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ORGUTSEL YETKINLIK VE YONETICi NEZAKETSIZLiGININ
PSIKOLOJIK CIKTILAR UZERINDEKI ETKILERI: SOSYAL
ORTAMDA GELISMELERiI KACIRMA KORKUSUNUN

DUZENLEYICI ROLU
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Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali, Doktora Tezi, Ocak 2023
Tez Damismani: Prof. Dr. Sevki OZGENER

OZET

Calisan psikolojinin 6nemli bir bilesen oldugu en zorlu mesleklerden biri olan itfaiye
calisanlarinin islerini etkili bir sekilde yapmasinda yoneticilerin davraniglart kadar
bireysel, takim ve orgiitsel yetkinlikler de hayati bir isleve sahiptir. itfaiye calisanlari
acisindan strese neden olan faktorlerden biri olan yonetici nezaketsizliginin olumsuz
yanlarini azaltmaya ve 6zellikle meslegin zorlu yanlar1 acisindan bir doniisiimii ve
stirdiiriilebilirligi destekleyecek orgiitsel yetkinliklerin gelistirilmesinde yol gosterici
calismalara gereksinim vardir. Fakat itfaiye teskilatlarinda siirdiiriilebilir afet
yonetimine temel olacak orgiitsel yetkinlik konusunda yeterli sayida arastirmaya
rastlanmamaktadir. Literatiirdeki bulgu eksikligini gidermeye odaklanan arastirmanin
amaci, orgiitsel yetkinlik ve yOnetici nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilar iizerindeki
etkilerini ortaya koymak ve bu degiskenler arasindaki iliskilerde sosyal ortamdaki
gelismeleri kagirma korkusunun diizenleyici rolii oynayip oynamadigini belirlemektir.
Aragtirmanin 6rneklemini TRB1 boélgesi kapsaminda olan illerdeki (Malatya, Elazig,
Bingol ve Tunceli) itfaiye teskilati ¢alisanlar1 olusturmaktadir (n=591). Arastirmada
veriler Ahn ve Kim (2013), Yoon ve Choi (2018) ve Elbaz vd. (2018) ¢alismalarindan
yararlanilarak bizzat aragtirmacilarca gelistirilen orgiitsel yetkinlik 6l¢egi, Cortina ve
arkadaslarinin (2001) gelistirdigi yOnetici nezaketsizligi 6l¢egi, psikolojik ¢iktilar
olarak Diener ve digerlerinin (2009) gelisme 6lgegi, Diener ve arkadaslarinin (1985)
yasam memnuniyeti 6l¢egi, Lyubomirsky ve Lepper’in (1999) genel mutluluk 6l¢egi
ve Przybylski ve arkadaglarinin (2013) sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusu
Olceklerini kapsayan bir anket formuyla toplanmistir. Arastirmanin model ve
hipotezlerini test etmek i¢in once 6l¢iim modeli gelistirilmis ve daha sonra Aiken ve
West (1991) tarafindan Onerilen hiyerarsik regresyon prosediirii ve modeldeki
etkilesim terimlerinin etkilerini dogrulamak i¢in Dawson’in (2014) simple slope
analizinden yararlanilmigtir.

Arastirma bulgularina gore orgiitsel yetkinligin psikolojik ¢iktilarin boyutlar1 olan
gelisme, yasam memnuniyeti ve genel mutlulugu lizerinde pozitif etkiye sahip oldugu
saptanmistir. Ayrica sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusunun, orgiitsel
yetkinlik ile psikolojik ¢iktilarin boyutlar1 olan gelisme, yasam memnuniyeti ve genel
mutluluk arasindaki iliskilerde diizenleyici etkiye sahip oldugu gozlenmistir. Ote
yandan bulgulara gore yonetici nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilardan gelisme, yasam
memnuniyeti ve genel mutlulugu tizerinde negatif ve anlamli etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Buna ilaveten sosyal ortamda gelismeleri kacirma korkusunun sadece
yonetici nezaketsizligi ile psikolojik ¢iktilardan genel mutluluk arasindaki iliskide
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diizenleyici rolii oynadigi belirlenmistir. Buna karsin sosyal ortamda gelismeleri
kagirma korkusunun yonetici nezaketsizligi ile psikolojik ¢iktilardan gelisme ve yasam
memnuniyeti arasindaki iliskilerde diizenleyici rolii oynamadig1 ortaya konmustur.
Son olarak bu arastirmanin bazi smirhliklarima yer verilmis, bu ¢alismanin
bulgularindan bazi ¢ikarimlar yapilarak itfaiye teskilati ¢alisanlarina ve yoneticilere
yonelik baz1 6neriler sunulmus ve gelecekte konu ile ilgili arastirmacilara yonelik bazi
Onerilere yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Yetkinlik, Yonetici Nezaketsizligi, Psikolojik Ciktilar,
Sosyal Ortamda Gelismeleri Kagirma Korkusu, Itfaiye.
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THE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL COMPETENCY AND
SUPERVISOR INCIVILITY ON PSYCHOLOGICAL
OUTCOMES: THE MODERATING ROLE OF THE FEAR OF

MISSING OUT
Tugay ONEY
Nevsehir Haci Bektas Veli University, Institute of Social Sciences
Department of Business Administration, PhD, January 2023

Thesis Supervisor: Prof. Dr. Sevki OZGENER
ABSTRACT

Individual, team and organizational competencies, as well as the behaviors of
managers, have a vital function in the effective performance of firefighters, one of the
most challenging professions in which employee psychology is an important
component. There is a need for guiding studies to reduce the negative aspects of
supervisor incivility, which is one of the factors that cause stress for firefighters, and
to develop organizational competencies that will support a transformation and
sustainability, especially in terms of the challenging aspects of the profession.
However, there is not enough research on organizational competence that will be the
basis for sustainable disaster management in fire departments. The aim of the study,
which focuses on eliminating the lack of findings in the literature, is to reveal the
effects of organizational competence and supervisor incivility on psychological
outcomes and to determine whether the fear of missing out (FoMO) plays a moderator
role in the relations between these variables. The sample of the study consists of fire
department employees in the provinces (Malatya, Elaz1g, Bing6l and Tunceli) within
the borders of TRB1 region (n=591). The data in the study was collected with the help
of a questionnaire consisting of organizational competency scale developed by the
researchers themselves, using the some studies (Ahn and Kim, 2013; Yoon and Choi,
2018; Elbaz et al., 2018), supervisor incivility scale developed by Cortina et al. (2001),
Diener et al.'s (2009) flourishing scale as psychological outcomes, life satisfaction
scale adopted by Diener et al. (1985), general happiness scale designed by
Lyubomirsky and Lepper (1999), and Przybylski et al’s (2013) ) scale of the fear of
missing out. In order to test the model and hypotheses of the research, first the
measurement model was developed and then the hierarchical regression procedure
proposed by Aiken and West (1991) and Dawson's (2014) simple slope analysis were
used to verify the effects of the interaction terms in the model.

According to the research findings, it has been determined that organizational
competence has a positive effect on flourishing, life satisfaction and general happiness
dimensions of psychological outcomes. In addition, it has been observed that the fear
of missing out has a moderator effect on the relationships between organizational
competence and flourishing, life satisfaction and general happiness dimensions of
psychological outcomes. On the other hand, according to the findings, it has been
determined that supervisor incivility has a negative and significant effect on
flourishing, life satisfaction and general happiness dimensions of psychological
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outcomes. In addition, it was determined that the fear of missing out played a
moderator role in the relationship between supervisor incivility and general happiness
dimension of psychological outcomes. Nevertheless, it was revealed that the fear of
missing out did not play a moderator role in the relationships between supervisor
incivility and flourishing and life satisfaction dimensions of psychological outcomes.
Finally, some limitations of this research are given, some inferences are made from
the findings of this study and some suggestions for fire department employees and
supervisors are presented, and some suggestions for researchers related to the subject
in the future are given.

Keywords: Organizational Competence, Supervisor Incivility, Psychological
Outcomes, Fear of Missing Out, Fire Department.
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GIRIiS
Kiiresellesmenin bilgi ve iletisim teknolojilerinin gelismesiyle bir degisim ve
doniisiime neden oldugu is diinyasi ve kiiresel pazarlarda isletmelerin siirdiiriilebilir
rekabet elde edebilmesi i¢in degisimden yana tavir almalarina, is birlikleri
gelistirmelerine, esnek yonetim yaklagimlarina ve temel yeteneklerini gelistirmelerine
baglh olmaktadir. Elbette bu siiregler bireysel yetkinlikten ziyade ekip ve orgiitsel
yetkinligi gerekli kilmaktadir. Bununla birlikte isletmelerin veya kurumlarin katma
deger yaratmalart ve degisimi yoOnetmelerinde g¢alisanlarin psikolojik ¢iktilart da
belirleyici rol oynamaktadir (Prahalad ve Hamel, 1996). Bu nedenle orgiitlerde
psikolojik ciktilar1 olumsuz etkileyen yonetici nezaketsizligi, yildirma ve orgiitsel
kabadayilik gibi olgularin sonuglarini farkli perspektiflerle incelemek zaruri hale
gelmistir. Bu cercevede ¢aligma oOrglitsel yetkinlik ve yonetici nezaketsizliginin farkli

degiskenlerle iliskili olarak psikolojik ¢iktilar iizerindeki etkilerine odaklanmaktadir.

Bir igletmenin veya kurumun misyonunda basarili olabilmesi icin, oOrgiitsel
yetkinliklerin stratejik niyetle eslesmesi gerekmektedir. Yetkinlikler olmadan, iyi
kavramsallastirilmis stratejilerin etkin bir sekilde uygulanmasi giic olabilmektedir.
Stratejik niyet hiyerarsisine islerlik kazandiran yetkinliklerdir (Cardy ve Selvarajan,
2006: 235). Orgiitlerin stratejilerini  belirleyen {ist ydnetim, calisanlarmin
performanslarin1 gelistirmede hizli bir rekabet i¢cinde oldugundan, amaglart i¢in
gerekli yetenekleri 6nceden gelistirmeyi saglayacak planlari yapmak, aynt zamanda
stratejik ittifaklar1 olusturarak firsatgiliktan ziyade gelecegin firsatlarina iliskin tutarh
ve yaratici bir bakis agisina sahip olmay1 hedeflemektedir (Prahalad ve Hamel, 1996).
Bu nedenle c¢aligsanlarin yetkinlikleri, performanslart ve psikolojik ¢iktilar1 stratejik
yonetim baglaminda analiz edilmelidir. Ayrica iist diizey yoOneticilerin yapici
davranislari, mutlu bir calisma ortamina katkida bulunacagi gibi calisanlarda
psikolojik sahiplenmeyi tesvik edebilir. Yonetim becerileri giderek organizasyona

Ozgl hale gelmektedir. Can ve mal giivenliginden sorumlu itfaiye teskilatlarinda



miisteri memnuniyeti, hizmet kalitesi, siire¢ iyilestirme, hiz ve uyum igin orgiitsel
yetkinlik (¢aligan yetkinligi, yonetici yetkinligi, ekip yetkinligi gibi) hayati dnem
tasimaktadir. Dolayisiyla siirdiiriilebilir yasam kalitesine katkida bulunmay1
amaglayan itfaiye teskilati agisindan orgiitsel yetkinlik ve yonetici nezaketsizliginin

incelenmesi yol gosterici bulgular sunabilir.

Yetkinlik tanimlamasina iligkin literatiir, yonelim ac¢isindan oldukg¢a pozitivisttir.
Garavan ve McGuire (2001), literatiirdeki yetkinlik kavramina iliskin iki ana
perspektif sunmaktadir. ilk bakis agisi, gelisimsel hiimanizme dayanir ve ¢alisanlar
yiiksek derecede 6z denetim ve 6z diizenlemeye sahip olarak goriir. Ikinci ve daha
yaygin bakis agis1, daha ¢ok faydaci aragsalci felsefeye dayanmaktadir. Calisanlarin
rasyonel yonetiminin, nihai hedefe ve artirilmis rekabet avantajina ulasmaya yol
actigini savunur. Bu nedenle, kritik yonetim yetkinliklerinin belirlenmesi, genellikle
bir isletmenin stratejik organizasyonel planlamasinin bir pargasi olarak hizmet etmek

anlamina gelir.

Lofstedt (2001) yetkinligi; bir durumla basa ¢ikma, eyleme gecme ve ileriye bakma
yetenegi oldugunu ifade ederken, beceriler, bilgi, deneyim, baglantilar ve degerler
arasindaki etkilesim olarak tanimlamaktadir. Bogner ve Thomas (1994: 113) ise
orgiitsel yetkinlikleri, bir firmanin kaynaklarinin dagitiminda sahip oldugu yetenekler,
belirli beceriler ve belirli hedeflere ulagilmasina izin veren faaliyetlerin
gergeklestirilmesine yonelik biligsel Ozellikler olarak tanimlamaktadir. Bireylerde
oldugu gibi, bir orgiitiin yetkinliginin en 6nemli yonii ise, sosyal rolleri yeterince
yerine getirebilmesi ve sistemin varolus nedeni olan sosyal ihtiyaglar

karsilayabilmesidir (Adler, 1982: 37).

Yetkinlik kavraminin organizasyon genelinde incelendiginde literatiirde ¢ok az fikir
birligi oldugu goriilmektedir. Bunun sebebi olarak orgiitsel yetkinlik kavramini birden
cok alanda calisilmis olmasi, heterojenik yapida ele alinmasi ve makro-mikro
diizeylerde ele alinmasi olarak degerlendirilebilir. Organizasyonel yetkinlik makro
diizeyde teorik temele dayandirilsa da, temel analiz birimi organizasyon ig¢indeki

bireysel seviyedir.



Orgiitsel yetkinlik; bir drgiitiin siirdiiriilebilir rekabetci avantaj elde edebilmek igin
deger artiric1 stratejiler gelistirme, se¢gme ve uygulama becerisi ile ilgili Orgiitiin
teknolojisi, stiregleri, kisilerarasi iligkileri ve yapisinin yani sira orgiite 6zgii bilgi,
beceri, varlik ve yeteneklerini ifade eder (Wong ve Ngai, 2021: 443). Ayn1 zamanda
orgiitsel yetkinlik, aslinda bir orgiitte belirli bir gorevi lstlenirken, organizasyon
tiyelerinin, organizasyonun gorev gereksinimlerine cevap vermede ne kadar yetenekli,
bilgili olduguna inandiklarina dair hissettikleri giiven diizeyine atifta bulunur (Beck ve

Solansky, 2014: 443).

Orgiitsel yetkinlik konusunda yapilan ¢alismalara bakildiginda; orgiitsel yetkinligin
girisimcilik (Jia vd., 2014); is tatmini (Jusmin vd., 2016) ve is performansi (Lee, 2021)
ile iliskilerinin incelendigi goriilmektedir. Ancak bugiine kadar literatiirde orgiitsel
yetkinligin psikolojik c¢iktilar {izerine iizerindeki etkilerini inceleyen herhangi bir
calismaya rastlanmadigindan calismamiz orgiitsel yetkinlik ile psikolojik c¢iktilar

arasindaki iliskiyi ele almaktadir.

Orgiit icerisinde yetkinliklere yonelinmesinde calisan davranislari ve yetkinlikleri goz
online alindiginda alt kademelerin yani sira iist yonetimin katilimi ve destegi,
olusturulacak stratejide belirleyici bir etken olmaktadir (Wyrzykowska ve Zalesna,
2017). Ozellikle isletmenin en iist diizey karar vericilerin yetkinlikleri, isletmenin

cevresiyle basa ¢ikmada hayati rol oynamaktadir.

Lawler (1994: 18)’e gore yonetici; ekibin i¢ siireclerine miidahale etmeyen, ancak
performans sorunlarinin ¢dziimiine dahil olan, ekip yetkinliklerinin ve yeteneklerinin
gelistirilmesini ve bireysel beceri gelisimini tesvik eden kisidir. Carter ve Rausch
(1999: 47) ise yonetici tanimint itfaiye teskilatinda gorev yapanlar i¢in; “her birimin
ve departman {iiyelerinin operasyon yoniinii belirlemekten sorumlu kisi” olarak
tanimlamakta ve Orgiit icin uzun vadeli hedeflere ulagilmasinda 6nemli bir unsur
oldugunu ifade etmektedir. Benzer sekilde Oshry (1995: 56)’da itfaiye teskilatindaki
yoneticileri/siipervizorleri “genellikle iist ve alt kademe c¢alisanlar arasindaki
ihtiyaclar, istekleri, talepleri ve oncelikleri arasinda etkin rol oynayan bir mevki”
olarak tanimlamaktadir. Ciinkii itfaiyeci, itfaiyecilerin birincil denetgisidir; ama bu rol

modeli olmaktan ¢ok derinlere inmektedir. Clinkii liderlik, ¢aligma ortaminin merkezi



bir yoniidiir; bir itfaiyeci ve ekibi arasindaki iliski karmasik oldugundan astlari
tizerinde uyguladiklar etki, itfaiye istasyonunda 6nemli bir rol oynamaktadir (Damien,

2019: 103).

Buna karsin yoneticiler isletmede hiyerarsik kademeleri tirmanirken, orgiitiin icindeki
onemli rollerini tistlenmede Orgiitiin hedeflerine odaklanmak yerine zihinlerine diiniin
diinyasindaki rekabetin bagar1 kurallarini kazimaktadir. Bu durum ¢alisanlar {izerinde
nezaketsiz davranislar sergilemesindeki temel etken olarak goriilebilir (Prahalad ve
Hamel, 1996: 77). Nezaketsizlik ya da kabalik kavrami, bagkalarina kars1 saygisizlik
anlamia gelmektedir. Kabalik, iliskilerin bozulmasina ve empatinin aginmasina yol
acabilecek kotii muamele (Pearson vd., 2000: 125-126) ve ayni1 zamanda nezaket
normlarinin ihlalidir (Porath vd., 2015). Yonetici nezaketsizligi kavrami ise, haysiyet
(Toth, 2008) ve is yerinde saygi (Rowan, 2000) haklar1 ihlal edilerek incitici yorumlar,
dedikodu ve kasithh olarak kaginma gibi yonetici tarafindan bireysel bagslatilan

nezaketsiz davranislara atifta bulunma olarak tanimlanabilmektedir.

Tiirkiye’de itfaiye teskilati calisanlar genelde liyakatten ziyade, kidem esas alinarak
terfi  ettiklerinden zaman zaman astlar ilgili amirlerine kars1t saygisiz
davranabilmektedir. Ancak itfaiyenin otoriter ortami, yoOneticilerin memnuniyet
eksikligine zemin olusturmay1 tesis edebilmektedir. Yani, alt kademelerdeki
bireylerin, bir denetleyici iiyenin kararlarini sorgulama veya onerilerde bulunma
konusunda kendilerini rahat hissetmeleri pek olasi goriilmemektedir. Bu nedenle,
igyerine dnemli katkilarda bulunabileceklerini hisseden astlar, calisma ortaminin giiclii
hiyerarsik yapisi tarafindan bogulmus hissedebileceginden nezaketsiz davraniglarla

karsilasabilmektedirler (Wagner ve O'Neil, 2012: 432).

Onceki ¢aligmalarda yonetici nezaketsizliginin orgiitsel destek (Miner vd., 2012);
tiretken olmayan is davranislari (Lee ve Spector, 2006); presenteizm (Oyet, 2019);
calisan yaraticiligi (Gang vd., 2019; Liu vd., 2019); is giivencesizligi (Shin ve Hur,
2019) ve presenteizm ve sinizm (Alola vd., 2019) ile iligkilerinin incelendigi

goriilmektedir.



Nezaketsizlikle karsilagan ¢alisanlarin orgiit igerisinde birtakim tutum, davranis ya da
psikolojik durumlara girmesi de kaginilmazdir. Ciinkii orgiitte c¢alisanlart bilgileri,
yetkinlikleri ve karsilagtiklar1 olumsuz durumlar1 yalnizca dogrudan deneyimle elde
edilebilseydi, insan gelisimi ciddi sekilde yavaslar ve tehlikeye girerdi (Bandura,
1999). Orgiitte kisilerin gelisiminde ise pozitif psikolojinin etkisi biiyiiktiir. Pozitif
psikoloji olarak incelenen psikoloji alani, kisisel sagligr arttirmanin yani sira kigisel
stresi ve depresyon belirtilerini azaltmak isteyen isverenlere ve calisanlara benzersiz

firsatlar sunan destekleyici stratejileri saglamaktadir (Sheldon vd., 2011: 324).

Pozitif psikoloji biliminin unsuru olan psikolojik ¢iktilarin pozitif etki, negatif etki ve
yasam memnuniyeti seklinde {i¢ bileseni mevcuttur. Ilk iki boyut duygu boyutunu,
sonuncusu ise biligsel degerlendirme boyutunu kapsamaktadir (Andrews ve Withey,
1976). Yasam memnuniyeti, nispeten genis, soyut duygusal yargilar1 (yani, kisinin
genel olarak ne kadar mutlu veya memnun hissettigini) arastirirken, pozitif ve negatif
duygulanim, yogun veya tanimlanmis durumlarin (6rnegin, coskulu veya heyecanl
hissetme) deneyimine dokunur (Lent, 2004: 485). Kisinin algilanan yasam kosullarinin
empoze ettigi bir dizi standartla karsilastirilmasi yapilir ve kosullarin bu standartlara
uydugu oOl¢iide, kiside yiiksek yasam memnuniyeti bildirir. Bu nedenle, yasam
memnuniyeti, kisinin yasaminin bilingli bir biligsel yargisidir (Pavot ve Diener, 1993:
102). Mutluluk da yasam memnuniyeti gibi pozitif duygular, baglilik ve memnuniyet
dahil olmak iizere herhangi bir pozitif biligsel veya duygusal duruma atifta bulunan
Oznel refah icin konugma dilinde bir terim olarak kabul edilir (Diener, 2000: 34;
Angner vd., 2009: 504). Gelisme kavramu ise, psikolojik ve sosyal refahi kapsayarak
refah1 anlamak i¢in kapsayici ve biitlinlestirici bir teorik cergeve olarak sunulur ve

optimal refah diizeyini ifade eder (Diener vd., 2009: 144).

Literatiirde psikolojik c¢iktilar ve boyutlarindan genel mutlulugun is motivasyonu
(Warr vd., 1979) ve saldirganlik (Park vd., 2014) ile iliskisini; yasam memnuniyetinin
is stresi (Miner vd., 2012), is tatmini (Warr vd., 1979) ve yonetici destegi (Rathi ve
Lee, 2017) ile iliskisini; gelisme kavraminin, liderlik (O’Malley ve Williams, 2012) ve
psikolojik iyi olus (Atari, 2017) iliskisi incelenmistir. Ancak arastirma modelimizdeki
psikolojik ¢iktilarin orgiitsel yetkinlik ve nezaketsizlik iliskileri g6z 6niine alindiginda

calisma alana bu boyutlariyla katki yapacak niteliktedir.



Birgok insanin hem interneti hem de sosyal medyay1 kullanmasiyla birlikte, toplumda
ozellikle ruh sagligi agisindan bireylerin nasil etkilendigi temel arastirma sorularindan
biri haline gelmistir. Sosyal olarak baglantili olmay1 istemek, baskalarinin ne yaptigini
bilmek ve ddiillendirici deneyimlerin bir parcast olmak, bebeklikten itibaren mevcut
olan temel bir insan ihtiyacidir. Bununla birlikte, sosyal medyanin taginabilir cihazlar
araciligiyla kalic1 olarak erisilebilir olmasi nedeniyle, tanidiklarla baglanti kurma,
paylasma ve odillendirici deneyimler yasama segenekleri sosyal etkilesimin

artmasinda 6nemli bir yere sahiptir (Kacker ve Saurav, 2020: 133).

Sosyal medya potansiyel olarak baglanti kurma kapasitesini artirabilmesine kargin
insanlar arasindaki kopukluga tesvik ettigi de sOylenebilir. Gelismeleri Kagirma
Korkusu (FoMO), sosyal medya kullanimi1 baglaminda ortaya cikan ve siirekli
baglantida kalma ihtiyacina isaret eden bir olgudur. Aragtirmalar, FoMO’nun
anksiyete, depresyon ve yalnizlik duygulart iligkili oldugunu gostermistir (Przybylski
vd., 2013; Bhagat, 2015: 8; Elhai vd., 2016; Elhai vd., 2020; Wolniewicz vd., 2020).

Profesyonel itfaiyecilik meslegi i¢in sosyal etkilesimleri incelemek verimli bir alandir
(Richardson, 2003: 18). Ciinkii Itfaiyeciler dzellikle can kaybi ile karsilasmalari
durumunda, ekip uyumuna ve destegine bliyiik dl¢iide giivenirler. Sosyal medya ve
paylagimlar vardiyali calisma birimlerinde 24 saat ve daha uzun siire birlikte vakit
gegiren itfaiyeciler i¢in performans, baglilik, yasam memnuniyeti gibi bir¢ok unsur
acisindan onem arz etmektedir (Yoder ve Aniakudo, 1997: 327). Tiirkiye’de itfaiye
teskilatlarinin ¢caligma prensibine genel olarak bakildiginda, is arkadaslariyla 24 saat
mesai yapip 48 saat izinli olarak ¢alisma seklinde oldugundan, yasamlarinin {igte birini
bir ¢alisma ortaminda geciren bireylerin birbirleriyle ve toplumla olan sosyal
etkilesimi, profesyonel itfaiyecilerin kigilerarasi negatif komplikasyonlara karsi olasi
direncini anlamada temel olabilir (Shadwick, 2018: 74). Buna karsin itfaiyecilerin
yasadiklar1 olumsuz olaylar karsisinda karsilastiklari travma sonrasi stres belirtileri ve
depresyon gibi yiiksek oranlarda psikolojik problemler oldugu da literatiirde
goriilmektedir (Paulus vd., 2018; Wagner ve Filho, 2018; Hernandez vd., 2020).

Ayrica kanitlar itfaiyecilerin biiyiik cogunlugunun 6nemli zihinsel saglik sorunlariyla

miicadele ettigini de gostermektedir (Bryant ve Harvey, 1996; Carey vd., 2011; Meyer



vd., 2012). Bununla birlikte zihinsel ferahlig1 ve sosyal baglar1 zayif olan itfaiyeciler,
gorev sirasinda kendilerini ve bagkalarini riske atabilecekleri i¢in etkin stratejilerin
gerekliligi bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir (Carey vd., 2011: 932). Ciinkii negatif
psikolojik etkiler derindir. Diizeltilmeden birakilirsa, itfaiyecilerin ruh sagligi agindan

basa ¢ikilamayacak (intihar, depresyon vs.) sorunlara yol agabilir.

Bu tez calismasi oncelikle orgiitsel yetkinlik yazinindaki boslugu doldurmaya
odaklanmaktadir. Clinkii 6rgiitsel yetkinligi tutarli bir teoriyi tanimlamak ya da terimin
kullanildig: tiim farkli yollar1 uzlastirabilen bir tanima ulagsmak imkansizdir (Deist ve
Winterton, 2005: 29). Ayrica bu ¢alisma afet yonetimine yonelik bir drgiitsel yetkinlik
Olcegi gelistirilmistir. Bu konuda ilk caligmalardan biri olma 6zelligi tagimaktadir.
Ikincisi itfaiye calisanlari acisindan yénetici nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilar
tizerindeki etkilerini inceleyen ilk ¢alisma oldugundan bu alanda bulgu eksikligini
giderecek ve 6zellikle yapilacak gorgiil arastirmalara zemin hazirlayacaktir. Ugiinciisii
Itfaiye teskilat1 calisanlar1 agisindan sosyal ortamdaki gelismeleri kagirma korkusunun
diizenleyici rolde oldugu bir modelde orgiitsel yetkinlik ve yonetici nezaketsizliginin
psikolojik c¢iktilar tiizerinde etkilerini ele alan gorgiil arastirmalara heniiz
rastlanmamaktadir. Bu yoniiyle 6zgilin olan ¢alisma yonetim yazininda eksiklige bir
nebze de olsa katkida bulunabilir. Ayn1 zamanda bu arastirma sonuglariin itfaiye
teskilatlarinda gorev alan g¢alisanlarin Orgiit-calisan uyumu acisindan iliskilerinin
iyilestirilmesi, ast-iist arasindaki iligkilerin giiclendirilerek daha verimli calisma
ortami olusturulmast ve daha etkin miidahale edilmesi neticesinde c¢alisanlar
psikolojik durumlarinin yiikseltilmesi agisindan da yol gdosterici bir nitelik tagiyacagi

diistiniilmektedir.

Bu c¢aligmada orgiit i¢indeki bireylerin sosyal ve mesleki ag¢idan aldigi rol modelin
davranislarin1 ve bu davraniglarin ilgili sonuclarimi gozlemleyerek sosyal cevrede
uygun davranis bicimini Ogreneceklerini ileri siiren ‘‘sosyal O0grenme teorisi’’
(Bandura, 1977) esas alinarak oOrgiitsel yetkinlik ve yonetici nezaketsizliginin
psikolojik ¢iktilar iligkisi iizerine odaklanilmigtir. Buna ilaveten sosyal 6grenme teorisi
hem cevresel hem de biligsel faktorlerin insanlarin 6grenmesini ve davranisi ile nasil
etkilesime girdigini ele aldigindan hem orgiit ici hem de orgiit dis1 faktdrlerden

etkilenmesi perspektifinden ¢alismanin 6zgilin bir yani olarak degerlendirilmektedir.



Yukaridaki yazin ve teorik arka plan dogrultusunda caligmanin amaci, Orgiitsel
yetkinlik ve yoOnetici nezaketsizliginin psikolojik c¢iktilar (gelisme, yasam
memnuniyeti ve genel mutluluk) iizerindeki etkisini ve ayrica orgiitsel yetkinlik ve
yonetici nezaketsizliginin psikolojik c¢iktilara etkisinde sosyal ortamda gelismeleri
kagirma korkusunun diizenleyici rolii oynayip oynamadigini ortaya koymaktir. Bu
amacla Tiirkiye genelinde itfaiye teskilatini incelemek, tezin kapsami, biitgesi ve
zaman kisitlarindan dolay1 miimkiin goriinmediginden 6rneklem agisindan sinirlamaya
gidilmistir. Dolayisiyla arastirmanin 6rneklemi, TRB1 bolgesi kapsaminda olan
illerdeki itfaiye teskilati c¢alisanlart olarak saptanmistir. Arastirmada veriler,
giivenilirligi ve gecerliligi test edilmis olan Olgekler ve bizzat arastirmacilari
gelistirdigi orgiitsel yetkinlik 6l¢egini kapsayan anket teknigi yardimiyla olasiliksiz

ornekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme yoluyla katilimcilardan toplanmistir.

Calismada arastirma sorunsali, “Itfaiye teskilatlarinda orgiitsel yetkinlik ve yonetici
nezaketsizligi psikolojik ¢iktilar1 nasil ve ne yonde etkilemektedir? Sosyal ortamda
gelismeleri kagirma korkusunun diizenleyici degisken olarak, orgiitsel yetkinlik ve
yonetici nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilara olan etkisinin siddetini ne oOlgiide
degistirmektedir?” seklinde belirlenmistir. Bu sorulara yanitlamak maksadiyla
tasarlanan ¢alisma bes boliimden olusmaktadir. Birinci béliimde; orglitsel yetkinlik
kavraminin kuramsal arka plani ve arastirma bulgular1 iizerinde durulmaktadir. Zkinci
béliimde; yonetici nezaketsizligi kavramimin kuramsal arka plani1 ve bu konudaki
aragtirmalarin  bulgular1 ele almmaktadir. Ugiincii béliimde; psikolojik ¢iktilar
kavraminin kuramsal arka plani, boyutlar1 ve arastirma konularina deginilmektedir.
Dordiincii béliimde; sosyal ortamdaki gelismeleri kagirma korkusu kavraminin
kuramsal arka plani, isletmeler acisindan 6nemi ve bu konuda yapilan arastirmanin
sonuclar1 tizerinde durulmaktadir. Beginci boliimde ise, TRB1 bolgesindeki itfaiye
teskilatlarinda orgiitsel yetkinlik ve ydnetici nezaketsizliginin psikolojik c¢iktilar
tizerindeki iliskisi ve bu degiskenler arasindaki iliskide sosyal ortamda gelismeleri
kagirma korkusunun diizenleyici roliiniin olup olmadigin1 belirlemek amaciyla yapilan

ampirik bir saha aragtirmasi ve bulgularina yer verilmistir.



BIRINCIi BOLUM
ORGUTSEL YETKINLIK

Bireysel ve toplumsal gelisimin 6rgiit yapilarindaki degisim ve gelisimler tizerindeki
etkileri yetkinlik kavraminin onemini artirmistir. Yonetim ve psikoloji alaninda
siklikla aragtirmalara konusu olan yetkinlik kavrami bircok farkli degiskenle
iligskilendirildigi yapilan literatiir taramalarinda gézlenmektedir. Bu boliimde sirasiyla
yetkinlik kavrami, bilesenleri, yaklagimlari, yetkinlik kavraminin 6nciil ve ardillarina
deginildikten sonra orgiitsel yetkinlik kavraminin boyutlar1 ve orgiitsel yetkinlik ile

ilgili arastirma bulgular ele alinmaktadir.

1.1. Yetkinlik Kavramm

Kiiresel rekabette siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmenin yolu, sektore, zamana,
degisim tiirline ve rakiplerin davraniglarina gore degismektedir. 1980'li yillarda tist
diizey yoneticiler, isletmelerini yeniden yapilandirma, sistemdeki daginikligi giderme
ve sorunlar1 geciktirme becerilerine gore degerlendirilirken, 1990'l1 yillarda biiytimeyi
miimkiin kilan temel yetkinlikleri belirleme, gelistirme ve kullanma becerilerine gore
degerlendirileceklerini aslinda, isletmenin konseptini yeniden diisiinmeleri gerektigini

ileri stirmiisledir (Prahalad ve Hamel, 1990: 79).

Her isletmede entelektiiel sermaye, beseri sermaye, bireylerin veya gruplarin
becerileri, yetkinlikler/yetenekler bilesenlerinden olusur. Bir bireyin insan sermayesi
yasal anlamda bir igletmeye ait olmamakta; bu nedenle terim yalnizca bireysel
yetenekleri degil, ayn1 zamanda isgliciiniin kolektif becerilerini ve yeteneklerini de
ifade etmektedir. Giiniimiizde orgiit personelinin gergekten seckin {iyelerinin
yeteneklerini nasil yoOnetecekleri yoneticilerin karsilastigi zorluklardan birisidir.
Clinkii isletmelerin basarisinin, maddi kaynaklarinin aksine, giderek artan bir sekilde
entelektiiel varliklarina bagl oldugu ileri stiriilmektedir (Stewart, 1997: 2). Bununla
birlikte yetenekler, uzmanlik bilgisinin birka¢ kisi arasinda entegrasyonun

saglanmasiyla ortaya ¢ikar ve organizasyonel yetkinliklerle iliskilendirilir (Grant,



1991: 122). Hatta Beck ve Solansky (2014: 453), ABD’de bir iiniversitenin altyap1
giivenligi merkezi ¢alisanlar1 6rnekleminde yiiriittiikleri siberterdr tehditlerine karsi
yetenek ve oOrgiitsel yetkinlikle iligkili faktorlerin ele alindig1 ¢alismada; uzmanlik
bilgisinin ve uzmanlik bilgisine sahip olanlara sayginin orgiitsel yetkinlikle pozitif

yonde iligkili oldugu tespit edilmistir.

Field (1994), bir yetkinligin bir isin temelini olusturdugunu ifade etmektedir. Bu
nedenle, yetkinlikler tipik olarak davranis ve icerik bilgisinden olusur. Yetkinlikler
genellikle {istiin performans i¢in bir 6n kosuldur. Amerika'daki modern yetkinlik
hareketi 1950'li yillarin sonlarindan itibaren ortaya ¢ikmistir. Baslangigta yetkinlige
olan ilgi, endiistriyel ve orgiitsel psikoloji alaninda kisilik 6zellikleri {izerine yapilan
arastirmalardan kaynaklanmakta idi. Insan yetkinligi kavrammin Robert White'in
caligmasiyla literatiire girdigi goriilmektedir. White (1959: 297), "yetkinlik" olarak
adlandirdigini bir insan ozelligine resmetmektedir. Bu goriis, tim bireylerin bir
yetkinlik duyusunun 6diiliinti aradigini varsayar. Tiim bireyler siirekli firsatlar aramak

icin ustalik ve yetkinlik duyularina ¢cok deger verirler.

Yonetim literatiiriinde ve sektorel uygulamalarda son zamanlarda bir¢ok igletmede
tiim kaynaklar arasinda en kritik olanin yetkinlikler oldugu konusunda bir fikir birligi
gbzlenmektedir. Yetkinlikler, Orgiitlerin firsatlardan yararlanma ve rekabet giicilinii
koruma kabiliyeti agisindan kritik bir kaynak niteligindedir. Kendi i¢inde merkezi bir
kaynak olmanin yam sira, diger kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilmasi da
yetkinligi gerektirir. Farkli bir sekilde ifade edilmek istenirse, ilgili yetkinlik stratejik
basar1 i¢in gerekli (ve bazi durumlarda hem gerekli hem de yeterli) bir kosuldur.
Orgiitlerde insan kaynaklar1 alaninda yetkinlik calismalari, calisanlarin ise alinmast,
secimi, egitim ve gelistirme, performans degerleme, yilikselme, odiillendirme ve

danigsmanlik hizmeti i¢in bir temel saglar (Wellins ve Rothwell, 2008: 808).

Lofstedt (2001: 117-120) yetkinlik kavramini, bir durumla basa ¢ikma, eyleme gecme
ve ileriye bakma yetenegi oldugunu ifade ederken, beceriler, bilgi, deneyim,
baglantilar ve degerler arasindaki etkilesim olarak tanimlamaktadir. Yetkinligin
sadece bilgi olarak goriilemeyecegini, ayn1 zamanda yeni bilgiyi almaya istekli olmak,

birbirlerinden 6grenme yetenegi ve hem teknik hem de sosyal 6zelliklerin kisisel
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yetenekleri gelistirme yetenegi olarak goriilebilecegini ifade etmektedir. Eriksson ve
Karlsson (1999) ise yetkinlik gelisimini, egitimden ¢ok daha fazlasi olarak ele alinmasi
gerektigini belirtmektedir. Yani isletme diizeyinde yetkinlik gelisimi, yalnizca
calisanlar arasindaki egitimi kapsamamakta isletme i¢indeki tiim alanlarda

tyilestirmeleri biinyesinde barindirmaktadir.

1997 yilinda Endiistriyel ve Orgiitsel Psikoloji Komisyonu yetkinlik modellemesi
uygulamalarim1 goézden ge¢irmek i¢in c¢aligma grubu olusturmustur. Bu grup
aragtirmalar1 sonucunda yetkinligi; yiiksek performansi ortalama performanstan ayirt
eden bilgi, beceri ve Ozellikler olarak ifade edilmektedir. Yetkinlikler geleneksel
olarak tanimlanan bilgi, beceri, yetenekler ve diger 6zelliklerden temel olarak farkli
degildir, aksine “bilgi ve beceri diizeyini tanimlama” ya yardim eden bir rol veya isin
temel sorumlulugunu gerceklestirmede Onemli olan gdzlemlenebilir davranigsal
ozelliklerdir. Yapilan tanimlar geregi bilgi, beceri, yetenekler ve is performansi

gereklerinin bir karisimidir denilebilir (Shippmann vd., 2000: 704).

Benzer sekilde Nordhaug ve Grenhaug (1994: 90) yetkinlikleri; firmanin firsatlardan
yararlanma ve rekabet giiciinii koruma kabiliyeti i¢in kritik bir kaynak olusturdugunu
belirtmektedir. Kendi i¢inde merkezi bir kaynak olmanin yani sira, diger kaynaklarin
verimli bir sekilde kullanilmasi, ilgili yetkinligi gerektirir. Odak noktasi, agirlikli
olarak yetkinliklerin psikolojik yonlerine ve bunlarin yonetimsel gorevlerin yerine
getirilmesindeki sonuglarina odaklanmistir. Ayni zamanda yetkinlikler taninmasi ve
degerinin korunmasi gereken bir kavram olarak tasarlanmistir (Gherardi ve Nicolini,

2002: 421).

Yapilan literatiir taramasinda yetkinlik ile ilgili farkli tanimlar kronolojik olarak Tablo

1.1°de verilmektedir.
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Tablo 1.1: Yetkinlik Kavraminin Tanimlari

Yazarlar

Tanim

Gale ve Pole (1975: 21)

Gorevleri yerine getirmek icin gerekli bilgi, yetenek, beceri, muhakeme, tutumlar
ve degerlerle belirli bir pozisyonun roliinii iistlenmede islevsel olarak yeterli
olmanin derecesidir.

Boyatzis (1982: 21)

Bir kiginin isi ile ilgili olarak kullandig1 bilginin etkili ve daha iyi bir is
performansina ulasmasini saglayan, bireysel imajini ve sosyal goriiniimiinii ortaya
koyan giidii, yetenek ve becerilerdir.

McLagan (1989)

Kilit ¢iktilarin {iretilmesi i¢in kritik olan bir bilgi veya beceri alanidir.

Gonczi, Hager ve
Oliver (1990: 9)

Basarili profesyonel performansin bazi yonlerinin altinda yatan 6zelliklerin bir
kombinasyonudur.

Woodruffe (1993: 29)

Caliganin gorevlerini ve islevlerini yerine getirmesi ve onu bir iist konuma
getirmesi i¢in gereken davranig kaliplari kiimesidir.

Spencer & Spencer
(1993: 9)

Bireyi herhangi bir iste ve/veya durumda etkili ve/veya tstiin sonuca ulastiran
temel ozelliktir.

Hall (1993: 610)

Siirdiiriilebilir rekabet avantaji igin islevsel ve kiiltiirel yetenek farkliliklarini insa
edip kullanabilecekleri 6lgiide elde edebilecek bir yetenektir.

Kochanski (1996: 5)

Caliganlarin yetenekleri hakkinda daha dogru veriler toplamak ve daha dogru
degerlendirmeler, geri bildirimler, gelistirme ve ddiilleri miimkiin kilmak i¢in bir
yol saglayan etmendir.

Mansfield (1996: 7)

Calisanlarin bir iste etkili olmasi igin ihtiyag duydugu becerilerin ve 6zelliklerin
ayrintili ve davranigsal olarak spesifik bir aciklamasidir.

Goleman (1998: 4)

Isyerinde olaganiistii performansla sonuglanan duygusal zekaya dayali grenilmis
bir yetenektir.

Lucia
(1999: 9)

& Lespinger

Kisinin isinin énemli bir bolimiini (bir rol veya sorumluluk) etkileyen, isteki
performansla iligkili olan, iyi kabul edilmis standartlara gore 6lgiilebilen ve egitim
ve gelistirme yolu ile gelistirilebilen bir 6zelliktir.

Shippman vd., (2000:
706)

Yiiksek performansi ortalama performanstan ayirt eden bilgi, beceri ve 6zellikler;
geleneksel olarak tanimlanan bilgi, beceri ve yetenekler; bilgi ve beceri diizeyini
tanimlamaya yardim eden yapilar; bir rol veya isin temel sorumlulugunu
gerceklestirmede onemli olan gozlemlenebilir davranigsal 6zelliklerdir.

Forrier, Sels ve Stynen
(2009: 750)

Calisanin kariyerini, 6grenimini ve fonksiyonel yetkinliklerini stirdiirmek veya
gelistirmek igin organizasyon ve calisan tarafindan gergeklestirilen tim
faaliyetleri kapsayan yetkinlik yonetiminin énemli bir 6zelliktir.
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McLagan (1997: 41-42), yetkinlik kavramimin tanimlandiriimasi ile ilgili yaptig
taksonomi ise su sekildedir (Bkz Sekil 1.1):

YETKINLIK NEDIR?

Yapilmas1
gereken
Sonuglar bilgi, beceri
ve tutumlar

Ustiin
performans
gosterenleri

digerlerinden
ay1ran bilgi,

beceri ve
tutumlar

Ciktilar

Gorevler ve Oznitelik
Faaliyetler Paketleri

Sekil 1.1: Yetkinligin Taksonomisi

Kaynak: (McLagan, 1997: 42).

Gorev Olarak Yetkinlik: Bazi insanlar i¢in bir igin gorev ve faaliyetlerini
onemseyen yetkinliklerdir. Gorevlere yetkinlik denmese bile bir¢ok is tanimi
ve yaklasimi gorev odaklhidir. Gorev goriinlimii, ihtiya¢ duyulan diisiinme
miktarmi azaltmak, performans degiskenligini ortadan kaldirmak ve en iyi
uygulamalar1 yaymak i¢in uzun yillar calismay1 yonetilebilen faaliyetlere ve
prosediirlere ayirmanin da bir sonucudur.

Sonug¢ Olarak Yetkinlikler: Bu tiir bir yetkinlik, gorev yetkinliklerinden daha
nadir bulunur. Bir sonuca yetenek eklemek (kar iiretme yetenegi gibi), bazi
kisilerin yetkinlik dedigi seyi yaratir.

Cikti Olarak Yetkinlikler: Cikt1, bir kisinin veya ekibin iirettigi, sagladigi
veya sundugu seydir. Bir ciktiya yetenek eklemek, onu bazi insanlarin

goriisiine gore bir yetkinlik haline getirir.
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o Bilgi, Beceri ve Tutum Olarak Yetkinlikler: Bu durumda konu (miihendislik
bilgisi gibi); siire¢ yetenekleri (dinleme becerileri gibi), tutumlar, degerler,
yonelimler ve taahhiitler (biitiinlik ve basar1 gibi) yetkinlikler olarak
adlandirilir.

o Ustiin Performans Gisteren Farklilastiricdar: Bunlar, iistiin performans
gosterenlerin sahip oldugu ve diger ¢alisanlarin sahip olmadigi yetkinliklerdir.
Bu yetkinlikler genellikle insanlarin zeka ve kisilik kokenli yeteneklerine
odaklanir. Yetkinlik diinyasinda farklilastiricilar popiilerdir ¢iinkii birgok
isletme, secim ve basarida yetkinlik modellerini kullanmakla ilgilenir. Bu
nedenle, nitelikli adaylar1 niteliksiz adaylardan ayiran 6zellikler ararlar. Bazi
egitim uygulamalar1 da bu konuya odaklanir.

e Oznitelik Paketleri Olarak Yetkinlikler: Bir 6znitelik veya Oznitelik paketi,
bilgi, beceri ve tutum veya gorevler, ciktilar ve sonuglardan olusan bir
koleksiyon ig¢in etikettir. Bu karisik yetkinlik bicimi tipik olarak liderlik,

problem ¢6zme ve karar vermeyi kullanir.

Literatiirde yetkinlik kavrami psikoloji, yonetim ve egitim gibi farkli bakis acilariyla
incelendigi goriilmektedir. Ingiliz ve Amerika literatiiriinde, ‘‘yetkinlik’” genelde
"yeterli bir yeterlilik arzi; bir konuyla yeterince ilgilenme kapasitesi; islevsel olarak
yeterli olma veya yeterli bilgi, muhakeme, beceri veya giice sahip olma niteligi veya

durumu" olarak ifade edilir (Ewens, 1977: 12).

Dogan (2004: 135), Tiirk¢e ’de yetkinlik kavramina benzer terimlerin kullanilmakta
oldugunu ileri slirmiistiir. Aptitude, ability, capability, skill ve competence gibi
kavramlarin birbirleri yerine kullanildigini, ancak aslinda farkli anlamlar icerdigini
belirtmektedir. Bu nedenle orgiitsel anlamda kabiliyet ya da istidatlardan degil
(aptitude), yetkinliklerden (competency) s6z etmek olanaklidir.

Yapilan literatlir taramalarinda ‘‘yetkinlik’> kavramimin bireysel ve davranislar
0zelinde; Rowe (1995: 14), yetkinligin 6lgiilebilir oldugunu ve bir kisinin 6l¢iilebilir
bir standarda ulasip ulasmadigina gore belirlendigini ifade etmektedir. Literatiir
taramalarinda yetkinligin anlamsal olarak ¢ok cesitli yapisi nedeniyle gerek davranis

gerekse beceri tabanli kullanildig: arayiiz Tablo 1.2” de gosterilmektedir.
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Tablo 1.2: Yeterlik ve Yetkinlik Arasindaki Arayiiz

Competence Competency

Beceri tabanl: Davranis tabanli

Standart Basarilar Davranis bigimi
Ne odlger Standartlar nasil basarilir

Kaynak: (Rowe, 1995: 13).

Ayrica ‘‘competency’’ sdzctigii diger kavramlardan farkli olarak kokii ve 6zl itibariyle
bilinyesinde rekabete ve kiyasa dayali bir anlam ve vurgu da barindirmaktadir. Bu
baglamda ‘‘competence’’sozciigiliniin ifade ettigi yetenek, temelde diger birey ya da
orgiitlere gore yeterli bilgi ve beceriye sahip olma, rekabete acik ve onlarla rekabet
etmeye odakl1 bir anlam tagimaktadir. Dolayisiyla bu sdzctigiin isletmecilik alanindaki
tam anlami rekabet yetenegidir (Dogan, 2004: 135). Bu nedenle yonetim yazininda

bazen rekabet anlaminda bazen de rekabet yetenegi anlaminda kullanilabilmektedir.

1.2. Yetkinlik Kavraminin Yaklasimlari

Yetkinlik cergevelerinin temelinde ya mevcut orgiitsel onceliklere ya da bir orgiitiin
gelecege yonelik vizyon beyani yatmaktadir. Boylesi bir ikili se¢im, yetkinlikleri
calisanlarla dogrudan iletisim yoluyla orgiitsel degisimi saglayan bir arag olarak goriip
gormedigine veya yetkinliklerin mevcut orgiitsel problemler ve zorluklarla basa
¢ikmak i¢in bir davranigsal modelleme mekanizmasi olarak kullanilmasi gerekip
gerekmedigine inamilmasina baghdir. “Orgiitsel yetkinlik” yapisiin ortaya ¢ikis
mantig1 incelendiginde zamanla ilgili bir kavram olup tarihsel deneyimlerin, mevcut
baglant1 kaliplarinin ve gelecekteki gelisim olanaklarinin biitlinlesmesini igerir
(Freiling, 2002: 27). Bu nedenle orgiitler agisindan gerek ¢alisanlarinin performansi

gerekse kurumsal varliklarinin devamliligi i¢in yetkinligin 6nemi biiytiktiir.
Isletmeler, yetenekleri genisletmek ve odaklamak icin yetkinlik modellerini kullanarak

sektorde daha uzun vadeli yasam ve rekabet¢i durus sergilediklerinden, 20. yiizyilin

son on yil1 yetkinlik ¢agi olarak adlandirmaktadir. Bununla birlikte organizasyonlar,
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organizasyonel basariya katkida bulunanlarin ihtiyag duydugu bireysel performansi

tanimlamak i¢in de yetkinlik modellerine yonelmistir (Tobey ve Benson, 2009: 77).

Yetkinliklerle ilgili iki temel kavramsal yaklasim bulunmaktadir: (1) Orgiitsel
yetkinlikler ve (2) Bireysel yetkinlik (Turner ve Crawford, 1994). Orgiitsel yetkinlikler
tipik olarak isletmenin sistemlerine ve yapilarina entegre edilir ve bir calisan
ayrildiginda da kalmasi1 muhtemeldir. Buna karsilik, bireysel yetkinlikler, ¢alisanlarin

ozelliklerine ve niteliklerine gémiiliidiir (Hellriegel ve Slocum, 2011).

Bu yetkinlik yaklagimlariin kokleri davranmis psikolojisine dayanmaktadir.
Yetkinligin nasil ortaya ¢iktig1 ve onciillerinin neler oldugu, orgiitler hangi yaklagimi
benimsediklerinde ne tiir faydalar saglayacaklar1 degerlendirilmektedir. Orgiitsel
yetkinlik yaklagimlari, degisen ortamlara uyum saglamanin yollar1 olarak orgiitlerdeki
adaptasyon ve degisim siireclerini anlamaya odaklanmistir (Bataglia ve Meirelles,
2009). Mevcut yetkinlik yaklagimlari; John Flanagan, Robert White, David
McClelland, Patricia McLagan, Richard Boyatzis, Lyle ve Signe Spencer, Prahalad ve

Gary Hamel’1n ¢aligmalarina dayanmaktadir.

1.2.1.Yetkinlik Modellemesinin Onciisii: John Flanagan'in Calismasi

1954 yilinda John Flanagan tarafindan yaymlanan doniim noktasi niteligindeki
makalede, Kritik Olay Teknigi yetkinlik caligmalarinda kullanilan metodolojinin
temelini olusturmustur. Bu c¢alisma, Ikinci Diinya Savasi'nda Birlesik Devletler
Ordusu Hava Kuvvetlerinin 1941 yilinda ucak miirettebatinin se¢imi ve
siniflandirilmasi i¢in prosediirler gelistirmek {izere tasarladiklar1 Havacilik psikolojisi

programindaki ¢alismalarin bir sonucu olarak kabul edilebilir (Flanagan, 1954).

Yaptig1 caligma sonucunda kritik olay teknigini yiiritmek i¢in bes adiml1 bir prosediir
olusturmustur. Bu adimlar1 uygularken; (1) faaliyetin genel amacini belirlenmeli; (2)
faaliyetle ilgili olgusal olaylar1 toplamak i¢in planlar ve spesifikasyonlar gelistirilmeli;
(3) veriler toplanmali; (4) veriler analiz edilmeli ve (5) faaliyetin gereklilikleri
yorumlanmali ve raporlanmali. Flanagan'in ¢alismasi, tam anlamiyla yetkinliklerle
ilgili olmasa da, insanlarin ne yaptigini incelemeye yonelik yeni bir yaklagimin

temelini att1g1 icin dnemlidir.
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1.2.2.Yetkinlik Modellemesinin Temelleri: Robert White ve David McClelland'in
Cahismalan

Robert White, ‘‘yetkinlik’> kavraminin sadece diirtiiler tarafindan tesvik edilen
davranisla tam olarak elde edilemeyecegini ileri siirmiistlir (White, 1959: 329). White,
yetkinligi iistiin performans ve yiiksek motivasyon saglayan kisilik 6zellikleri olarak
tanimlamigtir. Yetkinlige kisinin cevresi ile etkili etkilesimi olarak yaklagsmis ve
gerceklesen kapasite olarak yetkinligin disinda, motivasyonda yetkinligin 6nemine

isaret etmektedir.

White'in ¢aligmasini gelistiren ve genisleten Harvard psikologu David McClelland,
genellikle yetkinlik modellemesine iistiin performansin davranigsal 6zellikler ile

Olciilebilecegini ileri siiren bu yaklagimin onciisii olarak anilmaktadir.

McClelland’in " Zekadan Ziyade Yetkinligin Test Edilmesi" (Testing for Competence
Rather Than Intelligence) isimli makalesinde, Psikologlarin zeka testlerinin is
basarisinda gecerli birer gosterge oldugunu, ancak is yetkinliginin genellikle
yoneticilerin derecelendirmeleriyle veya ciro, terfi, maas artiglari ve benzeri gibi
dolayli gostergeleriyle ol¢iildiigli sonucuna varmistir (McClelland, 1973: 3). Bu
amacla gorevde olan calisanlarin performanslart bakimindan ortalama ve iistiin
performansli olarak gruplandirmistir. Flanagan’in “kritik olay” metodu ve kendisinin
gelistirdigi tematik algilama testinden esinlenerek gelistirdigi “Davranigsal Durum
Analizi” yontemi ile miilakatlar yaparak iki grubu birbirinden ayirt eden 6zellikleri

belirlemistir (Spencer ve Spencer, 1993: 5).

Baglangigta egitimsel basar1 testi alanina uygulanan yetkinlik yaklagimi, kisa siire
sonra diger birgok egitim ve is uygulamasinda benimsenmistir. McClelland,
geleneksel zeka testine alternatif bir yetkinlik yaklagiminin iistiin performansa sahip
olanlarin yetkinliklerini nasil ortaya ¢ikaracagini, test edecegini ve degerlendirecegini
asagida belirtmektedir (McClelland, 1973: 7-13):

e En iyi test kriter orneklemesidir.

e Testler, bireyin 6grendiklerini yansitacak sekilde tasarlanmalidir.

e Test edilen 6zellikleri nasil gelistirilecegi halka agik olmalidir.
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e Testler, yasam sonuclarinin kiimelerinde yer alan yetkinlikleri
degerlendirmelidir.

e Testler, katilime1 davraniglarinin yani sira gozlemlenebilirligi de icermelidir.

e Testler, cesitli eylem sonuglarina maksimum genellestirilebilirlik saglamak

icin edimsel diisiince kaliplarin1 6rneklemelidir.

1.2.3.Patricia McLagan"in Oncii Cahsmasi

Yetkinlik modelleri, bir isi gerceklestirmek i¢in gereken temel yetenekleri tanimlayan
karar araglaridir. Karar araclari olduklari icin yoneticiler ve calisanlar onlar
anlayabilmeli, isle iligkilerini tanimal1 ve onlar1 personel se¢imi, kariyer planlamasi,

insan giicii planlamasi, degerlendirme ve diger alanlarda uygulayabilmelidir.

Yetkinlik modelleri en iyi durumdaki is tanimlarindan bile daha giivenilir olabilir.
Ciinkii is tanimlari, beceri ve bilgi 6zelliklerinden bahsetmez. Yetkinlikler, ayrintili
beceri listelerinden daha kisa, daha gegerli ve daha tutarli bir sekilde hedefe yonelik

olabilirken geleneksel 6nlemlerin genelde gézden kagirdigi kriterler igerirler.

Yetkinlik modelleri personel ve siipervizorler/yoneticiler tarafindan uygulanacak

kriterler su sekilde kullanilabilir (McLagan, 1980: 23):
» [se alma ve secme,
* Degerlendirme,
* Bireysel gelisim planlamasi,
* Egitim miifredat: tasarimi,
* Bireysel kariyer planlamasi,
* Kogluk, danigmanlik, mentorluk ve sponsorluk,
* Yedekleme planlamasi ve yliksek potansiyel belirleme.
« Kariyer yolu belirleme.

Bir yetkinlik modelinin gelistirilmesi ve uygulanmasi hem bilim hem de sanattir ve
her ikisi icin de ¢ok az iyi tammmlanmamis prosediir vardir. Bununla birlikte, bir

yetkinlik modeli bir se¢enek oldugunda ele alinmasi gereken birkag soru vardir. Bu
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sorularin cevaplar1 yetkinlik modelinin uygun olup olmadigini, modelin nasil
gelistirilecegini, neleri icerecegini, nasil formatlanacagini, nasil ve kimler tarafindan

kullanilacagini belirler. Bunlar (McLagan, 1980: 23-25):

e Bir yetkinlik modeli nasil bir kaldirag saglar?

e Modeli gelistirirken hangi bilgiler kullanilacak?

e Model ne i¢erecek?

e Bir yetkinlik nasil tanimlanmalidir?

e Kimler dahil olmali?

e Bir iste hayatta kalmak, islevsiz yetkinlikler gerektirdiginde ne olur?

e Kritik bir insan kitlesinin yetkinlik modellerini kullanmaya baslamasi i¢in ne

olmasi gerekiyor?

1980'li yillarda insan kaynaklar1 boliimiiniin en biiylik basarilarindan biri, yetkinlik
diisiincesi ve eyleminin Orgiitsel yasama tam olarak entegre edilmesi olmustur.
Sonugta, insan kaynaklar1 uzmanlariin temel yetkinliklerinden biri, is ve gorevlerin
bilgi ve beceri bilesenlerini belirlemektir (McLagan, 1980: 26). 1990'l1 yillarda, kamu
sektorli yoneticileri, yetkin ve kararli bir iggiliciinii sahip olmanin miicadelesini
vermislerdir. En memnun caliganlar, hizmetin ilk yillarinda olanlar iken, yoneticilerin
dikkat etmesi gereken en temel konu, calisan gelisimi ve motivasyonuna duyulan
ihtiyacin, is i¢in se¢im ve ilk egitim ile bitmedigidir. Isin segimi ve sonrasinda verilen
egitimler sayesinde c¢alisanlarin orgiitlerine aidiyet duygusu ve motivasyonlarinin
artmasiyla daha yetkin ve giiclii bir isgiicii saglamasi agisindan onemli oldugu

degerlendirilmektedir.

1.2.4.Yetkinlik Modellemesi Olgunlasmasi: Richard Boyatzis'in Calismasi

Patricia McLagan'in calismasim1 temel alarak Richard Boyatzis (1982) ‘“Yetkin
Yonetici: Etkili Bir Performans Modeli (The Competent Manager: A Model for
Effective Performance)’’ adl1 kitabinda bir yetkinlik modeli gelistirmistir. Boyatzis ve
McLagan, bir rgiitiin benzersiz kurumsal kiiltiiriine uyacak sekilde, is grubuna 6zel

olarak uyarlanmis ve basarili calisanlar arasindaki farkliliklar1 karsilastirarak
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tanimlanan egitim ve gelistirme yetkinligi miidahalelerini birlikte yonetmistir. 1980'li
yillarin bagindan itibaren, ABD'deki yetkinlik modelleri, uzmanlar tarafindan degil,
boliim yoneticileri ve isi icra edenler tarafindan yapilandirilmaktadir. Boyatzis (1982),

ozellikle yoneticilerin yetkinliklerinin 6nemine odaklanan arastirmacilardan biridir.

ABD'de yetkinlik modellemesini gelistiren Boyatzis, yetkinligi etkili is performansina
neden olan veya etkileyen belgelenmis davranis gostergelerine dayandirmaktadir.
Boyatzis, Flanagan gibi, isi yapan bireylerin gercek performansinin o6rneklerini
toplamak ve analiz etmek i¢in sistematik analizin 6nemini vurgulamaktadir. Boyatzis,
bir yetkinligi tanimlama siirecini su sekilde tanimlamistir: Bir yetkinligi tanimlamak
i¢cin, eylemlerin ne oldugunu, bir sistemdeki yerini, davranis sirasindaki yerini ve
sonuglarin veya etkinin ne oldugunu, bunun amaci veya anlamini belirlemektir. Is
yetkinligi kavraminin bir yetenegi temsil etmesi seklinde ifade etmektedir (Boyatzis,

1982: 22).

Boyatzis, yetkinlik tanimlamasini, egitim yoluyla yeniden iiretilebilecek ve
gbzlemlenen davraniglardan daha derine inecek sekilde kavramsallastirmistir.
Yonetim tarzi, bir yoneticinin becerileri, dznitelikleri veya ozellikleri dizisi olarak
tanimlandiginda, yetkinlik, yoneticinin gosterdigi bir davranig oriintiisiinii ve icerdigi

degerleri ifade eder (Boyatzis, 1982: 255).

1970'li yillarda Amerikan Yonetim Dernegi ¢esitli tiplerde yoneticiler yerine ‘lstiin
performansa’’ sahip yoneticiler iizerinde yiiriittiikleri calismada su soru yanitlanmaya
calisilmistir: Bagarili yoneticiler, yoneticilerin sergilemedigi hangi yetkinlikleri

sergiler?

Bu arastirmanin sorusuna en uygun cevabin yonetsel yetkinlikler oldugu sonucuna
varilmaktadir. Her bir yOneticinin isi i¢in performans standartlarin1 kullanarak
kriterlerle dogrulanmig bir model iiretmek i¢in bes y1llik siire boyunca 1800'den fazla
yonetici iizerinde yapilan arastirmada; tiim yonetsel islerde ortak yetkinlikleri ortaya
cikarmak i¢in 1800 is yeniden analiz ederek gerceklestirilmistir (Rothwell ve
Lindholm, 1999: 92-93).
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Boyatzis (1982: 13), yetkin yoneticilerin etkin performansi igin ortaya attig1 modeldeki
ti¢ kritik bilesen tutarli ve uyumlu oldugunda etkin performans ortaya ¢ikmaktadir. Bu
bilesenlerden herhangi ikisi tutarli veya uyumluysa, etkili performansin ortaya ¢ikma

olasilig1 artar (Bkz. Sekil 1.2).

Bireysel Yetkinlikle Is Gerekleri

Etkin
Ozel Eylemler
Veya

Orgiitsel Cevre

Sekil 1.2: Etkin Is Performans: Modeli

Kaynak: (Boyatzis, 1982: 13).

Hedeflere (veya "performansa") odaklanilan bir diinyada, yetkinlikler giderek daha
onemli hale gelmektedir. Bu nedenle, Boyatzis (2008), bircok tilkedeki "iistiin"
performans gosterenleri "ortalama" performans gosterenlerden ayiran asagidaki ii¢

yetkinlik belirlemistir:
(1) Sistem diisiincesi ve Oriintii tanima gibi biligsel yetkinlikler;

(2) Duygusal 6z farkindalik ve duygusal 6z denetim gibi 6z farkindalik ve

Ozyonetim yetkinlikleri dahil olmak tizere duygusal zeka yetkinlikleri; ve

(3) Empati ve ekip caligmasi gibi sosyal farkindalik ve iliski yonetimi
yetkinlikleri dahil sosyal zeka yetkinlikleri.
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Yoneticilerin iistiin performans gostergesi olarak ortalama performans sergileyen
yoneticiden farklarindan biri de sosyal odakli olmasidir. Boston'daki {iniversite
merkezli bir hastaneyi isleten sirkette CEO segimleri i¢in biri gorev odakli digeri ise
sosyal odakli iki kisinin basarili olmasina ragmen, hastane sirketinin ydnetim
kurulunun, sosyal agidan daha yetkin olan kisiyi CEO olarak segcmeye karar vermesi
daha etkin bir ¢alisma iklimi agisindan 6nemli oldugunu agik¢a gdstermektedir
(Goleman ve Boyatzis, 2008: 3-4). Buradan hareketle; sosyal yetkinliklerin bir 6rgiitte
ozellikle ekip ¢aligmasinda ve iliski yonetimindeki 6nemi ile birlikte tercih edilmesi

asikardir.

