sethi, 2005; Yang, 2008; Saks ve dig, 2007; Ashforth ve dig., 2007; Bauer ve
dig., 2007). Buchanan (1974)'de yoneticilerin sosyallesmesi ve orgltsel baghlik arasinda
olumlu yénde iliskilerin oldugunu vurgulamistir. Orgiitsel sosyallesmenin gerceklesmis
olmasi is tatmini, orgutsel baglilik ve isten ayrilma egiliminin azalmasi seklinde (g tir
¢iktiyla sonuglanmaktadir (Kristof, 1996, Kristof ve dig, 2005). Gliniimizde is yerlerinde
romantik iliski ¢ok sik yasanmaktadir (Hymowitz ve Pollock, 1998). Karsilikli romantik
duygulara sahip ¢alisanlar, isyerinde romantik iliski olusturmak istediklerinde olusturulan
duygusal birlikteligin o6rgiltsel sonuglari etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir. Pierce ve Aguinis
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(2003) isyerinde yasanan romantik iliskilerin 6rgitsel baghligi olumlu yénde etkiledigini
vurgulamaktadirlar. Baska bir deyisle orgitsel sosyallesmenin, davranis degisikligi ve
orgutsel baghhgin gelisimi gibi psikolojik stregleri icerdigi anlasiimaktadir. Yeni isgérenlerin
orglite baglanmalari, orgiite karsi gelistirdikleri duyarllikla olusmaktadir (Araza, Aslan ve
Bulut, 2013:5560).

Yukaridaki tartismalar dogrultusunda bu ¢alismanin amaci, literatirdeki o6rgltsel
sosyallesme ile orgutsel bagllik ve orgutsel baghlk ile is yeri romantizmi arasindaki
iliskilere dair ortaya c¢ikan sonugclar i1siginda orgiitsel sosyallesme ile is yerinde romantik
iliskiler arasinda nasil bir iliski oldugunu, orgitsel sosyallesmenin is yeri romantizmini ne
sekilde etkiledigini tespit etmektir. Bu calismanin temel arastirma sorusu ise oOrgitsel
sosyallesmenin is yerinde romantik iliskilere 6rgitsel baglihik araciligiyla bir etkisi olup
olmadigini  belirlemektir. Bu arastirma sorusuna cevap aramak amaciyla c¢alisma
gerceklestirilmis olup arastirmanin hedefi Ankara’da bir kamu kurumunda ¢alisanlarin
orglitsel sosyallesme taktikleri ile isyerinde romantik iliskileri arasindaki iliskide orgutsel
baghlik seviyesinin aracilik etkisini 6lcmektir. Arastirmada orgiitsel sosyallesme bagimsiz
degisken, is yeri romantizmi bagimli degisken ve orgitsel baghlk da araci degisken olarak
incelenmistir.

2. LITERATUR ARASTIRMASI

2.1. Orgiitsel Sosyallesme ve is Yeri Romantizmi Arasindaki iligki

Orgiitsel sosyallesme, bir 6rgiite yeni katilan calisanlarin, katildiklari érgiitiin kurallarini,
normlarini, kiltirind, rollerini ve 6rgltteki vazifelerini tam olarak gergeklestirebilmeleri
icin gereken teknik becerileri 6grendikleri bir siireci ifade etmektedir (Takahashi ve
Watanabe, 1996:1; Feldman, 1976; Schein, 1978, 1981; Van Maanen ve Schein, 1979).
Orgiitsel sosyallesme, vyeni calisanlardaki degisiklikleri ifade eder. Sosyallesme,
davranislarda degisikligi, itaatli, uyumlu, nifuzlu olmay saglayan sadakati ve baghhgi
artirabilen bir ¢ok silrecte etkilidir (Nicholson, 1998:523). Yeni isgbren agisindan bu
sirecte; is yeri ve is arkadaslarina uyum, is tatmini, kariyer basarisi, orgite baghhk gibi
olumlu sonuglarin yaninda, sirecin etkin yonetilmemesi durumlarinda isten ayrilma gibi
olumsuz sonuglar da ortaya ¢ikabilmektedir (Araza, Aslan ve Bulut, 2013:5558).

ilk arastirmalari Quinn (1977) tarafindan yapilan isyerinde romantik iliskiler (isyeri
romantizmi ya da orgltsel romantizm) ¢alismasi 6rgitsel yapilarda romantik iligkilerin ilk
tipolojisini olusturmus ve bu arastirma ile isyeri romantizmine dair yénetsel dnlemler
tanimlamistir. Ayni orgitte calisanlar (¢alisan-calisan, calisan-yonetici, yonetici-yonetici)
arasindaki karsilkli cekimle baslayan ve bu durumu karsilikli olarak agikladiklarinda, flort
ya da herhangi bir yakin iliski seklinde romantik duygularini fiziksel olarak ifade ettiklerinde
bu tir bir yakinlasma isyeri romantizmi (isyerinde ask) olarak tanimlanmaktadir (Quinn,
1977:20; Pierce, Byrne, Aguinis, 1996:6). is yeri romantizminin érgiit izerinde olumlu ve
de olumsuz etkileri bulunmaktadir. isyeri romantizmini Pierce ve digerlerinin (1996)
¢ahismasindaki tipolojide is tatmini, orgltsel baglilik ve dedikodu gibi sonuglar ortaya
¢ikarmigtir. Olumlu sonuglar arasinda orgutsel baglilik dizeyini artirmasi 6n sirada
gelmektedir (Pierce ve Aguinis, 2003). Is yeri romantizmi is devrini azaltarak &rgiitsel
baghligr artirmaktadir. Ayni is yerinde galisan ciftler ayni is yerinde kalmaya gayret ederek
orgutsel baghhklarini artirma egilimi gosterirler (Wilson, Filosa ve Fennel, 2003).
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2.2. Araci Degisken Olarak Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglihk 6rgit psikolojisi, calisma psikolojisi ve drgiitsel davranis olmak tizere farkli
disiplinler tarafindan farkh sekillerde yorumlanan bir kavramdir.

Orgiitsel baglilk genel olarak, calisanin érgiite olan sadakat duygusu ve drgiitiiniin basarili
olabilmesi igin gosterdigi cabadir (C6l, 2004). Allen ve Meyer (1990)’ in gelistirdigi modelde
orgutsel baglilik ¢ ayri yaklagimla ele alinmaktadir. Duygusal baghlikta bireyler istedikleri
icin, devam bagliliginda gereksinim duyduklar igin, normatif baghhkta ise ylukimlilik
hissettikleri icin 6rgiitte kalirlar. Orgiitsel bagliligin érgiite olumlu etkileri daha fazla oldugu
g6z online alindiginda bu kavramin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitlerine bagh olan calisanlarin eger engellenme veya yasaklama yoksa isyeri
romantizmi yasayacaklari muhtemeldir (Pierce ve Aguinis, 2003). Pierce ve Aguinis
(2003)’e gore is yeri romantizmi tutumsal ve davranissal 6rgiitsel baghlik dizeyini olumlu
yonde etkilemektedir.

is yeri romantizmi calisanlarin érgiitii sahiplenmeleri, bilgi ve becerilerini érgiite aktarmak
istemeleri, problemleri g6zmede rol oynamalari, maliyetleri diistirmek ve karlihg artirmak
icin orglte saglanan katkilar olarak tanimlanan davranissal baghlik diizeyini artirmaktadir.

Orgiitsel sosyallesme ile hem &rgiitsel bagliik hem de is yeri romantizmi arasinda anlamli
bir iliskinin oldugu gorilmektedir. Bunun disinda, orgiitsel baghlik ile is yeri romantizmi
arasindaki iliski de goz o©ninde bulunduruldugunda, orgiitsel bagliigin orgitsel
sosyallesme ile is yeri romantizmi Gizerinde bir aracilik etkisinin olabilecegi séylenebilir.

3. ARASTIRMA VE YONTEM
Literatlir kapsaminda g¢alismanin hipotezleri su sekilde belirlenmistir;

Hipotez 1: Calisanlarin orgitsel baghhk dizeyleri is yeri romantizmini pozitif yonde
etkilemektedir.

Hipotez 2: Calisanlarin 6rglitsel sosyallesme dizeyleri érgitsel baghliklarini pozitif yonde
etkilemektedir.

Hipotez 3: Orgiitsel sosyallesme &rgiitsel baghlik araciligiyla is yeri romantizmini pozitif
yonde etkilemektedir.

Bu hipotezler dogrultusunda arastirmanin modeli sekil 1’de gorilmektedir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Orgiitsel Baghlik
() / \ (+)
~

Orgiitsel Sosyallesme is Yeri Romantizmi

(*)
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Arastirmanin amag ve kapsami goz 6niinde bulunduruldugunda, nicel arastirma yontemi
kullanilmasinin uygun oldugu dusinilmistir. Alan yazin genis olglide arastirilarak
¢alismanin teorik kismi olusturulmus, daha 6nce yapilan c¢alismalar da g6z 6ninde
bulundurularak temel degiskenler belirlenmistir. Arastirma sonuglarini elde edebilmek
amaciyla anket formlar araciligiyla veriler toplanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda; Chao,
O’Leary-Kelly, Wolf, Klein ve Gardner’in (1994) gelistirdigi Orgiitsel Sosyallesme Olcegi
(6S0) kullanilmistir. Orgiitsel Sosyallesme Olgegi, 6érgiit tarihi, 6rgit dili, drgiit politikalari,
orgutsel amag ve degerler, 6rgltteki insanlar ve 6rgitsel performans olmak lzere 6 boyut
ve 34 maddeden olusmaktadir. Orgiitsel baghligi 6lgmeye yénelik Meyer ve Allen
tarafindan gelistirilen ve her bir boyutu 6 maddeden toplamda 18 maddeden olusan 3
boyutlu (duygusal, normatif ve rasyonel baglilik) érgiitsel baghlik anketi kullanilmistir. is
yerinde romantik iliskileri 6lgmek icin Powell (1986)’dan derlenen 7 soruluk anketin Pierce,
Byrne ve Aguinis (2003) tarafindan uyarlanmis sekli kullaniimistir. Anketler tim kurum
¢alisanlarina tek tek dagitilmis ve cevaplandirildiktan sonra toplanmistir. Bu arastirmada
uygulanan anketlerin cevaplandiriimasinda 5’li likert tipi ®lcek kullaniimistir. Olgekteki
degerlendirme segenekleri: 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle katilyorum seklindedir. Analizler igin SPSS 21.0 versiyonu
kullaniimistir.

4. BULGULAR

Bu arastirmanin evrenini Ankara ilinde bir bakanliga bagli olarak faaliyet gosteren 423
galisani olan bir kamu kurumu olusturmaktadir. Arastirma kolayda ornekleme
(convenience sampling) yontemine gore segilmis toplam 171 ¢alisan (zerinde
ylritilmistir. Verilerin analizinde SPSS 21.00 istatistik paket programi kullanilmistir. iliski
testleri icin ise regresyon ve korelasyon analizlerinden yararlaniimistir. Anketlerin
glvenirlik ve gecerlikleri yliksek bulunmustur. Arastirmada kullanilan dlgeklerin givenirlik
dizeylerini 6lgmek amaciyla Cronbach alfa katsayisi kullaniimistir. Uygulanan anketlerin
glvenirlikleri 6rgiitsel sosyallesme 0.876, is yeri romantizmi 0.786 ve orgiitsel baghlik icin
0.897’dir. Katilimcilarin 61’i (%56,3) kadin ve 48’i (% 43,7) erkektir. Katihmcilarin yaslari 21
ile 60 arasinda degismekte olup en fazla veri toplanan yas araligi 31-40 yas araligidir
(%62,1). Meslek gruplari %35 uzman ve uzman yardimcisi, %55 memur, programci,
bilgisayar isletmeni, %10 diger meslek (avukat, kiitiiphaneci, midir vs.) mensuplaridir.
Katilimcilarin %56’s1 bekar, %44’ evlidir. Bununla birlikte katihmcilarin egitim seviyeleri
lise ve doktora seviyesi arasinda degismekte olup, en fazla veri toplanan egitim seviyesi
yuksek lisans derecesine sahip katiimcilardir (%89,3). Ankete katilan 21 katilimci is yerinde
romantik iliski yasadigini belirtmis ve 32 calisan is yerinde yasanan romantik iliskilerle ilgili
olumlu fikir sahibi oldugunu ifade etmistir.

