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DERGISI

Orgiitsel Davranis Calismalar1 Dergisi
(OBSTUDIES) yilda iki kez yayimlanan
hakemli, bilimsel ve uluslararasi bir dergidir.
Orgiitsel davranis alanma iliskin teorik ve
gorgiil makalelere, yer verilen dergimizin
temel amaci, bu alanlarda akademik bilginin
iretimi ve paylasimina katki saglamaktir.
Dergimizde “Tiirkce” ve “Ingilizce” olmak
iizere iki dilde makale yayimlanmaktadir.
Dergiye yayimlanmak iizere gonderilen
yazilar, belirtilen yazim kurallarina uygun
olarak hazirlanmalidir. Dergiye yayimlanmak
daha

yayimlanmak

iizere gonderilen yazilar, once

yayimlanmamis  ve lizere
gonderilmemis olmalidir. Dergide yayimlanan
yazilarda belirtilen goriisler, yazarlara ait olup
(")rgiitsel Davrams Calismalari Dergisi’nin
goriislerini  yansitmaz. Orgiitsel Davrams
Calismalan Dergisinde yayimlanmis
sakl

dergimizin adi belirtilmeden higbir alint1

yazilarin tiim yayin haklan olup,

yapilamaz.

JOURNAL OF ORGANIZATIONAL
BEHAVIOR STUDIES

Journal of Organizational Behavior Studies
(OBSTUDIES) is a peer-reviewed, scientific
published
biannually. The main purpose of our journal,

and international  journal
which includes theoretical and empirical
articles in the field of organizational
behavior, is to contribute to production and
sharing of academic knowledge in these
fields. Our journal publishes articles in two
“Turkish” “English”.

Manuscripts sent to journal for publication

languages, and
should be prepared in accordance with

specified spelling rules. Manuscripts
submitted for publication to the journal must
not have been previously published or sent
for publication. The views expressed in
articles published in the journal belong to
authors and do not reflect views of the
Journal of Organizational Behavior Studies.
All

published in the Journal of Organizational

publication rights of the articles
Behavior Studies are reserved, and no
citation can be made without specifying
name of our journal.
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YENGEC SENDROMU: “SOSYAL KiMLIiK TEORISi” VE
HOFSTEDE’NIN “KULTUR BOYUTLARI TEORISIYLE”
ACIKLANABILIR Mi? UNIiVERSITE ORNEGI
CRAB SYNDROME: CAN IT BE EXPLAINED BY ""SOCIAL IDENTITY

THEORY" AND HOFSTEDE'S "CULTURAL DIMENSIONS THEORY"? A
UNIVERSITY CASE

Muhammet Fatih TURAN

Ordu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

ORCID ID: 0000-0003-0237-9627, muhammetfatihturan@odu.edu.tr

ABSTRACT

Organizations must use all their resources in the
most  efficiently. Human resources have
indisputable importance among these resources.
Therefore, the social and psychological conditions
of individuals at workplaces have become the main
subject of management studies and research after
the classical periods. One of the social and
psychological phenomena that has the potential to
affect relationships and thus yield in the workplace
is crab syndrome. Research on crab syndrome, a
metaphoric phenomenon that refers to crabs in the
bucket, is very recent. That’s why crab syndrome
should be examined in terms of its indicators,
causes, and consequences. In research, crab
syndrome was tried to be explained by Social
Identity and Comparison Theory. However, since
social identity is not the only effective factor in
human behavior, in our study, crab syndrome is
tried to be understood and explained with Hofstede's
Culture Dimensions Theory due to the impact of
culture on human behavior. In this context, research
was conducted on three academic and three
administrative units at one university in Tirkiye,
using the semi-structured interview technique on 18
staff working at the different departments and
levels. It was concluded that employees exhibit
behaviors according to their social identity and
cultural values in the society they belong to, it was
seen among these behaviors that there are crab
syndrome behaviors as negative organizational
behaviors, and it was determined that
businesses/institutions  should consider these
behaviors to provide better performance.

Keywords: Crab syndrome, Social identity, Social
comparison, Culture.
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Orgiitler biitiin kaynaklarmi1 en verimli bigimde
kullanmak durumundadir. Bu kaynaklar iginde
insan kaynaginin tartisilmaz énemli bir yeri vardir.
Bu nedenle igyerlerinde insanlarin sosyal ve
psikolojik durumlari, klasik dénemlerden sonraki
yonetim ¢alisma ve aragtirmalarinin baslica konusu
haline gelmistir. Isyerindeki iliskileri ve dolayisiyla
verimi etkileme potansiyeli olan sosyal ve
psikolojik olgulardan bir tanesi de yengeg
sendromudur. Kovadaki yengeclere atif yapan ve
metaforik bir olgu olan yenge¢ sendromu
hakkindaki arastirmalar ¢ok yenidir. Yapilan
aragtirmalarda yenge¢ sendromu kavraminin daha
cok sosyal kimlik ve karsilagtirma teorisiyle
aciklanmaya caligildig1 goriilmiistiir. Ancak sosyal
kimligin, insan davranislar izerinde etkili olan tek
faktor olmadigi, davranislarin sekillenmesinde
kiiltirtin de etkili bir faktér oldugu goz oniinde
bulunduruldugunda; yengeg sendromunun
Hofstede nin kdltiir boyutlari teorisiyle
iligkilendirilerek ele almmasinin, kavramim daha
rahat anlasilmasini ve aciklanmasimi saglayacagi
diistiniilmektedir. Bu baglamda Tiirkiye’de bir
devlet iniversitede bulunan farkli birim ve
kademelerde yer alan 18 personel iizerinde yari
yapilandirilmis miilakat teknigi kullanilarak bir
aragtirma  yapilmistir.  Calisanlarin,  sosyal
kimliklerine ve ait olduklar1 toplumun kiiltiir
degerlerine gore davranig sergiledikleri, sergilenen
bu davranislar i¢inde olumsuz bir orgiitsel davranis
olarak yenge¢ sendromu davraniglarinin goriildiigii
ve igletmelerin daha iyi bir performans elde etmek
icin c¢alisanlarin bu davraniglarmi da géz oniinde
bulundurmalar1 gerektigi sonucuna varilmistir.
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1. Giris

Calisma hayatinda insan davranislarinin, nedenleri ve sonuglari her gegen giin daha farkli
boyutlarda ele alinmakta ve bu konularda arastirmalar yapilmaktadir. Bu calismalarin
yapilmasinin nedenlerinden birisi, drgiitlerde bagarinin en 6nemli stratejik kaynaginin insan
unsuru oldugu disiincesidir. Bu nedenle insanlarin 6rgiit igindeki davranislari genis bir
calisma ve arastirma alani olusturmaktadir. Belirli amaglar1 gergeklestirmek ve calkantili
cevre kosullarinda rekabet etmek iizere kurulan isletmelerin calisanlari, bazen kendi
aralarinda da rekabet edebilmekte ve catisabilmektedir. Is gérenlerin sergiledikleri tutum ve
davraniglar kimi zaman insanlarin kendilerine dahi itiraf edemedigi bazi olumsuz
davraniglart icermektedir. Yenge¢ sendromu bu cercevede bir metafor olarak ele
alinmaktadir.

“Yenge¢ zihniyeti” terimi, “eger yapamazsam, sen de yapamazsin” ¢izgisinde bir tiir
bencilce, kisa goriislii diisiinceyi tanimlamak i¢in kullanilir. Bu kavram, yenge¢ kovalarinda
meydana gelen ilging bir olguya gdnderme yapmaktadir. Onlar i¢in, baskalarmi asagi
cekmek veya engellemek onlarin varli§inin bir gergegidir. Basar1 arayisi icinde veya
basarisizlikla kars1 karsiya kalmalar1 onlar i¢in dogaldir. Yengec zihniyeti de insanligin bir
pargasidir. Yengecler birbirlerini kiskanmazlar; sadece dzgiir olmak isterler. Insanlar ise
bencillik ve aggozlilik yiiziinden birbirlerini kiskanmakta ve birbirlerini asmaya
calismaktadir. Fakat bu her zaman bdyle bir davranig gdsterecekleri anlamina
gelmemektedir. Bir birey diger bireyi kiskandiginda dogal tepkilerinden biri onu asagiya
¢ekmeye calismaktir ama bu insan yasaminda her zaman ger¢eklesmez. Bireyler genellikle
kiskanglik duygularini kendine saklar ve bu duygunun azalip yok olmasini bekler. Bireylerin
kiskanglik nedeniyle komsulari hakkindaki olumsuz davranislari, gazetecilerin inliilerle
ilgili hikayeler uydurmalari, is adamlarmin gereksiz rekabetlere girismesi ve
profesyonellerin  meslektaslarm1 ~ yerinden etmesi  yenge¢ zihniyetli  davranig
orneklerindendir (Soubhari & Kumar, 2014). Giiniimiiz is yasaminda, kariyerinde ilerleme
durumunda olan kisileri agik veya ortiik bir sekilde engelleme amaciyla iftira atilabilmekte,
yipratma amactyla dedikodu yapilabilmekte ve biitiin bunlarin sonucu olarak hedef kisiler
isten ayrilmak zorunda kalabilmektedir.

Bu arastirmada birey davranislari lizerinde etkili olan toplumsal degerler ve kiiltiirel
degerlerinin yengec¢ sendromuna etkisi incelenmistir. Calisma bu baglamda ele alinmus,
Tiirkiye’de bir liniversitede aragtirma yapilmis ve literatiire katki saglanmasi amag¢lanmaistir.

2. Kavramsal Cerceve

Bu boliimde 6nce yengeg sendromu kavrami tanimlanacak sonrasinda ise kavram sosyal
kimlik ve sosyal karsilastirma teorisiyle birlikte Hofstede’nin kiiltlir boyutlar1 ¢ercevesinde
tartisilacaktir.

2.1. Yenge¢ Sendromu

Psikolojik ve sosyolojik bir olgu olan yenge¢ sendromu, bireylerin belirli bir topluluk
icinde ilerlemek isteyenleri veya ilerleme ¢abalarini degisik motivasyonlarla, degisik
sekillerde engelleme davranislari olarak ifade edilebilir (Ozdemir & Uziim, 2019). Yenge¢
sendromunun Onciilleri, gostergeleri ve sonuglar1 vardir. Yengec¢ sendromu zayif kisilik
ozellikleri olarak degerlendirilebilecek kisilik bozuklugu yasayan bireyler tarafindan
sergilenir. Kisilik bozuklugu iist benligin anlamlandiramadigi, anti sosyal davranislarin
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gosterilmesine neden olan hubrist, narsist kisiligin patolojisini yansitmaktadir (Eren, 2010).
Bunlarin yaninda kiskanglik, kendini yetersiz ve degersiz hissetme ile 6zgiiven eksikligi de
yenge¢ sendromunun nedenleri arasinda yer alir. Bu duygular korku, kaygi ve strese yol
acabilir (Ozdemir & Uziim, 2019). Olumsuz is davranislar1 olarak; kiigiimseme, asagilayici
ifadeler kullanma, degerli bilgi ve kaynaklar1 gizleme, hakaret etme veya bagirma, kendi

hatasin1 gizleme ve sucu baskalarmma atma, dedikodu yapma, calisma arkadaslariyla
konusmama, onlar1 dinlememe veya gormezden gelme veya onlar1 sosyal olarak dislamak
yengeg sendromu etkisinde gerceklesen davraniglar olarak kabul edilmektedir (Anderson &
Pearson, 1999).

Grup i¢i bir davranis olarak yenge¢ sendromu sosyal kimlik teorisi g¢ercevesinde
incelendiginde; ayni irk ve cinsiyetteki ¢alisanlarin birbirlerine daha olumlu davranmalart
ve kidemli meslektaglara daha fazla saygi gosterme, yenge¢ sendromu davranislarina uyum
gosterirken, akranlarin rekabet halinde birbirlerine yardimer ve destek¢i olmalart yengeg
sendromu sablonuna ters bir durum ifade etmektedir (Paustian-Underdahl vd., 2017).
Roberson (2019) sosyal kimligin grup i¢ci davranislarindaki etkilerini inceledigi ¢alismasinda
grup i¢i dinamikler lizerinde kimlik temelli etkiler oldugu sonucuna varmistir.

Ezilen grup tiyelerinin birbirlerini engelleyici davranislarini tanimlayan bir metafor olan
yenge¢ sendromu sinirli imkanlar karsisinda, kisisel ¢ikar firsati olarak basarili olma
arzusunun bir yan tirlinlidiir. Bu arzu rekabetgi bir nitelik tagir. Bu rekabet ise kurulus i¢inde
bazi olumsuz sonuclar dogurabilir (McPhail, 2010).

Miller (2019) “Yengeg¢ sendromu nedir? Yenge¢ sendromu davraniglart nasil algilanir? %
Yenge¢ sendromu davraniglarinin nedenleri nelerdir?” sorular1 ile yenge¢ sendromu @
fenomeninin varligini, tanimin1 ve dogasini, sosyal kimlik teorisi ve sosyal karsilastirma ¢ \/
teorisini kullanarak arastirmistir. Ayni sosyal kimligi olan kisiler birbirlerine karsi daha ®
olumlu davranirken, basari i¢in rekabet ettiklerinde durum degisebilmektedir (Miller, 2019).

Dislama veya engelleme davranisglarinin grup disi liyelere yoneltilmesi, grup ici rekabet
durumunda da yenge¢ sendromu davraniglarinin grup iginde ger¢eklesmesi s6z konusudur.

Bu durumda yenge¢ sendromunun kaynagi olan neden, sosyal c¢ergevede degil, bireysel
cercevede gergeklesmektedir.

2.2. Sosyal Kimlik Teorisi ve Sosyal Karsilastirma Teorisiyle Yenge¢ Sendromu

Sosyal kimlik teorisi Tajfel ve Turner (1979) tarafindan yapilan ¢alisma ile
gelistirilmistir. Muzaffer Serif Basoglu’nun gercekei grup catigmasi teorisini bazi agilardan
tamamladig1 kabul edilmektedir. Bu teori, gruplarin siirli olan kaynaklar1 kazanmak icin
yasadiklar1 c¢atigmay1 agiklamaktadir. Gruplarin yasadigt bu catigmalar, grup icinde
0zdeslesme ve bagliligin dogmasini saglamaktadir. Ancak bu teori, grup kimliginin
olusturulmasinin temel nedeni olabilecek siirecleri aciklamada yetersiz kalmaktadir (Tajfel
& Turner, 1979).

Tajfel ve digerleri (1971) grup kimliginin nasil olustuguna yonelik bir arastirma (minimal
grup paradigmasi) yapmistir. Arastirmada, Bristol banliydlerinde bulunan bir okulda yer
alan lise 6grencileri rastgele gruplara ayrilmistir. Fakat 6grencilere Klee ve Kandinsky adli
ressamlarin resimlerine iliskin tercihlerine gore gruplandirildiklart belirtilmistir. Gruplar
olusturulduktan sonra, katilimcilardan para odiillerini diger katilimcilara dagitmalar
istenmistir. Aragtirma sonucunda, katilimcilarin kendi gruplarinin lehine hareket ettikleri
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goriilmiistiir. Bu deney, rastgele gruplara boliinen bir grupta, kisilerin i¢ grubu kayirma ve
dis gruba kars1 ayrimeilik gosterdigini ortaya koymustur.

Bireylerin, kendilerini tanimlamalari, degerlendirmeleri ve smiflandirmalar1 iiyesi
olduklar1 sosyal grup dikkate alinarak gerceklesir. Bu siniflandirma ile grupla 6zdeslesme
gerceklesip sosyal kimlik olusur. Bireyin kendi grubunun degerlendirmesinin yapilabilmesi
acisindan sosyal ¢cevredeki diger gruplar bir temel olusturur. Diger gruplarla yapilan sosyal
karsilastirma sonucunda tiyesi olunan grubun konumu belirlenir (Turner, 1975). Gruplar
arasinda yapilan bu karsilastirma ile grubun davraniglari, nitelikleri ve bunlara yiiklenen
degerler (giicliiliik, ten rengi, beceri vb.) ortaya ¢ikarilmak istenir.

Sosyal karsilastirma, insanlarin olumlu bir sosyal kimlik edinmesi ve benlik saygilarinin
yiikseltilmesi amaciyla gergeklestirilir. Bu siirecte insanlar, kendilerini ait hissettikleri
gruplara kars1 ayricalik tantyarak onlar yiiceltirken, aidiyet duygusu kuramadigi gruplari ise
kiigtimseyerek onlara karsi tarafgir bir davranis sergilerler. Ortaya koyulan bu davranis ig-
grup kayirmaciligi olarak ifade edilir (Doosje & Ellemers, 1997).

Uyesi olunan grubun 6znel konumu ve yapisi bireyin sosyal kimliginin olumlu olup
olmama durumunu etkiler (Condor, 1990; Turner & Brown, 1978). Grup kisi arasindaki
uyum, ¢ogunlukla sosyal kimligin olumlu olmasini saglar. Ancak, kimi zaman ait olunan
grup diger gruplardan diisiik 6l¢lide uyum gostermektedir (Hinkle & Brown, 1990). Sosyal
kimligin olumsuz olmasinin nedeni bu durumdur. Gelisen bu durumdan siyrilip olumlu bir
sosyal kimlik gelistirmek igin ¢esitli stratejiler kullanilir (Mummendey & Schreiber, 1983,;
Turner & Brown, 1978).

Insanlar bir grubun iiyesi olarak algilandiklarinda sosyal siniflandirma ortaya cikar.
Bireyler, "insanlar" olarak degil "erkekler", "kadinlar", "beyazlar", "Japonlar" seklinde
adlandirilirlar. Sosyal siniflandirmanin temelleri cinsiyet, etnik 6zellikler ve yastir. Bir grup
olarak algilanan iki ya da daha fazla kisi, farkli olarak degerlendirilip diger gruplardan ayri
tutulur (Mackie vd., 1996; Bilgin, 1996). Ayni smifta bulunan bireyler arasindaki
benzerliklerle farkli siniflarda bulunan bireyler arasindaki farkliliklar1 abartma yoniinde bir
egilim vardir. Bu egilim sosyal smiflandirma siirecinde kacinilmaz bir sonu¢ olarak
karsimiza c¢ikar (Arkonag, 1999; Hogg & Abrams, 1988; Tajfel, 1978). Ozetle, sosyal
smiflandirma grup benzerliklerinin ve grup farklhiliklarinin oldugundan daha fazla
gosterilmesine yol agmaktadir (Tajfel, 1978).

I¢-grupla dis-gruplar arasinda gergeklestirilen ayrim, kendi grubunu kayirmaya yol agtigi
gibi, son derece kat1 ve kalici olan kalip yargilarin olusmasina da neden olur. Dis-grubun
olumsuz algilanmasina ve dis-gruba diigmanlik beslenmesine yol acar. Bu durum gruplar
arasi ¢atismalara neden olur (Michener vd., 1990). Tablo 1'de, bireylerin i¢-gruba ve dis-
gruba iliskin etnik merkezci yaklasimlar1 ele alinmistir:
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Tablo 1
I¢-Gruba ve Dig-Gruba Etnik Merkezci Yaklasimlar

Uyelerin i¢c-gruba yaklasimlar Uyelerin dis-gruba yaklasgimlar
Kendilerini uzman ve kusursuz gérmek Digerlerini ikinci sinif, ahlaki degerleri zayif ve yetersiz
gormek
Kendi degerlerini timiiyle dogru ve evrensel Digerlerinin degerlerini reddetmek
bulmak
Kendilerini giiclii gormek Digerlerini zayif gormek
Diger ic¢-grup fyeleriyle igbirlik¢i iliskiler Dis-grupla is birligini reddetmek
kurmak
Grup icindeki otoritelere boyun egmek Dig-gruptaki otoritelere kars1 gelmek
Grup tiyeligini stirdiirme yoniindeki istekliligini  Dig-grup tiyeligini reddetmek
sergilemek
Ig-grup iiyelerine giiven duymak Dis-grup iiyelerine giivenmemek
Diger ig-grup iiyelerine iliskin olumlu tutumlar Dis-grup iiyelerine olumsuz duygularini ve nefretini
gelistirmek sezdirmek

I¢-grubun basarilarindan kendine pay ¢cikarmak ~ Grup  igindeki  tatsizhiklardan  ve  ig-grubun
basarisizliklarindan dig-grubu sorumlu tutmak
Kaynak: Michener ve digerleri (1990)’den uyarlanmustir.

Birey kisisel performans standartlarini ve kariyer ilerlemesini degerlendirmek icin sosyal
referans olarak bir calisan arkadasi ile karsilagtirma yapar. Bu karsilastirmalar kiskanglik
davraniglarina ve beceriksizlik duygusuna yol agabilir. Boylelikle organizasyonlarda grup
temeline dayanan olumsuz davranislar gelisebilir (Sheppard & Aquino, 2017).

Bireylerin demografik ozelliklere dayali sosyal kimlikleri; birey, grup ve Oorgiit
iligkilerinden anlagilabilmektedir. Bireyler acisindan cinsiyet ve irkla ilgili sosyal kimlik

0zel 6nem ve anlam i¢erdiginde, bireylerin kendilerini bu kimliklerle tanimlamalar1 yengeg % -
sendromuyla ilgili olmaktadir (Foley vd., 2006). @

Bir kurulus i¢inde azinlik bir grubun tiyeleri ayni pozisyon igin yarisiyorlarsa bu durum = \%
rekabetgi bir tehdit olarak tanimlanabilir. Amerikan somiirgeciligi altindaki Filipinliler

arasinda kabul edilen olumsuz bir kimlik yapisi olarak, daha iyi olmaya c¢aligan1 asagiya
cekme egilimi (talangka-yengeg zihniyeti) bulunmaktadir (Mendoza & Perkinson, 2003).

Bulloch (2017), yenge¢ =zihniyetinde; kiskanglik (baskasinin kendisinden daha iyi
yapmamasin1 saglama arzusu), rekabetcilik (baskasinin iyilestirdigi pozisyonu elinden
cikarma cabalari) ve yiik (baskasinin basarisini iistlenerek onun basarisini azaltma) olmak
izere li¢ motivasyon oldugunu ileri stirmektedir.

2.3. Hofstede’nin Kiiltiir Boyutlar1 Teorisiyle Yenge¢ Sendromu

Geert Hofstede, 1975-1980 yillar1 arasinda 60.000 IBM c¢aliganiyla yaptig1 aragtirmayla
kiiltiirel boyutlar kuramini gelistirmistir. Bu calismada ¢ok uluslu sirketlerin ulusal
kiiltiirlerinin isletmelerdeki kiiltiirel degerler lizerindeki etkileri arastirilmistir. Kiiltiirel
boyut teorisi, kiiltiirel degerlerin kisilerin davranislarina nasil bir etkide bulundugunu ve bir
kiltirdeki kisilerin neden belirlenmis bir davranis kalibi sergiledigini agiklamaya
calismaktadir. Bu teoride kiiltiir ilk asamada dort ana boyut tizerinden incelenmis, sonraki
donemlerde konunun daha iyi ac¢iklanmasi saglamak adina iki boyut daha ilave edilmistir
(Hofstede vd., 2002; Hofstede vd., 2010; Yigit, 2020). Hofstede’in bu kurami, birgok elestiri
almasina ragmen uluslararasi kiiltiir iizerinde yapilan dnemli ¢aligmalar arasinda oldugu i¢in
aragtirmalarda hala kullanilmaktadir. Hofstede IBM ¢alisanlari tizerinde, isle ilgili degerler
hakkinda yaptig1 arastirmada, yoneticiler ve g¢aliganlarin goriislerinin alti ulusal kiiltiir
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boyutunda farklilastigin1 bulmustur. Bu boyutlarda yenge¢ sendromu davranislarina kaynak
olabilecek ozellikler oldugu diisiiniilmektedir.

2.3.1. Gii¢ Mesafesi

Toplumdaki hiyerarsik yapiy1 ve tabakalasmayi ifade eder (Hofstede vd., 2002).
Toplumlarda hak ve yetki farkliliklar1 bulunmakta, bu farkliliklar kiiltiirden kiiltiire gore
degismektedir (Kartar1, 2013). Gii¢ mesafesi bir toplum igerisinde sinifsal olarak farkli giig
seviyesine sahip kisilerin aralarindaki gii¢c ayrimini ne oranda bekledikleri ve ne kadarini
kabul ettiklerini gostermektedir. Glic mesafesi fazla olan toplumlarda astlar ile iistler
arasindaki iliski daha az iken, gii¢ araliginin daha diisiik oldugu toplumlarda bu iliski daha
fazladir (Mattia, 2009). Gii¢ mesafesi derecesinin yiiksek oldugu toplumlarda, gii¢c olgusu
statii ve ayricalikli olma anlamina gelir. Toplum merkezilesmeyi kabul eder ve buna hazirdir.
Otoriter yonetici ideal kabul edilir (Hofstede vd., 2002). Gii¢ mesafesinin fazla oldugu
kiiltiirlerdeki insanlarin iligkileri sinif durumuna gore fakli 6zellikler tasir. Bu kiiltiir boyutu
insanlarin giiglii olmak i¢in rekabet i¢inde olma durumlarini agiklamaktadir. Giicii elde etme
arzusu ragbeti, ragbet rekabeti beraberinde getirmekte, bu rekabet de yenge¢ sendromu
davraniglarinin gelismesine uygun zemin olusturabilmektedir.

2.3.2. Bireycilik ve Kolektiftik

Bu boyut bireylerin toplumla iliskilerinin kiiltiirlere gore farklilik gosterdigini
vurgulamaktadir. Toplum ¢ikarlarint birey ¢ikarlarindan istiin tutan toplumlar kolektivist
toplumlar olarak adlandirilirlar. Bireyci toplumlarda ise tam ters bir anlayis s6z konusudur.
Genis ve ¢ekirdek aile yapisina sahip toplumlar ile bagimsiz yasamaktan hoslanan kisilerin
olusturdugu toplumlar bunlara 6rnek verilebilir (Hofstede vd., 2002). Topluluga uyum
saglayarak grup kurallarina uymak kolektif toplumlarda 6nemlidir. Cevre onayinin alinmasi
yapilan is ve davranislarda 6nem tasimaktadir (Kartar1, 2013). Kolektivist anlayis kiiltiiri,
yenge¢ sendromu davraniglarii doguran, besleyen ve gelistiren dayanisma ve dislama
davraniglarinin kaynagini olusturabilmektedir.

2.3.3. Erillik - Disillik

Erillik-disillik boyutu, cinsiyete dayali rollerin kiiltiirleri etkilemesini vurgulamaktadir.
Erkeklerin kendine giivenmesi, sert olmasi ve maddiyata dnem vermesi; kadinlarin
alcakgoniillii ve hassas olmasi, yasam kalitesine 6nem vermesi ve rollerin keskin bir sekilde
ayrilmasi eril kiiltirlerde gortliir. Hem erkeklerin hem de kadinlarin algakgoniillii ve hassas
olmasi, yasam kalitesine dnem vermesi ve rollerin kesismesi disil kiiltlirlerde goriiliir
(Hofstede vd., 2010). Erillik 6zellikleri baskin olan toplumlardaki bagsarma arzusunun iyi
yonetilemedigi durumlarda olusabilecek siddetli rekabet ortaminin, yenge¢ sendromu
davraniglarinin gelismesine uygun zemini olusturabilecegi soylenebilir.