Boyatzis’in ¢alismasinin 6zgiinliigii 6zellikle belirli yetkinliklerin sonucu olarak
belirli bir is ve Orgiitte meydana gelen (zayifa karsi ortalamama ve ona karsi {istiin)
performansin genel ve niteliksel ayirt edici Ozelliklerdeki bazi farkliliklar
aciklamasindan kaynaklanmaktadir. Bununla birlikte Boyatzis’in yetkinlik ¢calismasini
Ozgiin kilan unsurlardan biri de yetkinliklerin birbirlerini nasil etkilediklerini ve
yonetim islerinin diger yonleriyle nasil bir iligkisi oldugunun taslagini ortaya

koymasidir (Boyatzis, 1982: 8-9).

1.2.5.Yetkinlik Modellemesini Erisilebilir Hale Getirme: Lyle ve Signe Spencer'in
Calismasi

Lyle ve Signe Spencern 1993 yilinda kaleme aldiklar1 “‘Iste Yetkinlik: Ustiin
Performans Modelleri (Competence at Work: Models For Superior Performance)” adli
eseri, yetkinlik modellemesi i¢in teorik arka plan saglamaktadir (Spencer ve Spencer,
1993). Flanagan, McClelland ve Boyatzis'in ¢alismalari, McBer ve arkadaglari
tarafindan gelistirilen ve arastirmaya dayandirilan bu ¢alisma, bir orgiitte hedeflenen
bir grup i¢in bir yetkinlik modelinin nasil gelistirilecegini agiklamak igin rehberlik
etmektedir. Yazarlar, Boyatzis'in yetkinlik tanimin1 "bir is veya durumda Olgiit
referanslt etkili ve/veya iistiin performansla nedensel olarak iligkili olan temel bir
ozellik" (Spencer ve Spencer, 1993: 9) olarak giliclendirmektedir. Tanim olarak,
"karakteristikler" kelimesinin bir yetkinlik olarak kullanimini, "bir 6zellik, ger¢ek
diinyada anlamli bir seyi ongérmedikce bir yetkinlik degildir" diyerek agikliga
kavusturur (Spencer ve Spencer, 1993: 13). Bu eserin odak noktasi, insan kaynaklar1

yoneticilerine yetkinlik tanimlama, modelleme ve degerlendirmenin neden degerli
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oldugunu ve davranigsal olay goriismelerinden ne kadar titiz yetkinlik modellerinin
gelistirilebilecegini gosterecek sekildedir. Yazarlar, bir yetkinlik kavraminin ve
modelinin nasil gelistirilecegini ve bir isletmenin insan kaynaklar1 ¢abalarinin temeli
olarak yetkinlik modellerinin nasil kullanilacagini ayrintili bir sekilde agiklamaktadir

(Rothwell ve Lindholm, 1999: 95).

Spencer'in bir model gelistirme siireci, Orgiitle iligkili olarak degeri yiiksek" isleri
tanimlayarak baglamaktadir. Is tanimlandiktan sonra, 6rnek niteliginde ve tamamen
basarili ¢alisanlardan olusan bir Orneklem secilir, bilgiler toplanir, is gorevleri
diizenlenir, drnek ve tam basarili performans gosterenlerin karsilastirmalar1 yapilir ve

taslak bir yetkinlik modeli dogrulanir (Spencer ve Spencer, 1993: 93-94).

1.2.6.0rgiitsel Temel Yetkinlik: Prahalad ve Hamel'in Calismasi

Prahalad, yetkinlik modellemesini bireysel performans alaninin 6tesine ve Orgiitsel
performans alanina yonlendirmede ufuk agic1 bir diisiiniirdiir. Prahalad ve Hamel’in
1990’Ih yillarda Harvard Business Review dergisinde yaymmlanan ‘The Core
Competence of the Corporation’ adli makaleleri ile bir kavram olarak “yetkinlik”
bilimsel yazinda kabul gormeye baslamistir. Yetkinlik modelleme uygulamasinin
mevcut artisinin onciilii ve muhtemelen itici giicli, is stratejisi alanim1 ve "temel
yetkinlikler" olarak bilinen bir kavram igerir. Prahalad ve Hamel (1990) tarafindan
tasarlanan temel yetkinlikler, bir isletmenin rekabet stratejisinin tasarim bilesenleri
kadar bireysel diizeydeki ozellikler degildir. Calismalarinin orgiitsel diizeyde, bir
isletmenin yeni ve degisen pazarlara yanit olarak hizla degisme ve yenilik yapma
yetenegini yonlendiren temel ve benzersiz 6zelliktedir.

Prahalad ve Hamel (1990: 81), orgiitleri tipki bir agac gibi koklerinden biiyiiyiip,
gdvde ve ana uzuvlari temel iirtinler; daha kiigiik dallar1 is birimleri; yapraklar, ¢igekler
ve meyveleri nihai iirlinler olarak belirtmektedirler. Temel iirlinlerin yetkinliklerle
beslendigini ve meyvesi nihai iirlinler olan is birimlerini olusturdugunu belirterek,
rakiplerin giiclinii sadece son {irlinlerine bakarak gozden kagirilabilecegini, tipki bir
agacin giiclinli sadece yapraklarina baktiginizda kagirdiginiz gibi orgiitlerin rekabet
avantaji saglanmasinda yetkinliklere bakilmasi gerektigini belirtmektedir (Bkz. Sekil

1.3).
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Sekil 1.3: Rekabet Giiciiniin Kokleri
Kaynak: (Prahalad ve Hamel, 1990: 82).

Prahalad ve Hamel (1990: 83) i¢in temel yetkinligin {i¢ belirleyici unsuru vardir.
Bunlar:

1. Cok ¢esitli pazarlara potansiyel erisim saglar.
2. Son {irlinlerin algilanan miisteri faydalarina 6nemli bir katki saglar.
3. Rakipler i¢in taklit edilmesi zor olmalidir.

Prahalad ve Hamel’in belirledigi bu unsurlar 1s18inda bir isletmenin olusturacagi
stratejiler yetkinlikle iliskilendirilir. Yetkinlige dayali bir siirecin amaci, "firmanin
basarisinin ve dijital devrimin temelini olusturan 5. dalga olarak goriilen bir anlayis
gelistirmek" olmalidir (Hamel ve Prahalad, 1994: 7). Bu anlayis ¢ergevesinde
olusturulan yetkinlik devriminin, orgiitiin basarisinda ve yonetiminde dnemli bir etkisi
olacagi degerlendirilmektedir. Bir oOrgiitiin basarisi ve yOnetiminin iyi bir siirecte

tanimlanmasinin yap1 tasinda yetkinliklerin oldugu agik¢a goriilmektedir.

Ryan (1999: 63), orgiitsel diizeydeki temel yetkinlikleri tanimlamak ve yonetmek i¢in

su stirecleri tanimlamaktadir:

1. Temel yetkinlik teriminin ne anlama geldigini operasyonel olarak tanimlamak,
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2. Isletmenin en iyi yaptig1 seyi belirlemek i¢in dahili odak gruplarini kullanarak
beyin firtinas1 yapmak,

3. Miisterileri incelemek ve rakiplerin temsilcileriyle birlikte devlet yetkilileriyle
goriismek, isletmenin gii¢lii ve zayif yonleri hakkinda disaridan bir bakis agisi

elde etmek,
4. Ust yonetimden temel yetkinliklerle ilgili geri bildirim almak,

5. Elde edilenleri dogrulamak i¢in derlenen bilgilerin analiz edilmesi (yani, farkl
bilgi kaynaklarinin isletmenin giiclii ve zayif yonlerine iligkin algilar

konusunda hemfikir olup olmadiginin belirlenmesi),

6. Ihtiyag duyulan ek temel yetkinliklerin nasil kazanilacagini belirlemek icin ek

odak gruplar yliriitmek,

7. Gelecekte isletmenin organizasyonel diizeydeki temel yetkinligini gérmek i¢in

list yonetim adina eylem onermek.

1.3. Yetkinlik Bilesenleri

1970’11 yillarin basindan itibaren isletmeler, iistiin performansa sahip personeli ise
alma, se¢me ve yonetmeye yardimci olmak igin yetkinlikleri kullanmaktadir.
Yetkinlik, belirli bir ig baglaminda iistiin performansla sonuglanan davranig yoluyla
gosterilen gozlemlenebilir ve Olgiilebilir bir listedir. Yetkinlik ayn1 zamanda belirli bir
rolde miilkemmel performans icin gerekli olan temel davranmiglari igeren bir dizi

yeterliliktir (Cernusca ve Dima, 2008).

Yetkinlik, kritik is gorevlerini, belirli islevleri basariyla yerine getirmek veya belirli
bir rol veya pozisyonda calismak icin bilgi, beceri, giidii, davranis ve kisisel 6zellikleri
uygulama veya kullanma yetenegidir. Bu nedenle yetkinlikler genis bir durum
yelpazesinde genellesen ve uzun siireler boyunca dayanan, davranig veya diisiinme
bicimlerini gosteren insanlarin temel 6zellikleridir. Spencer ve Spencer (1993: 9-11)
ile Tucker ve Cofsky (1994) yetkinligin asagidaki bes ana bilesenden olustugunu ifade

etmektedirler:
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e Bilgi: Bu, cerrahin insan anatomisi bilgisi gibi bir kiside kalan bilgi ve
o0grenmeyi ifade etmektedir. Bilgi karmasik bir yetkinliktir. Bilgi testlerinden
alinan puanlar genellikle ig performansini tahmin etmede basarisiz olur. Clinkii
bilgi ve beceriler is yerinde fiilen kullanildiklar1 sekilde dlgiilememektedir. 11k
olarak, belirli bir ger¢egin hafizasi, belirli bir problemle ilgili hangi ger¢eklerin
var oldugunu ve gerektiginde bunlari nerede bulacagini bilmekten daha az
onemlidir. ikincisi, bilgi testleri “yanitlayic” dir. Sonug olarak, bilgi en iyi

thtimalle bir kisinin ne yapacagini degil ne yapabilecegini 6ngérmektedir.

e Beceri: Bu, cerrahin bir ameliyati gergeklestirme becerisi gibi belirli bir
fiziksel veya zihinsel gorevi yerine getirme becerisini ifade etmektedir.
Zihinsel veya biligsel beceri yeterlikleri arasinda analitik diisiinme (bilgi ve
verileri isleme, neden ve sonucu belirleme, verileri ve planlar diizenleme) ve
kavramsal diistinme (karmasik verilerdeki kaliplar1 tanima) yer alir.

e Benlik Kavramlar: ve Degerler: Bu, bir kisinin tutumlarini, degerlerini ve
benlik imajin1 ifade etmektedir. Bir cerrahin karmasik bir ameliyati
gerceklestirirken kendine glivenmesi gibi bir kisinin belirli bir durumda
basarili olabilecegine olan inanci da benlik ve degerler kavraminda ele
alinmaktadir.

e Ozellikler: Ozellikler, fiziksel 6zelliklere ve durumlara veya bilgilere verilen
tutarl: tepkilere atifta bulunur. Iyi goriis, kendini kontrol etmekte stres altinda
sakin kalma yetenegi gibi drnekler verilebilir.

e Giidiiler: Gidiiler, harekete gecen duygular, arzular, fizyolojik ihtiyaglar
veya benzeri diirtiilerdir. Bir kisinin siirekli olarak diisiindiigii veya eyleme
neden olarak gordiigii istekleridir. Giidiiler, davraniglar1 belirli hedeflere
dogru yénlendirir ve seger. Ornegin, kisiler arasi ydnelimi yiiksek olan
cerrahlar, ameliyat ekibinin diger iyeleriyle iyi c¢alismak igin kigisel

sorumluluk alirlar.

Bu bes bilesen bir orgiitiin rekabet avantaji ve rekabet etme yetenegini {istlin
performansla  sonuglandirmasinda  bir  dizi  temel  davramislar  olarak
degerlendirilmektedir. Calisanlarin rgiitiin basarisindaki rolii géz oniine alindiginda

bu bilesenlere sahip olmasi1 gerekliligi ortada iken, Spencer ve Spencer (1993),
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yetkinligin bazi bilesenlerinin 'su seviyesinin altinda' ve bazilarinin “‘lizerinde’’ olan
bir buzdagia benzedigini ileri siirmektedir. Burada giidiiler, 6zellikler (bilingli ve
bilingsiz diizeyde) ve benlik kavrami (biligsel diizeyde var) goriinmeyen kisimda,
beceriler ve bilgi (davranis diizeyinde) goriinen kisimda kavramsallastirilir (Bkz. Sekil

1.4).

Gorlintiir

Kigisel Ozellik
Giidi

- Benlik algist s
Gizli o ] Temel kisilik
Kisisel dzellikler (En zor gelistirilen)

Giidii

Yiizey
(En kolay gelistirilen)

Sekil 1.4: Merkezi ve Yiizeysel Yetkinlikler
Kaynak: (Spencer ve Spencer, 1993: 11).

Bir orgiitte insan kaynaklar1 planlamasi i¢in pratik sonuglara sahip olabilmenin sart1 o
Orgiitiin yetkinliginin tiiri veya seviyesine bakilmas1 yeterlidir. Sekil 1.4°te
gosterildigi gibi, yiizeysel olan bilgi ve beceri kazanimlarinin gelistirilmesi nispeten
kolaydir. Egitim, bu ¢alisanlarin yeteneklerini glivence altina almanin en uygun ve en
maliyetli yoludur. Buzdaginin temelinde erisilmesi ve gelistirilmesi daha zor olan

kisilik 6zellikler i¢in de etkili se¢im yapmak gerekir.

Giudiiler ve ozellikler, insanlarin yakin gézetim olmaksizin isyerinde yapacaklarini
baslatan unsurlar olarak adlandirilabilir. Kritik bir davranisin sonucu daha yiiksek
performanstir. Performans diizeyi (diistik, orta veya yliksek) her zaman bilgi, beceri ve

benlik diizeyine gore belirlenmektedir (Bkz. Sekil 1.5).

27



Bilgi

Beceri

Benlik "
Yetkinlik Kritik Performans
Davranig i

Ozellikler

Guduler

Sekil 1.5: Yetkinligin Tanimi ve Genel Akis Modeli

Kaynak: (Tucker ve Cofsky, 1994: 32).

Bir isletmenin performansi insan varligindan ¢ok, insan kaynaklarinin dogru yetkinlik
eslesmesine ve performans gereksinimleri i¢in gerekli seviyelere sahip olmasina
baglhdir, ¢iinkii i1 yapan makine veya siire¢ degil, performansini belirleyen insandir.
Bu nedenle, performansi artirmak i¢in isletmeler giivenilir teknikler kullanmali, dogru
yetkinlikleri ve seviyelerini belirlemelidir. Hem birincil hem de ikincil faaliyetleri
iceren ayrintilt ig tanimi, isletmenin (ve g¢alisanin) is yerinde hangi yetkinliklerin
gerekli oldugunu bilmesine yardimci olur (Cernusca ve Dima, 2008). Buradan
hareketle bir Orgiitte ¢alisanlardan istenen performansin saglanmasi ve Orgiitiin
basarisinin devamlilig1 i¢in basta gerekli yetkinliklerin belirlenmesi ve o yetkinlikleri
olusturan bes bilesenin is tanimlariyla uyumlu hale getirilmesi gerektigi sdylenebilir.
Ayni zamanda yetkinliklerin isletmeler i¢in 6nemi yadsinamadigi gibi aslinda, rekabet
avantajinin anahtar1 da olabilirken, yetkinlikleri ¢ok cesitli orgiitsel uygulamalari
yonlendirmek i¢in kullanmanin tehlikeli boyutu ise, tasarlanmadiklar1 amaglar igin

kullanilabilmeleridir (Bolden ve Gosling, 2006: 152).

1.4. Yetkinlik Tirleri
Yetkinlik tiirlerinin neler oldugu ile ilgili yapilan literatiir taramalarinda oncelikle
yetkinlik kavramiin tanimi iizerine odaklanildigi goriilmektedir. 1982 yilinda
yetkinlik hareketinin 6nciilerinden Amerikali psikolog ve is damismani Richard
Boyatzis, McBer Associates Direktorii olarak ¢ok sayida ¢alismadan yararlanarak
basaril1 yoneticiler i¢cin 19 genel yetkinlige tespit etmis ve bunlardan daha sonra 216
bireysel yetkinlik tliretmistir. Ardindan 300 yetkinlik modelinde bulunan 400 davranis
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gostergesi de derlemistir (Horton, 2000: 308). Yapilan literatiir taramasinda

yetkinliklerin bireysel, orgiitsel ve farkli disiplin ve alanlarda olmak tizere birgok

yonden smiflandirildig1 gézlenmektedir.

1.4.1. Bireysel Baglamda Yetkinlik Tiirleri

Bireyin herhangi bir isteki ve/veya durumdaki etkili ve/veya listlin sonuca ulagtiran

temel Ozellik olarak tanimlanan yetkinlik ile ilgili yapilan literatiir taramalarinda

bireysel olarak is performansina gore “‘esik’’ ve “‘farklilastirma’’ yetkinlikleri olarak

iki kategoride degerlendirilmektedir. Bunlar (Spencer ve Spencer, 1993: 9):

o FEsik (Baslangig) Yetkinligi: Bir isteki herkesin asgari diizeyde etkili olmasi

gereken ancak ortalama performans gdsterenlerden listlin olanlar1 ayirt etmeyen

temel ozelliklerdir (genellikle bilgi veya okuma yetenegi gibi temel becerilerdir).

Ornegin, Bir satis elemani i¢in bir esik yetkinligi, iiriin bilgisi veya faturalari

doldurma becerisidir. Boyatzis (2008: 7), esik yetkinliklerini su sekilde

aciklamaktadir:

1.
2.
3.

Uzmanlik ve deneyim, yetkinligin bir esik seviyesidir.

Bilgi (bildirimsel, prosediirel, islevsel ve listbiligsel) esik bir yetkinliktir.
Bellek ve tiimdengelimli akil yiiriitme gibi temel biligsel yetkinliklerin bir
cesidi esik yetkinliklerdir.

Farkhilagtirma Yetkinligi: Bu faktorler, istiin performansi ortalama
performans gosterenlerden ayirir.  Ornegin, bir kisinin  isletmenin
gerektirdiklerinden daha yiiksek hedefler belirlemesinde ifade edilen basari
yonelimidir. Ortalama satig elemanlarindan iistiin olan bir yetkinliktir (Spencer

ve Spencer, 1993: 15).

Spencer ve Spencer (1993: 15) bireysel baglamda yetkinligi, ¢alisan ve yonetici

yetkinlikleri olmak iizere asagidaki gibi iki kategoride incelemektedir (Spencer ve

Spencer, 1993: 15):

Calisan Yetkinligi: Calisan yetkinligi, bireyin miikemmel performans
gostermesinde, isletmenin 1iyi yoOnetildiginde temelde etkili ydnetim
davranisiyla sonuglanacagina dair bir sinyal vermede kilit belirleyicilerden
biridir (Marnisah vd., 2021: 23). Parry (1996) ise c¢alisan yetkinligini, bireyin
isinin (bir rol veya sorumluluk) biiyiik bir boliimiinii etkileyen, kabul edilmis

standartlar ile egitim ve gelistirme yoluyla gelistirilebilen, is performansi ile
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iligkili olan ve iyi performansla dl¢iilebilen bir bilgi, beceri ve tutum kiimesini
ifade eder. Baska bir ifadeyle calisan yetkinlikleri, c¢alisanlar tarafindan
sergilenen ve etkili ve iistiin performansla sonuglanan bilgi, beceri, tutum,
yetenek, giidii ve benlik kavrami gibi kisilik 6zellikleri olarak da tanimlanabilir

(Boyatzis, 1982; McClelland, 1973; Spencer ve Spencer, 1993).

Calisan bilgisinin arttirilmasi, becerilerinin gelistirilmesi ve tutumlarmin
tyilestirilmesi, calisan yetkinliginin arttirilmasi acisindan onemlidir. Clinkii
calisan yetkinlikleri, is tutumlar1 ve bunlarin yiiksek performansl gorevlerde
ve belirtilen is gereksinimlerine atifta bulunan islerde uygulanmasiyla
desteklenen bilgi ve becerilerdir. Bu nedenle, bir isletme hizla degisen bir
ortamda ayakta kalabiliyorsa, yetkin ¢alisanlar 6nemli bir faktordiir (Herawati
vd., 2021: 586-587). Yine Vathanophas ve Thai-ngam (2007: 47), ¢alisanlarin
yetkinliklerini ve rekabet yeteneklerini gelistirmenin, giiglii bir organizasyon
insa etmenin kilit unsurlarindan biri olarak kabul edildigini tespit etmislerdir.
Yetkinligi yiiksek bir calisan, yaptigi islere uygun olarak ¢alisanin gorev ve
islevlerinin neler oldugunu iyi anlayacaktir. Dolayisiyla dolayli olarak
yetkinligin 6rgiite bagliligin ortaya ¢ikmasini etkileyecegi soylenebilir (Nurdin
vd., 2012). Bir calisanin islevlerinin ve yeterli yetkinliginin iyi anlagilmasi,
isletmeye yliksek bagliliga da tesvik etmesi agisindan 6nemlidir (Hidayah,
2019: 136). Calisanlarin artan baglilig1 ve yetkinligi tarafindan yonlendirilen
rol i¢i ve rol dis1 gorev cabalarinin gelismis seviyeleri ve kalitesi, etkin
organizasyonel islevsellige katkida bulunur ve bu da hem bireyin hem de
orgiitiin performansina yansiyacaktir (Kehoe ve Wright, 2013; Martini vd.,
2018; Budiprasetia ve Johanes, 2021: 684).

Calisanlarin, is ortamindaki degisikliklere cevap verebilecek yiiksek yetkinlige
sahip olmasi, performansin iyilestirmektedir. Nitekim calisan yetkinliginin
calisan performansi iizerinde etkili olduguna iliskin birgok c¢aligma
bulunmaktadir (Ismail ve Abidin, 2010; Potnuru ve Sahoo 2016; Sulantara vd.,
2020; Triono vd., 2021: 341; Rejeki ve Widigdo, 2021: 226; Marnisah vd.,
2021: 22; Hari Kuncoro vd., 2021: 21). Calisanlarin sahip olduklar1 yetkinlik

ne kadar yiliksekse isin gerekleri dogrultusunda c¢alisanin performansi

30



artmaktadir. Clinkii yetkin ¢calisanlar genellikle is sorunlariyla hizli baga ¢ikma
beceri ve istekliligine sahiptirler. Ayn1 zamanda islerini sakin ve dzgiivenli
yaptiklarindan isi igtenlikle yapilmasi gereken bir zorunluluk olarak gérmek
ve 0grenme siireci yoluyla benligin kalitesini agikca gelistirirler (Meyer ve

Allen, 1991).

Egitimin ve 6grenmenin ¢alisan yetkinligini artiracagi (Cik vd., 2021: 147) ve
bunun da ¢alisan performansini pozitif yonde etkileyecegi asikardir (Dewi vd.,
2021: 133). Bununla birlikte ¢aligan yetkinligi, strateji uygulama asamasinda
deger yaratmasi ve bireysel performansin iyilestirilmesi agisindan onemli
oldugu gibi (Zhou vd., 2018), orgiitsel performansla da pozitif iligkilidir (Sung
ve Choi, 2014: 863; Osei ve Ackah, 2015: 7; Otoo, 2019: 957; Herawati vd.,
2021: 591). Benzer sekilde Otoo ve Mishra (2018: 954), Gana’da otel
endiistrisinde yaptiklar1 arastirmanin sonuglari, 6z yetkinlik, takim yetkinligi,
iletisim yetkinligi, degisim yetkinligi ve etik yetkinlik gibi ¢alisan

yetkinliklerinin 6rgiitsel performansi artirdigr ileri siiriilmiistiir.

Calisanlarin is arkadaglartyla her zaman iyi iligkiler kurabilmeleri i¢in ¢aligma
ortamlarina  uyum  saglama  yetenekleri uygulanabilecek  ¢alisan
yetkinliklerinden biridir (Marnisah vd., 2021: 23). On saflarda calisanlarin
gorev yetkinlikleri, memnuniyetlik ve uygun bir hizmet karsilagmasi
yaratmada Ozellikle Onemlidir. Hanafi ve Ibrahim (2018: 592) calisan
yetkinliginin hizmet performansi ve miisteri deneyimi lizerinde pozitif etkiye
sahip oldugunu tespit etmislerdir. Yine Van Dolen ve arkadaslar1 (2004)
yetkinliklerin hizmet, igletme ile ilgili miisteri memnuniyetini, marka imajin1
ve sadakati de pozitif etkiledigini saptamislardir. Benzer sekilde ¢alisan gorev
yetkinliginin, miisterinin geri ddonme ve bir magazayi tavsiye etme niyetlerinin
artmasina neden oldugunu ve bunun da satiglari, memnuniyeti, hizmet
kalitesini ve sadakati artirdig1 gézlenmistir (Wu vd., 2015: 24). Yine Lucia-
Palacios ve arkadaslar1 (2020) 6n saflardaki ¢alisanlarin gorev yetkinliginin
miisteri memnuniyetini ve magazayi tavsiye etme niyetini pozitif etkiledigini

ileri stirmislerdir.
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Yonetici Yetkinligi: Yonetici yetkinligi ile ilgili 6zelliklerin hangi teori ile
aciklanacagi tam olarak belirli degildir. Sosyal 6grenme teorisi, yetkin
yoneticiler  tarafindan  yoOnetilen calisanlarin  benzer  davraniglari
benimseyecegini One siirer; bir yonetici ustalik gosterdiginde, ast ¢alisanlar bu
ustalig1 yansitabilir (Weiss, 1978: 716). Bununla birlikte yonetici yetkinliginin
calisanlarin ¢alisma ¢abast iizerindeki etkisinin incelenmesi, lider {iiye
etkilesim teorisi tarafindan da desteklenmektedir. Lider iiye etkilesim teorisi
ise, calisanin ¢alisma cabasinin yoneticiyle olan iligkiden etkilendigini ve
yiiksek kaliteli iliski calisanlarinin diisiik kaliteli iliski calisanlarindan daha
yiiksek performansla ilgili sonuglar elde ettigini 6ne siirmektedir. Bir yonetici
yiiksek yonetim becerisine sahipse, is akigini organize etme, yetki verme,
iletisim kurma, katilimi tegvik etme, hedeflere yonelik ilerlemeyi izleme ve
geri bildirim saglama konusunda muhtemelen yeteneklidir (Wilson, 1980).
Yonetici yetkinliginin bir¢ok teori kapsaminda incelenmesi multidisipliner
yapida oldugunu alan yazina bir¢cok katkilar sunacagini ve arastirmalarin

yoneticilerin gelisimi i¢in birgok sonuglarin 6nerilecegi degerlendirilmektedir.

Yonetim yazininda isletmeler stratejik hedeflere ulasmak istiyorsa,
yoneticilerin davranisglarinin yonetici yetkinligi temeline dayanmasi gerekir
(Martell vd., 1996). Cao ve Yan (2004), stratejik diisiince, misyon gibi
kurumsal temel degerler, bir isletmenin stratejik hedeflerine ulagilmasini
saglayabilecek yoneticilerin yetkinligi araciligtyla calisanlara aktarildigini ileri
sirmektedirler. Yoneticilerin  yetkinlikleri, hem bir¢cok isletme igin
stirdiiriilebilir rekabet avantajinin 6nemli bir kaynagi hem de ydnetim
diizeyinde insan kaynaklarinin gelistirilmesinde biiyiik 6neme sahiptir (Pierce,
1994: 18). Bu ylizden orgiitler yasamsal fonksiyonlarinin devamliligini
saglamak istediklerinde oOrgilitte olusturulan stratejik degerlerle yonetici

yetkinliklerini birlestirmeleri gerekmektedir.

Siirdiiriilebilir bir orgiitte yoneticilerin farkli yetkinliklere sahip olmasi gerekir.
Disiplinleraras1 bilgi, etik liderlik, uzun vadeli diislinme, yonetime sistemik
yaklasim, igletmelerarasi is birligi, miisteri odaklilik ve degisim yonetimi gibi

bir dizi is yetkinlikleri stratejilerin uygulanmasi agisindan 6nem arz etmektedir
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(Wyrzykowska ve BZale$na, 2017: 380). Orgiitsel yetkinliklerin ydnetimi, iist
ve fonksiyonel yoneticilerin sorumlulugundadir. Yeni orgiitsel yetkinliklerin
gelistirilmesinden ve  mevcut  olanlarin  iyilestirilmesinden  veya
kopyalanmasindan ve bunlarin orgiit icinde katilagmasinin engellenmesinden
sorumludurlar (Moreira vd., 2010: 396). Handy (1999), bir yoOneticinin
asagidaki dort yetenege sahip olmasi gerektigini belirtmektedir:

(1) Zeka ortalamanin tizerinde olmali, ancak dahilik seviyesinde degil,
(i1) Girigim, bagimsizlik ve yaraticilik,

(iii))  Kendine giiven veya yetkinlik ve isteklilik seviyelerinde yiiksek 6z-

degerlendirme ve,

(iv)  Helikopter faktorii, bir durumun ayrintilarinin {izerine ¢ikma ve bunu

genel cevre ile iliskisi icinde algilama yetenegi.

Literatiirde bir yoneticinin yetkinligini degerlendirirken géz dniinde bulundurulmasi
gereken olasi alanlar onerilirken, bu becerilerin nasil, ne zaman ve ne derecede var
olmas1 gerektigini veya nasil degerlendirilebilecegi acik¢a belirtilmemektedir
(Johnson, 2007: 15). Bu nedenle ydnetici otoritesinin yetkinliginin degerlendirilmesi,
nesnel ve yaygin olarak kabul edilen standartlarin olmamasi nedeniyle sorunlu ve
yetersizdir (Getz, 1999). Birgok {ist diizey lider, yoneticinin roliinii, liderlik siirecine
katkida bulunan bir liderden ziyade bir takipg¢i/denetci rolii olarak algilamistir (Karp
ve Helgo, 2008: 35). Ancak iist diizey yOnetici sadece bu rolii listlendiginde 6rgiitsel
yetkinlik agisindan gereken sorumluluklari almayacaktir.
Taatila (2004: 88), yoneticilerin orgiitsel yetkinligi yonetmedeki sorumluluklarini
tanimlamak i¢in gereken ihtiyaclar asagida belirtilmektedir:

* Handy'nin (1999) tanimladigi gibi, Orgiitiin i¢inde bulundugu veya
“helikopter goriigiine” sahip oldugu durumu, durumun {izerine ¢ikma ve onu analiz

etme yetenegini anlamak,
+ Isletmenin duruma &zgii yetkinlik yapilandirmasini anlamak,
* Yetkinlik yapilandirmasinin nasil etkilenebilecegini anlamak ve

* Bu durumda orgiitsel yetkinlikten yararlanabilmek.
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Ust diizey yoneticiler igin liderlik becerileri, genel yonetim becerileri, kisilerarasi
beceriler, iletisim becerileri, yaraticilik, giivenilirlik ve uyarlanabilirlik gibi kisilik
Ozellikleri listelenirken; orta diizey yoneticiler i¢in entelektiiel (stratejik perspektif,
analiz ve muhakeme gibi), kisilerarasi (ikna etme ve kararlilik gibi); uyarlanabilirlik
(esneklik gibi) ve sonu¢ odaklilik (girisim, is anlayisi gibi) seklinde yetkinlik listeleri
tanimlanmaktadir (Cardy ve Selvarajan, 2006: 238). Martykav (2014: 34) ise, alt
yonetici seviyesi icin gerekli olan yetkinlik tilirleri, gorevlerin uygun sekilde
yiriitiilmesi i¢in gerekli mesleki bilgi, genel emniyet bilgisi, glivenlik yonetimi ve alt
calisanlara bilgi ve talimat aktarma yetenegi olarak belirlemistir. Ust ve orta diizey
yoneticiler i¢in analitik ve kavramsal beceriler (karar verme, problem ¢6zme, durumun
uygun sekilde degerlendirilmesi) ve organizasyon becerileri (verimlilik, planlama, is
boliimii, yetkilendirme, koordinasyon), giivenlik alanindaki kurallar, prosediirler ve
talimatlar hakkinda iyi bilgi sahibi olma becerilerine sahip olmasi gerektigini
belirtirken, orta ve alt diizey yoOneticiler i¢in temel mesleki becerilerin (uygulamayla

ilgili teknik ve diger beceriler) esas oldugunu belirtmistir.

Temel ozellikleri yenilik ve degisim olan girisimcilik davranisi da, yoneticilerin ¢cogu
zaman yeni ve beklenmedik kosullarla karsilagsmasina yol acar ve bu durum,
isletmelerin genellikle isletmenin mevcut pratigi iginde olmayan yeni tepkiler
vermesini gerektirir. Bu nedenle, girisimcilik yonelimiyle paralel olan yonetici
yetkinligi, girisimcilik yoneliminin kurumsal performansi etkiledigi 6nemli yol ve
mekanizma haline gelir (Jia vd., 2014: 328-329). Jia ve arkadaslar1 (2014: 341),
girisimcilik odakli isletmelerde yonetici yetkinliginin kurumsal performansi artirmada

pozitif bir rol oynadigini tespit etmislerdir.

Yoneticinin yetkinligi, kisinin denetledigi kisilerle oldugu kadar, denetledigi kisilerin
hizmet ettigi niifusla da etkili bir sekilde ¢alismasina olanak taniyan bir diizeyde
gerekli bilgi, tutum ve becerilere sahip olmakla da iligkilidir (Johnson, 2007: 42).
Ozellikle yéneticinin yeteneginin meyvelerini toplayan yiiksek kaliteli degisim
calisanlari i¢in faydalidir. Artan yonetici yetkinligi, bu ¢alisanlarin ¢abalari i¢in 6diil
alma olasiligma iliskin algilarim1 artirarak, yoneticiyle yiiksek kaliteli aligverisi

olanlarin ¢abalarini artirabilir (Kacmar vd., 2007: 71). Patricia ve arkadaglar1 (2019),
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algilanan yonetici yetkinliginin ¢alisanlarin hareketlilik algilari ile pozitif olarak

iligkili oldugunu tespit etmislerdir.

1.4.2. Organizasyonel Baglamda Yetkinlik Tiirleri
Orgiitsel yetkinlik, ¢alisan ve yonetici yetkinligine gore daha kapsamli ve ¢ok boyutlu
bir yapidir. Bir orgiitte yetkinlik kavrami, is yetkinligi ve orgiitsel temel yetkinlik

olarak iki kategoride incelenmektedir. Bunlar;

e s Yetkinligi: <‘Bir orgiitte {istiin performansla sonuglanan bir ¢alisanin temel
ozelligidir (kisinin 6z imajinin ydnleri, sosyal roli, bilgi birikimi, giidd,

ozellik, beceri, yetenek gibi) (Boyatzis, 1982: 2).

e Orgiitsel Temel Yetkinlik: Orgiitsel temel yetkinlik, bir isletmede kolektif
ogrenme, Ozellikle farkli tliretim becerilerinin nasil koordine edilecegi ve
birden fazla teknoloji akisinin nasil entegre edilecegi anlamina gelmektedir.
Orgiitii diger orgiitlerden ayiran, rekabetci kilan unsurlardir. Stratejik giig,
orgiitsel temel yetkinlikle es anlamlidir (Prahalad ve Hamel, 1990: 81). Is
iiretim siiresindeki liretim stratejisi, isletmenin gelecekte rekabetci bir sekilde
kullanilmasini saglayacak orgiitsel yetkinliklerin ve yeteneklerin yaratilmasini

gerektirir (Hayes ve Pisano, 1994).

1.4.3. Farkh Alanlardaki Yetkinlik Tiirleri

Modern yetkinlik hareketi, egitim disiplininden dogmustur. ABD'de 'yetkinlikler',
islevsel rol analizine dayanmakta ve rol performansi i¢in gerekli olan rol sonuglarini
ya da bilgiyi, becerileri ve tutumlari ya da her ikisini birden tanimlayarak genellikle
bir davranis standardi olan bir kriterle degerlendirilmektedir. Birlesik Krallik‘ta,
endiistri kurumlari, 6zellikle ticaret ve teknik becerilere ihtiya¢ duyanlar, beklenen is
sonuclarina dayali mesleki yetkinlik standartlar1 olarak gelistirilmistir. "Yetkinlik' dar
bir sekilde, gosterilecek bir eylem, davranig veya sonu¢ ya da farkli ifadelerle
tanimlanan farkli ustalik seviyelerine sahip minimum bir standart olarak

tanimlanmaktadir (Markus, Thomas ve Allpres, 2005: 117-118).
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1973 yilinda ABD'de Psikolojik yaklasimi 6ne ¢ikaran David McClelland, giidiiler ve
kisilik 6zellikleri olarak tanimladigi kisisel yetkinliklerin, zeka katsayisi ve yetenek
testleri gibi geleneksel psikometriye gore mesleki basariy1 tahmin etmede daha iyi bir
ara¢ oldugunu One siiren bir calismast bulunmaktadir. Bireysel basar ile iligkili
faktorlerin veya girdilerin tanimlanip daha sonra baskalarina ogretilebilecegi fikri
ozellikle ilgi ¢ekicidir. McClelland ve Boyatzis (1980) ise yetkinlikleri belirlemek i¢in
bir metodoloji gelistirerek yetkinlikleri, “iste iistiin performansla nedensel olarak
iligkili olan genel bir bilgi, giidiiler, 6zellikler, 6z imajlar ve sosyal roller ve beceriler

butiini olarak tanimlamaktadir.

1980'1i yildaki is yaklasiminin dnciileri olan Hamel ve Prahalad (1989), siirdiiriilebilir
rekabet avantaji icin "Temel Yetkinlikler" ve "Yetenekler" fikrini gelistirmislerdir.
Orgiitsel yetkinlikler, 6zellikle gesitli iiretim becerilerinin koordinasyonu ve ¢oklu
teknoloji akislarinin nasil entegre edilecegi ile ilgili organizasyonda kolektif 6grenme
olarak tanimlanmaktadir (Prahalad ve Hamel, 1990: 81). Orgiitlerin sahip oldugu
yetkinliklerin kolektif 6grenme ile birlikte birtakim ayirt edici 6zelliklere sahip olmasi

kacinilmazdir.

Temel yetkinlikler kullanilmakla azalmaz. Zamanla koétiilesen fiziksel varliklarin
aksine, yetkinlikler uygulandik¢a ve paylasildikca artar. Ancak yetkinliklerin bir insan
gibi beslenmesi ve korunmasi gerekmekte; ¢iinkii bilgi kullanilmazsa kaybolur.
Yetkinlikler, mevcut isletmeleri baglayan yapistiricidir. Ayni zamanda yeni is
gelistirmenin motorudur. Cesitlendirme ve pazara giris modelleri, sadece pazarlarin
cekiciligiyle degil, yetkinlik sahibi ¢alisanlar tarafindan yonlendirilebilir (Prahalad ve
Hamel, 1990: 81). Temel yetkinlere sahip organizasyonlarin rakiplerce taklit edilmesi
zor olmalidir. Bireysel teknolojilerin ve liretim becerilerinin karmasik bir uyum olmasi
zor olacaktir. Bir rakip, temel yetkinligi olusturan teknolojilerden bazilarini edinebilir,
ancak az ya da ¢ok kapsamli i¢ koordinasyon ve 6grenme modelini kopyalamak daha
zor olacaktir. Taklidin onilindeki engeller ise, isletmenin izledigi yola bagimlilikla
artma egilimi gosterir. Kendine 6zgili 6grenme kaliplari, tarihsel yatirimlar ve gelisim,
isletmenin rekabet avantajini insa ettigi tarihsel evrim nedeniyle orgiitsel yetkinlikleri
taklit etmeyi zorlastiran isletmenin izledigi yol bagimliliklarinin 6rneklerindendir

(Dal-Soto vd., 2007: 43).
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Bir¢ok farkli disiplin ve alanlardaki yetkinlik literatiirii incelendiginde kiiltiirlerarasi,
ekip, etik ve degisim yetkinliklerinin oldugu goézlenmistir. Bu yetkinliklerin daha

somut ve ger¢ekei oldugu sdylenebilir. Bunlar;

e Kiiltiirleraras: Yetkinlik: Kiiltiirleraras1 yetkinlikle ilgili terminoloji konusunda fikir
birligi bulunmamaktadir. Kiiltiirel yetkinlik kavrami yerine ¢ok kiiltiirliiliik, kiilttirler
arast uyum, kiltiirleraras1 duyarlilik, kiiltiirel zeka, uluslararast iletigim,
kiiltlirleraras1 iletisim, kiiresel yetkinlik, kiiltiirler aras1i farkindalik ve kiiresel
vatandaslik gibi terimlerin kullanildig1 gézlenmistir (Deardorff, 2011: 65). Fantini
(2007: 9), kiiltiirleraras1 yetkinligi; “dilsel ve kiiltiirel olarak kendisinden farkli olan,
baskalariyla etkilesimde bulunurken etkili ve uygun bir sekilde gerceklestirmek igin
gereken bir yetenekler kompleksi olarak tanimlamaktadir. Johnson, Lenartowicz ve
Apud (2006: 530) ise kiiltiirel yetkinligi, bir bireyin yurti¢inde veya yurtdisinda farkl
ulusal kiiltiirel ge¢cmislere sahip insanlarla basarili bir sekilde ¢aligmak i¢in bir dizi

bilgi, beceri ve kisisel nitelikleri kullanmadaki etkinligi seklinde tanimlamaktadir.

e Ekip Yetkinligi: Paris ve arkadaslar1 (2000: 1065), gorev yetkinlikleri ile ekip
yetkinlikleri arasinda ayrim yapilmasi gerektigini ileri stirmektedir. Ciinkii gérev
yetkinlikleri ile ekip yetkinlikleri kavramlar birbiriyle karistirilan iki kavramdir.
Gorev yetkinlikleri, olduk¢a teknik olmakla birlikte, ekip yetkinlikleri, takim
iiyelerinin ortak bir hedefe ulagsmak igin birlikte etkili bir sekilde ¢alismasini
saglayan bilgi, beceri ve tutumlar igerir, boylece davranmigsal ve duyussal bir
yetkinlik boyutu olusturur (Kozlowski ve Bell, 2003). Bu yetkinlikler ayrica genel
(tasinabilir) ve 6zel (baglama dayali) yetkinlikler olarak kategorize edilir. Ekibe 6zgii
yetkinlikler belirli bir ekiple ilgilidir ve yalnizca o ekibin performansini etkiler.
(Ornegin, ekip arkadaslarinin 6zellikleri, ekip uyumu) Aymi zamanda ekip
yetkinlikleri, prensip olarak tek bir kisiden taginabilir, digerine ve bir bireyin hizmet
verdigi herhangi bir ekibin performansini etkileyebilir (6rnegin iletisim becerileri,

ekip caligmasina yonelik tutumlar.) (Paris vd., 2000: 1065).

o Etik Yetkinligi: Etik yetkinligi, kisinin verdigi bilingli kararlar ve eylemler,
sorumluluk durumu, kisinin kendi ahlaki ilkelerini mecbur hissetmesi, ekonomik,

ekolojik ve sosyal sonuglari oldugu kadar yasal standartlar da dikkate alarak sorumlu
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davranmasi anlamina gelir. Normatif bilgi ve ortaya ¢ikan direnige karsi tiiretilmis
davranigsal segenekleri savunma istekliligi gerektirir (Pohling vd., 2016: 450). Etik
yetkinlik, ayni zamanda mesleki yetkinligin bir parcasidir ve rol modellerinin
deneyim yoluyla 6grenildigi varsayilmaktadir. Etik yetkinlik erdemler, ilkeler ve

elestirel yansimadan olugsmaktadir (Kulju vd., 2015).

o Degisim Yetkinligi: Degisim yetkinligi, somut bir meydan okuma karsisinda tam
olarak bu yetenekleri (bireysel yetkinlikler) ve bu zorlugun iistesinden gelmeye
yardimci olan kaynaklar1 harekete gecirme becerisi (meta yetkinlik) olarak, eylem
yonlendirme ve eylem kolaylastirma yetenegi olarak anlagilmaktadir. Bireyin asla bir
sonuca varmayan karmasik bir dengeleme siireci igerisinde karsilagtigi stirekli
zorlugu hedefler. Dolayisiyla, problem ¢6zmenin somut baglamlarinda kullaniminin
otesinde, degisim yetkinligi, kisinin kendi hayatinin basarisi i¢in siirekli, yaratici ve

yapici bir sekilde ¢alisabilme becerisinde de kendini gosterir (Weller, 2019: 37-38).

1.5. isletmeler Acisindan Yetkinliklerin Onemi (Endiistri 4.0)

Ik sanayi devriminde insanlar, insan ve hayvan giiciiniin smirlarin asmak icin su ve
su buharm bir gii¢ kaynag olarak kullanirken, Ikinci sanayi devriminde, seri iiretime
gii¢ ve destek saglamak igin elektrik kullamlmstir. Ugiincii sanayi devriminde, bilgi
teknolojisi, endiistriyel iretimin otomasyonunu gelistirmek i¢in kullanilmistir.
Almanya tarafindan 6nerilen Endiistri 4.0 olarak adlandirilan nispeten yeni bir kavram
olan Doérdiincii sanayi devrimi, ger¢ek zamanl bilgilerle birlestirilmis siber fiziksel
sistemi kullanarak genel endiistriyel iiretkenligi artirmak amaci tasimaktadir (Hou vd.,

2020: 2).

Doérdiincii devrim olarak bilinen 4.0, 2011 yilinda "Hannover-Messe"de ilk kez
Federal Hiikiimet tarafindan ilan edilen HighTech-Strategy 2020 eylem planinin
gelecekteki on projesinden biridir (Kagermann vd., 2013). Amaci, iiretimin merkezi
olmayan kontrolleri ve tamamen dijital olarak kontrol edilen veya hatta kendi kendine
organize edilen deger zincirleri (Gebhardt vd., 2015) aracilifiyla elde edilen ve
otomasyon, ger¢ek zamanli ve sensor teknolojilerinin 6nemli bir rol oynadigi daha

verimli, esnek ve bireysel bir tiretimdir (Kagermann vd., 2013: 6).
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Bitcom (2016) raporuna gore Endiistri 4.0 kavrami, bir iirliniin yasam dongiisii
boyunca tiim deger akisinin organizasyonunda ve kontroliinde bir sonraki asama olan
dordiincii sanayi devrimi anlamina gelen dongiide, giderek bireysellesen miisteri
isteklerine dayanan ve fikir, siparis, gelistirme, iiretim ve son miisteriye teslimattan
geri doniisiime ve ilgili hizmetlere kadar uzanan yapidir. Esas olan, deger yaratmaya
dahil olan tiim 6rneklerin ag {izerinden ger¢ek zamanl olarak tiim ilgili bilgilerin
kullanilabilirligi ve her zaman verilerden miimkiin olan en 1yi deger akisini tiiretme
becerisidir. Insanlar1, nesneleri ve sistemleri birbirine baglamak, kullanilabilirlik ve
kaynak tliketimi gibi bir dizi kritere gore optimize edilebilen dinamik, kendi kendine
organize olan, ¢capraz organizasyonel, ger¢cek zamanli optimize edilmis deger aglarinin

olusturulmaktadir.

Endiistri 4.0 kavrami, maliyetlerin diigiiriilmesi, verimliligin artirilmasi, tiretimin daha
yiiksek hiz ve 6lgegi ile daha iyi {irlin ve hizmetler ile iligkilendirilmektedir (Grzelczak
vd., 2018). Esasen Endiistri 4.0, iretim ekipmanlari ile iiriinler arasinda hiper baglantili
teknolojiye dayali bir iletisim sistemi kurmayi ve tiim iiretim siireglerini entegre
etmeyi amaglayan bir stratejidir. Endiistri 4.0'in bir diger amaci ise, kisa iiriin yasam
dongiilerini  ve asir1 kitlesel oOzellestirmeyi uygun maliyetli bir sekilde
gerceklestirmektir (Veza, Mladineo ve Gjeldum, 2015: 557). Almanya'daki Endiistri
4.0 stratejisinin yani sira, diger lilkeler Avrupa 2020, Amerika Birlesik Devletleri'nde
Endiistriyel internet, Japonya'da 2014 y1li Uretim Beyaz Kitab1 ve Cin'de iiretilen 2025
gibi benzer stratejiler gelistirerek (Xu vd., 2018), irlin ve hizmetlerin inovasyonu
yoluyla katma degeri yliksek tiriinler iireterek kiiresel pazarda rekabet etme becerisine
sahip ulusal bir endiistriyel sektor yaratmay1 amac¢lamaktadir (Mabkhot vd., 2018: 2).
Bu ama¢ dogrultusunda hareket eden organizasyonlarin teknolojik yapilara ve

entegrasyona daha ¢ok yoneldigi soylenebilir.

Endiistri 4.0’1n gelistirilmesinin en temel noktasinda akilli liretimin entegrasyonu ile
gerceklestirilebilecegi one siiriilmektedir. Endiistri 4.0 gelistirmenin ana bilesenleri;
sistem entegrasyonu, akilli fabrika, biiylik veri analizi, sanal gergeklik, siber giivenlik,
is birligine dayali robotlar, nesnelerin interneti ve bulut bilgi islemdir (Cheng vd.,
2016: 407). Yenilikei Giriinler ve siirecler gelistirmek, ilgili sorunlari kaliteyle ¢6zmek,

yeni sanal temsil bigimleriyle basa cikmak igin 6zel yazilim destegiyle soyut
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modelleme ve teknolojik sistemlerin kullanilmasi, karmasik sistemlerin arizalanma
durumunun 6zel yazilimlar araciligiyla analiz edilebilmesi gibi faktorler Endiistri 4.0

icin gereken 6zelliklerdir (Daling vd., 2018: 87).

Endiistri 4.0, inovasyon, siire¢ otomasyonu ve gelismiglik gibi saglam temeller tizerine
insa edilmistir ve bir isletmenin ana varliginin ¢alisanlart oldugunu unutmadan yeni
teknolojiyi kullanir. Endiistri 4.0, miisterilere ihtiyaclarina tam olarak uyarlanmis hizli
yanitlar saglamak, rekabet avantaji saglamak anlamina geldiginden, zorluklar ve
firsatlarla doludur. Bunu yapmak icin, tedarik zincirine kiiresel olarak entegre
edilmesi, ancak miisterileri siirecin merkezine yerlestirmesi gerekir, boylece isletmeler

kisisellestirilmis bir 6l¢iiye gore iiriin elde edebilir (Cerezo-Narvaez vd., 2017: 488).

Endiistri 4.0 benimserken, iiretim ekipmani {ireticilerinin, {iretim siireci de dahil
olmak {izere tiim yonlerden bir dizi degisikligi benimsemek i¢in bir dizi yetkinlige
sahip olmasi gerekir ve ¢alisanlarin, yeni teknolojilerin yani sira doniistiiriilmiis is
akislartyla ytizlesmesi gerekir (Kowang vd., 2019: 303). Bermudez ve Judrez (2017)
tarafindan yapilan bir ¢caligmaya gore, Endiistri 4.0'n yetkinlikleri bilgi ve iletisim
teknolojileri (ICT), inovasyon yonetimi, organizasyonel ogrenme ve ¢evre olmak iizere

dort boyutta kategorize etmektedirler:

e Bilgi ve Iletisim Teknolojileri (ICT): Bilgi ve iletisim teknolojileri, birlesik
iletisim ve telekomiinikasyon entegrasyonunun yani sira verileri veya bilgileri
depolayabilen, iletebilen ve isleyebilen diger teknolojileri vurgulayan
genisletilmis bir bilgi teknolojisi anlamina gelmektedir (Zhong vd., 2017: 622).
Biiylik verileri anlama, bulut bilisim ve yeni teknolojileri anlama, verileri
analiz etme ve ayrica iiretim ekipmani yonetimi icin hayati 6nem tasiyan
araglarin veya yazilimlarin yonetimi yetenekleri yer almaktadir (Bermtudez ve
Juarez, 2017: 742).

o Inovasyon  Yonetimi: Inovasyon yonetimi, inovasyon siirecinin
resmilestirilmesini saglayan ve igletmelerin sistematik bir sekilde yeni fikirler,
uygulamalar ve triinler iiretmesini kolaylastiran bir mekanizmadir (Pinheiro
vd., 2015). Inovasyon yonetimi, bir fikirden yola ¢ikarak yeni bir iiriin, yeni

bir siire¢, yeni bir organizasyonel veya pazarlama yontemi olusturmayi ifade
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eder. Inovasyon, bilgi, teknoloji, insan, vizyon, liderlik ve organizasyon
yapisini i¢eren ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bagarili olmak i¢in tiim boyutlar
uygun stratejilerle yonetilmeli, isletmeler yenilik¢i fikirlere agik olmali ve
insan kaynaklarimi1 tesvik etmekle baslayan bir mekanizma olusturmalidir.
Boylelikle yenilik¢i girisimler ve firmalarin rekabet giicli hizla artacaktir. Bu
nedenle yeni fikirleri ve yenilik¢i egilimleri destekleyen bir yonetim anlayisi
ve uygun calisma kosullar1 gerekir (Dereli, 2015: 1370). inovasyonun nasil
basaril1 bir sekilde yonetilecegini anlamak, inovasyonun neredeyse zorunlu bir
hayatta kalma stratejisi (“inovasyon ya da yok ol”) oldugunu kabul etmektir
(Ortt ve Van der Duin, 2008: 522). inovasyonu yonetme yetenekleri arasinda
sanal is birligi, yeni yonetim uygulamalarin ve modellerin benimsenmesi,
simiilasyon sistemlerinin bilgisi ve yonetimi bulunmaktadir (Bermudez ve
Juarez, 2017: 742). Inovasyon ydnetimi bir rgiitiin devamliligini saglayan en
onemli mekanizmalardan biri oldugundan entegrasyonunun dogru yapilmasi
onemlidir.

Organizasyonel Ogrenme: Orgiitsel 6grenme, yeteneklerinin gelisimi, bir
organizasyon i¢indeki bilgiyi, inanglar1 ve davraniglari etkiler ve yeni 6grenme
sistematik olarak organizasyonel rutinlere dahil edildiginden is biiylimesine ve
yenilige izin vermektedir. Bireylerin organizasyon i¢in aracilar olarak
ogrendigi ve bilginin hafizada depolandigi bir sistemdir (Ortenblad, 2002:
217). Organizasyonun karar verme siirecini ve problem ¢dzme becerisini
gelistirmede cevreye uyum saglama ve 6grenme yollarini inceleyen bir
organizasyon teorisi olarak, calisanlarin becerilerini siirekli gelistirmeyi ve
karar alma siirecine katilimi tesvik etmeyi icerir (Kowang vd., 2019: 304).
Orgiitlerin degisen durumlara kars1 problem ¢dzme becerilerinin gelistirilmesi
hususu 6zellikle Endiistri 4.0 ile giindeme gelmistir.

Esasen Endiistri 4.0 tabanli teknolojilerin benimsenmesi, organizasyonel
O0grenme yeteneklerinin organizasyon diizeyinde gelisimini pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmistir (Tortorella vd., 2019: 288). Buna karsin endiistri 4.0
baglaminda (1) is ve bilgi teknolojileri paydaslar1 arasinda paylasilan alan
bilgisi eksikligi (bilgi teknolojilerinin is yeterliligi ve isletmenin bilgi
teknolojileri yetkinligi), (2) is ve bilgi teknolojileri paydaslari arasinda
paylasilan anlayis eksikligi (zayif iletisim ve diisiik yatay / dikey

41



entegrasyonun neden oldugu), (3) bilgi teknolojileri yonetisim siireglerinin
zaylf yayilmasinin 6grenmeyi engelledigi tespit edilmistir (De Maere vd.,
2017: 41).

e (evre: Bir orgiitiin dis ortam1, ekonomi, teknoloji, sosyal kiiltiir, siyasi hukuk
ve uluslararasi boyutlar baglaminda rakipler, miisteriler, tedarikgiler,
diizenleyiciler ve stratejik ortaklar olmak iizere bese ayrilirken, i¢ ortami mal
sahipleri, yonetim kurulu, ¢alisanlar, fiziksel ¢evre ve orgiitsel kiiltlir olarak
ayrilabilmektedir (Griffin, 2001). Uretim ekipman iireticilerinin Endiistri 4.01
benimsemelerini saglamak icin uyarlanabilir kiiltiir, sosyal zeka, yaraticilik ve
disiplinleraras1 bir orgiit icin gerekli yetkinliklerdir (Bermtdez ve Judrez,

2017: 742).

Tiirkiye’nin Sanayide Dijital Doniistim Yetkinligi (2017) raporuna gore, Tiirkiye’de
isletmelerin yetkinlik seviyelerinin sektdrlere gore farklilasmadig belirtilmektedir.
Karar vericilerin yetkinliklere doniisiimiin gergeklestirilmesi konusundaki etkisi goz
oniinde bulunduruldugunda, orta ve iist yonetim seviyesinde yer alan ¢alisanlarin
donilistimiintin hayati énem tasidig1 ortaya ¢ikmaktadir. Sanayide dijital doniisiim
sonucunda yasanacak paradigma degisimi, Ozellikle karar verici pozisyonlarda
bulunan calisanlarin sahip olmasi gereken yetkinliklerin de degismesine sebep
olmaktadir.

Gelismis iilkelerde onemli bir engel olan nitelikli ¢alisan yetersizligi, Tiirkiye’de
yatirim maliyetleri ve yatirimin geri doniis belirsizliginden sonra gelmektedir. Dijital
teknolojilerin etrafinda sekillenen yeni iiretim sistemlerinin etkin bigimde
yonetilebilmesi i¢in isletmelerin daha yetkin bir is giicline sahip olmasini
gerektirmektedir. Bu sebeple, mevcut is giliciine deger yaratan ek yetkinliklerin

kazandirilmasi i¢in uzun vadeli egitim programlarinin olusturulmalidir.

Geleneksel yapidaki isletmelerin sayisinin azalmasi ya da yok olmasi ile gelismekte
olan iilkelerde isgiicliniin de issizlik tehlikesinde olacagi belirtilmektedir. Endiistri
4.0’da nitelikli ¢alisanlarin isgiicline gereksinim gozle goriiliir bir sekilde artabilir.
Nitelikli iggiicii ihtiyac1 niteliksiz isgilicii talebinin azalmasina sebep olabilir.
Teknolojik sistemlerin, bilisim sistemlerinin, {iretim siire¢lerinin biitiinlesik hale

gelmesi, c¢alisma sekli, is tanimlar1 ve calisanlarin isin igerigi agisindan yeni
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gereksinimlerini ortaya ¢ikarmaktadir. Calisanlarin nitelikli, farkli beceri ve
yetkinlikte olmalar1 6nem kazanmakta, egitimde kalitenin degeri 6n plana ¢ikmaktadir

(Ansal, 2016).

Endiistri 4.0, miisteri ihtiyag¢larina bugiin miimkiin olandan daha hizli yanit verilmesini
saglamaktadir. Uretim siirecinin esnekligini, hiziny, iiretkenligini ve kalitesini artirarak
yeni i$ modellerinin, iiretim siire¢lerinin ve diger yeniliklerin benimsenmesi i¢in temel
olusturur. Dijitallesme c¢aginda, cogu kurulusun basarisi veya basarisizligi biiyiik
Ol¢iide insan sermayelerinin nasil yonetildigine baglidir. Bunun nedeni, Endiistri 4.0
devriminin ¢aliganlarin makinelerle etkilesimlerinin sirasinin oldugu bir alan
saglamasidir. Bdylece olusturulan arayiizler, calisanlar ve makineler arasindaki

baglant1 noktalar1 haline gelir (Simic ve Nedelko, 2019: 1295).

Mevcut ve gelecekteki pazar ihtiyaclarini karsilamak maksadiyla bir isgiicii
gelistirmek, bireyin isle ilgili gorevlerle ve ¢agdas zorluklarla basa ¢ikmasi icin ihtiyag
duydugu beceriler, yetenekler, bilgi, tutumlar ve motivasyonlar gibi yetkinliklerin
tanimlanmasiyla saglanabilir (Simic ve Nedelko, 2019: 1295). Yetkinlik gelisimine
insan bakis agisiyla ilgili isletmelerde sistemik diislincenin faydalar1 sunlardir
(Oliveira vd., 2020: 8):

e Dabha iyi siire¢ anlayisi,
e Dogru yaraticilik ve problem ¢ézme becerileri,

e Diger fikirleri dinleme ve biiyiik resmi diisiinerek iyilestirmeler onerme

yetenegi (takimlar halinde ¢alismak),

e Analitik becerilerde gelisme (karmasik verilerle calisma).

Grzelczak ve arkadaglar1 (2018: 141), cogunlugu imalat ve hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren Polonyali sirketlerdeki calisanlar iizerinde yaptiklari arastirmada; en yiiksek
Ooneme sahip yetkinliklerin siiregleri koordine etme yetenegi, problem ¢ozme,
disiplinler aras: diigiinme ile eylem ve karar vermede kisisel sorumluluk olarak tespit
etmislerdir. Bu dort yetkinligin organizasyonlar i¢in 6zellikle rekabet agisindan 6nem

arz ettigi ve sahip olundugunda o6rgiitii verimli hale getirecegi degerlendirilmektedir.
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Endiistri 4.0 akill1 tirtinler, Uirtin farklilagtirmasi, miisteri segmentasyonu, dinamik fiyat
belirleme, katma degerli hizmetler ve daha yakin miisteri iliskileri yaratacagindan
sayisiz yeni yol acarak rekabeti degistirme potansiyeline sahiptir (Porter ve
Heppelmann, 2014). Endiistri 4.0 felsefesine sahip bir isletmede etkili yonetim,
hammaddeleri optimize etmeyi, enerji maliyetlerini diisiirmeyi, atiklar1 azaltmay1 ve
dolayisiyla projeyi daha verimli ve ¢cevre dostu hale getirmeyi igerir (Cerezo-Narvaez
vd., 2017: 489). Boylece Endiistri 4.0 felsefesini takip eden bir isletme, uluslararasi

rekabete kars1 daha iyi konumlanmaktadir.

Bir¢ok kurulus, bilgi teknolojileri maliyetlerini azaltmak, is stireclerinin verimliligini
artirmak, rekabet avantaj1 saglamak ve islevsel yetkinliklerini gelistirmek i¢in bulut
bilisimi (Endiistri 4.0) kullansa da, yalnizca birka¢1 dinamik yetenekleri stirdiirmek
icin bulut bilisimi kullanir. Dinamik yetenekler, bir firmanin hizla degisen ¢evrelerin
ortaya c¢ikardigi is zorluklarini ele almak ve boylece rekabet avantaji elde etmek i¢in
organizasyonel yetkinliklerini biitiinlestirme, olusturma ve yeniden yapilandirma
becerisini ifade eder. Isletmeler yetkinlik kazandik¢a ve bulut bilisim ile performans
arasindaki baglantilar1 daha iyi anladikca, orgiitlerin biiytikliiklerine gore 6nemi de
degismektedir (West vd., 2014: 18-19). Buer ve arkadaslart (2020) sirket
bliyiikliigliniin bilgi teknolojisi alanindaki organizasyonel yetkinlik seviyesi ile pozitif
iligkili oldugunu tespit etmislerdir. Biliylik isletmelerin kiiciik ve orta Olcekli

isletmelere gore daha ¢ok bilgi teknolojisi alaninda orgiitsel yetkinligine sahiptir.

Orgiitlerde teknolojilerin kullanimi ile birlikte is organizasyonunda birtakim
degisiklikler ve is nitelikleri lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu kaginilmazdir.
Bu nedenle Endiistri 4.0, iiretimde, teknolojide, oOrgiitiin yetkinliklerinde ve is
profillerinde birtakim degisimlere yol agmig ve bu siire¢ devam etmektedir (Morlock
vd., 2016). Endistri 4.0, c¢alisanlarin 13 ve yetkinlik profillerini kokten
degistirebilecek, uygun egitim stratejilerinin uygulanmasi ve isin 6grenmeyi tesvik
edecek, yasam boyu 6grenmeyi ve isyeri temelli siirekli mesleki gelisimi miimkiin
kilacak sekilde organize edilmesine katki saglayacaktir (Kagermann vd., 2013: 6).
Degisikliklerle birlikte beliren yetkinlik ve is profilleri sayesinde degisen is
kosullarina kars1 -zit eylemlere ihtiya¢ duyulabilecegi zaman bile- eylemlere ve

diistinceye rehberlik edebilmesi agisindan organizasyonlara Onemli bir yarar
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saglayacag1 degerlendirilmektedir (Adibe, 2015: 30). Isletmelerde olusturulan
yetkinlik profilleri incelendiginde; ise alma ve se¢gme, degerlendirme ve 6diillendirme
sistemleri ile egitim ve gelistirme dahil olmak iizere ¢esitli insan kaynaklar1 yonetimi
alaninda kullanilan faydali araglardir (Mulder, 2011: 11-12). Bununla birlikte Endiistri
4.0, ¢ok yetenekli caliganlara ihtiya¢ duyulmasina da neden olmaktadir (Bonekamp ve
Sure, 2015: 37). Cilinkii Mulder (2011: 14) orgiitlerde yetkinligin, amaclanan
performans sonuglartyla iligkilendirilmesi gerektigini 6ne siirmektedir. Ayni zamanda
bilgi, nitelik g¢ercevesi ve personel egitimi, Endiistri 4.0'n 6nemli bir pargasi
olmaktadir. Endiistri 4.0 sadece teknoloji becerilerine olan ihtiyaci degistirmemekte,
ayni zamanda ¢alisanlarin egitiminde de degisiklige neden olmaktadir (Vogelsang vd.,

2018: 107).