Calismada hipotezleri test etmek amaciyla yapilan analizler su sekildedir:
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Tablo 1: Korelasyon Analizi Tablosu

Orgiitsel Orgiitsel is Yeri
Sosyallesme Baghlik | Romantizmi
Pearson Correlation 1 ,(774%* ,647%*
Orgiitsel ] ed
Sosyallesme Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 171 171 171
- Pearson Correlation ,774%* 1 ,660**
Orgiitsel ) )
Baglilik Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 171 171 171
ic Yeri Pearson Correlation ,647%* ,660** 1
s Yeri . .
Romantizm Sig. (2-tailed) ,000 ,000
171 171 171

Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik korelasyon analizi sonucunda; orgiitsel
sosyallesme ile drgiitsel baglilk arasinda pozitif anlamli iliski vardir (p=0,774). Orgiitsel
sosyallesme ile is yeri romantizmi arasinda pozitif anlamli iliski vardir (p=0,647). Orgiitsel
baglilik ile is yeri romantizmi arasinda pozitif anlamli bir iligki vardir (p=0,660).

Tablo 2: Orgiitsel Baglilik ve is Yeri Romantizmi Regresyon Analizi Tablosu

Model R? Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,660° ,435 ,432 ,41752

a. Predictors: (Constant), is Yeri Romantizmi

ANOVA®
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
Regression 22,727 1 22,727 1130,371 ,OOOb
1 Residual 29,461 169 ,174
Total 52,187 170

a. Dependent Variable: Orgiitsel Baghlik

b. Predictors: (Constant), is Yeri Romantizmi
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Coefficients®

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1,208 ,138 8,747 | ,000
1
Romantizm ,577 ,051 ,660 | 11,418 | ,000

a. Dependent Variable: Orgiitsel Baghlik

Tablo 2’de orgltsel baghlik ile is yeri romantizmi arasinda kurulan regresyon analizine
gore, R? degerinin is yeri romantizminin orgutsel baglligin % 43,5’ini agikladig
goriilmektedir. Ayrica Anova analizine gore kurulan model anlamhdir (F=130,371, p<0,05).
B degerlerine bakildiginda is yeri romantizminin 1 birimlik artiginin érgttsel bagliligi 0,577
oraninda arttirdigi goriilmektedir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak orgltsel baghlikla is yeri
romantizmi arasinda pozitif bir iliski oldugu séylenebilir.

Tablo 3: Orgiitsel Sosyallesme ile Orgiitsel Baghlik Regresyon Analizi Tablosu

Model R R’ Uyarlanmigs R’ Standart
Hata
1 ,774° ,600 ,597 ,30431

a. Predictors: (Constant), Orgiitsel Baghlik

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 23,453 1 23,453 | 253,256 ,OOOb
1 Residual 15,650 169 ,093
Total 39,103 170

a. Dependent Variable: Orgiitsel Sosyallesme

b. Predictors: (Constant), Orgiitsel Baghlik
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Coefficients®

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1,252 ,118 10,630 | ,000
1
Baglilk ,670 ,042 ,774| 15,914 ,000

a. Dependent Variable: Orgiitsel Sosyallesme

Tablo 3'de R? degerine gore orgltsel baglhk orgiitsel sosyallesmenin % 60’in1 agikladig
gorilmektedir. Ayrica Anova analizine gore kurulan model anlamlidir (F=253,256, p<0,05).
B degerlerine bakildiginda orglitsel bagliligin 1 birimlik artisi 6érgitsel sosyallesmeyi 0,670

arttirdigi

gorulmektedir.

Bu sonuglardan yola ¢ikarak orgitsel

sosyallesme arasinda pozitif bir iliski oldugu soylenebilir.

Tablo 4: Orgiitsel Sosyallesme, Orgiitsel Baghlik ve isyeri Romantizmi
Regresyon Analizi Tablosu

Model R R’ Uyarlanmis Standart
R? Hata
1 ,795° ,632 ,628 ,29256

a. Predictors: (Constant), Orgiitsel Baglhlik, is Yeri Romantizmi

baghlikla o6rgutsel

ANOVA®
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 24,723 2 12,362 | 144,423 ,OOOb
1 Residual 14,380 168 ,086
Total 39,103 170

a. Dependent Variable: Orgiitsel Sosyallesme

b. Predictors: (Constant), Orgiitsel Baglilik, is Yeri Romantizm
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Coefficients®

Model Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1,145 ,117 9,822 ( ,000
1 Romantizm ,182 ,047 ,240( 3,853 ,000
Baglilk ,533 ,054 ,616( 9,894 ,000

a. Dependent Variable: Orgiitsel Sosyallesme

Tablo 4’te R® degeri, orgitsel baglihk ve is yeri romantizminin 6érgitsel sosyallesmenin %
79,5’ini acikladigl gostermektedir. Anova testine goére modelin anlamli oldugu
gorilmektedir (F=144,423, p<0,05). B degeri 6rgitsel baghhgin is yeri romantizmine gore
daha fazla katki sagladig1 gérilmektedir. Tablo 2’deki (B=0,577,Beta=0,660) degerleri araci
degiskenin (orgutsel baghlik) analize katilmasiyla tablo 0.533 (B=0,182, Beta=0,240)
degerine dusmistlir, bu sonu¢ Orgltsel baghligin aracilik etkisinin  oldugunu
gostermektedir. Analizler sonucunda calismadaki ti¢ hipotezde kabul edilmistir. Orgiitsel
sosyallesmenin is yeri romantizmini érgitsel baglilik aracihigiyla etkiledigi calismada elde
edilen temel sonugtur.

5. SONUC

Uzun siren galisma saatleri ve bu saatlerin is yerinde gegirilmesi is gorenler arasinda bir
takim iliskilerin gelismesine neden olmaktadir. Bu iliskiler arkadashk iligkisi oldugunda
sosyallesme, kadin erkek arasinda daha duygusal boyutta oldugunda ise romantizm
boyutuna ge¢mektedir. isyerinde daha ciddi bir ortam oldugundan ve tanisma/iletisim
kurma sireleri uzun oldugundan daha saglikli iliskiler gelistirilebilmektedir. Calisanlarin
sosyal faaliyetlerinin blylk bir bolimi is yerlerinde gerceklesmektedir. Bu yilizden
cahsanlar birbirlerine yakinlasarak sosyallesme egilimine girmektedirler. Calismanin
sonucunda orglitsel sosyallesme ve is yeri romantizmi iliskisinde orgutsel bagliligin aracihk
roli olduguna iliskin goriise gorgll olarak destek saglayan sonuglara ulagilmistir. Bu
sonuglara gore; orgltsel sosyallesmenin is yeri romantizmini orgilitsel baghlik aracihgiyla
etkiledigi calismada elde edilen temel sonucgtur. Ankete katilan 21 katilimci is yerinde
romantik iliski yasadigini belirtmis ve 32 calisan is yerinde yasanan romantik iliskilerle ilgili
olumlu fikir sahibi oldugunu ifade etmistir. Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemeye
yonelik olarak yapilan korelasyon analizi sonucunda; orgitsel sosyallesme ile 6rgitsel
baghlik arasinda pozitif anlamli bir iliski oldugu, 6rgiitsel sosyallesme ile is yeri romantizmi
arasinda pozitif anlamli iliski oldugu ve orgltsel baghlk ile is yeri romantizmi arasinda
pozitif anlamh bir iliski oldugu sonuglarina ulagiimistir.
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Orgiitsel sosyallesme, isyeri romantizmi ve &rgiitsel baghlik kavramlar ile ilgili yapilan
calismalarin yetersizligi ve var olan g¢alismalarin genelinin, 6rgiitsel sosyallesme sirecine
odaklanmasi sebebiyle, farkh bakis acilarindan konunun ele alinmasi ve boylesi bir
arastirmanin ilk kez kamu galisanlarina uygulanmasi bu arastirmanin ve daha sonrasinda
yapilacak olan ¢alismalarin 6nemli olacagi degerlendirilmektedir. isletmelerde yasanan ikili
iliskilerin 6rgltsel davranis lUzerinde etkileri vardir. Alan yazinda isyeri romantizminin ve
romantizmin olusmasina sebep olan etkenlerin neler oldugunu ortaya koyan fazla
arastirma olmadigi gérilmektedir. Calisanlar arasinda yasanan romantik iliskilerin érgitsel
sosyallesme ve orgitsel baglilikla ilgili oldugu calismamizda ortaya konulmaya cahsiimistir.
Bunun disinda romantizm; motivasyon, orgiitsel adalet, verimlilik, performans gibi bircok
noktada da etkili oldugu soylenebilir. Bu nedenle, bu konunun tim boyutlariyla ele
alinmasi 6nerilmektedir.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to express the importance of ethics in business
and also the expression of organizational culture dimensions (GLOBE) and the
power of organizational culture in institutionalizing ethics in business as an
efficient competitive advantage. This study seeks to find a relationship between
organizational culture dimensions and implementation of business ethics and
also the most important organizational culture dimension in improving ethics in
business.The research methodology is descriptive based on data collection
method. For this purpose, the correlation method was used to describe the
research variables and explain relationships. The research questionnaire was
done in the temporal domain until winter 2014 in the spatial domain of Social
Security Organization of Golpayegan (as the mother organization, Khansar and
Daran, all of which located in Isfahan Province. The Study reveals that the
significance probability value of each regression independent variable shows that
only variables “Power Distance, Gender Egalitarianism, Future Orientation, and
Human Orientation”, due toP — value < a = 0.05, are significant in regression
whereas other variables are not. In addition, regression coefficient of
determination level (R2=0.749) and its slight difference with adjusted R
(Rf,dj = 0.723) indicates significant variables highly effectively existing in
regression.Considering the results of the research, it's suggested that a senior
manager intending to revive the business ethics in his organization by means of
the powerful leverage of organizational culture, should invest on power distance,
gender equality, foresight and altruism more.

1. INTRODUCTION

In today’s advanced world it was only in 1970s that business ethics emerged. However,
some of the dimensions of business are dated back to the medieval times. Business ethics
has also part of its roots in Greek civilization BC and the orient civilization. Jews living at
the time of Moses blamed bribery because they believed it keeps blessing away from their
aliment. In addition, they also considered interest loan as an unlawful act. Ancient
Persians considered mediating and non-productive markets to be deceit. In ancient China
it was necessary to respect the Rules of Confucius in market interactions. Socrates and
Plato believed that actual blessing does not lie in wealth and they considered economy to
be a part of morality (Dadgar 2008). The explaining religion of Islam and verses of Quran
contain a great deal of codes of conduct on honesty, loyalty, prohibition of treason,
bribery and use of short weights, respect for justice, honesty, etc. Therefore, we, as

419


mailto:ar.miremadi@sharif.edu

Research Journal of Business & Management - RIBM (2014), Vol.1(4) Jalili, Sharbatoghile, Miremadi, 2014

Iranians and heirs of the ancient Iranian and Islamic civilizations, shall put more effort into
revitalization of moral codes.

Unfortunately, morality was forgotten and ignored for a long time but in 1980s it once
again was recognized by institutionalization of business code of conduct. Therefore,
religious and scientific communities once again put interest in revitalization of necessary
codes of conduct. At the time, organizations were encouraged to meet moral
requirements and do not wait for legal codes. After a while business ethics were
formulated as rules and official plans that could be officially pursued. Morality is the fruit
of religion, culture, normative systems, social learning, faith, experiences and attitudes of
people. Moral responsibilities of each organization are the collection of rights and
commitments of the organization to the society. Code of conduct is the collection of
formal policies and informal conventions. The code of conduct of an organization
determines criteria that are used to assess behavior and decisions of the organization.

Ethics Management

Since human is innately profit-seeking and is ready to violate collective rights to protect
his interests. It is necessary to formulate a set of meta-formal rules to protect him against
his passion and release him from doubt and dilemmas in facing ethical problems.
Numerous problems that are currently challenging organizations can be resolved by code
of ethics. Hence, organizations have shifted toward ethics management and have realized
its undeniable necessity.

Ethics management in an organization refers to formulation of code of ethics to cope with
the ethical problems of managers and employees and institutionalize the rules in
corporate culture over time (Soltani 2003).

Code of ethics plays a determining role in organizations and influences the performance
and decisions of managers and employees. The existing corporate culture is the platform
for development of moral obligations. The more the platform is ready the more it is
possible for code of ethics to emerge.

One of the main objectives of business ethics is to create balance between economic
performance and social performance, increase economic efficiency, prevent economic
corruption and infamy, and reduce bribery.

Public service requires public trust, which is only obtained through organizations whose
managers and employees commit to the constitution, codes of ethics and collective
interests(Mitchel and Charles 1999).

The Relationship between Code of Ethics and Legal Terms

Differentiating between ethics and rules at work is not easy because of the following
schematic diagram. In spite of the common area (commons) between the two fields, in
some areas they are not related.
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Fig.1: The Relationship between Code of Ethics and Legal Terms(Tone 1995)

Ethics Law

Code of ethics and legal terms have some points in common, but they are different in
many aspects. For example, in the past slavery was considered immoral but no law on its
prohibition ruled. Moreover, ethics is neutral toward some issues. For example, there is
no moral code for keeping right on road because it is an issue that cannot be called wrong
or right. It has a rule which dictates the opposite and morality only affects the result and
not formulation of rules. In general, the differences between these two fields are as
follows(Tone 1995).