2.3.4. Belirsizlikten Kacinma

Belirsizlikten kaginma boyutu, kisilerin belirsiz durumlar ve bilinmedik kosullar
karsisinda nasil bir his igerisinde olduklar1 ve bu durumlarla nasil basa c¢iktiklarini
aciklamaya caligir (Hofstede vd., 2002). Risk almamak ve farkli olani tehlikeli gormek
belirsizlik diizeyi yliksek olan toplumlarda goriiliir. Kurallarin 6nemli olmasi, sert tabular,
tek dogrunun kendinde olma anlayis1 bu kiiltiirlerde goriiliir. Uzman goriisleri bu tiir
toplumlar igin her zaman 6nemlidir (Hofstede vd., 2002). Tahammiilsiizliik, aray1s i¢inde
olma, duygusallik, saldirganlik ve aktiflik de belirsizlikten kaginma davranis1 yiiksek olan

6
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kiiltiirlerde goriilen davranislardir (Vitell vd., 1993 Akt. Taylor, 2000; Mattia, 2009).
Degisimden korkmamak, gelisme ve yenilik belirsizlik diizeyi diisiik toplumlarda goriiliir.
Risk almaktan ¢ekinmeme, kurallar1 esnetebilme anlayist ve farkliliklardan korkmama da bu
tiir toplumlarin 6zellikleridir (Hofstede vd., 2002). Belirsizlikten kaginan bireyler, kendileri
ve cocuklariin gelecegini garanti altina almak isterler. Bu da kariyerinde ve isinde

ilerleyerek elde edilecek imkanlarla miimkiin olabilir. Belirlenen amag ve hedeflere ulasma
siirecinde yenge¢ sendromu davranislarinin  hedefi veya kaynagi olma ihtimali
bulunmaktadir.

2.3.5. Uzun Donem - Kisa Donem Odakliltk

Bu boyut teoriye sonradan eklenmistir. Kiiltiirlerdeki zaman algis1 farkliliklarini vurgular.
Toplumlarin erdeme ulagma arayist ile de tarif edilebilmektedir (Kartari, 2013). Uzun donem
odaklilik; zamana ve duruma gore degisebilme, geleneklerin degisebilirligi, cok calisma,
tasarruf, yatirnm egilimi ve basari konusunda sabirli davranis ve bu siirecte itibarlarini
kaybetmeyi 6nemseme gibi 6zelliklerle agiklanmaktadir. Kisa dénem odaklilik ise; itibar
kaybetmeme, kisisel istikrar, hizl1 ve kesin sonu¢ alma istegi, gelenek ve sosyal taleplerin
onemsenmesi gibi 6zellikler ile ag¢iklanmaktadir (Hofstede vd., 2002). Hem uzun dénem
odaklilikta hem de kisa donem odaklilikta yenge¢ sendromu davraniglari gelisebilir. Ancak
kisa donem odakli bir kiiltiirdeki bireylerin daha hirsli ve sabirsiz bir 6zellik tasimasinin,
yenge¢ sendromu davranislarinin gelismesine daha uygun bir ortam olusturdugunu
sOylemek miimkiindiir.

2.3.6. Heveslilik - Kisitlama %
o
Para harcamak, zevk ve haz veren seyleri 6zgiirce yapmak gibi istekler toplumlarin @
()

mutluluk diizeyleriyle iliskilidir. Heveslilige karsi kisitlama boyutu toplumlarin bu
ozellikleri ile ilgilidir. Eglenme, zevk alma, hayatin tadin1 ¢ikarma gibi dogal insan
isteklerinin karsilanmasi egilimi hevesliligi ifade eder. Bu isteklerin karsilanmasinin kati
sosyal normlar tarafindan siirlandirilmasi da kisitlamay: ifade eder (Hofstede vd., 2010).

Tiirkiye’nin kiiltiirel egilimlerini ortaya koyan bir bagka calisma 1994’te yapilan GLOBE
(Global Leadership & Organizational Behaviour Effectiveness) arastirmasidir. Hofstede’nin
kiiltir boyutlari, aragtirmada belirlenen dokuz kiiltiir boyutunun alt1 tanesine kaynak
olusturmaktadir. GLOBE arastirmasinin Tiirkiye’de sadece finans ve gida sektorleri
tizerinde 323 kisilik bir 6rneklem tizerinde yapilmis olmasi, temsil giicliniin tartisilmasina
neden olmustur. Arastirmanin yapildig1 yildan giiniimiize gegen siirede teknolojik,
ekonomik, sosyal ve siyasal ¢evrelerde meydana gelen degisim ve gelismelerin kiiltiirel yap1
tizerinde etki olusturma ihtimali bulunmaktadir. Bu diisiincelerle, GLOBE arastirmasinin
yapildigr 1994 yilindan 2016 yilina kadar Tiirkiye’de hangi degerlerde bir degisikligin
oldugu benzer bir 6rneklem tizerinde yapilan arastirma ile ortaya konulmustur. Belirsizlikten
kacinma ve gii¢ aralig1 degerleri yiiksek bulunan GLOBE arastirmasina yakin sonuglara
varilmistir. Ancak yeni arastirmada degerlerin biraz daha yiiksek oldugu goriilmektedir
(Batir & Giirbiiz, 2016). Hofstede’in kiiltiirel boyutlar1 arastirmasi, bazi elestirilere ragmen
hala gecerliligini slirdiirmekte ve ¢alismalarda referans olarak kullanilmaktadir. Caligma
evreni, arastirmanin yapildigi isletmenin uluslararasi alanda faaliyette bulunan bir igletme
statiisiine sahip olmasi, 6rneklemin IBM ¢alisanlarindan olusmasi, ¢ok farkli iilke kiiltiirtinii
ele almas1 ve bu alanda yapilmis en kapsamli ¢alisma olmasi nedeniyle Hofstede nin bu
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calismast degerli goriilmekte ve farkl kiiltiirlere yonelik yapilan caligmalar i¢in kaynak
niteligini tagimaktadir (Courtright vd., 2011).

3. Yontem

Arastirmada nitel arastirma yontemi kullanilmis olup veriler yiiz yiize goriismelerden elde
edilerek toplanmistir. Goriisme siirecinde, sorular agik ve anlasilir bir sekilde katilimeiya
yoneltilmis ve gerekli goriildiigli durumlarda ek sorularla arastirilan konunun
derinlestirilmesi saglanmistir.

3.1. Orneklem

Bu ¢alisma bir devlet tiniversitesinde gergeklestirilmistir. Arastirmaya bu iiniversitede ti¢
akademik ve li¢ idari birimde; iist, orta ve alt kademede gorev yapan 18 personel goniillii
olarak katilmistir. Katilimeilarin 3’t kadin, 15°1 erkektir.

3.2. Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Veri toplamak amaciyla gériisme formlar1 hazirlanmistir. Katilimcilara goriismenin akist
icerisinde gerek goriildiiglinde ek sorular sorularak yar1 yapilandirilmis goriisme
saglanmistir. Goriismede sorulan sorular; literatiir taramasi yapildiktan sonra, uzman goriisii
dogrultusunda, yenge¢ sendromu davranislarinin olup olmadigin1 anlamak, varsa bu
davraniglarin altindaki bireysel, sosyal ve kiiltiirel nedenlere iliskin veriler elde etmek
amaciyla hazirlanmistir. Goriisme formunda bireysel, sosyal ve orgiitsel faktorler adi altinda
gruplandirilmis toplam 15 soru bulunmaktadir. Goriismeler katilimcilarin tiniversitede
gorevli olduklart birimlerde yapilmis ve kendilerine bilgilendirilmis goniillii onam formu
imzalattinnlmistir. Katilimcilarin kendilerini rahat hissedip igtenlikle cevap vermelerini
saglamak amaciyla ses ve goriinti kaydi alinmamis, miilakat formlar1 ilizerinde not
tutulmustur. Bu goriismeler ortalama 40—60’sar dakika siirmiistiir. Toplam 18 kisiden alinan
verilerle analizler yapilmistir.

4. Bulgular

Kodlanan katilimcilar tarafindan verilen cevaplar once bilgisayar ortamina aktarilmis
daha sonra da incelenmistir. Katilimcilarin her bir soruya verdigi cevaplar benzerlikleri
bakimindan gruplandirilarak yorumlanmistir.

Arastirma bulgular katilimc1 akademik ve idari gruplar; {ist, orta ve alt kademelere gore
simiflandirilarak yorumlanmigtir. Katilimcilara sorulan sorular ile verilen cevaplarin
aciklamasina asagida yer verilmistir:

1.Kendinizi nasil tanimlarsiniz?

Katilimcilarin yaklasik %941 kendisini kisilik 6zellikleri agisindan tanimlamistir. Kisilik
ozellikleri olarak caliskanlik, diiriistliik, kararlilik, uyumluluk ve arastirmacilik 6zellikleri
belirtilmistir. Olumsuz sayilabilecek kisilik 6zelligi belirtilmemistir. Bir katilimci da
kendisini “dindar bir kisiyim” diyerek tanimlamistir.

2. Kendinizle gurur duyar misiniz? Cevabiniz evet ise hangi konularda?

Katilimcilardan iist-akademik gorevde olan 1 kisi, alt-idari gérevde olan 3 kisi; “kendimle
gurur duymam” demistir. Diger katilimcilarin tamamu “kendimle gurur duyarim “demistir.
Gurur duyulan konular genel olarak is ve meslek basarilari, diiriistliik, ¢aligkanlik ve ¢6ziim
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odakl1 olma seklinde ifade edilmistir. Farkli olarak I/YIDB/U kodlu katilimc1 kendisinin “iyi
bir aile babast olmasiyla” gurur duydugunu belirtmistir.

3. Is arkadaslarimizin gurur duyulacak yonleri var mi? Cevabiniz evet ise hangi
konularda?

Katilimcilardan orta-akademik gorevde olan 1 kisi ve alt-idari goérevde olan 1 kisi; “is
arkadaglarimla gurur duymam” demistir. Diger katilimcilarin tamami “is arkadaslarimla
gurur duyarim” demistir. Gurur duyulan konular genel olarak is ve meslek basarilari,
diriistliik, ¢caliskanlik ve fedakarlik olarak ifade edilmistir.

4.Sizde oldugunu diisiindiigiiniiz iistiin bir ézelliginiz var mi? Varsa iistiinlitk derecesi
nedir?
Katilimcilardan 3 kisi “¢ok iyi derecede tistiin ozellikleri” oldugunu, 3 kisi “iyi derecede

ustiin ozellikleri” oldugunu, 12 kisi de “iistiin 6zellikleri olmadigint” belirtmistir.

5. Sizin terfi edemediginiz veya kariyerinizde ilerleyemediginiz bir durumda, bir
calisma arkadasinizin terfi etmesi veya ilerlemesi size ne hissettirir?

Katilimcilardan 7 kisi “sevinirim”, 6 kisi “Uziiliirim”, 2 kisi “gipta ederim” ve 3 kisi de
“eger geldigi gorev veya kariyere layik ise mutlu olurum” demistir.

6. Ust kademe pozisyonlar bakimindan kendi yeterliliginizi degerlendirir misiniz?

Katilimcilardan 16 kisi kendisini “iist kademe pozisyonlar igin yeterli ve uygun olarak”,
1 kisi “yetersiz olarak” belirtmis olup 1 kisi de “béoyle bir isteginin olmadigini” ifade %

etmistir. @
7. Biriminizde su anda iist pozisyonlarda bulunan kigilerin yeterliligi hakkindaki L \%

goriigleriniz nelerdir?

Katilimcilardan 10 kisi tist pozisyonlardaki kisileri “yeterli” olarak, 4 kisi “yetersiz”
olarak, 3 kisi bazilarin1 “yeterli” bazilarin1 “yetersiz” olarak belirtmis olup 1 kisi de
“degerlendirme yapmak istemedigini” ifade etmistir.

8. Hi¢ isyeri ¢catigsmast yasadiniz m? Eger yasadiysaniz bu catismayt nasil
nitelersiniz?

Katilimcilardan 10 kisi isyerinde “fikir ¢catismast yasadigini”, 1 kisi “duygusal ¢atisma
vasadigimi”, 1 kist “hem fikir ¢atismasi hem de duygusal ¢atisma” yasadigini, 1 kisi de
“catisma yasamadigini” belirtmistir.

9. Catisma yasadiginiz kiginin sosyal kimligini nasu aciklarsiniz?

Katilimcilardan 1 kisi ¢atisma yasadigi kisinin sosyal kimligini etnik kokeni ile, 3 kisi
inanci ile tanimlamis olup 10 kisi de herhangi bir sosyal kimlik tanimlamas1 yapmamus,
bireysel kimlik tanimlamalar1 yapmay1 tercih etmistir.

10. Ayni grupta oldugunuz biriyle, ayni hedef igin gizli veya acik bir bicimde rekabet
ettiniz mi? Eger rekabet ettiyseniz sonug ne oldu?

Katilimcilardan 7 kisi “rekabet ettigini ve sonucun kendi lehlerine gergeklestigini”, 1 kisi
“rekabet ettigini ve sonucun kendi aleyhine ger¢eklestigini” 10 kisi de “rekabet etmedigini”
belirtmistir.
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11. Kurum kiiltiiriiniizii nasil tarif edersiniz? ""Bu kurumda igler boyle yiiriir"
diyebileceginiz neler var?

Katilimcilardan 12 kisi kurum kiiltiirtiyle ilgili olarak olumlu ifadeler kullanmistir. Bu
ifadeler yenilikgilik, agiklik, destekleyicilik, takim ruhu, profesyonellik ve adalet olarak
belirtilmistir. Katilimcilardan 6 kisi de kurum kiiltiiriiyle ilgili olarak olumsuz ifadeler
kullanmistir. Bu ifadeler; kuralcilik, kati hiyerarsi, ayrimcilik (unvan, memleket),
dalkavukluk, kayirmacilik (es-dost, akraba, siyasi-ideolojik) olarak belirtilmistir.

12. Kurumunuzun orgiit yapisi hakkindaki goriisiiniiz nedir? Cesitlilik ve dengeli
dagilim yeterli mi?

Katilimeilardan 10 kisi kurumun 6rgiit yapisinda gesitlilik ve dengeli dagilim oldugunu,
8 kisi de olmadigini belirtmistir. Kurum 6rgiit yapisina dair olumsuz goriisler; cinsiyet, siyasi
goriis, inang (tarikat, mezhep ve cemaat), memleket kayirmaciligi g¢ercevesinde ifade
edilmistir.

13. Kariyer gelistirme ve fterfi firsatlarina erisimde engellemeyle karsilastiginizi
diisiiniiyor musunuz? Varsa engelin kokeni sizce nedir?

Katilimcilardan 8 kisi kariyer gelistirme ve terfi firsatlarina erisimde engellemeyle
karsilastigini, 10 kisi de karsilasmadigini belirtmistir. Engellemeyle karsilastigini ifade
edenler engelin kokenini cinsiyet, etnik koken, inang, siyasi goriis, memleket milliyetgiligi,
kisilik catismalar1 ve kaynagin kisilik ve benlik sorunlari olarak ifade etmiglerdir.

14. Sizce uygun olmayan birisi kariyer gelistirme ve terfi siirecinde engellenmeli mi?
Neden? Ne sekilde?

Katilimcilardan 7 kisi kendilerince uygun olmayan birisinin, kariyer gelistirme ve terfi
siirecinde engellenmesi gerektigini, 1 kisi bunun i¢in karar makamlarina bildirimde
bulunabilecegini, 10 kisi de engelleme yerine, kariyer gelistirme ve terfi siireclerinin, kisisel
etkilerden arindirilmis bicimde ve tamamen liyakata dayali olarak yiiriitiilmesi gerektigini
belirtmisglerdir.

15. "Figidaki yengegler veya kovadaki yengegler' derken akliniza ne geliyor?

Katilimcilardan 6 kisi "fi¢idaki yenge¢ler veya kovadaki yengegler" derken akillarina bir
sey gelmedigini belirtmis, 11 kisi de fi¢1 ve kovanin fiziki 6zelliklerini karsilastiran ifadeler
kullanmiglardir. Bir katihmci da “aklima gicik insanlar geliyor” demistir.

5. Tartisma

Is ve ¢aligma ortamlarinda ilerleyen kisilerin, degisik nedenlerle engellenmesi sonucunu
doguran davraniglar anlatan orgiitsel ve metaforik bir olgu olarak yenge¢ sendromunun;
kovadaki-ficidaki yengecler sendromu, yengeg¢ zihniyeti, yengec-kova etkisi gibi isimler
altinda incelendigi goriilmistiir. Miller (2019) c¢alismasin1 sosyal kimlik teorisiyle
derinlestirmistir. Ayn1 grup iyelerinin rekabet halinde sergiledikleri yenge¢ sendromu
davraniglarin1 kimlik ve kisilik ozellikleriyle de agiklamanin miimkiin olacag1 ifade
edilmistir. Kimlik ve kisilik olusumunda kiiltiir yapisinin da etkisi bulunmaktadir. Bu
bakimdan ¢alismada elde edilen bulgular Hofstede nin kiiltiir boyutlariyla degerlendirilmeye
calisilmigtir. Bu boyutlar giic mesafesi, belirsizlikten kaginma, bireycilik—toplumsalcilik,
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erillik—disillik, kisa donem — uzun donem oryantasyonu ve en son olarak heveslilik ve
tutuculuk seklinde siiflandirilmaktadir.

Giic mesafesinin ortaya c¢ikmasinin temel nedeni insanlarin esit kosullara sahip
olamamasidir. Sahip olduklar1 bedensel ve zihinsel 6zellikler ile yetistikleri ortamlar, statii
durumlari, rol modelleri ve servet durumlar1 gibi unsurlar bu esitsizliklerin ortaya ¢ikmasinin
temel nedenleri arasinda sayilabilir. Tabi bu 6zellikler farkli toplumlarda farkli sekillerde ele
alinabilmekle birlikte bunlara farkli anlamlar da yiiklenebilmektedir. Bu unsurlar dahilinde
ele alinan gii¢ mesafesi boyutu toplumlarda oldugu gibi isletmelerde ¢esitli nedenlere bagh
olarak farklilik gosterebilmekte ve esitsiz bir sekilde dagitilabilmektedir. Hofstede ve
meslektaglar1 (2001) tarafindan yapilan ¢alismada boyutlara ait degerleri 6lgebilmek igin 0
ile 100 arasinda bir endeks belirlenmistir. Degerler sifira dogru diistiik¢e boyutlarin degerleri
azalmakta, yiize dogru ylikseldik¢e boyutlarin degerleri yiikselmektedir. Gli¢ araliginda
Tiirkiye’nin indeks degeri 66 puan olarak hesaplanmistir. indeks degeri cok yiiksek olmasa
da bu cergevede ele alinip incelendiginde, yoneticiler ile astlar arasindaki iliski diizeyinin
formel bir diizeyde oldugu sdylenebilir. Sahip oldugu inang geregi “ulu emre itaat” diisturu
ile hareket eden kiiltiirel degere sahip olan Tiirk ulusu bu unsurdan hareketle yoneticiye ve
amirlerine kars1 hiyerarsik yapt c¢ercevesinde bagimli ve itaatkdr bir davranis
sergilemektedir. Bu davranis yoneticilere karsi olan giiven unsurunun iist seviyede olmasina
neden olmakta ve giicii merkezilestirmektedir. Merkezilesen bu yapida yoneticiler ile
iletigim siireci dolayli yollar ile resmi ve kismi boyuttadir. Calisanlar yoneticiler tarafindan
verilen talimatlar1 yerine getirir ve kontrol edilirler. Benzer durum toplumsal yap1 i¢erisinde
goriilmektedir. Aile icerisinde baba evin reisi konumundadir ve aile bireyleri sahip olduklari % -
kiiltiirel degerler dahilinde babaya kars itaatkar bir davranis sergilerler. Bu 6zellikler giicii @
elde etme ve elde tutma potansiyeli tasimaktadir. Dogal olarak boyle bir toplumda yer alan @
orgiitlerde calisanlar, giic kazanmak ve gilic arttirmak amaciyla yenge¢ sendromu
davraniglari olarak tarif edilen engelleme davraniglarini gosterebilmektedirler.

Cengiz Han doneminde valiler (tarkanlar), ceza gérmeden dokuz defa ayni sugu isleme
gibi 0zel istisna ve imtiyazlara sahiptiler. Hal boyle olunca vali olmak toplumda énemli bir
sosyal statli haline gelmisti. Daha sonra halk arasinda da benzer imtiyazlara sahip olmak
Tirk kiiltiirtinde bir giidii haline gelmistir. Bu anlamda agalik-beylik kiiltiirii toplum iginde
giderek itibar géren ayricalikli bir sosyal statii haline gelmistir (Top, 2012). Bu kiiltiir, sosyal
sinif tabakalar1 arasinda oldugu gibi is ve ¢aligma hayatinda bulunan hiyerarsik kademeler
arasindaki gli¢ mesafesinin de artmasinin bir nedeni olarak kabul edilebilir.

Hofstede ve meslektaslar1 (2001) tarafindan toplumlarin kiiltiirel degerleri arasindaki
farkliliklar1 ortaya koymak i¢in yapilan ¢alismada ele alinan bir diger boyut ise toplumun
bireycilik ve kolektiflik durumudur. Bu boyutta Tiirkiye’nin 37 indeks puani ile kollektif
(toplumsalc1) bir yapiya sahip oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bu sonug¢ Tiirk toplumunda
ben kavrami yerine biz kavraminin daha baskin oldugunun bir gostergesidir. Tiirk toplumu
i¢cin biz kavramimin 6n planda olmasimin temel nedenleri arasinda kisilerin ve gruplar
arasindaki baglarin ahlaki bir temele dayanmasi ve gruplar (aile, asiret, dernek gibi)
arasindaki aidiyet durumlaridir. Bu yap1 bireyler arasindaki uyum diizeyini daha iist seviyeye
¢ikarmanin yaninda, grup igerisindeki catismalari daha diisiik seviyeye indirgemektedir.
Toplum igerisindeki baglarin ahlaki degeri bireyin listlenmis oldugu gérevi tamamlamaktan
daha Onemlidir. Ayrica bu tiir olusumlarda adam kayirma sik goriilmekte ve giiven
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unsurunun olusabilmesi zaman alabilmektedir. Grup ve bireylerin sosyal kimlik teorisiyle
aciklanabilecek yenge¢ sendromu davraniglari; dislama, adam kayirma (es-dost, akraba ve
siyasi-ideolojik), bu boyutta kiiltiirel olarak da agiklanabilmektedir.

Hofstede tarafindan yapilan calismada erillik ve disillik boyutuna yonelik iist indeks
puan1 57 olarak 6l¢iilmiistiir. Tiirkiye nin indeks puani ise 45 olup disillik oraninin ytiksek
oldugu iilkeler arasinda yer almaktadir. Eril yapiin Ozellikleri arasinda kazanma,
kahramanlik ve maddi basarilar elde etme arzular1 s6z konusu iken, disillikte gii¢sliz olanlar
icin endise duyma, yasam kalitesi ve iliskilere yonelik tercihleri ifade etmektedir. Eger bir
toplumda toplumsal cinsiyet rol dagilimlar1 yukarida ifade edildigi gibi erkeklerde ekonomik
basari, rekabet ve hirs, kadinlarda ise ilimlilik, naiflik ve yasam kalitesine diiskiinliik tizerine
kurulu ise bdyle bir toplum eril bir yapiya sahiptir. Diger taraftan toplum icerisindeki
bireylerde duygusal cinsiyet rollerinde bir benzerlik s6z konusu ise, yani hem erkekler hem
de kadmlar disillik 6zellikleri olan nezaket, 1limlilik ve yasam kalitesine diiskiinliik gibi
ozelikler sergiliyor ise o toplumlar disil yapili toplumlar olarak ifade edilirler (Hofstede &
Minkov, 2010). Tirk toplumunun bu kiiltiirel boyutta; esitlie deger verip mazlum ve
zayiflara yardim etme, sefkatli bir davranig sergileme, paraya fazla onem vermeme,
kanaatkar olma, gosterisi sevmeme, tatil doneminde aile ve akrabalar ile birlikte zaman
gecirmeyi tercih etme gibi Ozellikleri dikkate degerdir. Bu kiiltiir boyutu ayni zamanda
duygusallig1 ve uzlasiyr da ifade etmektedir. Yenge¢ sendromu davraniglarinin kisisel
nedenlerinin ¢ogunlukla duygusal bir ortamda gelistigi sdylenebilir.

Hofstede’nin ¢alismalarinda ele aldigi bir diger boyut belirsizlikten kaginma boyutudur.
Belirsizlikten kac¢inma, toplumun belirsizlik durumundan hosnut olmamasini ve onu
sevmemesini ifade eder. Hofstede’e (1980) gore belirsizlik yasamin 6ziidiir ve temel nedeni
gecmis ve gelecek arasinda yer alan simdide yasamaktir. Gelecek, kendisine yaklasildikca
bizden uzaklagan bir durumdur. Ancak gelecege yonelik planlarimiz, umutlarimiz,
beklentilerimiz i¢in de bir rota ¢izmemize olanak saglayan bir zaman dilimidir. Su andan
itibaren nelerin olabilecegini kestiremedigimiz gelecegin belirsizlik durumu bir yandan
insanlarda kaygilarin ortaya ¢ikmasina neden olurken, diger yandan insanlar ortaya ¢ikan bu
belirsizligi yok etmek ya da minimize etmek icin ¢esitli ¢abalar sergiler. Bunun i¢in ii¢ temel
unsur s6z konusudur. Bunlar teknoloji, kanunlar ve dindir. Teknoloji, insanlarin kendilerini
doga kaynakli olusan belirsizlik durumlarina kars1 korumalarina olanak saglarken, kanunlar
insanlarin insan kaynakli belirsizliklerden kendilerini korumalari i¢in yardimci olur. Din ise
insanlarin kendilerini, kars1 koyamayacaklar1 belirsizlikleri kabul etmelerini saglayarak bu
konudaki kaygilar1 gidermeye calismaktadir. Kisaca insanlar gelecegin belirsizliginden
kacinmak i¢in dini, teknolojiyi ve kanunlar1 kullanmaktadir.

Belirsizlikten kaginma boyutunda Tiirkiye’nin endeks puani1 85 olarak hesaplanmistir.
Tirkiye bu sonug ile belirsizlikten kaginma boyutu agisindan 76 iilke igerisinde 25. sirada
yer almaktadir. Belirsizligi sevmeyen kiiltiirlerdeki davranis gostergelerine bakildiginda bu
toplumdaki bireylerin genel olarak saldirgan, heyecanli ve hosgoriisiiz olduklar
goriilmektedir. Bu nedenle bu tiir toplumlardaki bireylerin kontrol altinda tutulabilmesi i¢in
kurallara ve yasalara ihtiya¢ duyulacaktir. Belirsizlik durumunda yasanan kaygiy1 en aza
indirebilmek i¢in kisiler cogu kez dini inanglarina siginir, Allaha olan inanc1 ve kadere riza
anlayis1 sayesinde gelecek kaygisini asmaya calisir. Bu kiiltiir boyutunda bireyler
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belirsizlige karsi gii¢ elde etmeye yonelerek yenge¢ sendromu davraniglarinin olusma ve
gelisme alanina girebilirler.

Hofstede kiiltiir ile ilgili calismalarinda kiiltiiriin dort boyutu oldugunu ifade etmistir.
Ancak sonraki yillarda yaptig1 caligmalarda mevcut boyutlara iki boyut daha eklemistir. Bu
boyutlardan biri, zaman unsurunu ele alan uzun ve kisa donemli bakis agisi, digeri ise
hosgorii ve tutuculuk olarak da ifade edilebilen heveslilik ve kisitlama boyutudur.