Endiistri 4.0 orgiitlerde is profilleri ve insan kaynaklari alanindaki dogrudan iligkisi ile
birlikte iletisim, egitim ve Oziimseme kapasiteleriyle de iliski icerisinde olmasina
neden olmaktadir (Joo, 2011: 149). Dis bilginin taninmasi, Oziimsenmesi ve
dontistiiriilmesi i¢in pazarlama uygulamalari olarak tanimlanan 6ziimseme kapasitesi,
ayn1 zamanda orgiitsel ve ag yetkinlikleri i¢in dogru yetkinliklerin kombinasyonu
olarak ifade edilmektedir. Oziimseme kapasitesi ile orgiitsel yetkinligin dogru
kombinasyonuyla olusturulan ve yoOnetilen oOrglitlerin yeni deger yaratma
kapasiteleriyle rekabet avantaji saglayarak oOrgiitiin miikemmellik seviyesine
ulastirmasinda katkis1 biyiiktiir (Berghman vd., 2006: 969-970). Sonug¢ olarak
Oziimseme kapasitesi ile orgiitsel yetkinlik rekabet avantaji agisindan birlikte ele

alindiginda pozitif sonuglar alinmasi kaginilmazdir.

1.6. Isletmelerde Yetkinlik Kavram Kullanimimin Etkili Giicleri
Farkli organizasyonlar farkli yetkinlik tlirlerinden multidisipliner yaklagimla

yararlanmaktadir. Isletmelerde yetkinlik kullaniminin etkili giicleri olarak su sekilde

ifade edilebilir (Daniels, Erickson ve Dalik, 2001: 71):

« Insan Kaynaklari Siireclerinin Giiclendirilmesi: Isletmeler, ortak uygulamalar
entegre ederek insan kaynaklari siireclerini gii¢lendirebilirler. Bu siireg, daha giiclii ise

alma ve se¢me araglar1 ve/veya bir organizasyonda basari i¢in gerekli olan belirli
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beceriler ve yetkinliklere dayanan egitim ve kariyer gelisimi yaratmak igin

yetkinliklerin kullanilmasini igerebilir.

* Kiiltiirel Entegrasyon ve Orgiitsel Uyum Saglamak: Isletmeler, yetkinlik
modellerini tanitarak, birlesme/satinalma faaliyeti, elden ¢ikarma veya kiigiiltme gibi
yikict bir Orgiitsel degisiklik sonrasinda uyumunu koruyabilirler. Bu, g¢alisanlara
gelecekteki Orgiit basarisi i¢in ihtiyag duyacagi davraniglarin net ve agik bir resmini

vermek suretiyle orgiit capinda bir ‘‘temel yetkinlik’” modelini kullanmay1 kapsar.

* Operasyonel Etkinligi Arttirmak: Y etkinlik modelleriyle birlikte orgiitler, temel
operasyonlar1 giiclendirerek rekabet avantaji olusturabilir. Bu, ortalama performans
icin gerekli davranislart degerlendirmek yerine en yiiksek performans gdsteren
davranislar1 belirleyerek ve giiclendirerek ‘citayr yiikseltmek’’ icin igleve 6zgii veya

ise Ozgii yetkinlik modellerini kullanmay1 ihtiva eder.

* Organizasyonel Degisimi Tesvik Etmek: Bir isletmede yeni bir is, yeni pazarlar, yeni
teknolojiler gibi faktorler ¢alisma seklini temelden degistirebilir. Bu, gelecegi
tanimlayan se¢im ve gelistirme i¢in yetkinlik modelleri olusturmayla ilgilidir. Ayrica,
mevcut c¢alisanlarda, geleneksel is diinyasinda, pazarda veya teknolojide c¢okca
bulunmayan yeni girisim alaninda ihtiya¢ duyulan beceri ve yetkinliklerin

belirlenmesini de kapsar.

Orgiitsel yetkinligi gelistirme sonucunda asagida belirtilen ii¢ tiir bilgi ortaya
cikmaktadir (Campeanu-Sonea vd., 2014: 60). Bunlar:

1. Bilgi yonetimi ve e-6grenmeye iligkin bilgiler,
2. Calisanlarin organizasyona entegrasyonu,

3. Miisteri ve yetenek yonetimi ile iyi bir iligki i¢cin mesleki gelisim.

Isletmelerde yetkinligi etkili kullanma ve drgiitsel yetkinligi gelistirme, etkili bir insan
kaynaklar1 yonetimi ¢ergevesinde ¢alisanlarin mesleki gelisimi, uyumu ve etkinliginin

arttirllarak ayn1 zamanda global pazarlarda da bilgi ve teknoloji entegrasyonunu
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saglanabilmektedir. Isletmelerin hem varliklarinin devamlhiligi hem de basarisi igin
biitiinciil bir orgiitsel yetkinlige sahip olmasi gerektigi soylenebilir (Campeanu-Sonea

vd., 2014; Daniels vd., 2001).

1.7. Orgiitsel Yetkinlik Kavram

Selznick (1957), “yetkinlik” kelimesini organizasyonda yerlesik olarak hareket etme,
yanit verme Yyollarina yonelik taahhiitler verme ve entegre edildiklerinde bu
taahhiitlerin orgiitiin "karakterini" olusturmasi anlaminda stratejik bir baglamda
kullanan ilk diistiniirdiir. "Yetkinlik' terimi esasen stratejik baglamda rekabet avantaji
elde etmek icin kullanilir. Ayni1 zamanda isletmenin ayakta kalmasi ve diger

rakiplerden farklilagsmasi i¢in gerekli olan temel yetkinlikleri igerir.

Orgiitsel baglaminda yetkinlik, ancak bir isletmenin yetkinlik gelisimine hammadde
olarak hizmet eden yeterince nitelikli kaynaklara sahip olmasi durumunda gelisebilir
(Schreyogg ve Kliesch, 2003: 23). Bu yaklagimin arka plani, orgiitleri siirekli olarak
tanimlanmasi, se¢ilmesi ve birlestirilmesi gereken materyal (somut) ve maddi olmayan
(somut olmayan) kaynaklarin bir koleksiyonu olarak tasvir eden kaynak temelli
yaklagimdir (Barney, 1991). Somut kaynaklar, arazi, binalar, liretim ve bilgi
teknolojileri gibi fiziksel ve kisiden bagimsiz olarak organizasyonun baglamina
entegre olanlardir. Ote yandan, maddi olmayan kaynaklar dogrudan goriiniir ve
Olgiilebilir kaynaklar degildir, ancak yine de performans siireci i¢in olaganiistii bir
oneme sahiptirler. Tipik olarak kisiye bagli ve kisiden bagimsiz kaynaklara ayrilirlar.
Ornegin patentler, tedarik sozlesmeleri veya lisanslar, insanlardan bagimsiz olan
maddi olmayan kaynaklar1 temsil ederken, bireysel bilgi, yetenekler, beceriler veya
aglar, kisiyle ilgili kaynaklar kategorisinde bulunmaktadir (Hall, 1991).

Rekabet avantaji i¢in temel yetkinliklerin gelistirilmesi hakkinda ¢ok sey yazilmis
olmasina ragmen, orgiitsel yetkinligi aciklamak ve 6l¢gmek i¢in genel kabul gérmiis tek
bir kavramsal bir ¢erceve bulunmamaktadir. Bu alandaki literatiir iki ana kategoriye
ayrilir: birincisi bireysel beceriler diizeyinde ve ikincisi organizasyon genelindedir
(Murray, 2003: 306). Yetkinlik kavramin1 bireysel becerilerle sinirlayan
arastirmacilar, onu bir iste etkili ve / veya tistlin performansla sonuglanan bir kisinin
ozellikler (beceriler, kiginin 6z imajinin yonleri ve rolleri gibi) olarak tanimlamaktadir.

Bireysel etkinligi artirabilecek veya kisitlayabilecek oOrglitsel baglam oOnemlidir
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(Dhillon, 2008: 302). Weick ve Roberts (1993), bireysel bilgi ve beceri unsurlarinin
birbirine baglandigr siirecin genel olarak sistemin bitiinlestirilmesini ve
iliskilendirilmesini inceleyerek, bu iliskilerin orgiitsel yetkinlige ulasmada 6nemli

oldugunu belirtmistir.

Yetkinlik kavraminin organizasyon genelinde incelendiginde literatiirde ¢ok az fikir
birligi vardir. Murray (2003: 306) orgiitsel yetkinligi; siirecler, sistemler ve
uygulamalarla tanimlayarak (Ornegin; egitim yontemleri, performans degerlendirme
incelemeleri, degisim programlari, teknik siiregler vb.) bir isletmenin hem degistirecek
hem de biiyiitecek kisisel yetkinliklerini organizasyon ¢apinda doniistiirerek genel bir
perspektifte ele alinmasi gerektigini ifade etmektedir. Bu tiir organizasyonlarin
yetkinligi (onlarin altinda yatan sistem ve siireclere ek olarak), siirece dahil olan
insanlardan, bireysel ve toplu olarak sahip olmalar1 gereken becerilerden ve (bireysel
ve etkilesimli olarak) yapmalar1 gereken davranislardan kaynaklanir (Krawczyk, 2019:
317). Organizasyonel baglamda fikir birliginin bulunmamasinin nedeni her bir
organizasyonun yetkinlik kapsaminin bireysel ve sistemsel farkli bakis agilarina sahip

olmasi olarak sdylenebilir.

Her bir isletmenin Orgilitsel yonetim anlayisinin  farkliligit  ve sistemsel
bagimsizligindan dolayi1, orgiitsel yetkinlik kavramimin bir "-izm" olmadigi
sOylenebilir. Bu kavramin tanimlari farklilik gosterse de icerigi, isletmenin hedeflerine
ulasma konusundaki dahili yetenekleri degistirmemektedir (Taatila, 2004: 18).
Orgiitsel yetkinlikler ile ilgili yapilan bazi tanimlar kronolojik olarak asagida

siralanmustir:

* Barney (1991) orgiitsel yetkinlikleri, belirli bir iirlin / hizmet pazarinda rekabet
eden belirli bir firma i¢in siirdiiriilebilir rekabet avantajini destekleyen orgiitsel

kaynak ve siire¢ kombinasyonlari olarak ifade etmektedir.

+ Orgiitsel yetkinlikler, organizasyonun yapisina, teknolojisine, siireglerine ve
kisiler aras1 (ve gruplar arasi) iligkilere gomiilii olan tiim isletmeye 6zgii varlik
bilgilerini, becerileri ve yetenekler igeren bir yapidir (Lado ve Wilson, 1994:

702).
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Orgiitsel yetkinlik, stratejik hedeflere ulasmak igin farkli deger akislari
boyunca bir firmanin kaynaklarinin, bilgisinin ve bireysel yetkinliklerinin
konuslandirilmasi, birlestirilmesi ve koordinasyonu olarak tanimlanmaktadir

(Sanchez vd., 1996; Amant vd., 2004: 5).

Stuart ve Lindsay (1997) orgiitsel yetkinligi, bir isletmenin varliklariin ve
yeteneklerinin koordineli dagitimlarini isletmenin hedeflerine ulasmasina
yardimci olacak sekillerde siirdiirme yetenegi olarak tanimlamaktadir. Orgiitsel
yetkinlik, “yOnetsel yetkinlik™ i¢in bir referans noktasi saglayan ve ona bir
anlam veren anlamsal bir yapidir. Ayn1 zamanda uzmanliklarini bagka yenilik¢i

yollarla harmanlayabilen bireylerin becerilerini de igerir.

Horozoglu (2004: 18) orgiitsel yetkinligi, bireysel, grupsal ve yonetsel
yetkinlikler araciligiyla orgiitlerin kendi kendilerini gelistirme ve doniistiirme

olgunlugu olarak tanimlamaktadir.

Taatila (2004: 88) orgiitsel yetkinligi, bir isletmenin kabiliyetinin, isletme
tarafindan dogrudan yonetilebilen ve isletmenin kullanimina agik olan tiim
olas1 bireysel tabanli, varliga dayali 6zniteliklerin olustugu kombinasyonlar

olarak tanimlamaktadir.

Orgiitsel yetkinlikler, hayati becerilerin, temel bilgilerin, uygun performans
prosediirlerinin ve isletmenin misyonunu gergeklestirmek igin gerektirdigi
gercek kurumsal kiiltiirlin karigimi olarak tanimlanabilir (Coates ve Associates,

2014 1).

Orgiitsel yetkinlik, bir drgiitiin rekabet avantajlarini artirmak i¢in deger artirici
stratejiler uygulamasina, segmesine ve gelistirmesine izin veren yetenekleri ve

firmaya 6zgii kaynaklar1 igerir (Wong ve Ngai, 2021: 460).

Orgiitsel yetkinlik, bir drgiitiin rekabet avantajlarini gelistirmek icin deger artirici

stratejiler gelistirme, segme ve uygulama yetenegi ile ilgilidir (Lado ve Wilson, 1994).

Ayn1 zamanda Simola (2007) orgiitsel yetkinligi siirdiiriilebilir kiiresel isletmelerde

“dogal yetenek” olarak goriir. Bir orgiitte orgiitsel yetkinligin gelistirilmesi, kurumsal

i¢ iletigsimi tesvik eder ve kaynaklar1 bosa harcamadan bir stratejiyi bagarili bir sekilde

yiirtitmek i¢in gerekli fikir birliginin olusturulmasina yardimei olur. Misyon, vizyon

ve paydaslarin motivasyonlari ile insan kaynaklar1 bilgi ve yetkinliklerini dikkate alan
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bir strateji netlestirmesinden hareketle, bir organizasyonel yetkinlik modelinin
gelistirilmesi, Uist ve orta yonetimin tam katilmi ve bilgi paylasimiyla
saglanabilmektedir (Malta ve Sousa, 2011). Lorenzoni ve Lipparini (1999: 335),
isletmelerin bilgiyi paylasma ve diger isletmelerle etkilesim kurma yeteneginin
orgiitsel yetkinligin yenilenmesine yardimci oldugunu ve orgiitlerin degisime karsi
direncini azalttigin1 vurgulamaktadir. Buradan hareketle; orgiitsel yetkinlik
kavraminin bir organizasyonda misyon, vizyon ve iist diizey yOneticilerin etkisi kadar
dogru olusturulan strateji ile birlikte bilginin etkin ve zamana uygun perspektifte

yenilige acik olmasiyla da etkilidir.

Bilgi teknolojisinde yenilik, 6rgiitlerin hem hayatta kalmas1 hem de siirdiirtilebilirligi
acisindan 6nemli bir role sahiptir. Yenilik¢i is davranisi ise onemli bir Orgiitsel
yetkinliktir (Korzilius vd., 2017). Kang ve arkadaslar1 (2015) orgiitsel yetkinligi bilgi
paylasimi ve tedarik zinciri ig birligi ile pozitif olarak iligkili olan ve yiiksek tedarik

zinciri performansi agisindan belirleyici bir faktor oldugunu ifade etmektedir.

1.7.1. Orgiitsel Yetkinlik Bilesenleri

Orgiitsel yetkinlik kavrami, orgiitsel sistemler tarafindan siirekli degisen ortamlarla
basa ¢ikmak igin kullanilan siirecleri kapsamaktadir. Orgiitiin i¢ ve dis ortamlardaki
degisiklikleri algilama, algilanan bilgileri dahil olarak isleme ve operasyonlarini
hissedilen degisiklikler gibi iglevleri yerine getirme yetenegi, "orgiitsel yetkinlik" ile

kastedilen kavramdir.

Orgiitsel yetkinlik, orgiitsel etkililigin temel bir operasyonel belirleyicisi olarak
diisiiniilmektedir. Etkililigin nihai sonu¢ oldugu durumlarda (gdrevin basarilmasi,
tiretkenlik, vb.) yetkinlik, isletmenin etkililigin elde edilmesine yol acan kritik
operasyonel islevleri (siirecleri) gergeklestirme yetenegidir. Yetkinligi igeren
organizasyonel stirecler iyi yonetildiginde, bir birimin operasyonel ortamlarinda
ortaya ¢ikan problemlerle basa ¢ikmasini saglar. Kotii yonetildiginde, diger ¢alisma

alanlarindaki verimlilige olumsuz katkida bulunabilir.
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Agcik sistemler olarak orgiitler, ¢esitli ortamlarla basa ¢ikan uyarlanabilir yapilar olarak
kabul edildiginde, etkinligin anlagilmasinin en 6nemli 6zelliginin yetkinlik, ustalik

veya problem ¢6zme oldugu goriilmektedir.

Coates ve Associates (2014: 2) orgiitsel yetkinlikleri, isletmenin misyonuna ulagmak
icin ihtiya¢ duydugu gerekli beceriler, gerekli bilgiler, uygun performans olgiitleri ve
dogru kurumsal kiiltiiriin bilesenlerinin kombinasyonundan olustugunu belirtmektedir

(Bkz. Sekil 1.7).

Sekil 1.7: Orgiitsel Yetkinlik Bilesenleri

Kaynak: (Coates ve Associates, 2014: 1).

Olmstead ve arkadaslar1 (1973: 15), orgiitsel yetkinligi asagidaki temel bilesenler
acisindan ele almaktadir:
e Gergeklik Testi: Isletmenin kars1 karstya oldugu durumlarin gergekligini test
etme kapasitesi, isletmenin ¢evresinin Ozelliklerini (hem dis hem de ig),
ozellikle de ilgi diizeyine sahip olanlar1 arama, dogru algilama ve dogru

yorumlama becerisi gibi organizasyonun isleyisini etkileyen unsurlardir.
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e Upyarlanabilirlik: Degisen c¢evresel taleplerden kaynaklanan sorunlari ¢6zme

ve degisen taleplere yanit olarak etkin bir esneklikle hareket etme kapasitesidir.

e Entegrasyon: Stres altinda yapimin ve iglevin siirdiiriilmesi ve alt birimler
arasinda koordinasyonun siirdiiriilmesini saglayan ¢esitli alt birimlerin ¢apraz

amaglarla caligmamasini saglayan bir iliski durumudur.

Birlikte ele alindiginda, bu ii¢ bilesen orgilitsel yetkinligi olusturmaktadir. Bu
bilesenlerin uygun derecelerde varliginin veya yoklugunun hem toplu olarak hem
bireysel olarak istekliligi giiglii bir sekilde etkileyecegi beklenmektedir. Ayrica, bir
isletmenin her bir bilesende yeterli performansi siirdiirme becerisi oldugu
varsayillmaktadir. Bilesenler, dis ortamlardan gelen baski altindayken etkililik

acisindan kritik 6neme sahiptir (Olmstead vd., 1973: 14-15).

Olmstead ve arkadaslarinin (1973) tanimladig: 6rgiitsel yetkinlik bilesenlerine benzer
sekilde Schreyogg ve Kliesch (2003: 39-40) de orgiitsel yetkinligin islevsel

bilesenlerini su sekilde ifade etmektedir:

o Orgiitsel Yorumlama Becerileri: Karmasik (i¢ ve dis) ortamlari
yapilandirma yetenegi ile sorunlar1 (firsatlar ve riskler) ve uygun se¢imi

degerlendirme becerisidir.

e Orgiitsel Isbirligi Becerileri: iliskileri veya aglar etkili bir sekilde kullanma

becerisi, duygusal zenginlik ve uluslararasi baglantilardir.

e Orgiitsel Baglann Bilgisi: Baglant1 performansimin kendisi ile ilgili bilgi

birikimi ve baglantilarin nasil yapilacagidir.

Orgiitsel yetkinlik bilesenleri; bir orgiitiin hem cevresel degisimlere karsi yamt
verebilme becerilerini hem de sahip oldugu bu becerilerle kuracagi baglantilarin

esnekligini ve uyarlanabilirligini agik¢a ifade etmektedir.

1.7.2. Orgiitsel Yetkinligin Temel Ozellikleri
Orgiitsel yetkinlik, ydnetimsel yetkinlik diinyasina ve onun katkida bulunan
yeterliliklere ve yetkinliklere bir “mercek” olarak goriilebilir. Orgiitsel yetkinlik

mercegi, st diizey ekip yoneticilerinin 6zellikle dikkat etmesi ve ele almasi gereken
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temel endiseleri ve katkida bulunmalari gereken kilit performans alanlarini
tanimlamaktadir. Orgiitiin yetkinliginin mercegi sekillendirilebilir. Lens, degisen
kosullara yanit olarak degistirilebilir ve zaman ig¢inde yetkinligin yeniden

olusturulmasini saglar.

Siirdiiriilebilir rekabet avantajinin temelini heterojen ve nadir bulunan temel
yetkinlikler olusturmaktadir. Orgiitsel acidan yetkinlikler, belirli bir rekabet ortaminda
orgiitler arasinda esit olmayan bir sekilde dagitildiklarinda heterojendir; yetkinlik
donatilar1 ve yetkinlik dagitimlarindaki farkliliklar, 6rgiitlerin biiytikliik dagilimindaki
ve rekabet¢i konumlarindaki farkliliklart agiklamaktadir (Conner, 1991). Barney
(1991: 101), heterojen yetkinliklerin rekabet avantaji olusturmasi i¢in en az iki kosulu
yerine getirmeleri gerektigini savunmaktadir: (a) yetkinlikler degerli olmali, firmanin
rekabet ortamindaki firsatlardan yararlanmasimi ve / veya tehditleri etkisiz hale
getirmesini saglamali ve (b) belirli bir rekabet ortaminda yalnizca az sayida firma bu
yetkinliklere sahip olmalidir. Bu iki kosulda da heterojenik ve taklit edilemeyecek
Ozelliklere sahip olmas1 Orgiitsel yetkinligin rekabet giicli temel taslarim

olusturmaktadir.

Dosi ve Teece (1993)’e gore ise bir isletme, faaliyetleri koordine etmek ve karmasik
ve degisen ortamlarda yeni faaliyetler hakkinda bilgi edinmek i¢in belirli yetkinliklere
dayanmaktadir. Bu yetkinlikler, firmanin rekabet giiciiniin temelleridir ve koordineli
bir dizi yetenek, tamamlayici varliklar ve organizasyonel rutinleri igerir. Rutinler,
belirli sorunlarin ¢dziimiinii temsil eden etkilesim kaliplaridir. Bireylerin tamamlayici
varliklarin1 ve becerilerini bir araya getirir. Bu nedenle, rutinde 6grenme etkinlikleri
tarafindan iiretilen bilgi bulunur. Orgiitsel yetkinlikler, firmaya &zgii varhiklarin,
bireylerin ve gruplarin entegre kiimeleri tarafindan saglanan ayirt edici rutinler veya

stirecler olarak da tanimlanmaktadir (Teece vd., 1997: 516).

Barney (1991), Dierickx ve Cool (1989) ve Taatila (2004) orgiitsel yetkinligin bazi
temel 6zelliklerini agsagidaki gibi ifade eder:
e Yetkinlikler, firmaya deger yaratan bir firmadan digerine kolaylikla transfer

edilemeyecek kadar hareketsizdir. Hareketsizlik, orgiitsel yetkinliklerle iligkili
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ekonomik faydalarin tekrarlanmasin1i engelleyen Orgiitsel olgulardan
kaynaklanir.

e Firmaya kalic1 ekonomik faydalar saglamak icin orgiitsel yetkinliklerin yakin
ikamesi olmamalidir.

e Orgiitsel yetkinlikler degerli ve nadir olmalidr.

e Orgiitsel yetkinlikler firmanin rekabet ortamindaki firsatlardan yararlanmasini
ve / veya tehditleri etkisiz hale getirmesini saglamalidir.

e Orgiitsel yetkinlik, bir isletmenin hedeflerine ulasmasini saglayan i nitelikleri
ifade eder.

e Orgiitsel yetkinligin ozniteliklerinin sayis1 biiyiiktiir- teorik olarak sayi
siirsizdir.

e Toplam orgiitsel yetkinligin tiim nitelikleri iic ayri siiper nitelik altinda
siniflandirilabilir: varliklar, bireylerin yetkinligi ve yapisal yetkinlik.

e Isletmenin ortami, orgiitsel yetkinliin bir niteligi degildir, ancak yetkinlik
ozellikleri ve yetkinlik gereksinimleri iizerinde siirekli bir etkiye sahiptir.

e Farkli paydaslarin isletmeler i¢in farkli hedefleri vardir ve bu nedenle orgiitsel
yetkinlik paydaslara 6zeldir.

e Orgiitsel yetkinlik kullanim1 baglaminda o6zeldir; bu nedenle gerekli

yetkinlikler seti dinamik olarak duruma baglidir.

Bir isletmenin teknolojik olarak siirdiiriilebilir 6zellik tasimasi, var olan
Ozniteliklerinin amaglanan hedeflere ulasilmasi ve orgiitiin tiim paydaslariyla biitiinctil
bir yaklasimla yonetilmesi Orgiitsel yetkinlige sahip firmalarin en saglam ozelligi
olmaktadir. Aksi takdirde Dierickx ve Cool (1989: 1509)’un belirttikleri gibi, belirli
bir oOrgiitsel yetkinligin ikamelerinin varligi, orijinal varliklar1 alici i¢in deger

yaratmadig1 zaman 6rgiit agisindan istenmeyen bir durum olarak ortaya ¢ikacaktir.

1.7.3. Orgiitsel Yetkinlik Boyutlar1

Orgiitiin belirli yetkinliklere ulasabilmesi i¢in (girdi tabanli yetkinlikler vb.) belirli
ozelliklerle ayirt edilmesi gerekir. Bu 6zellikler, isletme i¢indeki etkilesimler ve orgiit
icindeki aglar arasinda yaygin olarak meydana gelen kaynaklarin degis tokus
edilebildigi ve bir orgiitiin yeteneklerinin gelisimini etkileyen kanallar olabildigi

yorumlanir (Kersiene ve Savaneviciene, 2009: 57). Bu temelde, orgiitsel yetkinligin
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kavramsal gorislerinden biri de oOzellikle orgiitsel iligkilerin ve isletmenin
yetkinliginin gelistirilmesinde etkilesimin roliinii vurgulayan Orgiitler arasi ag
yetkinliginin varligidir (Hong ve Stahle, 2005: 137). Sonug olarak orgiitler arasi

iligkiler, orgiitsel yetkinlik olusumunda ve yonetim siirecinde ilk dnemli unsurdur.

Literatiirde orgiitsel yetkinligin boyutlar1 incelendiginde bir¢cok siniflandirma oldugu
ve genellikle heterojenik bir yapida oldugu gozlenmektedir. Mills ve arkadaslari
(2002: 13), yaptiklar1 yetkinlik kategorilerinden biri olan 6rgiitsel yetkinligi (is birimi);
her is biriminden beklenilen 3 ila 6 arasinda temel faaliyetler ve gorevler olarak
belirtmektedir. Yetkinlikler ayrica bireysel becerilere ve orgiitsel yetkinliklere
boliinebilir. Bireysel beceriler, tek bir bireyin eylemleri gergeklestirme ve karar verme
yetenegini belirlerken, orgiitsel yetkinlikler bireylerden bagimsizdir ve bir Orgiit

icindeki insanlarin kolektif eylemlerine atifta bulunur (Posselt, 2017: 37).

Ayn1 zamanda Horozoglu (2004) ve Lado ve Wilson (1994: 703-708) orgiitsel
yetkinlik {izerine yaptiklar1 boyutlandirmalarda da benzer sekilde bir biitiiniin

pargalariyla olustugunu belirterek heterojenik yapisi tizerinde durmuslardir.

1.7.3.1.Horozoglu (2004)’nun Orgiitsel Yetkinlik Stmflandirmasi
Orgiitsel yetkinlik siniflandirmast yetkinliklerin daha anlasilir olmasi ve daha verimli
kullanmasi i¢in olduk¢a 6nemlidir. Horozoglu (2004) nun yaptig1 orgiitsel yetkinlik

siiflandirmada bireysel, grupsal ve yonetsel olarak 3 boyutta ele almaktadir:

e Bireysel Yetkinlik: Bir orgiitteki her bir kisi, orgiitsel yetkinlikle ilgili bir dizi
Ozellige sahiptir. Bu 6zelliklerde ortak olan sey, tek tek bireylerde gémiilii olmalaridir.
Bir kisi bir orgiitten ayrilirsa, tiim yetkileri orglitten ayni anda ayrilir. Her giiniin
sonunda yoneticiler, bireylere dayali kurumsal yetkinligin ertesi giin ise doniip
donmeyeceginden endise etmelidir.

Bireylerde gomiilii olan Orgiitsel yetkinlik tanimi basittir: Bir birey artik isletme igin
calismazsa kaybedilebilecek herseydir. Bir kiside bir yetkinligin goémiilii olup
olmadigini test etmenin kolay yolu, bir araba kazas1 gecirdigini ve erisilemeyecegini

diisiinmektir. Gerekli yetkinlik erisimi bireyin i¢inde saklidir (Taatila, 2004: 64-65).
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Bireysel yetkinlige sahip olmak bir orglitte secim meselesidir ¢iinkii yetkinlikler
davranigsal oldugu i¢in gelistirilebilirler ve orgiitlerde 6grenen bireyler oldukca
yetkinlesebilir. Ancak her zaman bireysel 6grenme, 6rgiitsel 6§renmeyi garanti etmez,
bu konuda geri tepebilir ya da tersi durum da olabilir (Senge, 1993: 157). Bireysel
O0grenme ile Orglitsel 6grenmenin karsilikli iligki icinde olmast bir orgiit icerisindeki

yetkinlik agisindan 6nemlidir.

Bireysel ve orgiitsel 6grenme arasinda iliski oldugu, orgiitlerdeki insan kaynaklari
yoneticileri ve diger “insan kaynaklari uzmanlar1” genellikle bireylere (ise alma,
se¢me, egitim, degerlendirme, kariyer planlama ve hatta onlar1 emekli etme ve isten

cikarma vb.) odaklandigi 6nemli bir yetkinlik durumudur (Pedler, 1995: 22).

Ogrenmeye merakli ve dgrenme yetkinliklerini kendi kendine siirekli gelistiren
bireyler, bireysel yetkinlik diizeylerini de gelistirirler. Yetkin bireyler, dnemli olani
stirekli olarak aydinliga kavustururlar. Gergekligin gittikce daha agik ve siirekli olarak
goriilebilecegini Ogrenirler ve dgretirler ¢linkii amaclar dogrultusunda ilerlenirken
belli bir anda nerede olundugunun, ne yapilmasi gerektiginin bilinmesi yasamsal nem
tasimaktadir. Oz farkindalik, 6z-kabul ve dzgiiven, bireysel yetkinligin genel olarak
kabul edilen yonleridir (Adler, 1982: 38). Bireysel yetkinligin kabul edilen bu
yonlerine sahip bireylerin hem yasamlarinda hem de c¢aligma hayatlarinda bir¢ok

yetenege sahip olmasina katki sunmaktadir.

Yetkin bireyler, sorunlarin neler oldugunu gérebilme yetenegine sahiptir. Kendinden
emin, sorgulayict ve siirekli Ogrenmeye isteklidirler.  Bilgisizliklerinin,
yetersizliklerinin ve ne bildiklerinin bilincindedirler. Bireysel yetkinlige sahip
calisanlar, organizasyon i¢indeki herhangi bir soruna neyin sebep oldugunu

bilmiyormus gibi davranmalar1 kesinlikle kabul gérmemektedir (Senge, 1993: 231).

Kisinin kendi kisisel yetkinligini gelistirmeye en ¢ok yardimci olan uygulamalarin
¢ogu -daha sistemik bir diinya goriisii gelistirmek, zimni varsayimlari nasil
yansitacagini 6grenmek, birinin vizyonunu ifade etmek ve bagkalarinin vizyonlarini

dinlemek ve farkli insanlarin mevcut gergeklige iliskin goriislerini ortak sorgulamak -
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yerlesiktir. Bireysel yetkinligin Oniinii, yasamda yaratict gerilimin nasil yaratilip

stirdiiriileceginin 0grenilmesi olusturur (Senge, 1993: 158).

Yetkinlik, bu 6grenme neticesinde bireylerin orgiitteki hirs1 ve rolii iizerinde bir etkiye
sahiptir. Rothwell ve Kazanas (1993), bu rolii daha agik bir sekilde gosteren model
olusturmustur (Bkz. Sekil 1.6).

Isyeri —>/(  Bireysel > Tepki N Sonug

Geri Bildirim

Sekil 1.6: Bireysel Yetkinlik Modeli

Kaynak: (Rothwell ve Kazanas, 1993: 277).

Bu model, yetkinligin ¢ikt1 tanimina dayanmaktadir. Bir gorevi yerine getirmeye
dayali insan performansini tanimlayarak baglar. Birey daha sonra sonuglara yol agan
bu is durumuna yanit vermek zorundadir; bu, isi iyi yapiyorlarsa arzu edilebilir veya
151 kotii yapiyorlarsa istenmeyen durum olabilir. Sonuglara gore kisi geri bildirim
alacaktir. Aslinda yetkinlik, model degiskenlerinin her birinde tanimlanabilir ve
yetkinligin anlami her faktdre gére kaydirilabilir. Ornegin, bir is durumunda yetkinlik,
gerekli gorevleri yerine getirerek tanimlanabilir; bireylerin sahip olmasi gereken
niteliklerle tanimlanip uygun bir geri doniis alip istenen sonuglara gore c¢ikt

degerlendirilir (Rothwell ve Kazanas, 1993).

Hoffman (1999: 278-279), ¢iktiya dayali bir yaklasimla, yetkinligin bireysel olarak ne
oldugunu, kisinin ne yapabilecegini degil, neyi bilmesi gerektigini veya yetkin bir
diizeyde performans gdstermesi i¢in hangi becerilere veya diger niteliklere ihtiyag
duydugunu kesfetmeyi amaclamaktadir. Bireyin kesfettigi becerilerin orgiitsel

performansa etkisinde yetkinlige sahip olup olmadig1 6nem arz etmektedir.
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Istenen sonuglar elde etmek igin sahip olunmasi gereken yetkinliklerin, yoneticilerin
davraniglarint orgiitsel yetkinlikler baglaminda analiz edilmelidir. Ciinkii yonetim
becerileri giderek orgiite 6zgii hale gelmektedir. Farkli 6rgiit yapilari, biiyiime yollari
ve benzersiz kariyer yollari, orgilite 6zgii becerilerin gelisimini giliglendirmekte ve
bunlar da farkli ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji i¢in merkezi bir kaynak haline

gelmektedir (Grant, 1991).

e Grupsal Yetkinlik: Grupsal yetkinlikler, gruplarin birlikte c¢esitli yollar
kullanarak “‘6grenme’’ odakli basar1 elde etmeleri i¢in oldukea iyi birer aragtir. Ciinkii
gruplar bireylere oranla daha fazla fikir iiretebilirler. insanlar, grup icindeyken
fikirlerini toparlayabilir, bir¢ok fikri bir araya getirebilirler. Gruplari ise daha fazla
fikir iiretmeye iten gii¢ kisilerarasi etkilesimdir (Davis ve Davis, 2000: 133). Senge
(1993: 18) grup 6grenme disiplinini, bir grubun iiyelerinin varsayimlar1 askiya alma
ve gergek bir "birlikte diisiinme"ye girme kapasitesi olan "diyalog" ile baslayacagini
belirtmektedir. Ozellikle érgiit icindeki grup olusumlarinin yogun olarak goriildiigii

yapilarda 6grenme 6nemli bir yere sahiptir.

Orgiit igerisinde olusturulan gruplar ¢alismanin kurallarin1 dgrenmek icin yararh
ortamlardir. Grup ¢alismast; is birligi, iletisim, sorumluluk alabilme, grup ici baglilik
gelistirme ve ortak bir amaca yonelirken bireysel kaygilar1 bir kenara birakabilme
yetkinligini de gerektirmektedir. Grup ¢alismalar1 6grenilebilir bir beceridir (Davis ve

Davis, 2000: 135).

Bir orgiitte grup calismasi ortak bir vizyon i¢in hareket eden 6nemli bir olusumdur.
Clinkii vizyon, kapsamli bir hedef olusturdugundan hedefin yiiceligi, yeni diisiinme ve
hareket etme bigimlerini zorunlu kilar. Ortak bir vizyon ise, stres durumlarinda
O0grenme siirecini devam ettirmek i¢in bir diimen niteligindedir. Hatta ortak bir
vizyonla, diislinme bi¢imlerimizi agiga ¢ikarma, derinlemesine goriislerden vazgegme,
kisisel ve kurumsal eksiklikleri fark etme olasilig1 daha yiiksek oldugundan grup
calismasinin orgiit icin ne kadar dnemli oldugu aciktir. Yoksa paylasilan vizyon
olmadan 6grenen bir organizasyona sahip olunamayacagindan, insanlarin gercekten

ulagmak istedikleri bir hedefe dogru bir ¢ekilme olmadan, statiikoyu destekleyen
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giicler ezici olabilir (Senge, 1993: 194). Bu sebeple bir oOrgiitte grup caligsmasi

belirlenen vizyona ulasilmasinda kilit bir role sahiptir.

Grupsal yetkinligin olusumunda en basta bireyselcilik gelir. Yetkinligi tanimlamaya
yonelik geleneksel yaklagim kullanilirsa, grubu olusturan birincil birim birey olacaktir.
Ekip diizeyindeki yapiyr olusturan "grup yetkinligi"nin insasmnin alt diizeyinde
"bireysel yetkinlik" bulunmaktadir. Grupsal ve bireysel yetkinlik seviyeleri arasinda
benzer anlamlar vardir. Bununla birlikte, seviyeler arasindaki siire¢ler tamamen
izomorfik degildir. Karsilikli iliskiler ve etkilesimler vardir: grup diizeyindeki
yetkinlik, bireysel diizeydeki yetkinlikten etkilenecektir, ayni zamanda bunun tersi
durum da gegerlidir. Etkilesim yoluyla, bireysel ekip iiyelerinin davranislari, bilgileri,
tutumlar1 ve goriisleri karsilikli olarak etkilenir, boylece grubu bir sistem olarak
degistirir. Dahasi, ekiplerin etkilesim sonucu olusturdugu bir 6zelligi de, diger ekip
tiyelerinin yetkinliklerini arayarak bireysel olarak ekip iiyelerindeki yetkinlik
eksikligini telafi etme yetenekleridir (Kauffeld, 2006: 3). Buradan hareketle; bireylerin
sahip oldugu yetkinliklerin orgiit icerisinde karsilikli etkilesim ile birlikte hem ayni
gruplar i¢erisinde hem de farkl boliimlerdeki gruplar tizerinde pozitif etkisi nedeniyle

oOrgiitiin basarisinda ve devamliliginda etkin bir role sahip oldugu sdylenebilir.

e Yonetsel Yetkinlik: Yonetsel yetkinlik ile ilgili literatiir, temel yetkinlikleri ve
yetenekleri tanimlamaktadir, ancak bunlar1 kullanma firsatlarin1 belirlemek ig¢in
oOrgiitsel bir slire¢ sunmamaktadir. Bir isletmenin yetkinliklerini anlamanin ne kadar
onemli oldugu hakkinda ¢ok fazla fikir olsa da, bir isletmenin bunu yapmak i¢in nasil
gidebilecegi, isletmede kimlerin dahil olmasi gerektigi ve belirlenen firsatlardan

basariyla yararlanmak i¢in hangi 6zel adimlarin atilacagi hakkinda ¢ok az bilgi vardir.

Temel yetkinligi "toplu 6grenme" olarak tanimlamasi, daha fazla agiklama ve
operasyonellestirme ihtiyaci gerektirmektedir. Yetkinlik, temel yetkinlik ve yetenek
kavramlarini es anlamli olarak kullanilmaktadir. Dahasi, bu terimleri iiretim becerileri
ve teknolojilerinin bir kombinasyonu olarak tanimlanmaktadir. Tanimlariyla ilgili iki
sorun ortaya ¢ikmaktadir: Cok dar anlamda kullaniimasi ve yetkinlikler ile yetenek
arasmdaki kavram karmasikligi. Deger sistemi boyunca diger adimlardaki bir¢ok

olasilig1 goz ardi ederek, ¢ogunlukla iiretimde isletmenin deger zincirinin yalnizca
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siirli bir yoniine odaklanirken, yetkinlikler ve yetenekler arasindaki iliski konusunda
bazi karigikliklar yaratmaktadir. Agik bir operasyonel tanim olmadan, bir isletmenin
yonetsel yetkinliklerini belirleme ve kullanma siirecine girmesi zordur (Javidan, 1998:

61-62).

Kaynak temelli perspektiften bakildiginda, temel yetkinlikler (problem tanimina ve
problem ¢6zme anlayisina dayali olarak), 6zellikle ulusal smirlar boyunca firmaya
0zgll rekabet avantajinin temelini olusturabilir. Bu "goriinmez" varliklar, 6zellikle
icgoriiler ve 6grenme, isletmeler tarafindan gelecekteki tirlinler ve yeni pazarlar igin

kullanilabilir (Lei vd., 1996: 551).

Prahalad ve Hamel (1990) temel yetkinlikleri, orgiitteki toplu 6grenmenin esas
oldugunu belirtirken, 6zellikle farkli {iretim becerilerinin nasil koordine edilecegi ve
birden fazla teknoloji akisinin nasil entegre edilecegi tizerine odaklanmaktadir. Temel
yetkinlik iletisim, katilim ve orgiitsel sinirlarin 6tesinde ¢alismaya derin bir bagliliktir.

Birgok seviyede insan1 ve tiim islevleri igerir.

Insan faktorii goz Oniine alindiginda, Stoner (1987), isletmelerin temel ayirt edici
yonetsel yetkinliklerinin, isletme sahipleri ve calisanlarin deneyimi, bilgisi ve
becerilerinin birlesimi oldugunu belirtmektedir. Bu kavramlarin stratejik hamle ve
isletmelerin nihai basaris1 i¢in kritik olmasina ragmen, yonetsel yetkinligin

stirdiiriilebilir rekabet avantaji gelistirecegini ifade etmektedir.

Barney (1991)’e gore yonetsel yetkinlige ilgi, bir isletmenin biiylimesi ve
stirdiiriilebilirligi ile olan baglantisindan ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan ekonomik
faydalardan olugmaktadir (Zacca ve Dayan, 2018: 258). Bu yaklasimla yonetsel
yetkinlik bir orgiitiin var olmasindan yasamini siirdiirmesine, rekabet avantajindan

ekonomik kalkinmasina kadar bir¢cok acidan etkisinin oldugu degerlendirilebilir.

1.7.3.2.Lado ve Wilson (1994)’1n Orgiitsel Yetkinlik Siniflandirmasi
Orgiitsel yetkinligin kabul goren simiflandirmalarindan biri de Lado ve Wilson (1994)
tarafindan uyarlanmistir. Lado ve Wilson (1994: 703-708)’1n orgiitsel yetkinligi dort

boyutta ele almaktadir:

60



Yonetsel Yetkinlikler: Genel olarak yonetsel yetkinlikler, (a) isletmenin
stratejik liderlerinin stratejik bir vizyonu ifade eden, vizyonu orgiitiin geneline
ileten ve oOrgiit tiyelerini bu vizyonu gerceklestirmeleri i¢in yetkilendiren
(Westley ve Mintzberg, 1989) ve (b) faydali bir firma-gevre iligkisini hayata
geciren benzersiz bir yetenektir. Bu yonetsel yetkinlik 6zellikleri, kurumsal
kaynaklarin edinimini, gelistirilmesini ve dagitimini, bu kaynaklarin degerli
irtin ve hizmetlere donistiiriilmesini ve kurumsal paydaglara deger
saglanmasii belirlemektedir. Bu durumda orgiite gii¢lii yonetsel rant
kaynaklarina doniisebilir ve bu nedenle siirekli rekabet avantaji saglayabilir
(Castanias ve Helfat, 1991).

Girdi Tabanh Yetkinlikler: Bir firmanin miisteriler tarafindan deger verilen
iriin ve hizmetleri yaratmasi ve sunmasi i¢in doniigiim siire¢lerini miimkiin
kilan fiziksel kaynaklari, kurumsal sermaye kaynaklarini, insan kaynaklarini,
bilgileri, becerileri ve yetenekleri kapsar (Lado wvd., 1992). Strateji
arastirmacilar, siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmenin, firmanin mevcut
kaynak stoklarin1 kullanma kabiliyetine ve rakiplere gore yeni kaynak
stoklarin1 daha verimli ve etkili bir sekilde biriktirme kabiliyetine bagh
oldugunu ileri slirmektedirler. Girdi temelli yetkinlikler, ayni zamanda
yonetim vizyonunu da etkiler (Prahalad ve Hamel, 1990).

Doniigiimcii Yetkinlikler: Girdileri avantajli bir sekilde ¢iktilara doniistiirmek
icin gereken organizasyon yetenekleri olarak tanimlanmaktadir (Lado vd.,
1992: 85). Bu yetenekler, yenilik ve girisimcilik, organizasyon kiiltiirii ve
organizasyonel 6grenmeyi igerir.

Cikti Tabanl Yetkinlikler: Kurumsal itibar veya imaj, iirlin veya hizmet
kalitesi ve miisteri sadakati gibi tim bilgiye dayali, goriinmez stratejik
varliklari igerir. Bu yetkinlikler, 6nemli bir siire boyunca gelistirilen ve kolay
bir sekilde satilamayan biiylik miktarlarda isletmeye 6zgii finansal, teknolojik,
insan ve Orgiitsel kaynak yatirimlarini gerektirdiginden, gelecekteki ekonomik
getiri akislart olusturabilir ve dolayisiyla giiclii olabilirler (Barney, 1986a:
1991; Lado vd., 1992). Ustiin iiriin / hizmet kalitesinden elde edilen gelirler ise
firmay1 miisterilere deger yaratmak ve sunmak icin kalite artiric1 sistemlere

yatirim yapmaya itmektedir (Shapiro, 1983; Lado ve Wilson, 1994: 703-708).
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1.7.4. Orgiitsel ve Bireysel Yetkinlikler Arasindaki iliski

Orgiitteki baz1 yoneticilerin bireysel yetkinlikleri bir biitiin olarak degerlendirilirken,
diger yoneticiler bunu bir Orgiitteki pozisyonlara veya calisanlara referans olarak
kullandigindan yetkinlik kavraminin tam olarak anlamlandirilamamasina sebep
olmaktadir. Bireysel yetkinlikler, tiim ¢alisanlarin basarili olmasi i¢in gereken temeli
saglar. Bireylerin temel olmayan belirli yetkinlikleri, belirli bir alandaki bir birey igin
onemliyken, bireysel yetkinlikler belirli bir bireyin orgiitte nereye uyarsa, uymasi

gereken o temeli olusturur (Lis ve Zemguliené, 2020: 87).

Orgiitsel diizeydeki temel yetkinlikler ise, 6ziinde temel is alanlarmin giiclii ydnlerini
veya kapasitelerini temsil ederler. Ayni1 zamanda bireysel veya orgiitsel diizeydeki
yetkinlik, bireyler tarafindan biriktirilen veya bir isletmenin faaliyetlerinde gruplar
tarafindan kullanilan bilgi stokunu ifade eder. Orgiitsel yetkinlik, bir firmanin

hazmetme kapasitesini verir (Lis ve Zemgulien¢, 2020: 87).

Ryan (1999), orgiitsel diizeydeki temel yetkinlikleri tanimlayip yonetmek igin
belirttigi siirecler icerisinde orgiitsel ve bireysel yetkinlikler arasindaki iligkiyi Tablo

1.3’teki gibi belirtmektedir:

Tablo 1.3: Orgiitsel ve Bireysel Yetkinlikler Arasindaki iliski

Bireysel Yetkinlikler

Orgiitsel Yetkinlikler

e Bir bireyin sahip oldugu ve gosterdigi
temel giiglii yonleri ifade etmektedir.

o Bir bireyin bir orgiit i¢indeki basarisi i¢in
kritik olan bilgi, beceri, yetenek ve diger
karakteristiklerin entegrasyonundan
olusmaktadir.

o Bir Orgiitteki tiim bireyler, pozisyonlarina
bakilmaksizin bir yeterlilik seviyesine
sahip olmalidir.

e Bir bireyin igletmenin vizyonu, misyonu,
stratejisi ve degerleri ile uyum icinde
olmasi gerekmektedir.

Bir organizasyonun sahip oldugu ve
gosterdigi temel giiglii yonleri ifade
etmektedir.

Bir biitiin olarak orgiit i¢in bilgi, beceri,
yetenek ve diger karakteristiklerin
toplanmasi veya bir araya getirilmesiyle
olusmaktadir.

Orgiitiin temel is alanlar1 i¢in temel
olusturmaktadir.

Orgiitiin gesitli pazarlara erigimini
saglamaktadir.

Rakiplerce taklit edilmesini
zorlastirmaktadir.

Isletmenin vizyonu, misyonu, stratejisi ve
degerleri ile uyumlu olmalidir.

Kaynak: (Ryan, 1999: 67).
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Tablo 1.3’te goriildiigl gibi, bir orgiitiin basarisinda kisisel yetkinlikler ile orgiitsel
yetkinlikler arasinda biitiinciil bir yaklagim goriilmekte ve her iki yetkinlik tiiri de
birbirini tamamlamaktadir. Bu nedenle gliniimiizde orgiitleri yonetecek yoneticilerin
esas ugrasi, kendilerine fayda getireceklerine inandiklar1 ve bireysel agidan farkli
yetkinliklere sahip calisanlar orgiite cekmek ve/veya dahil etmek, orgiitte bir araya
gelen bu calisanlardan ortak bir kiiltiir olusturup orgiitsel yetkinligi saglamak ve

siirdiirmektir (Eginli ve Bitirim, 2013: 29-30).

Orgiitsel yetkinlikler, bireysel yetkinliklerle kullanildiginda orgiitlere asagidaki
avantajlar saglayabilir (McClelland, 1973; Athey ve Orth, 1999: 216):

1. Performansi anlamanin en iyi yolu, zeka gibi temel oOzellikler hakkindaki
varsayimlara glivenmek yerine, insanlarin bagarili olmak i¢in gergekte ne yaptiklarini

(yetkinlikleri) gozlemler.

2. Performansi 6lgmenin ve tahmin etmenin en iyi yolu, temelde yatan 6zellikleri
degerlendirmek i¢in bir test yonetmek yerine, 6lgcmek istediginiz yetkinligin temel

yonlerini insanlara yaptirir.

3. Igsel ve biiyiik dlgiide degismez olarak goriilen 6zelliklerin aksine yetkinlikler,

isletmede zaman icinde 6grenilebilir ve gelistirilebilir.

4. Yetkinlikler, ozellikler ve zeka faktorleri ile iliskili gizem perdesine gizlenmek
yerine, gerekli performans seviyesini anlayip gelistirebilmeleri amaciyla insanlar i¢in

goriiniir ve erisilebilir.

5. Yetkinlikler, yalnizca psikologlarin anlayabilecegi ezoterik zihinsel 6zellikler veya
yapilar yerine, insanlarin isletmelerde nasil performans gostermeleri gerektigini

tanimlayan anlamli yasam sonuglara baglanir.

1.7.5. Orgiitsel Yetkinliklerin Bireysel, Orgiitsel ve Psikolojik Ciktilar Uzerindeki
Etkileri ile Ilgili Arastirma Bulgulan

Orgiitsel yetkinliklerin kokleri kaynak temelli yaklasima dayanmaktadir. Ciinkii
birgok isletme siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 pesindedir. Ancak yetkinlik yaklagimlari
ayn1 zamanda davranis psikolojisinden de yararlanmaktadir. Bu yetkinlik yaklagimlari,

orgiitlerde adaptasyon ve degisim siireglerini anlamaya odaklanmistir (Bataglia ve
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Meirelles, 2009). Fakat orgiitsel yetkinligin teorik temelleri kadar bazi arastirma

bulgular1 da literatiirde mevuttur.

Arastirma degiskenlerinden biri olan Orgiitsel yetkinlik kavraminin olusumu
literatiirde incelendiginde iizerinde uzlasi saglanan bir tanim bulunmamaktadir (Deist
ve Winterton, 2005: 29). Kersiene ve Savaneviciene (2009: 56)’nin orgiitsel yetkinligi
incelerken statikten daha dinamige giden bir yol izledigi; rasyonalistten daha
yorumlayici bir yaklasim; islevselden daha yapisal bir yaklasim; izole edilmis ve
parcalanmis durumdan sistem yaklasimini; tek bir yaklasimdan c¢ok disiplinli bir
yaklagim ve teknoloji temelli yaklasimdan daha ¢ok sosyal 6grenme temelli bir
yaklagim benimsedigi goézlenmektedir. Bandura (1973: 200-201) ise, yetkinliklerin
gelistirildigi, daha iyi ¢ozlimlerin aktif olarak secici pekistirmelerin desteklendigi,
saldirgan eylemlerin 6diillendirilmedigi, yeni 6diil kaynaklarin saglandig1 kisacasi
orgiitsel yetkinliklerin kazandirilmaya ¢alisildig1 sosyal 6grenme temelli yaklagimla

acgiklamaktadir.

Organizasyonel yetkinlik makro diizeyde ele alinsa da, temel analiz birimi 6rgiit i¢inde
bireysel seviyedir. Bir isletme belirli bir gorevi ele almak i¢in ¢alisirken, Orgiitsel
yetkinlik, oOrgiitin goérev gereksinimlerine yanit vermede ne kadar yetenekli
olabilecegine inandiklar1 konusunda oOrgiitsel liyeler tarafindan hissedilen giiven
diizeyini ifade eder (Beck ve Solansky, 2014: 443). Lustri ve arkadaslar1 (2007: 188),
bir Orgiitiin temel yetkinliginin, bireylerin yetkinlikleri ile profesyonelliklerinin

birlesiminden kaynaklandigina isaret etmektedir.

Bagarili orgiitler, kendi 6zel orgiitsel yetkinliklerine etki edecek bir 6grenme ortami
baslatir (Lustri vd., 2007: 340). Orgiitsel 6grenme ddngiisiinde hangi yetkinliklerin
gelistirilecegini belirlemek, oOrgiitsel yetkinliklerin nasil olustugunu anlamaya
yardimci olacaktir (Antonello, 2007: 55). Egitim ve 6gretimin kalitesi de Orglitsel
performansi iyilestirmede orgiitsel yetkinligin en 6nemli gdstergesidir. Winarno ve
Widiastuti (2014), orgiitsel 6grenmenin orgiitsel yetkinlik araciligtyla gerceklestirilen
performans iizerindeki etkisini 53 06zel ({iniversite Ornekleminde inceledigi
calismalarinda; orgiitsel yetkinligin en dnemli gostergesi olarak egitim ve dgretimin

kalitesinin, Orgiitsel 6grenmenin Orgiitsel performans iizerindeki etkisine aracilik
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ettigini tespit etmislerdir. Volobuiev (2021) sinir muhafiz memurlarinin egitimini ve
sinir hizmetini reforme etme sorununu ele aldig1 calismada; orgiitsel yetkinligin, sinir
muhafizlarinin gelecekteki mesleki faaliyetlerinin temeli oldugunu ve mesleki
yetkinliklerle gelistirilebilecegini tespit etmistir. Bielikov (2021) ise askeri uzmanlarin
orgiitsel yetkinlik sorununu ele aldig1 calismasinda; basarili uygulamalarin,
gelecekteki subaylarin Orgiitsel yetkinliginin olusturmada etkili olacagini, ancak
yuksek Ogrenimde askeri mesleki egitim alma siirecinde, sadece gerekli orgiitsel
faaliyetler bilgisini degil, ayn1 zamanda degerler, motivasyon, pratik beceriler de

edinmesi gerektigini belirtmektedir.

Benzer bir sekilde Obukhova ve arkadaslar1 (2020), erisilebilirligi, kullanim kolayligi,
sosyallesmesi, isbirlik¢i etkinlikler diizenleme imkani ve degerlendirme yontemleri
nedeniyle modern Ogretim kavramlarimin uygulanmasima olanak tantyan
harmanlanmis 6grenme yoluyla gelecegin miihendislerinin orgiitsel yetkinliklerinin
olusturulmasi ihtiyacini inceleyen ¢alismada; harmanlanmis 6grenme etkinliginin
deney grubundaki bireylerin orgiitsel yetkinlik seviyesinin kontrol grubuna gore daha
yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Ogrenme etkinliginin bireysel olarak ¢alisanlarin

gelisiminde ve yetkinliklerinin artmasinda katkist biiytiktiir.

Buna karsin bireysel yetkinlikler, orgiitlerin basarisi i¢in en 6nemli kaygi olarak kabul
edilir. Baz1 basarili organizasyonlar benzer yetkinliklere sahip olsa da, orgiitler
arasinda yetkinlik farkliliklar1 goriilebilmektedir. Orgiitlerde cevre adaptasyonu
ozellikle yetkinlikler {izerinde degisime neden olabilmektedir. Bu, rekabet giiciine
ayak uydurmak ve siirdiirmek icin isletmeler tarafindan 6grenme ortami gelistirmenin
ve her ¢aliganin siirekli biiytimesi ve gelismesi i¢in 6nemli hale gelen kavramla ilgilidir
(Saylor, 2009). Silva ve arkadaslar1 (2020), cevre egitiminin Brezilya kimya
sektoriindeki isletmelerde bireysel ve kurumsal yetkinliklerin olusturulmasina nasil
yardimci olabilecegini ele almislardir. Bulgular, kilit bireysel yetkinliklerin taninmasi
ve gelistirilmesi agisindan, Brezilya kimya sektorii isletmelerinin siirdiiriilebilirligi
icin onemli orgiitsel yetkinliklerin olusturulmasina yardimcei olabilecegi tespiti onemli
bir bulgudur. Bu bulgu sonucunda ¢evresel siirdiiriilebilirlik i¢in bireysel yetkinlikleri

gelistirmek maksadiyla resmi ve gayri resmi bir baglam tarafindan desteklenen gevre
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egitiminin roliinii agiklayan ve orgiitsel eko-inovasyon, eko-verimlilik, ¢evresel adalet

ve sosyal adalet ile karsilikl olarak iligkili bir model 6nermektedir.

Nasir ve Mahmood (2018: 409), orgiitsel yetkinlikleri gelistirirken ortaya ¢ikan birgok
zorlu sorunlardan bazilar1 dogrudan, bazilari ise dolayli olarak isletmenin insan yonii
ile ilgili oldugunu belirtmektedir. Yetkinlik; yoneticileri degerlendiren bir isletme igin
bir gostergedir. Bir siipervizor, yetkinligini artiramadiginda personelin elde tutulmasi
ve yetistirilmesi, miisteri memnuniyeti ve politika yenileme dahil olmak iizere ¢calisma
ekibi rekabetci olmayacaktir. Temel diizey denetgilerin yetkinligi, bir ekibin
kalitesinde kilit faktordiir (Lin ve Wu, 2018: 771). Giiniimiizde isletmelerdeki en
onemli sorunlardan biri ise c¢alisanlarin elde tutulmasidir. Egilim daha fazla
sanayilesmeye dogru ilerlerken, istihdam firsatlar1 da bu egilime ayak uydurmaktadir.
Orgiitsel yetkinligin gelistirilmesinde hangi ¢alisanlarin elde tutulmas: da énem arz
etmektedir. Odiillerin, kariyer gelisim firsatlarinin, ydnetici desteginin ve ¢alisma
ortaminin, ¢alisanlar1 elde tutmanin yami sira ¢alisanlar1 elde tutarak Orgiitsel

yetkinligin gelistirilmesi ile pozitif bir iliskisi oldugu goriilmektedir (Letters, 2011).

Orgiitsel yetkinlik gelisiminin; 6diil ve kariyer gelistirme firsatlarinda, ¢alisma
ortaminda ¢alisanlar1 Orgiitte tutmanin yonetici destegi ile pozitif bir iliskiye sahip
oldugunu gostermektedir (Fatima, 2011: 33; Nasir ve Mahmood, 2018: 409). Benzer
sekilde Fatima (2011: 34), calisanlar elde tutmay1 etkileyen faktorleri belirlemek ve
calisanlar1 elde tutma faktorleri ile orgiitsel yetkinlik arasindaki iliskiyi analiz etmek
icin yaptig1 calismasinda; ¢alisma ortaminin Orgiitsel yetkinlik iizerinde bir etkisi
oldugunu tespit etmistir. Yine Wu (2011), {iriin inovasyonunda is baglarinin ve siyasi
baglarin asimetrik rollerini Cin’in 5 kentindeki 300 firmadan toplam 766 calisan
ornekleminde inceledigi ¢aligmasinda; orgiit icindeki sosyal ve mesleki is baglarinin
orgiitsel yetkinligi gliclendirdigi 6ne siiriilmiistiir. Bununla birlikte orgiitsel yetkinligin
kazanilmasinda bireysel beceriler ile ¢alisma ortami géz Oniine alinarak hem sosyal
hem de mesleki agidan gelisimin 6nemli dlgiide katkisi da olacagi saptanmistir (Diao,

2020).

Cole (2000)’a gore ¢alisanlar, odiiller ve takdirler, amirlerin destek, is birligi ve is

hayat1 dengesi politikalar1 gibi baz1 gerekgelerle kendilerine basari, gurur ve takdir
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duygusu veren orgiitlerde kalmay tercih ederler. Isletmenin yiiksek diizeyde yetkinlik
kazanmasina yardimei olacak maksimum potansiyelle ¢alisirlar. Jusmin ve arkadaslari
(2016), yiiksekokullardaki 6gretim gorevlileri 6rnekleminde, yetkinligin is tatmini
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ve Orgiitte yetkinligi yiliksek
seviyelere ¢ikarmanin ¢aligsanlari iglerinden daha memnun hissetmeye tesvik edecegini
tespit etmislerdir. Benzer sekilde Nasir ve Mahmood (2018), Pakistan’da 4 farkl
{iniversitedeki ogretim {iyeleri ornekleminde yiiksekdgrenim sektoriinde IKY
uygulamalarinin (slipervizor destegi, 6diil ve tanima, is-yasam politikalar1) ¢alisanlari
elde tutma iizerindeki etkisini ele almislardir. Bulgular denetcilerden gelen yapici
geribildirimler ve kosullu odiiller, orgiitiin yetkinlik diizeyini artiracak olan yiiksek
diizeyde bireysel performansi tanimlamadaki ana faktérler oldugunu ortaya

koymustur.

Isletmelerin en degerli varliklarinin yetkinlikler olduguna hemfikir olan ydneticiler,
yetkinlikleri gelistirmek ve beslemek i¢in kararlarinda tutarli olma olasiliklar1 daha
yiiksektir. Isletmenin yetkinlik &zelliklerinin degerlendirilmesi, rakipler tarafindan
taklit edilmesi veya ortamdaki degisiklikler nedeniyle degerini kaybedebilecek
yetkinlikleri ortaya cikarabilir. Organizasyonel yetkinlik eger rekabet avantaji i¢in
faydali bir aciklama saglayacaksa (yani daha iyi ve / veya farkli olmak), isletmenin
temel kaynaklarini ve siireclerini ve bu spesifik organizasyonel konfigiirasyonun
rekabet ortaminin taleplerini karsilamada sahip oldugu etkiyi yansitmalidir (Lewis,
2001: 189). Ciinkii orgiitsel yetkinlik, siire¢lerde kaynaklarin, bilginin ve bireysel
yetkinliklerin uygulanmasindan ortaya ¢ikar (Amant vd., 2006: 32). Yine Jia ve
arkadaslar1 (2014: 332) ise, bir isletmenin stratejik yoneliminin (girisimci yonelim

gibi) orgiitsel yetkinligi etkileyen ana yap1 oldugunu savunmaktadir.

Genel olarak, yetkinliklerini degerlendirmek i¢in zaman ve ¢aba harcayan orgiitler,
stratejik karar vermeyi desteklemek i¢in daha i1yi bilgilere sahip olmay1 bekleyebilirler.
Bu nedenle saglam yetkinlikler, bir igletmenin rekabet avantajinin siirdiiriilebilirligine
katkida bulunur. Siirdiiriilebilirlik i¢in gerekli olan drgiitsel yetkinlik ise, isletmede is
birligi ve yenilik yapma, rekabet avantaji yaratmak i¢in bireysel katkilarla sosyal,
ekonomik ve ¢evresel boyutlar1 entegre etme becerisidir (Van Kleef ve Roome, 2007:

47; Silva vd., 2020: 250). Choge ve arkadaglar1 (2018), Kenya’da bankacilik
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sektoriindeki calisanlar 6rnekleminde orgiitsel rekabet avantaji tizerindeki orgiitsel
yetkinliklerin etkisini incelemislerdir. Bulgular orgiit yetkinliklerinin orgiitsel rekabet

avantaji lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.