1- The objective of code of ethics is to lead human toward perfection and bliss while legal
terms are only aimed at handling material affairs such as order and relative justice.

2- A major difference between these two codes is their implementation. Basically, the
implementation of code of ethics is not guaranteed and its consequences are in the form
of feeling of guilt. However, the implementation of legal terms is guaranteed and violation
of the rules leads to prosecution and sentencing.

3- Punishments for violation of code of ethics are executed by God but the punishments
for violation of legal terms are executed by the government. Hence, in legal issues the
punishment does not exactly suit the offense.

4- In the case of moral obligations the violator who, is responsible for the violation, is
punished directly but in the case of legal terms if the violator is not adult his/her guardians
or parents must pay for the crime.

5- The scope of moral obligations is very wide but the scope of legal requirements is
determined by rules that are set.

6- Legal requirements are privative while moral obligations are positive. There is no legal
requirement for helping others. Rather, there are rules that necessarily prohibit an act or
ask it. On the other hand, moral rules are generally recommended and encouraged.

The Necessity and Significance of Organization Ethics

Today, organizations respect for corporate ethics is considered a competitive advantage
because play a substantial role in reducing stresses, addressing ethical problems and
achieving organization goals. The role is so critical that it is called the alchemy of
happiness of organizations(Gharamaleki 2013).
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The necessity of ethics is so high that ethics-based organizations of today have replaced
the term stockholders with stakeholders (including a wide range of owners, employees,
customers and suppliers). Stakeholders are divided into two categories: internal and
external. Internal stakeholders include owners, employees, customers and suppliers while
external stakeholders are the government, competitors, customers and consumers’
agents, environmentalists, and the media(Freeman 1984).

Fig.2: Stakeholders Categories (Freeman 1984)

Environment

Corporate/Organization

Employees

Factors of Formation of Organization Ethics

Three factors play the major role in the formation of organization ethics: personal factors,
organizational factors, meta-organizational factors. The essence of management of
corporate ethics is the personal behavior of employees and their self-awareness. The
second factor is the entire organization which tries to institutionalized ethics by setting
rules and code of ethics. The last key factor is meta-organizational entities such as the
government, economic conditions, workplace and society. These factors play a substantial
role in directing ethics management. In fact, managers try to create corporate ethics by
understanding these factors(Gharamaleki 2013).

Ethical Theories
Ethical theories are subcategories of normative ethics. These theories are as follows:

— Consequentialism: In result-oriented theories the consequence or outcome of an
action matters not the path to it. Therefore, the act owes its credit to a good or bad
result. Consequentialism is based on two principles: 1) the result of an action
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determines whether it is right or wrong; 2) only the act that is eventually more
efficient is considered to be superior. Examples of consequentialism include
utilitarianism and egoism (Scheffler 1988).

- Egoism: The bases of all acts and deeds are only personal interests and not
collective interests. Ethical egoism is a normative approach assuming that humans
are constantly trying to satisfy their desires by nature and they only value benefits
of others if they are in line with their own goals (Baier 1990).

— Utilitarian Theory: This is a theory of originality of interest. It is based on the
research carried out by Hume and Bentham the Scottish philosophers. It holds that
attempts shall be made to benefit as more people as possible to the possible extent
with minimum losses. This theory values the result of deeds and behavior. It is
similar to calculation of costs and returns in economics, which is based on collective
interests not personal ones(Adams 1976).

- Deontology: This theory focuses on the intention and characteristics of the act

regardless of its possible outcome. Hence, in this theory only the nature and
essence of the act matters, which shall be ethical, not the outcomes. In other
words, it holds that the more an act is in accordance with ethical rules and codes
the more it is valuable.
Immanuel Kant, the famous philosopher, also had belief in this theory. According to
Kant, only an action deserves appreciation that it is not taken to achieve personal
benefits (with benevolent motives) or it is not taken as a natural response. Such an
act is only taken as a result of the sense of duty. He believed that even a right moral
action taken for personal purposes cannot be admired (Beauchamp 1991).

— Virtuism: It holds that ethics is something more than ethical rules and arguments.
According to this theory, what is called ethics is not the common or conventional
morals. It is rather the code that gives a person a pleasant personality.

It was for the first time raised by Aristotle, according to whom practice of moral
virtues leads to the growth and perfection of human. Virtues influence the
personality of people and are beyond obedience to moral codes. A moral act is
considered a virtue only when it is institutionalized in human because this way it
accompanies him at all times and places.

Faith, belief, honesty, trust and integrity are listed among the components of virtue
and bliss. On the other hand, lie, deceit, robbery, and crime are considered to be
component of vice and atrocity. The components of virtue and vice are accepted by
most cultures. The problem with virtues is their practice and identification in
different cultures(Gharamaleki 2013) .

— In the Ethical Relativism theory it is not possible to dub an act or behavior as

absolutely right or wrong because the belief in whether something is wrong or right
varies from one society to another.
Relativists believe that judging the right or wrong action depends on time and
place. Therefore, it is not possible to issue a general law on this. This theory holds
that there are no universal principles of ethics. Members of this group basically use
the experiences of people and groups to define the required and pleasant principles
(Gharamaleki 2013).
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Table 1: Ethical Theories

Consequentialism

In result-oriented theories the consequence or outcome of an action matters not the
path to it.

Egoism

The bases of all acts and deeds are only personal interests and not collective interests.

Utilitarian Theory
It holds that attempts shall be made to benefit as more people as possible to the
possible extent with minimum losses.

Deontology

This theory focuses on the intention and characteristics of the act regardless of its
possible outcome.

Virtuism

According to this theory practice of moral virtues leads to the growth and perfection of
human. Virtues influence the personality of people and are beyond obedience to moral
codes.

Ethical Relativism

Relativists believe that judging the right or wrong action depends on time and place.

Importance of Knowledge of Culture for Organizations

Culture is important because it is a system composed of common beliefs, attitudes,
assumptions, and expectations that can guide the behavior of society members in case no
specific law or explicit code is available (MamaeZade 1994).

The effect of corporate culture on members is so much that its detailed assessment
reveals the thoughts, expressions, and deeds of its followers. It also provides for
predictions and possible reactions of the members (Alvani 2000).

Corporate culture is a strong driving force that makes change and evolution possible. It
also helps senior managers easily direct and accelerate the behavior of members (Alvani
2000).

Characteristics of Culture

A brief look at all of the definitions provided in the recent decades by scientists and
experts at science of management the following common points are discovered:

e |tis the dominant behavioral pattern

e ltis systematic

e Itis a collection of values and beliefs

e The norms are supported by members of the organization

e Corporate culture makes the distinction between organizations (French 2004).
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Organization Culture

e The start of research on the notion of corporate culture dates back to 1980s.
Reasons of the stress on studies of corporate culture originate from various factors
including the following factors: 1) the 1980s was the start of globalization of
organizations and businesses. Hence, coordination between employees of such
organizations was a hot topic; 2) in the 1980s it was found out that different levels
of organizational performance can be attributed to corporate culture; 3) corporate
culture can act as a source of inducing sustainable competitive advantage because
some culture cannot be easily adopted. Other factors include the emergence of the
economic and industrial power, Japan, which acts as an important rival for America.
According to the researchers, one of the main causes of the competition between
the two countries is their vast cultural differences. Schein believes that in order to
extend culture to organizations culture works as a model for internal coherence and
external adaptability of members(Schein 2004). The objective of introduction of
culture is to give identity to the members of an organization and make them
committed to their beliefs and values(Hall 1980).

Levels of Ethical Culture in Organizations

Commitment to morals is manifested through the decisions and actions of organizations. If
an organization wants to demonstrate its commitment to the society, it shall act so
because decisions and actions of an organization reflect its beliefs and total
values(Stephen 2007).

The Kohlberg’s theory of cognitive moral development presents three levels of moral
reasoning:

—  Pre-conventional level of moral reasoning
— Conventional level of moral reasoning
— Post-conventional level of moral reasoning

The distinction between these three levels is their quality. This theory holds that progress
in the course of these hierarchies leads to growth in the cognitive moral development
model.

First level: In this stage, the organization is motivated only by its own interests. In such
organizations, moral issues are considered external elements that narrow or limit
activities. The attitude of organization exhibiting this level of reasoning is similar to the
“carrot and stick theory”. Organizations with such an attitude are after their own
interests.

Second level: Organizations exhibiting a higher level of reasoning consider what is beyond
their personal interests. Organizations operating at this level accept code of ethics and try
to adhere to it. They not only consider the interests of stakeholders but also value
expectations of the society.

Third level: The highest level of commitment to moral principles is demonstrated by
organizations that recognize ethics as an important organizational notion. Such
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organizations believe on moral judgments in all occasions. They obey universal values,
principles and rules. The connection between ethics and business is evidently clear in
these organizations. According to Falkenberg (2004) only organization can operate at this
level that take long-term useful and stable decisions (Stephen 2007).

(House et al) GLOBE MODEL

House et al. carried out the GLOBE study to define culture as follows: The collection of
common values, beliefs, identities and meanings in common situations, which is resulted
from experiences of all members and is transferred from one generation to another.

A total of 150 researches in the field of management and social sciences from 61 countries
participated in this study. GLOBE enumerated the following 9 dimensions of culture:
uncertainty avoidance, power distance, in-group collectivism, institutional collectivism,
gender egalitarianism, assertiveness, future orientation, performance orientation, and
human orientation.Among the aforementioned 9 dimensions the first dimension is
derived from Hofstede’s model with slight changes. In GLOBE, collectivism (vs.
individualism) is divided into two parts while masculinity is classified into gender
egalitarianism and assertiveness. The future orientation dimension is derived from the
past, present and future orientation dimension introduced by Kickhohn and Strodtbeck.
The performance orientation is derived from the need-to-success dimension of McKelland.
Moreover, the human orientation dimension is derived from the human nature dimension
of Klckhohn and Strodtbeck (House, Hanges et al. 2002).Globe: “Global Leadership and
Organizational Behavior Effectiveness” is a research program focusing on culture and
leadership in 61 nations 1% shown in table-2.

Table 2: Project GLOBE Cultural Dimensions 10

Uncertainty Avoidance

The extent to which members of an organization or society strive to avoid uncertainty by relying on
established social norms, rituals, and bureaucratic practices.

Power Distance

The degree to which members of an organization or society expect and agree that power should be stratified
and concentrated at higher levels of an organization or government.

Institutional Collectivism

The degree to which organizational and societal institutional practices encourage and reward collective
distribution of resources and collective action.

In-group Collectivism

The degree to which individuals express pride, loyalty, and cohesiveness in their organizations or families.

Gender Egalitarianism

The degree to which an organization or a society minimizes gender role differences while promoting gender
equality.

Assertiveness

The degree to which individuals in organizations or societies are assertive, confrontational, and aggressive in
social relationships.

Future Orientation

The degree to which individuals in organizations or societies engage in future-oriented behaviors such as
planning, investing in the future, and delaying individual or collective gratification.
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Performance Orientation

The degree to which an organization or society encourages and rewards group members for performance
improvement and excellence.

Humane Orientation

The degree to which individuals in organizations or societies encourage and reward individuals for being fair,
altruistic, friendly, generous, caring, and kind to others.

Business Ethics and Organizational Culture

The late 2000s was the beginning of the establishment of a connection between business
and ethics by scholars of the field of management. Ethics and culture are both integrated
into the character of human and reflect their being. One of the major problems of
organizations is ethical issues as the results of the interaction between economic and
social functions. Societies have always condemned businesses that only focus on their
own interests regardless of public interest. The reason is that organizations considerably
affect the environment. In order to avoid pressures imposed by public opinions and similar
entities, organizations have to go beyond their own interests. If all organizations value the
importance of public interest ethical goals are attained in the society and all members of it
will benefit from it. In this regard, Peter Drucker, the prominent scholar of the field of
management, writes: “The legitimacy and life of private organizations depends on their
acceptance of their social roles and tasks. Social responsibility is the fruit of a golden rule
which says: whatever you like for yourself also like for others” (Kanter 2009).The
significant success of the last decades of organizations with limited financial resources on
one hand, and failure of organizations with maximum financial resources on the other
hand, reflect the significant role of non-material and spiritual factors in the success of
organizations. The significant success of the last decades of organizations with limited
financial resources on one hand, and failure of organizations with maximum financial
resources on the other hand, reflect the significant role of non-material and spiritual
factors in the success of organizations.

An organization is something more than the combination of horizontal and vertical levels,
units and hierarchies. An organization has personality similar to a person. It has a
personality that is flexible, conservative, innovative, etc. Employees working in an
organization reach agreement on a special behavioral pattern which forms the culture of
that organization. Hence, since every organization has its own unique corporate culture
that shows the employees how to understand and give meaning to each other.
Organizational culture is a powerful driving force that leads and reinforces organizational
behavior.