Kisa donem odaklilik, gecmis ve simdiyle iliskili degerlerin, geleneklerin ve toplumsal
yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesini merkeze alir. Buna karsilik uzun déonem odaklilik,
tasarruf ve sebat gibi, gelecekte bir 6diil sunacak erdem ve davranislarin 6n planda
tutulmasidir (Hofstede vd., 2010). 93 iilkeyi kapsayan ¢alismada 100 iizerinden belirlenen
endekste, yiiksek endeks puanina sahip olan iilkelerdeki toplumlar bireylerin ortaya koymus
oldugu cabay1 takdir eder ve gelecege hazirlikli olmak i¢cin modern egitime dnem verirler.
Ayrica insanlarda yatirim yapma ve tutumlu olma arzusu séz konusu oldugundan istikrarl
ve dikkatli bir ¢alisma sergilemeye odaklanirlar. Endeks puani diisiik olan toplumlarda
geemis Odiillendirilirken uzun déneme (gelecege) yaklasim kuskuludur. Kisa donem zaman
yonelimi endeksi yiiksek olan toplumlarda kisiler daha ¢ok yasam kalitesi ve olusan iligkilere
daha fazla odaklanirlar. Kisa donem-Uzun dénem zaman yo6nelimi boyutunda Tiirkiye nin
endeks puanin 46 oldugu goriilmektedir. Bu puan ile ortalarda yer alan Tiirk toplumunun bu
baglamda baskin bir tercihi belirlenmemistir. Kisa donem yoneliminde de, uzun dénem
yoneliminde de, yenge¢ sendromu davranislarina kaynak olusturabilecek 6zellikleri gormek

mimkiindiir. °
Heveslilik - kisitlama boyutu literatiirde daha ¢ok mutluluk arastirmalari kapsaminda ele (@
alman hususlara odaklanmaktadir. Heveslilik; hosgorii, yasamdan zevk almak ve ¢ \/
eglenmekle ilgili temel ve dogal insani arzularin, géreceli olarak serbest bir sekilde tatminine ”
izin veren toplumdaki bir kiiltiir 6zelligidir. Kisitlama ise, ihtiyaglarin kargilanmasini kontrol

eden ve kati sosyal normlar araciligiyla diizenleyen bir kiiltiir 6zelligini ifade eder.

Toplumda yonlendirme ve denetim derecesi diisiik seviyede ise bu toplumlar hosgoriilii;

bireysel istek ve arzularin dnemsenmedigi, yiiksek seviyede yonlendirme ve denetimin

oldugu toplumlar ise tutucu olarak kabul edilmektedir (Zengin & Tokucu, 2019). Heveslilik—

kisitlama boyutunda Tiirkiye 49 endeks puan ile orta siralarda yer almaktadir. Baskin bir

kiiltiirel tercihin olmadigi bu sonuca gore Tiirk toplumu hem serbestligin hem de kisitliligin

esit oldugu bir durumda bulunmaktadir.

Arastirmamizin bulgularina gore;

1. Katilimcilarin kendilerini daha ¢ok kisilikleriyle tammlamak istedikleri,
yenge¢ sendromu davranislarinda sosyal kimlik kadar bireysel kimliklerin de etkili
oldugu goriilmektedir. Ister sosyal kimlik, isterse de bireysel kimlik ¢er¢evesinde olsun,
bireylerin kisilikleri iizerinde, i¢cinde bulunduklar1 toplumun kiiltiir ve degerleri 6nemli
etkiye sahiptir. Bir baska deyisle hem bireysel kimligin olusumunda hem de sosyal
kimligin olusumunda kiiltiir ve degerler etkili olmaktadir. Bu bakimdan Hofstede nin
kiiltiir boyutlariyla yenge¢ sendromunu anlamak ve yorumlayabilmek miimkiindiir.

2. Insanlarin kendisiyle gurur duyup baskalarma degersiz ve énemsiz varliklar
gibi davranmasi yenge¢ sendromu davranist olarak kabul edilebilir. Bu davranis kibir,
kendini asir1 begenme ve bencillik gibi duygularin yansimasi olabilmektedir.
Katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu hem kendisiyle hem de is arkadaslariyla gurur

13



Cilt/ Vol.: 3, Say1/Is.: 1, Y1l / Year: 2023, Sayfa / Pages: 1-24

duydugunu soylemis, diger kismi ise is arkadaslariyla gurur duymadigint belirtmistir.
Kendisinde iistiin ozellikler géren kisi sayisi onemli bir seviyede bulunmaktadir.
Kendisini iistiin goriip gurur duyan ve arkadaslarinin gurur duyulacak yonlerinin
bulunmadigini diisiinen bir anlayis Yengec zihniyeti olarak degerlendirilebilir. Miller
(2019) calismasinda yenge¢ sendromunun nedenlerini; bireysel nedenler, orgiitsel
nedenler ve toplumsal nedenler olarak ii¢ genis kategoride toplamistir. Bireysel nedenleri
de kiskanclik, glivensizlik, bencillik, gurur, kibir ve kendini koruma giidiisii olarak ifade
etmistir.

3. Orgiitlerde gelisme ve ilerleme firsatlar1 bulunmaktadir. Ancak her isteyenin
amacina ulasmasina imkan yoktur. Is arkadasimin terfi etmesine veya kariyerinde
ilerlemesine karsi katilimcilarin yaklasik yarisimin seving ve mutluluk gibi olumlu
duygular ifade etmis olmasuin yaminda, diger yarisimin da iiziintii ve sonuglar
sorgulayict duygular ifade etmis olmast yenge¢ sendromu davramislariyla uyum
gostermektedir. Ancak ilerleme siireglerinin objektif, adil ve seffaf bir sistemle
yiriitiilmesi halinde sonuglarin daha olumlu duygularla kabullenilebilecegi de
goriilmektedir. Soubhari ve Kumar (2014) ¢alismalarinda; yengeg zihniyetinin faktorleri
arasinda baskalarinin duygularinin kabul edilmemesi, acgozliiliik, kiskanclik, sehvet,
takint1 ve nefret gibi eylemler oldugu sonucuna ulagsmistir.

4. Katilimcilar biiyiik bir oranda kendilerini iist kademeler i¢in yeterli
gormektedir. Bu durum kisilerde giiclii bir ilerleme arzusu oldugunun gostergesidir.
Bunu ayn1 zamanda gii¢ elde etme arzusu olarak da ifade edebiliriz. Katilimcilarin iist
kademe pozisyonlardaki kisileri yetersiz bulmalari, hakli nedenlere bagli olabilecegi gibi
kiskanglik, bencillik, arkadaslarin1 rakip olarak goérme, narsist kisilik ve hubrist kisilik
gibi nedenlere de baglanabilir (Ozdemir & Uziim, 2019). Bireylerdeki giiclii ilerleme
arzusunu kiiltlirel degerlerle de agiklamak miimkiindiir. Gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu
toplumlarda giiciin iyi oldugunun diistintilmesi, statii elde etme ve ayricalikli olma ile
ilgilidir. Bu toplumlarda alt siniflarin da kabul etti§i merkezilesme yaygin olup otoriter
yoneticiler ideal kabul edilmekte, iletisim resmi ve hiyerarsik bir sekilde
gerceklesmektedir (Hofstede & vd., 2002). Arzu edilen giice ulasmak i¢in ilerlemeye
calisan bireyler yenge¢ sendromu davranislar sergileyebilmektedirler.

5. Isyerinde catisma yasamus kisilerin ilerleme veya yiikselme siireclerinde etkili
veya yetkili bir konumda olmasi halinde, catismis oldugu kisi hakkinda ilerleme
stireclerinde olumsuz davranma ihtimali bulunmaktadir. Biiyiik bir ¢ogunluk isyeri
catismast yasamig ve bu ¢atismalarin agirlikli olarak is, gorev, kurallar ve politikalar
ile ilgili oldugu belirtilmistir. Soubhari ve Kumar (2014) caligmalarinda; yonetim
baskanlarinin alt kademe gorevlilerin duygularin1 kabul etmeye hazir olmadigi, iist
diizey 0gretim elemanlarinin bir kisminin yiiksek egolu oldugu ve c¢alismalarin ¢ogunu
geng kadrolara yaptirip, isin sonunda tiim krediyi kendileri almaktan hoslandigi
sonuclarina ulasmistir. Elde edilen bu sonuglarla galisanlar agisindan bir catisma
potansiyelinin varligindan s6z edilebilir. Boyle bir orgiitsel yapida catigan bireylerin,
catistiklar kisilere kars1 yengeg sendromu davraniglar: gostermeleri miimkiindiir. Yani
orgiitlerdeki ¢atigma ortamlar1 yenge¢ sendromu davranislarinin geligmesini besleyen
nedenler arasinda sayilabilir.

6. Isyeri catismalarinda kaynak kiginin sosyal kimligi, etnik kéken ve inang
tizerinden nadiren tamimlanmis, kaynak kisi agirlikli olarak kisisel kimligi ile
tamimlanmistir. Bu durum, yenge¢ sendromunu; Miller’in (2019) calismasinda esas
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aldig1 sosyal kimlik teorisiyle zayif bir sekilde agiklamakla birlikte, bireysel kimlik ve
kisiligin daha giiclii goriildiigiinii ortaya koymaktadir.
7. Yenge¢ sendromu davraniglart sadece dis grubu hedef almamakta, rekabet

durumunda grup igine de yodnelebilmektedir. Arastirmamizda elde edilen grup ici
rekabet yasandigina dair bulgular, Miller (2019) tarafindan yapilmis arastirma
sonuglartyla uyumludur. Grup i¢i rekabet sonucu gelisen yenge¢ sendromu
davraniglarini, bireysel kimlik ve kisilik yapis1 tizerinde etkili olan kiiltiir degerleri ile
daha iyi anlamak miimkiindiir.

8. Gilinlimiizde orgiitsel yapilar canli birer organizma gibi kabul edilmekte ve
orgiitsel yapinin i¢ ve dis ¢evresindeki gelismelere karsi uyum saglayabilme yetenekleri
onemli hale gelmektedir. Katilimcilarin kurum kiiltiirii ve kurum orgiit yapisini olumsuz
tamimlamalar dikkate deger bir orandadir. Kurum kiiltlirii ve kurumun orgiit yapisi ile
ilgili olumsuz algilarin yenge¢ sendromu agisindan degerlendirilmesi gerekir. Kiiltiir
boyutlar1 aragtirmasinda Tirkiye’nin en yiiksek puani almis oldugu giic mesafesi ve
belirsizlikten kaginma boyutlar1 agilarindan kurumsal yap1 ve degerlere bakildiginda
yenge¢ sendromu davraniglarinin neden ve sonuglari hakkinda agiklama yapmak
miimkiin olabilmektedir.

9. Yenge¢ sendromunun en Onemli gostergesi, ilerleme veya gelisme
durumunda engelleme olarak kabul edilebilecek davraniglaridir. Katilimcilardan
engellemeyle karsilastigini diistinenlerinin sayisinin yariya yakin olusu, orgiitte yengeg
sendromu yasandigini; Orglitiin plan, karar ve uygulamalarinda yenge¢ sendromu
olgusunun dikkate alinmasinin isabetli olacagini ortaya koymaktadir. Engelleme () <
davraniglarinin bireysel, orgiitsel ve toplumsal nedenlerine dair Hofstede’ nin kiiltiir x
boyutlariyla degerlendirmeler yapilabilmektedir. Tiirkiye kiiltiiriiniin baskin deger &/
boyutlar1 olan giic mesafesi ve belirsizlikten kacinma kiiltiirii, yenge¢ sendromu ®
davraniglarini besleyici bir nitelikte degerlendirilebilir.

10. Fi¢idaki yengeg¢ veya kovadaki yengeg ifadeleri katilimcilara genel olarak
davranigsal bir anlam cagristirmamaktadir. Figidaki yengeg veya kovadaki yengeg
metaforu ilk olarak balik¢iligin 6nemli bir gecim kaynagi oldugu toplumlarda
kullanilmistir. Dolayisiyla balik¢i toplumlarda bu metafor ¢agrisim yapabilirken, baliket
olmayan toplumlarda ¢agrisim yapmayabilmektedir. Olgu ve olaylarin tanimlanmasi ve
aciklanmasinda kullanilan metaforlar, ilgili toplumlardaki kiiltiirel karsilik oraninda
anlasilmaktadir. Figidaki yenge¢ veya kovadaki yenge¢ ifadelerinin, katilimcilarin
cogunlugu tarafindan fiziksel Ozelliklerle anlatilmasi, olgu ve olaylarin ilk etapta
rasyonel bir bakis agistyla ele alindigin1 gostermektedir.

Yenge¢ sendromu olgusu insan dogasi i¢in evrensel bir niteliktedir (Miller, 2019).
Aragtirmalarda yenge¢ sendromunun nedenleri olarak belirlenen kiskanglik, benlik
sorunlari, 6zgiiven eksikligi, hubrizm, narsizm, korku ve kaygi gibi duygular, insan
dogasinda var olan duygulardir (Ozdemir & Uziim, 2019).

Sonug¢ ve Oneriler

Gilinlimiiz sartlarindaki hizli degisim ve gelismelere uyum saglayarak varligini siirdiirmek
isteyen Orgiitlerin, ¢calisanlarin sosyal ve psikolojik yonleriyle ilgili yeni bir fenomen olarak
goriilen yenge¢ sendromunu anlayip, onleyici tedbirler gelistirmeleri; isyerinde, huzur, baris
ve gliven ortami olusturarak verimi yiikseltebilecektir. Olumsuz bir 6rgiitsel davranis olarak
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yenge¢ sendromunun nedenlerinin ¢ok yonlii olarak analiz edilebilmesi, gostergelerinin ve
sonuglarinin daha iyi anlasilmasini saglayabilir. Yenge¢ sendromu sosyal kimlik ve
karsilagtirma  teorisi ve  Hofstede’nin  kiiltir ~ boyutlariyla  anlamlandirilip
aciklanabilmektedir.

Tiirkiye’nin en yiiksek puani almis oldugu giic mesafesi ve belirsizlikten kaginma
boyutlarinda yer alan 6zellikler, yenge¢ sendromunu doguran ve gelistiren nedenler arsinda
kabul edilebilir. Arastirmanin giic mesafesinin ¢ok oldugu bir toplumda yapilmasi ile ilgili
olarak, yiikselme ve ilerleme arzusu giiglii gortilmustiir. Bu kadar gii¢lii bir yiikselme ve
ilerleme arzusunun, belirsizlikten kaginma faktoriiniin de giiglii olmasindan kaynaklandigini
sOylemek miimkiindiir.

Katilmcilarda yenge¢ sendromu davraniglart gériilmiistiir. Bunun goriilmiis olmast,
nedenlerinin incelenmesini gerekli kilmaktadir. Bireysel nedenler arasinda kiskanglik, kibir,
asir1 gurur ve kendini begenme; orgiitsel nedenler arasinda, tiniversitede hem akademik ve
hem de idari olarak kariyer yollarinin agik olmasinin olusturdugu acgik ve gizli rekabetci
yap1; toplumsal nedenler arasinda ise kiiltiir yapimiza bagli olarak gelisen ayrimci ve
dislayici anlayislar ve uygulamalar ifade edilebilir.

Katilimcilarin cogunun yengeg¢ sendromu hedefi oldugu goriilmiistiir. Bu durumu baskin
kiiltiir boyutlar1 olan gilic mesafesi, belirsizlikten kaginma ve disillik 6zellikleri altinda
anlamlandirabiliriz. Ulkemizdeki gelir dagilimindaki esitsizlikler, artan issizlik oranlar1 gibi
faktorler, bireylerin kendilerini glivende goérecekleri bir konum veya yer i¢in acik ve gizli
bir miicadele yiiriitmelerine neden olmaktadir. Sinif atlama miicadelesi de diyebilecegimiz
bu siiregler, olumsuz kisisel, orgiitsel ve toplumsal faktorlerin etkisi altinda yengec
sendromu davranislarin1 dogurabilmektedir.

Yenge¢ sendromunu, orgiitsel yapilarda ilerleyen ve gelisen c¢alisanlarin engellenmesi ile
ilgili biitlin davraniglar olarak agikladigimizda, ilerleme kavrami bu olguyu tanimlayip
anlamamizda ©nem tasimaktadir. Yiiksekogretim kurumlarinda akademik ve idari
personelin ilerleme siiregleri farklidir. Akademik kariyerde ilerleme, kesin kurallara ve
Olctitlere bagli oldugundan bu siireclerde yenge¢ sendromu davranislari daha az
goriilmektedir. Akademik idari gorevlerdeki atama kriterleri ise genel olarak atamaya yetkili
amirlerin takdirine bagl olarak gergeklesmektedir. Bu durum baskin kiiltiir boyutu olan gii¢
mesafesi ile agiklanabilir. Atamalarda kullanilan takdir yetkisinin kullanilma bi¢im ve
sartlar1, yenge¢ sendromu davraniglarinin gelisimi i¢in miisait bir ortam olusturabilmektedir.
Arastirmamizda, akademik atama siireglerinde gelisen olagan goriilebilecek gecikmelerin
bile diismanca tavirlar olarak algilandigi goriilmiistiir. Hem akademik hem de idari kariyer
gelistirme ve terfi siireglerine dair algilar iist, orta ve alt seviyedeki gorevliler bakimindan
farklilasmaktadir. Ust seviye gérevliler acisindan olumsuz gériilen konu ve durumlar, orta
ve alt seviyedeki goreviiler bakimindan olumlu olarak degerlendirilmektedir. Atama
yetkilisi makamlarin, kendisine bagl ve sadik kadrolar olusturarak gii¢ alanini1 genisletmek
veya farkli saiklerle gergeklestirdigi atama karar ve uygulamalarinin; siirecin disinda
birakilan orta ve alt diizey g¢alisanlar tarafindan engelleme olarak algilanmasi, yengec
sendromu davraniglarinin varligt olarak kabul edilebilir.

Idari kadrolardaki kariyer yollarina baktigimizda; sadece seflik ve sube miidiirliigii
kadrolarina atama, Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi Sinavina tabidir. Bunun
iistiinde yer alan Enstitii, Yiiksekokul ve Fakiilte Sekreterlikleri, Daire Baskanliklari, Genel
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Sekreter Yardimcilig1 ve Genel Sekreterlik gibi kariyer basamaklarinda atama kriterleri ¢ok
genel belirlendiginden, atamalar yetkili amirin takdirine bagl olarak gerceklesmekte, atama
kararlar1 alinirken belirli kisi ve gruplarin etkisinde kalinabilmektedir. Bu nedenle idari
kadrolarin kariyer yollarinda yenge¢ sendromu davranislar1 goriilmektedir. Arastirmada

atama ve terfi siire¢lerinde dislanma ve ayrimcilik algist belirlenmis ve bunun sonuglart
olarak gelisen orgiitsel baghlhigin azalmasi, performans diigiikliigii, giivensizlik, timitsizlik
ve isten ayrilma niyetleri de gozlenmistir. Belirli bir grubun stirekli olarak atama ve terfi
kararlarini i¢ gruplar1 lehine etkilemesini veya yonlendirmesini, kolektif kiiltiir 6zelliginin
bir yansimasi olarak kabul edebiliriz. Bu gii¢lii grup dayanismasinin, érgiitlenmede informal
bir sekilde kullanilma istegi, glic mesafesi kiiltiir 6zelliklerinin izlerini de tasimaktadir.

Yiiksekogretim kurumlari, degisim ve gelismeleri algilama ve uyum saglama kapasitesi
yiiksek olan kurumlardir. Bu nedenle kurumu ve c¢alisanlar etkileyebilen yenge¢ sendromu
davraniglari, mutlaka kurumsal boyutta ele alinmali ve nedenleri iyi bigimde analiz edilerek
bu nedenleri ortadan kaldiracak tedbirler gelistirilmeli ve uygulanmalidir. Yengeg sendromu
davraniglarinin orgiitsel nedenleri, yapisal nedenler ve uygulama nedenleri olarak ele alinip,
uygulamadan kaynaklanan nedenlerden baslanarak Onleyici yol, yontem ve teknikler
belirlenmelidir. Atama ve terfi siirecleri ile kariyer gelistirme siireclerinde insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari, amacina ve Oziine uygun bi¢imde isletilmeli; insan kaynaklari
yonetimi ilke ve kurallari, bir orgiit kiiltlirii haline getirilmelidir. Yenge¢ sendromu
davraniglarinin 6rgiitsel nedenlerine dair algilar ve elestiriler, cevap verip ¢iirlitmek amaciyla
degil, igtenlikle ele alinip, analiz edilerek ¢oziimler gelistirilmelidir. Bu konuda katilim ve
iletisim kanallar1 mutlaka ag¢ik olmalidir. Hizmet siniflarinin is ve hizmetleri ile ilgili olarak, % -
iistiin ve ayricalikli hizmet sinifi algisi olusturabilecek uygulama, karar ve faaliyetlerden @
kacinilmalidir. Yiiksekogretim kurumlarinda akademik hizmet sinifinin istiin ve ayricalikli, @
idari hizmet sinifinin da degersiz ve 6nemsiz oldugu algisi, idari kadrolarda verim ve
performans diisiikliigiine, akademik kadrolarda da abartil1 bir 6zgiiven olusumuna eslik eden
performans durgunluguna veya yapay performans gosterilerine neden olmaktadir. Bu
nedenle biitiin orgiitsel kademelerin ve biitlin hizmet siiflarinin tabi oldugu esit, seffaf ve
etkin bir performans degerlendirme sistemi kurulmalidir. Terfi ve atamalar ile kurumsal
imkan ve firsatlara erisimde kronizm (es-dost kayirmaciligl), nepotizm (akraba
kayirmaciligl) ve partizanlik (siyasi ve ideolojik kayirmacilik) algilarinin dikkate alinarak
sebepler, alan uzmanlarinca analiz edilip ortadan kaldirilmali, bu siireglerde liyakat ve
kariyer ilkesinin tek etkili faktor olmasi saglanmalidir. Kurumlarda her seviyedeki gorevliler
icin psikolojik sozlesme wuygulamasi yapilmali, yetki kullanan kisilerin karar ve
uygulamalar tarafsiz bir bakis agisiyla izlenmeli, olasi hatali uygulamalar1 diizeltici
mekanizmalar gelistirilerek yoneticiligin bir imtiyaz ve ayricalik alani oldugu yanlis algisi
ve neden oldugu kurumsal zararlar onlenmelidir. Son tahlilde, kamusal orgiitlenmelerde
yapilmasi 6nerilen modern yonetim uygulamalarinin hayata gegirilebilmesi i¢in profesyonel
bir yonetici siifin olusturulmasi gerekmektedir. Cilinkii gerek insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarindaki gerekse diger yonetim faaliyetlerindeki hata ve eksiklikler yenge¢
sendromu davraniglarina kaynak olabilmektedir. Yengec¢ sendromu konusunda yapilacak
bilimsel arastirmalarda; nedenlerin, sonuglarin ve gostergelerin nicel verilerle ortaya
konularak, {ist, orta ve alt seviyedeki ¢alisanlarin algilarinin karsilagtirmalar1 yapilmali ve
sonuglarin insan kaynaklar1 bilgi sistemleri kapsaminda degerlendirme durumunun
incelenmesi 6nerilmektedir.
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Extended Summary

Organizations can sustain their existence and keep up with the incredible speed of
environmental changes and developments by using their resources in the most efficient way
possible. In achieving organizational goals, human knowledge, skills, and abilities are
utilized along with financial resources. Regardless of whether the organization is profit-
oriented or not, human resources have a significant place in the organization. Therefore, the
social and psychological conditions of individuals in their workplace have become the main
subject of management and organizational research after classical approaches. One of the
social and psychological phenomena that occurs in the workplace is "crab mentality" or "crab
syndrome". The metaphorical phenomenon of crab mentality refers to the behavior of crabs
in a bucket. Research on crab mentality is very new, and it has mostly been explained by
social identity theory and social comparison theory. Since culture is also an influential factor
in shaping human behavior, it is thought that relating crab mentality to Hofstede's cultural
dimensions theory would make it easier to understand and explain the concept.

This study attempted to approach crab mentality behaviors from a different perspective
than the approaches in previous studies. Research was conducted on 18 personnel from
different units and levels at a state university in Turkey, using a semi-structured interview
technique. It was attempted to understand whether the employees exhibit crab mentality
behaviors as a negative organizational behavior among the exhibited behaviors or not,
depending on their social identities and the cultural values of the community they belong to.

The qualitative research method was used in the study, and the data was collected through
face-to-face interviews. During the interview process, questions were directed to the
participants in a clear and understandable manner, and if necessary, additional questions
were asked to deepen the subject being investigated.

This study was conducted at a state university. 18 personnel voluntarily participated in
the research from three academic and three administrative units of the university, at the top,
middle, and lower levels. Three of the participants were female, and fifteen were male.

The answers provided by the coded participants were first transferred to a computer
environment and then examined. The answers given by each participant to each question
were grouped and interpreted in terms of similarities.

The research findings were classified and interpreted according to the participant
academic and administrative groups, as well as the top, middle, and lower levels. The
interpretations of the answers given by the participants to the questions asked are provided
below:

According to our research findings;

1. It is observed that participants want to define themselves more with their
personalities, and both social and individual identities are effective in influencing
crab syndrome behaviors. Whether within the framework of social or individual
identity, the culture and values of the society in which individuals are located have a
significant impact on their personalities. In other words, culture and values are
effective in the formation of both individual and social identity. Therefore, it is
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possible to understand and interpret crab syndrome with Hofstede's cultural
dimensions.

It can be considered rab syndrome behavior when people take pride in themselves
but behave towards others as if they are worthless and insignificant. This behavior
can be a reflection of emotions such as arrogance, excessive self-esteem, and
selfishness. The majority of the participants stated that they are proud of themselves
and their colleagues, while the other part stated that they are not proud of their
colleagues. There are a significant number of people who see themselves as superior.
The perception of seeing oneself as superior and being proud while thinking that
one's friends have no qualities to be proud of can be evaluated as Crab mentality. In
the study of Miller (2019), the causes of crab syndrome are divided into three broad
categories as individual, organizational, and societal reasons. He also expressed the
individual reasons as jealousy, insecurity, selfishness, pride, arrogance, and self-
protection motives.

There are development and advancement opportunities in organizations. However,
not everyone can achieve their goals. The fact that approximately half of the
participants expressed positive emotions such as joy and happiness in response to
their colleagues' promotion or career advancement, while the other half expressed
sadness and questioning emotions about the consequences, is in line with crab
syndrome behaviors. However, it is also seen that if the progress processes are carried
out with an objective, fair, and transparent system, the results can be accepted with
more positive emotions. In the study of Soubhari and Kumar (2014), it was concluded [y <
that the factors of crab mentality include actions such as not accepting others' x
feelings, greed, jealousy, lust, obsession, and hatred. &/
. Participants largely see themselves as qualified for higher positions. This indicates a (]
strong desire for advancement, which can also be expressed as a desire for power.
Participants' dissatisfaction with people in higher positions may be due to valid
reasons, but it can also be attributed to reasons such as jealousy, selfishness, seeing
friends as rivals, narcissistic personality, and hubristic personality (Ozdemir &
Uziim, 2019). It is also possible to explain individuals' strong desire for advancement
through cultural values. In societies with high power distances, power is considered
good and is associated with obtaining status and privileges. In these societies,
centralization accepted by the lower classes is widespread, authoritarian leaders are
considered ideal, and communication takes place formally and hierarchically
(Hofstede & et al., 2002). Individuals striving to achieve desired power may exhibit
crab mentality behaviors.