Ghareeb ve Medabsh (2019), insan kaynaklar1 yonetim stratejisinin Orgiitsel
yetkinliklerin gelisimine etkisini Misir'daki 200 insan kaynaklar1 yoneticisi ve
stipervizor 6rnekleminde ele almislardir. Bulgular, insan kaynaklari etkin bir sekilde
yonetildiginde, orgiitiin hedeflerine ulasilmasina ve orgiitsel yetkinlik gelisiminin
performans seviyelerinin iyilestirilmesine yardimcei olacagini ortaya koymustur. Ayni
zaman Orgiitsel yetkinligin isletmelerde stratejik baglamda performans iizerinde de

etkili oldugu goriilmiistiir.

Shin ve arkadaslar1 (2015) da, orgiitsel yetkinliklerin KOBI'lerin operasyonel
performansi tizerinde pozitif bir etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Benzer sekilde Lee
(2021), Giiney Kore’de imalat sanayi isletmeleri 6rnekleminde tedarik zinciri yonetimi
stratejisinin operasyonel ve finansal performansa etkisini inceledikleri ¢alismasinda;
orgiitsel yetkinligin KOBI'lerde genel is performansi, operasyonel ve finansal

performansi lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu tespit etmistir.

Orgiitsel yetkinlik konusunun psikolojik ciktilar {izerindeki etkilerini incelerken
sadece pozitif degiskenlerin kullanilmasi bir¢gok 6nemli hususun gézden kagirilmasina
sebebiyet verecektir. Yoneticinin nezaketli ve ¢alisan-yonetici iligkisinin iyi oldugu
durumlarda Orgiitsel yetkinligin psikolojik c¢iktilar1 ve Orgiitsel ciktilar1 pozitif
etkileyebilecegine dair ongoriiler yaygindir. Ancak oOrgiitsel yetkinligi ile yoOnetici
nezaketsizliginin bir modelde psikolojik ¢iktilar: etkilerinin test edildigi modellerin is
yasami ac¢isindan daha gercekei olacagi diistiniilmektedir. Bu neden ¢alismamizin
diger belirleyici degiskeni olan yonetici nezaketsizligi ikinci boliimde

incelenmektedir.
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IKiNCi BOLUM
YONETICi NEZAKETSIZLIGI

Calismanin bu bolimiinde kavramsal olarak nezaketsizlik, isyeri ve yoOnetici
nezaketsizligi incelenmekte, yonetici nezaketsizliginin siniflandirilmasi ve bu konuda

daha once yapilan ¢alismalarin bulgularina yer verilmistir.

2.1. Nezaketsizlik ve Isyeri Nezaketsizlik Kavramlari

Nezaket ve kabalik terimleri son yillarda sik¢a kullanilan anlamlari farkli kelimelerdir.
Ancak giinliikk yasamda birbirlerinin yerine kullanilmaktadir. Nazik davranis,
baskalarina onurlu davranmayi, baskalarinin duygularina goére davranmayir ve
karsilikli saygi i¢in sosyal normlart korumayi kapsar (Andersson ve Pearson, 1999:
454). Buna karsin kabalik, zarar verme niyetinin belirsiz oldugu diisiik yogunluklu
davraniglardir. Saldir1 ve fiziksel siddetten farklidir, ¢linkii zarar verme niyeti tiim
taraflar i¢in net degildir. Bagka bir deyisle, saygisizlik edecek kisinin saygisizlik etme
niyeti olmasa da, karsidaki kisiler -bir konugsmada kesilmeyi- son derece kaba olarak
algilayabilmektedir. Niyet net olmadig1 icin, fiziksel veya sozli tepkilerin olasiligi
azalir. Bunedenle kabalik algilayanin goziindedir ve karsilikli etkilesim s6z konusudur

(Pearson vd., 2000: 126).

Porath ve arkadaslar1 (2015: 259), kabalik yasayan kisilerin hatalara daha yatkin
olabilecegini, biligsel islevlerinin bozulabilecegini tespit etmislerdir. Kabalik
nedeniyle, katilimcilar “dikkatsiz korliikk” olarak adlandirdiklar seye yol acan kritik
bilgileri gdzden kacirma egilimindedirler. Benzer sekilde yaptiklar1 arastirmada; biri
kabalikla digeri nazik¢e davranildigi iki kosulda ¢embere ka¢ tane basketbol topu
girdigini saymak zorunda kaldiklar1 bir gorevi yerine getirmektedir. Videonun arka
planinda bir goril maskotu bulunan arastirmada kaba davranis sergileyenlerin, kaba
olmayanlara kiyasla arka plandaki gorili fark etmeme olasiliklarinin daha yiiksek
oldugu saptanmistir. Kabalikla yalnizca sosyal yasamda degil orgiitsel yasamd:

karsilasilmasi olasidir.
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Orgiitte nezaket ve kabalik kavramlari incelendiginde ise, her bir 6rgiitiin kendine ait
birtakim normlarinin incelenmesi gerekmektedir. Isyeri normlari, drgiitiin bir parcasi
oldugu toplulugun da normlaridir. Bu normlar, temel ahlaki standartlardan (6rnegin,
baskalarina size yapmalarmi istediginiz davranis gibi) ve bir isyerinin diger
kurumlarin uygulamalarindan (6rnegin, yiiriirlii§e giren resmi ve gayri resmi kurumsal
politikalar, kurallar ve prosediirler) olusur. Belirlenen normlar igletmeler, endiistriler
ve kiiltiirler arasinda farklilik gosterse de, her isyerinde is arkadaglarina karsi saygi
normlar1 vardir. Yani orgiit tiyelerinin is birligi yapmasina izin veren ortak bir ahlaki
anlayis vardir. Isyerinde nezaket, karsilikli saygi i¢in normlarm korunmasina yardimei
olan davranistir; bir bagkasiyla pozitif bir sekilde baglant1 kurmak, iligkiler kurmak ve

empati kurmak i¢in temel olan davranislar i¢erir (Porath vd., 2015).

Isyerinde kabalik ve nezaket iizerine bilimin gelisimi, isyerinde diger degiskenlerle
iligkisini tamimlayan, kavramsallagtirma ve operasyonellestirmeyi sekillendiren
igyerindeki sorunlu davranislar iizerine arastirma baglaminda yer almaktadir (Fritz,

2017: 1).

Isyerinde nezaketsizligin bilimsel olarak arastirilmasi, tipik olarak is siireclerine
ayrilmis ortamlarda kisilerarasi etkilesime odaklanan mikro diizeyli bir yaklagimi
vurgulamaktadir. Ancak, kabalik iklimi veya bir orgiit ve calisma grubu icinde
kabaligin tolere edilme derecesi makro diizeydeki sorunlara yonelmeye baslamistir.
Bu ¢ok diizeyli yaklagim, kabaligin etkilesimli ve potansiyel olarak kiimiilatif dogasini
vurgulayan Andersson ve Pearson (1999) orijinal kavramsallastirmasi Oncii

niteliktedir.

Andersson ve Pearson (1999: 457) igyerinde nezaketsizligi kavramini, “karsilikli
saygiya yonelik igsyeri normlarini ihlal ederek hedefe zarar verme niyetiyle belirsiz bir
diisiik yogunluklu -kaba, nezaketsiz, baskalarina saygi gostermeyen- davranislar”
olarak tanimlamaktadir. Baska bir ifadeyle igyeri nezaketsizligi, “astlarin, fiziksel
temas disinda, diigmanca s6zlii ve sOzli olmayan davranislarin siirekli olarak
sergilenmesine ne Ol¢iide dahil olduklarina dair algilar1” olarak ifade edilir (Tepper,
2000: 178). Cortina ve arkadaslar1 (2017: 299) isyeri nezaketsizligini, igsyerinde saygi

normlarini ihlal eden, ancak siradan goriinen kaba, kii¢ciimseyen ve dislayict eylemler
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olarak tanimlamaktadir. Bu tanimlara bakildiginda orgiit icerisinde karsilasilan
nezaketsizligin sadece c¢alisanlarin algisinda aranmamasi gerektigi  Orgiitiin

normlarmin da incelenmesi gerektigi sdylenebilir.

Her isletmenin ayni sosyal normlara sahip olmamasi1 da kabalik iizerine yapilan
arastirmalarda ve igyerlerinde karsilagilan zorluklardandir. Bir 6rgiitteki nezaketsiz bir
davranis, digerinde kaba olarak goriilmeyebilir. Bununla birlikte, orgiitiin sosyal
standartlarina aykir1 davranmak, davranisi kaba olarak tanimlayan seydir. Nezaketsiz
davranislara alay, kaba tonlar, diismanca veya goz korkutucu bakislar ve "sessiz

muamele" 6rnek olabilir (Lim, Cortina ve Magley, 2008).

Isyerinde nezaketsizlik 6rnekleri arasinda telefona "evet" ile cevap vermek, tesekkiir
etmeyi veya liitfen demeyi ihmal etmek, aramalar1 taramak i¢in sesli mesaj kullanmak,
yere ¢Op atan ve temizlemesi i¢in bakim ekibine birakilan ve kisisel sorunlar hakkinda

telefonda ytliksek sesle konusulmasi sayilabilir (Andersson ve Pearson, 1999: 453).

2.2. isyerinde Nezaketsizlige Yol A¢can Faktorler

Isyerinde kabaliga katkida bulunan faktorler toplumsal ve drgiitsel diizeylerde olabilir.
Bu faktorlerden bazilar1 dolayli olarak nezaketsiz davraniglarla baglantili oldugu
varsayilan alan arastirmalarindan kaynaklanirken, digerleri sezgisel olarak kamusal
ortamlarda sOylem ve sosyal davranig beklentilerinde belgelenmis veya yasanan
degisikliklerden ortaya ¢ikmistir. Toplumsal diizeyde karsilikli hosgoriisiizliik ve
sosyal becerilerin ihmal edilmesi 6ne c¢ikarken, kamu ve politik ortamda artan
gerginlik ve kotii s6z kullaniminin olduk¢a yaygin oldugu gézlenmektedir. Daha alt
pozisyona, riitbeye ve statiiye sahip olanlar, tipki iist pozisyon, riitbe ve otoriteye sahip
olanlar gibi kontrolii slirdirmek ve/veya yonetmek i¢cin medeni olmayan sekillerde
hareket ederler. Nezaketsiz davranan kisinin resmi konumu ne olursa olsun, kabalik
hangi yone dogru olduguna bakilmaksizin, algaltici ve stresli oldugu kadar iligkisel ve
orgiitsel olarak yikici olabilir. Ozellikle resmi otoriteye sahip kisinin, tipki giiclii
konumlardaki kisilerin, kendileri i¢in ¢alisanlar1 asagilayabilmeleri, kontrol
edebilmeleri, incitebilmeleri ve kasitli olarak kdétiiye kullanmalart gibi, kabaliklarin

yukar1 dogru yonelimiyle asagilanabilmesidir (Sypher, 2004: 263).
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Kececi (2017) tarafindan belirlenen bir isyerinde kabaligin onciilleri ve

Tablo 1.4’°de su sekilde belirtilmistir:

Tablo 1.4: Isyerinde Kabaligin Onciilleri ve Sonuglar1

sonuglari

ONCULLER CIKTILAR
Hedef
Kiglarin Azalan Memnuniyet
Kabaligin Gerekgesi Artan Negatif Ruh Hali
Negatif Duygulanim Artan Dikkat Dagimiklig
Nevrotiklik Artan Geri Cekilme
Is Tutkusu Korku, Ofke ve Uziintii Gibi Artan
Durum (Statii) Negatif Duygular
Kisisel Saglik ve Refahin Azalmasi
Hedef
Negzﬁ;ﬁfvl?;?fﬁll(amm Organizasyon
Uyumluluk Devamsizlikta 4rt1$
Disa Doniikliik o iy
et Azalan Uretkenlik
Azalan Etkilegim
Azalan Vatandaglik Davranislari
Organizasyon
Is Yeri Iklimi ve Lideri
Stres
Teknoloji

Kaynak: (Kececi, 2017: 20).

Tablo 1.4’te belirtildigi gibi isyerinde kabaligin sonuglariyla benzer sonuglarin oldugu
literatiirdeki  ¢alismalarda rastlanmaktadir. Arshad (2018), ekip {yelerinin
deneyimledikleri isyerinde nezaketsizlik diizeyi ne kadar yiiksekse, bilgiyi saklama
egilimlerinin de o kadar yiiksek oldugunu ve bu iliskinin nevrotiklik tarafindan

yonetildigini tespit etmistir.

Kabaliga verilen tepkiler, sugun algilanan siddetine ve kisi ile ortamin 6zelliklerine
bagli olarak degisir. Kabaligin biligssel ve duygusal degerlendirmeleri, kabaligin
sonugclar iizerindeki etkilerine de aracilik eder. Kabalik ¢ogu kez daha yiiksek otorite
seviyelerinden daha diisiik seviyelere dogru yani asagi yonliidiir, cinsiyet ve irkla da

iligkilendirilmistir. Cinsiyetle iligskilendirilen nezaketsiz durumlarla ilgili Cortina
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(2008: 65), yetkin olunmayan durumda karsilasilan baskinligin tehdit unsuru
olabileceginden, profesyonel ve/veya ekonomik agidan basarili kadin ve etnik azinlik
bireylerinin erkeklere nazaran daha fazla isyeri nezaketsizliginin hedefinde
olabilecegini 6ne siirmektedir. Cogu durumda kadinlara ve etnik azinlik bireylerine
kars1 orantisiz uygulanan nezaketsiz davranig, en belirsiz saygisiz davranig bigimlerini
olusturur (Ornegin, bir ¢alisanin sdziinii kesmek, bir ¢alisan1 profesyonel arkadaslik
ortamina dahil etmemek, bir ¢alisan1 gérmezden gelmek). Ayni zamanda kadinlarin
toplumdaki diisiik statiileri nedeniyle sosyal etkilesimlerde erkeklerden daha fazla
negatif duygu yasadiklar1 ve is arkadaslar tarafindan nezaketsizlikle karsilasarak
sabote edildikleri de literatiirdeki ¢alismalarda goriilmektedir (Berdahl, 2007: 644;
Miner ve Eischeid, 2012: 502). Benzer sekilde Morrow ve arkadaglar1 (2011: 1217)
yaptiklar1 bir arastirmada kadinlarin nezaketsizlik algis1 konusunda erkeklerden daha
diisiik bir esige sahip oldugu ve kadinlarin, 6zellikle beyaz olmayan kadinlarin,
isyerinde nezaketsizligin se¢ici hedefleri olarak gizli ayrimcilia maruz kaldiklarini

tespit etmislerdir.

Isyerinde nezaketsiz davranislara neden olan faktérlerle ilgili birgok unsur olmasina
karsin Delen (2010: 48-50) isyeri nezaketsizligine sebep olan faktorleri calisma
yasamindaki degisim, kurum politikalar1 ve yoneticilerin tutumu olarak ii¢ grupta

toplamaktadir:

-Calisma Yasamindaki Degisim: Teknolojin gelismesiyle is yasaminda isletmelerin
daha verimli ¢alismak ve c¢alistirmak adina bireysellesme yoluna girdikleri
goriilmektedir. Bu durumda artan i¢ ve dis rekabet ile giderek artan baskilarla igyerinde
kotii muamele bigimlerini hem degistirmis hem de daha yaygin goriilmesine neden
olmustur. Karsilasilan bu kotii muameleler neticesinde ¢alisanlarda is ya da pozisyon
kayb1 algisinin artmasina ve isletme igindeki is giivencesini de negatif yonde
etkilemesine neden olmaktadir (Delen, 2010: 48). Shin ve Hur (2019), Giiney Kore’de
321 anaokulu calisgan1 Ornekleminde yonetici nezaketsizligi ile is performansina
etkisinde is giivensizligi ve motivasyonunun araci rollerini incelemislerdir. Bulgular
yonetici nezaketsizliginin ¢alisanlarin is giivencesizligi ile pozitif iliskili oldugunu

ortaya koymustur. Orgiitteki rekabetgi ortamm ise gerek kurumsal gerckse sosyal
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baglar acisindan zayiflatmaya, ayni zamanda c¢aligma hayatinda da giderek

bireysellesen taraflar birbirlerine daha kaba davranmaya baslamaktadir.

Teknolojinin gelismesiyle birlikte isletme icerisinde yiiz yiize goriismeler yerini
‘‘sanallagmaya’” birakmakta, yoneticilerin de ¢alisanlarina fiziksel olarak ytizlesmeye
gerek kalmadan e-posta kullanarak kaba ve diismanca gondermeler yapmasi daha
kolay hale gelmektedir (Johnson ve Indvik, 2001: 710). Giumetti ve arkadaslari
(2012), biiylik bir glineydogu iiniversitesinden 407 calisan {izerinde yaptiklar1 bir
arastirmada siber kabaligin tiikkenmislik, devamsizlik ve isten ayrilma niyetleriyle
pozitif iligki tespit etmeleri ¢alisma yasamindaki degisime etkilerini gostermektedir.
Benzer sekilde Lim ve Teo (2009: 423), Singapur'daki bankacilik ve finansal hizmet
sektorli calisanlarin olusan 6rneklemde yoneticilerin ¢alisanlarina yonelik nezaketsiz
siber davraniglar1 iizerine yaptiklari ¢alismada, ¢alisanlarin yasadiklar: siber kabalik
davraniglarinin tiirlerinin ydneticilerinin cinsiyetine bagli oldugunu da ortaya
koymuslardir. Hem erkek yoneticilere sahip olan erkek calisanlar, kadin yoneticilere
kiyasla daha yiiksek diizeyde aktif siber kabalik bildirmis, hem de erkek yoneticilere
sahip kadin calisanlar, erkek yoneticilerden kadin yoneticilere gore daha yiiksek

diizeyde aktif siber kabalik yasadiklarini bildirmislerdir.

-Kurum Politikalari: Rekabet olgusu, kurum politikalar1 agisindan da belirleyici bir
durumdur. Orgiitler kiiresel rekabette basarili olabilmek i¢in kurum disindan gelen
baskilar1 yonetim vasitasiyla kurum igine yansitmaktadir (Flynn, 1998). Klasik rekabet
anlayisini benimseyen iist diizey yoneticiler daha rekabet¢i bir kurum yaratabilmek
icin ¢aliganlara baski olusturmakta ayni1 zamanda orta ve alt diizey yoneticileri olasi
odiillerden mahrum birakma i¢in caba gostermektedir. Bu durum, yoneticiler ile
calisanlar arasinda bir ayrim yarattigindan isyerinde nezaketsizlige neden olan
faktorlerden biri olarak goriilmektedir (Hornstein, 2003). Bu nedenle kurum
politikalar1 kapsaminda hem yoneticiler hem de ¢alisanlar {izerindeki baskilarin
etkisini azaltacak stratejilerin gelistirilmesi nezaketsizlikle miicadele etmek agisindan

oldukga donemlidir.

-Yoneticilerin Tutumu: Kisiler kendilerini ve ait olduklar1 grubu, digerlerini

alcaltarak yliceltmesi insanin varolus dogasindaki temel diirtiilerden biridir.
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Isletmelerin yoneticilere verdigi gii, yetki ve dzgiirliik alam sayesinde isletme iginde
astlarinin asla kendilerine yaklasamayacagi sekilde bir yaklagim sergilemelerine neden
olmaktadir (Hornstein, 2003). Ashforth (1994: 755-758), bu tip yoneticileri ¢alisanlar
tizerinde gii¢ kullanan kiigiik zalim kisilikler (petty tyrant) olarak tanimlamaktadir. Bu
kisiler genellikle otoriter bir yonetim anlayisina sahiptirler ve ellerinde

bulundurduklar giicii digerlerine eziyet etmek amaciyla kullanmaktadirlar.

Buna karsin bir orgiitte nezaketsizlige neden olabilecek unsurlarla (is yasamindaki
degisimler, kurum politikalar1 ve yoneticiler) miicadele edilebilmesi i¢in oncelikle
orgiitsel liderlik ve politika diizeyinde ele alinmalidir. Ornegin, medeni davranis ve
karsilikli saygi i¢in agik kamu standartlari, kisilerarasi muameleye kilavuzluk etmek
icin gereklidir. Nazik davranist1 modelleyen yoneticiler, ¢alisanlar i¢in bir davranis
standard1 belirler. Ise alma kararlarinda nezaketsiz davranan c¢alisanlari orgiite
almaktan kac¢inmak i¢in referanslari kontrol etmek ve nezaket i¢in gorev beklentilerini
gliclendirmeye calisan oryantasyonu, sosyallesme, egitim ve rehberlik, davranis gibi
orgiitsel beklentilerin netligini saglayacaktir. Nezaket egitimi ve kabaligin farkina
varma egitimi, kabalik sarmallarin1 baglamadan 6nce durdurmaya ve calisanlara
baskalarinin davraniglari i¢in yapici atiflar yapmay1 6greten degerlendirme egitimine
yardimei olabilir. Ayni zamanda daha fazla yetkinliklere sahip yoneticilerin (yani daha
fazla egitim veya Ogretim yoluyla), istismarci denetim algilarini azalttigi tespit
edilmistir (Eesley ve Meglich, 2013: 51). Leiter ve arkadaglar1 (2011: 1270),
Ontario'daki iki hastanede c¢alisan 1173 saglik calisan1 ornekleminde nezaket
miidahalelerinin ¢alisan sosyal davranisi, sikintisi ve tutumlari tizerindeki etkilerini ele
almiglardir. Bulgular hem yoneticilerin hem de is arkadaslarinin nezaketteki
gelismelerin kabalikta iyilesme gosterdigini, kabalik ve diislincesizligi ifade eden
eylemleri de caydirdigim ortaya koymustur. Is arkadaslarmin nezaketinin, ydnetici

nezaketsizligi, sinizm ve devamsizlik konusunda daha fazla 6nleyici olmustur.

2.3. isyerinde Nezaketsizlige Yonelik Onlemler

Orgiit igerisinde yasanan nezaketsizlik vakalar1  ydneticilere/siipervizdre
bildirildiginde, yoneticiler gerekli inceleme ve kovustumay1 yaparak miidahale etmeli
ve gerekirse onlem almalidir. Ozellikle goriismeler, fark edilmeyen kabaligin ortaya

¢ikisini nedenini belirleme ve ¢6ziim bulma konusunda firsat saglayabilir (Fritz, 2017:
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4-5). Logan (2016), hemsirelerin yasadigi isyerinde kabalik veya zorbaligin hemsireler
ve hastalara sagladiklar1 bakim {iizerinde negatif etkilerini inceledigi ¢aligmada;
igyerinde karsilagtiklar1 kabaliklardan liderlik, giiven ve iletisim ile kurtulabilecegi
onermislerdir. Yoon ve Thye (2000: 309), Giiney Kore'de ii¢ liniversite hastanesinde
gorevli 1882 calisan 6rnekleminde isyerinde yonetici desteginin kabaliga etkilerini ele
almiglardir. Bulgular, yonetici desteginin kabaligin dnlenmesinde etkili oldugunu
saptamislardir. Yine Read ve Laschinger (2013: 225-226), Ontario'da 342 yeni mezun
hemsire Ornekleminde isyerinde kotii muamele deneyimlerinin bagintilarini ele
almiglardir. Bulgular, gercek liderlik davraniglar sergileyen yoneticilerin bagkalarina
kars1 saygili oldugu ve zorbalik yerine bir sayg: kiiltiirii gelistirdiklerini bu sayede
otantik liderligin o6zellikle yeni mezun hemsirelerde is tatmini ve ise baglihigi
artiracagini tespit etmislerdir. Ayrica otantik liderlerin, calisanlarinin isyerinde kabalik
gibi negatif is davranislardan kacinmalarina olanak taniyan etik uygulamalar siirekli
olarak pekistirerek etik bir iklim yarattiklarini ve otantik liderlerin rol modeli olarak

isyerinde kabalig1 azalttiklar1 saptanmistir (Qureshi ve Hassan, 2019: 156).

Bu ¢alismanin belirleyici degiskenlerinden biri olan yonetici nezaketsizliginin isyeri
nezaketsizliginin bir boyutudur. Bu nedenle yonetici nezaketsizligi detayl

incelenmektedir.

2.4. Yonetici Nezaketsizligi Kavram

Isyerinde insan davramislariin nedenleri, insan iliskileri, calisma kosullari, isgdren-
yonetici iligkileri, isyerinde gruplarin olusumu, bireylerin grup i¢indeki konumu, rol
ve statii iligkileri, grup dinamikleri, grup diisiiniisii, orgiitteki yetki ve sorumluluk devri
gibi durumlar ¢alisanlarin ve yoneticilerin davranislarini konumuna, egitimine ve
deneyimine gore olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir (Simsek ve Celik, 2015:
19). Siiphesiz isletme i¢inde grup dinamiklerini ve ¢alisanlar1 yoneten ve belirli bir
amaca ulastirmak i¢in is birligi icinde ¢alistiran ve yonlendiren kisi yoneticidir (Bediik,
2012: 267). Ancak bu yonlendirme ve c¢alistirma bicimleri her zaman yapici
olmayabilir. Bu yapici olmayan 6rnekler arasinda yonetici nezaketsizligi, yildirma,
kabadayilik, iiretken olmayan davraniglar ve orgiit yanlis1 etik olmayan davranislar

sayilabilir.
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Isyeri baglaminda yonetici konumundakiler, ¢alisanin en az iki degisim iliskisi
kurdugunu ileri siirmiiglerdir: birincisi kisinin en yakin amiriyle, ikincisi ise istthdam
eden isletmeyle (Dulac, 2008). En yakin amiri konumundaki siipervizori, "isyerinde
dogrudan amiri, yani dogrudan organizasyonda rapor verdiginiz kisi" olarak
tanimlanabilir (McNamara, 2008). Makro diizeyde, bir siipervizoriin psikoloji meslegi
olarak diisiiniildiigiinde ise ¢alisana destek olan bir "gozetmen" olarak hareket etmesi
gerekir (Gonsalvez vd., 2002: 72). Bununla birlikte siipervizor; list denet¢i, denetci,
gdzetmen, yonetici, amir olarak da degerlendirilmektedir. Siipervizorlerin mesru
konumlari, maas tahsisi, terfiler ve is atamasi dahil olmak iizere 6nemli kurumsal
kaynaklar1 kontrol etmelerine izin verir (Rupp ve Cropanzano, 2002: 926). Sonug
olarak yoneticiler/siipervizorler biiylik 6l¢iide organizasyonu ¢alisana karsi temsil eder

(Konovsky ve Pugh, 1994: 657).

Metodolojik olarak, isyerinde nezaketsizligin veya kabaligin arastirilmasinda
kiskirticilik nadiren belirtilir. Caligmalar genellikle katilimcilara "igyerindeki
birinden" veya "amirinden / is arkadasindan" kabalik yasayip yasamadiklarini
sormaktadir. Otokratik yoneticinin oldugu bir ¢aligma ortaminda, yetkiye sahip tek
kisidir ve kabalig1 destekleyen bir ortam yaratabilir. Zor ¢alisma kosullar1 ve kotii
calisma atmosferi de isyeri nezaketsizligine elverisli bir ortam saglar (Barlett vd.,
2008: 5). Pearson, Andersson ve Porath (2000: 127), nezaketsiz davranislarin
kiskirticisinin yonetici olma olasiliginin ii¢ kat daha fazla oldugunu ileri siirmiislerdir.
Yine Meier ve Gross (2015) elverisli olmayan kosullarda calisanlarin %45’inin iki
haftalik bir silire iginde yonetici nezaketsizligini rapor etmislerdir. Yine Tindell ve
Padavic (2021), distik icretle calisan kadinlarin igyerinde karsilastiklari

nezaketsizliklerin cogunun amirlerden geldigini ifade etmislerdir.

Literatiirde yOnetici nezaketsizligi, bir yOnetici veya siipervizor tarafindan
gerceklestirilen kaba veya kibar olmayan davraniglari ifade eder (Reio, 2011: 55).
Baska bir deyisle, astlarina zarar veren, saygi normlarini ihlal eden, g¢alisanin
misilleme mekanizmasi tetikleyen, zayif yogunlukta olumsuz veya sapkin bir
yonetici davranisini ifade eder (Kim vd., 2021). Calisanlarin islerinde basarili olmalari
icin gerekli olan sosyal ve kisisel kaynaklarini tiiketen dnemli bir stres etkenidir (Shin

vd., 2021). Bagirmak, telefon goériismelerini samimiyetsizce cevaplamak, reddetmek
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veya fikirleri gérmezden gelmek, calisanlar i¢in rahatsizlik ve 6fke uyandiran muglak
maksatli sakalar ve alaylar yonetici nezaketsizligine 6rnek olarak verilebilir (Kim vd.,

2021).

Ahlaki bir perspektiften bakildiginda ise, etik olmayan yonetici davraniglar1 ya da
yonetici nezaketsizligi hem astlarin hem de bir biitiin olarak orgiitiin refahi igin
orgiitsel otoritenin ve kaynaklarin uygun sekilde kullanilmasiyla ilgili normatif
standartlar1 ihlal etmektedir (Unal vd., 2012: 6). Yéneticiler mesru giiclerinin
fazlaligindan dolayr genellikle kabaligin veya nezaketsizligin kaynaklaridir
(Bjorkqvist vd., 1994: 175). Dahasi, bir yonetici-¢alisan iliskisindeki dogal statii
farkindan dolay1 yoneticiye, daha diisiik Orgiitsel statiiye sahip olanlara yani
calisanlara kars1 kaba davranma konusunda daha fazla firsat tanimaktadir (Kabat-Farr
vd., 2017: 973). Bu nedenle yoneticilerin ¢alisanlar lizerinde nezaketsiz davraniglar
sergilemesi hem oOrgiit acisindan hem de ¢alisanlar agisindan negatif sonuglar

olmaktadir.

Calisanlar istthdam icin yoneticilerine bagimli olduklarinda yonetici nezaketsizliginin
is arkadaslarinin kabaligindan daha zararli olmasi ihtimalini arttirmaktadir. Ciinkii
yoneticiler orgiitiin degerli tiyeleridir ve calisanlar genellikle bu yoneticileri dnemli
karar verme giiciine sahip rol modelleri olarak goriirler (Smidt vd., 2016: 10). Bununla
birlikte, yonetici nezaketsizliginin hedefleri, yoneticilerinin nezaketsiz davraniglarini
genellestirebilecegini ve diger olumsuz olaylari beraberinde getirebilecegi sdylenebilir
(Schilpzand vd., 2016: 65). Yoneticilerin nezaketsiz davraniglarda bulundugu baslica
olumsuz olaylarin, sozlii taciz ve hedefi kiigiikk diisiirmeye c¢alisan ve calisanin
beceriksizligi iddiasiyla desteklenen kiigiik diisiirme oldugu soylenebilir (Tindell ve

Padavic, 2021: 12).

Sliter ve arkadaglar1 (2011), nezaketsizligin sorumlularinin genellikle yoneticiler
olduklarini ifade etmektedir. Bu nezaketsizligin nedeni c¢alisanin iyi performans
gostermemesinden kaynakli olabilir ve yonetici kendine bagli ekibinin diisiik
performansindan dolay1 stres altinda olmasindan kaynaklanabilir. Bu nedenle, yonetici

nezaketsizligi ile kars1 karsiya kalan ve hedef olan bir calisan, gelecekteki
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nezaketsizlik orneklerinden kaginmak igin performansini artirmaya calisabilir (Sliter

vd., 2011: 132-133).

Alanyazinda yoéneticilerin ¢alisanlar {izerinde uyguladiklar1 nezaketsiz davraniglarin
sonuglarina bakildiginda; yoneticilerin astlar1 kiiglimseme veya onlarin goriislerine
cok az ilgi gosterme gibi nezaketsiz davraniglarinin isten ayrilma niyetlerini
arttirabilecegini (Porath ve Pearson, 2012), gorev performansinda diisiise neden
olabilecegini gostermektedir. Han ve arkadaslar1 (2019), Giiney Kore’deki kreslerde
calisan ¢ocuk bakim calisan Ornekleminde algilanan yonetici nezaketsizliginin is
performanst tizerindeki etkilerini ele almistir. Bulgular yonetici nezaketsizliginin
cocuk bakicilarin1 duygusal olarak tiikettigini, igsel motivasyonlarin1 genel

performanslarini diigiirdiigiinii tespit etmislerdir.

Yoneticiler sadece ¢alisanlarin davraniglarini dogrudan etkilemekle kalmamakta, ayni
zamanda onlarin eylemleri, Orgiitiin ikliminde yerlesik hale gelen uygun davranis
normlarina ve beklentilerine yol agan ¢alisan algilarini da etkilemektedir. Cin'in Hunan
eyaletindeki 319 Gzel sektdr c¢aliganlari iizerinde yapilan bir c¢alismada yonetici
nezaketsizligi ile ¢alisan intikami arasinda pozitif iliski oldugu tespit edilmistir (Huang
vd., 2018: 99). Benzer sekilde Kim ve arkadaglar1 (2021), Kore’de 202 kamu
calisanlar iizerine yaptiklar1 caligsmada; 6fke, ahlaki kimlik, yonetici nezaketsizligi ve
sapkin davraniglari arasindaki iligskiyi incelemislerdir. Bulgular, ¢calisanlarin 6tkesinin,
yoneticilerin nezaketsiz davraniglari ile sapkin davranislar arasindaki iligskiye aracilik

ettigini tespit etmislerdir.

Yoneticilerin orgiitteki degerlerinin ve davraniglarinin, Orgiitiin etiksel ikliminin
yoniini sekillendirmede de dogrudan etkili olmasi muhtemeldir (Grojean vd., 2004:
226). Bu nedenle, calisanin en yakin yoneticisi etkilesimli (i¢) adaletin kaynagi olarak
algilanabilir (Rupp ve Cropanzano, 2002: 927). Tarraf (2012: 9), etkilesimsel adalet
durumunda, bir yoneticiden gelen kisilerarasi kotii muamelenin, bir ig arkadasindan
gelen kisileraras1 kotii muameleden daha giiclii etkileri olacagini ileri siirer. Bunun
yoOneticinin orgiitsel prosediirlerin uygulanmasi esnasinda daha fazla gii¢ ve kontrole
sahip olmasidir. Ayrica Griffin (2010: 320) Avustralya ve Yeni Zelanda’da 179

kurulustan 34209 calisan 6rnekleminde yaptiklari ¢calismada nezaketsizlik, adalet ve
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iste kalma niyeti arasindaki iligkilerini ele almiglardir. Bulgular meslektaslar arasinda
yiiksek diizeyde nezaketsiz davraniglarla basa ¢ikmak igin yetersiz politikalar ve
prosediirler bulundugunu ve yetkililerin de kotii muamelenin devam etmesine izin

verdiginden diisiik etkilesim adaleti algilarina yol actiklarini ileri stirmiiglerdir.

Isletmelerde nezaketsizlik ve etkileri genellikle orgiitsel farkindalik olmadan
gerceklesmektedir. Nezaketsizligin  etkileri genellikle isletme tarafindan fark
edilmediginden ve hedef tarafindan bildirilmediginden 6lgmek ise son derece zordur
(Pearson ve Porath, 2005: 9). Buna karsin yoneticilerin yaptirim olmaksizin nezaketsiz
davraniglarda bulunmamak i¢in daha “uygun” bir konumda denetim otoritesine,
eylemlerine ve algilarina 6zellikle dikkat etmesi gerektigi degerlendirilmektedir (Lim

vd., 2008: 104).

2.5. Yonetici Nezaketsizliginin Siniflandirilmasi

Yonetici nezaketsizligi ile ilgili yapilan literatiir incelendiginde ¢ok sayida
siiflandirmalar mevcuttur. Ancak bu smiflandirilmalarin genellikle nezaketsizlik,
isyeri nezaketsizligi ya da isyeri catigsmalar1 kavramlari icerisinde ele alindigi

gozlenmistir.

2.5.1.Reio (2011)’nun Yonetici Nezaketsizlik Stmiflandirmasi

Reio (2011: 55), isyerinde nezaketsizlikle ilgili yaptig1 siniflandirmada; is arkadasi
(co-worker) nezaketsizligi ve gozetimci-yonetici (siipervisor) nezaketsizligi olarak iki
kategoride incelemektedir. s arkadaslarinin nezaketsizlikleri; incitici sozler, "keskin
olmayan" e-postalar, dedikodu ve utanma gibi bireysel is arkadaslar1 tarafindan
kiskirtilan nezaketsiz davraniglart ifade etmektedir. Yonetici nezaketsizligi ise
yoneticiden goriilebilmelerinin yani sira, aym1 konumdaki diger yonetici veya
stipervizorlerin kibar olmayan davraniglarindan da goriilebilmektedir. Buna karsin,
yoneticiler tarafindan kibarca muamele gormek birtakim sorunlara da yol agabilir,
¢linkii organizasyonda arzu edilen davranislar1 yonetme konusunda orgiitsel olarak
tiretilmis yetkileri, yoneticilerin 6zerklik ve kimlik kaybi algilarina ve adaletsizlige

yol agabilir.
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2.5.2.Caza ve Cortina (2007)’nin Yonetici Nezaketsizlik Simiflandirmasi

Caza ve Cortina (2007), nezaketsizlik olaylari ile ilgili literatiir boglugunu doldurmak
amaciyla yaptig1 bir nezaketsizlik modelinde iiniversite ortamindaki nezaketsizlik
deneyimlerini gozeterek yaptig1 simiflandirmada yonetici nezaketsizligini: yukaridan
asagiya ve yanal olacak sekilde iki ana baslik altinda inceledigi goriilmektedir.
Yukaridan asagiya nezaketsizlik, daha yiiksek statiilii bireylerden (gdzetmen-ydnetici)
ve yanal nezaketsizlik ise esler, akranlar ya da meslektaslar arasi nezaketsizligi

icermektedir.

Caza ve Cortina (2007), yiiksekogretim kurumlarindaki nezaketsizlik, algilanan
etkilesimsel adaletsizlik ve sosyal diglama algisi iligkilerini inceledikleri ¢alismada;
hem daha yiiksek statiilii bireyler ("yukaridan asagi nezaketsizlik") hem de ayni
statiideki bireyler tarafindan ("yan nezaketsizlik") kiskirtilan kabaligin algilanan
etkilesimsel adaletsizlik ve sosyal dislama algisi ile pozitif ve anlamli bir iligki tespit
etmiglerdir. Ayni1 zamanda Porath ve Pearson (2013), {iniversite Ogrencisi
katilimcilarinin, akranlar tarafindan nezaketsiz bir sekilde muamele goérdiiklerinde,
nezaketle muamele gordiiklerine gore problem ¢6zmede ¢ok daha az yaratict olduklari
tespit etmislerdir. Ayrica Morrow ve arkadaslari (2011) ulagtirma bakanliginda ¢alisan
1381 calisan 6rnekleminde isyeri nezaketsizligi, is tatmini ve toplam kalite yonetimi
iligkilerini ele almislardir. Bulgular, isyerinde algilanan nezaketsizligin, 1rk, cinsiyet
ve Onceki taciz deneyimini kontrol ettikten sonra bile, is tatmini, takim caligmasi,
misteri odaklilik ve stirekli iyilestirmeyi amaglayan kalite programlarinin etkinligi ile

negatif iliskili oldugunu tespit etmisglerdir.

2.6. Yonetici Nezaketsizliginin Bireysel, Orgiitsel ve Psikolojik Ciktilari
Uzerindeki Etkilerine Dair Arastirma Bulgulari

Sosyal 6grenme teorisi perspektifinde (Bandura, 1973), yonetici nezaketsizliginin is
arkadaslarinin nezaketsizligiyle pozitif bir iliski oldugu degerlendirilmektedir.
Bununla alakali birinci teori, modelin pozitif 6zelliklerinin énemli oldugunu, bu
ylizden yoOneticinin modellenen davraniglari benimseme egilimini ve dikkatini
artirdigimni belirtir. Isyerinde yoneticiler yiiksek bir statiiye sahip olduklarindan ve
arzuyu ikincillestiren bircok kaynak (6rnegin, ticret ve terfi vb.) {izerinde giice sahip

olduklarindan bu tiir etkili modelleri temsil ederler. Ikinci teori, gézlemlenen bir
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eylemin yeniden iiretilmesinin beklenen sonuca bagli oldugunu éne siirer. Isyerinde
nezaketsizlik olmasi durumunda, yoneticilerin nezaketsizlikleri is arkadaslarinin
nezaketsizligine katkida bulunabilir, c¢ilinkii astlar, amirlerine benzer sekilde
davranmanin organizasyonda basartya yol actigini algilar. Alternatif olarak astlar, bir
yoneticiyi 0rnek almanin, yonetici tarafindan begenilmeme veya kendileri hedef olma
gibi olumsuz sonuglardan kaginmalarini sagladigini algilayabilir. Buna gore, yonetici
nezaketsizliginin sikli8i ile is arkadaslarinin nezaketsizliginin siklig1 arasinda pozitif
bir iliski oldugu savunulmaktadir (Sakurai, 2020: 4). Sakurai (2020), Japonya'da bir
¢evrimigi arastirma panelinden segilen 1446 katilimcei ile yaptigi calismada; yonetici
nezaketsizligi sikligindaki degisikliklerin is arkadasi nezaketsizlik sikligindaki
miiteakip degisiklikleri iizerinde pozitif iligkili oldugunu saptamis ve savundugu

degisim-degisim iligkisini dogrular nitelikte oldugunu ortaya koymustur.

Bir yonetici, isyeri davranig standartlarimi aktif ve acik bir sekilde ilettiginde yani
orgiitsel baglamda one ¢ikacak kadar belirgin bir etik mesaj1 verdiginde ve bunlari
giiclendirmek i¢in orgiitsel ddiil sistemini kullandiginda, calisanlarin dikkatini agik
iletisim yoluyla onemlerini vurgulayarak liderin mesajinin ¢alisma grubunda goze
carpmast ve dolayisiyla calisanlar tarafindan dolayli olarak Ogrenilmesi sosyal
O0grenmenin bir slireci olarak degerlendirilebilir (Trevifio vd., 2003: 29; Brown vd.,
2005: 120). Ayn1 zamanda duygusal giicleri yiiksek olan ¢alisanlarin igyerinde
nezaketsizlige maruz kalma olasiliklarinin daha diisiik olabilecegi, bu tiir davraniglar
etrafinda yoneticilerle etkilesimlerinin nispeten daha az siklikta olabilecegi de sosyal
O0grenme teorisi ile agiklanabilmektedir (Taylor ve Pattie, 2014: 599). Sosyal 6grenme
teorisi 1s18inda yoneticilerin oOrgiit icerisinde genellikle calisanlara 6diil sistemi
uygulanmadiginda, acik iletisim yolu kullanmadiginda ve destek vermediginde
kisacas1 destek vermediginde kabaligin ana kaynagi oldugu goriilmektedir (Porath ve
Pearson, 2012: 332). Oore ve arkadaslar1 (2010: 886), yiiksek is yiikii nedeniyle
fiziksel saglik gerilimine maruz kalan c¢alisanlarin 6zellikle yiiksek derecede yonetici

nezaketsizligi yagadiklarin1 gézlemlemislerdir.

Yonetim literatliriinde yonetici nezaketsizliginin temelleri sosyal etkilesim teorisi ve
lider-liye etkilesimi modellerine de dayanmaktadir. Bu teorik temellerin yani sira

yonetici nezaketsizligi ile ilgili ¢cok sayida ampirik aragtirma yapilmistir. Lee ve
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Spector (2006) Giiney Florida Universitesi'nde tam zamanli {iniversite calisanlari
lizerine yaptiklari calismasinda, yonetici ¢atismasinin igletmeye karsi tiretken olmayan
calisma davraniglarina yol actigini, is arkadasi catismasinin ise kisilere yonelik
verimsiz c¢alisma davraniglara yol agtigimi tespit etmistir. Bu calisma 1s181inda
yoneticinin nezaketsiz davranislar1 negatif is davranislarina doniismesinde etkin
oldugu soylenebilir. Porath ve arkadaglar1 (2015) ise, nezaketsizligin bireylerin
karmasik gorevleri daha az cabayla yerine getirme becerilerini etkiledigini tespit
etmislerdir. Bununla birlikte nezaketsizlik, saldirganlik ve catisma gibi ciddi sorunlu
igsyeri davranig bi¢cimlerine doniigebilir ve deneyimlenen nezaketsizlik eylemsizlige
yol agabilmektedir (Fritz, 2017: 4-5). Ayrica Jawahar ve Schreurs (2018), Amerika
Birlesik Devletleri'ndeki c¢esitli  kuruluslarda ¢alisanlar iizerinde yonetici
nezaketsizliginin astlarin performansini (gorev ve baglamsal) ve ise bagliligini nasil
etkiledigi bir gliven meselesi olarak ele alinmistir. Bulgular, yonetici nezaketsizliginin,
calisanlarin ise bagliligin1 azaltarak calisanlarin gérev ve baglamsal performansi

tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Alanyazinda yonetici nezaketsizligi ile isten ayrilma niyeti iliskisi konusunda ise
Laschinger ve arkadaslar1 (2009), bes hastane kurulusunda gorevli 1106 calisan
ornekleminde isyeri giigclendirme, nezaketsizlik ve tiikenmisligin personel alimi1 ve is
yerinden ayrilma niyeti lizerine etkilerine ele almiglardir. Bulgular hem ydnetici hem
de is arkadas1 nezaketsizliginin ¢alisanlarin is tatmini ve baglhligini azalttigini, ancak
isten ayrilma niyetlerini artirdigini tespit etmiglerdir. Calisanlar, ortamlarinda amir
davranisi tizerinde ¢ok az kontrole sahip olduklarmi diisiindiiklerinden isten ayrilma
niyetleri lizerinde daha giiclii bir etkiye sahip olan bir giic dengesizligi yasadiklarini
belirtmislerdir. Benzer sekilde Frone (2000), New York’taki ii¢ kolej ve 37 lisedeki
is¢iler iizerinde isyerinde kisilerarasi ¢atisma ile psikolojik ¢iktilar arasindaki iligkiyi
test etmek icin yaptig1 calismada; yoneticilerin davraniglarinin isten ayrilma niyeti
izerinde pozitif ve anlamli etkiye sahip oldugunu bulmuslardi. Nezaketsizligin isten
ayrilma niyetleri tlizerindeki pozitif etkisi yalnizca hedef olanlar i¢in degil, ayni
zamanda nezaketsizlik durumlarina tanik olanlar i¢in de gecgerlidir (Fritz, 2017: 4-5).
Ghosh ve arkadaslar1 (2013), ABD bir iiniversitede iki insan kaynaklar1 programi
kayith yiiksek lisans diizeyinde 420 6grenci ornekleminde yonetici ve is arkadasi

nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti ilizerindeki etkisini incelemislerdir. Bulgular
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yOnetici nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti tizerinde anlaml ve pozitif etkiye sahip

oldugunu gostermektedir.

Yonetici nezaketsizligi ile ilgili alan yazinda {iretkenlik karsiti is davranislari
tizerindeki etkilerine bakildiginda; Penney ve Spector (2005: 786), Amerika Birlesik
Devletleri'nde biiylik bir devlet iiniversitesindeki calisanlar Ornekleminde isyeri
nezaketsizliginin ¢alisan memnuniyeti ile iiretkenlik karsit1 is davranisi tizerindeki
etkilerini degerlendirmek i¢in yaptiklar1 calismada; isyeri nezaketsizligi ile iiretken
olmayan is davranigt arasinda negatif ve anlamli iliski tespit etmislerdir. Benzer
sekilde Spector ve arkadaglar1 (2006) 169 6zel sektor calisanlar tizerinde nezaketsizlik
ile iretkenlik karsiti davramiglar iligkisini ele almiglardir. Bulgular, isyeri
nezaketsizligi ile kotiiye kullanim, iiretim sapmasi, sabotaj, hirsizlik ve geri ¢ekilme
gibi tiretkenlik karsit1 davraniglari arasinda negatif ve anlamli iligki tespit etmislerdir.
Benzer sekilde Moon ve Hour (2018), Giiney Kore’de otellerde 6nbiiro hizmeti sunan
252 calisan ornekleminde is arkadasi nezaketsizliginin miisteri odakli tiretkenlik
karsit1 is davranigi lizerindeki yayilma etkileri incelemistir. Bulgular tecriibeli is
arkadaslarinin nezaketsiz davranislarinin miisteri odakli iiretkenlik karsitt davranis ile
pozitif iliski oldugunu saptamislardir. Bibi ve Karim (2013), Pakistan'daki 7 kamu ve
0zel sektor liniversitesindeki 160 6gretim tliyesi 6rnekleminde igyeri nezaketsizligi ile
tiretkenlik karsit1 is davranisi arasindaki iligskiyi ele almislardir. Bulgular igyeri
nezaketsizligi ile tiretkenlik karsit1 is davraniglar arasinda pozitif bir iligki oldugunu

ve duygusal zekanin da bu iligkide diizenleyici role sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Isyerinde nezaket arastirmalarinda nezaketsizlikle karsilasanlar agisindan yéneticinin
statiisii de merkezi bir role sahiptir. Hutton ve Gates (2008) ABD’de 184 saglik bakim
personeli drnekleminde isyeri nezaketsizliginin maliyetini incelemislerdir. Bulgular
yoneticinin  dogrudan bakim personeline yonelik nezaketsizliginin hemgire
yardimcilart i¢in kisi basina 1235 ABD dolar ve iiretkenlik kaybi olarak kayith kisi
basia 1484 ABD dolarina mal oldugunu ileri siirmiislerdir. Benzer sekilde sektorde
isyerinde nezaketsizligin maliyetinin yilda yaklasik 12 milyon dolar olarak tahmin
edilmistir (Porath ve Pearson, 2013). Ayrica Potipiroon ve Ford (2019), statii ile iligkili
olarak yonetici nezaketsizligi, c¢alisan c¢iktilar1 ile algilanan destek iliskisini

Tayland'daki biiylik bir kamu kurumunun 401 siipervizor-ast ikilisi drnekleminde
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incelemiglerdir. Arastirma bulgulari, yonetici nezaketsizliginin orgiitsel destek algilari
ile negatif iligkili oldugunu, ayn1 zamanda yonetici nezaketsizligin isten ayrilma
niyetleri ile orgiitsel sapma iligkisine aracilik ettiini tespit etmislerdir. Yonetici
nezaketsizliginin c¢alisan ¢iktilar1 iizerindeki olumsuz etkilerinin daha yiiksek statiiye
sahip olanlar arasinda daha belirgin oldugu ortaya konmustur. Yonetici
nezaketsizliginin c¢alisan ¢iktilarina olumsuz etkileri kadar orgiit icin maliyet de

olusturmaktadir.

Alanyazindaki yonetici nezaketsizligi ile ilgili aragtirmalara bakildiginda ise; Liu ve
arkadaslar1 (2017) tarafindan Cin’deki isletmelerde yonetici desteginin aksine,
yonetici nezaketsizliginin yaygin oldugu bulunmustur. Bununla birlikte Liu ve
arkadaslar1 (2019), Cin'de Y kusagi calisanlar1 6rnekleminde ydnetici nezaketsizligi
ile Y kusagi calisanlarin yaraticiligr iliskisini ele aldiklari aragtirmada; yoOnetici
nezaketsizliginin Cin Y kusagi calisanlarinin yaraticiligi iizerinde negatif etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir (Liu vd., 2019: 6). Benzer sekilde Alola ve arkadaslar1 (2019),
miisterilerle dogrudan temas halinde olan 245 otel ¢alisan1 6rnekleminde ydnetici
nezaketsizligi ile ise gomiilmiisliik ve sinizm arasindaki iligkiyi ele almislardir.
Arastirma bulgulari, yonetici nezaketsizliginin ¢alisma ortaminda 6z yeterlik iizerinde
negatif etkiye, sinizm iizerinde ise pozitif etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.
Yine Gang ve arkadaslar1 (2019), seyahat endiistrisi ¢alisanlar1 {lizerinde yonetici
nezaketsizliginin ¢alisan 6zerkligi, yaraticiligi ve yetkinligi iliskilerini incelemiglerdir.
Bulgular yonetici nezaketsizliginin hem calisanlarin 6zerkligi ve yetkinligi hem de
calisan yaraticihig iizerinde negatif etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Ote
yandan Shin ve arkadaslar1 (2021), Giliney Koreli 222 ugus personeli dérnekleminde
yonetici nezaketsizligi, i glivensizligi ve hizmet performansini incelemislerdir.
Bulgular yonetici nezaketsizliginin, is glivencesizligi yoluyla hizmet performansini

negatif olarak etkiledigini ortaya koymustur.

Nezaketsizlikle karsilagan calisanlarin 6rgiit icerisinde birtakim tutum, davranis ya da
psikolojik durumlara girmesi de kaginilmazdir. Miner, Settle ve Pratt-Hyatt'in (2012:
355) Amerika Birlesik Devletleri'nin Giineydogu bolgesindeki 2020 yonetim sirketi
calisanlar1 6rnekleminde orgiitlerde nezaketsizlik yasandiginda duygusal ve orgiitsel

destegin tampon etkilerini incelemislerdir. Bulgular duygusal ve orgiitsel destek ¢cok
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daha diisiik oldugunda, isyerinde nezaketsizligin daha fazla arttigi vurgulanmistir.
Ayni sekilde nezaketsiz davranan bir yonetici ile ¢alismanin duygusal enerjiyi
diistirdligii, kotii is performansina neden oldugu, kosul ve angajman arasindaki
iliskide, sosyal enerjiyi azaltacak sekilde aracilik ettigini, bu nedenle yonetici
nezaketsizliginin orgiit icerisinde kotii yetki kullanimini doguracagini gostermektedir
(Giumetti vd., 2013: 303). Yine Laschinger ve arkadaslar1 (2013) Ontario'da yeni
mezun hemsireler o6rnekleminde isyeri nezaketsizligi ve ruh saghg iliskisini
inceledikleri calismada isyeri nezaketsizliginin yeni mezun hemsirelerin ruh sagligini,
tiim nezaketsizlik kaynaklarinin (yonetici, is arkadaslar1 ve hekim nezaketsizligi) zayif
zihinsel saglikla sonuglandigini tespit etmislerdir. Bununla birlikte Anjum ve
arkadaglar1 (2021) Pakistan'in finansal hizmetler sektoriindeki iki biiyiik biiytik 6l¢ekli
151 sirket calisan1 Ornekleminde yonetici nezaketsizliginin calisanlarin canlilik
duygusu ve istege bagli calisma cabalar1 iizerindeki etkilerini ele almislardir.
Arastirmanin bulgular1 yonetici nezaketsizliginin astlarin istege baglh c¢alisma

cabalariyla negatif bir sekilde iliskili oldugunu tespit etmislerdir.

Yonetici nezaketsizliginin ¢alisanlarin iyi olusu belirlemede 6nemli role sahiptir.
Hershcovis ve Barling (2010) yonetici nezaketsizliginin c¢alisanlarin tutumlari,
davranislar1 ve iyi olus lizerinde ¢ok giiclii etkiye sahip oldugunu belirtmislerdir.
Frone (2000) ise, 319 geng¢ isci Ornekleminde isyerinde kisileraras1 catisma ve
psikolojik ¢iktilar arasindaki iliskileri incelemistir. Bulgular yoneticiler ve ¢alisanlar
arasindaki pozitif iliski algisinin is tatmini ile anlamli diizeyde iliskili bulundugunu
tespit etmistir. Orgiitlerde olusturulacak pozitif is ortam1 ve yoneticilerin
istlenecekleri onemli roller, hem calisanlarin daha az siklikla nezaketsizlikle
karsilagmasini  hem de Orgiitsel hedeflere ulagsmasina katki saglayacagini

saptamiglardir.

Porath ve Pearson (2013: 118), nezaketsiz davraniglar ve g¢atismalarla karsilasan
calisanlarin biiylik cogunlugunun is performansinda diisiis yasadigini ifade etmislerdir.
Porath ve Erez (2007), tiniversitedeki 98 lisans dgrenci drnekleminde nezaketsizligin
gorev performansi ve yararlilik tiizerine etkilerini incelemislerdir. Bir otorite
figiiriinden veya bir yabancidan nezaketsiz bir olay yasayan veya sadece nezaketsiz

bir olay hayal eden katilimcilarin, kontrol kosulundaki katilimecilara gore daha diisiik
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gorev ve daha az yaratict performansa sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Yine
Mullen ve arkadaslar (2018), Kanada’da 177 hemsire 6rnekleminde ¢alisan gilivenli
katilim1  konusunda doéniisiimcti liderlik ve yonetici nezaketsizligi arasindaki
etkilesimini incelemislerdir. Bulgular doniisiimcii liderlik ve amirlerin igyeri
nezaketsizligi arasindaki etkilesiminin ¢alisanlarin giivenli katilimlarini azalttigini
tespit etmislerdir. Performans, yaraticilik, giivenlik gibi ¢alismay1 dogrudan etkileyen

davranislarin nezaketsizlikten etkilenebilecegini belirtmislerdir.

Diisiik is performansi ve sosyal enerjideki azalma 6rgiit igerisindeki bilgi paylagimini
da negatif etkilemektedir. Sharifirad (2016), Iran'da ii¢ biiyiik sehrin 8 hastanesindeki
hastanelerde hasta temasi olan 312 saglik c¢alisan1 Ornekleminde yOnetici
nezaketsizligi, bilgi paylasimi ve yaratici performans iliskisini incelemislerdir.
Bulgular ydnetici nezaketsizligini yasayan ekip iyelerinin, bilgiyi diger ekip
tiyeleriyle paylagsma konusunda isteksizlik gosterme olasiliklarinin daha yiiksek
oldugunu ve sonug olarak bunun da ekibin yaratici performansini daha da diisiirdiiglinii
tespit etmislerdir. Ote yandan Oyet (2019) Amerika Birlesik Devletleri'nde ¢evrimigi
veri toplama sistemi ile 281 ¢aligan ilizerinde deneyimlenen yonetici nezaketsizligi ile
presenteizm iligkisini ele almistir. Arastirmanin bulgular1 yonetici nezaketsizligi ile
karsilasan calisanlarin isteksizlik ve performans diisiikliigii nedeniyle presenteizm

(iste s6zde varolma sorunu) ile karsi karsiya olduklar tespit edilmistir.

Calisma yasaminin kalitesinin ve ydnetici desteginin ¢alisanin performansini ve is
memnuniyetini ve dolayisiyla orgiitsel yetkinligi etkiledigini, orgiite bagli calisanlarin
daha yiiksek performans, daha az devamsizlik ve daha diisiik calisan devir hiz1
gosterdiklerini, bunun da ¢aligan ve orgiitsel yetkinlikle saglanacagi 6ne siiriilmektedir
(Patel, 2018). Eisenberger ve arkadaglari (2002) 512 perakende satis calisani
ornekleminde algilanan yoOnetici destegi, statii ve calisani elde tutma iliskisini ele
almiglardir. Bulgular algilanan yonetici destegi ile ¢alisani iste tutma iliskisinin
yonetici statiisii ile arttigim tespit etmislerdir. Ote yandan Scott (1993), Texas’ta
bulunan yatili ¢ocuk bakim tesisinde 200 ¢ocuk bakimi calisani &rnekleminde
yonetici-cocuk bakimi calisani iligkisinde yonetici destegi ve Orgiitsel yetkinligin
etkilerini inceledigi arastirmada yonetici-cocuk bakimi calisani iligkisine yoOnetici

destegi ve orgiitsel yetkinligin pozitif katki yaptig1 saptanmaistir.
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Duygusal ve orgiitsel destek, isyerinde nezaketsizligi azaltmaktadir. Karatepe (2011),
Kamerun'daki dort ve bes yildizli otellerin 212 tam zamanli ¢alisan1 6rnekleminde is
arkadaghgi ve algilanan oOrgiitsel destegin otel c¢alisanlarinin ¢iktilarina etkisi
incelemistir. Bulgular yoneticilerinden destek goren calisanlarin isten ayrilma
niyetlerini azaltirken, algilanan organizasyonel destek ile birlikte hizmet performansi
artirmigtir. Bunun sebebi olarak ¢alisanlar ile amirler arasinda iligkilerin dogasindaki

niteliksel farkliliklarin kisilerarasi catismaya yol agmasidir.

Yonetici nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilar iizerindeki etkilerinin sosyal ortamda
gelismeleri kagirma korkusu etkilesimiyle farklilik arz edebilecegi diisiiniilmektedir.
Simdiye kadar bu iki faktoriin etkilesiminin incelenmedigi ¢alismanin diizenleyici
degiskeni olan sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusu bundan sonraki boliimde

irdelenmektedir.
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UCUNCU BOLUM
SOSYAL ORTAMDA GELiSMELERI KACIRMA KORKUSU

Calismanin bu boliimiinde sosyal medya ve sosyal ortamda gelismeleri kagirma
korkusu ve FOMO davranislarla ilgili daha 6nce yapilan caligmalarin bulgularina yer

verilmistir.

3.1. Sosyal Medya

Insanlar, ¢esitli diirtiiler vasitasiyla cevrelerindeki kisilerin davranislarini  ve
tutumlarin1 anlamaya yonlendirilir. Bu, insanlarin temelde sosyal bir tiir oldugu
gerceginin bir yansimasidir; hayatta kalmasi ve bagarisi kismen sosyal diinyalarini ne
kadar iyi tahmin edebilecekleri ve yonlendirebilecekleri ile belirlenmektedir. Akilli
cihazlar kullanilmaya baslanilmadan once bireyler, sosyal gruplar1 ile etkilesim
sikligin1 veya bunlarin yoklugunu fiziksel olarak birlikte olamamanin kisitlamalarina
baglamakta idi. Akilli cihazlarin ve sosyal medyanin gelismesiyle birlikte, insanlarin
sosyal gruplarla siirekli iletisim kurmasi ve etkilesimde bulunmasi sosyal iletisim ve
etkilesim i¢in kontrol odagini, kismen digsal olarak belirlenmis olmaktan ¢ok biiyiik

Olciide igsel olarak belirlenmis olmak iizere degismistir (Alutaybi, 2020: 15).

Sosyal medya kavramsal olarak ele alindiginda; kendine has bir anlam1 s6z konusudur,
ancak "sosyal" kelimesi kok olarak, bir tiir medyanin bireylere sundugu amag veya
firsatlar hakkinda fikir vermektedir. Baskalariyla baglanti kurma, sosyallesme ve
sosyal tatmin firsat1 saglamasi nedeniyle sosyal medya kullaniminin kisilerarasi

iligkiler lizerindeki etkisini ihmal etmemek gerekir (Cargill, 2019: 12).

Literatiirde Russo ve arkadaslar1 (2008: 22) sosyal medyay1 “cevrimigi iletisimi, ag
kurmay1 ve / veya is birligini kolaylastirici unsurlar” olarak tanimlamistir. Baska bir
ifadeyle sosyal medya, konusma medyasini kullanarak bilgi ve goriis paylagmak i¢in
cevrimigi olarak toplanan insan topluluklar1 arasindaki faaliyetleri, uygulamalar1 ve

davraniglar1 ifade eder. Konusma medyasi, kelime, resim, video ve ses bi¢ciminde



icerik olusturmay1 ve kolayca iletmeyi miimkiin kilan web tabanli uygulamalardir

(Luttrell, 2015: 22).

Lewis (2010: 12) “sosyal medyay1” insanlarin baglanmasina, etkilesimde
bulunmasina, igerik liretmesine ve paylagmasina olanak taniyan dijital teknolojiler i¢in
bir etiket" olarak basit bir sekilde ifade etmektedir. Kaplan ve Haenlein (2010: 61) ise,
sosyal medyay1, Web 2.0'n ideolojik ve teknolojik temellerini esas alan ve kullanici
tarafindan olusturulan icerigin degis tokus edilmesine izin veren bir grup internet
tabanli uygulama olarak tanimlamaktadir. Sosyal medya, bireylerin ve topluluklarin
kullanict olarak olusturduklari igerigi paylastigi, birlikte olusturdugu, tartistigir ve
degistirdigi son derece etkilesimli platformlar olusturmak i¢cin mobil ve web tabanl

teknolojileri kullandig1 bir platformdur (Kietzmann vd., 2011: 241).

Sosyal medya, teknoloji ve sosyal etkilesimi harmanlayarak, ayni toplum tarafindan
hem iiretilen hem de tiiketilen etkilesimli ¢cevrimigi igerik tasarlayan, ayni1 zamanda,
herhangi bir yerde ve herhangi bir zamanda, hemen hemen herkesle yakin kisisel
iligkiler kurmamiza, hatta sosyal iligkileri gelistirip etkilesim kurmamiza olanak
tantyan bir yapi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Weiss ve Schneider, 2014: 188).
Dolayisiyla insanlar bagkalarinin bildirilen pozitif yasam olaylarini siirekli olarak
cevrimici ortamda gormekte ve arkadaglarinin kendilerine goére daha mutlu ve daha iyi
bir yasam silirdiigline inanmaktadir (Chou ve Edge, 2012: 118). Bununla birlikte sosyal
medyay1 kullanan kisilerin, kisilik o6zelliklerine gore de farkliliklarin goriilmesi
dogaldir. Disadontik bireyler, sosyal gelisim, yani sosyal olarak degerlerini artirmak
icin, ice doniikler ise sosyal medyay1, yani ¢evrimdisi arkadas eksikliklerini telafi
etmek icin kullanirlar. Disa doniik bireyler, arkadaslik arayan, heyecan isteyen, risk
alan ve diirtiiyle hareket eden dost canlisi kisilerdir, oysa ice doniik kisiler sessiz ve
diisiinceli kisilerdir, kendi igletmesini tercih eder ve biiyiik dl¢iide sosyal olaylardan
hoslanmamaktadir; heyecan istememekte ve bazilar1 tarafindan uzak olarak
goriilebilmektir (Eysenck ve Eysenck, 1968). Farkli kisilik 6zellikleri nedeniyle sosyal
medya kavraminin hem sosyal hayatta hem de orgiitte dikkatle incelenmesi gerektigi

diistiniilmektedir.
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Kietzmann ve arkadaslar1 (2011), sosyal medyanin daha iyi anlasilmasi igin yedi yap1

tagindan olusan bir bal petegi g¢ercevesini olusturmuslardir. Tek tek ve birlikte

kullanilan bu bloklar, yoneticilerin sosyal medya ekolojisini anlamalarina, izleyicileri

ve katilim ihtiyaglarin1 anlamalarina yardimci olabilecegini degerlendirmektedirler.