Anyhow, organizational development, as a planned process, brings about changes to the
corporate culture. Therefore, any change in the organizations which is made regardless of
corporate culture will not be effective. In the end it shall be said that attainment of
organizational goals depends on factors such as the corporate culture governing the
human force. Hence, in order to attain organizational goals and satisfy members managers
have to gain knowledge of corporate culture and the way it influences the organization.
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Viewpoint of Noble Quran on Business

The fundamentals, basics and rich culture of the school of Islam are based on God’s words
sent down through Quran. Since Islamic values have their roots in human nature, they are
highly dignified and respected at all times. According to Islam, moral values are necessarily
meant to protect public and individual interests along with whatever that brings about
real peace and perfection. The value system of Islam is neither absolute and everlasting
nor time and place dependent. In other words, the Islamic code of conduct is permanent
but changeable at some occasions.A brief examination of Noble Quran leads us to verses
that give notice of universality of God’s words. The universality that includes perfect
programs for growth and evolution of human based on his wide range of natural needs. In
surah “Nahl”, verse 89 of Noble Quran God introduces this book as an explanation for
everything . In addition, in surah verse 38 of “Al-Anaam” God explicitly states: “We have
not neglected anything in this book”. Hence, we referred to Quran to find commands on
business. Our findings reflected business ethics. Ethical criteria defined by Quran for
business are shown in Table 3:

Table 3: Surah - Verses

Justice

O you, who believe, you shall be absolutely equitable, and observe God, when you serve
as witnesses, even against yourselves, or your parents, or your relatives. Whether the
accused is rich or poor, God takes care of both...

Honesty
O you, who believe, reverence God and utter only the correct utterances.

Unlawful Business

O you, who believe, do not consume each others' properties illicitly - only mutually
acceptable transactions are permitted. You shall not kill yourselves. God is Merciful
towards you.

Qualifying Conditions for Occupation
One of the two women said, "O my father, hire him. He is the best one to hire, for he is
strong and knowledgeable.

Meritocratic
God commands you to give back anything the people have entrusted to you...

Bribery
You shall not take each others' money illicitly, nor shall you bribe the officials to deprive
others of some of their rights illicitly, while you know.

Consultation

It was mercy from God that you became compassionate towards them. Had you been
harsh and mean-hearted, they would have abandoned you. Therefore, you shall pardon
them and ask forgiveness for them, and consult them. Once you make a decision, carry
out your plan, and trust in God. God loves those who trust in Him.

The aforementioned verses, which were exactly quoted from Quran, indicate that it is not
impossible to create a utopia and never lands by following God'’s orders. If managers and
staff follow the rules mentioned in these verses they will be able to easily address moral
issues with confidence.
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Hypotheses:

. There is a significant relationship between Uncertainty Avoidance and Business ethics.

. There is a significant relationship between Power Distance and Business ethics.

. There is a significant relationship between Institutional Collectivism and business ethics.
. There is a significant relationship between In-group Collectivism and business ethics.

. There is a significant relationship between Gender Egalitarianism and business ethics

. There is a significant relationship between Assertiveness and business ethics.

. There is a significant relationship between Future Orientation and business ethics.

. There is a significant relationship between Performance Orientation and business
ethics.

9. There is a significant relationship between Humane Orientation and business ethics.

cONOO UL WN R

2. LITERATURE SURVEY

According to Mike Martin in his book called "Ethics in Engineering", technology has deep
and penetrating impact on the contemporary world and engineers play a pivotal role in
technological development. In order to maintain the premium level of security, health and
society welfare, engineers must have moral commitment to be capable of struggling with
the difficult ethical issues coming to their way(M.W. Martin 2005). Based on the 4th
chapter of the book discussing the role of ethics in IT. Ethics in technology is an
interdisciplinary subject. Discussing the issue requires knowledge and expertise in two
areas of ethics and IT .Today, ethics in IT, which is one of the applied ethics attitudes, have
taken into a great consideration. Such as the Medical Ethics, Journalism Ethics,
Environmental Ethics, and etc (khani 2006).According to Hare's book called "The Language
of Ethics ", language of ethics is the language of recommendation and this is the point that
makes the philosophy of ethics worth reading because the question " what shall we do? "
is the one with which we cannot get away for a long time. Although conduct and behavior
problems sometimes are less bugling than crossword puzzles and riddles, these problems
must be overcame in a way through which these riddles are not solved. To discover this
solution, we cannot expect the existence of another discussion due to the fact that what is
discussed there depends on solving these problems. So, in a world in which the behavior
problems are getting complex and irritating more and more, we are in real need of
understanding a language by which these problems are introduced and answered. That's
because of the fact that language of ethics resulted in both theoretical ambiguities and
unnecessary practical dilemmas(Hare 1952).

With the expansion of business ethics issue, researches have considered the relationship
between business ethics and other organizational factors. Some of them are as following :
The relationship between business ethics and brand was surveyed by a researcher and his
conclusion reveals that ethics have noticeable impact on enhancing reputation of the
organization(Brunk 2009).

Other researcher surveyed ethics in the field of marketing , particularly the relationship
between buyer and seller. The research suggests the necessity of ethics in achieving long
run relationships between buyer and seller(Fisher 2007). In other research, a model of
social performance of organization has surveyed the social satisfaction and ethical
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covenant between society and institution(Teraji 2009). The impact of business ethics on
social responsibility of organizations has been studied by another researcher.

The study reveals that social personality is highly influenced by work ethics. Therefore, to
improve the social personality, it's suggested that there should be an upturn in work
ethics(Tagizade and Soltani 2010).

Banerjee (1992) in one of his researches with the title of personnel ethics which is carried
out by using a behavioral model in 21 information system companies in west of America,
states that personnel ethics is influenced by ethical intentions which predicts moral and
immoral behaviors. Furthermore, it influenced on ethical intention, ethical judgment and
normative beliefs of employees. Considering this, normative beliefs of people are related
to their ethical intentions significantly. He also states that intention-behavior consistency
of employees and related primary effects are under the influence of ego strength, locus of
control and ethical climate which are counted as three moderating variables. According to
the results of this research, the employees' ethics are affected by normative beliefs,
different locus of control and the especial climate which the employees are in(Banerjee
1992).

3. DATA AND METHODOLOGY

Sampling method and sample size

- Population Universe
A set of units that have at least one common trait is called a statistical
population. Page 220
The statistical population of this thesis is composed of all managers, employees
and customers of the Social Security Organization in these three cities.

- Sampling process
This formula was used to determine the sample size:

_ N.Z%.¢?
n= @%N—D+Z?ﬂ'

This formula is applicable when the goal is to estimate the success ratio.
Considering that this study aims to estimate the organizational ethics rate.
Therefore, the mentioned formula was used to determine the sample size. In this
formula, N is the sample size (150) and Z is the standard distribution statistic at
the 95% confidence level which is equal to 1.96. o is standard deviation and e is
standard error equal to 0.1.

The research questions have multiple values with distance scale. The score ranges from 1

to 5,

max (x;) —min (x;) 5-1
g = =
6

_ N.Z%. 02
n= /e2(1\1—1)+22.a2

=0.667
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150+ 1.96% % 0.6672
T 0.12%149 + 1.962 % 0.667

n 2581

so according to the above formula, the required sample size is 81 questionnaires.
Considering the possibility of a complete lack of responsiveness, 100 questionnaires were
distributed among the three agencies.

Research Variables

- Independent variable
The independent variable is the stimulus which is the probable cause for the
dependent variable. In this study, the independent variable is organizational
culture.

- Dependent variable

In this study, the dependent variable is business ethics. We try to assess the
effects of changes in business ethics with changes in organizational culture as the
independent variable.

- Moderator Variable
In this study, gender, age, educational level, and the degree of adherence to
religion are moderator variables. For examining these variables, some questions
are included at the beginning of the questionnaire.

4. EMPIRICAL FINDINGS

Data analysis is a multistage process in which the data obtained by the data collection,
summarizing, coding, and classification and finally processed to establish the types of
analysis and communication of these data to test the hypotheses obtained. This section
presents tables and using inferential statistical tests by SPSS-19 research hypotheses.

The regression model related to the research hypotheses

In this section, we study the simultaneous effect of nine independent variables on the
dependent variable (business ethics)-5 so that the results are used to test the hypotheses
as shown in table-4. Therefore, the multiple regressions are used. To measure the
simultaneous relationship among all 9 variables Uncertainty Avoidance, Power Distance,
Institutional Collectivism, In-Group Collectivism, Gender Egalitarianism, Assertiveness,
Performance Orientation, Future Orientation, and Human Orientation, a multiple
regression model with 9 independent variables is fit on data. The above was done using
statistical software and the results are shown in Table-5. However, before analyzing the
results, it is worth noting that before fitting the regression model, the assumption of a
linear relationship between 9 independent variables and a dependent variable was
conducted by F-test. The results and p-value showed that the expected linear relationship
exists. On the other hand, a multiple regression model fit on assumed variables is available
(F=28.214, P-value=0.000).
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Table 4: Model Summary

Adjusted R| Std. Error of| Durbin-
Model R R Square | Square the Estimate Watson

1 0.866° 0.749 0.723 0.15503 2.147

Table 5: The results of regression model

B Std.e t Sig. Result

Const. 2.846 0.300 9.486 0.000

Uncertainty. 0.016 0.048 0.168 0.867 HO: ACCEPT
Power Dis. +0.555 0.035 0.695 0.000 HO: REJECT
In-Group 0.174 0.031 1.441 0.153 HO: ACCEPT
Collect. -0197 0.044 | -1.437 | 0.155 HO: ACCEPT
Gender 0.356 0.023 4.350 0.000 HO: REJECT
Assert 0.102 0.050 1.075 0285 HO: ACCEPT
Future -0.069 0.050 | -7.057 | 0.000 HO: REJECT
Perform 0.070 0.040 0.438 0.665 HO: ACCEPT
Human 0.288 0.176 2.689 0.009 HO: REJECT
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Figure 2: Business Ethics

CONST.
(2.846)

P.D
(0.555)

BUSINESS GENDER
ETHICS (0.356)

FUTURE
(-0.069)

HUMAN
(0.288)

Business ethics that shown in figure-2 are:
Business ethics=2.846+ 0.555(P.D) + 0.356(Gender) + 0.288(Human) — 0.069(Future)

The significance probability value of each regression independent variable shows that only
variables “Power Distance, Gender Egalitarianism, Future Orientation, and Human
Orientation”, due to P —value < a = 0.05, are significant in regression whereas other
variables are not. In addition, regression coefficient of determination level (R2=0.749) and
its slight difference with adjusted R (Rﬁdj = (0.723) indicates significant variables highly
effectively existing in regression.

5. CONCLUSION & SUGGESTION

“There is a significant direct relationship between Power Distance and business ethics.”

“There is a significant direct relationship between Gender Egalitarianism and business
ethics.”

“There is a significant inverse relationship between Future Orientation and business
ethics.”

“There is a significant direct relationship between Human Orientation and business
ethics.”

Considering the results of the research, it's suggested that a senior manager intending to
revive the business ethics in his organization by means of the powerful leverage of
organizational culture, should invest on power distance, gender equality, foresight and
altruism more.
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With regard to the verses in the second chapter, managers and employees are suggested
to facilitate solving an ethical dilemma of social work by following Quran. According to
verses that recommend consultation, a manager who is willing to implement God’s
decrees had better avoid solitary work and egoism. Such a manager asks for the opinions
of a group of experts and staff. This method encourages the staff to put more effort into
their job and be responsible for their tasks. In addition, a good manager fights any deficit
and shortage in his/her field of operation according to the rule on prohibition of cheating
in trading. A manager who is bound with the decrees of Quran uses the criteria mentioned
in Quran to recruit its staff. Hence, an employee recruited by such a manager shall be
necessarily honest and efficient.According to verses on disapproval of bribery, an
employee who follows the behavior models of Quran never accepts bribes. He/she only
accepts a position only if he/she deserves it. Such an employee works on the basis of
honesty and justice. He/she does not work to meet his/her material needs because he/she
works to obey God and His decrees.

Research limitations: Every research, apart from what it is about, faces some limitations in
practice. Stating these limitations can help conducting further research. Major limitations
of this research are:

Despite the fact the researcher assured respondents (employees and division managers)
of questioners’ confidentiality, the questioners were overstated.

Since this research was conducted on business ethics, organizations refrained being
named in the research. Their reasoning was that if their organization was introduced as
unethical, they would face some problems. However, this research was to investigate the
relationship between dimensions of organizational culture and business ethics.