If a person who has experienced conflict in the workplace is in a position of influence
or authority during the advancement or promotion process, there is a possibility that
they will behave negatively towards the person they have conflicted with. The
majority of people who have experienced workplace conflicts have stated that these
conflicts are mainly related to work, tasks, rules, and policies. Soubhari and Kumar
(2014) found that management executives are not ready to accept the emotions of
lower-level employees, some senior faculty members have high egos, and they prefer
to assign most of the work to young staff and take all the credit in the end. These
results suggest the presence of potential conflict for employees. In such an
organizational structure, conflicting individuals may exhibit crab mentality
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behaviors towards the person they have conflicted with. Thus, workplace conflict
environments can be considered among the factors that nurture crab mentality
behaviors.

In workplace conflicts, the source person's social identity, ethnic origin, and beliefs
are rarely defined, and the source person is mainly defined by their personal identity.
This situation weakly explains crab mentality according to Miller's (2019) social
identity theory, but it reveals that individual identity and personality are more
prominent.

Crab mentality behaviors are not only targeted at the external group, but can also be
directed at the group in competitive situations. The findings of our study regarding
intra-group competition are consistent with the research results of Miller (2019). To
better understand crab mentality behaviors resulting from intra-group competition, it
Is possible to look at cultural values that affect individual identity and personality.
Nowadays, organizational structures are accepted as living organisms, and their
ability to adapt to developments in their internal and external environments has
become increasingly important. A significant proportion of participants describe the
corporate culture and organizational structure in negative terms. The negative
perceptions of corporate culture and organizational structure should be evaluated in
terms of crab syndrome. It is possible to explain the causes and consequences of crab
syndrome behaviors by looking at the corporate structure and values from the
perspective of power distance and avoidance of uncertainty, which have received the
highest score in the study of cultural dimensions in Turkey.

The most important indicator of crab syndrome is behavior that can be perceived as
an obstruction to progress or development. The fact that almost half of the
participants feel that they have encountered obstruction indicates that crab syndrome
is experienced in the organization, and that taking into account the phenomenon of
crab syndrome in the organization's planning, decision-making, and implementation
would be appropriate. The individual, organizational, and social reasons for
obstructive behaviors can be evaluated with Hofstede's cultural dimensions. The
culture of power distance and avoidance of uncertainty, which are dominant value
dimensions in Turkish culture, can be considered nourishing crab syndrome
behaviors.

The expressions "crab in a barrel™ or "crabs in a bucket" do not generally evoke a
behavioral meaning for participants. The metaphor of crab in a barrel or crab in a
bucket was first used in societies where fishing was an important source of
livelihood. Therefore, this metaphor can evoke associations in fishing communities,
while it may not evoke associations in non-fishing communities. Metaphors used to
describe events and situations are understood in proportion to the cultural
counterparts in the relevant societies. The fact that the majority of participants
describe the crab in a barrel or crab in a bucket in terms of physical characteristics
indicates that events and situations are initially approached from a rational
perspective.

Organizations that want to survive by adapting to the rapid changes and developments in
today's conditions can increase productivity by understanding and developing preventive
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measures for the crab syndrome, which is seen as a new phenomenon related to the social
and psychological aspects of employees. The multifaceted analysis of the causes, indicators,
and consequences of crab syndrome as a negative organizational behavior can contribute to
a better understanding. The crab syndrome can be interpreted and explained through social
identity and comparison theory, as well as Hofstede's cultural dimensions. Creating a
peaceful, harmonious, and trustworthy environment in the workplace can help increase
productivity.

The characteristics of power distance and avoidance of uncertainty, for which Turkey has
the highest score in Hofstede's study, can be considered reasons that cause and develop the
crab mentality. As for the research being conducted in a society where power distance is
high, a strong desire for promotion and advancement was observed. It is possible to say that
such a strong desire for promotion and advancement arises from a strong avoidance of
uncertainty factor.

Crab syndrome behaviors have been observed in the participants. This requires examining
its causes. Among individual reasons are jealousy, arrogance, excessive pride, and self-
esteem; among organizational reasons are the open and hidden competitive structure created
by the availability of both academic and administrative career paths at the university; and
among social reasons, discriminatory and exclusionary understandings and practices
developed based on our culture can be expressed.

It has been observed that most participants have the goal of crab syndrome. We can
interpret this situation under the dominant cultural dimensions of power distance, avoidance %
of uncertainty, and femininity. Factors such as income inequality and increasing @
unemployment rates in our country cause individuals to engage in an open and hidden ¢ \/
struggle to secure a position or place where they feel safe. These processes, which we can »

also call the struggle for social mobility, can lead to crab syndrome behaviors under the
influence of negative personal, organizational, and social factors.

It was observed that most of the participants were the target of crab syndrome. We can
interpret this situation under the dominant cultural dimensions of power distance, uncertainty
avoidance, and femininity. Factors such as inequalities in income distribution and increasing
unemployment rates in our country cause individuals to wage an open and secret struggle
for a position or place where they can see themselves as safe. These processes, which we
can also call the struggle for class advancement, can lead to crab syndrome behaviors under
the influence of negative personal, organizational, and social factors.

When we define the crab syndrome as all behaviors that prevent the progress and
development of employees in organizational structures, the concept of progress is important
in defining and understanding this phenomenon. The progress processes of academic and
administrative staft are different in higher education institutions. Since progress in an
academic careers is subject to definite rules and criteria, crab syndrome behaviors are less
common in these processes. However, appointment criteria for academic administrative
positions generally depend on the discretion of the appointing authorities. This situation can
be explained by the dominant cultural dimension of power distance. The way and conditions
of using the discretionary power used in appointments can create a suitable environment for
the development of crab syndrome behaviors. In our research, it was observed that even the
delays that can be seen as ordinary in academic appointment processes are perceived as
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hostile attitudes. Perceptions about both academic and administrative career development
and promotion processes differ among upper, middle and lower-level officials. Issues and
situations that are perceived as negative by senior officials are evaluated positively by middle
and lower-level officials. The appointment decisions and practices carried out by
appointment authorities to expand their power area or for different motives by creating loyal
staff can be perceived as obstruction by middle and lower-level employees who are left out
of the process, and can be accepted as the presence of crab syndrome behaviors.

When we look at the career paths in administrative positions, appointments to only
managerial and branch director positions are subject to the Promotion and Title Change
Exam. Above this, in career steps such as Institute, College and Faculty Secretariats,
Department Directorates, Deputy Secretary General and Secretary General, appointment
criteria are generally determined in a very general way, and appointments are made at the
discretion of the authorized manager. When making appointment decisions, certain
individuals and groups can be influenced. Therefore, crab syndrome behaviors are observed
in the career paths of administrative staff. In the research, exclusion and discrimination
perceptions in appointment and promotion processes were identified, and as a result, a
decrease in developing organizational commitment, low performance, mistrust,
hopelessness, and the intention to leave the job were observed. We can consider the constant
influence or direction of appointment and promotion decisions in favor of insider groups as
a reflection of the collective culture feature. The desire to use this strong group solidarity
informally in organization also carries traces of the power distance cultural characteristics.
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ABSTRACT

Violence in healthcare is recognized as an
increasingly widespread public health problem
around the world and in Turkey. The proliferation
of studies on the causes and consequences of this
problem is important for solution-oriented
activities. The aim of this study is to determine the
mediating role of fear of violence in the effect of
exposure to violence on job performance. The
population of the study consists of the employees
of a public hospital operating in Sakarya city
center. Sampling was not determined in the study
,and it was aimed to reach the entire population.
However, only 102 employees could be reached.
The questionnaire method was used as a data
collection tool in the study. Descriptive statistical
methods, correlation and regression analysis were
used to analyze the data. SPSS Process Macro
Regression Analysis was used to determine the
effect of fear of violence, which was used as a
mediating variable in the study, on exposure to
violence and job performance. In the study, it was
found that exposure to violence had a direct effect
on job performance, and the fear of violence
played a partial mediating role in this effect and
reduced the effect of exposure to violence on job
performance. The total effect of exposure to
violence on job performance is positive and
significant. ~ Comprehensive and  long-term
strategies should be developed to prevent
workplace violence and fear of violence among
employees.

Keywords:  Workplace
Violence, Job Performance.

Violence, Fear of
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Saglikta siddet diinyada ve Tiirkiye’de gittikce
yayginlasan bir halk sagligi sorunu olarak kabul
edilmektedir.  Bu sorunun  nedenlerine  ve
sonuglarina iliskin c¢alismalarin yayginlasmasi,
¢oziime yonelik faaliyetler agisindan onem arz
etmektedir. Bu c¢alismanin amaci, siddete maruz
kalmanin, is performansina etkisinde, siddet gérme
korkusunun araci roliinii belirlemektir. Caligmanin
evrenini Sakarya il merkezinde faaliyet gdsteren
bir kamu hastanesinin ¢aliganlart olusturmaktadir.
Caligmada  orneklem  belirlenmemis  evrenin
tamamina ulasilmast hedeflenmistir. Ancak 102
calisana ulasilabilmistir. Calismada veri toplama
araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Verilerin
analizinde tanimlayic1 istatistiksel ydntemler,
korelasyon ve regresyon analizinden
yararlanilmigtir. Calismada aract degisken olarak
kullanilan siddet gérme korkusunun, siddete maruz
kalma ve is performansi tzerindeki etkisini
belirlemek amaciyla SPSS Process Macro
regresyon analizinden yararlanilmistir. Caligmada
siddete maruz kalmanin is performansi iizerinde
dogrudan etkisi oldugu, bu etkide siddet gérme
korkusu kismi araci rol oynayarak siddete maruz
kalmanin ig performanst T{zerindeki etkisini
azalttigr saptanmistir. Siddete maruz kalmanin is
performansi iizerinde toplam etkisi pozitif yonlii ve
anlamlidir. Isyerinde siddetin ve galisanlarda siddet
korkusunun oOnlenmesi ic¢in kapsamli ve uzun
vadeli stratejiler gelistirilmelidir.

Anahtar Kelimeler: Isyerinde Siddet, Siddet
Gorme Korkusu, Is Performanst.
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1. Giris

Isyerinde siddet diinya ¢apinda endise verici bir egilim haline gelmis olmasina ragmen,
konuya iliskin farkindalik eksikligi nedeniyle sorunun gercek boyutu belirsiz kalmaktadir.
Siddet yanlis1 ve saldirgan kisilerle ¢aligmak durumunda kalabilen saglik ¢alisanlart ise
siddete maruz kalma agisindan risk altindadirlar (Kingma, 2001; Ferns, 2006). Ayni
zamanda saglik calisanlarina yonelik siddet, saglik personelini ve saglik hizmetinin
kalitesini etkilemesi sebebiyle saglik hizmetinden faydalanan toplumu olumsuz etkileyerek
halk sagligi i¢in de 6nemli bir risk olusturmakta ve endise verici boyutlarda artan bir is
saglig1 sorunu olarak kabul edilmektedir (Lim vd., 2022; Kibar vd., 2019).

Isyerinde siddet, magdurlarda bir dizi fiziksel ve psikolojik sonuca yol acabilmektedir.
Isyerinde siddet magdurlarmin ¢cogu, bu deneyimden duygusal olarak da etkilendiklerini
bildirmektedir. Fiziksel ve duygusal siddete karsi yasanan duygusal deneyimler arasinda
ofke, sok, korku, depresyon, anksiyete ve uyku bozuklugu sayilabilir (Quine, 1999).
Ayrica, isyeri siddeti saglik calisanlarinda isten ayrilma niyeti, is performansi ve yasam
kalitesinde diisiis ve is tatmininde azalma gibi olumsuz etkilere neden olabilmektedir
(Heponiemi vd., 2014; Nart, 2014; Lin vd., 2015).

Saglik calisanlari, saglik hizmetlerinin sunumunun en Onemli pargast ve saglk
sisteminin temelidir. Bir iilkenin saglik sisteminin verimliligi, etkinligi ve kalitesi, saglik
isgliciiniin kalitesi ve biiyiikligi ile dogrudan iligkilidir (Liu vd., 2019). Dolayisiyla saglik
calisanlarinin iyi hizmet verebilmeleri, etkili performans gdstermeleri giivenli bir ¢alisma
ortaminin Olusturulmasiyla saglanabilir.

Saglik personelinin, siddet davraniglarinin {istesinden gelebilmeleri ve destek
mekanizmalart olusturabilmeleri i¢in organizasyonel acidan isyerinde siddetin etki
mekanizmalarinin arastirilmast 6nem tasimaktadir. Bu c¢alismada saglik personelinde
siddete maruz kalma, siddet gérme korkusu ve is performansi arasindaki iligkiyi ortaya
koymak ve siddete maruz kalmanin, is performansina etkisinde siddet gérme korkusunun
araci roliintin bulunup bulunmadiginin belirlenmesi amaglanmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve

Diinya Saglik Orgiitii (DSO) siddeti “Kisinin kendisine, baska bir kisive veya bir grup
veya topluluga karsi, yaralanma, oliim, psikolojik zarar, gelisme geriligi veya yoksunlukla
sonuc¢lanan veya sonuglanma olasiligi yiiksek olan, tehdit altinda veya fiili olarak kasith
sekilde fiziksel gii¢ veya gii¢ kullanimi” olarak tammlamaktadir (WHO, 1996). Is yerinde
siddet ise “Calisanlarin isleriyle ilgili durumlarda suiistimal edildigi, tehdit edildigi,
saldirtya ugradigi veya diger saldirgan davranislara maruz kaldigi olaydir” (Di Martino
ve Musri, 2001). Saglik ¢alisanlarina yonelik siddet, ziyaretciler, hastalar, aile iiyeleri ve is
arkadaslar1 dahil olmak {izere ¢ok sayida kisiden kaynaklanabilmektedir. Saldir1 olaylari
hem fiziksel hem de s6zlii sekilde meydana gelebilmektedir. Saldiri, silah, bigak, sopa,
kontamine enjektor veya kisisel giivenlik ve emniyete yonelik tehditler yoluyla
yapilabilmektedir (Rippon, 2000). Saglik kurumlarinda siddet g¢ok cesitli nedenlerle
meydana gelebilmektedir. Tirkiye’de yapilan bir arastirmanin sonuglarina gore saglik
calisanlarina yonelik siddetin en 6nemli {i¢ nedeni, hasta ve yakinlarinin sabirsiz olmast,
hasta ve yakinlarinin yeterince bilgilendirilmemesi ve hastalarin uzun siire bekletilmesidir
(Deniz ve Yiiksel, 2020).
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Yapilan calismalarda saglik c¢alisanlarinin yiiksek oranda siddete maruz kaldigini
gostermektedir. 2018 yilinda yapilan bir ¢alisma, hemsirelerin 6nemli bir kisminin (%88,6)
sozel siddete ve yarisindan fazlasinin (%56,1) fiziksel siddete maruz kaldigin1 géstermistir.
Sadece %2,6's1 herhangi bir siddete maruz kalmamustir (Itzhaki vd., 2018). Bir bagka
calismada, siddete maruz kalan personelin %25,77'sinin fiziksel siddete, %63,65'inin
fiziksel olmayan siddete, %2,76'sinin cinsel tacize maruz kaldig: bildirilmistir (Zhang vd,
2017). Liu ve arkadaglarinin (2019) yaptiklar1 meta analiz ¢alismasina dahil ettikleri 253
arastirmada, katilimeilarin %61,9'u isyerinde herhangi bir siddet tiirline maruz kaldigini,
%42,5'1 fiziksel olmayan siddete maruz kaldigin1 ve %?24,4'0 son bir yil i¢inde fiziksel
siddete maruz kaldigin bildirmistir. Fiziksel olmayan siddetin en yaygin bi¢cimi sozlii taciz
olurken, bunu tehdit ve cinsel taciz izlemistir.

Isyerinde siddette maruz kalma onemli sonuglara neden olmaktadir. Lanctot ve Guay
(2014) yaptiklart ¢alismada, saglik ¢alisanlarina yonelik siddetin neden oldugu sonuglar
yedi kategoride smiflandirmislardir: (1) fiziksel, (2) psikolojik, (3) duygusal, (4) isin
isleyisi (work functioning), (5) hastalarla iliski/bakim kalitesi, (6) sosyal/genel etki ve (7)
mali sonuglar. Bunlardan psikolojik (6rnegin, travma sonrasi stres, depresyon) sonuglar,
olumsuz duygusal (6rnegin, 6fke, korku) sonuglar ve isin isleyisi (6rnegin, hastalik izni, is
tatmini) tizerindeki etkisi, isyerinde siddetin en sik goriilen etkileridir.

Isyerinde siddetin magdurlarda en sik bildirilen duygusal etkiler korku, dfke, iiziintii,
hayal kirikligidir (Lanctét ve Guay, 2014). Atan ve arkadaslar1 (2013) yaptiklari ¢alismada,
hemsirelerin, yasadiklar1 igyeri siddeti sonucu 6fke, kuskiinliik, kaygi, hayal kirikligr ve o
korku duygularint yasadiklarini bildirmislerdir. Bu duygular arasinda korku, Barling / IN®
(1996)’e gore isyeri siddetine maruz kalmanin en 6nemli sonuglarindandir. Portoghese ve @
arkadaslar1 (2017) personelin, igyerinde gelecekteki siddet olaylarindan korktugunda, daha ®
giiclii seviyelerde duygusal tilkenme ve sinizm yasama egiliminde oldugunu, Budd ve
arkadaslar1 (1996) ise siddet korkusunun calisanlarin isten ayrilma niyetini arttirdigini,
zihinsel veya fiziksel sikintiya yol ac¢tigimi ve tretkenligi azalttigini belirlemislerdir.

Pacheco ve arkadaslar1 (2016), isyerinde siddetin, iyilik hali iizerindeki etkilerinin dolayh
etkiler oldugunu ve buna korkunun aracilik ettigini gostermislerdir.

Isyerinde siddet deneyiminin en &nemli sonuglarindan biri olan korku, saglik
calisanlarin1 sadece yasadiklar1 siddet nedeniyle degil, ileride maruz kalabilecekleri siddet
korkusu nedeniyle de olumsuz etkilemektedir (Pacheco vd.; Akbolat vd., 2019). Saglik
personelinin, olumsuz etkiler yasamasi igin fiziksel siddet olayinin birincil magduru
olmalar1 gerekmemektedir. Fernandes ve arkadaslari (1999) hasta korkusunun yalnizca
siddet uygulayan hastalara degil, genel olarak hastalara da genellenebilecegini belirtmistir.
Benzer sekilde, siddet iceren sug¢ orani da algilanan magduriyet tehlikesiyle iligkili degildir.
Bunun yerine, isyerinde siddet magduru olma korkusunun yaygin etkisi ve énemi vardir
(Barling, 1996).

Isyerinde siddetin saglik personeli iizerinde etki ettigi onemli alanlardan biri de is
performansidir. Is performansi, bir kisinin isini etkin bir sekilde yerine getirme becerisi
olarak tanimlanmaktadir (Giri ve Kumar, 2009). is performansi, calisanlarin meydana
getirdigi, orgiitsel amaglarla baglantili ve bunlara katkida bulunan 6lgeklenebilir eylemler,
davraniglar ve sonuglar anlamima gelmektedir (Viswesvaran ve Ones, 2000). Kurumlar
hedeflerine ulagabilmek, uzmanlastiklar1 alanlarda rekabet avantaji elde edebilmek icin
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yuksek performansli bireylere ihtiyag duyarlar. Performans, orgiitler kadar ¢alisanlar igin
de onemlidir. Calisanlar acisindan gorevlerini gerektigi gibi yerine getirmek, gurur ve
tatmin kaynagi olabilmektedir. Diislik performans ve hedeflere ulasamamak ise kisisel bir
basarisizlik olarak goriilebilmektedir (Sonnentag ve Frese, 2001).

Barling (1996)’e gore isyerinde siddet deneyimi, olumsuz ruh hali, dikkat dagimiklig1 ve
korkunun aracilik etkisi yoluyla dolayli olarak érgiitsel isleyisi de etkilemektedir. Isyerinde
siddetin sonuglar1 olarak oOrgiitsel isleyis lizerine ¢ok az arastirma olmasina ragmen,
igyerinde siddet olaylar1 meydana geldiginde, isyeri algisinin ve davranislarin etkilenmesi
beklenmektedir. Dolayisiyla isyerinde siddet, orgiite baglilik (yani Orgiitsel baglilik,
devamsizlik, isten ayrilma niyeti), duygusal tilkkenme, is performanst ve meydana
gelebilecek kazalar1 dolayli olarak etkileyebilmektedir (Barling, 1996). Isyerinde siddete
maruz kalmanin, magdurlarin hastalariyla gegirdikleri zamanm miktarini, yerine
getirdikleri gorevleri, hastalarina olan ilgilerini etkiledigi goriilmektedir (Eker vd., 2012).
Atan ve arkadaslar1 (2013)’na gbre hemsirelerin, yasadiklar1 siddetin is performanslarini
etkiledigini dile getirmeleri, siddetin hastalarla iliskilere nasil yansidiginin bir
gostergesidir. Lim ve arkadaglar1 (2022) isyerinde siddetin saglik calisanlarinin genel
performansini daha fazla etkilemeden Once ele alinmasi gereken en kritik nedenlerden biri
oldugunu belirtmistir. Bu calismada siddete maruz kalma, siddete maruz kalmanin en
Oonemli sonuglarindan olan siddet gorme korkusu ve is performansi ele alinacaktir.

3. Yontem

Calismanin evrenini Sakarya ilinde faaliyet gdsteren ve Ankara-istanbul otoyoluna
yakin bir alanda faaliyet gostermesi sebebiyle kaza sonucu basvurularin yaygin olarak
goriildiigli bir kamu hastanende gorev yapan 484 saglik calisan1 olusturmaktadir.
Calismada Orneklem belirlenmemis evrenin tamamina ulasilmasi hedeflenmistir.
Literatiirde 30’dan biiyiik ve 500’den kii¢lik 6rneklerin bir¢ok arastirma i¢in uygun oldugu;
orneklemin alt gruplari (egitim, yas, cinsiyet, vb.) i¢in en az 30 gdzlemin uygun oldugu
belirtilmektedir (Coskun vd.2017). Katilimcilarin i yogunlugu, ndbet ve diger izinleri gibi
sebeplerle calisma sonucunda 102 saglik c¢alisanina ulasilabilmistir. Calismanin etik
kurallara uygunluguna dair Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Etik Kurulunun
05.09.2022 tarihli ve 49-20 nolu karar1 ile yazili onay alimmistir. Caligma siiresince
Helsinki deklarasyonunda belirtilen prensiplere uygun hareket edilmistir.

Caligmada veri toplama araci olarak anket yonteminden yararlanilmistir. Anketler
hastaneye gidilerek yiiz yiize anket yontemiyle katilimcilarin goniillilik esasina gore
yapilmigtir. Anket caliganlarin sosyo-demografik ozelliklerini (cinsiyet, yas, medeni
durum, ¢alisma stiresi, meslek) belirlemeye yonelik ifadeler ile siddete maruz kalma, siddet
gorme korkusu ve is performansini 6lgmeye yonelik ii¢ farkli 6lgekten olugmaktadir.
Siddete maruz kalma ve siddet gérme korkusu 6lgekleri Rogers (1994) tarafindan gelismis
ve Akbolat ve arkadaslar1 (2019) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. Siddete maruz kalma
6l¢egi katilimcilarin son bir yil igerisinde fiziksel ya da sozel siddete ne siklikla maruz
kaldiklarin1 6lgmeye yonelik 14 sorudan olusmaktadir. Siddet gérme korkusu dlgegi ise
kisa siire igerisinde (1 yil) hasta ve yakinlar tarafindan siddete maruz kalma korkusu
Olcemeye yonelik olup; ortalama puanlarin yiiksek olmasi siddet gorme korkusunun da
yuksek oldugunu gostermektedir. Goris ve arkadaslar1 (2003) tarafindan gelistirilen,
Tiirkge uyarlamas1 Toklu (2016) tarafindan yapilan Is performansi 6lgegi, bes ifadeden
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olusmaktadir. Olcekten alinan puanlarin yiiksek olmasi is performans: algisinin yiiksek
oldugunu gostermektedir.

Verilerin analizinde tanimlayici istatistiksel yoOntemler, korelasyon ve regresyon
analizinden yararlanilmigtir. Caligmada araci degisken olarak kullanilan siddet gérme
korkusunun, siddete maruz kalma ve is performansi lizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla SPSS Process Macro (4. Model) regresyon analizinden yararlanilmistir. Veriler
%95 giiven araliginda; p=0,05 anlamlilik diizeyinde analizi edilmistir.

4. Bulgular

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait verilerin ¢oziimlenmesinde frekans ve yiizde
dagilimlar kullanilmistir. Elde edilen bulgulara, Tablo 1°de yer verilmistir.

Tablo 1
Katiimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Sawv1 Yiizde

. Kadin 70 68,60
Cinsiyet Erkek 32 31,40

. Evli 52 51,00
Medeni Durum Bekar 50 49,00
<25 39 38,24

Yas 26-35 31 30,39

>36 32 31,37

o <5yl 42 41,18

Calisma Siiresi >5 yil 60 58,82

Hekim 18 17,65 °
idare 22 21,57 / \eo
Meslek Yardimer Saglik Personeli 45 44,12
Diger* 17 16,66 /
()
®

*Giivenlik personeli, temizlik personeli, vb.

Tabloya gore %68,6’s1 kadinlardan olusan katilimcilarin, %51°1 evlidir, %38,24°1 25
yas ve alti gruptadir ve %58,82’sinin ¢alisma stiresi 5 yil ve tizerindedir. Katilimcilarin
cogunlugu saglik personelinden (%61,77) olusmaktadir.

Tablo 2

Olceklerin Giivenilirlik Analizi ve Ortalamalar

Olcekler Ort. S.S. Cronbach’s Alpha
Siddet gorme korkusu 3,61 0,759 0,808
Siddete maruz kalma 2,20 0,569 0,774

is performansi 2,74 1,351 0,883

Calismada yararlanilan 6lgeklerin Tiirkge gecerlilik ve gilivenilirlik analizleri yapilmis
oldugundan bu calismada ayrica gegerlilik calismast  yapilmamistir.  Olgeklerin
giivenirligini belirlemek amaciyla Cronbach Alpha katsayisindan yararlanilmistir. Tablo
2’de goriildiigli gibi hesaplanan Cronbach Alpha degerleri, siddet gérme korkusu dlgegi
icin 0,808, siddete maruz kalma olcegi i¢in 0,774 ve is performanst Olgegi igin ise
0,883"dir. Olgeklerin tiimiiniin Cronbach Alpha katsayis1 0,70’in iizerindedir ve ¢alismada
kullanilabilir diizeydedir (Coskun vd., 2017).

Calismada kullanilan 6lgeklere katilimcilarin  verdikleri cevaplarin ortalamalarina
bakildiginda en yiiksek katilimin siddet gérme korusu ol¢egine oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin is performansi 6lgegine katilimlari orta seviyede iken siddete maruz kalma
Olgegine katilimlar diistik diizeydedir.
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Tablo 3
Siddet Gorme Korkusu, Siddete Maruz Kalma ve Is Performans: Arasindaki Iligki
Siddet Gorme Korkusu Siddete Maruz Kalma

Siddet Gorme Korkusu 1
Siddete Maruz Kalma ,615** 1
is Performans 0,145* ,549**

*p<0,5; **p<0,01

Calismada siddet gérme korkusu, siddete maruz kalma ve is performansi arasinda
anlamli iliski olup olmadigimin belirlenmesi amaciyla korelasyon analizinden
faydalanilmistir. Tablo 3’te goriildiigii gibi siddet gorme korkusuyla siddete maruz kalma
arasinda (r=0,615) ve is performanst (r=0,145) arasinda ve siddete maruz kalma ile is
performansi arasinda (r=0,549) istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmaktadir (p<0,05).