Bunlar;

Kimlik: Kimlik kavramimin islevsel blogu, kullanicilarin bir sosyal medya
ortaminda kimliklerini ne dl¢iide agikladigini temsil etmektedir. Bu; isim, yas,
cinsiyet, meslek, konum gibi bilgilerin aciklanmasini ve ayrica kullanicilari
belirli sekillerde tasvir eden bilgileri icerebilir. Kimlik, bircok sosyal medya
platformunun 6zii oldugundan, kendi sosyal medya sitelerini veya diger
sitelerle etkilesimde bulunmak icin stratejilerini gelistirmek isteyen firmalar

i¢in bazi temel ¢ikarimlar da sunmaktadir.

Sohbet: Sohbet blogu, kullanicilarin bir sosyal medya ortaminda diger
kullanicilarla ne ol¢iide iletisim kurdugunu temsil etmektedir. Bircok sosyal
medya tabani, Oncelikle bireyler ve gruplar arasindaki konugsmalari
kolaylastirmak i¢in tasarlanmistir. Bu sohbetler her tiirlii nedenden dolay1
gerceklesebilir. Ciinkii bir sosyal medya ortaminda gergeklesebilecek
muazzam say1 ve ¢esitlilik, bu konusmalar1 barindirmak veya izlemek isteyen

isletmeler i¢in format ve protokol ¢ikarimlarinin oldugu anlamina gelir.

Paylasim: Paylasim, kullanicilarin igerigi ne Olglide degis tokus ettigini,
dagittigin1 ve aldigin1 temsil eder. "Sosyal" terimi genellikle insanlar
arasindaki aligverisin ¢ok dnemli oldugunu ima eder. Sonu¢ olarak, sosyal
medya, paylasilan bir nesne (6rnegin, bir metin, video, resim, ses, baglanti,
konum) ile birbirine baglanan insanlardan olusur. Tek basina paylasim, sosyal
medyada etkilesim kurmanin bir yoludur, ancak paylasimin kullanicilar1 sohbet
etmek istemesine veya hatta birbirleriyle iliski kurmaya sevk edip etmedigi,

sosyal medya platformunun islevsel amacina baglidir.

Hazir Bulunma: Y ap1 taslarindan biri olan hazir bulunma varligi ¢cergevesinde,
kullanicilarin diger kullanicilarin erisilebilir olup olmadigini ne olglide
bildiklerini temsil etmektedir. Baskalarinin sanal diinyada ve / veya ger¢ek

diinyada nerede oldugunu ve mevcut olup olmadiklarini bilmeyi igerir. Sanal

91



diinyada bu, "uygun" veya "gizli" gibi durum ¢izgileriyle ger¢eklesir. Hareket
halindeki insanlarin artan baglantis1 géz Oniine alindiginda, bu mevcudiyet

gercek ve sanal arasinda kopri kurar.

e [liskiler: 1liskiler blogu, kullanicilarin diger kullanicilarla ne olgide iliskili
olabilecegini temsil etmektedir. 'lliski kurmak' ile iki veya daha fazla
kullanicinin  onlar1 sohbet etmeye, sosyallik nesnelerini paylagsmaya,
bulugsmaya veya sadece birbirlerini arkadas veya hayran olarak listelemeye
yonlendiren bir iliski bigimi olarak ifade edilir. Bir sosyal medya platformunun
kullanicilarinin nasil baglandigi genellikle bilgi aligverisinin ne ve nasil
oldugunu belirler. Baz1 durumlarda, bu iliskiler olduk¢a resmi, diizenlenmis ve

yapilandirilmis haldedir.

e Sohret: Itibar, kullanicilarin sosyal medya ortaminda kendileri de dahil olmak
lizere baskalarinin konumunu belirleyebilme oOlgiisiidiir. Sosyal medya
platformlarinda itibarin farkli anlamlar1 olabilir. Cogu durumda, itibar bir
giiven meselesidir, ancak bilgi teknolojileri bu kadar yiiksek nitel kriterleri
belirlemede heniliz olgunlagsmis olmadigindan, sosyal medya siteleri
giivenilirligi belirlemek i¢in kullanici tarafindan olusturulan bilgileri otomatik
olarak bir araya getiren araglar vasitasiyla igletmeler ve kullanicilar itibarlarina

ve diger kullanicilarin itibarina deger vermeye ¢alismaktadir.

e  Gruplar: Gruplarin islevsel blogu, kullanicilarin topluluklari ve alt topluluklari
ne Ol¢iide olusturabilecegini gdsterir. Bir ag ne kadar "sosyal" hale gelirse,
arkadas grubu, takipgiler ve kisiler de o kadar biiyiik olur. Gruplarin dogrudan
anlami oldukg¢a basittir. Baslangicta her liye icin olas1 baglantilarin sayisi
diisiik olsa bile, bir sosyal medya toplulugunun kullanicilarini gruplandirmanin
bir yolunu begenecegi varsayilabilir. Bu 6zelligi, iyelerin daha sonra kisilerini
siralamak i¢in uzun kisi listelerini diizenlemelerine gerek kalmayacak sekilde

bastan etkinlestirmek maksadiyla etkili bir uygulamadir.

Bireylerin farkl kisilik 6zellikleri, ihtiyaglari, beklentileri ve bu beklentileri karsilama
cesitliligi dogal olarak orgiitsel alana da yansimaktadir. Orgiitsel alanda gelisen
teknoloji ile birlikte sosyal medyanin — iyisi veya kotiisti i¢in— ¢ok giiglii bir unsur

oldugu acik olsa da, pek ¢ok yonetici stratejiler gelistirmek ve sosyal medyayla etkin
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bir sekilde iliski kurmak icin kaynaklar1 tahsis etmede isteksizdir. Isletmeler yaratict
tiiketicilerin sundugu firsatlar1 ve tehditleri diizenli olarak gérmezden gelir veya yanlis
yonetirler (Berthon vd., 2007: 44). Bu nedenle isletmelerin basarisi ve devamliligi igin
teknolojiyi yakindan takip edecek, dijital diinyada varligin1 devam ettirecek ve diger
isletmelerle iletisimi kuvvetlendirecek sosyal medyaya gerekli yatirimlarin yapilmasi
icin hem yoneticilere hem de isletmelere biiylik rol diigmektedir. Ancak sosyal

medyanin olumsuz taraflarin1 géz ardi etmemek gerekir.

3.2. Gelismeleri Kacirma Korkusu (FoMO) Kavrami

Insanlarin temel ihtiyaglari; dogduklar1 andan itibaren sosyal olarak baglantili olmayi
istemek, bagkalarinin ne yaptigini1 bilmek ve ddiillendirici deneyimlerin bir pargasi
olmaktir ve bu ihtiyac¢lar sosyal medya kullanimiyla sinirli degildir. Bununla birlikte,
sosyal medyanin ulagilabilirlik agisindan kolayciligi ve erisilebilirligi nedeniyle,
tanidiklarla baglant1 kurma, paylasma ve 6diillendirici deneyimler yagsama segenekleri
onemli Ol¢lide artmaktadir (Fuster vd., 2017: 24). Bireyler aym1 zamanda giiclii ve
istikrarli kisiler arasinda iliskiler kurma ve siirdiirme konusunda icsel bir arzuya

sahiptirler (Baumeister ve Leary, 1995: 499).

Sosyoloji ve davranis bilimlerinin inceleme konularindan biri de insan sosyal gruplara
ait olma arzusu igerisindedir. Giiniimiize bakildiginda sosyallesme arzusunda bulunun
bu gruplar hem fiziksel olarak hem de dijital ortamlarda varliklarini siirdiirme
egilimindedir. Her iki durumda da, grup iiyelerinin belirli bir zamanda ne yaptigini
anlama ihtiyac1 her birey i¢in ayri ayr1 Onem tasirken, gruptaki veya grubun
cevresindekilerin neler yaptigin1 6grenmenin ne kadar énemli oldugu ve ne kadar
motive edici oldugu her birey icin farklilik arz etmektedir. Bununla birlikte disaridan
yonlendirilen bireyler icin, kendilerini digerlerinden iistiin veya gelismis yapan
firsatlar i¢in cabalarken; diger bireyler i¢in ise zevk, eglence ve mutluluk firsatlari elde

etmeyi vurgulamaktadir.

Sosyal medyay1 tercih eden bireyler igin bir gruba ait olmak 6nemlidir. Bu, kisilerin
neden sosyal medyay1 kullanmay1 tercih ettiklerini aciklayabilir. Bireylerin sosyal
ihtiyaglarini, ozellikle ait olma ihtiyacini tatmin etmeye calismak sosyal medyay1

kullanmanin en onemli nedenlerindendir. Ancak bu ihtiya¢ karsilanamadiginda,
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akranlarina ait hissedemeyecek ve arkadaslariyla etkilesimlerinde endigelenecek
olduklarindan gelismeleri kagirma korkusu yasayacaklardir (Beyens vd., 2016). Dissal
ve i¢sel ihtiyaglarinin karsilanamamasinin yani sira yetkinlik, 6zerklik ve ilgili olma
gereksinimlerine sahip olmayan kisiler ile yasamdan diisiik diizeyde tatmin olan

kisilerde de kagirma korkusu yasadiklar1 goriilmektedir (Przybylski vd., 2013).

Gelismeleri takip etme korkusu yasam siiresi igerisinde ge¢miste yer alsa da 2012
yilindan oOnceki akademik calismalarda bu konunun ele alindigina pek
rastlanmamaktadir. Bu anlamda gelisimleri kacirma korkusu (FoMO) ilk olarak
J.Walter Thompson Intelligence’1n raporunda, teorik agidan kapsamli bir aragtirmaya
konu oldugu gorilmektedir. Bu rapora gore, bazi iilkelerde genclerin yaklasik
%51’inin Facebook gibi sosyal medya ortamlarinda stirekli bulunduklarini ve %25°1
ise bu ortamlarda arkadaslarinin yaptig1 alisverislerle ilgili paylasimlart gordiiklerinde
kendilerini geride kalmis hissettiklerini ve gelismeleri kagirma korkusu yasadiklarini

belirtmislerdir JWT, 2012: 14)

FoMO kavrami, 2013 yilinda Oxford sozliigiine “fear of missing out” seklinde girerek
giiniimiiziin sosyal medya salgini haline gelmistir. Oxford sozliigline gére FoMO,
genel anlamda, “bireyin, o anda bagka bir yerde heyecan verici bir seylerin veya ilging
olaylarin olabilecegine yonelik yasadigi bir endise” seklinde ifade edilir. Bununla
birlikte FOMO ile ilgili alanyazindaki tanimlamalara bakildiginda, “giindemi kagirma

9 ¢

korkusu”, “firsat1 kagirma korkusu”, “eksik kalma korkusu”, “bir seylerden geri kalma

korkusu”, “sosyal bir etkilesimden haberdar olmama korkusu” olarak bir¢cok sekilde

kavramlastirildig ve ele alindig1 gézlenmektedir (Przybylski vd., 2013).

FoMO kavrami iizerine en yaygin kullanilan tanimlama; Przybylski ve arkadaslar
(2013: 1841), “baskalariin yaptiklarina siirekli bagh kalma arzusu ve baskalarinin
bulunmadig: ddiillendirici deneyimler yasiyor olabilecegine dair yaygin bir kavrayisla
karakterize edilen bir olgu” olarak tanimlanmaktadir. Wang ve arkadaslar1 (2018: 134)
ise FOMO kavramini sosyal etkilesimlere, anlamli aktivitelere veya yeni deneyime

katilma olasiligini kagirma endisesi olarak tanimlamaktadir.
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Herman (1996) FoMO kavramini, "6diil getirecek heyecan verici bir firsati veya ilging
bir olayr kagirmanin korkusu ve endisesi" olarak tanimlamaktadir. Bu tanim
baglaminda aralarindan se¢im yapabilecek farkli secenekler mevcut oldugunda, kisi
"tiiketme icin tasarlanmis yetenek" gelistirecek ve daha sonra 6nemli olanin etrafinda
donen hayal giiciine yol agacagini, bu yiizden bireyin eksik oldugu sey ve sonunda
sergiledigi FoMO davranist "eksikligin" hayal giiciine dayali olacagini ifade
etmektedir. FOMO, kit segenekler icin bir tercih olarak da iliskilendirilmektedir (John
vd., 2018: 605). Ayn1 zamanda Herman (1996) FoMO davranigin "zaman veya kaynak
(Ornegin, Para vb.) kisitlamalar1 nedeniyle kagirma korkusu" oldugunu belirtmektedir.
Bu kisitlamalar ve eksiklikler nedeniyle, herhangi birinin giinliik yasaminda bir seyleri
kacirma korkusu kagmilmazdir. FOMO davranisin yayilmasi hem gelismis hem de
gelismekte olan iilkelerdeki yetiskinlerin % 70'inin belirli seviyelerde karsilastigini
ifade etmektedir. Ote yandan Gupta ve Sharma (2021: 4882) FoMO’nun iki siireg
icerdigini ifade etmektedir; ilk olarak, eksilik algisi, digeri ise sosyal baglantilari

stirdiirmek i¢in kompulsif bir davranis olmaktadir.

FoMO djjital ¢agda teknolojiye olan bagimliligin insanlar1 tehdit altina aldigi, kaygi
bozuklugu olusturdugu, gereksiz yere pismanlik duygusu yarattig1 bir davranis sekli
ya da tedirginlik halini yansittigindan, negatif durumlardan kagimmak isteyen
bireylerin birer sosyal medya tiiketicisi durumuna gelmelerine yol a¢maktadir.
Teknolojik gelismelere erisimin kolaylagsmasi ile ortaya ¢ikan ve bir tiir bagimlilik olan
FoMO etkisi ile bireyler etrafindaki insanlarin tiiketim aligkanliklarini takip
edebilmekte, ayni tarz, daha iyisini ve hatta asir1 tilkketme egilimi gosterebilmektedir.
Bu anlamda internette yapilan anlik veya kontrolsiiz aligverisin arkasinda yatan olgu
olarak ifade edilebilir ve ¢ogu bireyde istemsiz bir sekilde ger¢eklesen bir davranigtir

(Onay vd., 2015: 24).

3.3. Gelismeleri Kacirma Korkusunun (FoMO) Nedenleri

FoMO, diger insanlarin deneyimleriyle iliski kurma arzusundan kaynaklanan korku
duygularina atifta bulunur. Bu baglama 6zgii yaklasim, FoOMO'nun deneyimsel tiiketim
gibi diger baglamlarda uygulanabilirligini sinirlamaktadir. Sosyal medya, tiiketicilerin
diger insanlarin keyif aldig1 ¢ok cesitli deneyimleri gérmelerine izin vererek "asla

tekrarlanmayacak fiyatlar" iddialar1 yoluyla FoMO davranisa sevk etmektedir.
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Tiiketiciler, potansiyel olarak ddiillendirici bir deneyimin “diglanmasindan” kaginmak
icin stlirekli olarak sosyal medyay1 kontrol ederken, pazarlama uygulayicilari,
benzersiz deneyimler i¢in Ozlem duyan tiiketicileri cezbetmek i¢cin FoMO’yu

pazarlamada cekici hale getirmenin gayreti igerisindedirler (Hodkinson, 2016: 13).

Kozak (2015), sosyal medya ve FOMO arasindaki iligkiyi, sosyal medyanin diger
insanlarin neyle mesgul oldugunu "hayal etmek" yerine "gormeleri" i¢in bir platform
sagladigin1 ve bireyin tam olarak ne oldugu hakkindaki duygularini giiglendirdigi
seklinde aciklamaktadir. Sosyal medya, yasam kalitesini ve deneyim diizeyini
degerlendirmenin bir araci haline gelmektedir. Sosyal medya, sadece is veya eglence
yerine insanlarin giinliik yasaminin tiim alanlarina yayilarak, bireylerin birbirlerinin
hayatlar1 arasindaki fark edilebilir farkliliklar1 paylagsmalarina ve tartigsmalarina olanak
tanimaktadir. Bu fikre dayali olarak FOMO kavrami, deneyimsel ve maddi tiiketimin
daha genis baglamlari gibi "karsilastirma hissini" iceren baska herhangi bir baglamda

incelenmektedir.

Gelismeleri kagirma korkusuyla iliskilendirilen sosyal medya, genellikle iliskileri
stirdirmek ve gelistirmek icin kullanildigindan, baglanma stili olarak kullanimi da
etkileyebilir. Endiseyle baglanan insanlar iligkilerde glivensizdir ve genellikle giivence
ararlar. Iliskileri siirdiirmek ve sosyal geri bildirim almak icin sosyal medyay1
kullanabilirler. Ayrica, sosyal medya araciligiyla iletisim, endiseli kisilerin ne
sOylemek istediklerini diistinmek i¢in daha fazla zaman harcamasina ve gercek
konusmalarda olusabilecek garip duraklamalardan kaginmasimna neden olabilir
(Kandell, 1998: 14). Sosyal medya baglaminda FoMO, bu platformlarda baglant:
kurma, baskalariyla sohbet etme, giincellemeleri paylasma veya goriintiileme,
konugmalari/yorumlart okuma veya yanitlama gibi diirtiisel istek veya diirtiiyle asir1
sosyal medya kullanimina girerek FOMO davranis sergilemektedir (Malik vd., 2020:
566). Bununla birlikle sosyal medya kullanimi, kisinin sosyal medya kullanimin
kontrol edememe ve onu diger yasamsal faaliyetlerine miidahale edecek olgiide

kullanmasini igeren sosyal medya bagimliligina da yol agabilir (Blackwell vd., 2017).

Ayrica Herman, sosyal medya gibi teknolojik devrime maruz kalindiginda teknolojiyi,

bireyin FOMO davranisin1 artirmasinin nedeni olarak agiklamaktadir. Bireylerin
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cesitleri arama ve deneyimleme niyetleri oldugu i¢in, FOMO tiim firsatlar tiiketme
arzusuyla ilgili bilissel ve duygusal faaliyetler nedeniyle olusur. Dahasi, bireylerin tiim
firsatlari tiiketme arzusu hem disaridan (6rnegin, daha yiiksek sosyal statii arayis1) hem
de igten (Ornegin, deneyimsel ihtiyaglar1 karsilama) yonlendirilebilir. Bu durumda
sosyal medya bagimliligina neden olabilmektedir. Ayni zamanda, 6zellikle genglerin
bliylik bir c¢ogunlugu akranlarinin yaptiklarint kagirma riskiyle karsi karsiya
olduklarindan huzursuzluk hissi ile karsilasmasi bilissel ve duygusal arzularinin bir
sonucu olarak diisiiniilebilir (Baker vd., 2016: 275). Bununla birlikte, artan sosyal
etkilesim firsatlar1 ve sosyal medyaya kolay erisim, bireylerin, ¢evrimici ortamda olup
bitenlerle ve baskalarinin ¢evrimici varligina ve etkilesimlerine pozitif ya da negatif
olarak nasil tepki verdigiyle mesgul olan FoMO davranigini deneyimlemesine neden
olabilmektedir (Alutaybi, 2020: 15). FOMO kavrami ¢evrimici alanda kullanilsa da,
cevrimdis1 tiiketim davranisini aciklamak i¢in de ¢ok uygun bir ara¢ oldugu
degerlendirilmektedir (Kang vd., 2019). Akademik ¢aligmalar, FoOMO’nun bireylerin
sosyal medya gibi dijital platformlarla (Dhir vd., 2021: 12) siirekli veya hatta kalic1 bir
cevrimici baglanti kurmasina (Zhou, 2019: 13) yol acgabilecegini 6ne silirmiislerdir.
“Kaybetme Korkusu” (FoMO), sosyal aglarda bir seyler oluyor ve siz onun bir pargasi
olmadiginiz hissini tanimlamayr amaclayan bir kavramdir (Gil vd., 2015: 66).
Dolayisiyla FOMO gelismeleri kagirma korkusu ve psikolojik yonden kaygi bozuklugu
olarak tanimlansa da kisilerin etrafindaki bir¢ok alternatifin farkinda olmasinin ve
daima daha fazlasini istemesinin bir sonucu olan doyumsuzluk hali olarak da ifade

edilebilir.

FoMO kavramiin sosyal medya kavramu ile iligkisi yadsinamadigindan alan yazin
incelendiginde FoMO, bireylerin sosyal etkilesim, yeni bir deneyim veya bagka bir
tatmin edici olay i¢in bir firsati kagirabilecek “sosyal bir anksiyete tiiri” ya da “takint1”
durumu olarak da goriilmektedir (Dossey, 2014: 69). Bir tiir sosyal kaygi olarak kabul
edilen bu psikolojik 6zellik (Duman ve Ozkara, 2019: 2), bireylerin diger bireylerle
ilgili gelismeleri takip edememe, firsatlar1 kacirma, bir seylerden geri kalma,
deneyimlerden eksik kalma ve giindemi kagirma ile ilgili korkularini kapsar (Esitti,
2015: 80). Ayn1 zamanda Hayran ve arkadaslar1 (2017: 661) FoMO kavramini, bireyin
bulundugu ortamda gerceklesen gegici pozitif deneyimlerin farkinda olup kendiyle

ilgili deneyimlerin farkina varmalar1 nedeniyle karsilastiklar: hissedilen yoksunluk
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hissi olarak degerlendirir. Yildiz (2017: 95) ise FOMO’yu istenilen yer ve zamanda bir
yerde olamamak ve ani yasayamamak sonucunda ortaya ¢ikan bir olgu olarak goriir.
FoMO davranisi sergileyen bireyler duygusal olarak yasadiklar1 negatifligi acgikca
gostermektedir. FOMO davranisin olumsuz fizyolojik etkileri de goriilmektedir. Bright
ve Logan (2018: 17), 518 sosyal medya kullanic1 6rnekleminde gelismeleri kagirma
korkusunun (FoMO) yorgunluk {iizerindeki etkilerini incelemistir. Bulgular,

FoMO’nun yorgunlukla pozitif bir iliski icinde oldugunu tespit etmislerdir.

FoMO’nun hem sorunlu akilli telefon kullanimi hem de sosyal medyanin akilli telefon
kullanimi ile negatif etki ile iliskilendirildigi, hatta negatif ve pozitif degerlendirme
korkularindan daha giiclii bir sekilde iligkili oldugu goriilmektedir. Dahasi, FoMO
(kesitsel olarak) hem sorunlu hem de sosyal akilli telefon kullanimiyla hem negatif
hem de pozitif degerlendirme arasindaki iliskilerle ilgilidir (Wolniewicz vd., 2018; Liu
ve Ma, 2018; Coskun ve Muslu, 2019; Buyukbayraktar, 2020: 8). Yakin zamanda
yapilan ¢alismalarda, FOMO davranisin akilli telefon bagimliliginin bir gostergesi
oldugu goriilmektedir (Hong, Chiu ve Huang, 2012; Cheever vd., 2014; Lepp vd.,
2014; Chotpitayasunondh ve Douglas, 2016: 14;). Yildiz (2017) ise, akilli telefon
bagimliliginin bireyin zihinsel siireglerinde iletisimden kopma ve caresiz kalma ile
tanimladigi nomofobik olma aligkanliginin ileriki asamasi olarak sosyal medya
ortamlarindaki akislarini yenilediklerini ve boylece sanal diinyadaki varliklarini her an
hissetmek istediklerini yani FOMO davranisi sergilediklerini belirtmektedir. Vaidya ve
arkadaslar1 (2016) 150 sosyal medya kullanic1 6rnekleminde internet bagimliliginin
yaygin olmasinin ruh saglhiginin fizyolojik dengesine etkilerini ele almistir. Arastirma
bulgular1 internet bagimliliginin, erkekler (%53,5) ve ergenler arasinda (%40) yaygin
oldugunu ve FoMO ile gii¢lii bir sekilde iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Benzer
sekilde Hefferon ve Boniwell (2014: 10), Y kusaginin (1980 ile 2000 yillart arasinda
dogmus kusak) %70°1 FOMO ile ilgili iken, Kargin ve arkadaslar1 (2020: 4) ise internet
bagimlilig1 ile FOMO arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Yani sosyal
medyadaki gelismeleri kacirma korkusu arttik¢a internet bagimlist olma riski de

artmaktadir.
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3.4. Isletmeler Acisindan Sosyal Medya ile FOMO Arasindaki Tliski

Bilgi, sosyal medya araciligiyla her zamankinden daha kolay erisilebilir oldugundan
insanlarin bilgiyi tiiketmeye daha fazla bagimli hale geldigi goriilmektedir. Sosyal
medya, insanlara bilgiyi baskalariyla kolayca paylasma firsati verirken onlara diger
insanlarin ne yaptiini ve ne sdyledigini kontrol etmeleri i¢in stirekli bir firsat saglar.
Bu nedenle sosyal medya, kagirma korkusunda 6nemli bir rol oynamaktadir (Abel vd.,
2016: 36). Siirekli sosyal medyaya bagli olmak ve kacirilan seyleri her zaman
gorebilmek, bireylerin memnuniyetsizlik, endise ve degersizlik duygulari yagamaya
baslamasina neden olabilmektedir. Bu yiizden sosyal medya “FoMO'nun atesindeki
gazyag gibidir” (Miller, 2012). Yani sosyal medya bireylerin gelismeleri kagirma

korkusuna neden olabilecek bir atesleyici olarak degerlendirilebilir.

Gelismeleri kagirma korkusu (FoMO-Fear of Missing Out-) sosyal medya tizerinde
digerlerini takip etme istegiyle olusan bir tiir bagimliliktir. Takip edilen kisinin ne
zaman, nerede, ne yaptigi; kendisinin de bu deneyimi gerceklestirmesi gerektigi,
aynisini gerceklestiremese bile “-mis gibi” gorlinebilme istegi veya en azindan bu tarz
yerlerden, durumlardan haberdar olmasi gerektigi diistincesi hakimdir (Gurdin, 2019:
1260). FoMO davranisin 6zellikle sosyal nitelikteki faaliyetler veya deneyimler
arasindaki secim bollugundan, 'en iyi' se¢ime iliskin belirsizlik ve segilmeyen
seceneklere iliskin pigsmanliktan kaynaklandigi séylenebilir. Karar sonrasi pigsmanlik
deneyimi, bliylik Ol¢lide reddedilen alternatiflerin sonuglarinin bilgisine baglidir

(Zeelenberg, 1999).

Marie ve Grybs (2013: 269), FOMO davranisin yeni bir sosyal medya trendi oldugunu
ve hem tiiketiciler agisindan hem de lireticiler acisindan tiiketim davranislari tizerinde
etkili oldugunu belirtmektedir. Aydin (2018) ise, sosyal medyadaki gelismeleri
kagirma korkusunun tiiketicinin iiriin, marka/sirket hakkindaki deneyim ve goriislerini
paylagmalarinin yani sira igletmelerin sosyal medyada bulunmalarina ve sosyal medya

kullanimin tegvik etmelerine imkan saglayabilecegini ifade etmektedir.

FoMO, popiiler kiiltiirde ticari amaglar i¢in benimsenen koklii bir olgu olarak da ortaya
cikmaktadir (Hodkinson, 2016: 2). Teknolojik gelismelerin ve ¢esitli motivasyonlarin

beraberinde getirdigi sosyal medya kullaniminin artmasi FoMO kavraminin
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isletmecilik alaninda pazarlama diinyasina tasinmasina neden olmustur. Internetin
hayatimizda daha fazla yer almasi ile son zamanlarda moda hastalik haline gelen
“FoMO’’ kavraminin pazarlama stratejisi olarak kullanimi ilk defa Dan Herman
tarafindan 2012 yilinda ayrintili olarak ele alindig1 goriilmektedir. Dan Herman’a gore
cok fazla imkana sahip olan tiiketiciler ya her seye sahip olmak istemekte ya da hi¢bir
seyi gozden kacirmak istememektedirler (Herman, 2012). Dolayisiyla Herman,
tiikketicinin davranisinin arkasindaki motivasyonlardan birinin de gelismeleri kagirma
korkusu oldugunu ifade etmektedir. Tiiketim baglaminda FoMO ise, bireylerin
cevredekilerin ne aldigy, ictigi, giydigi ve yedigi gibi birgok unsurdan olusan kagirma
korkusudur. Bu nedenle daha iyi olmaya ¢aligma halini yansitan bu fobi, ‘‘ya aldigim
ve sahip oldugum esyalardan daha iyisi varsa?’’ ya da ‘ben de ayni {irtinii almaliyim”’

rahatsizlig1 ortaya ¢ikarmaktadir.

Avusturya seyahat acentelerinden biri FOMO’nun bulagici oldugunu ve ilerleyen
zamanlarda FoOMO’nun her dort kisiden birini etkisi altina alacagin1 6ngérmektedir.
FoMO’nun en etkili oldugu alanlarin ise moda, seyahat ve gida sektorleri oldugu ifade
edilmistir. FoMO’nun insanlar1 amagclarinin Otesinde yasattigi, ihtiyaglarini
belirsizlestirdigi, bireylerin satin almalar1 gereken en iyi 6genin hangisi olduguna karar
verebilmek icin akranlarmma baktiklar1 ve ihtiyaglarindan daha fazlasini almak
istedikleri ifade edilmektedir (Jood, 2017: 29). Benzer sekilde FoOMO’nun bireylerin
satin alma niyeti lizerinde giiglii bir etki yapacag ileri siiriilmektedir (Good ve
Michael, 2020: 332; Good ve Michael, 2021: 567). Bu anlamda isletmeler pazarlama
diinyasindaki 6mriiniin devamliligi i¢in teknolojik gelismeleri yakindan takip etmekte
olup sosyal medyay1 ve web tabanli uygulamalari stratejilerine dahil etmektedir. Buna
karsin uygulanan bu stratejinin kontrolii saglanamadiginda c¢alisanlarda ve
yoneticilerde FOMO davranisi sergilemenin Oniline gegilemeyerek isletmeye olumsuz

etkileri birakmasi kaginilmaz hale gelecegi 6ngoriilmektedir.

3.5. Gelismeleri Kacirma Korkusunun (FoMO) Diizenleyici Degisken Olmasi ile
flgili Arastirma Bulgular
Orgiitsel yetkinlik ve yonetici nezaketsizliginin belirleyici ve psikolojik ¢iktilarin

(gelisme, yasam memnuniyeti ve genel mutluluk) bagimli degisken oldugu arastirma
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modeline diizenleyici degisken olarak giren FoOMO hakkinda daha 6nce yapilan

arastirma bulgularina burada yer verilmektedir.

Son yillarda, mevcut aragtirmalarin ¢gogu FoMO’nun artan sosyal medya kullanimina
bagli olup olmadigi sorusuna odaklandigindan (Franchina vd., 2018: 10; Gugushvili
vd., 2020), FoMO biiyiik ilgi gormiistiir. Sosyal medya uygulamalarinin yayginlagsmasi
ve buna bagli olarak akilli telefon kullanimindaki artig, insanlarin potansiyel olarak
heyecan verici sosyal deneyimleri kagirma ihtimalinin farkindali§ini artirmaktadir. Bu
baglamda, akilli telefonlarda ve / veya akilli saatlerde bildirimlerin siklikla
almmasinin, insanlara potansiyel olarak daha ddiillendirici alternatifleri
hatirlatmasinin FOMO duygularimi artirabilecegi varsayimi yapilabilir (Milyavskaya

vd., 2018).

Lemay ve arkadaslar1 (2019) iiniversite ve is hayat1 6ncesi program sunan bir Ingiliz
egitim kurumundaki 102 6g8renci lizerinde FoMO, o6zerklik ve temel ihtiyaglarin
akademik performansi nasil etkiledigini incelemislerdir. Bulgular, yetkinlik ile
gelismeleri kacirma korkusu arasinda negatif bir iliski oldugunu ve FoMO davranisin

akademik basari tizerinde pozitif bir iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Lee ve arkadaslar1 (2021) Amerika Birlesik Devletleri’nde 604 Z kusag: tiiketicisi
ornekleminde sosyal medya kullanicilarinin psikolojik iyi olus (mutluluk) tizerindeki
etkisini ele almiglardir. Bulgular FOMO davranigin mutlulukla negatif ve anlamli bir
iliskiye sahip oldugu ortaya konmustur. Mutluluk 6znel iyi olusun bir parcasi olarak
sosyal medya uygulamalari, internet bagimliligi ve sonug olarak FoOMO davranisiyla

dogrudan etkilenebilecegi degerlendirilmektedir.

Mutlulugu hedonik yaklasimindan 6znel diizeye kadar 6lgmek i¢in 6znel 1yi olus
kullanilmaktadir (Diener vd., 2009). Chai ve arkadaslar1 (2019) Cin’de 1473 orta
ogretim Ogrencileri drnekleminde sosyal ag sitelerinin kullaniminin 6znel iyi olus
tizerindeki etkilerinde gelismeleri kacirma korkusunun (FoOMO) diizenleyici roliinii
incelemistir. Bulgular, sosyal ag sitelerinin kullaniminin 6znel iyi olus iizerinde

dogrudan pozitif bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.
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Roberts ve David (2019: 5), 107 lisans 6grenci drnekleminde FoMO’nun 6znel iyi olus
tizerindeki etkisini ele almislardir. Bulgular FOMO’nun 6znel iyi olusun bir yordayicisi
oldugunu tespit etmislerdir. Benzer sekilde Lee ve arkadaslar1 (2011), sosyal ag
sitelerinin kullanimini ve kullanicilarin 6znel iyi oluslan iliskisini ele aldiklari
aragtirmada; sosyal ag sitelerinin ag boyutunun yagamdan memnuniyet ve 6znel iyi
olus ile pozitif olarak iligkili oldugu tespit edilmistir. Buna karsin Stead ve Bibby
(2017), 495 internet kullanicis1 6rnekleminde kisilik, internet kullanimi ve
“gelismeleri kagirma” korkusunun 6znel iyi olus iizerindeki etkilerini incelemislerdir.
Arastirmanin bulgularina gore gelismeleri kagirma korkusu ve problemli internet

kullaniminin 6znel iyi olus ile negatif iligkili oldugu ortaya konmustur.

Gelismeleri kacirma korkusuyla karsilasan ve yalnizlasan bireyler, fiziksel alanlardaki
etkilesim ve aidiyet ihtiyaclarini karsilayamadiklarindan psikolojik iyi oluslarini
dogrudan etkileyebilmekte ve o6diil olarak FoMO'yu azaltmak igin sosyal aglari
kullanabilmektedirler (Berezan vd., 2019). Reer ve arkadaslar1 (2019: 19), 14-39 yas
arast 1865 sosyal medya kullanicisi 6rnekleminde psikososyal iyi olus ve sosyal
medya katiliminda sosyal karsilagtirma yonelimi ve kagirma korkusunun araci roliiniin
incelemiglerdir. Bulgular FOMO’daki artislarin, sosyal medya katilimindaki artiglarla
pozitif iliskili oldugu saptanmistir. Buna karsin Sutanto ve arkadaslar1 (2020) ise, 7-
22 yagslart arasindaki 104 sosyal medya kullanicis1 6rnekleminde sosyal ortamdaki
gelismeleri kagirma korkusunun psikolojik iyi olus ile iliskisini ele almislardir.
Bulgular FoMO ile psikolojik iyi olus arasinda negatif bir iliski oldugu ortaya
konmustur. Buna gore bireylerde gelismeleri kagirma korkusu ne kadar yiiksekse,
psikolojik iyi olusu da o kadar diisiiktiir. Buna karsin bireylerde gelismeleri kacirma

korkusu ne kadar diisiikse, psikolojik iyi olus o kadar yiiksektir.

FoMO’nun sosyal medya kullanicilari ve bireyler tizerindeki potansiyel etkisine iliskin
arastirmalar sinirlidir. Bu arastirmalarda Kraut ve arkadaslar1 (1998), farkli hanelerde
169 kisi 6rnekleminde internetin yalnizlik, depresyon ve psikolojik iyi olus iizerindeki
etkilerinin ele almiglardir. Bulgular internet kullaniminin yalnizlik ve depresyonda
onemli artiglara yol acgtigini, psikolojik 1yi olusu azaltti1 ortaya konmustur. Benzer
sekilde Yang ve arkadaglar1 (2021), 2276 Cinli lisans 6grencisi 6rnekleminde stres ve

problemli akilli telefon kullanimi arasindaki etkisinde gelismeleri kagirma korkusunun
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(FoMO) araci1 roliinii ele almiglardir. Bulgular FOMO davranisin akilli telefon kullanim
siklig1 ve problemli akilli telefon kullanimi ile pozitif iliskili oldugunu, FoMO’nun
stres ve problemli akilli telefon kullanimi siddeti arasinda bir aract oldugunu tespit
etmislerdir. FOMO’nun artan stres diizeyine sahip bazi kisilerin akilli telefonlarini

neden agir1 kullandigini agiklayan 6nemli bir degisken olabilecegini tespit etmislerdir.

Ote yandan Turkle (2012), bu yogun ¢evrimici iletisimin yiiz yiize iletisim i¢in gerekli
sosyal becerilerin gelistirilememesine neden oldugunu ve psikolojik olarak negatif bir
etki yarattigini belirtmektedir. Sosyal medyada oldukca aktif olan bireylerin
depresyonun artma olasiligi da 2,7 kat daha fazla oldugu (Ellis, 2016), asir1 Facebook
kullanimi sonucunda insanlarin hayatlarindan daha az memnun hissetmelerine neden
oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte daha diisiik 6zgilivene sahip olmalar1 (Ellison
vd., 2007) ve yiiksek sosyal kaygi ile de iligkili (Rauch vd., 2014: 188) oldugu

gozlenmektedir.

Ayni zamanda, yogun sosyal medya kullanimi1 ve sorunlu akilli telefon kullaniminin
psikolojik ¢iktilar tizerindeki negatif etkilerinin oldugu ile ilgili c¢aligmalara
rastlanmaktadir (Alavi vd., 2011; Alabi, 2013). Swiatek ve arkadaslar1 (2021) 264
sosyal medya kullanict 6rnekleminde siirekli kaygi ve sosyal medya yorgunlugu
iligkisinde gelismeleri kag¢irma korkusunun araci roliinii incelemislerdir. Bulgular
kayg1 diizeyi stirekli yliksek olan katilimcilarin daha yogun biligsel, davranissal,
duygusal ve genel ¢cevrimici yorgunluk bildirdiklerini ve bu durumun internette FoMO
deneyimi yagayan bireylerin sosyal medya kullanimindan bikmalarina sebep oldugunu

tespit etmislerdir.

Internet bagimlihig: olaylarinda yasam memnuniyetinin degerlendirilmesi énemlidir
(Ko wvd., 2005: 276). FoMO ile yasam memnuniyeti arasindaki baglantilar
incelendiginde, Przybylski ve arkadaglar1 (2013), yiiksek FoMO'nun diisiik psikolojik
ihtiyag tatmini, yasam memnuniyeti ve ruh hali ile iligkili oldugunu ifade etmektedir.
Ayni zamanda daha yiiksek bir kagirma korkusunun daha diisiik bir yasam
memnuniyeti seviyesi ile de baglantili oldugunu belirtirken, bagkalarinin yaptiklarina
ayak uydurmak isteyen insanlarin daha diisiik yasam memnuniyetine sahip oldugunu

ifade etmislerdir (Btachnio ve Przepidrka, 2018: 11). Metin-Orta (2020), Tiirkiye’de
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bulunan 322 lisans 6grenci 6rnekleminde internet bagimliliginin psikolojik ihtiya¢ ve
FoMO davranig iligkisini aragtirmaya konu etmistir. Bulgular katilimcilarin daha
yuksek seviyedeki FoMO davraniglarinin internet bagimlhiligiyla yiiksek diizeyde
pozitif iliskili oldugunu, ancak yasam memnuniyeti ile negatif iliski icerisinde

oldugunu saptamustir.

FoMO ile psikolojik ¢iktilar arasindaki iliskiye dair literatiir incelendiginde genellikle
sosyal medya bagimlilig1 ile yasam memnuniyeti arasinda iligkilerin incelendigi
caligsmalara rastlanmaktadir (Bozoglan vd., 2013; Hawi ve Samaha, 2016; Yesilyurt
ve Solpuk, 2020). Sha ve arkadaslar1 (2019), 2299 kisi 6rnekleminde internet iletisimi
ve akilli telefon kullanimini ve FOMO davranis iligkilerini inceledikleri bir ¢alismanin
bulgulari;; FOMO ile yasam memnuniyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
negatif iliski tespit edilmistir. Uram ve Skalski (2020) Facebook bagimliligi, FoMO,
benlik saygisi, yasam memnuniyeti ve yalnizlik arasindaki iliskileri arastirmak
amaciyla 309 kisi 6rnekleminde yaptiklar1 ¢alismanin bulgularinda ise FoMO ve
yasam memnuniyeti arasinda istatistiksel olarak negatif ve anlamli bir iligki
gbzlenmistir. Benzer sekilde Boustead ve Flack (2021) sorunlu sosyal ag kullaniminin
moderatér oldugu durumlarda FoMO ve yasam memnuniyeti iligkilerini 210 kisi
ornekleminde analiz ettigi arastirmanin bulgular1 da gelismeleri kagirma korkusunun
yiiksek oldugu ve sosyal ag kullaniminda sorun yasayan kisilerin yasam

memnuniyetlerinde azalma oldugunu tespit etmislerdir.

Sosyal medya; artan sosyal sermaye, algilanan sosyal destek veya artan benlik saygisi
gibi bir¢ok faydasi sayesinde insanlarin yasam memnuniyetini artirabilirken, sosyal
kaygi, saldirganlik, nezaketsizlik, kiskanglik vb. olumsuz etkileri olabilir (Best, 2014).
Holmgren ve Coyne (2017: 377), sosyal medyanin patolojik kullaniminin ergenleri,
asagilayici yorumlar yaparak, dedikodu yaparak ve baskalarini dislayarak digerlerine
kars1 nezaketsiz ve hatta saldirgan davraniglar sergilemelerine yol acabilecegini ifade
etmektedirler. Tandon ve arkadaglar1 (2022), FoMO deneyiminin ¢alisanlarin
igsyerinde sosyal medya kullanimina neden olabilecegini ve bunun da is arkadaslari
arasinda catigmalar ve dolayisiyla nezaketsizlik gibi negatif durumlarla
karsilagilabilecegini ifade etmislerdir. Bu sonu¢, FOMO'un calisanlari, isle ilgili

cabalardan ziyade sosyal gruplarindan gelen giincellemeleri takip etmeye odaklamaya
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yonlendirebilecegini gostermektedir. Odaktaki bu degisim, sirayla, ¢alisanlarin igyeri
nezaketsizligi nedeniyle baskalariyla iligkileri ve FoMO davranisi hafifletme
konusundaki bilissel mesguliyet nedeniyle azalan yaraticilik gibi profesyonel

yasamlarinin belirli yonlerini baltalayabilir.

Ote yandan isletmeler arasinda sosyal medya kullanimi muazzam bir sekilde
artmaktadir. Isletmeler artik sosyal agdaki belirginliklerini artirmak, isletmelerine olan
ilgiyi artirmak ve ¢evrimici halkla iligkiler kurmak i¢in sosyal medya genel sayfalarini
olusturup stirdiirmektedir. Sosyal medya kullanim1 ve orgiitsel performans iizerine
yapilan aragtirmada sosyal medyanin, miisteri iliskilerinde ve miisteri hizmetleri
faaliyetlerinde iyilestirme, bilgi erisilebilirliginde iyilesme, pazarlama ve miisteri
hizmetleri acisindan maliyet azaltma acisindan orgiitsel performansi iizerinde daha
biiyiik bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Parveen vd., 2015: 10). Yine Liu ve
Ma (2018) Cin’de bulunan 4 kolejin 465 kolej dgrencisi 6rnekleminde FoMO ve
sorunlu akilli telefon kullaniminin aracit oldugu durumlarda sosyal ag sitelerinin
destegi ile bagimlilik arasindaki iligkileri ele almistir. Sonuglar, bir seyleri kagirma
korkusu ve problemli akilli telefon kullaniminin hem seri hem de paralel olarak
cevrimigi sosyal ag siteleri araciligryla destek ile bu tiir sitelere bagimlilik arasindaki
iliskiye aracilik ettigini gostermistir. Bu durumun Orgiitsel performans agisindan

dikkate alinmasi gereken unsur oldugunu belirtmislerdir.
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DORDUNCU BOLUM
PSIKOLOJIK CIKTILAR

Bu boliimde psikolojik ¢iktilardan gelisme, yagsam memnuniyeti ve genel mutluluk ele

alinmaktadir.

4.1. liskiler ve Pozitif Is Iliskileri

Calisanlarin  psikolojik ihtiyaglarin1 sosyal ve c¢evresel faktorlerle karsilayan
isletmeler, daha modern ve daha giiclii psikolojik kaynaklarla gelistirebilirler. Bir
orgiitteki psikolojik kaynaklarin gelistirilmesi ve psikolojik ¢iktilarin incelenmesi i¢in

oncelikle o orgiit i¢indeki iligkilere bakilmas1 gerektigi degerlendirilmektedir.

Bir orgiitteki bireyin, yoOneticileri, meslektaslari, ekip tiyeleri, stajyerler, hizmet
elemanlar1, miisterileri ve tedarik¢ilerine kadar bircok paydas ile iliskileri olmasi
dogaldir. Bir igletmenin ekolojik olarak iligkisel kalitesi -yalnizca bireyler arasindaki
etkilesimlere odaklanan mikro diizeye degil- ayn1 zamanda yonetime, orgiit kiiltiiriine
ve igyerindeki beklentilere de baghdir. Bu iligkiler, liderlik tarzi, karar verme
yaklasimlari, iletisim uygulamalar1 ve insan iliskilerine katkida bulunur. Orgiit
icindeki bireylerin birbirleriyle nasil iligki kurdugu, yalnizca fiziksel saglik i¢in degil,
ayni zamanda isletme sagligi icin de onemlidir. Belirtilen 6rgiit sagligi; olusturulan

misyon ile hedeflere ulagsabilme arasindaki pozitif gecis olarak nitelendirilir.

Yapicr iligkiler bireysel ve orgiitsel agindan ele alindiginda, pozitif duygulari
giiclendirirken (Barsade ve Gibson, 2007: 46), negatif duygular1 ve 'dogru diistinme’'
yetenegini zayiflatmaktadir. Calisma konusu olan psikolojik ¢iktilarin alt basliklar
g6z Oniline alinarak pozitif iliskiler ¢ergevesinde incelendigi goriilmektedir. Pozitif
iligkiler literatiiriinde Fredrickson (2001), pozitif duygularin problem ¢6zmeyi ve
yaratict diislinmeyi tesvik ettigini ve aym1 zamanda psikolojik dayaniklilik da
olusturabilecegi konusunda daha cesur bir Ongoriide bulunmaktadir. Bunun,

isletmelerin rakiplerine karsi iistiinliik saglayan yeni fikirler iiretmelerine yardime1



olabilecegi ileri siiriilmiistiir (Caruso ve Salovey, 2004: 44). Pozitif duygularin
orgiitlerdeki avantajlarina bakildiginda; is birligini kolaylastirir, catigmay1 azaltir ve
dayanikliligr artirir. Aym1 zamanda pozitif duygusallik, sosyal olarak sorumlu ve
yardimci davranislari tesvik eder, karmagik 6grenme ve entegre etme becerisini artirir.
Bununla birlikte bireyin sosyal yerlesikligini vurgulayip bireysel basarinin ve
mutlulugun biiyiik dlctide is birligi yapmaya ve katilimci karar vermeye imkan tanir

(Maddux, 2002: 285).

Pozitif iligkiler ayn1 zamanda sosyal sermayede artisa yol agmaktadir. Michigan
Universitesi Arastirma Merkezi tarafindan isyerindeki ¢alisanlarin pozitif duygusu ve
pozitif sonuglarini test etmek i¢in li¢ kurulusun 272 c¢alisan1 6rnekleminde yaptiklari
calismanin bulgularina bakildiginda; pozitif iliskilere sahip calisanlarin performanslar
hakkinda daha pozitif degerlendirmeler aldiklari, yoneticilerden ve is arkadaslarindan
daha fazla sosyal destek aldiklar1 gdzlenmistir (Staw vd., 1994). Insanlarmn gruplar
halinde bulundugu orgiitlerde hem o6rgiit hem de toplum normlarina sahip ¢ikarak
faaliyette bulunmasi sosyal sermayenin 6zelliklerinden biridir. Sosyal sermayenin
olmadig1 ortamlarda insanlarin susturuldugu, sindirildigi, degerinin diistirildiigii ve
motivasyonunun kirildig1 zehirli bir ortam olusur. Sosyal sermayenin olmadig1 boyle
durumlarda ise ne calisanlardan ne de yoneticilerinden pozitif doniit veya c¢ikti

alinmasi beklenebilir.

Pozitif iligkilerin dogrudan etkisi oldugu sosyal sermayeyi Lewis (2011: 9), orgiit
i¢indeki iliskilerin ve etkilesimlerin kalitesi olarak ifade etmektedir. Iyi sosyal sermaye
rezervleri olusturmanin anahtarinin orgiitsel yasamdaki pozitif bir dnyargi oldugunu
belirtmektedir. Sosyal sermaye iliskilerde oldugu gibi saygi; iletisimi ve is birligini
kolaylastirirken ayni1 zamanda ¢alisanlarin baglihigini da arttirir. Ayrica sosyal
sermaye hem psikolojik dayanikliligi hem de optimal fiziksel saghigi gelistiren

faktorleri tesvik etmesi agisindan bireyler i¢in fayda saglayabilir.

Isyerinde psikolojik ¢iktilar géz oniine alindiginda sosyal sermaye 6zelinde kaliteli
iliskiler kurmak 6nemlidir ve bunun ilk yolu “bagkalariyla saygili bir sekilde iletisim
kurmaktir” (Dutton ve Spreitzer, 2014: 5). Sayg artik otorite ile gelen bir “6zellik”

degil, iliski kurdugunuz kisilerin 6nemli oldugunun gosterilmesi gerektigi davranis
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bigimidir. Orgiit igerisindeki iliskilerde baskalariyla tam anlamiyla ilgilenmek
ozellikle liderler gibi yogun insanlar i¢in zordur. Ciinkii liderlerin esas amac1 orgiitiin
basaris1 ve devamliligi igin calismaktir. Iliskiler, daha fazlasini yaparak degil,
etkilesimlerin nasil gerceklestigine dair kiigiik degisikliklerle kurulabilirken, uzun
Oomiirlii olmas1 konusunda ise biiyiik bir farkindalik duygusu gerekebilir. Birini sadece
ismiyle ve bir giilimsemeyle selamlamak bile deger duygularini tesvik edebilir
(Roffey, 2005). Saygi, diger kisiye ve onun sunabileceklerine ilgi gostermek anlamina
gelir. Hem iligkilere hem de e-postalara pozitif bir yorum veya sorgu ile baslamak,
etkilesimi kisisellestirir, bireye deger ve giiven verir, bir sonraki adima odaklanmay1

kolaylagtirir.

Bryk ve Schneider (2003: 42), pozitif is iliskilerini farkli bir bakis agisiyla ele aldig1
iligkisel giiven kavrami cergevesinde incelerken; “saygi, kisisel saygi, temel rol
iligkilerinde yetkinlik ve kigisel biitiinliik” olmak tizere dort bilesenden olustugunu
belirtmektedir. Bryk ve Schneider (2003), toplumsal saygi dayanagindan iliskisel
giivenin yetkinlik ve diiriistliikten olustugunu bahsetmektedir. Kisisel saygi, bireylerin
nasil oldugunu belirlemede bir baska 6nemli kriteri temsil etmekteyken, topluluk
tiyeleri de digerleriyle etkilesimlerinin istenen sonuglari iiretmesini ister. Bu kazanim,
bliyiik 6l¢iide digerlerinin rol yetkinligine baglidir. Kisisel biitiinliik hakkindaki algilar

ise, giivenin var olduguna dair bireylerin algilarini da sekillendirir.

Literatiirde pozitif is iliskilerinin yaygin olarak kabul edilmis genel bir tanimi
bulunmamaktadir. Ragin ve Dutton (2007) isyerinde pozitif iliskileri, iiretken
stireglere, iliskisel mekanizmalara ve isyerindeki insanlar arasindaki pozitif iliskilerle
baglantili olup pozitif sonuglara odaklanan, zengin, yeni, disiplinler arasi bir aragtirma
alani olarak tanimlamaktadir. Kahn (2007) pozitif is iliskilerini, “bireylerin isleriyle
kisisel olarak mesgul olmalarini saglayan otantik, mevcut ve islerini yaparken
entelektiiel ve duygusal olarak ulasilabilir olmalar1” olarak tanimlamaktadir. Pozitif is
iligkileri bireylerde destek verme, deger verme ve kendilerini iyi hissetme duygularini
pekistirir, insanlarin ne yaptiklarini ve neden yaptiklarin1 daha net anlamalarini saglar.
Pozitif is iligkileri, bireysel refah ve orgiite katilim i¢cin 6nemli bir kosuldur (VanRonk

vd., 2018).
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4.2. Psikolojik Ciktilar Kavramm

“Pozitif Psikoloji" biliminin onciilerinden Seligman ve Csikszentmihalyi (2000: 5)
pozitif 6znel deneyim, pozitif bireysel 6zellikler ve pozitif kurumlarin yagam kalitesini
tyilestirdigini ve yasamin kisir ve anlamsiz oldugu durumlarda ortaya ¢ikan

patolojileri 6nledigini ileri stirmektedir.

Herkesin ruh hali, duygular1 ve kendini degerlendiren yargilar1 zamanla degisir. Oznel
1yi olus arastirmacilar1 bu degisimleri ile bireyler ve toplumlar arasinda var olan uzun
vadeli ortalama seviye farkliliklarini inceler (Diener vd., 2003: 403). Ciinkii insanlarin
ruh halleri ve duygulari, baslarina gelen olaylara yonelik ¢evrimici tepkileri yansitir.
Her birey, ailevi ve is gibi alanlarin yani sira, bir biitlin olarak yasami hakkinda daha
genis yargilarda bulunmaktadir (Diener, 2000: 34). Bu yiizden duygularin yasam

tizerinde oldugu kadar iyi olus tizerindeki yargilarina katki sunmaktadir.

Oznel iyi olus, genellikle hem duyussal hem de bilissel bilesenlerle dogas:1 geregi ¢ok
yonlii olarak kavramsallastirilir (Diener vd., 1999: 277). Bir kisinin kendi hayatina
iliskin sahip oldugu mutluluk, umut, heyecan, giizel dilekler, gelecege yonelik sahip
oldugumuz iyi beklentiler gibi pozitif duygularin, umutsuzluk, pismanlik, nefret gibi
negatif olarak ifade ettiimiz duygulardan fazla olmasi sonucunda 6znel i1yi olus
yasanmaktadir. Duyussal diizeyde, yiiksek 6znel iyi olusu sahip insanlar, devam eden
olaylara yonelik pozitif degerlendirmeleri sayesinde hos duygular hissetmektedirler.
Oznel iyi olusu diisiik olan kisiler, yasam kosullarini ve olaylarini istenmeyen olarak
degerlendirirler ve bu nedenle kaygi, depresyon ve 6fke gibi hos olmayan duygular

hissetmektedirler (Myers ve Diener, 1995: 10).

Oznel iyi olusun merkezinde duygularin olmasmin altinda, insanlarin yasamlarinin her
alanlarinda belirli seviyede duygu hissetmeleri yatmaktadir Ayn1 zamanda duygularin
sonucu olarak memnun olma ya da olmama durumlarina katki sundugu i¢in degerlidir.
Oznel iyi olusun merkezinde duygularin olmasinin altinda yatan bir diger unsur ise,
duygunun kisinin yagamini degerlendirmesiyle alakali olmasidir. Ciinkii kisinin duygu
durumu yasam degerlendirmesindeki yorumlariyla olusmaktadir. Boylece kisinin
yasam degerlendirmesinin arzu edilir olaylardan olustugunu sdyleyen kiside negatif

duygulardan ¢ok pozitif duygular1 daha agir basmaktadir. Insanlarin hissettigi duygu
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cogunlukla orta seviyededir. Pozitif ve negatif duygunun siklig1 ile siirekliligi bireyin
duygularin1 ve yasam memnuniyetini degerlendirirken 6nem kazanir (Diener ve

Lucas, 2000).

Psikolojik ¢iktilarin arastirma konusu olan 6znel iyi olus i¢in {i¢ bilesenli bir yapi
varsayilmistir: pozitif etki, negatif etki ve yasam memnuniyeti (Andrews ve Withey,
1976, Kashdan, 2004: 1226; Steger vd., 2008: 26). Pozitif ve negatif duygulanimin
bagimsizligi, ¢esitli metodolojiler kullanilarak yapilan ¢ok sayida ¢alismada ortaya
konulmus, ancak negatif ve pozitif duygulanimlarin olas1 bagimsizlig: tartigsmali hale
gelmigtir.  Yasam memnuniyeti bileseni ise "..kisinin hayatinin  bilissel
degerlendirmesi" olarak kavramsallastirilmistir (Diener, 1984: 550). ilk iki boyut
duygu boyutunu, sonuncusu ise biligsel degerlendirme boyutunu gdstermektedir
(Andrews ve Withey, 1976). Bu nedenle, yasam memnuniyeti degerlendirici bir
yargty1 temsil eder. Bununla birlikte, duygu ve 6znel iyi olus kuramcilari, duygularin
kisinin yasamina iliskin degerlendirmelerden daha fazlasi oldugunu ve yasam
memnuniyetinin pozitiflige karst negatif bir duygu durumda gecirilen zaman

miktarinin daha fazla oldugunu 6ne siirmektedir (Lucas vd., 1996: 616).

Oznel iyi olusun bir dizi ayrilabilir bilesenleri ile ele alindig1 psikolojik ¢iktilarin
arastirma konusu kapsaminda oldugu ve yapilan literatiir taramalarinda psikolojik
ciktilar kavrami incelendiginde gerek orgiitlerde gerekse yasam igerisinde cesitli
modeller c¢ercevesinde ele alindigr gozlenmektedir. Ehrhardt ve Ragins (2019)’in
calistig1 modelde psikolojik ¢iktilar kavramini -genel mutluluk, yasam memnuniyeti
ve gelisme- pozitif iliskiler cergevesinde ele alindigindan calismamizin inceleme

konusu olarak belirlenmistir.

4.2.1. Gelisme

Pozitif psikolojinin, hizli bir sekilde gelismesi ve yapilan arastirmalar neticesinde,
ozellikle insanlar1 neyin mutlu ettigi, bireysel ve toplumsal gelisime olanak saglayan
giiclii yanlar ve erdemlerin neler oldugu, yasamin nasil daha ¢ok tatmin saglayacak
sekilde yonlendirebilecegine dikkat cekmektedir. Insanin gelismesinin temel bir
pargasi, kisinin yasamdaki amacini gerceklestirmesidir. Eudaimonist felsefede, kiginin

gercek benligi ile uyum icinde yasamak kisinin en yiiksek potansiyeline ulagmaya
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cabalamaktir. Maslow’un motivasyon teorisinde, bir bireyin amaci, amaglanan seyi
yapmaktir. Optimal psikolojik isleyis, yalnizca kiginin 6nceki 6zellikleri elde etmesini
degil, ayn1 zamanda kisinin potansiyelini gelistirmeye, bir kisi olarak biiylimeye ve
gelismeye devam etmesini gerektirir. Kendini gergeklestirme ve potansiyellerini
gerceklestirme ihtiyaci, kisisel gelisimle ilgili klinik perspektiflerin merkezinde yer
alir (Ryff, 1989: 1071). Guo ve arkadaslar1 (2021), Cin’de 995 kirsal ¢ocuk
ornekleminde kimlik arastirmasinin ve temel psikolojik ihtiyag¢larin tatmininin gelisim
tizerindeki etkisini ele almislardir. Bulgular temel psikolojik ihtiya¢larin karsilanmasi
ve tatmininin gelismeyi pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Psikolojik gelisimi
yiiksek olan kisilerin, gilinliik olaylara tepki olarak pozitif duygularda nispeten daha
bliyiik artislar yasadiklar1 ve bunun da zamanla daha fazla gelismeye yol agtig1 ifade
edilmistir (Catalino ve Fredrickson, 2011). Fredrickson ve Losada (2005: 685) ise,
"gelisgmekte olan" bireylerin, her negatif duygu durumu icin 2,9 kat ve daha fazla
pozitif duygu durumu yasadiklarini gostermistir. Buradan hareketle gelisme gosteren
bireylerin altinda yatan faktdrlerden biri olan ihtiyac¢larin karsilanmasi pozitif duygu

durumu agisindan 6nemlidir.

Pozitif duygu durumu baglaminda gelisme kavramimin mutlulukla giiclii bir sekilde
baglantili olmasi nedeniyle onemi dikkate alinmali, psikolojik ve fiziksel saglik
etkilerinin oldugu 6nemsenmelidir (Keyes, 2007a: 6). Gelisme, pozitif duygusal refah
deneyimini (yani, pozitif duygular ve yiiksek yasam memnuniyeti), pozitif psikolojik
isleyisi (yani, kendini kabul etme, kisisel gelisim, yasam amaci, ¢evresel ustalik,
ozerklik, baskalariyla pozitif iligkiler) ve pozitif sosyal islevsellik (yani, sosyal kabul,
sosyal gerceklestirme, sosyal katki, sosyal tutarlilik ve sosyal biitiinlesme) olarak ele

alinmaktadir.

Gelisme, genel anlamda yetkinlik, iliski ve kendini kabul etme gibi insan
islevselliginin temel yonlerinde optimal performans olarak tanimlanmaktadir
(Ehrhardt ve Ragins, 2019: 255). Baska bir ifadeyle, gelisme, hem bireyin
potansiyellerinin optimum siirekli gelisimi hem de bir insan olarak iyi yasamasidir. Bu
anlaml iligkiler ve faaliyetlerle mesgul olmak, yani kendilerini tatmin edecek bir
sekilde hem kendi degerleri hem de insancil degerlerle uyumlu olmak anlamina gelir

(De Ruyter, Oades ve Waghid, 2020: 1).
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Gelisme; iyiligi, tiretkenligi, biiyiimeyi ve esnekligi ¢agristiran stresli olaylara ve
yasam gegcislerine karsi bir stres tamponu olarak ifade edilen sosyal islevdir (Keyes,
2002; 2008). Seligman (2011) gelismeyi, yiiksek diizeyde refah anlamina geldigini
belirterek "altin standart” olarak tanimlarken, Diinya Saglik Orgiitii (WHO, 2018) ise
gelismeyi; pozitif ruh sagligini, bir bireyin kendi yeteneklerini fark ettigi, yasamin
normal stresleriyle bas edebildigi, verimli calisabildigi ve kendisine katkida
bulunabildigi bir refah durumu olarak tanimlamaktadir. Keyes (2002; 2008), ruh
saglhiginin varhigini “gelisme” terimiyle, ruh sagliginin yoklugunu ise “yok olma”
terimiyle tanimlamaktadir. Yapilan bu tanimlamalar gelisme kavraminin; pozitif
zihinsel saglik durumu kapsaminda oldugunu, negatif durumdan ¢ok artan 6znel iyi

olusla iligkilendirildigini gostermektedir.

Gelisme kavramu ile ilgili yapilan literatiir taramalarinda; Oliveira-Silva ve Porto
(2021) gelisme kavramina genel bir bakis agisiyla yaklagsmakta, “iyi hissetmenin” ve
pozitif psikososyal isleyisin yoOnlerini kapsamli bir sekilde yakalayan pozitif bir
zihinsel saglik durum oldugunu ifade etmektedir. Keyes (2005: 543), gelisme terimini
psikolojik, duygusal ve sosyal olarak artan 6znel iyi olusla kavramsallastirmaktadir.
Gelisme, iyi hissetme ve iyi islev gérme agisindan yiiksek yiiksek iyi olus diizeylerini
ifade eder. Ryff'a (1989) gore ise gelisme kavrami, bir kisiye yasamda bir yon duygusu
vermek amaciyla psikolojik iyi olusun temel bir unsuru olarak ifade etmektedir. Buna
karsin, aragtirmalara gore, insanlarin kapasitelerini ve baglantilarin1 genisletme icsel
bir diirtlisiinlin 6niine bir engel geldiginde insanlar durgunlasir, gelisme ve refah azalir

(Wiedeman, 2019: 16-17).