Lack of similar research confined the researcher reaching internal authentic literature and
drawing comparison.
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ABSTRACT

A distinction has occurred between ownership and management of company
owing to emergence of modern business management. Transfer of the
administrative authority became indispensable since the administrator's
increased responsibilities and guidance capabilities were beyond the
expectations of owners in business. The agency problems and costs that
constitute the theory are caused by the difference of ownerships and
managements in the companies. There within the scope of the agency theory,
mutual profit consideration exist between property owner-manager relations.
Therefore, the existence of control process that is based on authorization and
empowering cannot be disregarded in the relationships within the organization.
The empowering states an active workplace where the employees believe that
they can shape their job content and role as they wish. This kind of thinking on
employee empowerment contributes to the organisational commitment of
employees. Because of empowerment efforts, the employees create great
commitment to organisational aims and take higher responsibilities for employee
performance, work for the benefit of the organisation, provide development and
realisation of abilities. Thus, the empowered employees may adopt to changes
more. Within the context of this theory, a research has been done on a hundred
medium and senior administrators who are working in privately owned university
hospital that is operating in Ankara. The data obtained from that survey is
analyzed through SPSS 15.0 statistics program. According to these findings,
perception of administrative personnel about empowering is measured.

VEKALET TEORISi KAPSAMINDA HEDEFLERE ULASILMASI BAKIMINDAN
ORGUT iCi iLiSKILERDE PERSONEL GUCLENDIRMENIN ONEMI

Anahtar Kelimeler

Vekalet teorisi,
personel gliclendirme,
yetki devri,

vekalet maliyeti,
vekalet sorunu.

JEL Siniflandirmasi
L20, D21, D23, M54

OzZET

Modern isletmeciligin ortaya ¢ikmasiyla beraber firma sahipligi ile yonetimi
arasinda bir ayrim olmustur. Yoéneticilerin artan yonetim yukumlulukleri ve
yonlendirebilme yetenekleri, isletme sahiplerinin beklentilerinin 6tesinde gelisme
gostermesiyle, isletmelerde yonetsel yetki devri vazgecilmez bir hal almistir.
Teoriyi olusturan vekalet problem ve maliyetleri, temel olarak firma sahipligi ve
yonetiminin farkli olmasindan kaynaklanmaktadir. Vekalet teorisi kapsaminda
milkiyet sahip-yonetici arasinda var olan iligskilerde, bireysel ve orgitsel
hedeflere ulasilmasi agisindan karsilikli ¢ikar iliskisi gézetilmektedir. Bu sebeple
orgut ici iliskilerde, yetkilendirme ve glglendirmeye dayali kontrol sirecinin
varhigi goz ardi edilemez. Guglendirme; is gérenin isinin kapsamini ve isteki roliini
diledigi gibi belirleyebilecegine inandigi aktif bir calisma ortamini ifade
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etmektedir. Personel giglendirmedeki bu dislince bigimi, is gorenlerin orgite
baghklarinin saglanmasina katki saglamaktadir. Guglendirme gabalari sonunda
¢alisanlar, orgitsel amaglara daha biyik bir baglilik olustururlar. Bu durum
¢alisanin, performansi i¢in daha fazla sorumluluk almasini, 6rgutin yarari igin
¢alismasini, yeteneklerini gergeklestirmesini ve gelismesini saglar. Boylece
guglendirilmis ¢alisanlar, degisimlere daha fazla uyum saglayabilirler. Bu
kapsamda Ankara’da faaliyet gosteren 6zel bir Gniversite hastanesinde orta ve st
diizey yonetici olarak galisan 100 kisi Uzerinde arastirma yapilmistir. Calisma
sonucu elde edilen veriler SPSS 15.0 istatistik paket programi araciligiyla analiz
edilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda personel giglendirme ile ilgili idari
personelin algilari 6lgtilmeye galisiimistir.

1. GIRIS

isletme alaninda, sahiplik ve yénetim yapisinin degismesi ve pay sahipliginin cogalmasi ile
birlikte ortakliklar olusmaya baslamis, ticaretin blylk olciilere ulagsmasinin etkisiyle de,
blyuyen bu firmalarda sahiplik ve kontrol ayrimi belirgin bir hale gelmistir. Boylelikle
firmalarin belirli milkiyet sahibi gruplari, ellerinde bulundurduklari yonetim hakkini,
vekalet iliskisi kurduklar yoneticilere devretmislerdir (Ulgen ve Mirze, 2006).

Cramton’un vekalet teorisine iliskin yaklasiminda; vekil ve asil miimkin olabilen minimum
harcamayla faydasini maksimize etmeye calismaktadir. isletme sahipleri de kendilerine
yarar saglayacak secimleri yapmak durumunda olduklarindan, isletmelerin yonetimlerini
kendileri yurutmektedirler (Akin, 2004). Vekalet teorisi ile ilgili literatirde fazla ¢alisma
olmamakla beraber, yabanci yazinda muhasebe, ekonomi, finans, siyaset, oOrgitsel
davranig ve sosyoloji gibi farkh alanlarda ¢alismalar yapildigi bilinmektedir.

Personel Giglendirme, isletmelere ¢ok sayida fayda saglamakla birlikte uygulanmasi zor ve
zaman alan bir siirectir. Bu slirecin baslamasinin temel sarti; st yonetimin yetki ve
sorumlulugu paylasma isteginin olmasidir. Personelin de eline gecen giici kullanabilecek
bilgi ve beceri diizeyine sahip olmasi siireg icin oldukca dnemlidir. isletmelerde, yoneticiler
ve hissedarlik iliskilerinin birbirinden ayrilmasi ile zaman igerisinde yetki devrinin gerekligi
ortaya c¢ikmistir. Hissedarlar yoneticilere isletme faaliyetlerinin sirekliliginin saglanmasi
icin kendileri adina is yapabilme yetkisini vermislerdir. Benzer sekilde orgiit ici
kademelerinde bigimsel olarak yetki dagitilmistir. Vekalet teorisinin 6ziinde yetki devri
kavrami yatmaktadir (Kahveci, 2008).

Bu calismada; firma sahipligi-yonetim iliskisinde 6rgitsel ve bireysel hedeflere ulasiimasi
acisindan personel gilclendirmenin 6nemi ortaya konmustur. Daha 6nce yapilan
calismalarda bu kavramlarin bir arada ayni ¢calisma kapsaminda yer almadigi gorilmds, bu
nedenle de ¢alismanin yapilmasinin alana faydali olabilecegi distiniilmistir. Calismada
vekalet teorisi kavrami gercevesinde, vekalet sorunlar ve vekalet maliyetlerine kisaca
deginilmis, personel gilgclendirme algilarini 6lgmek  amaciyla 6zel bir (Universite
hastanesinde yapilan arastirma ve sonuglari ele alinmistir.
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2. LITERATUR CALISMASI
2.1. Vekalet Teorisi (Agency Theory)

Vekalet teorisi, yardimlasma durumunda olan taraflarin motivasyonlari, birbirlerini kontrol
etmeleri ve aralarindaki bilgi akisinin arastiriimasiyla ortaya ¢ikmis bir teoridir. Neo-klasik
yaklasimin orgit olgusuyla ilgili dnemli konulari géz ardi etmesi sonucunda yonetim
alaninda kullanilmaya baslanmistir. Vekalet teorisi, asil ve vekil arasinda menfaat
anlagmasi yapilmasini 6ngorir. Bu anlagmalarin temeli; vekillerin asilin faydasina olacak
sekilde ¢alismasi icin 6zendirilmesidir. Vekil olarak atanan yoneticiler, asillerden daha fazla
kendi yararlarini dislinebilirler. Vekalet teorisinin temelinde; asilin gikarlarini maksimize
etmek icin optimal s6zlesmelerin yapilmasi yatmaktadir.

Adam Smith tarafindan literatiire kazandirilan bu teori ile ilgili ilerleyen zaman igerisinde
Berle ve Means cesitli arastirmalar yapmistir. Berle ve Means’in teoriyle ilgili calismalarinin
ardindan, Jensen ve Meckling tarafindan 1976 yilinda yapilan galisma, teoriyi gelistirmistir.
1932 vyilinda Berle ve Means’in “Modern Ortakliklar ve Ozel Malvarligl” baslikh
¢alismalarinda; ortakl ve halka agik sirketler incelenmis, ortakli§i olmayan ya da dusuk
oranda ortakligi olan yoneticilerin yilrittigi ve bu durumun milkiyet kontrol ayrimina yol
actigl ifade edilmistir. Milkiyet kontrol ayrimi sonucunda, asil ile vekillerin bir gikar
catismasi yasadigl, vekillerin konumlarini korumaya calistiklarini ifade etmislerdir (Berle ve
Means, 1991).

Vekalet iliskisi

Vekalet iliskileri, ortaklardan birinin yapilan is icerisinde otoritesini bir baskasina
devretmesi ile ortaya ¢ikar ve yoneticinin refahi, vekilin segiminde buyik bir etkiye
sahiptir. Yatirim yapanlar ydnetme otoritesini, isletmelerde esit diizeyde ortakligi bulunan
ya da bulunmayan yoneticilere devrederler (Barney ve Hesterly, 1997:24).

Vekalet teorisinde, yapilmis olan anlasmalarla asil ve vekil arasinda bir kontrol
mekanizmasi olusur. Bu yoniyle, vekalet teorisi uygulamalarinda asil ve vekilin cikarlarini
koruyarak, ayni zamanda vekillik maliyetlerini en aza indirebilmek icin asil vekil iliskisinde
Ucret planlamasi gibi uygulamalar ortaya c¢ikmistir (Schoorman vd., 1997). Vekalet
teorisinde asil ile vekil arasinda risk almaktan kaynaklanan ¢atismalar ortaya
¢ikabilmektedir. Bu nedenle kontrol sekilleri belirtiimemelidir. Bu teoriye gore; asilin vekil
Uzerindeki kontrolli bazi sartlara baglanmissa, karar verme yetkisi duruma goére degisiklik
gosterebilir. Sonug olarak; milkiyete dayali yonetsel iliskilerde bazi durumlarda asilin, bazi
durumlarda da vekillerin biiytik oranda yonlendirme glci olacaktir. Bu teorinin en 6nemli
noktasi, ortaklarin vekile yetkiyi devretmesidir (Donaldson ve Preston, 1995:78). Vekalet
teorisinde, vekillerin asillerle menfaatlerinin uyumlastiriimasi i¢in cesitli tesviklerin olmasi
gerektigi, aksi takdirde vekillerin asillerin menfaatlerini korumayacaklari ve kendi
¢ikarlarini distnecekleri varsayllmaktadir ( Donaldson ve Davis, 2009:50).

Vekalet Teorisinin Aktérleri: isletme Cikar Gruplari

Vekalet teorisine gore isletme; pay sahipleri, yoneticiler, ¢alisanlar, tedarikgiler, musteriler
gibi farkl kesimlerdeki paydaslar arasindaki s6zlesmelerden olusmaktadir.
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Cikar gruplan arasindaki iliskilerin, hukuk kurallari cercevesinde diizenlenen sézlesmelerle
belirlenmesi nedeniyle, tek basina bir birey gibi degil de, pek ¢ok grubun koordine edildigi
bir yapi olarak ele alinan isletme, s6z konusu ¢ikar gruplarina da hizmet etmektedir.

Cikar gruplari firma igi ¢cikar gruplari ve firma digi ¢ikar gruplari olarak ikiye ayrilmaktadir.
Firma ici cikar gruplarinda; firma sahipleri, yoneticiler ve personel yer alirken, firma digi
¢ikar gruplarinda; tedarikgiler, meslek odalari, sendikalar, devlet, halk, rakipler, kamu
kuruluglari, musteriler ve borg verenler yer almaktadir.

Vekalet Sorunu

Asil ile vekil arasinda sorun yalnizca vekilin, asilden daha c¢ok bilgiye sahip olma
durumunda olusur. Eger asiller vekillerin yaptigi faaliyetlerle ilgili tam ve dogru bilgiye
sahiplerse ve asil aleyhine gelisen durumlara engel olabiliyorlarsa asil- vekil sorunu
meydana gelmeyecektir (Sen, 2006).

Yoneticilerden kaynaklanan vekalet problemi, firma sahiplerinden kaynaklanan vekalet
problemi son olarak da borg verenlerden kaynaklanan vekalet problemi olarak li¢ problem
ele alinmaktadir.

e Yoneticilerden kaynaklanan vekalet problemleri, firma sahipleri ve borg
verenlerin 6ngérmedikleri bicimde ortaya ¢ikan problemlerdir. Aldatma, kayirma,
karh yatinnm firsatlarindan yararlanilamama, varlik ikamesine gidilmemesi, finans
kaynaklari secimindeki yanlis tercihler, firmanin el degistirmesi durumunda yetki
verenlerin zararina hareket edilmesi ve hortumlamadir.

e Firma sahiplerinden kaynaklanan vekalet problemleri, yoneticiler ve borg
verenlerin zararina olacak sekilde sorunlara yol agilmasidir. Firmanin zararina
temettl O6denmesi, haklarin sinirlandirilmasi, karli yatinm firsatlarindan
yararlanilamamasi, varlik ikamesine gidilmesidir.