Tablo 4

Siddete Maruz Kalmann Is Performansina Etkisi

Bagimh Bagimsiz Regresyon Model Ozeti
Degisken Degisken B S.H. t p LLCI ULCI R? F p
Sabit -0,123 0,450 0,274 0,785 1,016 0,770
is Siddete
Performansi Maruz 0,549 0,198 9,575 0,000 0,910 1,697 0,302 43235 0,000
Kalma

Siddet gorme korkusu, siddete maruz kalma ve is performansi arasindaki iliskinin
belirlenmesinin ardindan, siddete maruz kalmanin is performansi iizerindeki etkisi ve bu
etkide siddet gérme korkusunun araci rolii belirlenmesi amaciyla bir regresyon modeli
gelistirilmistir. Process Macro’dan yararlanilarak analiz eden modelde ilk olarak siddete
maruz kalmanin is performansina etkisine bakilmistir. Tablo 4’de goriildiigii gibi model
anlamhdir (F=43,235; p<0,05) ve siddete maruz kalmanin is performansi lizerinde orta
seviyede (B=0,549; p<0,05) etkisi bulunmaktadir. Model is performansinin %30,2’sini
acgiklamaktadir.

Tablo 5

Siddete Maruz Kalmanin Siddet Gérme Korkusuna Etkisi

Bagimh  Bagimsiz Regresyon Model Ozeti
Degisken  Degisken B S.H. t p LLCI ULCI R? F p
; Sabit 1809 0,239 7578 0,000 1,336 2,283

Siddet o7 dete

Gorme Maruz 0615 0105 7.792 0000 0611 1028 378 60717 0,000
Korkusu Kalma

Tablo 5’te siddete maruz kalmanin siddet gorme korkusuna etkisini gosteren model
goriilmektedir. Model istatistiksel acidan anlamlidir (F= 60,717; p<0,05) ve siddete maruz
kalmanin siddet gorme korkusu iizerinde pozitif yonli (B= 0,615; p<0,05) etkisi
bulunmaktadir. Model siddet gérme korkusunun %37,8’ini aciklamaktadir.
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Tablo 6

Siddete Maruz Kalma ve Siddet Gorme Korkusunun Is Performansina Etkisi

Bagimh Bagimsiz Regresyon Model Ozeti
Degisken Degisken B S.H. t p LLCI  ULCI R? F p
Sabit 0,874 0543 1611 0,110 -0,203 1,952
Siddete
is Maruz 0,740 0,242 7,267 0,000 1,276 2,235
Performansi Kalma 0,362 28,034 0,000
Siddet
Gorme -0,310 0,181 -3,043 0,003 -0,911 -0,192
Korkusu

Tablo 6’da siddete maruz kalma ve siddet gérme korkusunun is performansinda etkisini
gosteren ¢oklu regresyon modeli goriilmektedir. Tablo incelendiginde goriilecegi gibi,
model anlamhidir (F=28,034; p<0,05). Is performansi iizerinde siddete maruz kalmanin
pozitif (f=0,740; p<0,05) ve siddet géorme korkusunun ($=-0,310; p<0,05) negatif etkisi
bulunmaktadir.

Tablo 7

Siddete Maruz Kalmann Is Performansina Etkisinde Siddet Gérme Korkusunun Aract Rolii

Direkt Etki Etki S.H. t p LLCI ULCI
Siddete Maruz Kalma is Performansi 0,359 0,242 7,267 0,000 1,276 2,235
Dolayh Etki
Siddete Siddet i
Maruz Gorme $ -0,190 0,082 -0,99 -0,129
Performansi
Kalma Korkusu
Toplam Etki 0,169 0,105 7,792 0,000 1,697 0,965

Tablo 7°de siddete maruz kalmanin ig performansina direkt, dolayli ve toplam etkisi
goriilmektedir. Buna gore, siddete maruz kalmanin is performansi iizerinde dogrudan etkisi
(B=0,359) bulunmaktadir. Bu etkide siddet gérme korkusu kismi araci rol oynayarak (B=-
0,190) siddete maruz kalmanin is performansina etkisini (= 0,169) azaltmaktadir. Modele
gore siddete maruz kalmanin is performansi iizerindeki toplam etkisinin pozitif yonli
oldugu ($=0,169) ve istatistiksel acidan anlamli oldugu (p<0,05) sdylenebilir.

5. Sonug ve Tartisma

Bu calismada siddete maruz kalma, siddet gorme korkusu ve is performansi arasindaki
iliskiy1i ortaya koymak ve siddete maruz kalmanin, is performansina etkisinde siddet gérme
korkusunun araci roliiniin bulunup bulunmadiginin belirlenmesi amaglanmistir. Calismanin
sonuglara gore, siddete maruz kalma ve siddet gérme korkusu arasinda anlamli iligki
bulunmaktadir. Bu sonug literatiirle uyumludur. Yapilan ¢alismalarda siddete maruz kalma
ile siddet gérme korkusu arasinda pozitif yonlii anlamli iligki saptamislardir (Abo-Ali vd.,
2020; Unal vd., 2021). Ayn1 zamanda Pacheco ve arkadaslar1 (2016) hem fiziksel hem de
dolayli siddete maruz kalanlarin daha fazla korku duyduklarimi ve korkunun fiziksel ve
psikolojik sagliklarini etkiledigini belirlemistir.

Calismada siddete maruz kalmanin is performansi iizerinde orta seviyede etkisi oldugu
saptanmistir. Buna karsilik siddet gorme korkusu is performansini olumsuz yonde
etkilemektedir. Bagka bir ifade ile ¢alisilan orneklemde siddet gormekten daha ziyade
siddet gorme korkusu kotli performansa sebep olmaktadir. Yapilan bagka bir ¢calismada da
saglik calisanlar1 arasinda siddete maruz kalmaktan daha ¢ok siddet gérme korkusuna
Katithm oldugu tespit edilmistir (Ozgiin vd., 2021). Bununla birlikte siddete maruz
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kalmanin kétii performansa sebep oldugunu gosteren ¢alismalar bulunmaktadir. Ornegin
Lin ve arkadaslar1 (2015) calismalarinda siddetin saglik calisanlarinin is performansini
olumsuz etkiledigi gostermislerdir. Benzer sekilde hekimler iizerinde yapilan bir baska
calismada siddete maruz kalan hekimlerin %44,3"liniin is performansinda diisiis meydana
geldigi (Mirza vd., 2012); pratisyen hekimler iizerine yapilan diger bir calismada ise
isyerinde siddetin is performansi tizerinde olumsuz etkisi oldugu Coles vd., (2007)
raporlanmistir. Benzer durum hemsgireler iizerinde yapilan caligmalarda da siddete maruz
kalmanin hemsirelerin performansini olumsuz yonde etkiledigi bildirilmistir (Shahzad ve
Malik, 2014; Atan vd., 2013).

Calismanin diger 6nemli bir sonucu siddete maruz kalmanin is performansi tizerindeki
etkisinde siddet gorme korkusu kismi aract rol oynayarak bu etkiyi azaltmasidir. Bagka bir
ifade ile siddet géorme korkusu saglik ¢alisanlarinin performansini kétiilestirme yoniinde bir
etkiye sahiptir. Abo-Ali ve arkadaslari (2020)’'nin ¢alismast da bu sonucu
desteklemektedir.

Calismalar siddete maruz kalan ve buna tanmik olan saglik calisanlarinin siddet
korkularinin yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir (Fu vd., 2021; Akbolat vd., 2021). Bu
durum isyerinde siddete verilen psikolojik tepkinin uzun vadeli etkileri olabilecegini
gostermektedir. Performans diisiisiiniin yani sira tikenmislik, isten yarilma niyeti, isyeri
sadakatinde azalma veya motivasyonun bozulmasi gibi pek ¢ok faktoriin ortaya ¢ikmasi
miimkiindiir. Biitiin bunlar saglik hizmetlerinin sunumunda aksamalara yol agabilecegi igin
sadece calisanlar i¢in degil; hizmet kullanicilar i¢in de olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. Bu sebeple, saglik hizmetleri sunumunda siddetin yasal diizenlemeler,
acikea tanimlanmis politikalar, raporlama prosediirleri, saglik yoneticilerinin destegi,
saglik calisanlarmin isyeri siddetine iligskin farkindalik ve bilgilerini giincellemesi gibi
kurum ig¢i ortak sorumluluk ve uygulamalarin yani sira; meslek orgiitleri, sivil toplum
kuruluglar1 ve toplumdan teknik destek ve yardim saglanmasi gibi dig faktorleri de
kullanilarak ortadan kaldirilmas1 ya da azaltilmasi igin ¢alismalar yapilmalidir. Ozellikle
saglik calisanlarinda farkindalig: arttirmaya yonelik egitimler, kolaylastirilmis prosediirler
ve her tiirlii sosyal destegin arttirilmast saglik calisanlarinin desteklenmesi agisindan
oldukca O6nemlidir. Bu nedenle siddeti onleme konusu ¢ok boyutlu olarak ele alinarak
saglik calisanlarinda uzun siireli etkilerini ve toplumsal etkilerini 6nlemeye yonelik
stratejiler gelistirilmelidir. Nihai olarak saglik kuruluslarinda siddet olusumunu azaltmak
ve calisanlara daha giivenli is ortamlar1 olusturmak icin etkili Onlemler alinmasi1 ve
gelecekteki siddet gorme korkusunu hafifletmek igin egitim ve destek programlari gibi
uzun vadeli miidahaleler olusturmasi 6nerilmektedir.
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Extended Summary

Workplace violence has become a concerning global trend. Violence against healthcare
workers is considered a public health issue due to its impact on the quality of healthcare
services. Being exposed to violence can lead to physical and mental health problems for
healthcare workers. Fear is considered one of the significant consequences of workplace
violence. The fear that arises in healthcare workers as a result of experiencing violence
from patients or their relatives can be generalized not only to violent patients but also to all
patients. The experience of workplace violence may also indirectly affect organizational
functioning through the mediating effect of fear. It is observed that exposure to violence at
the workplace affects the amount of time the victims spend with their patients, the tasks
they perform, and their interest in their patients. Therefore, exposure to violence may affect
job performance.

The fear of experiencing violence reduces productivity by causing emotional
exhaustion, cynicism, and mental or physical distress. From the perspective of healthcare
organizations, the fear of violence can have negative consequences for employees'
performance. Therefore, it is important to investigate the mechanisms of workplace
violence's impact in order to help healthcare personnel overcome violent behaviors and
establish support mechanisms. This study aims to reveal the relationship between exposure
to violence, fear of violence, and job performance in healthcare personnel, and also to
determine whether the fear of violence plays a mediating role in the impact of exposure to

violence on job performance. °
The study includes 484 healthcare workers working in a public hospital located near the (@

Ankara-Istanbul highway in Sakarya province, known for its high number of accident- ¢ \/
related admissions. With the goal of encompassing the entire population, no specific »
sample was selected. However, due to various factors such as participants’ demanding

work schedules, shifts, and other leaves, a total of 102 healthcare workers were able to be

reached and included in the study. The data collection period spanned from September

2022 to October 2022, utilizing a survey method. Surveys were conducted at the hospital

using the face-to-face interview method based on voluntaries. The survey used in this study

consists of statements to determine the socio-demographic characteristics of the
participants (gender, age, marital status, work experience, profession), as well as three

different scales to measure exposure to violence, fear of violence, and job performance.

The exposure to violence and fear of violence scales were developed by Rogers (1994) and
adapted to Turkish by Akbolat et al. (2019).

The exposure to violence scale consists of 14 questions measuring the frequency of
experiencing physical or verbal violence in the past year. The fear of violence scale
measures the fear of experiencing violence from patients and their relatives in the short
term (1 year), and high average scores indicate a high level of fear of violence. The Job
Performance Scale consists of five statements, and the scale was developed by Goris et al.
(2003) and adapted to Turkish by Toklu (2016). The high scores obtained from the scale
indicate a high perception of job performance. Descriptive statistical methods, correlation
analysis, and regression analysis were used to analyze the data obtained from the scales.
SPSS Process Macro (Model 4) regression analysis was used to determine the impact of
the fear of violence, used as a mediator variable, on exposure to violence and job
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performance. The data were analyzed with a 95% confidence interval at a significance
level of p=0.05.

According to the findings of the study, the participants, of whom 68.6% are women,
51% are married, 38.24% are in the age group of 25 and below, and 58.82% have a work
experience of 5 years or more. The majority of the participants are healthcare personnel
(61.77%). The participants showed a high level of participation in the fear of violence scale
(x= 3.61+0.759), a moderate level of participation in the job performance scale (x=
2.74+1.351), and a low level of participation in the exposure to violence scale (x=
2.20+0.569). After conducting a correlation analysis to determine the significant
relationship between the fear of violence, exposure to violence, and job performance,
notable findings emerged. The results indicate statistically significant associations between
the fear of violence and exposure to violence (r=0.615), the fear of violence and job
performance (r=0.145), as well as exposure to violence and job performance (r=0.549)
(p<0.05). In the regression model developed to determine the impact of exposure to
violence on job performance and the mediating role of fear of violence on this effect, the
first step was to examine the influence of exposure to violence on job performance. It is
found that the developed model is significant (F=43.235; p<0.05), and exposure to
violence has a moderate effect on job performance (=0.549; p<0.05). The model explains
30.2% of job performance. The model developed to determine the impact of exposure to
violence on the fear of violence is statistically significant (F=60.717; p<0.05), and
exposure to violence has a positive effect on the fear of violence (=0.615; p<0.05). The
model explains 37.8% of the fear of violence. It is shown that the multiple regression
model that shows the impact of exposure to violence and the fear of violence on job
performance is statistically meaningful (F=28.034; p<0.05). According to the model,
exposure to violence has a positive effect (8=0.740; p<0.05) and the fear of violence has a
negative effect (f=-0.310; p<0.05) on job performance. When the direct, indirect and total
effects of exposure to violence on job performance were analyzed, it was found that
exposure to violence had a direct effect on job performance (f=0.359) and fear of violence
played a partial mediating role in this effect (3=-0.190) and reduced the effect of exposure
to violence on job performance ($=0.169). According to the model, the total effect of
exposure to violence on job performance is positive (f=0.169) and statistically significant
(p<0.05).

Studies reveal that health workers who have been exposed to violence and witnessed
violence have a high fear of violence. This suggests that the psychological response to
workplace violence may have long-term effects. In addition to decreased performance,
many factors such as burnout, the intention to quit, decreased workplace loyalty, or
demotivation are possible. All of these may lead to disruptions in the delivery of health
services, which may have negative consequences not only for employees but also for
service users. To promote a violence-free environment in healthcare settings, it is crucial to
implement various measures. These can include internal actions like adhering to legal
regulations, establishing well-defined policies, implementing effective reporting
procedures, providing support to health managers, and ensuring that healthcare workers are
informed and educated about workplace violence. Additionally, external support from
professional organizations, non-governmental organizations, and society as a whole can be
valuable. Technical assistance and guidance from these entities can play a significant role
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in this endeavor. In particular, trainings to raise awareness among healthcare workers,
facilitated of procedures, and increasing all kinds of social support are very important in
terms of supporting healthcare workers. For this reason, the issue of violence prevention
should be addressed in a multidimensional manner, and strategies should be developed to
prevent its long-term effects on healthcare workers and its social effects. Finally, to create
safer work environments for employees in healthcare institutions and reduce the
occurrence of violence, it is crucial to implement effective measures. It is recommended to
establish long-term interventions, including training and support programs, to address and
alleviate the fear of future violence. These proactive steps are essential to promoting a safe
and secure atmosphere for healthcare professionals.
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ABSTRACT

The aim of this study, which focuses on higher
education students, is to reveal the relationship
between students' perceived stress and their
perceived future employability and academic self-
efficacy. 537 students studying in health programs
at the university agreed to participate in the study.
Responses to the statements about perceived
employability, academic  self-efficacy, and
perceived stress were obtained through an online
questionnaire method. SPSS was used to evaluate
the relationship  between students' future
employability and perceived stress and academic
self-efficacy; SPSS AMOS and SPSS Process
Macro statistical programs were used for path
analysis. There is a significant negative relationship
between the perceived future employability variable
and the perceived stress variables, and a positive
relationship between academic self-efficacy. It was
found that there is a negative relationship between
perceived future employability and academic self-
efficacy. At the same time, it was concluded that
academic self-efficacy mediated the effect of
perceived employability on perceived stress. It may
be important to reconsider employment
opportunities, as post-graduate employment for
university students can be a source of stress and
affect self-efficacy in university education.

Keywords: Academic Self-Efficiency, Perceived
Future Employability, Perceived Stress.

0z

Yiiksekogretim  Ogrencilerine  odaklanan  bu
calismanin amaci, dgrencilerin algilanan stres ile
gelecekteki algilanan istihdam edilebilirlik ve
akademik 0z yeterlilik arasindaki iliskiyi ortaya
koymaktir.  Calismaya, lniversitede  saglik
programlarinda 6grenim géren 537  dgrenci
katilmay1 kabul etmistir. Ogrenciler, algilanan
istihdam edilebilirlik, akademik 6z yeterlilik ve
algilanan stres ile ifadelere online anket yontemi ile
yamt alinmistir. Ogrencilerin gelecekteki istihdam
edilebilirlik ile algilanan stres ve akademik &z
yeterlilik iligkisini degerlendirmek i¢in SPSS ve yol
analizi icin SPSS AMOS ve SPSS Process Macro
istatistik ~ programi  kullanilmistir.  Algilanan
gelecekteki istihdam edilebilirlik degiskeninin ve
algilanan stres degiskenleri ile negatif anlamli iliski
oldugu, akademik 06z yeterlilik arasinda pozitif
yonlii bir iligki oldugu; algilanan gelecekteki
istihdam edilebilirlik ve akademik 6z yeterlilik
arasinda negatif yonlii iliskinin oldugu gorilmistiir.
Ayni zamanda, algilanan istithdam edilebilirligin
algilanan stresin iizerindeki etkisinde akademik 6z
yeterliligin  edilebilirligin aract roli oldugu
sonucuna varilmistir. Universite grencilerinin
mezuniyet sonrast istihdamin stres kaynagi
olabilecegi ve lUniversite egitiminde 0z yeterlige
etki edebileceginden istihdam olanaklarinin
yeniden gozden gegirilmesi onemli olabilecektir.

Anahtar Kelimeler: Akademik Oz Yeterlilik,
Algilanan  Gelecekteki Istihdam  Edilebilirlik,
Algilanan Stres.
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olarak sunulmustur.
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1. Giris

Gliniimiizde ekonomi, teknoloji ve is yasaminda hizli degisimler meydana gelmektedir.
Hizli degisimler ile calkantili seyreden diinyada istihdam edilebilirlik kavrami bu
degisimlerin sonuglar ile iliskili hale getirmistir. Diinya ekonomisinde igveren ve isgiicii
iliskisinde  gerceklesen degisimler istihdam edilebilirlik kavrammin akademik
arastirmalarda da 6onem kazanmasii saglamistir. Bununla birlikte {iniversite 6grenimini
stirdiiren bireylerin mezun olduktan sonra is konusunda yasayacaklar1 sorunlara yonelik
kaygilar artis gostermektedir (Alkin & Oksiiz, 2020). istihdam edilebilirlik bireyin yeni bir
is sahibi olabilmesine yonelik ihtimalini degerlendirmesidir, yani bireyin isgiicli
piyasasindaki firsatlar nasil algiladigimi yansitmaktadir. istihdam edilebilirlik algisi fazla
olan bir birey, istihdam edilecegine yonelik beklentiye sahiptir (Berntson & Marklund,
2007). Dolayistyla istihdam edilebilirlik algisinin diisiik olmas1 ise bireyin gelecekte is
bulma imkanlarindan yoksun oldugu diisiincesine sahip oldugunu gostermektedir. Gelecekte
bir is ve meslek sahibi olmak iizere egitim goren liniversite 0grencileri iizerinde Algilanan
istihdam edilebilirligin nasil sonuglari oldugu konusu merak uyandirmaktadir.

Tiirkiye’de Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) nun 2021 yili istatistiklerine gore lisans
mezuniyet alanlar1 géz dniine alindiginda, kayith istthdam oraninin gorece yiiksek oldugu
egitim ve 0gretim alani saglik boliimleri (%82,7), 6n lisans seviyesinde en yiiksek kayitli
istihdama sahip olan biitiin 6n lisans seviyesinde paramedik (%97,1) olmaktadir. Tiirkiye bu
haliyle saglik alaninda egitim goren 6grencilerin mezuniyet sonrasi istthdam olanagi fazla
oldugu goriilmektedir. Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) 2022 yili agustos ay1 verilerine o
gbre geng niifusta igsizlik oram %18 olarak gergeklesmistir (TUIK, Agustos 2022). Diger /e @
bir ifadeyle iiniversite mezunu yaklasik her bes kisiden birisi i3 bulamamaktadir. Buradan @
yola ¢ikilarak, iiniversite 6grencilerinin egitim alacaklar1 boliimleri tercih ederken; gelecekte ®
istihdam edilebilmelerini dikkate aldiklari, istihdam olanag: diisiik olan boliimlere yonelmek
istemedikleri; ancak farkli nedenlerle (tercih hatasi, agikta kalma korkusu, ailenin yanlis
yonlendirmesi, puanin diger boliimlere yetmemesi vb.) istihdam olanag: diisiik boliimlere
yonelenlerin ise istihdam edilememe stresi gozlemlenebilmektedir. Sonug itibariyle
tiniversite Ogrencilerinin 6grenim gordiikleri boliim, istthdam edilebilirlik algilarini;
algilanan istihdam edilebilirlikleri ile yasadiklari stres diizeyini arttirabilmektedir. Bu
aciklamalardan hareketle algilana istihdam edilebilirlik ile stres arasinda pozitif bir iliski
olusturabilecegi beklenmektedir.

Universite grencilerinin akademik basar1 diizeyi arttika kisisel gelisim diizeyleri
(kisilik yapisi, benlik saygisi, motivasyon, oz-yeterlik ve ders ¢alisma aligkanliklart vb.
duyussal etmenlerle) arttig1 yapilan arastirmalar tarafindan belirtilmektedir (Arici, 2007;
Sevik, 2014; Wang, 2004; Sarier, 2016). Sahrang (2007) calismasinda, egitim fakiiltesinde
egitim goren 6grencilerin stres kontrolii, 6z-yeterlik, durumluk yasam doyumu ve kaygiyla
iliskisi oldugu sonucunda varmistir. Diger arastirmada Giindogar et al., (2007), tiniversitede
tercih ettikleri boliimi agikta kalmamak ve istedigi meslegi ifa edebilmek icin tercih eden
Ogrencilere gore yasam beklentilerinin daha diisiik oldugu goriilmektedir. Buradan yola
cikilarak iiniversite 6grencilerinin gelecekteki istihdam edilebilirlik olan 6grenim gordiikleri
boliimlerin akademik 6z yeterliligi yliksek olmasi ve algiladiklari stres iizerinde 6énemli bir
etkiye sahip olabilecegi diistiniilmektedir. Bu dogrultuda calismanin amaci iiniversite
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ogrencilerinin algiladiklar1 istihdam edilebilirlikleri ile algiladiklari stres arasindaki etkisi ve
bu etkide akademik 6z yeterlilik aracilik roliinlin varlig1 incelenmek istenmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Algilanan Gelecekteki istihdam Edilebilirlik

Geng yetigkinler i¢in, algilanan gelecekteki istthdam edilebilirlik, 6grenimlerini ve/veya
egitimlerini tamamladiktan sonra mesleki benliklerinin temsilidir. Gelecekteki benlikler
(gelecekteki mesleki benlikler dahil), bir bireyin ne olabilecegine dair spesifik,
bireysellestirilmis temsillerini ifade eder. Muhtemel benlikler, hedef belirleme, planlama ve
hedefe ulasma davranislarini tesvik eder (Markus & Nurius, 1986). Bu nedenle, gelecekteki
benliklerin “...gelecekteki olaylart tahmin etmek, hedefler belirlemek, planlamak,
secenekleri kesfetmek icin bir temel olusturdugu goriilen umutlar ve korkular agisindan
ileriye doniik taahhiitlerde bulunmak ve ardindan gelisimsel bir rotaya rehberlik etmek”
kaynaklandig1 disiiniilebilir (Creed & Klisch, 2005). Diger ifadeyle, gengler i¢in algilanan
gelecekteki istindam edilebilirlik, “...egitimlerini ve/veya egitimlerini tamamladiktan ve
hazir olduktan sonra kendi becerilerinin, deneyimlerinin, kisisel ozelliklerinin, isgiicii
piyasasi bilgilerinin ve kurumsal itibarlarimin degerlendirilmesi” olarak degerlendirilebilir.
(Gunawan et al., 2019). Geng yetiskinlerin algilanan gelecekteki istihdam edilebilirlik,
onlarin mevcut mesleki diisiincelerini, duygularin1 ve davraniglarin1 yonlendirebilmektir.
Gelecek imaj1 ile mevcut davraniglar arasindaki iliski gozlenmektedir (Comello, 2015).
Ormnegin, Oyserman et al. (2004), gelecekteki benliklerin basar1 hedefleriyle ve dolayisiyla
cocukluk cagi akademik 6z yeterlilikle iligkili oldugunu gostermistir (Gunawan et al., 2019).

Ogrencilerin gelecekteki istihdam edilebilirligine iliskin olumlu imgeleri, kisinin mevcut
durumu hakkinda (6rnegin, su anda nerede olduklarini ve nerede olmak istediklerini
karsilastirmak gibi) ayrintili ilgili diislincelerle mesgul olmasiyla iliskilendirilmistir. Ayni
zamanda gelecek imajlarin1 gerceklestirme (yani istihdam hedeflerine ulasama) sanslarini
artiracak stratejiler ve davranislar uygulamalarina etki edebilmektedir (Gunawan et al.,
2021).

Gelecek odakli hedefler, mevcut basarilarin ve ilerlemenin karsilastirildig: standartlardir
(Lord et al., 2010). Gengler gelecekteki istihdam edilebilirliklerinin umduklarinin altinda
oldugunu degerlendirdiklerinde, stres ve memnuniyetsizlik gelecek stratejilerini tutarsizliga
(0rnegin, hedefleri diislirme/gabay1 artirma) yonlendirmektedir. Bununla paralel olarak,
Yizhong et al. (2017), zamanla, mezun olduktan sonra istthdam edilmeye iligkin iyimserlik
azaldikga, ig aramaya olan giivenin azaldigini ve is aramaya iliskin stratejilerde ve tutumlarin
yeniden degerlendirilmesinde bir artis oldugunu gostermistir. Dolayisiyla, algilanan
istthdam edilebilirlik, gencler i¢in dikkate alinmasi gereken 6nemli bir sonugtur. Bu iddiay1
destekler sekilde, gelecekte istihdam algis1 daha yiiksek olanlar ayrica daha fazla calisma
taahhiidii, ¢abasi ve performansi bildirmektedir; daha fazla kariyer planlama ve hedef
yonetimi ile mesgul olurlar; daha iyi durumda oldugu (Lodi et al., 2020; Praskova &

Johnston, 2020); ve daha az kariyer stresine sahip oldugu ortaya konulmustur (Creed et al.,
2021).