Gelisme kavraminin hedonik ve eudaimonik yonleri mevcuttur. Hedonik yoniinii
pozitif bir zihin seti, keyif, zevk, yasam memnuniyetinin varlig1 ve pozitif duygular ile
ilgilidir. Eudaimonik yonii ise pozitif deneyimleri en iist diizeye ¢ikarma ve negatif

deneyimleri en aza indirmeyle ilgilidir (Disabato vd., 2016: 478).

Gelisen bireylerin sekiz 6zelligi; yetkinlik, anlam, sayginlik, iyi insanlilik, bagkalarina
katk1 sunan, baglilik, destekleyici iliskiler ve iyimserliktir (Diener vd., 2009: 148).
Benzer sekilde gelisme, orgiitte basarili olan bireylere, mutlu, mesgul, kendi kendini

motive eden, basarili ve 6grenen kisilere atifta bulunur (Bono vd., 2011: 2). Huppert
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(2009: 151)’a gore ise, “gelisen bireyler yasam i¢in cosku duyarlar ve baskalariyla ve

sosyal kurumlarla aktif ve iiretken bir sekilde mesgul olurlar”.

Y%

Mental

Cansizlik Orta diizeyde  Gelisme
Bozukluk zihinsel saglik

Sekil 1.8: Psikolojik Kaynaklar (Akil saglig1 spektrumu)

Kaynak: (Huppert, 2005: 323).

Huppert (2005), bireylerin akil saglhigi gelisiminin sematik esiklerini Sekil 1.8’de
belirtmektedir. Buna gore oOzellikle zihinsel bozuklugu olan kisilerin zihinsel
durumunu iyilestirmeye calismak ve gelismeyi siirdiirmek i¢in biiylik miktarda zaman
ve enerji harcandig1 goriilmektedir. Onemli hedefler, anlamlar ve iliskiler acisindan
cansizlagan insanlar, kendi ihtiyaclar1 ve kendi mutlulugu gibi hedonik degerler
acisindan 6z odakli motive olmus tepkiler sergilerken, gelisen insanlar daha biiyiik bir
iyiye odaklanan eudaimonik degerler agisindan daha ¢ok digerleri odakli motive olmus
tepkiler sergilemektedir (Wissing vd., 2019). Bu sonu¢ Diener ve arkadaslarinin
(2009: 148) gelisme gosteren insanlarin sekiz Ozelliklerini destekler niteliktedir.
Ancak yapilan literatiirde gelisme kavramimin genellikle insanlar iizerindeki
etkilerinin incelendigi gozlenirken, orgiitsel alanlarda hala emekleme asamasindadir

ve alanda yapilacak caligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.

Gelisme, orgiit baglaminda da gergeklesebilir. Geligen ¢alisanlar kendi yasamlarindan
(ve farkli yasam alanlarindan) memnun kalirlar, pozitif duygular yasarlar, psikolojik
ve sosyal acidan iyi olurlar. Bu nedenle, calisanlar isletmelerde gelisme

gosterdiklerinde, is tanimlariin siirlamalart dahilinde (daha az 6lciide de olsa) ve
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Otesinde performanslarinmi gelistirmeye ve igyerlerinden ayrilmaya daha az egilimli
olmaktadirlar (Redelinghuys vd., 2019: 17). Benzer sekilde Keyes (2005: 90), gelisme
gosteren insanlar igletmelerde isgiicii devir oraninin daha az gorildiigiini, gilinlik
aktivitelerde daha az kisitlama yasadiklarimi ifade etmektedir. Yine Fredrickson ve
Losada (2005) 188 iiniversite 6grenci ornekleminde algilanan orgiitsel destegin ve
isteki pozitif iligkilerin isten ayrilma niyeti, gelisme ve performans lizerindeki etkisinin
incelendigi ¢calismanin bulgularina bakildiginda; bireyin isteki pozitif iliskilerinin isten
ayrilma niyetiyle negatif, ancak calisanlarin gelisme ve performansindaki artisa yol
actig1 saptanmistir. Hojabrian ve arkadaglar1 (2018: 136-137), destekleyici ve
calisanlarin1 6nemseyen bir yonetici ile ¢aligmanin yani sira ¢alisanlarin gorevlerini
nasil yerine getirmeleri gerektigini belirleyen en 6nemli etmenlerde biri de bireysel

basari/yetkinlik unsuru olan gelisme oldugunu ifade etmektedirler.

Isletmelerde basarili olmak igin, calisanlarin canlilik ve dgrenme deneyimleri ile
yoneticilerin destegi orgiitsel yasamda pozitif bir biiyiime ve gelisme duygusu
yasamalarina neden olur (Brettholtz, 2015). Isletmelerdeki bu biiyiime ve gelisme, bir
calisanin pozitif deneyimler ve isle ilgili faktdrlerin etkin yonetimi yoluyla elde ettigi
refah durumunu da ifade eder (Rautenbach, 2015: 28). Lebares ve arkadaglar1 (2021),
gelismeyi, igyeri destegi ile pozitif iliskili; stres, duygusal tiikenme, anksiyete gibi
depresif belirtiler ile negatif iligkili oldugunu saptamiglardir. Yine Oliveira-Silva ve
Porto (2021) 358 galisan Ornekleminde degisik is ve meslek calisanlar acisindan
mesleki tatminin 6znel iyi olus ve iste gelisme gibi pozitif psikolojik yonler tizerindeki
etkisini incelemislerdir. Bulgular mesleki tatminin isyerinde gelisme pozitif ve anlamli
sekilde etkiledigini tespit etmislerdir. Mesleki olarak tatmin olan calisanlarin
kariyerlerinde gelisme oldugu gozlenmistir. Ancak kariyerlerindeki basar1 konusunda

endiselenen insanlarda genellikle isten ayrilma niyeti artmaktadir.

Ashford ve Cummings (1983) bireylerin rol belirsizlikleri, motivasyon durumlar ile
calisanin kariyeri i¢in 6nemli olan hedeflerin organizasyon liderlerinin diizenli olarak
gbzden gecirmeleri gerektigini ve geri bildirimle aramasini dnermektedir. Bu tiir
amaclar ve hedefler genellikle ¢calisanin dogrudan amiri tarafindan bilgi saglanir ve
izlenir. Boylece yonetici, ¢alisan i¢in en sik geri bildirim kaynagi haline gelebilir. En

1yi yoneticiler, calisanlarina orgiit icinde ne kadar ozgiirlik taniyacaklarini ve ne
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zaman inisiyatif alacaklarim bilirler. Iyi yapilan bir isi hizli bir sekilde verler ancak
ayn1 zamanda calisanlarin nerede gelisebilecegi konusunda periyodik geri bildirimde
de bulunurlar. Aslinda, iy1 yoneticiler siirekli calisan gelisimiyle ilgilenir ve islerini
daha iyi yapmalarina yardimci olmak i¢in gerekli araglar1 ve egitimi saglamaya
isteklidir. Destekleyici bir yonetici altinda ¢alismanin goriilen en iyi yonii, personelin
kendilerini rahat hissetmeleri ve bu onlarin islerini daha verimli bir sekilde
yapmalarina izin vermesidir. Calisanlarini dnemseyen ve onlara performans geri
bildirimi veren bir yonetici, bir isletmenin sahip olabilecegi en dnemli kaynaklardan

biridir (Diener ve Diener, 2008: 78).

4.2.2. Yasam Memnuniyeti

Diener (1984: 543) mutlulugu, giinliik sdylemde kullanilma bi¢imine en yakin olan -
pozitif duygulanimin negatif duygulanim iizerindeki tstiinliigii sekliyle ele almaktadir.
Campbell, Converse ve Rodgers (1976: 8), mutlulugu, bir duygu veya duygulanim
deneyimini ima ederken; memnuniyet, yargilayict veya biligsel bir deneyimi olarak
ifade etmektedir. Cogu birey ne Ol¢lide mutlu (veya mutsuz) oldugunu bildirme
yetenegine sahiptir ve bu yargi, muhtemelen yakin zamandaki duygu diizeyleri ve
yasamdan memnuniyetlerinin basit bir toplamina esdeger degildir. Bu nedenle 6znel
1yi olusun bu tanimi, hos duygusal deneyimi vurgulamaktadir. Bu, kisinin yagaminin
bu déneminde ¢ogunlukla hos duygular yasadig1 veya o anda yasasin ya da yasamasin

bu tlir duygulara yatkin oldugu anlamina gelebilir.

Pavot ve Diener (1993: 113) 6znel iyi olusun temel bilesenleri biri olan yasam
memnuniyetini, bir biitlin olarak yasam kalitesinin biligsel ve kiiresel bir
degerlendirmesini temsil eden ayr1 bir yap: olarak tanimlamaktadir. Oznel iyi olusun
biligsel boyutunu olusturan yasam memnuniyeti, bireyin ge¢miste ve su an yasadigi
hayat1 ve gelecekte yasamak isteyecegi hayati degerlendirmesi ile yasamini degistirme
isteginden olusmaktadir. Biligssel boyut; bireyin yasam memnuniyetiyle (life
satisfaction) ilgili kendi goriislerine dayalidir ve bireyin yasam memnuniyetini isaret
etmektedir (Diener, 1984: 550). Diener ve arkadaslar1 (1999) biligsel boyuta, yasam
memnuniyetine ek olarak yasam alani1 faktoriinii de eklemislerdir. Birey, yasamdan
doyum alip almadigini, is, aile, arkadas grubu gibi yasam alanlarini degerlendirerek

belirlemektedir. Literatiirde yasam memnuniyetinin daha ¢ok eudaimonik iyi olus
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akisini temsil ettigi goriilse de hedonik akisi da temsil ettigini savunan goriiglere de
rastlanmaktadir. Gurin, Veroff ve Feld (1960: 527), bireylerin genel olarak ve yasamin
belirli alanlarinda (6rnegin, is ve aile) yasamdan memnuniyet ve mutluluklarina iligkin
degerlendirmelerine odaklanarak, 6znel iyi olusun hedonik akisini ele almislardir.
Yasam kalitesinin bu siibjektif tanimlar1 ¢ercevesinde, her bir bireye hayatinin degerli
olup olmadigina karar verme hakki vermesi agisindan demokratiktir (Diener, 2000:

34). Bu siibjektif tanimlama bireylerin yargisal degerlendirme siirecinin bir sonucudur.

Yasam memnuniyeti, bireylerin kendi benzersiz kriterleri temelinde yasamlarinin
kalitesini degerlendirdigi yargisal bir siireci ifade eder. Kisinin algiladigi yasam
kosullarinin kendi kendine empoze ettigi bir standart veya bir dizi standartla
karsilastirilmasini yapabilir ve kosullarin bu standartlara uydugu 6lciide, kisi ytliksek
yasam memnuniyeti bildirir. Yagam memnuniyeti, yargt kriterlerinin kisiye baglh
oldugu, kisinin yasaminin bilingli bir biligsel yargisidir (Pavot ve Diener, 1993: 164;
Pavot ve Diener, 2009: 102). Bu nedenle yasam memnuniyeti duygularin, tutumlarin

ve yasamsal degerlendirmelerin zihinsel disavurumudur.

Kasprzak (2010: 144) yasam memnuniyetini, hayata karst duygusal ve yansitici
tutumlarla ilgili oldugunu, duygulanim esliginde ge¢misin algilanmasini ve
degerlendirilmesini iceren 6znel bir siireg, bir kisinin bir biitiin olarak yasaminin genel
kalitesini pozitif olarak degerlendirme derecesidir. Baska bir deyisle, kisinin yasadig1
hayati ne kadar sevdigidir (Veenhoven, 1996: 6). Glinliikk yasamda yiiksek heyecan
arayanlarin yagam memnuniyeti yargilarini, diisiik heyecan arayanlara gore heyecanin
sikligina daha fazla dayandirdigini (Oishi vd., 2003: 243) ve yasamda anlam aramak
icin daha gii¢lii bir istek belirten insanlar i¢in heyecanin, yasgam memnuniyeti ile
pozitif bir iligki i¢inde oldugu saptanmistir (Steger vd., 2011: 176). Ayn1 zamanda
Oznel 1yi olusu ylksek bireyler, yliksek yasam memnuniyetinin yani sira negatif
duygulanimlara gore pozitif duygu ve ruh hallerinin baskin oldugunu bildirirler (Suldo
ve Huebner, 2005: 180). Bununla birlikte yasam memnuniyetinin belirleyici dl¢iitleri
ise sunlardir (Neugarten vd., 1961: 137):

e Bireyin giinliik hayattaki etkinliklerden keyif almasi,

¢ Yasaminin bir anlam tagimasi, yagamiyla ilgili amaglarinin olmasi ve ge¢mis

yasaminin sorumlulugunu kabul etmesi,
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e Yasami boyunca 6ngordiigii amaglara ulastig1 inancina sahip olmast,

e  Olumlu bir “ben” imajina sahip olmasi ve bireyin zayifliklar1 ne olursa olsun,
kendini degerli biri olarak kabullenebilmesi,

e Yasama kars1 ¢cogunlukla iyimser bir tutum i¢inde olmasi,

e Isyerinde basarili olmasi ve isyerinde kisilerarasi faaliyetleri etkin ydnetmesi.

4.2.3. Genel Mutluluk

“Mutluluk’ ya da “‘iyi yasam’’in dogas1 geregi Yunan felsefi yazilarinin ¢ogunda
goriildiigli tizere, iyi olus, eski zamanlardan beri diisiiniirlerin en 6nemli endisesi
olmustur. Oznel iyi olus, daha iyi bir yasami tesvik etme ilgisinin ikinci Diinya
Savasi'ndan sonra Zeitgeist tarafindan kolaylastirildigt 1950’lerde bilimsel bir
aragtirma konusu haline gelmistir. Bu nedenle, 6znel iyi olus, sosyal bilimcilerin
sosyal degisimi izlemek ve sosyal politikayr gelistirmek i¢in yasam kalitesi
gostergeleri gelistirdigi 1950’lerin sonlarinda bilimsel bir alan olarak ortaya
¢ikmaktadir. "Oznel iyi olus" olarak adlandirilan ve konusma dilinde bazen "mutluluk"
olarak adlandirilan bu kavram iyi yasami tanimlamaya yonelik bir yaklasimdir
(Diener, 2000: 34). Psikoloji literatiiriinde ‘iyi yasam’, giinliik konusmada ‘mutluluk’
olarak adlandirilan 6znel 1yi olus, kisilerin yasam kalitelerini degerlendirmesi ve
yasamlarinin iyi olup olmadiklarina karar vermesi olarak tanimlanmaktadir (Ryan ve
Deci, 2001: 144). Arastirma literatiiriinde, mutlulugun yerini genellikle Diener (1984)
tarafindan gelistirilen bir kavram olan 6znel iyi olusun yer aldig1 goriilmektedir. Oznel
1yi olus, bilissel bilesen (yasam memnuniyeti) ve duygusal bilesen (pozitif ve negatif
etki) olmak iizere iki boliimden olusmaktadir. Oznel iyi olusu mutlulukla esitleyen
diisiincelere ragmen (Ryft, 1989), yeni arastirmalar, 6znel iyi olusun ¢ok faktorlii, cok

boyutlu bir kavram oldugunu acik¢a gostermektedir.

Oznel iyi olus, iyi olusa yénelik hedonistik yaklagimla iliskilendirilmistir. Bununla
birlikte, hedonistik (hazc1) iyi olusun daha kesin bir yorumu, mutlulugu endekslemek
icin yalnizca pozitif ve negatif duygulanim kullanir, ¢linkii yasam memnuniyeti
kesinlikle hedonik bir kavram degildir. Aksine, kisinin yasam kosullarinin biligsel bir
degerlendirmesini igerir (Deci ve Ryan, 2008). Ozellikle érgiitsel baglamdaki hedonik
goriis, mutluluk gostergeleri olarak pozitif/negatif duygu ve is tatmini gibi kavramlara

onci bir rol vermistir.
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Hedonik goriisiin gegerliligine ragmen, Aristoteles (1985: 284), Sokrates ve Platon'un
fikirlerinden yararlanarak, en biiyiik iyi olusun, haz ve erdemden olusan bir mutluluk
olan eudaimonia oldugu goriisiiniin daha hakim oldugu goriilmektedir. Eudaimonia,
kisisel karakterin en yiiksek gelisimidir (Ryan and Deci, 2001). Telfer (1980: 37)’e
gore eudaimonia, kisinin hayatindan memnun oldugu fikrini degil, kisinin "hayatta
arzulamaya ve sahip olmaya deger olana" sahip oldugu fikrini ileri stirmektedir.
Fromm (1981), Aristoteles¢i goriise dayanarak, optimal iyi olusun, yalnizca 6znel
olarak hissedilen ve tatmini anlik zevklere yol agan ihtiyaclar (arzular) ile kokleri
insandan gelen ihtiyaglar arasinda ayrim yapmay1 gerektigini savunmaktadir. Baska
bir deyisle tamamen 06znel olarak hissedilen ihtiyaglar ile nesnel olarak gecerli

ihtiyaclar arasindaki ayrimdan bahsetmektedir.

Huta ve Ryan (2010) yasam bi¢imlerini, iyi olma gilidiileri tarafindan takip
edilebilecegini, hedonik ve eudaimonik giidiiler olarak farklilasabilecegini ifade
etmektedir. Hedonik giidiiler, anlik zevk veya rahatlama ihtiyaclarin1 kargilama
diirtlistiyle ilgiliyken, eudaimonik giidiiler, kisisel gelisim, miikemmellik, anlam ve

baskalarinin iyi olusu i¢in ¢abalama diirtiisiiyle ilgilidir.

Eudaimonia terimi, mutluluktan ayri olarak iyi olusu ifade ettigi i¢in degerlidir.
Eudaimonik teoriler, tiim arzularin - bir kisinin deger verebilecegi tiim sonuclarin degil
- elde edildiginde iyi olusu saglamayacagini iddia etmektedir. Zevk iiretseler de, bazi
sonuglar insanlar i¢in iyi degildir ve saglikli yasami desteklemez. Bu nedenle,
eudaimonik perspektiften, 6znel mutluluk, 1yi olus ile esitlenemez (Ryan ve Deci,
2001: 145-146). Spesifik olarak, eudomanik iyi olus miikemmellik anlaminda ideal,
kisinin ulagsmaya ¢alistig1, hayata anlam ve yon veren mitkemmelliyetci bir fikir olarak

tanimlanmistir (Peir6 vd., 2021: 2).

Oznel iyi olus, mutluluk kavramiyla genis gapta iliskilendirilirken dznel iyi olusun
eudaimonik bir perspektife daha fazla entegrasyonu icin yer olsa da, bu iki kavram
hedonik olarak da yorumlanmaktadir (Ryan ve Deci, 2001; Deci ve Ryan, 2008).
Benzer sekilde Waterman (1993: 678) da, mutlulugun hedonik olarak tanimlanmasina
ragmen, eudaimonik iyi olus kavraminin insanlarin yasam aktiviteleri en uyumlu

oldugunda veya derinden tutulan degerlerle i¢ ige gectiginde biitiinsel veya tamamen
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mesgul oldugunda insanlarin kendilerini yogun bir sekilde canli ve otantik

hissedeceklerini, gercekte olduklar1 gibi var olacaklarini ifade etmektedir.

Yapilan literatiir taramalarinda, mutluluk kavraminin hedonik ve eudaimonik
mutlulukla iligkilendirilen tanimlarina bakildiginda; Kraut (1979: 178), "kisinin
istedigi onemli seyleri elde ettigi inancini ve normalde bu inangla birlikte giden belirli
hos etkileri" igeren Oznel bir deneyim olarak ifade ederken, Seligman (2011),
hedeflerin pesinden gitmek ve hedeflere ulasmak, 6grenmeye katilmak ve tatmin edici

bir hayat yasamak i¢in istek ve enerji getiren bir unsur oldugu goriilmektedir.

Achor (2014) mutlulugu, “modern ekonomideki en biiyiik rekabet avantaji, pozitif ve
mesgul bir beyin’’ olarak tanimlarken, Diener (2000: 36) ise, mutlulugu hos
duygularin sikligin1 ve yogunlugunu birlestirmeye yonelik yaygin bir algi olarak
belirtmektedir. Yani en mutlu oldugu disiiniilen insanlar, cogu zaman yogun bir
sekilde mutlu olanlardir. Birey pozitif ya da negatif etki yasayip yasamadigini
sOylediginde insanlar arasinda ¢ok benzer bir anlama sahip gibi goriinebilir ¢linkii
temel duygusal deneyimler biiyiik 6l¢iide evrenseldir (Diener, Sandvik ve Pavot, 1991:
122). Literatiirdeki eksiklik, genel "6znel mutlulugun" bir 6l¢iisii kabul edilmesidir -
yani kisinin mutlu mu yoksa mutsuz mu olduguna dair kiiresel 6znel bir
degerlendirmedir (Diener, 1994: 103). Mutluluk kavramin global ve 6znel bir duygu

olarak degerlendirilse de bireylerin her birinin yasam kaliteleriyle iliskilidir.

Mutluluk kavrami ayn1 zamanda bireylerin yasamlarinin kalitesi hakkinda yaptiklari
bir degerlendirmedir. Zenginlik veya gelir durumu, egitimsel kazanim, mesleki prestij
ve saglik durumu veya uzun Omiir gibi nesnel yasam kalitesi kriterleri mutluluk
kavramiyla iligskilendirilmektedir. Daha zengin, daha fazla egitim imkanina sahip ve
daha uzun varliklarin1 devam ettiren milletler, topluluklar veya bireyler daha yiiksek
yasam kalitesine veya daha iyi bir refaha sahip olarak kabul edilir. Oznel olarak,
bireyler yasam kalitesi hakkindaki degerlendirmelerini ve kriterlerini goézden

gecirdikten sonra kendi yasamlarini degerlendirirler (Keyes, 2014: 1).
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4.3. Orgiitsel Yetkinlikler ve Yonetici Nezaketsizliginin Psikolojik Ciktilara
Etkileri ile Tlgili Arastirma Bulgulan

Orgiitsel yetkinlik ve yonetici nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilar iizerindeki etkilerini
ele alan caligmalarin sayisi olduk¢a smirlidir. Kahn (2007), orgiitlerde pozitif
iligkilerin incelenmesinin tipik olarak calismanin odak noktasi degil, sadece bir
calisma igindeki degisken oldugunu kabul ederken, Bandura (1977) ise, bir orgiitteki
pozitif iligkilerin incelenmesinin kapsamsal olarak, iligkileri giiglendirmenin bir yolu
olarak gdren sosyal 6grenme teorisinin hakim oldugunu ifade etmektedir. Ciinkii
sosyal 6grenme teorisi, bireylerin gézlemledikleri her davranisi 6grenmediklerini,
odilli ve degerli sonuglar tireten davraniglarin 6grenilebilecegini ve bu sayede
iliskilerde hem oOrgiit ici hem de 6rgiit dis1 faktdrlerden nasil etkilendigini savunur. Lu
ve arkadaglar1 (2018: 189), insanlarin sosyal ¢evre hakkindaki bilgileri liderlerden
O0grendigi anlayis1 da sosyal 6grenme kuramiyla aciklarken, 6diil sisteminin de

etkisiyle orgiit i¢indeki iligkilerin davranisa donustiirdiikleri belirtmektedir.

Sosyal ogrenme kuramindan yola ¢ikarak, liderin yardim etme davranisi ile
calisanlarin gelismesi arasindaki iliskiyi agiklamasi pozitif is iliskilerine dair anlayisa
destekler niteliktedir (Chen vd., 2020: 4). Buna karsin, duygularin aktarimini bilingli
bir bilgi isleme olarak agiklayan sosyal 6grenme teorisi bir grubun iiyeleri tarafindan
nezaketsizligin/gerginligin  dogrudan  gbzlenmesinin veya dolayli olarak
duyulmasinin, grup tiiyelerinin hedefle ayni konumda olsalar nasil hissedeceklerini
veya davranacaklarin1 hayal ettiklerinden, tutumlarin, duygularin ve davranislarin
empatik olarak kesismesine ve ayni sekilde tepki verilmesine neden olacagi ileri

stiriilmektedir (Westman, 2001: 730).

Psikolojik ¢iktilarin alt boyutlar1 (mutluluk, yasam memnuniyeti ve gelisme) sosyal
O0grenme teorisine entegre edilebilecek bir orgiitsel davranis konusudur. 21. yiizyilda
stirdiiriilebilir mutluluk kavrami sosyal ve duygusal 6grenme ile saglanabileceginin
kacinilmaz oldugu belirtilmektedir (O’Brien, 2013). Hatta Fahmi ve Sari (2020: 11),
Endonezya’da 94 kisi 6rnekleminde kirsal doniisiim, dijitallesme ve 6znel iyi olus
lizerine yaptiklar1 arastirmanin bulgularina bakildiginda; kirsal kesimde ihtiyag
duyulacak yetkinliklerdeki ve becerilerdeki eksikliklerinin iistesinden gelmek icin

insanlarin bir tiir sosyal grenme yoluyla birbirlerine yardim ettiklerini, bu 6grenme
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stireci sayesinde yetenek ve becerilerini gelistirmelerini kolaylastirdigini, devam eden

gelisimden memnun ve mutlu hissedeceklerini ifade etmektedirler.

Ayn1 zamanda bireylerin yasamlari ve ¢evre ilizerindeki kontrolii ne Olciide
algiladiklarini ifade eden psikolojik kontrol odagi, sosyal bir 6grenme teorisi olarak
(Lefcourt, 1976: 35), dengeli bir kontrol odag: beklentisine sahip bireyler tarafindan
maksimum bir mutluluk seviyesine ulasildigi sonucuna varilmaktadir. April ve
arkadaslar1 (2012) ise, dengeli bir kontrol odagi beklentisine sahip bireylerin
maksimum mutluluk seviyesine ulasildig1 sonucunu tespit etmislerdir. Aristotelesci bir
cerceve altinda, i¢ kontrol olmadan "gelisme" (eudaimonia) olasiliginin azalacagi ve
i¢ kontrolii yiiksek olan bireylerin yiiksek bir 6zgiivene sahip olmalarinin miimkiin
olacag goriilmektedir (Sullivan, 2016: 396). Bununla birlikte Aristoteles, kisinin daha
yiiksek bir refah seviyesi ve gelisimi i¢in "i¢sel ve dissal unsurlarin" da gerekliligini
belirtmektedir (Gunawardena vd., 2020: 4). Buradan hareketle mutluluk ve
memnuniyet kavramlarinin sosyal Ogrenme kurami c¢ergevesinde insanlarin

yasamlarinda dogrudan ve pozitif bir sekilde etkisinin oldugu sdylenebilir.

Mutluluk 6ziinde memnuniyettir - bir yanda ihtiyaglar ile istekler arasinda denge iken
diger yanda memnuniyet ve ihtiyaclarin aninda karsilanmasiyla mutluluk tretirken,
karsilanmamus ihtiyaglarin siirekliligi ise mutsuzluga neden olabilmektedir (Shin ve
Johnson, 1978: 479). Mutluluk kavraminin en ¢ok calisanlarin i¢ 6zelliklerinden
etkilenmesi de olasidir (pozitif duygular ve bilisler) (Seligman, 2002). Huppert ve So
(2013: 853) iyi olusun tamimlanmasi i¢in 43000 kisilik 6rneklemde yaptiklari
calismanin bulgularinda; mutluluk ile yasam memnuniyeti arasindaki iliskide yiiksek

korelasyon oldugunu tespit etmislerdir.

Warr ve arkadaslar1 (1979: 142), calisma yasaminin kalitesi iizerinde i¢sel 6zelliklerin
ya da durumlarin (ise katilim, i¢sel is motivasyonu, daha yiiksek gii¢ ihtiyaci, algilanan
igcsel is oOzellikleri gibi) is tatmini, yasam memnuniyeti ve mutluluk iizerindeki
etkilerini incelemislerdir. Bulgular, ise katilim, i¢sel is motivasyonu, daha yiiksek gii¢
ihtiyaci, algilanan igsel is 6zelliklerinin is tatmini, yasam memnuniyeti ve mutluluk ile

pozitif iligkili oldugunu tespit etmislerdir. Hatta Orgiit icerisinde daha mutlu
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calisanlarin, daha az mutlu olanlardan daha yaratici olduklari saptanmistir (Rego vd.,

2009: 228).

Van Selm ve arkadaglar1 (1997: 146) Norvecg'teki 106 Bosnali diizensiz gé¢men
ornekleminde kiiltiirlesme stratejilerinin yasam memnuniyeti ve yetkinlik iizerine
etkisini ele almiglardir. Bulgular yiiksek bir i¢ kontrol odagina sahip kisilerin daha
yiksek bir yasam memnuniyetine ve daha yiliksek yetkinlik duygularina sahip
oldugunu tespit etmislerdir. Yine Diener (2000) kiiltiirler arasinda farkliliklar olmasina
ragmen, mutluluk ve yasam memnuniyetinin her iilkede maddi unsurlardan 6nemli
olarak degerlendirilmekte ve yetkinligin mutluluk ve yasamdan memnun kalma
durumlar ile iligkili oldugu belirtmektedir. Ayrica bireylerin sahip oldugu pozitif
duygularin ve i¢sel 6zelliklerin alinacak kararlardaki tepkilerin olumlulugu hem yasam
memnuniyeti hem de yetkinlik {izerindeki etkisi de ayni oranda pozitif olacaktir.
Kisilerin karar verme yetkinligi ve mutluluk seviyesindeki azalisin daha yiiksek
seviyelerde saldirganlikla iliskilendirilirken, yetkinlik ve mutluluk yasam
memnuniyetine dogrudan etki etmektedir (Park vd., 2014: 250). Yasam memnuniyeti
ile gergek hayattaki kararlarin negatif sonuclarindan kaginma yetenegi arasinda pozitif
ve anlamli iliski bulunmasi da 6nemli bir bulgudur (Geisler ve Allwood, 2015: 13).
Fahmi ve Sari (2020:11) Endonezya’da 94 kisi 6rnekleminde kirsal doniisiim,
dijitallesme ve 6znel iyi olus lizerine yaptiklar arastirmanin bulgularina bakildiginda;
ozellikle kirsal kesimde yasayanlarmn, siiregelen zorluklarla yilizlesmede bireysel
yetkinliklere sahip olmasinin kirsal doniisiim siirecini, daha iyi yasam kalitesini,

tatmini ve mutlulugu iyilestirecegini tespit etmislerdir (Fahmi ve Sari, 2020: 11).

Ilgili ve destekleyici bir yonetim tarzi, yiiksek memnuniyet derecelerine katkida
bulunabilmekte, yani yonetici etkinligi ile yasam memnuniyeti birbiri ile
iliskilendirilebilmektedir (Gonsalvez vd., 2017: 90). O’Malley ve Williams (2012: 52)
ise, Y kusaginin liderlik ile gelistirme faaliyetleri arasinda pozitif yonli bir iliski
oldugunu saptamistir. Yine Rahti ve Lee (2017: 1613), Hindistan'da organize
perakende sektoriindeki kuruluglarda calisan 244 kisi 6rnekleminde amir desteginin
orgiitsel baglhlik, isten ayrilma niyeti ve yasam memnuniyeti ile iligkisini ele

almiglardir. Bulgular igsyerinde basarili olmanin, yasam memnuniyeti ile pozitif yonde
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iligkili oldugu, ayn1 zamanda bu basarinin yonetici destegi ile yasam memnuniyeti

arasindaki iligkiye aracilik ettigi tespit edilmistir.

Daha fazla yasam memnuniyeti, refah seviyesi, sosyal durumlarda 6z-yeterlik, ic
kontrol, mutluluk ve yasam kalitesi gibi wunsurlar, iyi olus kavramiyla
iligkilendirilmekte ve bu konular tizerinde ¢aligsmalar oldugu goriilmektedir (Segrin ve
Taylor, 2007: 639). Liang ve arkadaslar1 (2022: 4), Cin’de bulunan iki iiniversitede
okuyan 494 lisans 0grenci 6rnekleminde farkindalik ve yasam memnuniyeti arasindaki
iliskide 6z kontrol ve esnekligin diizenleyici rollerini ele almiglardir. Arastirmanin
bulgular1 6z-kontroliin bilingli farkindalik ile yasam memnuniyeti arasindaki iliskiyi
diizenledigini, dolayisiyla bu iligskinin yalnizca yiiksek 6z denetime sahip bireyler i¢in
anlamli oldugunu tespit etmislerdir. Ayn1 zamanda proaktif karar verme, kisinin
yeteneklerine olan inancini artirdigini ve kisinin kararlarindan ve daha genel olarak
yasamdan duydugu memnuniyeti artirdigini ortaya koymuslardir (Siebert vd., 2020).
Bireyin artan karar verme yetenekleri hem is hem de sosyal hayatta karsilasacagi giic

ve olumsuz durumlarda kars1 direnmesine ve gelisim géstermesine imkan tanimaktadir

Yetkinlik, bir kisinin giinliik zorluklar1 ve firsatlar1 karsilamada, zaman iginde
becerilerini gostermede, biiylime ve gelisme duygusunu hissetmede etkili hissetme
ithtiyacidir (Deci ve Ryan, 2002). Ancak liderler, 6grenme sonuglari pahasina
performans sonuglarina odaklanarak, hatalar1 cezalandirarak ve uygun yonlendirme ve
destegi saglayamayarak kisinin yetkinlik duygusunu asindirirlar. Buna karsin
yetkinlige sahip ¢alisanlarin memnuniyetinde algilanan degisikliklerin 6znel iyi olusa
onemli ve anlamli bir katki saglayacagi, yoneticiler tarafindan yetkinlik duygusunun
asindirilmaya calisilmasinin etkisinin azalacagi gézlenmektedir (Gunnell, 2013: 606).
Hatta yoneticiler Orgiit icerisindeki rolleri geregi calisanlarin iyi olus ve yasam
kalitesine zarar vererek negatif sonuclara neden olabilmektedir (Shin ve Hur, 2019: 3).
Bu baglamda Hwang (2020: 353), 6zel sektorde calisan 339 Koreli is¢ci 6rnekleminde
bir patronun nezaketsizliginin ¢aliganin yagam memnuniyetini nasil etkiledigini
incelemistir. Bulgular igletmelerdeki nezaketsizligin hem c¢alisanlarin yasamdan
memnuniyetini azalttig1 hem de nezaketsizlik ile psikolojik iyi olus arasinda negatif
bir iligki oldugunu ortaya koymustur. Daha yiiksek seviyede nezaketsizlik yasamanin

kisinin daha fazla strese girmesine neden olacagini, bunun sonucunda fiziksel hastalik

123



ve depresyon ile birlikte daha diisiik i ve yasam memnuniyeti ile iligkili olacagini ileri

stirmistir (Miner vd., 2012: 353).

Baz1 arastirmalar, nezaketsizligin calisanlarin depresyon, anksiyete gibi psikolojik
sonuglar iizerinde de 6nemli negatif etkileri oldugunu da gostermektedir. Ornegin,
Vagharseyyedin (2015), igyerinde nezaketsizligin psikolojik sikinti, endise ve
anksiyete gibi negatif sonuglarla giiclii bir iliski i¢inde oldugunu tespit etmistir. Benzer
sekilde Cortina ve arkadaglarinin (2001: 72) da, nezaketsizlik arttik¢a psikolojik sikinti
durumlarimin (depresyon ve anksiyete vb.) arttigini gézlemlemislerdir. Duygusal ve
zihinsel olarak tiikendikten sonra ortaya ¢ikan tiikenmisligin de nezaketsizligin bir
sonucu oldugu gozlenmistir (Elmblad vd., 2014: 444). Ayrica Lim ve arkadaslar
(2008: 101), ABD federal mahkemelerinde ¢alisan 1158 kisi 6rnekleminde kisisel ve
calisma grubu nezaketsizliginin is ve saglik sonuglarina etkisini ele aldiklari
calismanin  bulgularinda;  ydnetici  nezaketsizliginin, i3  arkadaglarinin
nezaketsizliginden ¢ok ruh sagligi ile daha giiclii bir negatif sekilde iligkili oldugunu
tespit etmislerdir. Atari (2017: 41), 11 Eyliil'den bu yana ayrimcilikta karsilasan
Amerika Birlesik Devletleri'nde yasayan 156 Arap Amerikali 6rnekleminde ruh sagligi
tizerinde nezaketsizligin etkilerini incelemistir. Bulgular nezaketsizligin psikoloji
tizerindeki negatif sonuclarindan biridir. Sonu¢ olarak isyerinde nezaketsizligin
calisanlarin mesleki ve psikolojik iyi olusu negatif etkiledigini, isyerinde nezaketsizlik
deneyimlerini hem memnuniyet ve is tatmini hem de zihinsel ve fiziksel saglikla
negatif iligkili oldugunu gozlemislerdir.

Yine yoOnetici nezaketsizliginin artmast halinde c¢alisanin isinden duydugu
memnuniyeti ve ¢alisanlarin psikolojik duygularim1i olumsuz etkiyecegi ileri
stiriilmektedir (Smidt vd., 2016: 10). Lim ve Lee (2011: 106) Singapur bulunan c¢esitli
kuruluglardan 180 ¢alisan 6rnekleminde nezaketsizlik, is-aile ¢catismasi ve aile destegi
arasindaki 1iliskileri arastirdiklar1 ¢alismanin bulgularinda, isyerinde nezaketsizlik
yasayan calisanlar, genellikle haksiz muamele gordiiklerini ve hissettiklerini,
karsiliginda yoneticilerinden ve is arkadaslarindan daha az memnuniyet yasadiklarini
ifade ettikleri tespit edilmistir. Yine Han ve arkadaslar1 (2019) Giiney Kore'deki 321
kres calisan1 6rnekleminde yonetici nezaketsizliginin ¢ocuk bakimi ¢aligsanlarinin is
performansi, tilkkenme ve igsel motivasyon lizerindeki etkilerini incelemislerdir.

Bulgular ¢ocuk bakimi calisanlarinin yasadigi yonetici nezaketsizliginin duygusal
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tilkenmeye yol actigini, i¢csel motivasyonlarini ve genel performanslarini diisiirdiigii

tespit edilmisgtir.

4.4. Orgiitsel Yetkinlik, Yonetici Nezaketsizligi ve Sosyal Ortamdaki Gelismeleri
Kacirma Korkusunun Psikolojik Ciktilara Etkileri ile lgili Arastirma Bulgulari
Orgiitsel yetkinlik, yonetici nezaketsizlii ve sosyal ortamdaki gelismeleri kagirma
korkusunun psikolojik ¢iktilara etkileri ile daha 6nce yapilan benzer arastirmalarin
bulgularina yer vermek c¢aligmanin modelini mantikli bir c¢ergeveye oturtmak

bakimindan gereklidir.

Itfaiye teskilatlarinin bashica gorevi yangin Onleme, sdndiirme ve kurtarma
oldugundan karsilasilabilecek risk ve tehditler tam olarak bilinememekte, bu nedenle
calisanlarin ve orgiitlin sahip olacagi yetkinlikler oncelikle kendi giivenligi i¢in etkin
miidahalede hayati rol oynamaktadir (Halvorsen vd., 2017). Abu Hassan Asaari ve
arkadaglar1 (2017) Malezya itfaiye ve kurtarma departmaninda ¢alisan 100 personel
ornekleminde 1is yetkinliginin i3 performansina etkileri iizerinde yaptiklari
aragtirmanin bulgularinda, is yetkinliginin ¢alisanlarin ig performanslarina pozitif etki
ettigini tespit etmislerdir. Benzer sekilde Kim ve Kim (2012: 161) Giiney Kore’de 102
calisan-yonetici ¢iftlerinden olusan bir 6rneklemde ydneticilerin ahlaki yetkinliginin
calisanlarin is performansina etkilerini incelemislerdir. Bulgular yoneticilerin ahlaki
yetkinliginin c¢alisanlarin is performans ile pozitif yonde iligkili oldugunu, ¢alisan-
yonetici uyumu yiiksek oldugunda yoneticinin ahlaki yetkinliginin psikolojik
gliclendirmeyi de pozitif etkiledigini tespit etmislerdir. Yani calisanlarin psikolojik

olarak giiclendirilmesi bagliliklarini etkileyebilmektedir.

Hayatin stres faktorleriyle etkili bir sekilde basa ¢ikabilme becerisi bireyler igin
oldukca 6nemlidir ve bu nedenle temel yasam becerilerinin gelistirilmesinde 6nemli
oldugu kadar bir Orgiitiin stres faktorleriyle basa c¢ikma yetkinliginin orgiit ve
calisanlar iizerinde de etkisi bulunmaktadir. Akin ve Akin (2015) Tiirkiye’de bir
devlet iniversitesinde okuyan 284 {iniversite Ogrencisi Ornekleminde bilingli
farkindalik, basa ¢ikma yetkinligi ve gelisme arasindaki iliskileri ele almislardir.
Bulgular bireylerin bilingli farkindaliginin hem sosyal hayatinda hem de is hayatinda
basa ¢ikma yetkinligi pozitif etkiledigini ve basa ¢ikma yetkinliginin gelisme ile
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pozitif bir iligki igerisinde oldugunu tespit etmislerdir. Furtak ve Barnard (2021)
Gliney Afrika’da kar amaci giitmeyen 8 saglik sektorii temsilcisi 0rnekleminde
gontlliliik esasli galismalarda psikolojik ¢iktilarinin is yasami deneyimlerine etkisini
ele almislardir. Bulgular calisanlarin kigisel gelisim ve 6grenme yoluyla yetkinlik
duygularinin artmasinin gelismeyle iki yonlii iliski oldugunu tespit etmislerdir. Yetkin
olan kisilerin ve oOrgiitlerin gelisme gibi psikolojik ¢iktilarin boyutlarindan birisi
tizerinde pozitif etkisinin oldugunu ve c¢ift yonli etkilesime sahip oldugunu

gostermektedir.

Her orgiit, calisanlardan iistiin bir performans diizeyi elde etmekle ilgilenir. Bununla
birlikte, yetkinlik gibi bir dizi organizasyonel ve ¢alisan faktorii, bu hedefe basarili bir
sekilde ulasilmasinda 6nemli bir etkiye sahip olabilir. Ikhsan ve arkadaslar1 (2019)
Makassar'da 90 Prudential Life Assurance temsilciden olusan orneklemde is
motivasyonu, yetkinlik ve ticretlendirmenin is tatmini yoluyla temsilci performansi
tizerindeki etkisini incelemislerdir. Bulgular yetkinligin is tatminini iizerinde pozitif
etkisinin oldugunu ve temsilci performansini dogrudan etkiledigini ortaya
koymuslardir. Kalimo ve Vuori (1990: 86) Finlandiya’da 1961 ile 1963 yillar1 arasinda
bir psikolojik arastirmaya katilan 817 kisi 6rnekleminde ig faktorlerinin ve kisisel
kaynaklarin yetkinlige ve yasam memnuniyetine katkisini inceledikleri ¢alismanin
bulgularinda, is ile yasam memnuniyeti ve yetkinlik arasindaki nedensel iligkilerin tek
yonlii olamayacagini, insanlarin c¢alisma kosullarin1 ve deneyimlerini is piyasasina

getirdikleri memnuniyet ve yetkinlik temelinde sekillendirebilecegi tespit edilmistir.

Bir o6rgiitiin varliginin devamliligini ve etkin bir sekilde yonetilebildigini hem orgiitiin
hem de calisanlarin yetkinliklerinin birtakim ¢iktilarina bakilmasi gerektigi
degerlendirilmektedir. Yiice ve arkadaslari (2019) sosyal organizasyonlardan biri olan
spor kuliiplerinin yoneticilerinin sahip oldugu ¢esitli kisisel yetkinlikler ile kurumun
isleyis mekanizmalariin tiim c¢alisanlarinin mutlulugunu saglayan énemli bir koprii
oldugunu ifade etmektedirler. Benzer sekilde Hurman ve Tserklevych (2020)
isletmenin pazardaki istikrarinin ve uzun vadeli rekabet giicliniin ana kaynaginin,
calisanlarinin yetkinligi ve isletmenin personel yonetim politikalarinin sistemik
mekanizmasi olan yetkinligi oldugunu bu yetkinliklerin mutlulukla dogrudan iliskili

oldugunu belirtmektedir.
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Monnier ve arkadaglari (2002) 150 itfaiye ¢alisan1 6rnekleminde itfaiye calisanlarinin
kritik ve acil olaylara maruz kalmasinin psikolojik ¢iktilart tizerindeki etkilerini
incelemislerdir. Bulgular itfaiye ¢alisanlarinin kritik ve acil olaylara maruz kalmasinin
dogrudan depresif semptomlar, O6fkenin disa vurumu ve oOtke hali ile ilgili
bildirimleriyle iligkili oldugunu ve itfaiye ¢alisanlarinin kaynak kaybinin psikolojik
sonuclariyla giiclii bir sekilde iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Bu durumda
psikolojik ¢iktilarinin negatif etkisinin itfaiye ¢alisanlarinin performanslarini
diismesine ve bagliliklarin azalmasina neden olacagindan, orgiitii bir semsiye olarak

icine alan orgiitsel yetkinliklere gerekli nemin verilmesi gerekmektedir.

Bununla birlikte itfaiyeciligin yliksek stresli dogasi ve ekip calismas1 diizeni nedeniyle
itfaiyecilerin i1yi oluslar1 iizerindeki etkilerine bakmak gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.
Landen ve Wang (2010: 173) iki sehirde bulunan itfaiye teskilatindaki 173 profesyonel
itfaiyeci Ornekleminde psikososyal gizil degiskenin iliskilerini ele aldiklari
arastirmanin bulgularinda, zorluklarla basa ¢ikma ve ise uyumunun psikolojik iyi olus
ile anlamli bir iliskiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Buna karsin Huntsman ve
arkadaslar1 (2020) Batt Amerika Birlesik Devletleri'nde iki ayr itfaiye departmaninda
calisan 893 kisi 6rnekleminde dagitimsal adalet ile orgiitsel baglilik ve is tatmininin
duygusal sonuclari arasindaki iligkileri ele almislardir. Bulgular itfaiye calisanlarinin
yogun stresli i ortaminda Orgiitiin belirledigi prosediirleri uygulayarak ve liderlerin
gorev doniisii adil sonuglar sergilemesi algilarinin ¢alisanlarin mutluluk ve motivasyon
gelismesinde etkili oldugunu tespit etmiglerdir. Benzer sekilde Umbarger (2014)
Amerika Birlesik Devletleri'nin orta Atlantik bolgesinde yaklasik 1000 itfaiyeci
istthdam eden biiylik bir itfaiye teskilatindaki 12 farkli itfaiye istasyonundan 68
itfaiyeci 6rnekleminde itfaiyecilerde kisilik tipleri ve strese dayaniklilik arasindaki
iligkiyi inceledikleri ¢alismanin bulgularina bakildiginda kisiligin strese dayaniklilik
ile anlamli bir iliskiye sahip oldugunu ve itfaiyecilerin mutluluk gibi psikolojik

ciktilarinin gelistirilmesinin strese karsi dayanikliliklarini arttiracagini tespit etmistir.

Itfaiye teskilatinda isin devamlilifn hem bireysel agidan hem de hizmet ettikleri
departmanlar ve topluluklar i¢in 6nemli bir husustur. Isin devamhilig1 i¢in her &rgiitte
oldugu gibi itfaiye teskilatlarinda da yonetici destegi dnemli bir yere sahiptir. Taylor

ve arkadaglar1 (2019), Amerika Birlesik Devletleri’'nde 615 istasyon ve 8575 itfaiyeci
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ornekleminde giivenlik iklimi iizerinde aragtirma yapmistir. Aragtirma bulgularina
gore yonetici desteginin calisanlarin iyi oluslar1 {izerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugunu tespit etmislerdir. Lee ve Kim (2020) Gyeongsangnam-do itfaiye
departmanindaki 18 bolgeden itfaiye calisanlar1 6rnekleminde orgiit kiiltliriiniin is
tatmini ve Orglitsel baglilik da dahil olmak iizere orgiitsel performans iizerindeki
etkisini incelemislerdir. Bulgular yoneticiden duyulan memnuniyetin itfaiye
calisanlarinin isten ayrilma niyetlerini azalttigi, bu durumun da itfaiyecilerin isten

memnuniyete ve pozitif psikolojik sonuclara olumlu etki ettigini tespit etmislerdir.

Yoneticinin Orgiit ve ¢alisanlar iizerinde pozitif olarak etkileri oldugu kadar nezaketsiz
davranislarinin  6rgiit ve calisanlar lizerinde negatif etkileri de olabilir. Ali ve
arkadaslar1 (2019) Pakistan'in Pencap eyaletinin farkli sehirlerindeki yiiksekogretim
kurumlarindaki 162 ogretim iiyeleri ve dgrenci drnekleminde yiliksekdgretim kamu
kurumlarmmin hizmet kalitesine iliskin Ogrencilerin beklentileri ve algilarini
incelemislerdir. Bulgular 6gretim iiyelerinin  6grencilere yonelik diismanca
tutumlarinin ve nezaketsiz davraniglarinin {iniversite 6grencilerinin psikolojik
sagliklarin1 ve ¢iktilar1 lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.
Benzer sekilde Jang ve arkadaslari (2020) Giliney Kore'de otoyol dinlenme
duraklarinda calisan 348 kisi 6rnekleminde igyeri farkindaligini miisteri nezaketsizligi
arasindaki iliskiyi 1limlagtiran potansiyel bir basa c¢ikma stratejisi olarak
incelemislerdir. Bulgular miisteri nezaketsizligi deneyiminin sirasiyla mutluluk ve is

tatmini ile negatif ve anlaml etkiledigini tespit etmislerdir.

Kyoung Hwang ve arkadaslar1 (2020) 339 Koreli imalat is¢ileri 6rnekleminde patron
nezaketsizliginin yagam memnuniyetini nasil etkiledigini inceledikleri ¢aligmanin
bulgularinda yonetici nezaketsizliginin yasam memnuniyeti ile anlamli ve negatif bir
iliski oldugunu tespit etmislerdir. Bununla birlikte Liu ve arkadaslar1 (2020), 346
calisan ve 78 grup liderinden olusan bir drneklemde boliim liderinden (orta diizey
yonetici), grup liderine (amir) ve grup iyelerine (¢alisanlar) kadar, denetim
nezaketsizliginin psikolojik gilivenligini nasil etkiledigini ele aldig1 c¢alismanin
bulgularinda boliim liderinin nezaketsizligi ile grup psikolojik giivenligi arasinda
negatif bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Kiyani ve arkadaglar1 (2021) Pakistan

bankacilik sektoriinde calisgan 310 kisi Ornekleminde somiiriicii liderligin isyeri
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nezaketsizligi lizerindeki etkisini ele aldig1 calismanin bulgularinda, somiiriicii liderlik
ile isyeri nezaketsizliginin c¢alisanlarin psikolojik ¢iktilarin1 negatif ve anlamh
etkiledigini tespit etmislerdir. Ayrica Siiriicii (2021: 25), Tiirkiye'nin farkh
bolgelerindeki devlete bagli okul dncesi, ilkokul, ortaokul, lise ve dengi okullar ile
Rehberlik ve Arastirma Merkezi'nde gorevli rehber o6gretmenler ornekleminde
ogretmenlerin karsilastiklari nezaketsizlik davranislari ile 6znel iyi olug ve yasam alani
doyumu arasindaki yordayici iligkilerin belirlenmesini amacgladiklar1 c¢aligmanin
bulgularinda rehber 6gretmenlerin nezaketsizlik ile yasam memnuniyetleri arasindaki
negatifiliski oldugunu tespit etmistir. Elde edilen bulgulara gore, rehber 6gretmenlerin
maruz kaldiklar1 nezaketsizlik arttikga yasam alani memnuniyetlerinin azalacagi

saptanmigtir.

Afetler, acil durumlar, krizler ve kitlesel yakinsama olaylariyla ilgili acil durum
yonetimi ¢aligmalart her zaman halkla ve kitle iletisim araglariyla bir tiir iletisimi
igermistir (Sorenson & Sorenson, 2006). Dolayisiyla, acil durum y6netimi orgiitleri
bilgi yaymak icin sosyal medyay1 kullanma ihtiya¢ duymakta ve bireylere acil
durumlar hakkinda bilgilendirme yapmaktadir. Sosyal medyanin dogru kullanimi
neticesinde bireylerde endise giderilirken yanlis veya eksik bilgilendirme bireylerin
gelismeleri kagirma korkusu deneyimlemesine neden olabilir (Latonero ve Shklovski,
2011: 5). Ozellikle COVID-19 pandemisiyle sosyal etkilesimin kisitlandig1, internet
teknolojisi ve sosyal medya kullanim diizeylerinin arttig1 gliniimiizde yalnizca acil
durumlar tizerinde degil bircok alanda gelismeleri kac¢irma korkusunun
yayginlagmasina ve bireyler iizerinde psikolojik etkilerini negatif etkilemesine neden
olmustur. Hayran ve Anik (2021: 5) bir Avrupa liniversitesindeki 178 lisans 0grenci
ornekleminde dijital igerige maruz kalma ile FOMO arasindaki iligki ve FoMO ile iyi
olma hali arasindaki iligkiyi ele almislardir. Bulgular FOMO davranigin sosyal medya
kullaniminin arttirilmasiyla pozitif iliskide oldugunu ve pandemi déneminde FoMO'ya
sahip Ogrencilerin, psikolojik ve fiziksel c¢iktilarinin negatif etkilendigini tespit
etmislerdir. Yine Tandon ve arkadaslar1 (2021) ABD’deki 312 c¢alisan 6rnekleminde
bireysel bir ¢alisan igin FoOMO'un Onciilleri ve sonuglart (hem psikolojik hem de
davranigsal) hakkinda yeni bilgiler saglamay1 amagladigi ¢alismanin bulgularinda
FoMO'nun psikolojik ve davranissal giktilar1 negatif etkiledigini tespit etmislerdir. Ote
yandan Sarica Kegeci ve arkadaslar1 (2021: 388) Erciyes Universitesinde goniillii 497
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ogrenci Ornekleminde sosyal medya ve akilli telefon bagimliliginin gelismeleri
kacirma korkusu (FoOMO) ve mutluluk arasindaki iligkileri ele almiglardir. Bulgular
FoMO ile mutluluk arasinda negatif ve anlamli iliski tespit etmislerdir. Deniz (2021)
Tiirkiye’de 18-32 yas araliginda bulunan 323 lisans 6grenci 6rnekleminde sosyal 6z-
yeterlik ve yasam memnuniyeti arasindaki iliskilerde kagirma korkusunun aracilik
edip etmedigini incelemistir. Calisma bulgularinda FoMO’nun, yasam memnuniyetini
negatif etkiledigi ve aymi zamanda sosyal Oz-yeterlik ile yasam memnuniyeti
arasindaki iligkiye aracilik ettigi tespit edilmistir. Son olarak Bodhi ve arkadaslari
(2022) Hindistan'dan farkli kuruluslarda ¢aligsan 233 kisi 6rnekleminde isle ilgili sosyal
medya kullanimi, psikolojik iyi olus ve yenilik¢i is performansi arasindaki iligkiyi
incelemislerdir. Bulgular FOMO’nun ¢alisanlarin psikolojik iyi olusu iizerinde negatif

etkiye sahip oldugu ortaya konmustur.

Yukaridaki kuramsal ¢aligmalar ve ampirik arastirmalarin bulgulari incelendiginde
orgiitsel yetkinlik, yonetici nezaketsizligi, sosyal ortamdaki gelismeleri kagirma
korkusu ve psikolojik c¢iktilar iligkilerini inceleyen ¢aligmalara heniiz
rastlanilmamaktadir. Bu nedenle sosyal ortamdaki gelismeleri kagirma korkusunun
diizenleyici degisken oldugu modelde orgiitsel yetkinlik ve yonetici nezaketsizliginin
psikolojik ¢iktilara etkilerinin incelendigi modelimiz literatiire 6zgiin bir katki olarak
diisiiniilebilir. Ayn1 zamanda genel mutluluk, yasam memnuniyeti ve gelisme gibi
psikolojik  ciktilarin  Orgiitsel oldugu kadar toplumsal davranislarla da
iligkilendirilebilecegi goriilmektedir. Dolayistyla ¢iktilarin  yaygin etkilerinin
tartisilmasi i¢in yeni caligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu yeni ¢alismalardan biri
olan ¢alismamizda sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusu baglaminda orgiitsel

yetkinlikler ve yonetici nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilara etkileri incelenmektedir.
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BESINCIi BOLUM
YONTEM VE BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin yontemi (veri
toplama aracglari, 6rneklem model ve hipotezler, veri analiz yontemleri) ve bulgulara

yer verilmektedir.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Itfaiyecilik meslegi, isin diisiik kontrol dogasinin yani sira icerdigi yiiksek stres ve risk
seviyeleri nedeniyle yorucu ve esi benzeri olmayan bir meslektir (Carey vd., 2011:
928). Bu yiizden itfaiyecilerin zihinsel ve fiziksel sagligini etkileyen ¢esitli stres
faktorlerine maruz kalma durumlar nedeniyle itfaiyecilik en zorlu mesleklerden
biridir (Murphy vd., 2002). Yapilan arastirmalarda da diinyanin en zor meslek
siralamalarinda *‘Itfaiyecilik>> mesleginin ilk ii¢ sirada yer aldig: tespiti ok stresli bir
meslek olduguna kanit niteligindedir (Wilkie, 2018; Cook, 2014). Bu sebeple Wagner
ve O'Neil (2012: 431), itfaiyecilerin islerinde 6nem, anlam ve uygunluk hissetmeye
daha meyilli olduklarini ve itfaiyecilerin genellikle kahramanlar ve toplumun degerli

tiyeleri olarak goriilmesi gerektigini belirtmektedir.

Itfaiye sefi ya da yoneticisi pozisyonuna terfi etmek isteyen bir kisinin, 6zellikle daha
bliyiik departmanlarda yonetim roliinii agma ve itfaiye teskilati i¢in iist diizeyde bir
vizyon ve liderlik yaratma kabiliyetine sahip olmasi yoneticiler i¢cin olmazsa olmazdir.
Calisanlar, Itfaiye tarafindan verilen hizmetlerin artan karmasiklig1 ve belirsizligi
yogun oldugu bir ortamda daha zor segimlerle ilgili olarak, daha karmagik ve degisik
kararlar verebilmektedir. Bu sebeple orgiitiin siirdiirtilebilirligi ve rekabet¢iligi i¢in
calisanlar gereken yetkinlikleri elde etmesi hem de yoneticilerin gereken yetkinliklere
sahip olmasi 6nem arz etmektedir (Prahalad ve Hamel, 1996; Voke, 2004: 69).
Isletmelerde &n saflarda gorev alan yoneticiler, calisanlarla iliskilerinde hayati bir rol
oynar. Yoneticiler calisanlarla sik etkilesimleri sayesinde ‘“‘organizasyonu”

calisanlarin kolektif zihninde somutlastirirlar ve ayn1 zamanda ¢alisanlar, isletmenin



kendileriyle giinliik etkilesimlerini ve kurumsal kararlarin nasil verildigini

degerlendirerek degerlerini belirleyebilmektedir (Therkelsen ve Fiebich, 2004).

Orgiit igerisinde yetkinliklere yonelinmesinde galisan davramslari ve yetkinlikleri goz
Ontline alindiginda alt orgiitsel seviyelerin yani sira iist yonetimin katilimi1 ve destegi,
olusturulacak stratejide belirleyici bir etken olmaktadir (Wyrzykowska ve BZalesna,
2017). Ciinkii isletmedeki en lst diizey karar vericilerin yetenekleri, ¢evresiyle basa

¢ikma yetkinliginde kilit rol oynamaktadir.

Organizasyonlarda iist diizey yoneticilerin sahip oldugu bireysel yetkinlikler, insan
davramisinin  girdisi ve ¢iktis1 olarak ele almabilir. Yetkinlikler girdi olarak
diisiiniildiiglinde, bir bireyin performans yetenegini etkileyen bilgi, tutum ve beceri
kiimelerinden olusurken, c¢ikti olarak goriildiigiinde ise, c¢alisanlarin, islerinde
Ongoriilen calisma standartlarin1 karsilama veya asma derecesinde davraniglar

sergiledigi ortaya ¢ikmaktadir (Heffernan ve Flood, 2000: 129).

Yetkinlik, diger oOrgiit iiyelerinin c¢alisan hakkindaki goriisleri ve {istlendikleri
anlamlar1 tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilir. Bunun tersi durumunda zorbalik
kavraminin temellerini olusturan nezaketsizlikle karsilagsmalar1 da kaginilmazdir
(McDaniel vd., 2015: 601). Aym1 zamanda, isletmenin daha alt seviyedeki
yetkinliginden kaynaklanan hedef diisiikliigli hem c¢alisan basarisini etkileyebilir hem
de bagkalar tarafindan nezaketsizlige davet edebilir (Schilpzand vd., 2016: 67). Buna
karsin nezaketsizlikle miicadele etmek isteyen calisanlar agisindan gii¢, cesaret ve
ozellikle yetkinlik 6nemlidir. Cilinkii yetkinlik ile nezaketsizlik arasinda dogrudan
iligki oldugu goézlenmistir (Tedeschi, 2001). Calisanin yetkinlik arttiginda kendisine

kars1 meslektas ve yonetici nezaketsizligi azalmaktadir.

Bir orgiitiin sahip oldugu yetkinliklerin calisanlarin yetkinliklerini arttirmasiyla
calisanlarin Orgiite olan baglhilig1 arttiracak ve psikolojik ciktilara pozitif etkisi
olacaktir. Pape ve Manning (2006) bir 6rgiitiin kendi departmaninda caligsa bile etik
temeller ¢ercevesinde gerekli yetkinliklerin egitim yoluyla arttirilmasinin tim orgiit
ve calisanlarinin gelisimine katki sunacagimi ifade etmektedir. Montano (2021)

tiniversitede bulunan 371 kisi 6rnekleminde 6grencilerin ¢evrimigi sinifa katilimi ve
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bagliliginin gelisme iizerindeki etkisini ele almistir. Bulgular, yetkinligi siirekli gelisen
bir kurum olan iniversitede, harmanlanmis uzaktan egitim programlarinda bile
akademisyenlerin ve 6grencilerin artan yetkinliklerinin gelisme ile pozitif iliskisi
oldugunu tespit etmistir. Sonug olarak Rossouw ve Rothmann (2020) yeterli egitim ve
gelisime sahip olmanin kisisel gelisimi arttirdigindan orgiitsel yetkinligin artmasinda

da bir firsat olabilecegini ifade etmektedirler.

Ozellikle bir drgiitiin yaptig1 isin karmasikligmin psikolojik ¢iktilarin boyutlarindan
biri olan genel memnuniyet {izerinde etkisi olmast muhtemeldir ve bu etkilesimde
orgiitiin  yetkinliginin  katkisinin olmasi kaginilmazdir. Sekaran (1989) is
karmasikliginin ve yogunlugunun yiiksek oldugu Amerika Birlesik Devletleri'ndeki 12
bankanin 267 banka g¢alisan1 6rnekleminde calisanlarin iy memnuniyetini etkileyen
faktorleri ele aldig1 ¢alismanin bulgularinda, hem orgiitsel faktorlerin (is etigi,
yetkinlikler, karar verme vb.) hem yasam faktoriiniin psikolojik ¢iktis1 olan
memnuniyet tizerinde pozitif etkisinin oldugunu tespit etmistir. Yine Tharenou ve
Harker (1982) elektrik alaninda calisan 166 cirak 6rnekleminde kisisel-psikolojik
degiskenlerin orgiitsel degiskenler arasindaki iliskiler iizerindeki olasi ilimlagtirict
etkilerini incelemislerdir. Bulgular is karmagikligi, is seviyesi, i performansi ve is
tatmini gibi orgiitiin yetkinligi ile dogrudan iliskili olan degiskenlerin memnuniyet ile

pozitif iligkisi oldugu ortaya konmustur.

Bir orgiitte ¢alisanlarmin temel psikolojik ihtiyaglarimin karsilanmasinda orgiitiin
sahip oldugu temel yetkinlikler dogrudan ya da dolayli olarak iligkili oldugu
bilinmektedir. Gil-Florez ve arkadaslar1 (2022) Kolombiyali gida sirketinden 565
calisan ornekleminde temel psikolojik ihtiyaclarin tatmin edilmesinin saglikli orgiitsel
sonuclar arasindaki psikolojik refahin aracilik roliinli incelemislerdir. Bulgular,
yetkinligin hem temel psikolojik ihtiyaclardan mutluluk ile hem de saglikli 6rgiitsel
sonuclar ile pozitif iliski oldugunu tespit etmislerdir. Yani oOrgiitiin yetkinliginin
artmasi saglikli orgiitsel sonuglar alinmasina ve temel psikolojik ihtiyaglarin tatmin
edilmesi mutlulugu arttirmasima imkan tanimaktadir. Bununla birlikte Orgiitsel
yetkinlige sahip bir orgiite liderlik eden yoneticilerin de psikolojik ¢iktilar {izerinde de
etkisi vardir. Pai ve Krishnan (2015: 26) Hindistan'daki cesitli bilgi teknolojisi

kuruluslarinda calisgan 103 kisi Ornekleminde doniisiimeii liderligin psikolojik

133



giiclendirme ile iliskisini ele almiglardir. Bulgular, doniisiimcii liderligin hem yetkinlik

hem de mutluluk ile pozitif bir iligkisi oldugunu tespit etmislerdir.