¢ Borg verenlerden kaynaklanan ve kendi ¢ikarlarini korumalari sonucu ortaya ¢ikan
problemler ise; haklarin sinirlandinimasi, karh  yatirrm firsatlarindan
yararlanilamamasi, kisa vadeli yatirnmlara yénelme sorunu ve firmanin tasfiye
edilmesidir (Fama ve Jensen, 1983:332).

Ahlaki Tehlike ve Ters Secim kavramlari da vekalet sorunlari ile ilgili kavramlardandir.
Ahlaki tehlike; vekilin davraniglarinin ve bu davraniglarin sonuglarinin vekalet veren
tarafindan tam olarak gozlemlenemedigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Heat ve Norman,
2004:253).

Ters secim ise vekilin, vekalet verenle is iliskisine girmeden 6nce bazi bilgilere sahip
olmasindan kaynaklanabilir. Diisik yeteneklere ve bilgiye sahip insanlar kendilerini farkh
tanitabilirler. Bu da yanhs kisilerin yanhs pozisyonlarda ¢alismasina neden olabilir (Heat ve
Norman, 2004:253).

Vekalet Maliyetleri

Hisse sahiplerinin bilgi edinmeye yonelik ¢alismalari hakli olarak belirli bir maliyete
katlanmalarina neden olmaktadir.

Maliyetler sonucu elde edilen fayda, bu katlanilan maliyetlerden fazla oldugu siirece,
firma sahipleri bilgi edinme ¢abasina devam edeceklerdir.
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Ancak cesitli gozlem maliyetlerine katlanarak yoneticinin denetlenmesi, yoneticilerin
yiksek kar saglayan cesitli firsatlari kullanmasini da sinirlayabilecektir. Asil ve vekil
arasindaki bu durum vekalet maliyetlerine yol agmaktadir (Jensen ve Meckling, 1976:132).

Ayrica asil ve vekil arasindaki cikar catismalarinin firma degerini diisirmesi kaginilmazdir.
Bu durumda temsil catismalarini azaltmak icin hissedarlar temsil maliyetlerine katlanmak
zorundadirlar.

Jensen ve Meckling (1976) temsil maliyetlerini ¢ bashk altinda incelemistir. Bunlar;
* Cesitli gozlem harcamalari yoluyla yoneticilerin faaliyetlerinin denetlenmesi,
¢ Bonding harcamalari olarak tanimlanan bir takim tazminat ve garanti anlasmalari,

¢ Cesitli maliyetlere katlanilsa da dnlenmesi imkansiz olan artik zararlardir.

2.2. Personel Giiglendirme

Modern yonetim yaklasimlari ve kiiresellesen dinya insan kaynaklari calismalarinin 6ne
ctkmasina sebep olmustur. insan kaynaklarinin gelistiriimesine yénelik calismalardan birini
de; personel giliclendirme olusturmaktadir. Personel glgclendirmenin temel amaglari;
cahisilan grubun menfaatlerinin 6ne ¢ikarilmasi, ¢alisanlarin sahip olduklari yeteneklerinin
farkina varmalarinin saglanmasi ve kisisel gelisim sireglerine katkida bulunulmasi olarak
siralanabilir ( Karahan ve Yilmaz, 2010).

Personel gli¢lendirmenin temelinde, orgutsel hedef ve degerlere ulagmak igin musteri
tatminini saglamak yatmaktadir. Bu baglamda orgiitsel baglilik ve gliven artacak, yetenekli
olan galisan belirli sinirlar icinde sorumluluk alabilecektir.

Erstad icin glclendirme; isgorenlere isleriyle ilgili karar verme imkaninin verilmesi veya
kendi yaptiklari islerin sorumlulugunun verilebilecegi bir ¢alisma ortamin olusturulmasidir
(Erstad, 1997: 325). Literatir incelendiginde glglendirme alaninda birbirini tamamlayan iki
yaklasim oldugu gorilmektedir. Bu yaklasimlardan bir tanesi daha makro yapidadir ve
sosyal-yapisal kosullara odaklanarak isyerinde giiclendirmeyi kolaylastirir. ikinci yaklagim
ise; daha mikro yapidadir, isteki psikolojik tecriibeye odaklanir ve personel giiclendirme
teorisinin gelisimine yardimci olur. Sosyal-yapisal bakis agisinin temelini, gliclin amirler ve
astlar arasinda paylasiimasi olusturmaktadir. Boylece orgiit yapisi icinde astlar kendilerine
firsat, bilgi, destek ve kaynak verildiginde giiclendirilebileceklerdir. Bu agidan bakildiginda
glclendirme uygulamalari gercevesinde isletmeler personel ile glic, bilgi ve 6diil paylagimi
acisindan orgutsel politikalari, prosedirleri, uygulamalari ve yapilarini degistirebilirler.
Psikolojik agidan glglendirme ise; yonetimsel uygulamalardan ¢ok personelin isini nasil
algiladigr konusu uzerinde durmaktadir. Psikolojik glglendirme, calisanlarin orgitteki
rollerine iligkin kisisel algilarini igermektedir (Spreitzer, 2007).

Guclendirme, calisanlara “glic” vermeyi anlatmaktadir. Bir bakima glgclendirme, baslica gli¢
turleri olarak bilinen pozisyon, uzmanlk, kaynak ve karizmatik glic bakimindan c¢alisanlari
kuvvetli hale getirmeyi ifade etmektedir. Bu acidan ele alindiginda giclendirme; galisana
karar verme hakki verilerek, bireyin mevki gliclini arttirarak, egitim ve gelistirmeyle
uzmanlasmayi slrekli hale getirerek, bilgi paylasimini saglayip, bu baglamda ilgili
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kaynaklara ulasabilme ve kullanabilme imkanlarini vererek gerceklestirilebilecektir (Kogel,
2005).

Psikolojik gliclendirme; anlam, yetenek, secim ve etki olarak dért boyutta incelenmektedir
(Speitzer, 1995).

Anlam: isin calisan icin ne anlam ifade ettigini gosterir. Kisinin inang, deger ve
davranislarinin yapilan isin geregiyle uyumunu gostermektedir.

Yetkinlik: Yetkinlik, bireyin isle ilgili yetkin olma durumudur.

Otonomi: Bireyin yaptig faaliyetlerle ilgili olarak, baslatabilme, sirdirebilme ve
dizeltebilmeyle alakali durumlarda inisiyatif kullanabilmesidir.

Etki : Bireyin yaptigl isin strateji, yontem ya da sonuglariyla alakali etkileme yetkisini
kullanma derecesidir.

GlnUmuzde yonetim kademesinde bulunanlar, ¢alisanlari guglendirmek igin farkl yollar
aramaktadirlar. Calisanlar giclii olduklarini fark ettiklerinde daha arzulu galismakta ve
islerinde daha basarili olmaktadirlar (Akcakaya, 2010).

3. METODOLOJi VE ARASTIRMA

Saglhk sektori calisanlarinin  personel glclendirme algilarinin  6l¢ilmesi amaciyla
arastirmada, Ankara’da saglk sektérinde faaliyet goOsteren 0zel bir Gniversite
hastanesinde c¢alisan orta ve lst kademe vyoneticiler, alan arastirmasi yontemiyle
incelenmistir. Arastirmanin temel amacindan yola gikilarak yurutilen alan arastirmasinda
veriler, anket teknigi kullanilarak toplanmistir.

Hazirlanan anket formu, iki bolimden olusmaktadir. Birinci boélimde, calisanlarin
demografik niteliklerinin belirlenmesine yénelik sorular yer almaktadir. ikinci bélimde ise;
calisanlarin personel giclendirme algilarinin  6lgiilmesi amaciyla Spreitzer (1995)
tarafindan gelistirilen psikolojik personel gliclendirme olgegi kullaniimistir. Bu 6lgegin
tercih edilmesinin nedeni; Sigler ve Pearson tarafindan 2000 yilinda tekstil iscileri tizerinde
ve ayrica ABD’nin en buyiik 500 firmasindaki ¢alisanlar lzerinde g¢ok fazla uygulanmis
olmasidir (Col, 2008). Personel giliclendirme algisi, doért boyutta (Anlam, Yetenek, Yetkinlik
ve Etki) incelendiginden her bir boyut icin ¢ soru sorulmus, toplam on iki soru ile
degerlendirilmistir. Olcegin giivenirligini belirleyen Cronbach’s alpha katsayisi 0,91 olarak
verilmistir. Yapilan g¢alismalarda Cronbach’s alpha katsayisinin 0,70 ve Uzeri olmasi
durumunda 6lgegin glvenilirliginin iyi oldugu ifade edilmektedir.

CGalismanin amaci dogrultusunda yapilan arastirmaya 103 ¢alisan katilmigtir. Anket
formlarinin incelenmesi sonucu, 3 anket formu eksik bilgi icermesi nedeniyle arastirma
disi birakilmis ve arastirma 100 c¢alisan Uzerinden yapiimistir. Arastirma kapsaminda elde
edilen veriler, SPSS 15.0 yazilimi kullanilarak degerlendirilmistir.
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4. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRILMESI
4.1. Demografik Bulgular

Arastirma kapsaminda elde edilen demografik bulgulara gore; c¢alisanlarin  %70’i orta
kademe, %30°u ise Ust kademe yoneticidir. Cinsiyetlerine gore incelendiginde galisanlarin
%55’inin erkek, %45’ inin ise kadin oldugu tespit edilmistir. Yas dagilimi incelendiginde ise
¢ogunlugun 26 ve 35 yaslari arasinda oldugu gorilmustir. Arastirmaya katilanlarin egitim
durumlarina bakildiginda; %85’ inin lisans mezunu, %10’unun yiiksek lisans mezunu ve % 5
inin doktora derecesinin oldugu gorilmektedir.

Faktér Analizi

Personel gliclendirme 6lgegi, gliclendirme algisini dort boyutta, (Anlam, Yetenek, Yetkinlik
ve Etki) toplam 12 ifadeyle degerlendirmektedir.

Tablo 1: Faktor Analizi

SORULAR ANLAM VE YETENEK YETKINLIK ETKi
SOR1 ,821
SOR2 ,815
SOR3 ,850
SOR4 ,819
SOR5 ,801
SOR6 ,690
SOR7 ,810
SOR8 ,830
SOR9 ,701
SOR10 ,710
SOR11 ,870

S6z konusu boyutlarin yapilan ¢alismada nasil ortaya gikacagini belirlemek igin faktor
analizi yapilmistir. Faktér Analizi sonucunda dort olan faktor sayisi, g olarak bulunmustur.
Anlam ve yetenek tek boyut olarak bulunmustur.

Giivenilirlik Analizleri

Guvenilirlik degeri, Olcllen bir aracin tekrar edilen 6l¢iimlerde ayni sonucu verme
derecesini géstermektedir. Olciilmek istenen 6zellikte, dlglimleri etkileyen biitiin dzellikler
degismiyor ve tekrarlanan o6lgclimlerde hep ayni degerde olgiimler veriyorsa, Olgegin
glvenirligi tamdir.
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Bu calismada da olgeklerin glvenilirligini 6lgmek icin Cronbach a degerine bakilmistir.
Cronbach a degerinin 0 ile 1 arasinda deger almasi gerekmektedir ve c¢ikan deger 1'e
yaklastikca glivenilirlik diizeyi yikselmektedir. Glglendirme algisinin 6lglilmesine yonelik
yapilan givenilirlik analizinde bu deger, 0,882 olarak ¢ikmistir. Faktor analizinde faktorlere
bagh olarak ¢ikan sonuglarda ise Anlam ve yetenek boyutu 0,850; Yetkinlik boyutu 0,810
ve Etki boyutu 0,865 olarak bulunmustur.

Arastirmanin Sinirliligi

Arastirmanin en o6nemli kisitlarindan biri arastirma verilerinin anket yoluyla elde
edilmesidir. Katihmcilarin sorulari dogru olarak cevapladiklari kabul edilmektedir.

Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirmanin temel amacindan yola gikilarak yuritilen galisma kapsaminda bir takim

hipotezler gelistirilmistir. Gelistirilen arastirma hipotezleri sdyledir:

e Saglk kurumu yoneticilerinin orta ve Ust diizey gruplari arasinda personel giiglendirme
algisi ve alt boyutlari agisindan anlamli bir farklilik vardir.

e Cinsiyetler arasinda personel gliclendirme algisi ve alt boyutlari agisindan anlamli bir
farklilik vardir.

e Yas gruplar arasinda genel personel gliclendirme algisi agisindan anlamli bir farkhhk
vardir.

e Personel giiclendirme algisi, saghk sektorl ¢alisanlarinin egitim duzeylerine goére
farklilik gostermektedir.

e Personel giiglendirme algisi ve alt boyutlari, ¢alisanlarin sektordeki ¢alisma sirelerine
gore farklilik géstermektedir.