Ozetle, geng yetiskinlerin gelecek goriisleri olumlu sonuglara ulasmay1 kolaylastiran
davraniglarda bulunmakla iliskilendirilmektedir. Buna karsilik olumsuz gelecek goriisleri,
kotiimser beklentiler veya daha sonra tehdit edici senaryolar gelecek hedef odakl
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davraniglara diisiik katilimla iligkilendirilme egilimindedir (Kornadt et al., 2015). Kisinin
gelecekteki kariyer basarisinin algisi olan kariyer hirsinin (Greenhaus et al., 1990; Nabi,
2001), tniversite bagliligi1 gibi, istihdam edilebilirlik ile olumlu bir sekilde iliskili oldugu
gosterilmigtir (Rothwell et al., 2009). Kariyer sikintisi, kariyer karar verme siirecine yonelik
olumsuz duygular1 yansittigindan, algilanan gelecekteki istthdam edilebilirlik ile olumsuz
bir sekilde iliskili olabilmektedir (Larson et al., 1994).

Okul hayatindan sonra issizlik, bireyler arasinda hayatin en sinir bozucu zamanlarindan
biri olabilmektedir (Shi et al., 2018), bu da ulusal kalkinma iizerinde olumsuz etkiler
yaratabilmektedir. Sonug olarak, cesitli ekonomik zorluklarla kars1 karsiya kalan uluslarin
baslica endiseleri arasinda beceri gelistirme, beseri sermaye gelistirme, mesleki gegcis,
istihdam, issizlik ve yeniden istihdam bulunmaktadir (Guilbert et al., 2016). Bu nedenle,
artan issizlik korkusu, Ogrencilerin algilanan istihdam edilebilirlik becerilerini, yani
Ogrencilerin egitimlerini/6grenimlerini tamamladiktan sonra gelecekte kendilerini nasil
algiladiklarini ve is piyasasina uyum saglamaya veya mesleki ilgileri olsa bile istthdam
edilmeye hazir olmalarini etkileyebilmektedir (Gunawan et al., 2019; Vanhercke et al.,
2014).

2.2. Algilanan Stres

Kisi gilinliik yasam problemleriyle karsilastiginda stres yasamakta, diisiikk basari
performansi, gerginlik, uyku bozukluklar1 ve konsantrasyon eksikligi yasamaktadir (Sinha,
2001). Stres, yasam olay1 ve kosullarina baglidir ve kisi, olumsuz durumla basa ¢ikmay1 ve
basa ¢ikmay1 gerektirir. Basa ¢ikma stratejileri sadece kosullardan degil ayni zamanda kisilik %
Ozelliklerinin etkisinden de etkilenir. Lazarus & Folkman (1984) stresi, kiginin basa ¢ikma @
kapasitesinden daha fazla olan, kisinin fiziksel veya ruhsal huzurunu bozan ve psikolojik ¢ \/
sagligini tehdit eden durumlara verdigi tepki olarak tanimlamistir. ”

Stresin olmasi, daha fazla kisisel kaynagin, bireylerin ig kaynaklar1 yaratmasina veya bu
kaynaklar1 daha iyi kullanmasina yol agabilecegi varsayilmaktadir (Xanthopoulou et al.,
2007; Mayerl et al., 2016). Genel olarak, is kaynaklarinin ve potansiyel olarak kisisel
kaynaklarin is taleplerinin etkisini tamponladig1 ve saglik egitimi alanlarda oldugu gibi is
talepleri yiiksek olmasi motivasyon potansiyelinin korunmasma yardimecr oldugu
gosterilmistir (Agarwal et al., 2020).

Algilanan stres, bireylerin yagamlarini ne 6l¢iide stresli olarak degerlendirdiklerini ifade
etmektedir (Cohen et al., 1983). Lo Presti et al., (2020), bireylerin refahinin, algilanan
istihdam edilebilirliklerini iyilestirerek artirilabilecegini one siirmektedir. Bu, algilanan
istihdam edilebilirligi daha ytiksek olan bireylerin daha iyi saglik ve esenlik bildirdiklerini
one siiren Berntson & Marklund (2007) ile uyumludur. Istihdam edilebilirlik algis1 daha
yiiksek olan calisanlarin isle ilgili tiikenmislik (De Cuyper et al., 2012) ve ekonomik krizle
ilgili stres (Giorgi et al., 2015) yasama olasilig1 daha diistiktiir.

2.3. Akademik Oz Yeterlilik

Davranig1 yonlendiren ve diizenleyen siiregleri agiklamaya ¢aligsan ¢esitli teoriler arasinda
Sosyal Biligsel Teori (Bandura, 1977) siiphesiz en 6ne ¢ikanlardan biridir. Sosyal Biligsel
Teori, dis sosyal sistemlerin ve i¢sel 6z-etki faktorlerinin bir kombinasyonunun davranist
motive ettigini ve diizenledigini varsayar (Bandura, 2012; Schunk & Pajares, 2002). Bu 6z-
etki etmenlerinden 6z-yeterlilik 6nemli bir bilesendir ve kisinin arzulanan performanslari
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elde etmek i¢in gerekli olan eylemleri organize etme ve yiirlitme yeteneklerine iliskin
yargisini ifade eder (Bandura, 1997). Mauer et al. (2017), "6z yeterliligi", "belirlenen
hedeflere ulasmak igin eylem planlarint organize etme ve yiiriitme yeteneklerine iliskin
kisisel yargilar" olarak tanimladilar. "Oz-yeterlilik kavrami, Hsu et al. (2017) tarafindan bir
kisinin "verilen durumsal talepleri karsilamak icin gereken motivasyonu, biligsel kaynaklari
ve eylem planlarint harekete gecirme yeteneklerine' olan inanci olarak daha ayrintili olarak
aciklanmaktadir (Hsu et al., 2017).

Akademik baglamda 6z-yeterlilik siklikla, kisinin egitim hedeflerine basarili bir sekilde
ulagma yetenegi hakkindaki 6grenci yargilari olarak tanimlanir (Elias & MacDonald, 2007).
Akademik 6z yeterliligin 6grenme ve ardindan gelen akademik performans i¢in dnemini
vurgulayan ¢ok sayida literatiir mevcuttur. Bu iliski, erken yaslar (Jo€et et al., 2011), lise
(Alivernini & Lucidi, 2011) ve iiniversite popiilasyonlar1 (Robbins et al., 2004) dahil olmak
tizere cesitli 6grenme ortamlarinda incelenmistir. Akademik 6z-yeterlik, Ogrencilerin
akademik basariya erisme yeteneklerine yonelik inanglar1 ve tutumlarinin yani sira akademik
materyalleri basarili bir sekilde 6grenmelerine ve akademik gorevleri yerine getirme
yeteneklerine olan inanglarm ifade eder (Schunk ve Ertmer, 2000). Oz yeterlik inanglari,
artan baglilik, ¢aba ve azim yoluyla bireylerin geleceklerine yon vermektedir (Pintrich,
2003). Yiksek dizeyde Oz-yeterlige haiz ogrenciler, basarisizliklarii daha disiik
yeteneklerden ziyade daha diisiik girisimlerle iligkilendirirken, diisiik 6z-yeterlige sahip
olanlar basarisizliklarini diigiik yetenekleri ile iliskilendirirler (Kurbanoglu & Akim, 2010).
Bu nedenle, 6z yeterlilik, kariyer se¢imini etkileyebilir. Bagka bir deyisle, diisiik 6z-yeterlige
sahip 0grencilerin, gdrevlerini yapmaktan korkma, kaginma, erteleme ve kisa siirede pes
etme olasiliklar1 daha yiiksektir (Hayat vd., 2020)

Chan et al. (2017), giigli bir 6z-yeterlik duygusunun, Kariyer, sosyal, evlilik ve
ebeveynlik gibi farkli talepler arasinda dengenin saglanmasina katkida bulunabilecegini ne
stirdii. Bradley et al. (2017) sonucuna gore, 0z yeterliligi yiiksek olan bireyler, ¢abalarindan
olumlu sonuglar beklerler ve zayifliklar1 ¢aba, azim ve kararlilikla fethedilmesi gereken
konular olarak goriirler. Ote yandan, diisiik 6z-yeterlige sahip kisiler, ¢abalarinin basarisiz
olmasini bekleyebilirler.

2.4. Degiskenler Arasinda fliski

Rothwell et al. (2008) algilanan istthdam edilebilirligi “kisinin yeterlilik diizeyine uygun
" olarak tanimlamistir.
Kendini algilayan istihdam edilebilirligi etkileyen ¢ok cesitli degiskenler arasinda, kisisel
kaynaklarin 6nemli bir rol oynadig1 goriilmektedir. Bu konuda Kasler et al. (2017), umut,
metanet ve algilanan istthdam edilebilirlik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu
ortaya koymustur. Gelecekteki istihdam edilebilirlik, 6z yeterliligin ve de kariyer
uyumlulugunun 6nemli bir yordayici roliinii vurgulanmistir (Ngo et al., 2017; Atitsogbe et
al., 2019). Ayrica, Berntson et al. (2008), algilanan istthdam edilebilirlik ve 6z yeterliligin

birbiriyle iliskili oldugunu ifade etmistir. Universite dgrencileri ve yeni mezun is arayanlar

surdiiriilebilir bir istihdam elde etmek icin algilanan yetenegi’

s0z konusu oldugunda ve smirli is deneyimleri géz Oniine alindiginda, algilanan istthdam
edilebilirligin ve 6z yeterliligin gelecegini belirlemede iligkili olacaktir. Algilanan istthdam
edilebilirlik, is giivensizligi gibi oOnciillerle iliskilendirilmistir (Forsythe, 2017). Birgok
ampirik caligma, algilanan istihdam edilebilirligin psikolojik islevsellik, is arama
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davraniglar1 veya is tatmini dahil olmak tizere kiiresel saglik gibi diger degiskenlere onemli
katkisin1 gostermistir (Berntson ve Marklund, 2007; Onyishi et al., 2015).

Egitim ve egitim bilgilerinin genclerin is beklentileri ve istihdam sanslart igin bilyliik
Ooneme sahip oldugu goz Oniine alindiginda, okuldaki algilanan stres de genclerin genel
yasam doyumu ile iliskili oldugu sdylenebilinir (Burger & Samuel, 2017).

Literatiirde, akademisyenler algilanan istihdam edilebilirlik ve 6z-yeterlik arasinda iki
olast iliski tiirii 6ne siirmiislerdir. Oz yeterliligin algilanan istihdam edilebilirligi yordadigi
belirtilmistir. Ornegin, Lim & Loo (2003), 6z-yeterlik diizeyi yiiksek olan bireylerin,
becerilere sahip olduklarindan emin olduklarini, gelecekteki islerinde iyi performans
gosterme yetenekleri ve istihdam edilme konusunda kendilerine giivendikleri sonucuna
varmistir. Bazi aragtirmalar (Kanfer et al., 2001; Pinquart et al., 2003) ayrica, daha yiiksek
0z yeterlik diizeylerinin okuldan ise basarili bir gegise ve daha iyi istihdam sansina yol
acabilecegini bulmustur. Ote yandan, algilanan istihdam edilebilirligin  6z-yeterlik
inanglarinin giiclenmesine yol agtigi one siiriilmiistiir. Bu goriis, Berntson et al. (2008)
algilanan gelecekteki istihdam edilebilirlik ve 6z yeterliligin arasindaki nedenselligi kesin

olarak belirleyen boylamsal caligmasi tarafindan dogrulanmis ve desteklenmistir (Huanng,
2015).

Gelecekte istihdam edilebilirlik ve 6z yeterliligi iki ayr1 yap1 olarak ele almak i¢in makul
olabilir. Ancak bu, bunlarin iliskili olma olasithgin1 dislamaz. Ornegin, istihdam
edilebilirligin biiyiik dlgiide 6z yeterlilige bagli oldugu 6ne siiren ¢alismalar gézlenmektedir
(Bandura, 1977; van der Velde & van den Berg, 2003). Ayrica, 6z yeterliligin, issizler %
arasinda is arama davranisi ve istihdam sonuclariyla (Kanfer et al., 2001; Moynihan et al., @
2003) ve dgrencilerin istithdam sonuglariyla olumlu bir sekilde iligkili oldugu gosterilmistir ¢ \/
(Pinquart et al., 2003). »

Mevcut is piyasasi, algilanan istthdam edilebilirlik ve istihdama yol agan faktdrler, kisinin
gelecekteki is beklentileri hakkinda artan giivensizlige ve strese yol acabilmektedir (Keim
etal., 2014). Yiiksek diizeyde istihdam edilebilirlik, kisinin isle ilgili belirli sorunlar1 ¢6zme
ve zor durumlarla basa ¢ikma becerisini yansitir. Bu nedenle, 6z-yeterliligin bir sonucu
olmaktan ziyade, istthdam edilebilirligin yeterlik inang¢larinin giiclenmesine yol acabilmesi
makuldiir (Fugate et al., 2004). Egitim ve Ogretim gibi istthdam edilebilirligi artiran
faaliyetlerin, igsiz bireyler arasinda benlik saygis1 ve 6z-yeterliligi ongordiigiinii one siiren
ampirik kanitlar vardir (Creed et al., 2001). Ayrica, daha genis bir agidan, 6z-yeterlik iyi
olusun bir boyutu olarak disiiniilebilir (Van Horn et al., 2004) ve bu haliyle, bireyin
algilanan istihdam edilebilirlik alg1 diizeyini etkileyebilir. Istihdam edilebilirligin stres ve
kiiresel saglik ile iliskili olabilmektedir (Berntson & Marklund, 2007).

Yeterlik inanclari, insanlarin nasil hissettigini, diisiindiigiinii, kendilerini motive ettigini
ve davrandigini etkiler. Bu 6nemlidir, ¢linkii 6grencilerin kendi 6grenmelerini diizenleme ve
akademik faaliyetlerde ilerleme konusundaki yeterliklerine olan inanglar1 onlarin isteklerini,
motivasyon diizeylerini ve akademik basar1 diizeylerini belirler (Bandura, 1993). Giiglii 6z-
yeterlige sahip 6grencilerin zor gorevlerle kendilerine meydan okumalar1 ve igsel olarak
motive olmalart stres ile basa ¢ikmalart daha olasidir (Margolis & McCabe, 2006).

Istihdam edilebilirligin saglik ve esenlik ile nasil iliskili oldugunu acik bir sekilde
arastirmak amaciyla ¢ok az arastirma yapilmistir. Bununla birlikte, ilgili arastirma alanlarina
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bakildiginda, istihdam edilebilirligin saglik ve esenlik ile iligkili olabilecegi sonucuna
varilabilir. Lazarus & Folkman'in (1984) stres degerlendirme teorisinin mantigini takip
ederek, istihdam edilebilirligin daha iyi saglik ve esenlik ile iliskili olmas1 beklenebilir.
Cevresel bir tehlikeye verilen tepkinin, kismen bireyin bu potansiyel tehlikeye iligkin biligsel
degerlendirmesine bagli oldugunu 6ne siiriiyorlar. Durum bir meydan okuma oldugu kadar
bir tehdit olarak da degerlendirilebilir ve bireyde herhangi bir basa c¢ikma stratejisi
olmadiginda bir tehdit olarak goriildiigli one siiriiliir (Lazarus & Folkman, 1984; Berntson,
E. & Marklund, S., 2007).

3. Yontem

Bu caligmanin amaci, algilanan stresin 6z yeterlilik etkisinde algilanan istihdam
edilebilirligin araci rolii olup olmadigini incelemektir. Calismada anket teknigi kullanilmas,
hipotezler SPSS 25 ve yol analizi i¢gin SPSS AMOS istatistik programi araciligi ile
Olciilmiistlir. Arastirma verilerinin analiz edilmesinde, tanimlayici istatistikler, giivenilirlik
ve faktor analizleri, korelasyon analizlerinden yararlanilmistir. Arastirma modelini olusturan
Olcme araglar1 birlikte analiz edilmistir ve aracilik roliinii tespit edebilmek i¢in ikinci diizey
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Aracilik etkisi SPSS Proces Macro eklentisi yardimi
ile analiz edilmistir.

3.1. Arastirmanin Orneklemi

Bu ¢alisma Tokat Gaziosmanpasa Universitesi Erbaa Saglik Bilimleri Fakiiltesi ve Erbaa
Saglik Hizmetlerim Meslek Yiksekokulunda egitim goren 800 &grenci iizerinde
gergeklestirilmis olup 537 Ogrenci calismaya katilmistir. Calismanin kapsamini, saglik
yonetimi, hemsirelik, ilk ve acil yardim, tibbi dokiimantasyon ve sekreterlik, evde bakim
hizmetleri, optisyenlik programlarinda istihdam olanag: yiiksek olan saglik alaninda egitim
goren Ogrenciler olusturmaktadir.

3.2. Arastirmanin Ol¢iim Araclar

Bu calisma kapsamda Cohen et al. (1983)’nin 8 maddeli stres 6l¢egi, Gunawan et al.
(2019) tarafindan 24 ifadeli ve kisilerin Algilanan Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik dlgegi
Jerusalem & Schwarzer (1981) tarafindan gelistirilmis 7 maddeli akademik 6z yeterlilik
Olcekleri kullanilmistir. Diger yandan, c¢alismada katilimcilarin demografik 6zelliklerini
belirlemek amaciyla (yas, cinsiyet, egitim siiresi ve egitim diizeyi) gelistirilen sorular
bulunmaktadir.

Akademik Oz Yeterlilik Olgegi: Universite dgrencilerinin akademik &z-yeterliklerini
dlgmek i¢in Akademik Oz-yeterlik Olgegi kullanilmistir. Olgek Jerusalem & Schwarzer
(1981) tarafindan gelistirilmis ve Tiirk¢e’ye uyarlanmasint  Yilmaz vd. (2007)
gerceklestirmistir. 7 maddeden olusan 6lcegin liniversite diizeyinde gecerlik giivenirligi
Aksu (2015) tarafindan gerceklestirilmistir. Aksu tarafindan analizde 6l¢egin tek boyutlu
oldugu tespit edilmistir. Ol¢egin 7. maddesi ters yonliidiir. Olgegin Cronbach alpha i¢
tutarlilik katsayis1 0,80 olarak tespit edilmistir. Olgek “Kesinlikle Katiliyorum=5-Kesinlikle
Katilmiyorum=1* veya “ 1 = hig, 5 = ¢ok sik ““ 5’li Likert araliginda kullanilmistir.

Algilanan Stres élgegi: Universite dgrencilerinin stres ve stresle basa ¢ikma diizeylerini
dlgmek igin Cohen et al. (1983) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasi
Bilge vd. (2009) tarafindan gerceklestirilmisidir. Olgek, algilanan bas etme (3 madde) ve
algilanan stres (5 madde) olmak iizere 2 boyut ve 8 maddeden olusmaktadir. Olgek “ 1 = hic,
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5 = ¢ok stk “ 5°1i Likert araliginda kullamlmstir. Olgegin Cronbach alpha i¢ tutarlilik
katsayzs1 ise 0,89 olarak tespit edilmistir.

Algilanan  Gelecekteki Istihdam  Edilebilirlik  Olgegi: Universite dgrencilerinin
gelecekteki istihdam edilebilirlik algisint Gunawan et al. (2019) tarafindan olusturulan 6lgek
kullanilmistir. Olgek 24 maddeden ve Altili Likert tipinde olusmaktadir. Olgegin Tiirkce’ye
Alkin ve Oksiiz (2020) tarafindan uyarlanmistir. Uyarlama ¢alismasinda Cronbach alpha i¢
tutarlik katsayis1 0,95 olarak bulunmustur.

3.3. Teorik Model ve Hipotezler

Saglik alaninda egitim alan 6grencilerin algiladiklar stresin, akademik 6z yeterlilik ve
algilanan gelecekteki istihdam edilebilirlik arasindaki aracilik iligkisini tespit etmek
amaciyla Sekil 1°de gosterilen model ve 4 hipotez olusturulmustur.

Sekil 1

Arastirma Modeli

[ Akademik Oz Yeterlilik(M) ]

7 .

[ Algilanan Gelecekteki J > [ Algilanan Stres (Y) ]

istihdam Edilebilirlik (X)

) <
Hi: Ogrencilerin algilanan gelecekteki istihdam edilebilirlik algilanan stresi aciklamada x
olumlu yonde katki yapmaktadir. &/
Hz: Ogrencilerin algilanan gelecekteki istihdam edilebilirlik akademik 6z yeterliligi ®
aciklamada olumlu yonde katki yapmaktadir.
Ha: Ogrencilerin akademik 6z yeterlilik algilanan stresi agiklamada olumlu yonde katk1
yapmaktadir.
Ha: Ogrencilerin algilanan gelecekteki istihdam edilebilirlik algilanan stres etkisinde
akademik 6z yeterliligin aracilik rolii bulunmaktadir.

3.5. Veri Analizi ve Bulgular

Arastirmanin amaci dogrultusunda 6grencilerin akademik 6z yeterlilik ile algilana stres
ve algilanan gelecekteki istthdam edilebilirlik 6l¢eklerinin yapi gegerligini incelemek tizere
dogrulayici faktor analizleri uygulanmastir.

Tablo 1

Korelasyon Katsayilart

1 2 3
1-Algilanan Istihdam Edilebilirlik 1
2- Algilanan Stres -0,142** 1
3-Akademik Oz Yeterlilik 0,475** -0,265** 1

** Korelasyon 0,01 énem diizeyinde anlamlidir.

Tablo 1°den de anlasilacagi iizere Algilanan Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik
degiskeninin ve algilanan stres degiskenleri ile negatif anlamli iligki oldugu tespit edilmistir
(r=-0,142, p>0.05). Algilanan Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik ve akademik 6z yeterlilik
arasinda (r= 0,475, p=000) pozitif yonlii bir iliski oldugu; Algilanan gelecekteki istthdam
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edilebilirlik ve akademik 6z yeterlilik arasinda negatif yonlii iliskinin oldugu goriilmektedir
(r=-0,265, p>0.05).

Bu kapsamda oncelikle 6z-yeterlilik 6lgeginin ve algilanan stresin tek faktorli yapisini,
algilanan istthdam edilebilirlik Olgeginin alt1 faktorlii yapisimi (algilanan gelecekteki
beceriler, algilanan gelecekteki deneyimler, algilanan gelecekteki kisisel oOzellikler,
algilanan gelecekteki iletisim agi, algilanan gelecekteki is giicli piyasasi bilgisi, egitim
kurumunun beklenen itibar1) dogrulamak amaciyla birinci diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi
(DFA) yapilmistir. Daha sonra algilanan istihdam edilebilirlik 6l¢eklerinin geneli igin ikinci
diizey DFA analizi yapilmistir. Tablo 2’de 6l¢eklerin biitiin olarak birinci ve ikinci diizey
DFA ile elde edilen uyum iyiligi degerleri sunulmustur. Biitiin olarak olceklerin
degerlendirilmesinde bu yontem kullanilmigtir.

Tablo 2

Gegerlilik Analizi Sonuclar

Uyum Olgiitleri Kabul Edilebilir Uyum Model indexes
CMIN Minimum 1794,878

DF - 655

¥2 /df X?/DF<3 2,573

GFI 0,85<GFI<0,90 0,864

TLI (NNFI) 0,90<NNFI<0,95 0,913

IFI 0,90<IF1<0,95 0,924

CFI 0,90<CFI<0,95 0,923

RMSEA 0,05<RMSEA<0,08 0,054

RMR 0,05<RMR<0,08 0,065

Not: (x2 and y2/df) = Chi-square statistics; TLI = Tucker-Lewis Index; IFI = Incremental Fit Index; CFI =
Comparative Fit Index; GFI = Goodness Fit Index; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation.
(Karagoz, Y. 2017).

Degiskenler arasindaki korelasyonlara bakildiktan sonra aracilik hipotezinin incelenmesi
asamasina gecilmesine karar verilmistir. Modelde degiskenler arasindaki iliskilerde aracilik
etkisi Hayes A.F. (2013) gelistirdigi SPSS Process Macro uygulamasi kullanilmis ve
raporlanmistir. Bu programin kullanilmasindaki ana etkenlerden birisi aracilik ve
diizenleyicilik etkilerini bu yontem ile ayni anda birden fazla degisken modele dahil
edilebilmektedir (Giirbiiz, 2019). Olgiim araglarinin DFA sonucunda bulunan maddelerin
faktor yiikleri 0,30 altinda kalanlar 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Test edilen iki faktorlii model
Sekil 1’de gosterilmistir. Modelde gosterilen tiim yol katsayilari p<0,001 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
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Sekil 2

Modelin Dogrulayict Faktér Analizi Diyagrami, (X?=1794,878; Sd=81; p<0,001)
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3.6. Algilanan istihdam Edilebilirlik Algilanan Stres Etkisinde Akademik Oz
Yeterliligin Araci Degisken Rolii

o

@

Algilanan gelecekteki istihdam edilebilirligin algilanan strese etkisinde akademik 6z @
()

yeterliligin aracilik rolii varligini test etmek i¢cin SPSS Process Macro modiilii ile Bootstrap
regresyon analizi yapilmis ve analiz bulgulari Tablo 3'de gosterilmistir. Arac1 degisken

varligini {i¢ asamal1 ¢coklu dogrusalregresyon analizi yontemiyle test edilmistir. Bu analizde
oncelikle bagimsiz degiskenin moderator iizerindeki etkisine bakilir (Sekil 2'deki 1. yol).
Ikinci adimda bagimsiz degiskenin bagimli degiskenlerle iliskisi incelenir (Sekil 1'deki 3.
yol). Sonuglar her iki asamada da anlaml1 ise {i¢iincii asamada bagimsiz degisken ve araci
degisken birlikte analiz edilerek bagimli degiskenler tizerindeki etkisi incelenir (Sekil 2'deki
ve Tablo 3 yollarinin toplami). Bagimsiz degiskenin bagimli degiskenlere etkisi ortadan
kalkmis veya bagimsiz degiskenin etkisi azaltmis ise modeldeki degisken ara degisken

olarak kabul edilir (Baron & Keny, 1986).

Tablo 3
PROCESS Makro ile Aracilik Etkisi
Akademik Ozyeterlilik (M) Algilanan Stres (Y)
B LLCI ULCI B LLCI ULCI
Model
Algilanan istihdam Edilebilirl. (X) .482*** 407 .558 -.021 -.124 .080
Akademik Ozyeterlilik (M) - - - -278%** - 379 -177
Model 6zeti R?=.226 R*=.070
F (sd = 1.535) =156.245, p< .001 F (sd=2.534) = 20.289, p< .001
AIE — AS (Toplam Etki) B =-.156, %95 BCA CI [-.063, -.141]
AIE — AS (Dogrudan Etki) B =-.022, %95 BCA CI [.080, -.020]
AIE — AS (Dolayh Etki) B =-.134, %95 BCA CI [-.197, -.077]
AIE — AS (Ozel Dolayh Etki) B =-.121, %95 BCA CI [-.177, -.070]
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Analiz sonucunda algilanan istihdam edilebildigin akademik 6z yeterlilik tizerindeki
etkinin anlamli ve pozitif yonde etkiledigi (b= 0,4825, %95 GA [LLCI= 0,4067, ULCI=
0,5584], t = 12, 4998, p < 0,01) bulunmustur. Bu analiz sonuglarina gore algilanan istihdam
edilebilirligin akademik 6z yeterliligin iizerindeki toplam etkisinin %48 (R2=0,4754) oldugu
belirlenmistir. Akademik 6z yeterliligin algilanan stres lizerindeki etkinin negatif ve olumlu
yonde etkilemektedir (b=-0,2777, %95 GA [LLCI=-0, 3788, ULCI=-0,1765], t = -5, 3912,
p <0,01). Algilanan istihdam edilebilirligin algilanan stres iizerindeki etkisinin negatif ve
anlamli oldugu analiz sonucunda goriilmektedir ((b= -,00221, %95 GA [LLCI= -0,1248,
ULCI=-0,1765], t = -5, 3912, p < 0,01).