Guesagala (2016), Amerika Birlesik Devletleri'nde satis sorumlulugu olan 220
yonetici 6rnekleminde sosyal medyayla miisteri etkilesimi ve satiglarda sosyal medya
kullaniminin 6rgiitsel yetkinlik ve baglilik {izerindeki etkisini ele aldig1 aragtirmanin
bulgularinda, sosyal medya kullaniminin orgiitsel yetkinlik ve satisla pozitif iligki
icinde oldugunu tespit etmistir. Satigta sosyal medya kullaniminin en Onemli
yordayicisinin organizasyonel yetkinlik oldugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda satiglarda
sosyal medya kullanimini etkilemede bireysel yetkinlik ile bireysel baglilik arasinda
sinerjik etkiler oldugu saptanmistir (Guesalaga, 2016: 76). Demircioglu ve Chen
(2018) ise, Avustralya Kamu Hizmeti Komisyonun 219 ¢alisan 6rnekleminde kamu
calisanlarinin sosyal medya kullaniminda ihtiya¢ tatmini ve igsel is motivasyonu
tizerindeki etkisini tespit ele aldiklar1 aragtirmanin bulgularinda, ¢alisanlarin sosyal
medya kullaniminin, ¢alisanlarin yetkinligi ile pozitif yonde iliski i¢inde oldugu ortaya

konmustur.

Ote yandan nezaketsizligin potansiyel dnciilleri olan aleni elestiri, dislama ve alaycilik
gibi eylemleri igeren destekleyici olmayan ve kati hiyerarsik yapi igerisinde negatif bir
liderlik tarzi olarak yonetici nezaketsizligi, calisanlarin psikolojik ihtiyaglarinin

karsilanmasini olumsuz etkileyebilir (Liu vd., 2019: 3).

Yonetici nezaketsizliginin insanlarin psikolojik ihtiyag¢larinin kargilanmasini olumsuz
etkiledigine dair yapilan literatlir taramalarinda; Vraimaki ve arkadaglar1 (2019)
Yunan akademi kiitiiphanesinde gorevli 127 calisan 6rnekleminde yoneticiden gelen
nezaketsizlik, zorbalik ve mobbing gibi sapkin davranislarla karsilasan c¢alisanlarin
tepkilerini ve sonuglarini incelemislerdir. Bulgular, yoneticilerden nezaketsizlik
davranis yasayanlarin psikolojik olarak negatif ciktilarla karsilastigin1 ve kisilerin
gelismelerine negatif yansidigini tespit etmislerdir. Benzer sekilde LaGuardia ve
Oelke (2021: 364) saglik yoneticileri ve idarecilerinin nezaketsiz ve zorba davranislara
egilimli olduklarini, yoneticilerinden nezaketsizlik ve zorbalik géren hemsirelerin hem

bireylerin is yerinde devamsizlik yapma, ayrilma ya da tiikenme gibi davraniglar
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sergileyerek hem geligim seviyelerini hem de orgiit kiiltlirlinii olumsuz etkiledigini

belirtmektedir.

Bir orgiitiin canlilik, isbirligi, insan kaynaklar1 ve liderlik gibi bir¢ok unsuru 6ncelikle
yoneticilere ve o kurumun iligkilerine baglidir. Laschinger ve Read (2016: 577),
Kanada genelinde 993 yeni mezun hemsire 6rnekleminde otantik liderligin, ¢calisma
hayatinin 6 alanina uyan kisi-is uyumunun ve nezaket normlarmin is arkadasi
nezaketsizligi ve tiikenmiglik lizerindeki etkisini ele almiglardir. Bulgular yeni mezun
hemsirelerin yoOneticilerden yasadiklar1 nezaketsiz durumlarin tiikkenmislik gibi
psikolojik ¢iktilar ve kisi-is uyumu gibi insan kaynaklar1 konularinda negatif iligkisi
oldugunu tespit etmislerdir. Ko ve arkadaglar1 (2021) ise, Giliney Kore'nin metropol
bolgelerinde bulunan 15 sirketteki 304 calisan 6rnekleminde calisanlar tarafindan
deneyimlenen sefkatin igyeri nezaketsizligini nasil etkiledigini incelemislerdir.
Bulgular, is yerinde sefkatli davranis deneyimlerinin ve pozitif liderligin is yeri
nezaketsizligi ile negatif iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Bu bulgular ile bir 6rgiit
icerisinde nezaketsizlikle karsilanan calisanlarin birbirleri arasindaki derin iliskileri

niteleyen iyi olus etmenlerini engelleyici 6zellikte oldugu ifade edilebilir.

Mutluluk 6ziinde memnuniyettir (Shin ve Johnson, 1978). Bu nedenle yonetici
nezaketsizligi ile karsilasan bireylerin mutlu olmamasi halinde yasamdan memnun
olmayacagi sdylenebilir. Marchiondo ve arkadaslar1 (2020) Amerika Birlesik
Devletlerindeki 598 yaslh calisan 6rnekleminde hem hedef alinan calisanlar hem de
ortaklar1 arasinda nezaketsizligin is disindaki iyi olusla ilgili olup olmadiginm
incelemigslerdir. Bulgular, nezaketsizlikle karsilagan yash calisanlarin iyi oluslari ile
negatif yonde iligkili olup, uzun vadede yasam memnuniyetlerini, sagliklarini ve
islerini de negatif etkiledigini tespit etmislerdir. Benzer sekilde Jarden ve arkadaslari
(2020), 38 saglik g¢alisan1 ornekleminde iyi olusun, is refahinin ve ruh sagliginin
yaygiligini, ongoriiciilerini, engellerini ve kolaylastiricilarin1 belirlemek {izere
yaptiklar1 ¢aligmanin bulgularina bakildiginda, is arkadasi nezaketsizligi ve yonetici
nezaketsizliginin duygusal tiikenme ve memnuniyetlilik iizerinde negatif etkisinin
oldugu ortaya konmustur.

Damien (2019: 103), Florida Eyalet Itfaiye Kolejinde bulunan 54 itfaiyeci

ornekleminde itfaiyecilerin liderlik davraniglarinin psikolojik iyi oluslar1 tizerindeki
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etkisini ele almigtir. Bulgular, itfaiye teskilatinda pozitif liderlik davraniglarina sahip
ve itfaiyeciler ile giliglii sosyal baglar olusturan liderler, itfaiyecinin psikolojik iyi
olusunu pozitif yonde etkiledigi, negatif liderlik davraniglar1 sergileyen liderlerin,
liderlik eksikligi sergiledikleri ve itfaiyecileri ile giiclii sosyal baglantilar1 olmayan
liderlerin ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslarini negatif yonde etkiledigini tespit etmistir.
Ayrica yonetici destegi, orgiitte gelismeyi 6nemli dlciide etkilemektedir. Destegini her
anlamda esirgemeyen ve gerekli yetkinliklere sahip yonetici, ¢alisanda dinamizmi
tesvik eden bir mutluluk duygusu ve giiven saglar (Mushtaq vd., 2017). Buna karsin
yOnetici nezaketsizligi igsyerinde yorgunluk, dayanigma eksikligi ve 6tke gibi negatif

psikolojik sonuglari da artirabilmektedir (Shin ve Hur, 2019: 3).

Yapici liderlik davranislar1 hem itfaiyecilerde daha yiiksek psikolojik iyi olus
seviyelerini korumaya hem de meslegin zorlu duygusal yiikiiniin pozitif liderlik
davraniglariyla dengelendigi bir kiiltiirel doniisiime zemin hazirlayarak orgiitsel
yetkinlikleri pozitif yonde etkilemeye yardimci olabilir. Ayn1 zamanda yoneticiler ile
astlar1 arasindaki pozitif iligkiler ¢alisanlarin, ¢alisma baglamlarinin 6zelliklerini
biligsel olarak degerlendirmelerine ve calisanlarin amirlerinden veya liderlerinden
destek gdrmelerine imkan tanimaktadir ve boylece amirlerine olan giivenleri artar.
Verilen yetkinin igse yaramasi ve calisanlarin yeni seyler yapmanin yollarimi
denemekten korkmamalar1 i¢in Oncelikle glivenin beslenmesi gerekmektedir (Chan
vd., 2008: 461). Chamberlin ve Green (2010), profesyonel itfaiyecilerin, hem kurum
icindeki kisi ve uygulamalarla ugrasirken hem de toplumun her kesimi ile bir¢ok
sorunlarla ugrasirken aslinda duygu odakli basa ¢ikmanin yerine problem odakli baga
cikma sergilediklerini tespit etmeleri bu gilivenin ne kadar onemli oldugunu
gostermektedir. Ciinkii itfaiyecilik meslegi duygulardan c¢ok, ansizin olusabilecek
olumsuz durumlarda miidahale gerektirdiginden dogrudan harekete ge¢me prensibi

icermektedir.

Orgiit i¢indeki bireylerin sosyal ve mesleki agidan aldig1 rol modeli davranislarin ve
bu davraniglarin ilgili sonuglarini gozlemleyerek sosyal c¢evrede uygun davranis
bicimini 6greneceklerini sosyal 6grenme teorisi ile agiklanabilmektedir (Bandura,
1977). Aym1 zamanda odiiller ve cezalar, sosyal agidan goze carparak modelleme

etkinligine katkida bulunur. Sosyal 6grenme teorisi, sonuglarin (6diiller ve cezalarin)
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ileriye doniik bir sekilde 6grenmeyi kolaylastirdigint savunur (Bandura, 1986). Bu
O0grenme, daha sonra liderlerin degerlerinin igsellestirilmesiyle sonug¢lanmaktadir. Bu
nedenle, bir yonetici sosyal normlarin olusturulacagi 6nemli bir kaynaktir. Calisanlar,
amirlerinin tutum ve davraniglarini dogrudan taklit etmekte ve ayrica meslektaglarinin
davraniglarin1 ve ilgili sonuglarin1 gozlemleyerek dolayli olarak 6grenmektedirler
(Brown, 2005: 123). Bu dolayli 6grenme siireci ayn1 zamanda amirlerin tutum ve
davranislarina da atfedilebilir. Calisanlar tarafindan bu dogrudan ve dolayl1 6§renme,
calisanlarin amirlerinin sozlerinden ve eylemlerinden 6grendikleri bir sosyallesme

stireciyle sonu¢lanmaktadir (Bao ve Li, 2019: 5).

Brough (2005: 131), Yeni Zelanda polisi, itfaiye ve ambulans hizmetlerinde ¢alisan
723 calisan Ornekleminde c¢alisanlarin psikolojik iyi olug ile ilgili yordayicilari
arastirdigt calismanin bulgularinda, amirlerinden aldiklar1 egitime gereken Onem
verildiginde itfaiyecilerin genel is memnuniyetinin de yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Bununla birlikte Itfaiye teskilatindaki en yaygin yetkinliklerden birinin, karar verme
yetenegi ve bu kararlarin alinma sekli oldugu tespit edilmis ve bunun mutlulukla
iliskili oldugu ileri siiriilmiistiir (Yukl, 2002). Itfaiyecilerin ise alindiklarindaki
psikolojik iyi olus diizeyleri, genel olarak kendilerini daha mutlu ve giinliik
yasamlarindan daha memnun hissettiklerini gostermektedir (Demas, 2008: 55). Alinan
egitim sonrasinda aktif rol alan itfaiyeciler hem mesleki hem de sosyal yasamda
karsilagtiklar1 olumsuz durumlar nedeniyle yasamdan daha ¢ok memnun ve mutlu

olmalarina neden olabilmektedir.

Bu bulgular 1s18inda arastirmanin amaci, sosyal ortamda gelismeleri kagirma
korkusunun diizenleyici oldugu durumlarda Orgiitsel yetkinlik ve yonetici
nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilar {izerindeki etkilerini ortaya koymaktir. Bu
cercevede arastirmanin sorunsali “orgiitsel yetkinlik ve yonetici nezaketsizliginin
psikolojik ¢iktilar1 nasil ve ne yonde etkilemektedir?”” ve *‘Orgiitsel yetkinlik ve
yonetici nezaketsizliginin sosyal ortamdaki gelismeleri kagirma korkusu ile etkilesimi,
psikolojik ciktilar tizerindeki etkiyi nasil ve ne yonde degistirmektedir?’’ seklindedir.
Bu sorular1 yamtlamak amaciyla TRB1 bolgesindeki itfaiye teskilati galisanlari

ornekleminde gorgiil aragtirma yapilmaistir.
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Yonetim yazininda oOrgiitsel yetkinlik ve yonetici nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilar
tizerindeki etkilerini inceleyen herhangi bir ¢alismaya heniiz rastlanmamaktadir. Bu
nedenle bu degiskenler arasindaki iligkilere dair bulgular literatiirdeki bulgu
eksikligini giderecek niteliktedir. Ayrica arastirmanin bulgulari Itfaiye teskilatlarinda
orgiitsel yetkinlik ve yonetici nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilar tizerindeki etkilerine
dair tespitler itfaiye teskilatinin iyilestirilmesi konusunda yeni bir perspektif sunabilir.
Ayni1 zamanda oOrgiitsel yetkinlik ve yonetici nezaketsizliginin psikolojik c¢iktilara
etkilerine dair bulgular itfaiye yoneticileri ve ¢alisanlarinin kendi ¢aligma alanlarinda
bu gostergelerle ilgili 6nlem almasini kolaylastirabilir. Son olarak c¢alisma sosyal
ortamdaki gelismeleri kagirma korkusunun orgiitsel yetkinlik ve yonetici
nezaketsizliginin psikolojik c¢iktilara etkilerinde diizenleyici roliinii ilk defa ele

aldigindan literatiirli genisletmektedir.

5.2. Arastirmanin Yontemi
Aragtirmanin yontem kisminda; pilot ¢alisma, Orgiitsel yetkinlik, yoOnetici
nezaketsizligi, psikolojik c¢iktilar ve sosyal ortamdaki gelismeleri kagirma korkusunu

6l¢mek amaciyla kullanilan dlgekler, 6rneklem, model ve hipotezler ele alinmaktadir.

5.2.1. Pilot Uygulama
Bu calismada oncelikle kullanilacak anket formundaki 6l¢eklerin ¢alismanin amacina
uygun verilerin elde edebilmesi, ¢alisanlarca ifadelerin dogru anlagilmasi ve olasi

hatalarin 6nceden tespit edilmesi i¢in bir pilot uygulama yapilmistir.

Pilot uygulama, o6rneklem olarak belirlenmis Firat Kalkinma Ajanst bolgesinde
bulunan Itfaiye teskilati calisanlar1 iizerinde yapilmistir. Ik olarak arastirmada
kullanilacak 6l¢eklerden olusan anket formu 30 ¢alisana yliz yiize uygulanmistir. Bu
pilot ¢calisma sonucunda Orgiitsel yetkinlik 6l¢eginde madde korelasyonu 0,50’nin
altinda olan ve anlasilmayan 3 ifade 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Bu pilot ¢alismadan sonra
anket formunda yer alan 6lgeklerin ifade sayilar1 (Cronbach’ Alpha degerleri) asagida

Tablo 5.1°de yer almaktadir.
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Tablo 5.1: Pilot Uygulama Sonunda Arastirma Olgeklerindeki ifade Sayisi

Olgekler ifade Sayis1

Orgiitsel Yetkinlik 30
Yonetici Nezaketsizligi 7
Gelisme 8
Yasam Memnuniyeti 5
Genel Mutluluk 4
Sosyal Ortamda Gelismeleri 10
Kagirma Korkusu

5.2.2. Veri Toplama Araclan

Bu ¢alismada veriler, 6nceki ¢aligmalardan (Ahn ve Kim, 2013; Yoon ve Choi, 2018;
Elbaz vd., 2018) yararlanilarak bizzat arastirmacilar tarafindan gelistirilen Orgiitsel
Yetkinlik Olgegi; giivenirligi ve gegerliligi daha 6nce test edilmis Cortina ve
arkadaslar1 (2001) tarafindan gelistirilen Yonetici Nezaketsizlik Olgegi, Ehrhardt ve
Ragins (2019) tarafindan gelistirilen modeldeki Psikolojik Ciktilar Olgegi (Gelisme,
Yasam Memnuniyeti, Genel Mutluluk) ve Przybylski ve arkadaslar1 (2013) tarafindan
gelistirilen Sosyal Ortamdaki Gelismeleri Kacirma Korkusu Olceginden olusan bir

anket yardimiyla toplanmistir. Bu 6lgeklere dair bilgiler asagida yer almaktadir.

«  Orgiitsel Yetkinlik Olcegi: TRB1 bolgesindeki Itfaiye teskilat1 calisanlarinin
orgiitsel yetkinliklere dair algilarini ortaya koymak amaciyla Ahn ve Kim (2013),
Yoon ve Choi (2018) ile Elbaz ve arkadaslarinin (2018) ¢caligsmalari esas alinarak bizzat
aragtirmacilar tarafindan gelistirilen 7°1i Likert tipi 30 ifadeli Orgiitsel Yetkinlik
Olgeginden yararlanilmistir. (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmryorum, 3= Biraz
Katilmiyorum, 4= Kararsizim, 5= Biraz Katiliyorum, 6= Katiliyorum, 7= Kesinlikle
Katiliyorum). Bu 6lgegin Calisan Yetkinligi (17 ifade) ve Yénetici Yetkinligi (13
ifade) seklinde iki boyutu bulunmaktadir.

»  Yonetici Nezaketsizligi Olgegi: Arastirmaya katilan Itfaiye teskilati

calisanlarinin yonetici nezaketsizligine dair algilarin1 saptamak amaciyla Cortina ve
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arkadaslarinin  (2001) gelistirmis oldugu 7°1i Likert tipi 7 ifadeli Yonetici
Nezaketsizligi Olgegi kullanilmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum,
3= Biraz Katilmiyorum, 4= Kararsizim, 5= Biraz Katiliyorum, 6= Katiliyorum, 7=

Kesinlikle Katiliyorum).

*  Psikolojik Ciktilar Olgegi: TRB1 bolgesindeki Itfaiye teskilat1 ¢alisanlarinin
psikolojik c¢iktilari1 6lgmek i¢in Ehrhardt ve Ragins (2019)’in ¢alismalarinda
kullandig1 Psikolojik Ciktilar Olgeginden yararlanilmistir. Bu 6lcekler Gelisme (8
Ifade), Yasam Memnuniyeti (5 Ifade), Genel Mutluluk (4 ifade) olmak iizere 3
boyuttan olugmaktadir. Psikolojik ¢iktilarin boyutlarina dair 6lgekler su sekildedir:

-Gelisme Olgegi: Calisanlarim gelismeye iliskin algilarimi ortaya koymak icin Diener
ve arkadaslarinin (2010) gelistirmis oldugu 7’li Likert tipi 8 ifadeli bir dlgekten
yararlanilmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Biraz
Katilmiyorum, 4= Kararsizim, 5= Biraz Katiliyorum, 6= Katiliyorum, 7= Kesinlikle

Katiliyorum).

-Yasam Memnuniyeti Olgegi: Calisanlarm yasam memnuniyetine dair algilarim
Olcmek icin Diener ve arkadaslarinin (1985) gelistirdigi 7°1i Likert tipi 5 ifadeli Yasam
Memnuniyeti Olgegi kullamlmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum,
3= Biraz Katilmiyorum, 4= Kararsizim, 5= Biraz Katiliyorum, 6= Katiliyorum, 7=

Kesinlikle Katiliyorum).

-Genel Mutluluk Olgegi: Katilmcilarin genel mutluluk algilarmi belirlemek igin
Lyubomirsky ve Lepper’in (1999) gelistirdigi 7°1i Likert tipi 4 ifadeli Genel Mutluluk

ol¢egi kullanilmigtir (1: Hi¢ mutlu degilim, 7: Tamamen mutlu).

* Sosyal Ortamda Gelismeleri Kacirma Korkusu (FoMO) Olgegi: Arastirmaya
katilan calisanlarin sosyal ortamdaki gelismeleri kacirma korkusuna dair algilarini
0lemek amaciyla Przybylski ve arkadaslar1 (2013) tarafindan gelistirilen 7’li Likert
tipi 10 ifadeli FoMO Olgegi kullanilmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Biraz Katilmiyorum, 4= Kararsizim, 5= Biraz Katiliyorum, 6=

Katiliyorum, 7= Kesinlikle Katiliyorum).
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Yukarida belirtilen 6lgeklerden Ydnetici Nezaketsizligi 6lgegi (Gok vd., 2019), Sosyal
Ortamdaki Gelismeleri Kagirma Korkusu 6l¢egi (Gokler vd., 2016), Genel mutluluk
Olcegi (Akin ve Satici, 2011) ve Gelisme 6lgegi (Fidan ve Usta, 2013) Tiirkge’ye
uyarlanip giivenilirlik ve gecerlilikleri test edilmistir. Bununla birlikte Diener vd.
(1985) tarafindan Yasam Memnuniyeti Olceginin giivenirlik ve gegerliligi test

edilmistir.

Bu dlgeklerin calismamizdaki giivenilirlik katsayilarinin 0.70 tizerinde oldugu ve
Nunnally (1978) gore tiim Olgeklerin Cronbach’Alpha katsayilar1 ve bilesik yap1
giivenilirlikleri 0.70’in {izerinde oldugundan giivenilir oldugu ifade edilebilir. Bununla
birlikte dlgeklere dair OAV ve BYG degerleri ve uyum iyiligi degerlerinin yeterli
oldugu Tablo 5.4’te goriilebilir. Bu durum tiim 6lgekler i¢in yakinsak, ayirt edici ve

yap1 gegerliliklerinin saglandig1 gosterir.

Ayrica anketin son kisminda ise katilimcilarin demografik 6zellikleri ve bazi kisisel
ve kurumsal bilgilere dair sorular yer almaktadir. Bu sorular; cinsiyet, medeni durum,
yas ve egitim durumunu igermektedir. Ayrica katilimcilarin bagh bulundugu kurum
veya isletmelerdeki pozisyonu, is deneyimi, sosyal medya kullanim sikligi ve
kararlarda sosyal medyanin etkileri, felaket ya da olaylara gitme durumu ve yangin

giivenligi egitim sikligina dair sorular katilimcilara yoneltilmistir.

5.2.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni, Tiirkiye’de faaliyet gdsteren tiim Itfaiye teskilat1 ¢alisanlaridir
(yoneticiler, yangin sondiirme elemanlar1 ve diger afet calisanlari). Ancak tez ¢aligma
stiresinin kisith olmasi, uygulamanin maliyetli ve Covid-19 doénemine rastlamasi
nedeniyle orneklem se¢imi yoluna gidilmistir. Bu arastirmanin 6rneklemi, TRB1
bolgesi (Malatya, Elazig, Bingol ve Tunceli illeri) kapsaminda olan illerdeki itfaiye
teskilati calisanlar1 olusmaktadir. Orneklem olarak itfaiye teskilati calisanlarinin
secilme nedeni; yapisi itibari ile dinamik ve siirekli gelismeleri takip etse de,
organizasyon ve yonetim islevlerinin yerine getirilmesinde, kriz ve afet durumlarinda,
can ve mal kurtarmada ve hizmetlerin sunumunda calisanlarin ve yoneticilerin
etkililigi diisiik diizeydedir. itfaiye yoneticileri ve ¢alisanlarmin nitelikli olmasi

(bilgili, egitimli, becerikli ve yetenekli olmasi) 6zellikle can ve mal kayiplarinin
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onlenmesini 6nemli derecede etkilemektedir. Gerekli yetkinliklere sahip, ekip ruhu ve
uyumun 6n planda oldugu teskilatta liderle calisan arasinda etkilesim bireysel ve
orgiitsel ¢iktilar kadar psikolojik ¢iktilarin da kalitesini belirlemektedir. Dolayisiyla

bu olumlu iklim ¢alisanlarin kurumda kalma niyetini artirmaktadir.

Orneklem biiyiikliigii, evren tam olarak bilinmediginden 0,95 giiven diizeyinde ve 0,05

orneklem hatasi ile temsil edilebilecek evren biiyiikliikleri Tablo 5.2°de goriilmektedir.

Tablo 5.2: Orneklem Biiyiikliigii ve Sayis

Evren

Biiyiikliigii 50 | 100 | 400 | 1000 10000 | 50000 75000 1 Milyon

Orneklem 44 80 | 196 | 278 370 381 382 384
Sayis1

Kaynak: (Ural ve Kilig, 2005: 43).

Bu durumda 384 kisiden olusan 6rneklemin evreni temsil edebilecegi goriilmektedir.
Bizzat arastirmacilar tarafindan olasiliksiz Ornekleme yontemlerinden kolayda
ornekleme yoluyla itfaiye ¢alisanlarina 712 anket dagitilmigtir. Bu anketlerden 665’1
geri donmiistiir. 47 anket eksik ve yanlis dolduruldugundan ve 27 anket ise asir1 ug
degerleri icerdiginden ve normal dagilim varsayimini ihlal ettiginden veri setinden
cikarilmistir. 591 anketten olusan bir veri seti yardimiyla ¢alismanin veri analizlerin
baslanmigtir. Anketlerin geri doniis orami 0.83 olarak gergeklesmistir. Bu oran,
orneklemin evreni temsil etme bakimindan yeterlidir (Akdogan, Coban ve Oztiirk,
2012: 151-152). Bu arastirmaya katilan itfaiye ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri

Tablo 5.3’de sunulmustur.

Bu arastirmada veriler TRB1 bélgesinde bulunan Itfaiye teskilatlarinda calisan 591
personelden elde edilmistir. Arastirmaya katilim gosterenlerin %5,4’1 kadin iken
%94,6’s1 erkekten olusmaktadir. Arastirmaya dahil olan katilimcilarin %60,1°1 evli,
%39,9’u bekarlardan meydana gelmektedir. Arastirmaya katilan itfaiye ¢alisanlarmin
egitim durumuna bakildiginda %7,3’1 ilkogretim mezunu, %36,9’u lise mezunu,

%55,8°1 yliksekokul ve iizeri mezun oldugu goriilmektedir.
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Ayrica arastirmaya katilan kisilerin %2,5°1 21 yas asagisi, %18,3’li 21-25 yas arasi,
%15,7’s1 26-30 yas arast, %15,1°1 31-35 yas arasi, %17,1°1 36-40 yas arasi, %31,3’1
41 yas ve iizerinde oldugu tespit edilmistir. Arastirmaya katilan Itfaiye ¢alisanlarinin
isletmedeki pozisyonlari incelendiginde, %11 list diizey yonetici, %3,9°u amir/miidiir,
%9,8’1 cavus/onbasi ve %85,3’1i yangin sondiirme elemanlarindan olusan diger meslek
gruplarindan meydana gelmektedir. Bu kisilerin is deneyimlerine bakildiginda,

%60,2’s1 6 y1l ve lizeri is deneyimine sahip oldugunu belirtmistir.

Tablo 5.3: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Demografik Ozellikleri, Medya Kullanimi ve Afet

Yonetimine Dair Bulgular

Demografik Ozellikler f S((g/z‘.()ie Demografik Ozellikler f Y(l.:/zo()le
Cinsiyet Is Deneyim
Kadin 32 54 1 yildan az 91 15,4
Erkek 559 94.6 1-5 y1l aras1 144 24.4
6-10 yil arast 147 24,9
Medeni Durum 11-15 yil arasi 100 16,9
Evli 355 60,1 16 y1l ve tizeri 109 18,4
Bekar 236 39.9
Dijital Medya Kullanim Sikhig
Egitim Durumu 1 saatten az 89 15,1
Tlkdgretim 43 73 1-3 saat 218 36,9
Lise 218 36,9 4-6 saat 206 34,9
Meslek Yiiksekokulu 216 36,5 7 saatten fazla 78 13,2
Fakiilte 100 16,9
Yiiksek Lisans/Doktora 14 2.4
Dijital Medyanin Kararlara Etkisi
Yas Evet 140 23,7
21 yas asagisi 15 2,5 Hayir 215 36,4
21-25 arasi 108 18.3 Kismen 236 39,9
26-30 arast 93 15.7
31-35 arasi 89 15.1 Felaket ya da Yangin Deneyimi
36- 40 arasi 101 17.1 Evet 497 84,1
41 yas ve lizeri 185 31.3 Hay1r 94 15,9
isletmedeki Pozisyon
Ust Diizey Yénetici 6 1,0 Felaket ya da Yangin Egitimi
Amir/Midiir 23 3.9 Haftada bir 218 36,9
Cavug/Onbast 58 9.8 Ayda Bir 124 21,0
Idari ve Teknik Personel | 504 853 Yilda Bir 99 16,8
Diger 150 254
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Itfaiye calisanlariin dijital medya kullamm sikliklarina bakildiginda; %15,11 1
saatten az, %36,9’u 1-3 saat, %34,9’u 4-6 saat ve %13,2’s, 7 saatten fazla olduklari
saptanmustir. Itfaiye calisanlarinin dijital medya kullammin kararlarina etkisi
soruldugunda, %23,7’si evet, %36,4’1 hayir ve %39,9’u ise kismen olarak yanit

bildirmislerdir.

Arastirmaya katilan itfaiye calisanlarina felaket ya da yangin deneyimlerine
bakildiginda; %84,1’inin evet, %15,9’unun ise hayir yanit bildirdikleri, felaket ya da
yangin karst aldiklar1 egitimlerin %36,9’unun haftada bir, %21’inin ayda bir,

%16,8’inin y1lda bir ve % 25,4 iiniin diger yanit verdikleri saptanmustir.

5.2.4. Model ve Hipotezler

Bu calismada sosyal 6grenme teorisinin temel fikirleri dayanak kabul edilerek
(Bandura, 1973; 1977; 1986) orgiitsel yetkinlik ele alinmistir. Orgiitsel yetkinliklerin
is ve psikolojik ¢iktilara etkileri ile ilgili yapilan sinirli sayida calismaya bakildiginda;
Lotunani ve arkadaslar1 (2014), 6rgiitsel yetkinligin ¢aliganlarin performansi ve yasam
memnuniyeti iizerinde pozitif etkiledigini tespit ederken, Jusmin ve arkadaslar1 (2016)
akademik kurumlarda yaptig1 calismada yetkinligin is tatmini iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu ve hatta yetkinligi yliksek seviyelere ¢ikarmasi
durumunda c¢aligsanlarin islerinden daha memnun olduklarin1 ortaya koymuslardir.
Bununla birlikte Ghareeb ve Medabsh (2019), 200 ¢alisan Ornekleminde insan
kaynaklar1 yonetim stratejisinin orgiitsel yetkinliklerin gelisimine etkisini inceledikleri
calismanin bulgularina bakildiginda; insan kaynaklari etkin bir sekilde yonetildiginde
orgiitsel yetkinlik gelisiminin performans seviyelerinin iyilestirecegini tespit
etmiglerdir. Yine Ali (2020), orgiitiin sahip oldugu yetkinligin ¢alisanlarda mutluluk
seviyesini arttirdigini tespit etmistir. Son olarak Lee (2021), orgiitsel yetkinligin
KOBi'lerde genel is performansi, operasyonel ve finansal performansi pozitif bir
etkiledigini saptamistir. Bu bulgulardan yola ¢ikarak orgiitsel yetkinlik ile psikolojik

¢iktilara arasindaki iliskilere dair ileri stiriilen hipotezler agagidaki gibi tasarlanmistir:

Hipotez 1 a) Orgiitsel yetkinlik, psikolojik ¢iktilarm boyutlarindan gelisme {izerinde
pozitif etkiye sahiptir.
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b) Orgiitsel yetkinlik, psikolojik ¢iktilarin boyutlarindan yasam

memnuniyeti iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

¢) Orgiitsel yetkinlik, psikolojik ¢iktilarm boyutlarindan genel mutluluk

tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Atif teorisinde kokleri olan yonetici nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilar tizerindeki
etkileri ele alinmistir. Yonetici nezaketsizligi konusunda Cortina ve arkadaslarinin
(2001) caligmalar1 ve psikolojik ciktilar konusunda Ehrhardt ve Ragins (2019)
caligsmalar1 ¢aligma modelinin tasarlanmasinda etkili olmustur. Cilinkii ¢alisanlarin is
yerinde digerlerine daha giiclii psikolojik bagliliklar1 oldugunda 6rgiitlerine daha fazla
bagl olduklar1 ve daha faydali sonuglar deneyimledikleri sdylenebilir. Bu ¢iktilar
engelleyici temel faktdrlerden birinin yonetici nezaketsizligi oldugu diisliniildiigiinden
aragtirmaya dahil edilmistir. Literatiirde yonetici nezaketsizliginin sapkin davranislar
(Kim vd., 2021) ve orgiitsel sinizm (Alola vd., 2019) ile pozitif iliskili oldugu ortaya
konmustur. Buna karsin yonetici nezaketsizliginin ¢alisan memnuniyeti (Penney ve
Spector, 2005), is tatmini ve oOrgiitsel baglilig1 (Laschinger vd., 2009; Jawahar ve
Schreurs, 2018), ekibin yaratici performansi (Sharifirad, 2016), orgiitsel destek
algilarint (Potipiroon ve Ford, 2019) ve calisanlarin yaraticiligint (Liu vd., 2019)
negatif etkiledigi tespit edilmistir. Yonetici nezaketsizliginin psikolojik c¢iktilara
etkilerine dair arastirma bulgularia bakildiginda Gkorezis ve arkadaslar1 (2013) ile
Leiter ve arkadaslarinin (2014) calismalarinda yonetici nezaketsizliginin ¢alisanlarin
gelisimine negatif etkisi oldugunu, Tortumlu ve Tas (2020) ise, bir isyerinde
yoneticilerin nezaketsiz davraniglarinin c¢alisanlarin mutlulugu iizerinde negatif bir
etkisinin oldugunu tespit etmislerdir. Bu calismalarin bulgularindan yararlanilarak
yOnetici nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilar tizerindeki etkileri ile ilgili ileri siiriilen

hipotezler asagidaki gibidir:

Hipotez 2 a) Yonetici nezaketsizligi, psikolojik c¢iktilarin boyutlarindan gelisme
tizerinde negatif etkiye sahiptir.
b) Yonetici nezaketsizligi, psikolojik c¢iktilarin boyutlarindan yasam

memnuniyeti izerinde negatif etkiye sahiptir.
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¢) Yonetici nezaketsizligi, psikolojik ¢iktilarin boyutlarindan genel

mutluluk iizerinde negatif etkiye sahiptir.

Sosyal etkilesim teorisi baglaminda incelenen sosyal ortamdaki gelismeleri kagirma
korkusunun psikolojik ¢iktilar tizerindeki etkilerine dair ¢calismalar olduk¢a sinirlidir
(Przybylski vd., 2013). Chai ve arkadaslart (2019) Cin’de sosyal ag sitelerinin
kullanimi ile 6znel iyi olus arasindaki iliskide sosyal ortamdaki gelismeleri kagirma
korkusunun diizenleyici etkiye sahip oldugunu saptamislardir. Niu ve arkadaslar
(2022), Cetiner ve Ozdemir (2022) ve Bodhi ve arkadaslar1 (2022) psikolojik ¢iktilarla
(is tatmini, psikolojik iyi olus, biligsel fonksiyon gibi) ilgili ¢alismalarda sosyal
ortamdaki gelismeleri kacirma korkusunu diizenleyici degisken olarak ele aldigi
arastirmalarin bulgularindan yola cikarak bu ¢aligmada 6rgiitsel yetkinlik ve yonetici
nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilara etkisinde sosyal ortamdaki gelismeleri kagirma

korkusunun diizenleyici degisken olabilecegini ileri siiren hipotezler su sekildedir:

Hipotez 3 a) Sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusu, orgiitsel yetkinlik ile
psikolojik c¢iktilarin boyutlarindan gelisme arasindaki iliskide diizenleyici etkiye
sahiptir.

b) Sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusu, orgiitsel yetkinlik ile
psikolojik ¢iktilarin boyutlarindan yasam memnuniyeti arasindaki iligkide diizenleyici
etkiye sahiptir.

¢) Sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusu, orgiitsel yetkinlik ile
psikolojik ciktilarin boyutlarindan genel mutluluk arasindaki iliskide diizenleyici

etkiye sahiptir.

Hipotez 4 a) Sosyal ortamda gelismeleri kacirma korkusu, yonetici nezaketsizligi ile
psikolojik c¢iktilarin boyutlarindan gelisme arasindaki iliskide diizenleyici etkiye
sahiptir.

b) Sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusu, yonetici nezaketsizligi ile
psikolojik ¢iktilarin boyutlarindan yasam memnuniyeti arasindaki iliskide diizenleyici

etkiye sahiptir.
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¢) Sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusu, yonetici nezaketsizligi ile
psikolojik ¢iktilarin boyutlarindan genel mutluluk arasindaki iliskide diizenleyici

etkiye sahiptir.

Literatiire dayali olarak gelistirilen hipotezlerimizin oldugu onerilen aragtirma modeli

asagidaki gibidir:
Sosyal Ortamda

Gelismeleri Kacirma

Korkusu
v >
Orgiitsel Yetkinlik Gelisme
\JV
\ /
4 Yasam Memnuniyeti

Yonetici /

Nezaketsizligi {

/)

Genel Mutluluk

Sekil 5.1: Arastirma Modeli

5.2.5. Veri Analiz Prosediirii
Bu arastirmanin verileri, TRB1 bolgesinde faaliyet gdsteren itfaiye teskilati calisanlar:
ornekleminden elde edilmistir. Bu calismanin veri analiz prosediirii asagidaki gibi

Ozetlenebilir:

-Bu ¢alismada ilk olarak kayip veri atamasi yapilmistir. Bunu takiben verilerin normal
dagilip dagilmadigini belirlemek maksadiyla ilk 6nce Mahallanobis uzakligi degerleri
[Mahalanobis D (60) 158.997, p<.001) bulunmustur. Mahallabonis ortalamalari
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hesaplanip asir1 uc degerler oldugu 27 anket formu veri setinden ¢ikarilmstir. Ikinci
olarak Dogrulayict Faktor Analizi Maksimum Olabilirlik Tahmini yontemi tercih
edildiginden normal dagilim varsayimi kontrol edilmistir. Anket sayist 200’iin
tizerinden oldugundan verilerin normal dagilim varsayimini test etmek i¢in Carpiklik
ve Basiklik degerlerine bakilmistir. Ol¢iim modelindeki degiskenlere dair carpiklik
degerleri -1,223 / 1,273 ve basiklik degerleri -1,386/1,126 araliginda degismektedir.
Carpiklik degerleri +3’in altinda ve basiklik degerleri +7 nin altinda oldugundan veri

setinin normal dagildig: ifade edilebilir (Kline, 2011; Tabachnick ve Fidell, 2013).

-Her bir olcegin giivenilirlik ve gegerliligini ortaya koymak maksadiyla biitiin
degiskenleri igeren 6l¢iim modelini test etmek i¢in Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)
uygulanmistir. Gelistirilen 6l¢lim modelinin bulgular1 yardimiyla her bir 6lgegin
giivenilirligi, yakinsak gegerliligi, ayirt edici gecerliligi ve yap1 gegerliligini test
edilmigtir. Daha sonra degiskenler arasindaki Pearson korelasyon Kkatsayilari

incelenmis ve yorumlanmustir.

-Son olarak arastirma modeli ve hipotezleri test etmek i¢in dnce diizenleyici degisken
etkisini ortaya koymak amaciyla Aiken ve West (1991) prosediirii ile hiyerarsik
regresyon analizi uygulanmis ve sonra Stone ve Hollenbeck’in (1989) oOnerdigi
metodoloji esas alinarak diizenleyici degiskenin etkilerini dogrulamak i¢in Jeremy

Dawson slope testinden yararlanilmistir (Dawson, 2014).

5.3. Ol¢iim Modeli ve Hipotezlerin Test Edilmesi

Anderson ve Gerbing (1988)’in 6nerdigi Yapisal Esitlik Modellemesinin iki agsamali
yaklagimi esas alinarak once dogrulayici faktdr analizi (DFA) ile 6l¢lim modeli
olusturulmustur. Sonra 6l¢iim modeli {izerinden Aiken ve West (1991) prosediirii ile

hiyerarsik regresyon analizi uygulanmak suretiyle hipotezler test edilmistir.

5.3.1.0I¢eklerin Giivenilirlik ve Gegerliklerine Dair DFA Bulgular

Bu calismada oOrgiitsel yetkinlik Olgegi bizzat arastirmacilar tarafindan
gelistirildiginden ve diger bes Olgegin (yOnetici nezaketsizligi, gelisme, yasam
memnuniyeti, genel mutluluk ve sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusu) onceki

calismalarda giivenilirligi ve gecerligi test edilmis olsa da Tiirkce literatiire
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uyarlanabilmesi i¢in gilivenilirlik ve gecerliliklerini test etmek amaciyla bir 6l¢iim

modeli tasarlanmustir. Ol¢iim modelinde izlenen asamalar su sekildedir:

l.

Baslangicta tasarladigimiz 6l¢lim modelini test yaptigimiz ikinci diizey DFA
bulgularina gore bazi uyum iyiligi indekslerinin yetersiz oldugu saptanmaistir.
Modelini uyum 1iyiligi degerlerini iyilestirmek ic¢in psikolojik ¢iktilardan
gelisme Olcegindeki GL3 ve GL8 ifadeleri ve sosyal ortamda gelismeleri
kacirma korkusu oOl¢egindeki SOGKKS8 ve SOGKKI10 ifadeleri ve genel
mutluluktaki GM4 ifadesinin faktor yiikii 0,50’den diisiik oldugundan 6l¢iim
modelinden ¢ikarilmistir. Ancak 6l¢iim modelindeki GFI ve AGFI uyum iyi
degerleri literatiirde kabul yeterli diizeyde olmadigindan Orgiitsel Yetkinlik
Olceginin “Calisan Yetkinligi” boyutundaki OY1 ile OY2’e ait el ile e2 hata
terimleri arasinda ve OY3 ile OY4’e ait e3 ile e4 hata terimleri arasinda;
“Yonetici Yetkinligi” boyutundaki OY19 ile OY20’ye ait €19 ile €20 hata
terimleri arasinda ve OY29 ile OY30’¢ ait €29 ile €30 hata terimleri arasinda;
Yonetici Nezaketsizligi 6lgegindeki YNI1 ile YN2 ’ye ait e31 ile €32 hata
terimleri arasinda, Gelisme Olcegindeki GL4 ile GL5’e ait e41 ve e42 hata
terimleri arasinda ve Sosyal Ortamda Gelismeleri Kacirma Korkusu
Olcegindeki SGK1 ile SGK2’ye ait €55 ve e56 hata terimleri arasinda
kovaryanslar olusturulmustur. Bu kovaryanslarin olusturulmasinin akabinde
GFI >.85 ve AGFI>.80 uyum 1iyiligi degerlerinin kabul edilebilir (Hu ve
Bentler, 1999) ve diger uyum iyiligi degerleri olan y2/sd<2, IFI>.95, TLI>.95;
CFI>95; SRMR<0.05 ve RMSEA<0.05 oldugundan miikemmel oldugu Tablo
5.4’te gorlilmektedir (Maruyama, 1998; Schermelleh-Engel vd., 2003).

Asagidaki tabloda DFA bulgular1 esas alinarak Fornell ve Larcker’in (1981) 6nerdigi

makro yardimiyla hesaplanan Bilesik Yap1 Giivenilirligi (BYG) degerlerinin 0.74 ile

P

0.96 arasinda degistigi goriilmektedir. Yonetim literatiiriinde Nunnally (1978) gore

BYG degerlerinin 0.70’in iizerinde kabul gormektedir. Ayni sekilde Ol¢iim

modelindeki orgiitsel yetkinlik ve alt boyutlari, yonetici nezaketsizligi, psikolojik

ciktilar (gelisme, yasam memnuniyeti ve genel mutluluk) ve sosyal ortamda

gelismeleri kagirma korkusu Olceklerinin hesaplanan ortalama agiklanan varyans-

OAV degerleri (Average variance extracted-AVE) 0.62 ile 0.83 arasinda yer

almaktadir. Sosyal bilimlerde OAV degerlerinin 0.50°’den yiiksek olmasi arzu
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edilmektedir. Ayrica bahsi gecen dlgekler ve alt boyutlarinin altindaki ifadelerin faktor
yiiklerinin 0.637 ile 0.896 arasindadir. Dogrulayici faktor analizinde ifadelere dair

faktor yiiklerinin 0,50 ve iizerinde olmasi kabul gortir.

Kisacast uyum 1iyiligi degerlerinin kabul edilebilir oldugu bir 6l¢iim modelindeki
Olgekler ve alt boyutlarina iliskin BYG degerlerinin 0.70’ten yiiksek olmasi, OAV
degerlerinin 0.50°den yiiksek olmasi ve tiim degiskenlere ait faktor yiiklerinin 0.50 nin
tizerinde olmasindan dolay1 tiim Slgekler i¢in yakinsak gecerlilik saglanmistir (Kline,
2011). Son olarak dl¢giim modeli kapsamindaki orgiitsel yetkinlik ve alt boyutlarinin
yani sira diger bes Olgegin Cronbach's alpha katsayilart 0.73 ile 0.98 arasinda
degismektedir. Yonetim yazininda giivenilirlik katsayilarinin 0.70 ve {izeri olmasi
kabul goriir (Nunnally, 1978). Béylece dl¢iim modelindeki alt1 6lgegin i¢ tutarliliginin

saglandigi rahatlikla sdylenebilir.

Tablo 5.4: Olgiim Modelindeki Olgeklerin Giivenilirlik ve Yakinsak Gegerliligine iliskin Bulgular
Ikinci Diizey DFA Sonuclart

ORGUTSEL YETKINLIK
(Cronbach's a = .87, BYG = .89, OAV = .83)

ifadeler Faktor t
Yiikii (B) | Degeri*

Calisan Yetkinligi ,890 *

Yonetici Yetkinligi ,896 12,601

SOSYAL ORTAMDA GELiSMELERI KACIRMA KORKUSU
(Cronbach's a=.73, BYG =.74, OAV = .67)
Belirsizlik Kaynakli Korku ,654 *
Segilen Secenek Kaynakli Pismanlik ,873 11,543

Birinci Diizey DFA Sonuclart

ORGUTSEL YETKINLIK (Cronbach's a = .87, BYG = .89, OAV = .83)

Calisan Yetkinligi (Cronbach's a = .98, BYG = .98, OAV = .77)

OYl.itfaiye teskilatinda acil durum ve afet yonetimi sistemi oldukca 810 «
etkindir. ’

OY2.itfaiye teskilatinda her zaman {ist ydnetimin liderligine tanik olurum. , 724 25,077

OY3.Bir yangin veya afet (acil durum) durumuyla basa ¢ikmak icin isin
yangin vey ( ) yla basa ¢ ¢in is 859 26,494
ptf noktalarini bilirim.

OY4.Acil bir durum oldugunda cagriy1 alabilir ve gerekli yerlere
,857 25,426
iletebilirim.
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OY5.Acil bir durum oldugunda ilk yardimi uygulayabilirim ,850 25,104
0Y6.Acil bir durum veya afet olayinda itfaiye personeli olarak gérev ve
,8608 25,923
sorumluluklarimi bilirim.
OY7.Itfaiye teskilatinin acil durum ve afet ile ilgili mevcut yonergelere
,886 26,759
hakimim.
OYS8.itfaiye teskilatin1 bilir ve acil bir durumda itfaiye eri roliinii en iyi
,861 25,607
sekilde oynayabilirim.
OY9.Bir itfaiye personeli olarak sistematik degerlendirme, denetim ve
,892 27,061
raporlama dahil olay mahallini yonetebilirim.
OY10.itfaiyedeki pozisyonuma gore gdrevimi en iyi sekilde yaparim. ,860 25,554
OY11l.Yanginda zarar goren kisilerin durumlarmi anlayabilir ve
i ,865 25,773
sorunlarini ¢ozebilirim.
OY12.Acil bir durum oldugunda olaya miidahale etme prosediiriinii bilir o 26,114
ve evraklarint hazirlayabilirim. ’ ’
OY13.Acil bir durumda diger itfaiye personeline bilginin nasil
,884 26,687
iletilecegine dair prosediirleri bilirim.
OY14.Acil durum veya afet ile ilgili bilgiyi toplayip itfaiye personeli ile
M g gly1 toplayip yep 887 26,824
etkin bir sekilde paylagirim.
OY15.Afete hazirlik igin birlikte ¢alisacagimiz 6nemli ortak kuruluslar
,867 25,876
veya diger kurumlarla etkili bir sekilde ¢aligabilirim.
0Y16.Acil durumlarla iliskili tim konularda uygun psikolojik destek
» ,825 24,013
sunabilirim.
OY18.Acil bir durum ve afette hassas ve savunmasiz gruplara yonelik
. . . 811 23,427
yetkin bir itfaiye personeli rolii iistlenebilirim.
Yénetici Yetkinligi (Cronbach's a.= .96, BYG = .96, OAV = .72)
OY17.Acil durum ve afette zarar gorenlere afetin ve acil durumun uzun . .
vadeli etkileri konusunda danismanlik yapabilir ve egitim verebilirim. ’
OY19.Acil bir durumda itfaiye personelleri arasinda is birligi ve ekip
,810 21,361
caligmasi yiiksektir.
0Y20.itfaiye personelinin kisilik 6zellikleri arasinda esneklik, iyimserlik,
,814 20,905
kararlilik ve dayaniklilik baskindir.
OY21. itfaiye teskilati, acil bir durum ve afette yerel kaynaklar,
,822 19,782
networkler ve diger kurumlardaki desteklerden yararlanir.
OY22.itfaiye personeli arasinda arkadashk havasi hakimdir. ,833 20,067
OY23.itfaiye teskilati, personelde tiikenmisligi onlemek igin 6z bakim
) ) ,798 19,148
aktiviteleri (imkanlar1) sunar.
OY24.itfaiye teskilatinda orgiit igi iletisim kadar kurumlar arasi iletigimi
,773 18,544

de 6nemser.
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OY25.itfaiye teskilatinda yoneticiler catigmalari etkin bir sekilde
» ,786 18,868
yonetebilir.
0Y26.1tfaiye teskilatindaki personelin planli yapisal degisimlerle basa
Y P P yap & ,823 19,800
¢ikabilme yeteneklerine giivenirim.
OY27.itfaiye teskilati personeli tim degisim taleplerini karsilamada
Y P s P ,874 21,075
giiven verir.
OY28.itfaiye teskilati personeli ahlaki catismalar ve sorunlarla basa
,861 20,735
cikabilme kabiliyetine sahiptir.
0Y29.itfaiye teskilat: personeli, kararlarim etik agidan savunabilir. ,848 20,428
0Y30.itfaiye teskilat: personeli farkli kiiltiirel yerlerde calisabilir ve yeni 815 10,608
bir ortamda olma baskisi ile basa ¢ikabilir. ’ ’
YONETICI NEZAKETSIZLIGI (Cronbach's o = .95, BYG = .95, OAV = .76)
ifadeler Faktor t
Yiikii (B) | Degeri*
Gegen yul isyerinizde size karsi asagidaki davramislart ne siklikta
yasandigini belirtiniz.
YN1. Ustlerinizce herhangi bir sekilde asagilandimz ya da 245 .
kiiciimsendiginiz oldu mu? Y
YN2. Ustleriniz tarafindan sdylediklerinizin 6nemsenmedigi ya da
,767 22,724
fikirlerinizin dikkate alinmadigi oldu mu?
YN3. Ustlerinizce hakkinizda algaltict veya onur kirici ifadelerde
,866 23,489
bulunuldu mu?
YN4. Ustleriniz tarafindan herkesin iginde veya yalniz iken size meslek
,890 22,538
ahlakina aykiri sekilde hitap edildi mi?
YNS5. Ustleriniz tarafindan isyerindeki iliskilerde dislandigimiz veya yok
,893 22,709
sayildiginiz oldu mu?
YN6. Ustleriniz tarafindan sorumluluk alaninizda olan bir konuda
,871 22,082
yaptigimiz bir degerlendirme siiphe ile karsiland1 m1?
YN7. Ustleriniz tarafindan istemediginiz halde kisisel konularda bir
,863 21,850
tartigmanin igine ¢ekilmeye ¢alisildiniz mi1?
POZITIF PSIKOLOJIK CIKTILAR
GELISME (Cronbach's o.= .91, BYG = .91, OAV =.70)
ifadeler Faktor t
Yiikii (3) | Degeri*
GL1. Amagl ve anlamli bir hayat siiriiyorum. 7117 *
GL2. Sosyal iligkilerim destekleyici ve odiillendiricidir. ,823 20,489
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GLA4. Baskalarmin mutluluguna ve refahina aktif olarak katkida

bulunurum. 733 18133

GLS. Benim igin 6nemli olan faaliyetlerde yetkin ve yetenekli biriyim. ,761 17,103

GL6. Ben iyi bir insanim ve iyi bir hayat yasiyorum. ,793 17,819

GL7. Gelecegim hakkinda iyimserim ,888 19,322

YASAM MEMNUNIYETI (Cronbach's a = .94, BYG = .94, OAV = .79)

YML. Bir¢ok agidan hayatim ideale yakindir. ,879 *

YM2. Yasam kosullarim mikkemmeldir. ,880 28,473

YM3. Hayatimdan memnunum. ,858 29,938

YM4. Simdiye kadar hayattan istedigim 6nemli seyleri elde ettim. ,879 28,266

YMS. Yeniden diinyaya gelsem, ayni sekilde yasamimu stirdiiriirim. ,844 27,018

GENEL MUTLULUK (Cronbach's o = .82, BYG = .83, OAV = .69)

GM1. Genel olarak kendimi mutlu biri diisiiniiyorum. ,840 *

GM2. Yasitlarimin ¢oguyla kiyasladigimda kendimi mutlu diisiiniiriim. ,832 19,464

GMa3. Bazi insanlar genellikle cok mutludur (Hayatta ne olup bittigini

dikkate olmadan hayattan zevk alirlar ve her seyden en iyi sekilde istifade ,637 16,309

ederler.)

SOSYAL ORTAMDA GELISMELERI KACIRMA KORKUSU
(Cronbach's a =.73, BYG =.74, OAV = .67)

ifadeler Faktor t

Yiikii (B) | Degeri*
Belirsizlik Kaynakli Korku
(Cronbach's a = .89, BYG = .89, OAV =.69)

SOGKKI1. Bagkalarinin benimkilerden daha doyurucu deneyimler 742 .

yasadigindan korkarim.

SOGKK?2. Arkadaslarimin benimkilerden daha doyurucu deneyimler

yasadigindan korkarim. 829 23,329

SOGKK3. Arkadaglarimin  bensiz  eglendiklerini  6grendigimde

endiselenirim. 875 19773

SOGKK4. Arkadaglarimm neler yaptigimi bilmedigimde kaygi

hissederim. s o ] " 781 13872

SOGKKS. Arkadaglarim arasindaki sakalar1 ve muhabbetleri anlamak 77 15,136

benim i¢in dnemlidir.

Secilen Segenek Kaynakli Pismanlik
(Cronbach's a=.76, BYG =.77, OAV = .62)
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SOGKKS6. Bazen ¢evremde neler olup bittigini takip etmek igin fazla 297 .
zaman harcay1ip harcamadigimi1 merak ederim. '

SOGKK?7. Arkadaslarimla bulusma firsatin1 kagirmak canimi sikar. 693 14.341
SOGKKDY. Planlanmis bir toplantiy1 kagirdigimda rahatsiz olurum. 685 14.230

(")l(;iim Modelinin Uyum iyiligi Degerleri: y%/sd=1,843; GFI=, 850; AGFI=831; IFIL:;, 961;
TLI=,957 ; CFI=,961; SRMR= 0,047; RMSEA= 0,038.

*1’e sabitlenmis oldugunu ifade etmektedir. *** p<.001

Tablo 5.5te yeterli kabul edilen uyum iyiligi degerlerine sahip 6l¢iim modelindeki alti
degisken arasindaki korelasyon katsayilarinin, degiskenlere iliskin OAV degerlerinin
karekokiinii agmamasi nedeniyle tiim 6lcekler ayirt edici gegerlik saglanmistir (Kline,
2011). Boylece alt1 6lgek icin hem yakinsak gegerlik hem de ayirt edici gegerlik

saglanmasi, yap1 gecerliginin saglandigi anlamina gelmektedir.

Tablo 5.5: Ayirt Edici Gegerlilik Sonuglart

Degiskenler X Sa?)tl.na 1 2 3 4 S 6
1.0Y 3,92 1,43 911

2.YN 3,14 1,52 | -173 | 872

3.SOGKK 2,78 1,16 ,058 ,087 ,818

4.GL 4,99 1,27 ,241 -,242 119 837

5.YM 3,63 1,70 411 -,182 ,111 263 ,388

6.GM 3,53 1,42 ,360 -,224 ,069 ,273 364 ,830

- OY: Orgiitsel Yetkinlik, YN: Yénetici Nezaketsizligi, GL: Gelisme, YM: Yasam Memnuniyeti, GM:
Genel Mutluluk, SOGKK: Sosyal Ortamda Gelismeleri Kagirma Korkusu.

-Tabloda ve koyu olmayan katsayilar korelasyonlar iken, ¢apraz seyreden koyu katsayilar OAV
degerlerinin karekokii olmaktadir.

Tablo 5.6’da Ol¢lim modelindeki degiskenler arasi korelasyon katsayilari
incelendiginde; orgiitsel yetkinligin psikolojik ¢iktilardan gelisme (r =,253; p<0.01),
yasam memnuniyeti (r = ,396; p<0.001) ve genel mutluluk (r = ,378; p<0.001) ile
pozitif ve anlamli iligki icerisinde oldugu saptanmistir. Ancak orgiitsel yetkinlik ile
yonetici nezaketsizligi arasinda negatif ve anlamli bir iligki (r = -,164; p<0.001)
gozlenirken, orgiitsel yetkinlik ile sosyal ortamda gelismeleri kacirma korkusu

arasinda pozitif ama anlamli olmayan bir iliski oldugu goriilmektedir (r = ,063;
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p>0.05). Ote yandan ydnetici nezaketsizligi ile psikolojik ¢iktilar olan gelisme (r = -
,221; p<0.01), yasam memnuniyeti (r = -,145; p<0.01) ve genel mutluluk (r = -,258;
p<0.001) arasinda negatif ve anlaml bir iligski oldugu belirlenmistir. Fakat yonetici
nezaketsizliginin sosyal ortamda gelismeleri kacirma korkusu ile pozitif ve anlaml

sekilde iliskili oldugu gdzlenmistir (r = ,086; p<0.05).

Tablo 5.6: Korelasyon Katsayilar

Degiskenler X Saitl.na 1 2 3 4 S 6
1.0Y 3,93 1,42 1

2.YN 2,97 1,50 | -,164" 1

3.SOGKK 2,79 1,17 ,063 086" 1

4.GL 4,92 132 | 258" | -2217 | _qo4v 1

5.YM 3,65 1,71 ,396™ -,145” A1 267" 1

6.GM 3,62 1,47 ,378™ -,258" ,075 ,282™ 343™ 1

“#p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001; OY: Orgiitsel Yetkinlik, YN: Y3netici Nezaketsizligi, GL: Gelisme, YM: Yasam
Memnuniyeti, GM: Genel Mutluluk, SOGKK: Sosyal Ortamda Gelismeleri Kagirma Korkusu.

Yine sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusunun gelisme ile negatif ve anlaml
bir iligki (r = -,124; p<0.05), ancak yasam memnuniyeti ile pozitif ve anlamli bir iligki
icinde oldugu gozlenmistir (r =,111; p<0.05). Buna karsin sosyal ortamda gelismeleri
kagirma korkusu ile genel mutluluk arasinda pozitif ama anlamli olmayan bir iligki
oldugu saptanmistir (r = ,075; p>0.05). Son olarak psikolojik ¢iktilardan gelismenin
hem yagam memnuniyeti (r =,267; p<0.01) hem de genel mutluluk (r =,282; p<0.001)
pozitif ve anlamli iliski icinde oldugu gozlenmektedir. Benzer sekilde yasam
memnuniyeti ile genel mutluluk arasinda da pozitif ve anlaml iliski oldugu

belirlenmistir (r =,343; p<0.001).

5.3.2. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi
Bu kisimda orgiitsel yetkinlik ve yonetici nezaketsizligi psikolojik ¢iktilar tizerindeki
etkileri ve bu etkide sosyal ortamda gelismeleri kacirma korkusunun diizenleyici rolii

incelenmektedir.
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5.3.2.1. Orgiitsel Yetkinligin Psikolojik Ciktilara Etkisinde Sosyal Ortamda
Gelismeleri Kacirma Korkusunun Diizenleyici Rolii

Orgiitsel yetkinligin psikolojik ¢iktilar olan gelisme, yasam memnuniyeti ve genel
mutluluga etkisinde sosyal ortamda gelismeleri kacirma korkusunun diizenleyici rolii

asagida test edilmektedir.

5.3.2.1.1. Orgiitsel Yetkinligin Gelismeye Etkisinde Sosyal Ortamda Gelismeleri
Kacirma Korkusunun Diizenleyici Rolii

Orgiitsel yetkinligin gelisme iizerindeki etkisinde sosyal ortamda gelismeleri kagirma
korkusunun diizenleyici rolii oynayip oynamadigina iliskin hipotezi test etmek
maksadiyla Aiken ve West (1991) tarafindan 6nerilen prosediir tercih edilmistir. Bu
baglamda ilk 6nce ¢oklu bagint1 sorunu olmamasi i¢in Orgiitsel yetkinlik (OY) ve
sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusu (SOGKK) degiskenlerinin
merkezlenmesi saglanmistir. Daha sonra gelisme (GL) iizerinde OY ve SOGKK
etkilesiminin bir etkisi olup olmadigini test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon
analizi uygulanmistir. Modelde VIF degerleri 1 ila 1,15 arasindadir. Bu degerler,
istenen deger olan 10°dan ¢ok diisiiktiir. Yine en diisiik tolerans degeri ,985’tir. Bu
degerde ,10’dan oldukea yiiksektir. Bu nedenle ¢oklu baginti sorununa rastlanmamigtir
(Biiyiikuysal ve Oz, 2016). Ote yandan Durbin-Watson katsayis1 1,730 olarak tespit
edilmistir. Bu deger de 2’den diisiik oldugu icin otokorelasyon sorununa
rastlanmamaktadir (Savin ve White, 1977). Modelin istatistiksel agidan anlaml
soylenebilir (R*= 0,098; F-s37= 21,170; p<0,001). Bulgulara gére OY, SOGKK ve
OYXSOGKK etkilesim teriminin GL’ye iliskin varyanstaki degismeyi %9.8
acikladigi goriilmektedir (Tablo 5.7). Bu degiskenler psikolojik ¢iktilardan gelismeyi
diisiik diizeyde etkilemektedir. Regresyon analizi bulgularina gore orgiitsel yetkinlik
psikolojik c¢iktilardan gelismeyi pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir (B= ,253;
p<0.001). Bu nedenle Hipotez 1a desteklenmistir.

156



Tablo 5.7: Orgiitsel Yetkinligin Gelismeye Etkisinde Sosyal Ortamda Gelismeleri Kagirma

Korkusunun Diizenleyici Rolii

Bagimli Degisken: Gelisme

St. B t degeri R? AR? F F degisim
Model 1 064 40,433
(Sabit) 4,920 93,644
oy 253k 6,351
Model 2 ,084 ,020 26,913 12,692
(Sabit) 4,920 94,569
oy 262%%% 6,624
SOGKK 141 -3,563
Model 3 ,098 ,014 21,170 8,956
(Sabit) 4,920 95,206
oy 264%%% 6,723
SOGKK -, 129% -3,254
Etkilesim (OYXSOGKK) S 118%* -2,993

##xp< 001, **p<.01, *p<.05; OY: Orgiitsel Yetkinlik, GL: Gelisme, SOGKK: Sosyal Ortamda Gelismeleri

Kagirma Korkusu.

Model 3’te etkilesim teriminin, GL iizerinde negatif ve anlamli etkiye sahip oldugu

goriilmektedir (B= -,118; p<0.01). Dolayistyla Hipotez 3a kabul edilmistir. Ayni

zamanda bu degiskenler arasindaki etkilesimi test etmek icin de Dawson’in (2014)

egim testi (simple slope) analizinden yararlanilmigtir. Stone ve Hollenbeck’in (1989)

onerdigi metodoloji tercih edilerek sirasiyla degiskenlerin ortalamasinin, bir standart

sapma altinda ve iistiinde olacak sekilde belirlenerek diizenleyici etki durumu Sekil

5.2°de goriilmektedir.