Arastirma kapsamindaki hipotezlerin test edilmesinde t-testi ve Tek Yonll Varyans Analizi
(ANOVA) kullanilmistir. Egitim durumu, ¢alisma siresi, yas ile gliclendirmenin alt boyutlari
ve genel personel gigclendirme arasindaki iliskilerin incelenmesi amaciyla tek yonlu
varyans analizi kullanilmistir. Personel giliclendirmenin yonetim kademesinde t-testiyle
glcglendirmenin anlam ve yetenek boyutu, etki boyutu ve genel olarak personel
glclendirme algisinin orta ve (st kademe yoneticilere gére anlamli bir fark olusturup
olusturmadigina bakilmgtir.

Tablo 2: Calisilan Konuma Gore t-testi Sonuglari

F Sig. T df Sig. | Meand. | Std.Er. |% 95 Conf. In.
Diff. | of the Dif.

ANLAM VE 5,312 ,006 1,879 280 ,018 ,2120 | ,07320 |,03864 | ,03475
YETENEK

1,910 | 235,430 | .006 | ,2120 | ,07105 |,05030 |,032410

YETKINLIK ,002 ,850 1,310 280 ,188 ,1550 ,10741 | ,05070 |,35230

ETKi 1,315 | 180,550 | ,188 ,1550 | ,10615 |,05071 |,35235

1,502 ,100 2,455 280 ,000 ,3257 ,11220 |,20650 |,64550

2.950 | 225,15 | ,000 | ,2257 | ,10505 |,21715 |,64750
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PERSONEL
GUGLENDIRME

1,434 | 115

2,350

2,215

280 ,002
220.140 | ,002

,2450

,2450

,06530 |,10850 |,33540

,6310 |,11175|,31675

Ust kademede bulunan yéneticilerin anlam ve yetenek ve etki boyutu ile genel personel
glclendirme algisinin orta kademedeki yoneticilerden daha yiksek oldugu tespit
edilmistir. Yetkinlik boyutu incelendigindeyse anlamli bir fark olmadigi gorilmustir.
Cinsiyetin personel glglendirme agisindan bir farkhlik yaratip yaratmadigini anlamak
amacilyla bagimsiz t — testi yapilmistir. Bagimsiz t-testi sonuglarina goére cinsiyet
glclendirme algisi bakimindan anlam ve yetenek boyutu, etki boyutu ve genel olarak

personel gliclendirme algisinda bir fark olusturmamaktadir.

Tablo 3: Yas Gruplari Arasindaki Farklihgin Analizi

DEP.VAR. | IYAS | J-YAS MEAN DIF. STD. SIG. 95% CONF.INT.
I-J ERROR LOW.  UPPER
2630 | 20-25 ,6559* 116710 1001 ,1608 1,1402
3135 ,1439 113020 710 -2302 ,5204
36-40 -,0430 ,15550 890 -,5040 ,3990
41ve iz -,0320 115590 892 -,4992 14204
3135 | 2025 ,51436* 118440 1040 ,0056 1,0190
26-30 -1330 ,13090 810 -5210 ,2302
36-40 -,1980 116310 1762 -,6530 12650
41ve iz -1920 116430 820 -,6420 ,2890
ETKI 36-40 | 20-25 ,7039* 120302 ,005 11490 1,2650
26-30 ,0540 ,16350 886 -,3990 ,5041
3135 ,1889 ,16700 667 -2810 ,6510
41veiiz ,0159 119234 1.000 -,5180 /5520
4lveiz | 20-25 ,6890* 120510 1006 ,1310 1,2330
26-30 ,0352 ,15580 897 -,4012 ,4890
3135 ,1819 116987 1799 -,2890 6510
36-40 -,0159 119480 1.000 5422 6190
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Degisik yas gruplarinda giclendirme algisina yonelik yapilan analizde genel personel
glclendirme algisiyla yas arasinda anlamli bir iliski olmadigi anlasilmistir. Ancak personel
glclendirmenin etki boyutunun yas gruplarinda farkli algilandigi gérilmektedir. 36-40 yas
grubunda calisanlarin yaptiklari is bakimindan diger yas gruplarina gére daha etkili
hissettikleri tespit edilmistir. Etki boyutu agisindan hangi yas gruplari arasinda fark
oldugunu ve bu farkliliklari test etmek amaciyla tukey testi yapilmistir. Ust ve orta
kademedeki yoneticilerin egitimleri ve ¢alisma siirelerinin hem alt boyutlar hem de genel
personel gliclendirme algilari arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamistir.

5. SONUC

Asil vekil iliskisinde yonetim hakkinin devredilmesi, ekonomik sonuglar disinda farkli sosyal
sonuglar meydana getirmektedir. Bu sonuglar arasinda, modern isletmecilik ¢alismalariyla
orgitsel iliskilerle alakali 6ne ¢ikan siirecler dnem arz etmektedir. Orgiit yapilarinda,
kontrol ve iletisim ile ilgili haklarin yonetsel devrinde, bireysel ve orgiitsel hedeflere
ulasilmasi amaciyla milkiyet sahibi-yonetici iliskisine ihtiyag¢ vardir. Bu tarz iliskilerde bazi
yetki sorunlari ortaya cikabilmektedir. Bu sorunlari ortadan kaldirmayi hedefleyen
calismalarda yonetici davranisinin yonlendirilmesi énem kazanmistir. Canki, orgitlerin
performansi cergevesinde, yonetici-miulkiyet sahibi motivasyonunun birlikte saglanmasi
gerekmektedir (Akin, 2004). Bu amagla personel gliclendirme galismalarinin arttirilmasi asil
vekil iliskilerinde olumlu sonuglar alinmasini saglayabilir. Bu kapsamda yetki devrinin
O6nemi de ortaya ¢ikmaktadir.

Yetki devrinde, isveren ya da sahip, gerek duyuldugu zamanlarda yonetici olarak galisan
kisiye yetki devredebilmektedir. Oysa, gliclendirmede isin yuritiilmesi esnasinda yetki
verdigi vekilin bilgi ve yeteneklerini tam olarak kullanmak icin yetkili kilmaktadir.
Yetkilendirme kavraminda emir-komuta ve komuta alani 6ne cikarken, giiglendirmede
rehberlik-kilavuzluk 6ne cikmaktadir. Personel Giigclendirme uygulamalariyla ¢alisanlar ve
orgutler oldukga 6nemli kazanglar elde etmektedirler. Personel gligclendirme algilari ile ilgili
O0zel bir hastanede yonetici olarak c¢alisan personele uygulanan anket sonucunda
demografik faktorlere gore aralarinda farkllik olup olmadigi tespit edilmistir.

Yapilan faktor analizi ile ankette dort boyutta incelenmis, anlam ve yetenek boyutu tek
boyut olarak belirlenmistir. Calisan personelin bu sonuca goére; yeteneklerini ortaya
cikarabildigi islerde daha basarili olacagl sonucuna ulasiimistir. Yapilan analizlerden ¢ikan
sonuclara goére: Ust kademedeki yoneticilerin glclendirme algisi orta kademedeki
yoneticilerden daha yiiksektir. Bir baska iliskide gliclendirme algisinin yas ilerledikce arttigi
gortlmustiir. Yas ile glglendirmenin etki boyutu arasinda anlamh bir iliski oldugu
saptanmistir. Calisanin yasinin artmasiyla etki glicinin de arttigi gorilmustir. Diger
degiskenler arasinda herhangi bir iliskiye rastlanmamistir.
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Keywords ABSTRACT

Development, Regional The higher education institutions, as important social institutions for their regions,
Development, University, are of important role for especially national economy and local development. In
TRA2 Region this study, our objective is to reveal which effects the universities, which have

shown significant qualitative improvement especially after 2005 in Turkey, have

shown in local development of their cities and regions. We will demonstrate the

effects of universities in Agri, Kars, 18dir, and Ardahan cities in TRA2 region of
JEL Classification Statiistical Regio.n Unit CIassificati.o.n on soc.ioeconomic Avariab.les. 4|\/4Ioreover, by

making comparisons among the cities, we will reveal which universities are more
010, 018, R11. effective on local development.

1. INTRODUCTION

Together with globalizing world, many countries have rapidly improved their economic
growth and development through some of their geopolitical, capital, technologic or
political superiorities, and then they have become superior to some of other countries.
The significant development of certain countries has almost forced many growth and
development theoreticians to develop new theories. But these economic growth and
performances of the countries were not in same speed, same rate, and same time with
others.

For this reason, new objectives of these rapidly growing countries are to develop new
policies which can ensure the local and regional level development of relatively
underdeveloped regions, and to ensure the economic growth and development of these
regions. The most important one of these policies is to establish the local development
based on internal dynamics of these regions.

The local economic development based on internal dynamics can be ensured by bringing
some of industry-specific socioeconomic values of the country or region in the economy
with the thought that they may have the potential more than national or regional
averages.

'An earlier version of this article has been presented in “Caucasus University Association International Social
Sciences Congress of Agri, 23-27 September 2013.
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Particularly through local development policies, relatively underdeveloped regions or
cities can get out from the effects of vicious circle of poorness and underdevelopment
level, which especially the economists such as Nurkse have emphasized, through their
internal potentials.

Within this context, through SWOT analyses on various industries, many countries, where
the regional developmental imbalances constitute important problems, have investigated
which dynamics the regional development can be based on, and they have developed
policies in harmony with these dynamics. But these policies implemented in many
countries have either failed or had very low efficiencies. Similarly, the developmental
differences between the regions or local developmental differences are important
structural problems for Turkish economy. Even if various policies have been developed in
the course of time, the desired objectives couldn’t be achieved, and local and regional
developmental differences have continues without decreasing. Moreover, the
unwillingness about repeating those failed policies and the deficiency in time and tangible
capital allocated to these policies have led the policymakers to different searches.

These researches have revealed that many local economic and social institutions must
have significant roles in ensuring the local and regional development. Especially thanks to
the increasing importance of information-based industry, the politicians have better-
understood the importance of universities in local and regional development in private
and public sectors (Chakrabarti and Lester, 2002).

Within this context, as important socioeconomic institutions which can be considered as
bases of technology-based industrialization and can provide the qualified human capital
for local development, the universities are of great importance in local economic
development as they can be accepted as drivers of local development in their regions
(Chakrabarti and Rise, 2003;1). Because of this importance, many developed and
developing countries have applied many implementations in order to reveal which
tangible results can emerge from cooperation of universities and industries. The most
interesting one among these implementations is the establishment of technoparks with
leading role of the universities. Through the technoparks, it is aimed to developed
industries involving advanced level of technology more easily. That is because the
utilization of external scale economies by companies within a certain sector in both of
product development and product creation activities and also the transfer of their
experience to other companies will allow these industries to grow much more easily with
much less costs.

2. LITERATURE REVIEW

Although politicians pay attention to role of universities in local and regional technology-
based economic development, there is scarce number of studies on this topic in literature
(Varga, 2003; 13). The main reason of that is the scarcity of regional data making the
comparison possible. Despite that, there are studies theoretically investigating the role of
American universities in local and regional economic development.

In study of Smith et al. (1987) on USA, they have revealed that the universities must also
be involved in economic development plans in order for these plans to succeed.
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Walshok (1997) has revealed that the research universities that are very prevalent
especially in USA play very important role in regional economic development together
with technology transfer programs, technoparks, and other policy implementations.

Chakrabarti and Lester (2002) and Chakrabarti and Rise (2003), in their studies, have
comparatively examined the USA and Finland in order to determine the role of universities
in local and regional development. As a result, they have revealed that, despite that many
public and private American corporations are enthusiastic about relationships with
universities, Finland utilized the universities better in regional economic development,
and that universities have play active role in regional planning in Finland.

Goldstein and Drucker (2006), in their study, have determined that information-oriented
university activities in USA had positive effects on economic development in their regions
by creating concentration economies especially in regions that are not excessively large.

Investigating the role of universities in economic development and innovation, Power and
Malmberg (2008) have determined that universities that are in good positions in
worldwide level play active role in regional economic development.

Moreover, Sohn and Kenney (2007) and Kim (2008), in their studies Korean economy,
have revealed that the universities don’t have such positive contributions on innovative
systems and aggregation as much as they are assumed to have. As the reason of that, they
asserted the conservative cultural structure of Korea, the lack of relationship between
universities and regions, and central character of economic structure.

But there is more limited number of studies investigating the role of universities in local
development in Turkish economy.