Algilanan istihdam edilebilirligin algilanan stres {izerindeki etkinin akademik 06z
yeterliligin araci rolii olup olmadigina dair karar, dolayli etkinin sonucuna gore karar
verilmektedir. Buna gore, algilanan stresin 6z yeterlilik tizerinde dolayl etkinin $=-0,1340
(indirect effect) olmasi ve giiven araliginin sifir1 (0) kapsamamasi (BootLLCI=-0,1979,
BootULCI=-0,0774), algilanan istihdam edilebilirligin algilanan stresin tizerindeki etkisinde
akademik 6z yeterliligin araci rolii oldugunu gostermektedir. Araci degisken olan akademik
0z yeterliligin aracilik etkisinin yiiksege yakin oldugu goriilmektedir. Aract degisken olan
Preacher & Kelley (2011) 'in etki biiyiikligiine iliskin olarak; 0,25'¢ yakin tamamen
standardize edilmis bir etki degeri yiiksek etkiyi, 0,9'a yakin orta etkiyi ve 0,1'e yakin diigiik
etkiyi gosterir. (Preacher & Kelley, 2011).

4. Sonuc, Tartisma ve Oneriler

Bu c¢aligma, iiniversite 6grencilerinin algilanan gelecekteki istihdam edilebilirlikleri ile
algilanan stres lizerindeki etkisinde akademik 6z yeterliligin araci roliinii belirlemek
amaciyla gergeklestirilmistir. Bu ama¢ dogrultusunda Tokat Gaziosmanpasa Universitesi
Erbaa Saglik Bilimleri Fakiiltesi ve Erbaa Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulunda egitim
goren 800 6grenci ile anket yapilmustir.

Caligmanin temelini, tiniversite 6grencilerinin gelecek planlamasinda 6nemli rol oynayan
gelecekteki algilanan istihdam edilebilirlik kavrami olusturmaktadir. Algilanan istthdam
edilebilirlik, isgiicii piyasast yapisinin ve Ozelliklerinin hem nesnel hem de 06znel
degerlendirmelerinden etkilenmektedir (Clarke, 2018, Rothwell et al., 2008, Wittekind et al.,
2010). Istihdam edilebilirlik kavrami {iniversite 6grencilerinin gelecek planlamasi agisindan
onemli arz etmektedir (Vanhercke et al., 2014). Literatiirde iiniversite ogrencilerinin
gelecekteki istthdam edilebilirligin algilanan stres ile iliskisini inceleyen siirli ¢aligma
oldugu ve algilanan stres ile akademik 6z yeterlilik gibi farkli degiskenlere etki dl¢tilmiistiir.
Yapilan caligmalarda, 6grencilerin akademik 6z yeterlilikleri ile pozitif bir iligkisi ve hayatta
algilanan stresleri ile negatif bir iliskisi oldugu (Ma & Bannet, 2021), algilanan istthdam
edilebilirligin genel saglik ve zihinsel esenlik ile olumlu bir sekilde iliskili oldugunu
(Berntson & Merklunt, 2007) saptanmistir. Baska bir ¢alismada ise istihdam edilebilirlik
algist arttikca olumlu duygular gelistigi ve olumsuz duygularinin (stres, depresyon gibi)
negatif yonlii gelistigi, psikolojik iyi olma halini pozitif yonli artirdigi gorilmisiidiir
(Bozkurt ve Ozkurt., 2019).

Arastirma sonuglar algilanan istihdam edilebilirligin, algilanan stres lizerinde negatif ve
anlamli etkisi oldugunu gdstermektedir. Bu bulgu literatiirdeki arastirma bulgular
(Bridgstock, 2009; Ellis, 2014; Atitsogbe et al., 2019; Berntson et al. 2008) ile uyumlu
oldugu gozlemlenmistir.
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Aragtirmanin bir diger 6nemli bulgusu akademik 6z yeterlilik ile algilanan stres
arasindaki negatif iligkidir. Yani 6grencilerin akademik 6z yeterlilikleri arttik¢a algiladiklar
stres azalmaktadir. Bu bulgu literatiir ile uyum gostermektedir (Asic1 ve Uygur, 2017; Ozsar1
ve Altin, 2021).

Arastirmanin en Onemli bulgusu, algilanan istthdam edilebilirlik algilanan stres
iliskisinde akademik oOzyeterlilik algisinin aracilik rolii oldugudur. Bu bulguya gore,
Ogrencilerin algilanan istihdam edilebilirlikleri diisiik oldugunda stres diizeyleri artacak ve
bu durum O6grenciler {lizerinde olumsuz etki edecektir. Ancak Ogrencilerin akademik 6z
yeterliliklerinin arttirilmast durumunda bu etki azalacaktir. Diger taraftan 6grencilerin
akademik istihdam edilebilirlik algilar1 yiiksek ise bu durum stresi azaltmaktadir. Akademi
0z yeterlilikleri diisiik ise stres daha da azalmaktadir.

Sonug itibariyle arastirmanin ogrencilerin akademik 6z yeterliliklerinin 6nemini
gostermektedir. Okul yonetimlerinin, 6gretim elemanlarinin ve dgrencilerin akademik 6z
yeterlilik diizeylerini artiric1 faaliyetleri arttirmasi, liniversite dgrencilerinin mental agidan
daha iyi durumda olmalarin1 saglayacaktir.

Arastirmada algilanan istihdam edilebilirligin algilanan stresin {izerindeki etkisinde
akademik 6z yeterliligin edilebilirligin araci rolii oldugunu gostermektedir. Literatiirde {i¢
degiskenin incelendigi c¢aligmalarin sinirli oldugu gozlenmektedir. Calismamiz, mezun
issizliginin giderek artan bir endise kaynagi olabilecegi iilkemizde isttihdam olanagi az olan
boliimlerin 6grencilerde stres kaynagi olabileceginden istihdam olanaklarinin yeniden
gdzden gecirilmesi 6nemli olabilecektir. Isgiicii piyasasi daha diisiik diizeyde kariyer %
olanagina sahip boliimlerin, kariyer i¢in sosyal dezavantaj1 siddetlendirmesi ve strese neden @
olabilecektir. Daha iyi kariyer stratejilerine sahip genclerin daha proaktif oldugunu ve ¢ \/
istthdam olanag1 sahip béliimlerden daha fazla tesvik aldigini ve gelecekteki istihdam ”
edilebilirlikleri hakkinda daha olumlu bir goriise sahip olacaklar diistiniilmektedir.

Bu ¢alismada nihai olarak {iniversite 6grencilerinin gelecekteki istihdam olanag: yiiksek
olan saglik alan1 boliimlerinin algiladiklar: stresin azalmasinda anlamli etkiye sahip oldugu
tespit edildiginden, saglik boliimlerinde disinda diger boliimlerinde istihdam olanaklarina
destek verilmesi tiniversite 6grencilerinin algiladiklar stresi azaltabilecegi diisiiniilmektedir.

Ayn1 zamanda elde edilen tim bu bulgulardan yola ¢ikarak algilanan istthdam
edilebilirligin ve akademik 6z yeterlilik sahibi kisilerin is giicii piyasasina giriste ve ¢alisma
hayatina giriste biiyiik ¢ikt1 saglayabilecegini soylemek miimkiindiir. Bu baglamda istihdam
olanaklarinin fazlaligi liniversite 6grencilerinin akademik 6z yeterliliklerine etki edebilecegi
ayni zamanda stresin azaltabilmesi biiylik 6nem tagimaktadir.
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Extended Summary

The changes in the relationship between employer and workforce in the world economy
have made the concept of employability gain importance in academic research as well.
However, there is an increase in the concerns of individuals who continue their university
education about the problems they will experience regarding work after graduation (Alkin
& Oksiiz, 2020). Employability is an individual's assessment of the likelihood of obtaining
a new job; that is, it reflects how the individual perceives opportunities in the labor market.
An individual with a high perceived employability expects to be employed (Berntson &
Marklund, 2007). Therefore, the low perception of employability indicates that the
individual has the idea that he lacks the opportunities to find a job in the future. The issue of
how perceived employability has consequences for university students studying to have a
job and a profession in the future arouses curiosity.

According to the statistics of the Turkish Statistical Institute (TURKSTAT) for 2021 in
Turkey, considering the undergraduate graduation areas in the field of health, the field of
education and training with the highest registered employment rate is health departments
(82.7%), and paramedics at the associate degree level (97.1%) have the highest registered
employment at the associate degree level. As a result, it has been observed that students
studying health in Turkey have more employment opportunities after graduation. According
to the August 2022 data of the Turkish Statistical Institute (TURKSTAT), the unemployment
rate among the young population was 18% (TURKSTAT, August 2022). In other words,
about one out of every five people with a university degree needs help finding a job. Starting
from here, while choosing the departments where university students will study, hey take
into account that they can be employed in the future; they do not want to go to departments
with low employment opportunities, but for different reasons (preference error, fear of
exposure, family misdirection, lack of score for other departments, Etc.), for those who are
directed to departments with low employment opportunities, the stress of not being able to
be employed can be observed. As a result, the department in which university students study
can increase their perceptions of employability and the level of stress they experience with
their perceived employability. Based on these explanations, it is expected that the
deceptively perceived person can create a positive relationship between employability and
stress.

The researchers state that personal development levels (self-esteem, personality structure,
self-efficacy, motivation, and affective factors such as study habits) increase as the academic
achievement level of university students increases (Arici, 2007; Sevik, 2014; Wang, 2004,
Sarier, 2016). Sahrang (2007) concluded in his study that students studying at the faculty of
education have a relationship with stress control, self-efficacy, situational anxiety, and life
satisfaction. In the other research, Giindogar et al. (2007), it is observed that life expectancy
is lower compared to students who prefer their preferred department at university to avoid
being exposed and to be able to do the profession they want. Based on this, it has thoughted
that the departments that university students study, which are future employability, may
significantly impact their high academic self-efficacy and perceived stress. In this direction,
the study examined the effect of university students' perceived employability on their
perceived stress and the existence of an intermediary role of academic self deciency in this
effect.
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For young adults, perceived future employability represents their professional after
completing their studies or education. Future selves (including future professional selves)
refer to specific, individualized representations of what an individual can be. Possible selves
encourage goal-setting, planning, and goal-achieving behaviors (Markus & Nurius, 1986).
Therefore, of the future selves, “...it can be considered that it is caused by making forward-
looking commitments in terms of hopes and fears, which are seen to provide a basis for
predicting future events, setting goals, planning, exploring options, and then guiding a
developmental route” (Creed & Klisch, 2005).

When a person encounters daily life problems, he experiences stress, low achievement
performance, tension, sleep disorders, and a lack of concentration (Sinha, 2001). Stress
depends on the life event and circumstances, and the person needs to cope with the negative
situation. Coping strategies are influenced not only by circumstances but also by personality
traits. Lazarus & Folkman (1984) defined stress as a reaction to situations that exceed a
person's coping capacity, disrupt a person's physical or spiritual peace of mind, and threaten
their psychological health.

The concept of self-sufficiency, Hsu et al. It is explained in more detail (2017), as a
person's belief in 'their ability to mobilize the motivation, cognitive resources, and action
plans needed to meet given situational demands' (Hsu et al., 2017). In an academic context,
self-efficacy is often defined as student judgments about a person's ability to successfully
achieve educational goals (Elias & MacDonald, 2007).

The study aims to investigate whether perceived employability plays an intermediary role %
in the self-efficacy effect of perceived stress. The survey technique was used in the study, @
the hypotheses were tested using SPSS 25 and the SPSS AMOS statistical program for path ¢ \/
analysis. In the research data analysis, descriptive statistics, factor and reliability analyses, »
and correlation analyses were used. The measurement tools that make up the research model

were analyzed together, and a second-level confirmatory factor analysis was performed to

determine the role of mediation. The mediation effect was analyzed with the help of the
SPSS Processes Macro plugin.

In order to determine the intermediary relationship between the perceived stress of
students receiving education in the field of health, academic self-efficacy, and perceived
future employability, four hypotheses have been created.

H1: The perceived stress of the students' perceived future employability contributes
positively to the explanation.

H2: The perceived future employability of students contributes positively to the
explanation of academic self-efficacy.

H3: The perceived stress of students' academic self-efficacy contributes positively to the
explanation.

H4: There is a mediating role of academic self-efficacy in the effect of perceived stress
on students' perceived future employability.

This study was conducted on 800 students studying at Tokat Gaziosmanpasa University’s
Erbaa Faculty of Health Sciences and Erbaa Vocational School of Health Services, and 537
students participated. The scope of the study is composed of students who are educated in
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the health field with high employment opportunities in health management, nursing, first
and emergency aid, medical documentation and secretarial, home care services, and optician
programs.

It has been found that there is a significant negative relationship between the perceived
Future Employability variable and the perceived stress variables. It is seen that there is a
positive directional relationship between perceived future employability and academic
deciency; there is a negative directional relationship between perceived future employability
and academic deciency.

As a result of the analysis, it was found that the effect of perceived employability on
academic self-efficacy was significantly and positively influenced. The effect of academic
self-efficacy on perceived stress has both negative and positive effects. The decision on
whether the effect of perceived employability on perceived stress is an intermediary role of
academic self-efficacy is made according to the result of the indirect effect. Accordingly, the
fact that the indirect effect of perceived stress on self-efficacy is December p=-0.1340
(indirect effect) and the confidence interval does not cover zero (0) (BootLLCI=-0.1979,
BootULCI=-0.0774) shows that academic self-efficacy plays an intermediary role in the
effect of perceived employability on perceived stress.

The most important finding of the research is that the perception of academic self-efficacy
plays a mediating role in the relationship between perceived employability, and perceived
stress. According to this finding, when students' perceived employability is low, their stress
levels will increase, which will be harming them. However, if students' academic self-
efficacy has increased, this effect will decrease. On the other hand, if students' perceptions
of academic employability are high, this reduces stress. If the self-efficacy of the academy
is low, the stress is has reduced even more. As a result, the research shows the importance
of students' academic self-efficacy. Increasing the activities that increase the academic self-
efficacy levels of school administrations, lecturers, and students will ensure that university
students are in better mental condition. Since this study ultimately found that health
departments with high future employment opportunities for university students have a
significant effect on reducing perceived stress, it has been thoughted that supporting
employment opportunities in other departments other than health departments can reduce the
perceived stress of university students.
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ABSTRACT

The purpose of this study is to determine the effect
of organizational climate sub-dimensions on
cyberloafing behavior. For this purpose, the
research was carried out on public and private sector
(bank) institutions operating in the central district of
Tokat. The research was carried out with the
participation of a total of 212 personnel, 104 from
the public sector and 108 from the private sector.
SPSS 23.0 and AMOS 23.0 package programs were
used in the analysis of the data obtained from the
research. Structural equation modeling was used to
reveal scale validity and test the research
hypotheses. In addition, t-test and ANOVA
analyses were used in the difference tests related to
organizational climate and cyberloafing behavior.
In line with the findings obtained from the research
data, it is determined that the organizational climate
sub-dimensions have negative and significant
effects on the cyberloafing behavior of the
employees. It is determined that the perceptions of
the employees regarding the organizational climate
and some of its sub-dimensions differ significantly
according to the sector, education level, length of
employment, and age. The perceptions of
employees about cyberloafing and their perceptions
of cyberloafing differ significantly according to the
sector and lenghth of the employees. Based on the
results obtained, various suggestions for business
managers and researchers were presented.

Keywords: Organizational Climate, Cyberloafing,
Public Sector, Private Sector.

'Bu ¢alisma birinci yazarin yiiksek lisans tezinden tiiretilmistir.

0z

Bu calismanin amaci Orgiit ikliminin  alt
boyutlarinin sanal kaytarma davranisi iizerindeki
etkisini tespit etmektir. Bu amacla arastirma, Tokat
ili merkez ilgesinde faaliyet de bulunan kamu ve
ozel sektor(banka) kuruluslar tizerinde
gergeklestirilmistir. Arastirma 104’4 kamu ve 1081
6zel sektor olmak iizere toplam 212 personelin
katilimu ile gergeklestirilmistir. Arastirmadan elde
edilen verilerin analizinde SPSS 23.0 ve AMOS
23.0 paket programlari kullamilmistir. Olgek
gecerliliklerini  ortaya koymak ve arastirma
hipotezlerini test etmek i¢in yapisal esitlik modeli
kullanilmistir.  Ayrica oOrgiit iklimi ve sanal
kaytarma davranisina iliskin fark testlerinde t testi
ve ANOVA analizlerinden faydalanilmstir.
Arastirma  verilerinde elde edilen bulgular
dogrultusunda orglit iklimi alt boyutlarmin
calisanlarin sanal kaytarma davranist tizerinde
istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii etkilere
sahip oldugu tespit edilmistir. Calisanlarm orgiit
iklimi ve bazi alt boyutlarma iligkin algilarmin
sektor, egitim durumu, kurumdaki galisma siiresi ve
yas degiskenlerine gore anlamli bir bigimde
farklilastigt tespit edilmistir. Calisanlarin orgiite
iliskin algilari ile sanal kaytarma davranisina iliskin
algilart ise sektor ve kurumdaki calisma siiresine
gore anlaml bir sekilde farklilagmaktadir. Elde
edilen sonuglar temelinde isletme yoneticilerine ve
arastirmacilara yonelik cesitli 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Iklimi, Sanal Kaytarma,
Kamu Sektori, Ozel Sektor.
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1. Giris

Bilisim ve bilgi ¢ag1 olarak adlandirilan 21.yy. beraberinde dijitallesme ve onun sagladig:
imkanlarla birlikte gelmistir. Toplumun her kesiminde 6zellikle is diinyasinda bir dijital
doniisiim yasanmistir. Kablolu ve kablosuz internet aglari, bilgisayarlar, tabletler, akilli
telefonlar artik hem sosyal hem de is hayatimizin ayrilmaz bir pargasi olmustur. Bireylerin
her seye daha kolay ve hizli bir sekilde ulagsma istegi teknolojinin kullanim diizeyinde biiyiik
artiglar olusmasina neden olmustur. Teknoloji is diinyasina da biiyiik katkilar sunmustur. Is
hayatinda ¢alisanlarin yiikiinii hafifletmek, islerde kolaylik saglamak ve orgiitte iletisim ve
haberlesmeyi hizlandirmak gibi pek ¢ok alanda is hayatinda kullanilmistir. Bu durum giinliik
is ve igslemlerden olusan is ve zaman yiikiinii 6nemli Ol¢lide azaltmigtir. Ama bu siireg
yaninda birtakim olumsuzluklar1 da beraberinde getirmistir. Teknolojik degisim ve donilisiim
is hayatinda yer alan ¢alisanlar1 sanal ortamlara yonlendirmistir. Sosyal igerikli iletisim
aglarinin, miizik, video, oyun ve bahis sitelerinin, sosyal medyanin baglayici giiciiniin ¢ok
yiiksek olmasi nedeniyle calisma hayatinda bireyler mesai vakti icerisinde de bu mecralarla
mesgul olmaya baslamislardir. Hatta teknoloji kullanim diizeyini kontrol altina alamayan
bireylerde bu durum bagimlilik seviyesine ulagabilmektedir. Calisma hayatinda yasanan tim
bu gelismelerin bireylerin performanslarini azaltti§i yoniinde varsayimlara olusmaya
baslamis ve yapilan nicel ve nitel aragtirmalarla da bu durum test edilmistir. Yapilan
calismalar neticesinde sanal kaytarma adi verilen yeni bir Orgiitsel davramig tiirii
arastirmacilar tarafindan kavramsallastirilmisgtir.

Kamu ve 6zel sektdr kurumlar1 diinyadaki yenilik ve gelismeleri sikica takip etmek ve
kurumlarinda bu degisim ve doniisiim siirecini Orgiitlerine tatbik etmek durumunda
kalmislardir. Yikic1 rekabet kosullari altinda, ozellikle 6zel sektorde maddi girdilerin
artmasiyla birlikte hizmet kalitesinin ilerlemesinin saglanmasi orgiitlerin iyi 6rgiit iklimi
olusturma noktasinda politikalar izlemesi gerekliligini ortaya koymustur. Calisanlarin
olumlu bir orgiit iklimi algilamas1 neticesinde sundugu hizmetin kalitesinde ve is tatmin
diizeyinde 6nemli artislar oldugu tespit edilmistir. Bu ¢alismada orgiit ikliminin sagladigi bu
olumlu katkilarin disinda ¢alisanlarin sanal kaytarma davranislarini negatif yonde etkiledigi
varsayimiyla kurgulanmistir. Orgiitlerde yiiriitiilen uygulamalar ve is atmosferinin olumlu
olarak algilanmasinin, c¢alisanlarinin sanal kaytarma davranisim azaltarak is yeri
verimliligini ortaya koyacagi diisiiniilmektedir. Orgiit iklimi algisi, ¢alisanlarin orgiitsel
yapi, fark edilme, standartlar, sorumluluk, destek ve baglilik gibi bir¢ok alt boyut hissettigi
is atmosferinin toplamini ifade etmektedir. Orgiitsel yapi iyi dizayn edilmisse, ddiillendirme
ve cezalandirma mekanizmalari islerini iyi yapan ¢alisanlar fark edebiliyorsa, ¢alisanlarinin
kurumlarina baglilik seviyesi istenen diizeydeyse, orgiitte calisanlar arasinda birbirlerini zor
durumlarda destekleyebilecek bir iliski varsa (Mumcu ve Ozyer, 2021) personelin sanal
kaytarma davranis1 azalabilecektir. ifade edilen tiim hususlarin aksi olmasi durumunda ise
olumsuz bir davranis olarak sanal kaytarma davramiginin o6rgiit iginde daha fazla
sergilenecegi 6ngoriilmektedir. Bu durum orgiit iklimi ile sanal kaytarma davranisi arasinda
negatif yonlii bir iliskinin oldugunu ve oOrgiit ikliminin sanal kaytarmanin anlamli bir
yordayicisi olabileceginin 6ngdriilmesine imkan tanimaktadir. Bu a¢idan bu ¢alismada orgiit
iklimi boyutlarinin sanal kaytarma davranisi lizerindeki etkisi ampirik bir arastirma ile test
edilecektir.

58



MUMCU ve EROL

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Orgiit Tklimi Kavrami

Orgiit iklimine yonelik ilk kavramsal ¢aligmalarin 1930’larin sonlarma dogru yapildigi
goriilmektedir. Kavram tizerindeki ¢alismalar, insan davranislarini ¢evrenin bir fonksiyonu
olarak goren sosyal psikoloji ve “Alan Teorisi” perspektifi ile ¢evreden kaynaklanan
degiskenleri izah etmeye odaklanmaktir (Aydogan, 2004, s. 9).

Aragtirmacilar orgiit iklimi kavramini farkli yonleri ile ele alarak farkli tanimlamalar
yapmislardir. Yiiceler, (2005, s. 1) orgiit iklimini, orgiit {iyeleri i¢in olumlu bir is ortami
(hava) meydana getirerek, orgiit iiyelerinin duygu ve motivasyon diizeylerini degistirebilen
ayrica Orgiite kars1 sadakat kazanmalarini saglayan bir altyapinin meydana getirdigini ifade
etmistir. Bir baska tanimda orgiit iklimi; caligma hayati icindeki personele yonelik
diizenlenen politikalarin olusmasi ve bazi pratik olaylarin algilanmasi oldugu ifade edilmistir
(Arslan, 2004, s. 210). Batlis (1980, s. 233-234) orgiit iklimi kavrami hakkinda yapilan
farkli bir¢cok tanimlamayi1 da gz oniinde bulundurarak kavrama ait en kapsayici tanimi su
sekilde yapmustir. Orgiit iklimi, calisanlarin is yeri arkadaslari, drgiitiin politikasi, yapisi ve
stirecleri ile etkilesiminin sonucunda deneyimledigi genel orgiitsel izlenimlerdir.

Bu tanimdan yola ¢ikarak orgiit ikliminin aslinda birbirinden farkli alt boyutlara sahip
oldugu ifade edilebilir. Davranig bilimi aragtirmacilar tarafindan yapilan farkli ¢aligmalar
neticesinde orgiit iklimine iliskin bir¢ok farkli boyutlandirma ortaya konmustur. Yapilan bu
boyutlandirmalardan Litwin ve Stringer (1968)’a ait boyutlandirma ve gelistirilen aragtirma
Olceginin alanda en sik kullanilan boyutlandirmalardan biri oldugu ifade edilebilir. Bununla % ®
birlikte Litwin ve Stringer (1968) ait dokuz boyutlu orgiit iklimi siniflandirmas1 Stringer @
(2001) tarafindan giincellenmistir. Stringer (2001) &rgiitsel yapi, sorumluluk, standartlar, — ®
farkedilme, baglilik, destek boyutlarindan olusan yeni bir orgiit iklimi siniflandirmasi
meydana getirilmistir. Calismanin metodolojisi bu arastirma temelinde kurgulandigindan
dolayr Stringer (2001) tarafindan yapilan bu boyutlandirmalar basliklar halinde kisaca
aciklanmugtir.

- Orgiitsel Yap1: Orgiit calisanlarinin ¢ok iyi organize olduklarini, gerekli rol ve
sorumluluklarini agik ve net bir sekilde anladiklarina iliskin algilamalarindan olusmaktadir.
Calisan hangi gorevi yerine getirecegi hususunda ve kimin resmi olarak iistii oldugu
konusunda tereddiit yasamamaktadir.

- Standartlar: Standartlar ¢alisganin orgiitiin hedeflerini ve performans kriterlerini agik bir
sekilde algilamasidir. Yiiksek is standartlari ¢alisan bireysel is performansini gelistirmesi
noktasinda baski hissetmesini saglamaktadir. Is yerinde yiiksek standartlarin var olmasi
calisanin kendini gelistirmeye ve yenilige a¢ik tutmasini saglamaktadir.

- Sorumluluk: Calisanin kendi isinin patronu oldugunu hissedebilmesidir. Calisanin kendi
bireysel sorumlulugunda olan bir is igin ikili denetim mekanizmasindan gegemeden bireysel
olarak karar alabilmesidir

- Farkedilme: Farkedilme algisi, 6rgiit calisaninin bir isi 1yi yaptiginda bunun diger ¢alisanlar
ve yoneticiler tarafindan fark edilecegini ve odiillendirilecegini bilmesidir. Yiiksek fark
edilme algisi, objektif kriterlere gore belirlenmis adil ve dogru bir sekilde ddiillendirme-
cezalandirma sistemi ile tanimlanabilir.
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- Destek: Orgiitteki yonetici ve calisanlar arasindaki yardimlasma hissidir. Calisanlarin
hiyerarsik olarak yukardan asagiya birbirlerine karsilikli olarak yardim etmesidir. Calisanlar
iyi isleyen bir takimin liyesi gibi hissediyor ve ihtiya¢ duydugu anda arkadaslarindan yardim
isteyebilecegini biliyorsa yiiksek destek iklimi algisinin varligindan bahsedilebilir.

- Baglilik: Calisanin kendini kurumuna ait hissetmesidir. Bu aidiyet hissi ile orgiitiin
amaclarina sadakatle baglanmasidir. Yiiksek baglilik yiiksek sadakat duygusunu da
beraberinde getirmektedir. Diisiik baglilik durumunda ise c¢alisan 6rgiitiin amaglarina karsi
umursamaz bir tavir takinmaktadir.