157



5,29605744

« 54— -
g 458302884 ____——mroioo---" 4,99897116
= }
3 4,54304256 —e— Dusik
4 SOGKK
---#--- Yiksek
SOGKK

Diisiik Orgiitsel Yetkinlik Yiiksek Orgiitsel Yetkinlik

Sekil 5.1: Orgiitsel Yetkinlik ile Gelisme Arasindaki iliskide Sosyal Ortamda Gelismeleri Kagirma
Korkusunun Diizenleyici Etkisi

Slope testi sonuglarina gore, SOGKK diisiik olmasi durumunda yiiksek oOrgiitsel
yetkinlige sahip olan ile diisiik orgiitsel yetkinlige sahip olanlarin gelisme ile algilar
arasinda anlaml bir farklilik vardir [Gradient of slope for Diisiik SOGKK (m) = ,264;
t= 2,231; p<0.05]. Daha dogrusu sosyal ortamda gelismeleri kag¢irma korkusunun
diisik olmasi durumunda itfaiye calisanlarinin Orgiitsel yetkinlikleri arttikea,
calisanlarin psikolojik ¢iktilarindan gelisme de artmaktadir. Ancak orgiitsel yetkinlik
diistiikce psikolojik c¢iktilardan gelismede azalmaktadir. Bu nedenle sadece sosyal
ortamda geligsmeleri kacirma korkusunun diisiik oldugu durumlarda Hipotez 3a
desteklenmistir. Buna karsin slope testi sonuglari, sosyal ortamda gelismeleri kagirma
korkusunun yiiksek oldugunda orgiitsel yetkinligi yiiksek itfaiyeciler ile Orgiitsel
yetkinligi diisiik itfaiyecilerin gelisme algilar1 arasinda anlaml bir farklilik olmadigi
saptanmistir [Gradient of slope for Yiiksek SOGKK (m)=,146; t=0,688; p>0.05]. Bu
baglamda orgiitsel yetkinlik arttik¢a ¢alisanlarin psikolojik ¢iktilardan gelismede yine
artis mevcuttur. Buna karsin orgiitsel yetkinlik diistiikge ¢alisanlarin gelisime iliskin
algilarinda da azalis var. Fakat her iki grubun gelismeye iliskin algilar1 konusunda

anlaml bir farklilik bulunmamaktadir.
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5.3.2.1.2. Orgiitsel Yetkinligin Yasam Memnuniyetine Etkisinde Sosyal Ortamda
Gelismeleri Kacirma Korkusunun Diizenleyici Rolii

Coklu baginti sorunu olmamasi i¢in OY ve SOGKK degiskenlerinin
merkezlenmesinden sonra Aiken ve West’in (1991) hiyerarsik regresyon analizi
prosediiriiyle orgiitsel yetkinlik ile yasam memnuniyeti arasindaki iliskide sosyal
ortamda gelismeleri kagirma korkusunun diizenleyici etkisi test edilmistir (Tablo 5.8).
Regresyon modelinde VIF degerlerinin 1 ila 1,15 arasinda degistigi gozlenmistir. Bu
degerin istenen deger olan 10’dan oldukca diisiiktiir. En diisiik tolerans degerinin ,985
oldugu ve bu degerin ,10’dan ¢ok yiiksek oldugu saptanmistir. Bu yiizden ¢coklu baginti
sorunu bulunmamaktadir. Buna ilaveten Durbin-Watson katsayisinin 1,844 olarak
tespit edilmistir. Bu deger 2’den kii¢iik oldugundan otokorelasyon sorunu
bulunmamaktadir. Modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu anlasiimaktadir (R?>=
0,189; F-ss7= 18,597; p<0,001). Bulgulara gore OY, SOGKK ve OYXSOGKK
etkilesim terimi, yasam memnuniyetine dair varyanstaki degismenin %18.9’unu
aciklamaktadir. Hiyerarsik regresyon analizi bulgular1 incelendiginde; oOrgiitsel
yetkinligin psikolojik ¢iktilardan yasam memnuniyetini pozitif ve anlamli sekilde
etkiledigi goriilmektedir (B= ,411; p<0.001). Bu bulguya gore Hipotez 1b kabul
edilmektedir. Bununla birlikte Model 3’te etkilesim teriminin, YM’yi negatif ve
anlaml etkilemektedir (B=-,113; p<0.05). Dolayisiyla Hipotez 3b de kabul edilmistir.

Tablo 5.8: Orgiitsel Yetkinligin Yasam Memnuniyetine Etkisinde Sosyal Ortamda Gelismeleri

Kagirma Korkusunun Diizenleyici Rolii

Bagimli Degigsken: Yasam Memnuniyeti

St. B t degeri R? AR? F F dogisim

Model 1 ,169 119,956

(Sabit) 3,630 56,840

oY AL1E*x 10,952

Model 2 177 ,008 63,147 5,434
(Sabit) 3,630 57,054

oY A06*** 10,839

SOGKK L087* 2,331

Model 3 ,189 ,013 18,597 9,120
(Sabit) 3,641 57,525
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oY A09*** 10,995

SOGKK ,100% 2,673

Etkilesim (OYXSOGKK) -, 113% -3,020

*#xp< 001, ¥*p<.01, *p<.05; OY: Orgiitsel Yetkinlik, YM: Yasam Memnuniyeti, SOGKK: Sosyal Ortamda
Gelismeleri Kagirma Korkusu.

Degiskenler arasindaki etkilesimi test etmek i¢cin Dawson (2014) egim testi (simple
slope), Stone ve Hollenbeck’in (1989) oOnerdigi metodoloji esas alinarak
uygulanmistir. Sekil 5.3 teki slope testi sonuglar1 degerlendirildiginde, sosyal ortamda
gelismeleri kagirma korkusunun diisiik olmast durumunda diisiik 6rgiitsel yetkinlige
sahip olanlar ile yiiksek orgiitsel yetkinlige sahip calisanlarin yasam memnuniyetine
dair algilarinin anlamh sekilde farklilik arz ettigi goriilmektedir [Gradient of slope for
Diisiik SOGKK (m)=,409; t= 3,547; p<0.01]. Daha acik bir ifadeyle diisitk SOGKK
durumunda itfaiye ¢alisanlarinin 6rgiitsel yetkinlikleri arttikca, calisanlarin psikolojik
ciktilarindan yasam memnuniyetinde artig olmaktadir. Buna karsin orgiitsel yetkinlik
distiikge psikolojik ¢iktilardan yasam memnuniyetinde daha fazla diisme
yasanmaktadir. Boylece sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusunun diisiik oldugu
durumlarda Hipotez 3b desteklenmistir. Diger yandan slope testi sonuglarina gore,
sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusu yiiksek oldugunda orgiitsel yetkinligi
yiiksek itfaiye c¢alisanlar1 ile Orgiitsel yetkinligi diigiik itfaiye ¢alisanlarin yasam
memnuniyeti algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir [Gradient of
slope for Yiiksek SOGKK (m)=,296; t=1,1395; p>0.05]. Orgiitsel yetkinlik arttik¢a
calisanlarin yasam memnuniyetinde artis olmaktadir. Keza orglitsel yetkinlik diistiikce
itfaiye calisanlarinin yasam memnuniyetinde de azalma olmaktadir. Ancak gruplarin

yasam memnuniyeti konusundaki algi farkliliklarin anlamli olmadig1 gézlenmektedir.
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Sekil 5.3: Orgiitsel Yetkinlik ile Yasam Memnuniyeti Arasindaki iliskide Sosyal Ortamda Gelismeleri
Kagirma Korkusunun Diizenleyici Etkisi

5.3.2.1.3. Orgiitsel Yetkinligin Genel Mutluluga Etkisinde Sosyal Ortamda
Gelismeleri Kacirma Korkusunun Diizenleyici Rolii

Tablo 5.9°da orgiitsel yetkinligin genel mutluluga etkisinde sosyal ortamda gelismeleri
kacirma korkusunun diizenleyici roliinli test etmek icin Aiken ve West (1991)
prosediirii ile yapilan hiyerarsik regresyon analizi bulgularina gore modelde VIF
degerlerinin 1 ila 1,16 arasinda degismektedir. Bu degerin istenen deger olan 10’dan
oldukea diisiik oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte en diisiik tolerans degeri ,984
olup ,10°dan ¢ok yiiksektir. Dolayisiyla ¢oklu baginti sorununa rastlanilmamustir.
Diger yandan Durbin-Watson katsayisinin 1,807 olarak saptanmistir. Bu deger 2’den
diisiik oldugu icin otokorelasyon sorununa da rastlanilmamistir. Model istatistiksel
acidan anlamlidir (R?>= 0,151; Fa-ssr= 34,842; p<0,001). Bulgularina gére OY,
SOGKK ve OYXSOGKK etkilesim terimi, genel mutluluga dair varyanstaki
degismenin %15.1’ini agiklamaktadir. Regresyon analizi bulgular1 incelendiginde;
orgiitsel yetkinlik psikolojik ¢iktilardan genel mutlulugu pozitif yonli anlamli sekilde
etkilemektedir (B=,378; p<0.001). Boylece Hipotez 1¢ kabul edilmektedir. Buna karsin
Model 3’te etkilesim terimi, GM’yi negatif ve anlamli sekilde etkilemektedir (3= -,076;
p<0.05). Bu yiizden Hipotez 3¢ kabul edilmistir.
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Tablo 5.9: Orgiitsel Yetkinligin Genel Mutluluga Etkisinde Sosyal Ortamda Gelismeleri Kagirma

Korkusunun Diizenleyici Rolii

Bagimli Degisken: Genel Mutluluk
St. B t R? AR? F F degisim
degeri
Model 1 ,143 98,113
(Sabit) 3,621 64,569
004 ,378%%% 9,905
Model 2 ,145 ,003 50,041 1,830
(Sabit) 3.621 64,614
004 ,375% %k 9,808
SOGKK ,052 1,353
Model 3 ,151 ,006 34,842 3,943
(Sabit) 3.621 64,776
004 ,376% %% 9,868
SOGKK ,060 1,556
Etkilesim (OYXSOGKK) -,076% -1,986

#xn<, 001, **p<.01, *p<.05; OY: Orgiitsel Yetkinlik, GM: Genel Mutluluk, SOGKK: Sosyal Ortamda
Gelismeleri Kagirma Korkusu.

Sekil 5.4’te goriildiigii gibi degiskenler arasindaki etkilesimin etkisini dogrulamak icin
uygulanan Dawson (2014) egim testi (slope testi) bulgularinda gore, Diisilk SOGKK
durumunda diisiik orgiitsel yetkinlige sahip itfaiye calisanlari ile yiiksek orgiitsel
yetkinlige sahip ¢alisanlarin genel mutluluk algilarinin anlamli sekilde farklilik
gosterdigi tespit edilmistir [Gradient of slope for Diisilk SOGKK (m)=,376; t=3,178;
p<0.001). Yani sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusunun diisiik olmasi
durumunda itfaiye ¢aliganlarinin orgiitsel yetkinlikleri arttik¢a, psikolojik ¢iktilarindan
genel mutluluk hizla artis gostermektedir. Ancak orgiitsel yetkinlik diistiikce genel
mutluluk algilarinda diisiis goriilmektedir. Bu bulguya goére Hipotez 3¢ kabul

edilmistir.

Buna karsin slope testine gore Yiiksek SOGKK durumunda orgiitsel yetkinlik arttikca
itfaiye calisanlarin genel mutlulugunda artis olmaktadir. Fakat Orgiitsel yetkinlik

diistiikce calisanlarin genel mutluluk algilarinda bir diisme var. Fakat iki grubun genel
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mutluluk algilart anlamli farklilik gostermemistir [Gradient of slope for Yiiksek
SOGKK (m)=,300; t=1,414; p>0.05]. Kisaca Yiiksek SOGKK durumunda yiiksek
orgiitsel yetkinlikteki genel mutluluktaki artig, Diisik SOGKK durumunda yiiksek
orgiitsel yetkinlikteki genel mutluluk artisina nazaran diisiik kalmaktadir. Ote yandan
Yiiksek SOGKK durumunda diisiik orgiitsel yetkinlikteki genel mutluluktaki azalig ise
Diisiik SOGKK durumunda diistik orgiitsel yetkinlikteki genel mutluluktaki azalisa
gore daha yiiksektir.
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Sekil 5.4: Orgiitsel Yetkinlik ile Genel Mutluluk Arasindaki iliskide Sosyal Ortamda Gelismeleri
Kagirma Korkusunun Diizenleyici Etkisi

5.3.2.2. Yonetici Nezaketsizliginin Psikolojik Ciktilara Etkisinde Sosyal Ortamda
Gelismeleri Ka¢irma Korkusunun Diizenleyici Rolii
Yonetici nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilar olan gelisme, yasam memnuniyeti ve

genel mutluluga etkisinde sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusunun diizenleyici

rolii agagida test edilmektedir.

5.3.2.2.1. Yonetici Nezaketsizliginin Gelismeye Etkisinde Sosyal Ortamda
Gelismeleri Kacirma Korkusunun Diizenleyici Rolii
Modelde ¢oklu bagint1 sorunu olmamasi i¢in ilk 6nce yonetici nezaketsizligi (YN) ve

sosyal ortamda gelismeleri kac¢irma korkusu (SOGKK) degiskenlerinin
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merkezlenmistir. Daha sonra yonetici nezaketsizliginin gelismeye etkisinde sosyal
ortamda geligsmeleri kacirma korkusunun diizenleyici roliiniin olup olmadigina
(gelisme tizerinde YN ve SOGKK etkilesiminin etkisinin olup olmadigini ortaya
koymaya) iliskin hipotezi test etmek icin Aiken ve West (1991) prosediirii ile
hiyerarsik regresyon analizi kullanilmistir. Modelde VIF degerlerinin 1 ila 1,16
arasinda oldugu goriilmektedir. En diisiik tolerans degeri ise ,984’tlir. Dolayisiyla
yukarida belirttigimiz gibi ¢oklu baginti sorunu bulunmamaktadir. Bununla birlikte
Durbin-Watson katsayisi da 1,655 olarak hesaplandigindan otokorelasyon sorunu
bulunmamaktadir (Savin ve White, 1977). YN’nin bagimiz degisken ve GL’nin
bagimli degisken oldugu modele SOGKK diizenleyici olarak dahil oldugu aragtirma
modeli istatistiksel agidan anlamlidir (R?>= 0,062; F3-s87= 13,012; p<0,001). Modelde
YN, SOGKK ve YNXSOGKK etkilesim teriminin GL’ye iliskin varyanstaki
degismeyi % 6.2 agiklamaktadir (Tablo 5.10). Bu ii¢ degisken gelismeye diisiik
diizeyde etki etmektedir (Cohen, 1988). Bulgulara gore yonetici nezaketsizliginin
psikolojik ¢iktilardan gelisme negatif ve anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir
(B=-,221; p<0.001). Bu nedenle Hipotez 2a desteklenmistir.

Tablo 5.10: Yonetici Nezaketsizliginin Gelismeye Etkisinde Sosyal Ortamda Gelismeleri Kagirma

Korkusunun Diizenleyici Rolii

Bagimli Degisken: Geligme
St. B t degeri R? AR? F F degisim

Model 1 92,890 ,049 30,239

(Sabit) 4,920 93,644

YN - 20wk -5,499

Model 2 ,060 ,011 18,783 7,019
(Sabit) 4,920 93,363

YN - 212k -5,279

SOGKK -, 106%* -2,649

Model 3 ,062 ,002 13,012 1,441
(Sabit) 4,920 93,398

YN - 21 2% -5,284

SOGKK S 111%* 2,752

Etkilesim (YNXSOGKK) ,048 1,200
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*¥**p<.001, **p<.01, *p<.05; YN: Yonetici Nezaketsizligi, GL: Gelisgme, SOGKK: Sosyal Ortamda Gelismeleri
Kagirma Korkusu.

Model 3’te etkilesim teriminin (YNXSOGKK), GL iizerinde pozitif ama anlamh
olmayan etkiye sahiptir (8= ,048; p>0.05). Bu yiizden Hipotez 4a ret edilmistir. Ayrica
GL tizerinde etkilesimin etkisini dogrulamak i¢in Dawson’in (2014) simple slope
(egim testi) analizinden yararlanilmistir. Stone ve Hollenbeck’in (1989) oOnerdigi
metodoloji tercih edilerek sirasiyla degiskenlerin ortalamasinin, bir standart sapma
altinda ve Ustlinde olacak sekilde belirlenerek diizenleyici etki durumu Sekil 5.5°te

gosterilmektedir.

Slope testi sonuglarma gore, SOGKK diisiik olmasi durumunda yiiksek ydnetici
nezaketsizligine maruz kalan c¢alisanlar ile diisiik yonetici nezaketsizligine maruz
kalanlarin geligsme ile ilgili algilart anlaml farklilik géstermemektedir [Gradient of
slope for Diisiik SOGKK (m) = -,212; t= -1,626; p<0.001]. Daha dogrusu sosyal
ortamda gelismeleri kagirma korkusunun diisiik olmasi durumunda yonetici
nezaketsizligi distiikce, itfaiye calisanlarinin psikolojik c¢iktilarindan gelisme
artmaktadir. Ancak yonetici nezaketsizligi ylikseldik¢e gelisme azalmaktadir. Benzer
sekilde slope testi sonuglari, sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusunun yiiksek
oldugunda yiiksek yonetici nezaketsizligini deneyimleyen ¢alisanlar ile diisiik yonetici
yetersizligini deneyimleyen calisanlarin gelisme algilar1 arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 saptanmistir [Gradient of slope for Yiiksek SOGKK (m)= -,164; t=-0,638;
p>0.05]. Yani SOGKK yiiksek olursa yonetici nezaketsizligi arttik¢a calisanlarin
gelisime dair algilar1 diismektedir. Ancak yonetici nezaketsizligi diistiikge de
calisanlarin gelisime iliskin algilarinda artis s6z konudur. Bu iki grubun gelismeye
iliskin alg1 farkliliklar1 anlamli degildir. Bu yilizden sosyal ortamda gelismeleri
kacirma korkusunun hem diisik hem de yiiksek oldugu durumlarda Hipotez 4a

desteklenmemistir.
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Sekil 5.5: Yonetici Nezaketsizligi ile Gelisme Arasindaki iliskide Sosyal Ortamda Gelismeleri
Kagirma Korkusunun Diizenleyici Etkisi

5.3.2.2.2. Yonetici Nezaketsizliginin Yasam Memnuniyetine Etkisinde Sosyal
Ortamda Gelismeleri Kagirma Korkusunun Diizenleyici Rolii

YN ve SOGKK degiskenlerinin verilerinin merkezilesmesinin akabinde Aiken ve
West (1991) tarafindan Onerilen hiyerarsik regresyon analizi prosediirii yardimiyla
yOnetici nezaketsizliginin yasam memnuniyetine etkisinde sosyal ortamda gelismeleri
kacirma korkusunun diizenleyici rolii test edilmistir (Tablo 5.11). Regresyon
modelinde VIF degerlerinin 1 ila 1,16 arasinda degistigi gozlenmistir. Bu degerin
istenen deger olan 10’dan oldukg¢a diistiktiir. En diisiik tolerans degerinin ,984’tiir ve
ve bu deger istenen deger olan ,10’dan oldukca yiiksektir. Dolayisiyla ¢oklu baginti
sorunun olmadigr goriilmektedir. Bununla birlikte ilaveten Durbin-Watson
katsayisinin 1,641 oldugu goriilmiistiir. Bu deger kabul goren deger olan 2’den diisiik
oldugu icin otokorelasyon sorunu bulunmamaktadir. Modelin istatistiksel acidan
anlaml1 oldugu anlagilmaktadir (R?= 0,042; F3-587= 8,495; p<0,01). Regresyon analizi
sonuglart YN, SOGKK ve YNXSOGKK etkilesim terimi, yasgam memnuniyetine dair
varyanstaki degismenin % 4.2°sini aciklamaktadir. Bu oran diisiik etkiyi ifade eder.
Regresyon analizi bulgularima gore; yonetici nezaketsizligi psikolojik ¢iktilardan
yasam memnuniyeti lizerinde negatif ve anlamli etkiye sahiptir (B= -,145; p<0.001).

Dolayisiyla Hipotez 2b desteklenmistir. Ancak Model 3’te etkilesim terimi, YM’yi

166



pozitif ama anlamli olmayan sekilde etkilemektedir (B= ,074; p>0.05). Bu yiizden
Hipotez 4b ret edilmistir.

Tablo 5.11: Yonetici Nezaketsizliginin Yagsam Memnuniyetine Etkisinde Sosyal Ortamda Gelismeleri

Kagirma Korkusunun Diizenleyici Rolii

Bagimh Degisken: Yasam Memnuniyeti
St. B t degeri R2 ARZ F F degisim
Model 1 ,021 12,568
(Sabit) 3,645 52,187
YN - 145%%x -3,545
Model 2 ,036 ,015 11,042 9,339
(Sabit) 3,645 52,555
YN - 155%* -3,819
SOGKK 1245 3,056
Model 3 ,042 ,005 8,495 3,314
(Sabit) 3,645 52,659
YN - 155%% -3,830
SOGKK 175 2,876
Etkilesim (YNXSOGKK) 074 1,821

**p<.001, **p<.01, *p<.05; YN: Yonetici Nezaketsizligi, YM: Yasam Memnuniyeti, SOGKK: Sosyal
Ortamda Gelismeleri Kagirma Korkusu

Degiskenler arasindaki etkilesimi test etmek i¢in slope testi sonucglar1 Sekil 5.6’da
goriilmektedir. Bulgular, sosyal ortamda gelismeleri kacirma korkusunun diisiik
olmasi durumunda diisiik diizeyde yonetici nezaketsizligini deneyimleyen calisanlar
ile yiiksek diizeyde yonetici nezaketsizligini deneyimleyen c¢alisanlarin yasam
memnuniyeti algilarinin anlamh sekilde farklilik gostermedigi saptanmistir [Gradient
of slope for Diisiik SOGKK (m)= -,155; t= 1,189; p>0.05]. Grafik incelendiginde
diisik SOGKK durumunda itfaiye c¢alisanlarina yonelik yonetici nezaketsizligi
arttikca, calisanlarin psikolojik c¢iktilarindan yasam memnuniyetinde de azalig
olmaktadir. Tam aksine calisanlara yonelik yOnetici nezaketsizligi diistiikge yasam
memnuniyetinde daha fazla artis olmaktadir. Ote yandan slope testi bulgularina gore,
sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusunun yiliksek olmasi durumunda yiiksek

yonetici nezaketsizligini deneyimleyen itfaiye c¢alisanlari ile diisiik yonetici
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nezaketsizligini deneyimleyen itfaiye ¢alisanlarinin yasam memnuniyeti algilarinin
anlamli bir farklilik arz etmedigi anlagilmaktadir [Gradient of slope for Yiiksek
SOGKK (m)= -,081; t=-0,311; p>0.05]. Calisanlara yonelik yonetici nezaketsizligi
arttikca calisanlarin yagsam memnuniyetinde azalis olmaktadir. Keza calisanlara
yonelik yonetici nezaketsizligi diistiikce calisanlarin yasam memnuniyetinde artis
olmaktadir. Bu yiizden sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusunun gerek diisiik
gerekse yiiksek oldugu durumlarda her iki grubun yasam memnuniyetine dair algi

farkliliklarinin anlamli olmadigindan Hipotez 4b desteklenmemistir.

—e— Disitk
3,88334124 SOGKK
______________________ ---m--- Yiksek

3,8771962 4 %&%ggg%s SOGKK

Yasam Memnuniyeti
~

]
1

Diisiik Yonetici Nezaketsizligi Yiiksek Yonetici Nezaketsizligi

Sekil 5.6: Yonetici Nezaketsizligi ile Yasam Memnuniyeti Arasindaki iliskide Sosyal Ortamda
Gelismeleri Kagirma Korkusunun Diizenleyici Etkisi

5.3.2.2.3. Yonetici Nezaketsizliginin Genel Mutluluga Etkisinde Sosyal Ortamda
Gelismeleri Kacirma Korkusunun Diizenleyici Rolii

Yonetici nezaketsizliginin genel mutluluga etkisinde sosyal ortamda gelismeleri
kagirma korkusunun diizenleyici etkisini ortaya koymak icin Aiken ve West (1991)
prosediirii ile hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Tablo 5.12’deki bulgulara gore
modeldeki VIF degerleri 1 ila 1,16 arasindadir. Bu degerler, istenen deger 10’dan

diisiiktiir. Yine en diisiik tolerans degeri ,984 tiir. Bu deger de kabul edilen sinir degeri
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olan, 10°dan oldukga yiiksektir. Demek ki ¢oklu baginti sorunu bulunmamaktadir.
Ayrica Durbin-Watson katsayisinin 1,807 olarak saptanmistir. Bu deger 2’den diisiik
oldugu icin otokorelasyon sorununa da rastlanilmamistir. Model istatistiksel agidan
anlamhdir (R?>= 0,083; F@a-ssn= 17,716; p<0,001). Modelin bulgularina gére YN,
SOGKK ve YNXSOGKK etkilesim teriminin, genel mutluluga iliskin varyanstaki
degismenin  %38,3’linii  agikladigr  goriilmektedir. Bulgulara gore; yoOnetici
nezaketsizliginin psikolojik ciktilardan genel mutlulugu negatif ve anlamli sekilde
etkiledigi saptanmistir (B= -,258; p<0.001). Bdylelikle Hipotez 2¢ desteklenmektedir.
Buna karsilik Model 3’te etkilesim terimi (YNXSOGKK), GM’yi pozitif ve anlaml
sekilde etkilemektedir (B=,082; p<0.05). Bu yiizden Hipotez 4¢ kabul edilmistir.

Tablo 5.12: Yonetici Nezaketsizliginin Genel Mutluluga Etkisinde Sosyal Ortamda Gelismeleri

Kagirma Korkusunun Diizenleyici Rolii

Bagimli Degisken: Genel Mutluluk

St. B t R’ AR? F F degisim

degeri
Model 1 ,067 42,149

(Sabit) 3,621 61,883
YN 25gxkx | 6,492

Model 2 ,076 ,010 24,292 6,072
(Sabit) 3,621 62,149
YN _267%ex | 6,707
SOGKK ,098* 2,464

Model 3 ,083 ,007 17,716 4,293
(Sabit) 3,621 62,323
YN _267%%% | 6,730
SOGKK ,090%* 2,264
Etkilesim (YNXSOGKK) ,082% 2,072

**p<.001, **p<.01, *p<.05; YN: Yonetici Nezaketsizligi, GM: Genel Mutluluk, SOGKK: Sosyal
Ortamda Geligmeleri Kagirma Korkusu.

Sekil 5.7°te goriildiigli tizere degiskenler arasindaki etkilesimin etkisini dogrulamak
amaciyla uygulanan Dawson’in (2014) slope testi sonuglarina gore, sosyal ortamda

gelismeleri kagirma korkusunun diisiik olmasi durumunda diisiik diizeyde yoOnetici
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nezaketsizligine maruz kalan ¢aliganlar ile yiiksek diizeyde yonetici nezaketsizligine
maruz kalan ¢alisanlarin genel mutluluk algilarinin anlamli sekilde farklilik arz ettigi
gozlenmistir [Gradient of slope for Diisiik SOGKK (m)= -,267; t= 2,048; p<.001).
Yani diisik SOGKK durumunda calisanlar diisiik nezaketsizlige maruz kaldikea,
psikolojik c¢iktilarindan genel mutluluk da kismen artmaktadir. Ancak galisanlar
yiiksek nezaketsizlige maruz kaldikga mutluluk daha fazla azalma olmaktadir. Bu

bulguya gore Hipotez 4c¢ kabul edilmistir.

Buna karsin slope testine gore sosyal ortamda gelismeleri kacirma korkusunun yiiksek
olmasi durumunda ¢alisanlar yiliksek yoOnetici nezaketsizligi deneyim ettikge, genel
mutluluk da azalis olmakta, ¢alisanlar diisiik yonetici nezaketsizligini deneyim ettikge,
calisanlarin genel mutluluklarina yiikselis var. Ama iki grubun genel mutluluga dair
algilar1 anlaml farklilik gostermemektedir [Gradient of slope for Yiiksek SOGKK
(m)=,185; t=-,709; p>0.05]. Kisaca Yiiksek SOGKK durumunda c¢alisanlar yiiksek
yonetici nezaketsizligine maruz kaldiklarinda calisanlarin mutlulugundaki azalis,
Diisiik SOGKK durumunda yiiksek yonetici nezaketsizlifine maruz c¢alisanlarin
mutlulugunda azalistan daha fazladir. Ote yandan Yiiksek SOGKK durumunda diisiik
yonetici nezaketsizligine maruz kalanlarin mutlulugundaki artig, yiiksek yonetici
nezaketsizligine maruz kalanlarin genel mutluluktaki artisin az da olsa daha yiiksektir.

Fakat mutlulukta bu degisme anlamli goriinmemektedir.
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Kag¢irma Korkusunun Diizenleyici Etkisi

171



SONUC

Itfaiye calisanlarinin ve yoneticilerinin is ile ilgili bireysel ve kurumsal algilarm
anlamak/6grenmek hayati 6nem tasimaktadir. Ciinkii itfaiyeciler herhangi bir acil
durumda, yasami tehdit edebilen veya fiziksel olarak zorlu faaliyetler icerebilen
durumlarda ilk miidahale eden bireyler olduklarindan, gérevinin her aninda yaralanma
ve Oliim olgusuyla kars1 karsiya kalan bu kisilerin psikolojik sagliklarini etkileyecek tiim
parametreler 6nem arz etmektedir. Caligmamiz itfaiye ¢alisanlarinin psikolojik sagligi
baglaminda oOrgiit yetkinlikleri ve yoneticilerin davraniglarinin psikolojik ¢iktilara
etkilerini anlamaya odaklanmaktadir. Itfaiye teskilatlar1 beklenmedik durumlara
hazirlikli olmalar, orgiitiin yetkinlik gdstergelerini ve yoneticileri davranislarinin
iyilestirmeleri i¢in yeni arayis ve yaklasimlara gereksinim duymaktadir. Bu
arayiglardan biri olarak c¢alisma itfaiye c¢alisanlarinin psikolojik ¢iktilarin
tyilestirmede etkili olan 6nciilleri belirlemeye ¢alismaktadir. Bu ¢er¢evede ¢alismada
sosyal ortamda gelismeleri ka¢irma korkusunun diizenleyici rolde oldugu bir modelde
orgiitsel yetkinlik ve yonetici nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilar tizerindeki etkileri
ele alinmig ve bu konuda TRB1 bolgesi (Malatya, Elazig, Bingdl ve Tunceli illeri)
kapsaminda itfaiye teskilati calisanlar1 iizerinde bir saha arastirmasi yapilmistir.
Arastirma model ve hipotezlerini test etmek i¢in Aiken ve West (1991) tarafindan
Onerilen hiyerarsik regresyon prosediirii ve modeldeki etkilesim terimlerinin etkilerini
dogrulamak icin Dawson’in (2014) simple slope analizinden yararlanilmistir.

Aragtirmanin bulgulari literatlirdeki ¢caligsmalarla iliskilendirilerek asagida verilmistir.

Bu arastirmanin bulgularina gore orgiitsel yetkinligin psikolojik ¢iktilardan genel
mutluluk, yasam memnuniyeti ve gelismeyi pozitif etkiledigi saptanmigtir. Lotunani
ve arkadaslar1 (2014), orgiitsel yetkinligin ¢alisanlarin performansini arttirdigini ve
yasam memnuniyetini pozitif etkiledigini tespit ederken, Janse van Rensburg ve
arkadaslar1 (2017) ise, orgiitiin sahip oldugu yetkinliklerin yonetici destegi ile birlikte
calisanlar tizerinde gelisme gibi bircok psikolojik ¢iktilar ilizerinde pozitif etkisinin
oldugunu tespit etmislerdir. Yine Ali (2020), is yerinde yetkinligin calisanlarin
mutluluk ile karsilikli olarak iliskisinin oldugunu, yetkin olan orgiitlerin bireylerde
mutluluk seviyelerini arttirdigini tespit etmistir. Bu bulgular ¢calismamizin bulgularini

desteklemektedir.



Ayrica sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusunun orgiitsel yetkinlik ile
psikolojik ¢iktilardan gelisme, yasam memnuniyeti ve genel mutluluk arasindaki
iliskilerde diizenleyici etkiye sahip oldugu ortaya konmustur. Bu konuda literatiirde
heniiz herhangi bir calismaya rastlanmadigindan bu bulgular ¢alismamizin yazina

katkis1 olarak diisiiniilebilir.

Regresyon analizi bulgularina gore yonetici nezaketsizliginin psikolojik ¢iktilardan
genel mutluluk, yasam memnuniyeti ve gelismeyi negatif ve anlamli etkiledigi
saptanmistir. Gkorezis ve arkadaglar1 (2013) ile Leiter ve arkadaslar1 (2014) yonetici
nezaketsizliginin ¢alisanlarin gelisimine negatif etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Bir
organizasyonda calisanlarin yoneticilerden karsilasacagi nezaketsiz davranislarin
yasam memnuniyetini negatif etkileyecegini dair ¢alismalar da bulunmaktadir (Schat
vd., 2006; Miner vd., 2012). Tortumlu ve Tas (2020) ise, bir isyerinde yOneticilerin
nezaketsiz davraniglarinin ¢aliganlar mutlulugu iizerinde negatif bir etkisinin oldugunu
bu durumun da orgiitiin hedeflere ulagsmasini aksatacagini ifade etmektedir. Bu

bulgular calismamizin bulgularini desteklemektedir.

Bununla birlikte sosyal ortamda gelismeleri kacirma korkusunun yonetici
nezaketsizligi ile psikolojik ciktilardan gelisme ve yasam memnuniyeti arasindaki
iligkilerde diizenleyici rolii oynamadigi saptanmistir. Ancak sosyal ortamda
gelismeleri kagirma korkusunun yonetici nezaketsizligi ile psikolojik ¢iktilardan genel

mutluluk arasindaki iligkide diizenleyici rolii oynadig1 saptanmustir.

Aragtirma bulgular ile ilgili yonetim literatiiriine katkilar1 ve itfaiye sektoriindeki

yonetici ve ¢alisanlarina dair ¢ikarimlar ve oneriler agsagidaki gibi 6zetlenebilir:

-Yonetim literatiiriinde orglitsel yetkinlik ile yonetici nezaketsizliginin psikolojik
ciktilar {izerindeki iliskide sosyal ortamdaki gelismeleri kagirma korkusunun
diizenleyici rolii hakkinda daha once herhangi bir calismaya rastlanmadigindan bu

aragtirma bulgulari literatiire katki niteligindedir.
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-Bu calismanin bulgularina gore orgiitsel yetkinlik, psikolojik ¢iktilardan geligme,

yasam memnuniyeti ve genel mutlulugu artirmaktadir. Bu nedenle itfaiye teskilatlarina

orgiitsel yetkinlikleri artirmalari i¢in su onerilerde bulunulabilir:

Acil ve afet durumlarinda ani karar alma ve harekete gecme gerekliligi olan
itfaiye teskilatlarinda kavrama ve analitik becerileri gelistirecek egitimler
verilmelidir. Cok fazla olay ve senaryoya maruz kalan itfaiye calisanlarin
Bloom Taksonomisi konusunda egitilmesi ve SWOT analizlerinin
yapilmasiyla zayif olduklar1 konular: tersine c¢evirerek bireysel ve orgiitsel
giiclii yonlerine dontistlirebilecegi sdylenebilir.

Harmanlanmis Ogrenme ve Mentorliik, uygun egiticinin gdzetimi ile gelecegin
itfaiye teskilati calisanlarinin organizasyonel yetkinligini olusturmasina imkan
tamyacaktir.  Orgiitsel ~ yetkinligin arttirilmasi i¢in  organizasyonlarin
harmanlanmis 6grenme siirecine dahil edilmesinin hem orgiitiin basarist hem
de calisanlarin yetkinlikleri i¢in Onemli oldugu degerlendirilmektedir

(Levenson vd., 2006; Obukhova vd., 2020).

Orgiitsel yetkinlikler aym zamanda rekabet basarisi icin en degerli
platformlardan birisidir. Orgiitiin sahip oldugu yetkinlik neticesinde {ist diizey
yoneticilerin yliksek fikir birligi ve astlariyla is birligi sayesinde ortaya ¢ikan
firsatlardan yararlanmak i¢in yatiim yaparken, potansiyel c¢evresel
degisikliklere karsi da savunma durumuna ge¢mektedir (King vd., 2001).
Ozellikle itfaiye teskilatinin fiziksel ve bireysel imkanlar1 arttiracak yatirimlara
destek verilmesi, degisen ¢evresel kosullara teknolojik ekipman ve ¢aga uygun
bilgi ile miidahalede bulunmasi itfaiye teskilatinin yetkinlik seviyesinin
artmasinda biiyiik rol oynayacagi degerlendirilmektedir.

itfaiye yoneticileri, yapilan tiim faaliyetler ile kurumsal hedefler ve beklentileri
hakkinda bilgi edinmek i¢in yillik anketler yapmalidir. Bu da, itfaiyecilere
kendi boliimlerinde daha yetkin, kendine giivenen ve daha pozitif psikoloji ile
hizmet etme taahhiitlerini acik¢a gosterecektir. Bu sekilde itfaiyeciler, onlara
liderlik edenler tarafindan deger gérmesine imkan taniyacaktir.

Orgiitsel yetkinligi arttirmak icin diger profesyonellerle ag kurmak ve diger
iilkelerin itfaiye teskilatlariyla benchmark yapmak suretiyle siirecleri

tyilestirmek onerilmektedir.

174



Itfaiyecilik meslegi 6nemli bir gelisim siireci iginde ve kabuk degistirme
asamasindadir. Tiirkiye’de son yillarda artan afetler (yangin, deprem, sel vb.)
nedeniyle can ve mal kayiplarinin en aza indirilmesi i¢in gerek egitim verilerek
toplumun bilinglendirilmesi sathasinda gerekse miidahale esnasinda alaninda
profesyonel kisilere ihtiyacin arttig1 goriilmektedir. Tiirkiye’de son yillarda
itfaiyecilik alaninda meslek liseleri agilmakta, 6n lisans boliimlerinin sayis1 da
her gecen gilin artmakta, hatta lisans diizeyinde Acil Yardim ve Afet yonetimi
boliimii agilmaktadir. Itfaiye teskilatina alaninda mezun olan kisilere 6ncelik
taninmas1 bu meslegin daha profesyonelce yapilabilirligi agisindan 6nem arz

ettiginden uzun vadede orgiitlin yetkinligini arttiracagi sdylenebilir.

Bu arastirmanin 6nemli bulgularindan biri de yonetici nezaketsizliginin psikolojik

ciktilardan gelisme, yasam memnuniyeti ve genel mutlulugu olumsuz etkilemesidir.

Buna karsin, yonetici davranislarini olumlu yonde degistirmeye yonelik yonetici

egitim ve gelistirme programlarinin da ¢alisanlarin egitimi kadar énemli olduguna

isaret etmektedir. Bu nedenle yonetici nezaketsizligini azaltmaya ve dnlemeye yonelik

su Onerilerde bulunulabilir:

Itfaiye teskilatlar: her an acil bir durum ve afetle karsilasabilme ihtimali olmasi
nedeniyle ¢alisanlarin ve yoneticilerin en 6nemli yetkinliklerinden biri olarak
karar verme yetkinligi karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle 6zellikle Itfaiye
teskilatinda demokratik-katilime liderlik anlayisini benimsemesi hem alinacak
kararlarin yetkinlik seviyesinde daha etkili olacagi hem de c¢alisanlarin
kararlara dahil edilmesiyle nezaketsiz davranmiglarla karsilasilma ihtimalini
azaltacagi degerlendirilmektedir (Green, 2019).

itfaiye teskilatlar1 yaptiklari is geregi yogun stres altinda calistiklarindan hem
yoneticiler hem de c¢alisanlarin kisilik tipleri belirlenmeli ve kisilik tiplerine
gore stres nedenleri arastirilmalidir. Arastirma neticesinde stresin davranigsal
ve psikolojik etkileri ortaya konmali, Orgiite yansiyan olumsuz sonuglari
belirlenmelidir. Stres yonetiminde profilaktik yaklasim benimsenerek
nezaketsizlige neden olacak unsurlar ortadan kaldirilmalidir.

Yoneticilerin nezaketsiz davraniglarin1  engellemek i¢in ahlaki kodlar
olusturulmali ve sorun bildirme mekanizmalar1 kurumsal hale getirilmelidir

(Ozgener, 2018).
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Itfaiye teskilat1 alisanlar1 agisindan is-aile uyumu modeli tasarlanmasinin, isin
algilanan faydalar1 ailenin ihtiyaglari ile eslestiginde ve isin algilanan riskleri
ailenin basa ¢ikma yetenegi dahilinde oldugunda, stresin daha diisiik ve
meslege bagliligin daha yiiksek olmasina imkan sunacaktir. Ciinkii is-aile
catigmasi, profesyonel itfaiyecilerin kendi dinamiklerinde ve onlarin isyerinde
nezaketsizligine maruziyetinde etkin rol oynayabilir. Frone ve Yardley (1996)
ig-aile uyumunda profesyonel itfaiyecilerin is yerinde karsilastiklar1 kabalik
durumlarinda, hayal kirikliklarini kendi masum ailelerine aktarmalarinin da
kaginilmaz oldugunu belirtmektedir.

Jawahar ve Schreurs (2018) orgiitlerin yonetici se¢imleri ve egitimlerinin
yonetici nezaketsizligine kars1t 6nemli bir ¢6ziim oldugunu ifade etmektedir.
Se¢im prosediirlerinin 1yi belirlenmesinin, orgiite alindiktan sonra da nezaket
ortaminda c¢alismak icin egitim alinmasinin hatta nezaketsiz davranig
sergilendiginde c¢alisanlara tekrar giivenirligini gosterecek modellerin
olusturulmasinin yo6netici nezaketsizligine azaltilmasinda 6nemli katkilar
saglayacaktir.

Alola ve arkadaslar1 (2019) belirli periyotlarla yoneticilerin performanslarinin
calisanlar tarafindan gizli bir sekilde degerlendirilmesini, yonetici
davranislarinda O6nemli degisikliklere sebep olacagini belirtmektedir. Bu
sayede performans degerlendirme sonucu olumlu olan yoneticiler terfi ve
odiille  odiillendirileceginden ¢alisanlar {izerinde uygulanacak kaba
davraniglarda 6nemli Ol¢iide azalma olacaktir. Can ve mal gilivenliginden
sorumlu olan itfaiye teskilati ¢alisanlarinin degerlendirmeleri neticesinde terfi
alacak st diizey yoneticiler calisanlarinin degerini ve Onemini daha iyi

anlayarak kaba davraniglar sergilemesini azaltacagi 6ngoriilmektedir.

Mesleginde basarili itfaiyeciler, cok farkli tiirdeki olaylara tekrar tekrar maruz

kalmalar1 ve meslege dayali benzersiz sosyal yonler nedeniyle, aldig1 kisisel egitimler

ve tecriibeleri sayesinde nezaketsizliklere karsi direng gosterebilirler. Bonanno ve

arkadaslar1 (2011: 512), kritik olaylara maruz kaldiktan sonra dayaniklilik gosteren

bireylerin yaygin oldugunu ve ¢ogu kisinin orta derecede stresli deneyimlere maruz

kaldiginda normal seviyelerinde islev gorebilecegini belirtmistir. Meslegini seven ve

basarili olan itfaiyeciler, zihinsel yorgunluktan, 24 saatlik vardiyalardan, kesintiye
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ugramis uyku ve yemeklerden, 6zliik haklarindaki kotii sartlardan, evlerinden uzun
stire uzak kalmalarindan etkilenmelerine ragmen karsilagtiklar1 kurumsal yetersizlikler
ve nezaketsizliklere karsi can ve mal kurtarmanin vicdani rahathgiyla rutin
faaliyetlerine devam etmektedirler. Gist ve arkadaglar1 (2007: 420), itfaiyecilerin,
toplumun her kesiminin duygusal ve fiziksel acilarini dolayli olarak deneyimlemekten
tiretilen esnek duygusal becerilere ve dayanismalara sahip olduklar tespiti,
itfaiyeciler arasinda onlar1 tipik olarak nezaketsizlik ve oOrgiitsel yetkinsizlikten
kaynaklanan negatif sonuclardan izole edebilmesine katki sunacaktir. Benzer sekilde
McDaniel ve arkadaslar1 (2015: 603), yoneticilerin ¢aligma ortaminda gerekli
yetkinliklere sahip olduklarinda ve yanlis yonetimin sonuglarini bildiklerinde her tiirlii
kabalik, taciz, zorbalik ve mobbingin 6niine ge¢me olasiliklar1 daha yiiksek olacagini,
bu durumun da c¢alisanlarin karsilasacagi negatif durumlarla karsilasma olasiligini
azaltacagi sOylenebilir. Bu azalis neticesinde itfaiyeciler meslege 6zgii tehlikelere
ragmen is arkadaglarindan ve/veya c¢alisma ortamindan duyduklari memnuniyetlerini

artiracagi ongorilebilir (Shadwick, 2018: 71).

Diisiik sosyal ortamda geligsmeleri kagirma korkusunun 6zellikle orgiitsel yetkinligin
psikolojik ¢iktilar1 iizerindeki etkisinde diizenleyici oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin sosyal ortamda gelismeleri kagirma korkusunun azaltilmasi i¢in asagidaki

Oneriler sunulabilir:

+  Orgiit {ist ve fonksiyonel yoneticilerine FoOMO psikolojisi hakkinda egitim
aldirmal1 ve FoMO ile etkin miicadele edecek politikalar gelistirmelidir. Daha
keyifli bir ¢caligma ortami tasarlanarak, motivasyonu artiracak ve yapilan isi
takdir etmek icin tesvikler saglayacak politikalar ile gerekli egitimi almis
yoneticilerin ¢alisanlarin  gelismeleri kagirma korkusu ile karsilagip
kargilagsmama durumlarint 6ngoérerek bu davranigin oniline gececek stratejileri
uygulamasi FOMO davranisi azaltabilir (Hayran vd., 2020).

* Risk 6nleme, azaltma ve hazirlik, itfaiyenin en 6nemli hedefleri arasindadir.
Itfaiye teskilat1 ¢alisanlar1 hem kendi biinyesindeki tiim calisanlarina hem de
toplumda yaptiklar igin riski, 6nemi ve faaliyetlerini gostermek icin sosyal
medya aracini da kullanabilir. Bu sayede hem ¢alisanlar yaptiklar isle ilgili
gelismeleri sosyal medya araciliiyla toplumda goriilmesinin hakli gururunu

yasarken hem de kurum i¢indeki calisan/ydneticilerin hedeflere ulasmanin
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psikolojik olarak vermis oldugu pozitif duygu sayesinde FoMO davranisi
sergilemesini azaltabilir.

* Bir organizasyon i¢inde FoMO ile karsilasan bireyler sosyal yetersizlik
duygularini telafi etmek i¢in kendini tesvik edici davraniglara yoneleceginden,
1yi tasarlanmis egitim programlar araciligiyla ¢alisanlar {izerindeki olumsuz
etki azaltilabilir. Ozellikle bu egitimlerde sosyal medya igerigindeki dijital
begenilerin bireyin refahim1 veya 6znel mutlulugunu etkileyebilecegi fikrini
caydirmaya odaklanmak FoMO davranisin sergilenmesini dnlemede 6nemli

bir etken olacaktir (Tandon vd., 2021).

* Calisanlarin gerek mesai i¢inde gerekse mesai disinda ¢evrimigi sosyal aglar
ve mobil cihaz kullanimi ile ilgili olarak bagimlilik yapici davraniglarin
yoneticiler tarafindan takip edilmesi ve calisanlarin 6z sayginliklarini
arttiracak, sosyal becerilerini gelistirecek yani bagimliliklarini azaltacak
stratejiler belirleyip uygulamak g¢alisanlarin FOMO davranisi sergilemekten

kaginacagi ongorilebilir (Oberst vd., 2017).

Itfaiyecilerin meslekte kalabilmeleri igin bireysel ve drgiitsel birtakim rollere 5nem de
verilmesi gerekmektedir. Yiksek riskli bir ¢alisma oldugundan is doyumlarinin
ylksek olmasi gerekmektedir. Bu nedenle is tatmini itfaiyecilerin is performanslarini
artirmada 6nemli bir rol oynamaktadir. Bir itfaiyeci stresle basa ¢ikmak i¢in en iyi
stratejilere sahip oldugunda, ig tatmini ve psikolojik refahligini iyilestirmede yardimci
olacaktir. Gerekli stratejilerin uygulanmasi ile birlikte itfaiyecilerin sorunlarla basa
cikma stratejilerinin psikolojik 1yi olus {izerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir.
Itfaiyecilerin yasam memnuniyeti ve iyimserlik durumlari kaygilariyla basa
cikmalarma yardimci olurken, kaginma-esenlik baglantisina da aracilik etmektedir
(Landen, 2008: 131). Aym1 zamanda Larson ve Almeida (1999), cesitli ¢aligma
ortamlarinda yasanan isle ilgili streslerin, birey eve dondiigiinde diger aile tiyelerine
nasil iletildigini gostermistir. Itfaiye calisanlarinin yasadiklar1 is stresinin evlilik
etkilesimlerinin kalitesini azalttigin1 ve bireyin esinin aile hissetme durumuna karsi
daha negatif hisse kapilmasina neden oldugunu belirtirken, benzer sekilde Regehr ve
arkadaglar1 (2005) da, itfaiyecilerin mesleki olarak zorluklarinin ve olusan negatif
duygularin hem aile igerisinde hem de sosyal iliskilerinde negatif etkilerini ifade

etmektedirler.
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Bu tez ¢aligmasinin yonetim literatiiriine bazi katkilart olmakla beraber aragtirma
bulgular1 degerlendirilirken bazi sinirliliklart g6z Oniinde  bulundurulmalidir.
Calismanin ilk temel kisitlayicisi, alan arastirmasinin itfaiye teskilati ile sinirh
tutulmus olmasidir. Dolayisiyla, yapilacak olan degerlendirmeler sadece itfaiye
teskilat1 caliganlar1 6lgeginde gecerlidir. Bir biitlin olarak itfaiye sektdriinde konuya
yonelik bakis agisim1 gorebilmek i¢in farkli kuruluslar iizerindeki arastirmalara
gereksinim oldugu bilinmelidir. Ikincisi, itfaiye teskilati calisanlarmin bilimsel
nitelikli aragtirmaya cevap verme konusunda yasanan zorluktur. Arastirma
kapsaminda sorulan sorular1 kurumun yetkinli§i ve yoOneticilerin sergiledikleri
davraniglar1 agikca ifade etmeleri gerektirdiginden ¢alisanlarin kimi zaman kurum
hakkindaki yetersizlikleri ifade etmekten ¢ekinmesi, kimi zaman da is kaybi
endisesiyle gercekei ifade vermekten kagindiklar1 goriildiigiinden uygulama esnasinda
yeterli zaman ayirmak istememeleri bir baska kisit olarak tespit edilmistir. Ugiinciisii,
calisgma grubu genel olarak erkek oldugu icin sonuglarin kadin itfaiyecilere

genellenebilirligi sinirhidir.

Bu calismada FoMO ile birlikte orgiitsel yetkinlik ve ydnetici nezaketsizliginin
psikolojik ¢iktilar tizerindeki etkileri incelenmektedir. Bu g¢aligma gibi yurti¢i ve
yurtdisinda itfaiye Ozelinde yapilmis ¢alismalardan elde edilen sonuglar 1s18inda;
itfaiye yonetimleri ve ilgili taraflarin psikolojik durumlari ile itfaiye teskilatlarindaki
mevcut Orgiitsel yetkinlik ve gereken yonetici profilleri hakkinda, ulusal capta
calistaylar yapilarak var olan bilimsel bilginin biiyiitiilmesi hedeflenmelidir. Ayrica
orgiitsel yetkinlik degiskeninin kati1 hiyerarsiye sahip olmayan kurumlarda farkl

orgiitsel ¢iktilar {izerindeki etkileri kiiltiirlerarasi bir calismaya konu olabilir.
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EKLER

Ek-1: Orgiitsel Yetkinlik ve Yonetici Nezaketsizliginin Psikolojik Ciktilar

Uzerindeki Etkileri: Sosyal Ortamda Gelismeleri Kacirma Korkusunun

Diizenleyici Rolii Anketi

ANKET FORMU

Sayin Katilimei,

Bu anket, “Orgiitsel Yetkinlik ve Yonetici Nezaketsizliginin Psikolojik Ciktilar Uzerindeki
Etkileri: Sosyal Ortamda Gelismeleri Kacirma Korkusunun Diizenleyici Rolii” Doktora
tez calismasina veri toplamak amaciyla hazirlanmigtir. Aragtirma bilimsel bir amacla
yapilmakta olup, arastirmanin amacina ulagmasi 6zenle vereceginiz cevaplarla saglanacaktir.
Arastirmaya yapacaginiz katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar
dileriz.

Prof. Dr. Sevki OZGENER Tugay ONEY

Tez Danigmani Nevsehir Hact Bektas Veli

Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
KONUYA iLiSKiN SORULAR

A. itfaiye teskilatinda calisanlar olarak orgiitsel yetkinlige iliskin asagida bazi ifadelere
yer verilmistir. Liitfen ¢alistiimz kurum olan itfaiye Teskilatim dikkate alarak ifadelere katilma

derecenizi kutucuklara “X”’ isareti koyarak belirtiniz.

ORGUTSEL YETKINLIK (Kaynak: Ahn E, Kim S (2013)
Disaster experience, perception and core competencies on
disaster nursing of nursing students. The Journal of Digital Policy
& Management 11(6): 257-267; Yoon H, Choi Y (2018) The
development and validation of the perceived competence scale
for disaster mental health workforce. Psychiatry Investig
16(11):816-828; Elbaz AM, Haddoud MY and Shehawy YM
(2018) Nepotism, employees’ competencies and firm
performance in the tourism sector: A dual multivariate and
Qualitative ~ Comparative  Analysis  approach.  Tourism
Management 67: 3-16).

Katilmiyorum
Biraz Katilmiyorum
Kararsizim
Biraz Katilyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

Katiliyyorum

Kesinlikle Katihyorum

1.itfaiye teskilatinda acil durum ve afet yonetimi sistemi
oldukg¢a etkindir.

2.itfaiye teskilatinda her zaman iist yonetimin liderligine tanik
olurum.

3.Bir yangin veya afet (acil durum) durumuyla basa ¢ikmak icin
isin piif noktalarini bilirim.




4.Acil bir durum oldugunda ¢agriy1 alabilir ve gerekli yerlere
iletebilirim.

5.Acil bir durum oldugunda ilk yardimi uygulayabilirim

6.Acil bir durum veya afet olayinda itfaiye personeli olarak
gorev ve sorumluluklarimi bilirim.

7.itfaiye teskilatinin acil durum ve afet ile ilgili mevcut
yonergelere hakimim.

8.itfaiye teskilatin bilir ve acil bir durumda itfaiye eri roliinii en
iyi sekilde oynayabilirim.

9.Bir itfaiye personeli olarak sistematik degerlendirme, denetim
ve raporlama dahil olay mahallini yonetebilirim.

10.itfaiyedeki pozisyonuma gore gorevimi en iyi sekilde
yaparim.

11.Yanginda zarar goren kisilerin durumlarini anlayabilir ve
sorunlarini ¢ézebilirim.

12.Acil bir durum oldugunda olaya miidahale etme prosediiriinii
bilir ve evraklarini hazirlayabilirim.

13. Acil bir durumda diger itfaiye personeline bilginin nasil
iletilecegine dair prosediirleri bilirim.

14.Acil durum veya afet ile ilgili bilgiyi toplayip itfaiye
personeli ile etkin bir sekilde paylasirim.

15.Afete hazirlik i¢in birlikte ¢alisacagimiz dnemli ortak
kuruluslar veya diger kurumlarla etkili bir sekilde ¢aligabilirim.

16.Acil durumlarla iliskili tiim konularda uygun psikolojik
destek sunabilirim.

17.Acil durum ve afette zarar gorenlere afetin ve acil durumun
uzun vadeli etkileri konusunda danigmanlik yapabilir ve egitim
verebilirim.

18.Acil bir durum ve afette hassas ve savunmasiz gruplara
yonelik yetkin bir itfaiye personeli roli tistlenebilirim.

19.Acil bir durumda itfaiye personelleri arasinda is birligi ve
ekip caligmasi yiiksektir.

20.itfaiye personelinin kisilik 6zellikleri arasinda esneklik,
iyimserlik, kararlilik ve dayaniklilik baskindir.

21. itfaiye teskilati, acil bir durum ve afette yerel kaynaklar,
networkler ve diger kurumlardaki desteklerden yararlanir.

22.itfaiye personeli arasinda arkadaslik havasi hakimdir.

23.Itfaiye teskilat1, personelde tiikenmisligi dnlemek icin 6z
bakim aktiviteleri(imkanlar1) sunar.

24.itfaiye teskilatinda orgiit ici iletisim kadar kurumlar arasi
iletisimi de dnemser.

25.itfaiye teskilatinda ydneticiler catigmalari etkin bir sekilde
yonetebilir.
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26.1tfaiye teskilatindaki personelin planli yapisal degisimlerle
basa ¢ikabilme yeteneklerine giivenirim.

27.1tfaiye teskilat: personeli tiim degisim taleplerini karsilamada
giiven verir.

28.itfaiye teskilat: personeli ahlaki ¢atismalar ve sorunlarla basa
¢ikabilme kabiliyetine sahiptir.

29.itfaiye teskilat1 personeli, kararlarini etik agidan savunabilir.

30.itfaiye teskilati personeli farkl kiiltiirel yerlerde ¢alisabilir ve
yeni bir ortamda olma baskisi ile baga ¢ikabilir.

B. Calisan olarak Itfaiye Teskilatlarindaki bir ¢ahsan olarak iistlerinizin veya yoneticilerinizin
asagida yer alan davranislarim ne dlciide gozlemlediginizi asagidaki ifadelerin liitfen karsisindaki

kutucuklara “X”’ isareti koyarak cevap veriniz.

YONETICi NEZAKETSIZLiGi (Kaynak: Cortina LM, Magley V1,
Williams JH and Langhout, RD (2001). Incivility in the workplace:
Incidence and impact. Journal of Occupational Health Psychology
6(1): 64-80).

Kesinlikle
Katilmivorum

Katilmiyorum

Biraz

Imivorum

Kararsizim

Biraz
Katilivorum

E || »
g || =
e || =
2 || £
L— | )
R E
N

Katilivorum

Gecen yl1l isyerinizde size kars1 asagidaki davramislar ne sikhkta
yasandigim belirtiniz.

1.Ustlerinizce herhangi bir sekilde asagilandmiz ya da kiigiimsendiniz
oldu mu?

2. Ustleriniz tarafindan sdylediklerinizin dSnemsenmedigi ya da
fikirlerinizin dikkate alinmadig1 oldu mu?

3. Ustlerinizce hakkinizda alcaltici veya onur kirici ifadelerde
bulunuldu mu?

4. Ustiiniiz tarafindan herkesin i¢inde veya yalmz iken size meslek
ahlakina aykirt sekilde hitap edildi mi?

5.Ustleriniz tarafindan isyerindeki iliskilerde dislandiginiz veya yok
sayildiginiz oldu mu?

6. Ustleriniz tarafindan sorumluluk alanimizda olan bir konuda
yaptiginiz bir degerlendirme siiphe ile karsilandi mi1?

7. Ustleriniz tarafindan istemediginiz halde kisisel konularda bir
tartismanin i¢ine ¢ekilmeye ¢alisildiniz m1?

C. ltfaiye Teskilatlarinda bir calisan olarak psikolojik ¢iktilarimizla ilgili asagidaki ifadelere ne

olciide katildigimzi liitfen karsisindaki kutucuklara “X’’ isareti koyarak cevap veriniz.

Gelisme (Kaynak: Diener E, Wirtz D, Tov W, Kim-Prieto C, Choi
D, Oishi S & Biswas-Diener R (2010) New well-being measures:
Short scales to assess flourishing and positive and negative feelings.
Social Indicators Research 97(2): 143-156).

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Biraz
Katilmiyorum

Kararsizim

Biraz
Katihlyorum

Katilhyorum

Kesinlikle
Katihlyorum

1. Amagcli ve anlamli bir hayat siirliyorum.
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2. Sosyal iliskilerim destekleyici ve ddiillendiricidir.

3. Giinliik aktivitelerle mesgul ve ilgili biriyim.

4. Baskalariin mutluluguna ve refahina aktif olarak katkida
bulunurum.

5. Benim i¢in 6nemli olan faaliyetlerde yetkin ve yetenekli biriyim.

6. Ben iyi bir insanim ve iyi bir hayat yasiyorum.

7. Gelecegim hakkinda iyimserim

8.insanlar bana sayg1 duyuyor.

Yasam Memnuniyeti (Kaynak: Diener E, Emmons RA, Larsen
RJ, & Griffin S (1985) The satisfaction with life scale. Journal of
Personality Assessment 49(1): 71-75.)

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Biraz
Katilmiyorum

Kararsizim

Biraz Katihyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Bir¢ok acidan hayatim ideale yakindir.

2. Yasam kosullarim mikkemmeldir.

3. Hayatimdan memnunum.

4. Simdiye kadar hayattan istedigim 6nemli seyleri elde ettim.

5. Yeniden diinyaya gelsem, ayn1 sekilde yasamimu siirdiirtiriim.

Genel Mutluluk (Kaynak: Lyubomirsky S, Lepper HS (1999) A measure of subjective happiness:
Preliminary reliability and construct validation. Social Indicators Research 46(2): 137-155.)

1. Genel olarak kendimi $oyle diisiiniiyorum

Cok
COF l.nutsuz 1 ) 3 4 5 6 7 mu.tlu
bir insan bir
insan
2. Yasitlarimin ¢oguyla kiyasladigimda kendimi soyle diisiiniiriim.
Daha
Dah
ha A2 1 2 3 4 5 6 7 gok
mutlu
mutlu

3. Bazi insanlar genellikle ¢cok mutludur. Hayatta ne olup bittigini dikkate olmadan hayattan zevk alirlar
ve her seyden en iyi sekilde istifade ederler. Bu 6zellik sizi ne dl¢iide tanimliyor?

Hic 1 2 3 4

5

6

7

Cok

4. Bazi insanlar genellikle pek mutlu degildirler. Depresyonda olmamalarina ragmen asla mutlu
olabilecekleri kadar mutlu gériinmezler. Bu 6zellik sizi ne 6l¢iide tanimliyor?

Hig 1 2 3 4

5

Cok
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C. Calisan olarak itfaiye Teskilatlarinda Sosyal Ortamda Gelismeleri Kacirma Korkusu ile ilgili
asagidaki ifadelerin liitfen karsisindaki kutucuklara “X’’ isareti koyarak cevap veriniz.

SOSYAL ORTAMDAKI GELISMELERI KACIRMA
KORKUSU (Kaynak: Przybylski AK, Murayama K, DeHaan
CR, & Gladwell V (2013) Motivational, emotional, and
behavioral correlates of fear of missing out. Computers in
Human Behavior 29(4): 1841-1848.)

Kesinlikle
Katilmiyorum
Biraz
Katilmiyorum
Kararsizim
Katihyorum

Katilmiyorum
Biraz Katiliyorum

Kesinlikle

Katilivornm

1. Bagkalarinin benimkilerden daha doyurucu deneyimler
yasadigindan korkarim.

2. Arkadagslarimin benimkilerden daha doyurucu deneyimler
yasadigindan korkarim.

3. Arkadaslarimin bensiz eglendiklerini 6grendigimde
endiselenirim.

4. Arkadaglarimin neler yaptigini bilmedigimde kaygi
hissederim.

5. Arkadaslarim arasindaki sakalar1 ve muhabbetleri anlamak
benim igin 6nemlidir.

6. Bazen ¢evremde neler olup bittigini takip etmek igin fazla
zaman harcayip harcamadigimi merak ederim.

7. Arkadagslarimla bulusma firsatint kagirmak canimi sikar.

8. Iyi zaman gecirdigimde bu durumu online olarak paylasmak
benim igin 6nemlidir.

9. Planlanmis bir toplantiy1 kagirdigimda rahatsiz olurum.

10. Tatile gitsem bile arkadaslarimin ne yaptigini takip etmeye
devam ederim.

D. DEMOGRAFIK OZELLIKLERE iLiSKiN SORULAR

1. Cinsiyetiniz :(...) Kadn  (...) Erkek

2. Medeni Durumunuz : (....)Evli (....) Bekar

3. Egitim Durumunuz : (...) ilkdgretim (...) Lise (...) Meslek Yiiksekokulu (...)
Fakiilte  (...) Yiiksek Lisans/Doktora

4. Yasimz T

5.isletmedeki Pozisyonunuz: (...) Ust Diizey Yonetici (...) Amir/Midiir (...) Cavus/Onbast

6. is Deneyiminiz: (...) 1 yildanaz (...) 1-5 yil aras1 (...) 6-10 y1l aras1 (...) 11-15 y1l
arasi (...) 16 yil ve lizeri

7. Dijital medyay1 giinde ne kadar siire kullanirsimz?

(...) I saattenaz (...) 1-3 saat (...)4-6saat (...) 7 saatten fazla

8. Dijital medyanin Kkisisel kararlariniz etkiledigini diisiiniiyor musunuz?

(...) Evet (...) Hayrr (...) Kismen

9.Bir felaket veya biiyiik yangin deneyiminiz oldu mu?

(....)Evet (....)Hayrr

10.Felaket ve yangin (Yangin giivenligi) egitimlerini ne sikhikta alirsimz?

(...) Hafta bir (....)Aydabir (....)Yidabir (....)Diger:........

Katkilarimizdan Dolay1 Tesekkiir Ederiz.
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ONEY’in “Orgiitsel Yetkinlik ve Yonetici Nezaketsizliginin Psikolojik Ciktilar Uzerindeki
Etkileri: Sosyal Ortamdaki Geligmeleri Kagirma Korkusunun Diizenleyici Roli ™ isimli
doktora tezi hakkinda ahnan 29.03.2021 tarih ve 2100013818 sayih basvuru dosyasi
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