The study of Atik (1999) theoretically represents the advantages provided by universities
for local and regional economic development. But, when it comes to specific point, it has
been concluded that some of contributions of Erciyes University to Kayseri city had
positive effects on local development of the city.

Cetin (2007) has identified the entrepreneur universities rather than classic research
universities, and emphasized the role of entrepreneur universities in regional
development. Accordingly, he demonstrated through the university examples from USA
and Europe that the entrepreneur universities were more successful in socioeconomic
development than classic research universities.

Sen (2011) has examined the effects of universities on local income and employment
through the case of izmir Ekonomi University. He structured his study as two dimensional
as direct and indirect effects. The findings have proved that universities are an important
economic power in local income and employment improvement through the multiplier
effect.

Catalbas (2007), in his study, has revealed that universities have more contributions to
local economic development in locations where the infrastructural and superstructural
requirements for universities’ effects on local economic development to be more efficient
are completed and in locations where the internal and external scale economies are
suitable for aggregation. Moreover, he has emphasized that the universities must be
generalized in order to ensure the local and regional economic development.
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Within this context, the objective of this study is to reveal to what extent the Agri ibrahim
Cecen University, Kafkas University, Igdir University and Ardahan University in TRA2 region
of Statistical Region Units Classification do contribute to local development in the cities
where they are located. For this purpose, we will comparatively analyze some of the social
and economic variables’ values before and after the establishment of universities. The
study consists of 3 sections. First section is the section where the introduction and
literature summary of the study are presented. In second section, the contribution of
universities in local development will be explained, and the effects of universities in TRA2
region on region’s economic development will be discussed. In third and final section, the
discussion of the study will be presented. Since this study is a comparative one, we believe
that it will have significant contribution to the literature.

3. RELATIONSHIP OF LOCAL ECONOMIC DEVELOPMENT TO UNIVERSITY

From past to present, the main objective of the all of the states has been to increase the
economic and social welfare level of their citizens. But, more severely, especially in
underdeveloped and developing countries, the socioeconomic welfare levels of all the
citizens couldn’t be same due to both of historical and socioeconomic reasons. For this
reason, the states have made effort in order to improve the life standards of their citizens
having lower welfare levels. Within this context, from local-level potentials of the
countries, the policies applied in order to relatively underdeveloped regions or territories
are named local development policies.

Named LED Approach in international literature, the Local Economic Development
Approach is, according to International Labor Organization (ILO), the development process
using local sources and competitive advantages, supporting collaborations and
partnerships between public and private sector components, allowing the commonly
creation and implementation of a general development strategy, and having important
objectives such as creating the appropriate employment opportunities and supporting the
economic activities (Van Boekel and Van Logtestijn, 2004; 6).

With local economic development approach, the regions and territories have transformed
into active and participant units having their own identities, historical and cultural values,
and making effort in order to survive in globalizing world by getting free of more passive
role of traditional development economics based on modern, intelligent, and technologic
information (Cakmak and Erden, 2005; 126).

Within this context, we can demonstrate the policy, tool, and implementers developed by
van Boekel and van Logtestijn (2004) for local economic development approach:
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Table 1: Local Economic Development Approach

LED Approach

LED Policies LED Tools LED Implementers

Credit Programs,

Guarantee Funds, Private and Development
Finance Circulating Capital, Joint Banks, Micro-Finance

Ventures, Special Credits Institutions

for Women and Children
Business Market Research, Local Governments, Private
Development Consultancy, Data Bank, Sector, Chambers and
Services Exportation Incentives, Organized Markets, Research

Aggregation

Institutes, Universities

Education/Trai
ning

Management Courses,
Business Travels, Special
Courses for Women and
Rejected People

Research Institutes, Private-
Public Schools, Chambers and
Organized Markets,
Universities

Infrastructure
Investments
and Planning

Local Development Plans,
Environmental Plans

Local Governments,
Multinational Companies,
Research Institutes, and
Universities

Local Governments, Private

Appealing Regional Marketing Companies, Chambers and
Investments Organized Markets
Establishing Relationships
with Development Local Governments,
Networking Agencies, Multinational Chambers and Organized

Companies, International
Investors, Organizations,
and Central Government

Markets, Local and Regional
Development Agencies

Geographical
and Functional
Coordination
of Local
Sources

Managing the Regional
Investments, Aggregation
Strategies, and
Development Activities

Local Governments,
Chambers and Organized
Markets, Local and Regional
Development Agencies

Sevinc, 2014

Being the most important implementers of policy implementations of local development
policies such as education, business development services, and infrastructure and
employment, the universities are very important socioeconomic institutions of the society
having increasing popularity in local economic development activities. Moreover, as social
institutions of local economy, the universities affect the economy of their city through
their academic and administrative staff, students, and public entity, and they are also
constantly in interaction with social, cultural, political, scientific, and physical environment
(Catalbas, 2007; 93).
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Within this context, in a report of OECD, it has been demonstrated that the countries
continuously investing mainly to higher education constantly gained economic and social
advantages. For example; it is accepted that every 1 dollar spent in OECD countries in
order to achieve higher qualifications brings important return through the way of
economic growth. This investment provides benefit not only for ones benefiting from
higher education opportunities but also for the entire society. It has been demonstrated
that the countries that can give its citizens 1 additional year for education can increase the
productivity in time, and also increase their economic outputs by 3-6% (Asia Development
Bank, 2008; 43).

Moreover, the contributions of the universities to their regions have been demonstrated
to be as follows;

e Economical aspect; effects on employment through university-industry
cooperation, patents developed by universities, and regional income and labor
force mobility.

e Social and physical infrastructure aspects; information and technology transfer
for R&D activities and scientific studies, and improvement in construction, health,
communication, and transportation services.

e Improvement in quality of life; increasing number of sociocultural activities.

e Improvement in demographic structure; more qualified labor force supply by
training the local human capital, change in rate of participation into education,
change in death and birth rates, and decrease in immigration (Yildiz and Talih,
2011; 273).

The Regional Development efforts in Turkey decreasing the regional imbalances have
been carried out through various policy implementations since the establishment of
Republic. Atatiirk has targeted the implementation of 1 and 2" 5-year Industrial
Development Plans in order to elevate the East to the level of West. In parallel with 1* 5-
year Industrial Development Plan, public investments have been distributed throughout
the country, but the implementation of 2" 5-year Industrial Development Plan cannot be
executed due to the start of World War Il. But Atatirk has emphasized that the
development of the country can be ensured via the education, and has also instructed by
considering the country as a trivet in 1937 that universities will be established in Aegean-
Marmara region, Central Anatolian region, and Eastern Anatolia region (he particularly
wanted the university in Eastern Anatolia to be established in city of Van) (Glndiz, 2013;
65).

Since they are important providers of qualified human capital and they also provide
important externalities in eliminating the regional imbalances in their regions, the
universities are important actors in local development. Within this context, the rapid
increase in number of universities especially after 2005, through establishing universities
in every city, indicates that universities will contribute more to local development in
Turkey. Hence, the higher education institutions have been generalized in the way
covering all the cities throughout the country. This rapid increase is obviously seen in
Graphic 1.
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Graphic 1: Newly Established Universities in Turkey over Years
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After better recognition of the role of universities in local economic development, the
generalization of the universities has become the most important local economic
development tool of the policymakers. Then, they have been qualitatively improved, and
allowed to play more active roles in regional development strategies.

Moreover, the adoption and implementation of policies based on internal dynamics in
regional development policies have influenced the R&D activities of the universities, and
significant changes have occurred in universities’ contribution to R&D expenditures
especially after the year 2000. As it can be seen in Graphic 2, the portion of universities in
total R&D expenditures has shown rapid increase after 2000. That is to say, the university
R&D expenditures that have been 500 million TL in year 2000 has increased to 6 billion TL
in year 2013.

Graphic 2: R&D Expenditures in Turkey and Portion of Universities
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As a result of these advances, as important technology development centers in their
regions, universities have become important innovation centers in regions where they are
located. Moreover, through their affiliated advanced technology centers such as
technoparks, the universities also support the creation of external scale economies in their
industrial branches by allowing the companies in their branch to utilize these
technological developments.
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4. REVIEW OF SELECTED CASES

Since their establishments, 4 universities in TRA2 region have been contributing to the
technological advancement of their regions. The most important indicators of this
contributions are the innovation indicators such as patents and brands established by the
universities. But it is very hard to obtain the data about the number of patent or
commercial brand applications of universities in Turkey. For this reason, even if it is
indirect, the contributions of universities to technological innovation level can be made
meaningful by considering the number of patent, commercial brand and utility model
registration applications of the universities. For this purpose, in Graphic 3, the numbers of
patent and commercial brand applications of the universities in TRA2 region between
1995 and 2013 are demonstrated. As it can be seen in graphic, through the establishment
of universities, there occurred a significant increase in number of commercial brand and
patent applications that are considered as important indicators of technology levels of the
cities, especially after the year 2007. But, no university from TRA2 region could enter into
the list of “Entrepreneur and Innovative University Index” that has been annually
published since 2011 in order to measure the technological innovation and
entrepreneurship levels of the universities, and where the 50 most innovative and
entrepreneur universities are listed.

Graphic 3: Cities’ Patent, Commercial Brand and Utility Model Applications
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One of the most important contributions of the universities to local economic
development, as emphasized above, is the creation of more qualified labor force by
training the human capital. Within this context, the students having education in
universities are very important for both of private sector (particularly for industries based
on technology) and public sector. Better qualification of this labor class provide significant
contribution to higher efficiency and productivity in public sector and to decreased costs
of personnel training and higher incomes in private sector. Moreover, the purchasing
power of these students also gives acceleration to local economic development of the
cities where the universities are located. This acceleration also, as emphasized in
Keynesian Multiplier-Acceleration Mechanism, creates an additional value-added, and
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reveals to what extent this acceleration affects and is affected by the investments. This
effect is then presented in Graphic 5.

Within this context, the Graphic 4 presents the total numbers of students and academic
staff in universities of 4 cities in TRA2 region between 2008 and 2012. As it can be seen in
graphic, the highest number of students is in Kafkas University. The lowest number of
student belongs to Ardahan University. The most interesting characteristic of the graphic
is the continuous increase in numbers of students in all the universities (except Kafkas
University in educational year 2011). The most attention-grabbing one among these
increases is the increase in number of students of Agri ibrahim Cecen University and
Ardahan University. This increase is at the level of approximately 400%. Another
attention-grabbing characteristic is that the rate of increase in number of students of
Kafkas University established in 1992 is relatively lower than that of other universities. The
reason of this relatively decreasing increase is that both of Ardahan University and Igdir
University have been established by breaking apart from Kafkas University. Given the
number of academic staff of these universities, it is seen that this continuous increase
keeps existing.

Graphic 4: Number of Higher Education Students and Instructors by Cities
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The public investments that are the very important tools of local and regional economic
development and allocation of these investments to underdeveloped regions have
increased through the establishment of universities, and also become more rational.
That’s because the public politicians, who are responsible for realizing the investments,
aim to allow the universities to contribute the process by considering their intellectual
capitals and their advantage of being located in region. Especially for supporting the
university-industry collaboration, the public investments have been allocated to
supporting certain industries, and intense investments have been made in domains
directly related with these industries.

As stated above, the mentioned universities provide significant contributions to economic
development levels of their cities through the income and employment increases.
Moreover, higher amounts of public expenditures have started to be made through the
establishment of universities in these cities and, as stated in Keynesian Multiplier-
Accelerator Mechanism, these expenditures have led to increase in investments, and
increased investments have led to increase in expenditures by triggering the expenditures.
As it can be seen in Graphic 5, the public investment amounts have shown continuous
increase by years. An attention-grabbing point in graphic is that the continuous increases
in public investments in Agri and Kars cities especially after 2007, when the university has
been established, are much higher than increases in other cities.

Graphic 5: Distribution of Public Investments among Cities
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5. CONCLUSION

In this study, the role of universities in local economic development has been examined on
the basis of TRA2 region universities. Being important sociocultural institutions in their
regions, the universities create technologic innovation, employment, university-industry
collaboration, and various sociocultural activities, and also encourage the local and
regional economic development. Moreover, as local actors, they play active role in
regional policies and planning by conveying the region-specific potentials, superiorities
and weaknesses to policymakers.

Within this context, the mentioned TRA2 region universities’ character of being newly
established leads to limited contribution to local economy and limited determination
about these contributions. For this reason, it is very hard to make analyses based on some
econometric models mentioned in literature.
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And in general, it is clear that these universities have significant contributions on local
economic development of their cities, especially on local income and employment
increases. Moreover, they create positive externalities for certain industries and
companies by creating aggregation economies in region, and also provide important
advantages in increasing the competitiveness of their cities or regions. In addition, these
universities, by providing positive contributions to improvement of infrastructure and
superstructure investments in their cities, play important roles in order for their cities to
become important economic powers.
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