2.2. Sanal Kaytarma Kavrami

Bilisim ¢aginin bize sundugu yeniliklerle internet, insan yasaminin vazgegemedigi bir
unsur halini almistir. Yasamin tiim alaninda oldugu gibi ¢aligsma ortaminda da ¢ogu sektorde
calisanlarin islemleri kolaylastirmak icin kullandigi internet, akilli telefonlarin da giinden
giine yaygin hale gelmesiyle artik hemen hemen her yerde ulasilabilir olmay1 basarmistir.
Tiirkiye Istatistik Kurumu verilerinden elde edilen bilgilere gore; hanelerde internete erisim
orant %92 diizeyine ulasirken, internet kullanan bireylerin %82,6 oraninda oldugu tespit
edilmistir. Ayrica internet kullanan bu bireylerin ise %80,5°1 interneti diizenli olarak
kullanmaktadir (TUIK, 2021).

Sanal kaytartmanin en genel tanimi ise, ¢alisanlarin isle ilgili olmayan goniillii internet
kullanimlari olarak ifade edilmektedir (Blanchard ve Henle, 2008, s. 1068). Sanal kaytarma
(cyberloafing) kavrami calisan bireyin, calisma saatleri i¢inde, calisti§i Orgiitiin internet
baglantisin1 kendi kisisel amaclari dogrultusunda kullanmasi olarak tanimlanmaktadir.
Bagka bir deyisle, calisanin bagh oldugu kurumun internet baglantisindan yararlanarak,
calisma saatleri icerisinde kendi isiyle ilgisi bulunmayan internet sitelerini kullanmas1 veya
bireysel amaglarla e- posta aligverisinde bulunmasi gibi faaliyetler sanal kaytarma olarak
degerlendirilmektedir (Lim, 2002, s. 677). Sanal kaytarma (cyberloafing) kavrami ¢alisan
bireyin, ¢alisma saatleri i¢inde, ¢alistig1 drgiitlin internet baglantisin1 kendi kisisel amaglari
dogrultusunda kullanmasi olarak tanimlanmaktadir. (Lim, 2002, s. 677). Ayrica sanal
kaytarma davranisi, ¢calisanin online olarak uygun olmayan yasakli, yetiskin veya eglence
sitelerini ziyaret etmesini de kapsamaktadir (Piotrowski, 2012: s. 259).

2.3. Arastirma Degiskenleri Arasindaki fliskilere Ait Literatiir Taramasi

Ozkan ve Erbay (2021) tarafindan yapilan 724 perakende sektdrii calisam iizerinde
gerceklestirilen aragtirmanin sonucunda calisanlarin olumsuz 6rgiit iklimi algist ile sanal
kaytarma davranis arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiit ikliminin
sanal kaytarma davranisi iizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Arastirmada
olumlu 6rgiit ikliminin ¢alisanlarin sanal kaytarma davraniginin olumsuz etkilerini azaltma
noktasinda 6nemli bir onciil oldugu ifade edilmistir.

Bayramoglu ve Palabiyik (2020) tarafindan kamu ve 6zel sektorde calisan 201 kisi
tizerinde gergeklestirilen arastirmanin sonucunda, calisanlarin orgiit iklimi ve sanal
kaytarma davranigina iligkin algilarinin 6zel ve kamu sektorli arasinda istatistiki olarak
anlamli bir farkliliga sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica arastirmada orgiit ikliminin 6nemli
ve Onemsiz sanal kaytarma davranisi lizerinde hem kamu sektorii hem de 6zel sektor
tizerinde etkili oldugu ortaya konmustur.
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Gowrisankar ve Vimala (2019) tarafindan yapilan ¢alismanin sonunda sanal kaytarma
davranisi olumsuz davranislarinin azaltmak icin 6rgiit ikliminin ve 6rgiitsel normlarin belirli
bir zaman dilimi igerisinde gelistirilmesi ve olusturulmasi gerektigini ifade etmislerdir.

Enon (2019) tarafindan 396 telekomiinikasyon sirket calisani {izerinde gergeklestirilen
calismada orgiit iklimi alt boyutlarindan bir kismi ile sanal kaytarma davraniginin bazi alt
boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler tespit edilmistir.

Utami (2019) tarafindan Endonezya’da faaliyet gosteren 138 6gretmen ve egitici lizerinde
gergeklestirilen calismada calisanlar orgiit iklimini %17,9’u pozitif, %68,84’1 notr,
%13,77’s1 ise negatif olarak algilamaktadir. Sanal kaytarma davranis1 yoniiyle ¢alisanlarin
% 21’1 yiiksek diizeyde, %55,09 orta diizeyde, %23,91 ise diislik diizeyde sanal kaytarma
davranigini gerceklestirdigi tespit edilmistir. Bunun disinda aragtirmaci 6rgiit iklimi ile sanal
kaytarma davranisi arasinda (r: -0,260; p: 0,002) diizeyinde negatif yonlii anlaml bir iliski
oldugu tespit edilmistir.

Astri ve Zahreni (2018) tarafindan o6rgiit ikliminin sanal kaytarma davranis1 lizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla bilgisayar olanaklarini siirekli olarak kullanan 81 Telekom
firmas1 calisan1 lizerinde gerceklestirilen c¢alismada, oOrgiit ikliminin sanal kaytarma
davranis1 tlizerinde (R2: 0,147: p: 0,019) diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir etki oldugu
tespit edilmistir.

Arik (2016) tarafindan Istanbul’da yer alan iiniversitelerin egitim fakiiltelerinde yer alan
217 6gretim elemani lizerinde gerceklestirilen arastirmada orgiit ikliminin sanal kaytarmay1
ve alt boyutlarini agiklama oraninin diisiik diizeyde yer aldig1 belirlenmistir. Arastirmanin % ®
sonucunda Orgiit ikliminin sanal kaytarma davranisini etkileyen bir 6rgiitsel degisken oldugu @
fakat sanal kaytarmay1 agiklama orani yiiksek etki giiclii faktorlerin de olabilecegini ifade ~ ®
etmislerdir.

Yapilan literatiir taramasi neticesinde orgiit iklimi ile sanal kaytarma davranis1 arasindaki
iligkiyi ele alan arastirmalarin sinirl sayida oldugu ve konunun aragtirmacilar tarafindan son
yillarda ele alindig1 goriilmektedir. Yapilan aragtirmalarin sonucunda o6rgiit iklimi ile sanal
kaytarma davranisi arasinda negatif yonde ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir
Arastirmalarda yapilan regresyon analizleri neticesinde orglit ikliminin, ¢aliganlarin sanal
kaytarma davranisin1 yordayan orgiitsel bir degisken oldugu belirlenmistir.

3. Yontem
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismanin amaci, orgiitler icin 6nemli bir degisken olan 6rgiit ikliminin ¢alisanlarin
sanal kaytarma davranisi lizerindeki etkisini belirlemektir. Calismada calisanlarin 6rgiitte
hissettigi orgiit ikliminin (is yeri atmosferinin), sergiledikleri sanal kaytarma davranisinda
onemli bir onciil olacag1 varsayimiyla arastirma kurgulanmistir. Sanal kaytarma davranisi
orgiitsel davranis alaninda yeni ve giincel bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kavram
lizerine yapilan aragtirmalarda davranisi gerceklestirme nedenlerini kisilerin bireysel
ozelliklerine dayandig: ifade edilmektedir. Yapilan bu tespitlerden farkli olarak orgiit iklimi
calisanin i yerinde hissettigi atmosferini farkli alt boyutlar halinde detayli bir sekilde ele
almamiza olanak saglamaktadir. Kavramlar arasi iligskiyi konu olan arastirma sayisinin az
sayida oldugu tespit edilmistir. Calismanin bu yoniiyle sanal kaytarma davranisinin
onciillerini belirlemede alan yazina katkida bulunacag diisiiniilmektedir.
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3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu calismanin evreni Tokat ilge merkezinde yer alan bir kamu idaresindeki kamu
personeli ile ilce merkezindeki aktif olarak calisan banka personelinden olugsmaktadir. 2021
yilt mart ve nisan aylari itibari ile Tokat ilge merkezinde bulunan banka subelerinde ¢alisan
toplam personel sayisinin 267 oldugu tespit edilmistir. (TBB, 2021). Bunun yaninda
yetkililerden alinan bilgiler dogrultusunda belirlenen kamu idaresinde ¢alisan kamu gorevli
sayis1 182 olarak tespit edilmistir. Bu bilgiler dahilinde arastirma evreninin toplam 449
kisiden olustugu tespit edilmistir. Arastirma Orneklemi, belirlenen arastirma evreninden
kolayda 6rnekleme yontemiyle secilmistir. Aragtirma evreninde yer alan tiim personele anket
formu uygulanmustir. Iki aylik zaman periyodunun ardindan 234 anket formu elde edilmistir.
Mevcut anket formlarindan eksiklikleri olan 22 anket formu arastirmanin analizlerine dahil
edilmemistir. 212 anket formu ile ¢alismanin istatiksel analizlerine ge¢ilmistir. Orneklemde
yer alan personelin kurum pozisyonu itibariyle farkli hiyerarsik yapilara ve unvanlara sahip
olmas1 nedeniyle is yeri pozisyonu sadece yonetici ve c¢alisan ayrimina yer verilmistir.
Aragtirma Orneklemini olusturan kamu ve banka personelinin demografik 6zelliklerine ait
bulgular Tablo 1’de sunulmaktadir.

Tablo 1
Arastirmaya Katilan Kamu ve Banka Personelinin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular
Frekans % Frekans %
- Erkek 102 48,1 Medeni Evli 154 72,6
Cinsiyet
Kadin 110 51,9 Durum Bekar 58 27,4
i Kamu 104 49,05
CUrumdai 0-5yil 52 245 Sekor 5 o (Banka) 108 50,95
Calisma 6-10 y1l 90 42,5 Lise 19 9,0
- s 11-15 yil 32 15,1 " On Lisans 13 6,1
iiresi Egitim .
16 ve tizeri 38 179 Lisans 90 42,5
veuzen ' Lisansiistii 90 42,5
22-35 111 52,4 . . Personel 157 74,1
Yas 36-45 78 g s Yen
46- 55 23 108 Pozisyonu Yonetici 55 25,9

Tablo 1°den elde edilen bulgulara bakildiginda arastirmaya katilan personelin %50,95’
inin banka, %49,05’inin kamu personeli oldugu, %85’inin lisans ve lisansiistii egitim
seviyesine sahip oldugu, goriilmektedir. Calisanlarin cinsiyet yoniiyle nerdeyse esit bir
dagilima sahip oldugu, %74,1° inin personel (ilk diizey) diizeyinde yer aldig1 goriilmektedir.

3.3. Veri Toplama Arag¢larn

Calismada yer alan veriler, anket formu vasitasiyla elde edilmistir. Orneklemde belirlenen
her bir bireye yiiz yiize anket ya da online anket uygulanmistir. iki yéntemin birlikte tercih
edilmesinin nedeni veri toplama siirecinde yasanan pandemi kosullaridir. Anket formu
toplam ti¢ boliim ve 45 ifadeden olusmaktadir. Anket formunun ilk boliimiinde o kamu ve
banka personelinin orgiit iklimi algilarim1 6lgmek amaciyla 5°1i Likert tipi derecelendirme
dlgegine gore hazirlanmis 24 ifadeli ‘Orgiit Iklimi Olgegi’ bulunmaktadir. ikinci boliimde
calisanlarin sanal kaytarma davraniglarina iliskin algilarin1 6lgmek amaciyla 14 ifadeden
olusan ‘Sanal Kaytarma Olgegi’ bulunmaktadir. Anket formunun son béliimiinde ise
calisanlarin demografik bilgilerini elde etmeye yonelik yedi adet kapali uclu soru
bulunmaktadir.
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3.3.1. Orgiit iklimi Ol¢egi

Calismada Stringer (2001)’in gelistirdigi 6rgiit iklimi 6lcegi kullanilmistir. Olgek toplam
6 boyut ve 24 ifadeden olusmaktadir. Olgege ait her bir boyut 4 ifade ile dl¢iilmektedir.
Orgiit iklimi 6l¢egine diizey dogrulayici faktér analizi uygulanmistir. Olgegin bes faktorlii
bir dagilim gosterdigi belirlenmistir. Yapilan analizler sonucunda sorumluk boyutuna ait
ifadeler ile standartlar boyutuna ait iki ifadeye ait faktor yiiklerinin (0,40) degerinin altinda
kaldigi tespit edilmistir. Bu nedenle bu ifadeler analizden ¢ikarilmistir. Yapilan dogrulayici
faktor analizi neticesinde belirlenen bes boyuta ait ifadelerin faktor yiikleri (0,62-0,90)
degerleri arasinda yer almaktadir. Olgegin bes boyutlu dagilimma ait uyum iyiligi indeks
degerleri x2/df: 2.372; RMSEA: ,066; NFI: 0,902; CFI.0,952; GFI: 0,905 olarak tespit
edilmistir. Orgiit iklimi dlgegi ve alt boyutlarma iliskin ‘‘Cronbach Alfa> i¢ tutarlik
katsayilar1 Orgiitsel Yapi: 0,854; Farkedilme: 0,806; Destek: 0,853; Standartlar: 0,778;
Baglilik: 0,881 olarak tespit edilmistir.

3.3.2. Sanal Kaytarma Ol¢egi

Calismada, calisanlarin sanal kaytarma davranislarina iligkin algilarini tespit edebilmek
amactyla Yildiz vd. (2015) tarafindan olusturulan Sanal Kaytarma Olgegi kullanilmistir.
Olusturulan bu 6lgek dnemli ve 6nemsiz sanal kaytarma davraniglari olmak iizere iki boyut
ve toplam 14 ifadeden olusmaktadir. Olgege uygulanan birincil diizey dogrulayici faktor
analizi neticesinde 6lgegin tek faktorlii bir dagilima sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonug
cevaplayicilar i¢in sanal kaytarma davranisi 6lgeginde yer alan ifadelerin 6nem derecesi
olarak ayni nitelige sahip oldugu anlasilmaktadir. Olgekte yer alan bir ifade faktor yiikii %
0,40’ altinda oldugu i¢in analizden c¢ikartilmistir. Yapilan dogrulayici faktdr analizi @
neticesinde modelin uyum iyiligi indeks degerlerini ylikselten iki modifikasyon(iyilestirme) ¢ \/
yapilmistir. Yapilan analizler neticesinde tek faktorlii sanal kaytarma davranisi dlgegine ”
iliskin ifadelere ait faktor ytiklerinin (0,45-0,79) deger araliginda yer aldig1 tespit edilmistir.
Olgegin tek boyutlu dagilimma ait uyum iyiligi indeks degerleri x2/df: 3.175; RMSEA: ,072;
NFI: 0,915; CFI:0,958; GFI: 0,934 olarak tespit edilmistir. Sanal kaytarma davranigi
Olcegine ait ‘‘Cronbach Alfa’ i¢ tutarlik katsayisi 0,902 olarak tespit edilmistir.

3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirma modelinde orgiit iklimi, dogrulayict faktor analizi sonucunda gecerlilikleri
tespit edilmis alt boyutlar diizeyinde ele alinmistir. Her bir alt boyutun sanal kaytarma
davranis1 iizerindeki etkisine ayri arastirma hipotezleri ile test edilecektir. Calismanin
arastirma modeli Sekil 1° de gosterilmektedir.
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Sekil 1
Arastirma Modeli
Orgiitsel Yap1
H1
Farkedilme [~
H2
nal Kaytarm
Destek | 3 Sanal Kaytarma
Davranisi
H4
Standartlar
H5
Baglilik

Olusturulana arastirma modeli ¢ergevesinde test edilecek arastirma hipotezleri asagida
sirastyla sunulmaktadir.

H1: Orgiitsel yap1 ikliminin sanal kaytarma davranisi iizerinde negatif yonlii etkisi vardir.

H2: Farkedilme ikliminin sanal kaytarma davranisi iizerinde negatif yonlii etkisi vardir.

H3: Destek ikliminin sanal kaytarma davranisi tizerinde negatif yonlii etkisi vardir.

H4: Standartlar ikliminin sanal kaytarma davranisi iizerinde negatif yonlii etkisi vardir.

HS5: Baglilik ikliminin sanal kaytarma davranisi lizerinde negatif yonlii etkisi vardir.
3.4.1. On Analiz

Arastirma verilerine iliskin istatistiksel analizlere gecilmeden Once arastirma
degiskenlerine ait normal dagilim analizi gerceklestirilmistir. Yapilan analizlerde arastirma
6l¢eklerine kullanilan ait her bir ifadenin normal dagilima sahip olup olmadigin1 belirlemek
amaciyla carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerine bakilmistir. Arastirma
modelinde yer alan oOrgiitsel degiskenlere ait Ol¢ek ifadelerinin carpiklik ve basiklik
katsayilar1 -1,5 ile +1,5 degerleri arasinda yer almaktadir. Bu sonuglar verilerin normal
dagilim sagladigin1 gostermekte ve parametrik analizlere elverisli oldugunu ortaya
koymaktadir.

3.4.2. Aragtirma Degiskenleri Arasindaki Iliskilere Ait Bulgular

Aragtirma hipotezlerinin test edilmesine iliskin analizlere gegmeden 6nce Orgiit iklimi
boyutlar1 ile sanal kaytarma davranis1 arasindaki iliskileri belirlemek icin korelasyon analizi
gerceklestirilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 2’de sunulmaktadir.

Tablo 2

Arastirma Modelinde Yer Alan Orgl’it Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi Sonuglart
1 2 3 4 5 6

1.0rgiitsel Yapi 1

2. Farkedilme 407 1

3. Destek 467 425 1

4. Standartlar 137 226" ,282"" 1

5. Baglilik 372" ,325™ 447 ,294™ 1

6.Sanal Kaytarma -,488™ -,455™ -,410™ -,259™ -,351™ 1

Davranisi

" korelasyon degeri (p<0,01) diizeyinde anlamlidr.
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Tablo 2’ den elde edilen bulgulara bakildiginda tiim 6rgiit iklimi boyutlarinin (R: sanal
kaytarma davranisi ile negatif yonlii anlamli iliski i¢inde olduklar1 goriilmektedir.

3.4.3. Arastirma Hipotezlerinin Testine iliskin Analizler ve Bulgular

Calismada arastirma hipotezlerinin test edilmesinde yapisal esitlik modeli kullanilmistir.
Yapisal esitlik modelinde yer alan tiim orgiitsel degiskenler dogrulayici faktor analizi
neticesinde gecerlilikleri tespit edilerek gozlemlenen degiskenler olarak arastirma
modelinde yer almaktadir. Sekil 2’de yer alan arastirma modelinde de goriildiigii tizere orgiit
iklimi alt boyutlar1 etkileyen(bagimsiz), sanal kaytarma davranisi etkilenen(bagimli)
degisken olarak arastirma modelinde kurgulanmistir. Test edilen yapisal esitlik modeli Sekil
2’de sunulmaktadir.

Sekil 2

Orgiit Iklimi Boyutlari ile Sanal Kaytarma Davranisi Arasinda Kurulan Yapisal Esitlik Modeli

OrgiitselYa

Farkedilme
Destek !
SamalkaytarmaDavramsgi
[ )
Standartlar @
.
Baghlik e

Kurulan yapisal esitlik modelinin test edilmesi sonucunda elde edilen uyum 1yiligi indeks
degerleri Tablo 3’ de gosterilmektedir.

Tablo 3

Orgiit Iklimi Boyutlart ile Sanal Kaytarma Davrams: Arasinda Kurulan Yapisal Esitlik Modeline Ait Uyum
Iyiligi Degerleri

Degerler X2 df x%df RMSEA  NFI CFI GFI
Arastirma Modeli 152,706" 62 2.463 0,068 0,954 0,981 0,948
"5<0,01

Tablo 3’ de yer alan uyum 1yiligi indeks degerlerinin kabul edilebilir uyum ve iyi uyum
indeks deger araliklarinda yer aldig: tespit edilmistir. Arastirma modeline ait istatiksel
bulgular Tablo 4’ de sunulmustur.
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Tablo 4

Orgiit Iklimi ve Sanal Kaytarma Davramst Arasinda Kurulan Yapisal Esitlik Modelinde Yer Alan Yollara Ait
Regresyon Agirliklar

Standardi
Test Edilen Yol Standart Hata Kritik Oran % Edilmig
Regresyo
n Agirlig
Sanal Kaytarma Davranigt _<" Orgﬁtsel Yapt ,050 -1,930 -,330 *k
Sanal Kaytarma Davranisi _<" Farkedilme ,046 -4,965 -,248 wx
Sanal Kaytarma Davranist _<" Destek ,047 -2,303 -,115 ,021"
Sanal Kaytarma Davranist _<" Standartlar ,046 -2,466 -,123 ,014"
Sanal Kaytarma Davranist = Baglilik ,050 -1,930 -,096 ,044"

*p<0,001; "p<0,05

Elde edilen bu sonuclara 6rgiit iklimi alt boyutlarinin sanal kaytarma davranisi iizerinde
etkisini tespit etmeye yonelik ¢izilen tiim yollar negatif yonlii ve anlamlidir.

4. Sonuc ve Oneriler

Arastirma verilerinden bulgular dogrultusunda test edilen her bir hipotezin desteklendigi
tespit edilmistir. Her bir orgiit iklimi boyutunun sanal kaytarma davranisini negatif yonde
etkiledigi ortaya konmustur. Arastirmanin ilk hipotezinin test edilmesi sonucunda orgiitsel
yap1 ikliminin sanal kaytarma davranis1 iizerinde negatif yonlii anlamli (p:0,001; Std. B:-
,330) bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Calisanlarin orgiitsel kurallara, prosediirlere
uyma noktasindaki hassasiyetinin yiiksek oldugu, islerin acik ve mantikli bir sekilde
tanimlandig1, kimin hangi goérev ve sorumluklarini yerine getirecegini bildigi, resmi karar
verme yetkisine sahip kisinin belirgin oldugu 1yi organize olmus bir 6rgiitsel yapida ¢alisanin
sanal kaytarma davranisi gergeklestirmesi negatif yonlii etkilenecektir. Iyi organize olmus
bir orgiitsel yapida calisan sanal kaytarma davranisini gergeklestirmek i¢in gerekli olan
zaman bosluklarini bulma noktasinda giicliik ¢ekebilecektir. Bahsedilen bu durumun tam
aksi olmasi halinde calisanlarin sanal kaytarma davranisi daha fazla gerceklestirecegini
sOylemek miimkiindiir.

Arastirmanin ikinci hipotezinin test edilmesi sonucunda farkedilme ikliminin sanal
kaytarma davranisi lizerinde negatif yonlii anlaml1 (p:0,001; Std. B:-,248) bir etkisi oldugu
tespit edilmistir. Odiil ve tesviklerin cezalara oranla daha fazla kullanildigy, islerini iyi yapan
calisanlarin fark edildigi, odiillendirildigi ve st kademelere yiikseltildigi bir oOrgiitte
calisanlarin sanal kaytarma davranigini sergileme durumu azalacaktir. Calisan bu durumda
iyi bir calisma performansi ortaya koyma noktasinda kendini motive edecek ve mesai
vaktinde kendini daha fazla ise yonlendirecektir. Bu durum dolayli olarak sanal kaytarma
davraniginin gerceklesme sikliginin azalmasina neden olabilecektir.

Arastirmanin tiglincii hipotezinin test edilmesi sonucunda destek ikliminin sanal kaytarma
davranig1 lizerinde negatif yonlii anlamli (p:0,001; Std. B:-,115) bir etkisi oldugu tespit
edilmistir. Calisanlarin bir takim tiyesi gibi davrandig1 ve birbirlerine glivendigi, zor bir is
uistlenildiginde calisanlarin diger calisanlara yardim ettigi diger bir ifadeyle destek oldugu
bir is ortaminda sanal kaytarma davranisi daha az gergeklesebilecektir. Calisanlar kendi
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islerini tamamlamanin yaninda diger ¢alisanlarin da islerine yardim ederek bir takimin iiyesi
gibi davranacaklardir. Kendi bireysel yiikiimliiliiklerinin yaninda diger c¢alisma
arkadaslarinin is yiiklerine destek olan calisanlarin sanal kaytarma davranist gergeklestirme
siklig1 daha az olacaktir. Bu durum orgiitte sergilenecek olan sanal kaytarma davranigini
negatif yonde etkileyecektir.

Aragtirmanin dordiincii hipotezinde standartlar orgiit ikliminin sanal kaytarma davranisi
iizerinde negatif yonlii anlamli (p:0,001; Std. B:-,123) bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Is
basar1 standartlarinin yiiksek seviyede yer aldigi ve yonetimin islerin her zaman daha iyi
yapilabilecegi kanaatinde oldugu bir oOrgiitte calisanlarin sanal kaytarma davranisini
gerceklestirme oraninin negatif yonde etkilenmesi muhtemel bir sonuctur. Bunun aksine
basar1 standartlarinin diisiik bir performansla gergeklestirildigi ve yonetimin bu noktada
tatmin oldugu bir orgiitte ¢alisan mesai saatleri igerisinde kendi bireysel islerine daha fazla
vakit ayirarak sanal kaytarma davranisi daha fazla gerceklestirebilecektir.

Arastirmanin besinci hipotezinde baglilik ikliminin sanal kaytarma davranisi lizerinde
negatif yonlii etkisi test edilmistir. Yapilan analizler sonucunda baglilik ikliminin sanal
kaytarma davranisi lizerinde negatif yonlii anlamli (p:0,001; Std.p: -,096) bir etkisi oldugu
tespit edilmistir. Baglilig1 yiiksek olan bir calisan Orgiite ve onun amaclarina sadakatle
baglidir. Bu durum ¢alisanin kendini 6rgiite ait hissetmesini saglayarak emegini ve gayretini
maksimum diizeyde oOrgiitsel amaglarin gerceklesmesine yonelik kullanilmasina imkan
saglayacak ve bu durum sanal kaytarma davraniginin azalmasina neden olabilecektir.

Calismada tespit edilen bulgular ve arastirma sonuglari neticesinde hem alan %

uygulayicilarina hem de arastirmacilara cesitli oneriler sunulacaktir. Bunlar temel iki baslik @
halinde ¢alismada yer almistir. ® /
®

Uygulayicilara Yonelik Oneriler: Calismada orgiit iklimi boyutlarnin (8rgiitsel yap:,
farkedilme, destek, standartlar, baglilik) sanal kaytarma davranisi lizerinde negatif yonlii
etkisi olarak ortaya konan arasgtirma bulgulari ile tespit edilmistir. Bu tespit temelinde
calisanlarin orgiit iklimi olusturan unsurlar algilama diizeyleri uygulayicilar i¢in biiyiik
onem arz etmektedir. Bu dogrultuda alan uygulayicilarina su neriler sirastyla yapilmastir.

- Caligsanlarin gorev ve sorumluluklarin net bir sekilde belirlenmelidir.
- Kurumdaki isler agik bir bicimde yapilandirilmalidir.

- Kurumda isini iyi yapan calisanlarin fark edilerek odiillendirildigi bir performans
degerlendirme sistemi olmalidir.

- Basarili ve performansi yiiksek ¢alisanlarin iist kademelere ilerledigi bir terfi sistemi
olusturulmalidir.

- Kurumda, calisanlarin birbirine giivendigi bir is ortami olusturulmalidir.

- Kurumda zor bir is tstlenildiginde calisanlarin diger is arkadaslarina yardim ettigi
bir ‘‘takim’’ anlayis1 olusturulmalidir.

- Is basar standartlan yiiksek seviyelerde tutulmalidir.

- Birey ve takim performansi gelistirilmesi konusunda calisanlar tesvik ve takip
edilmelidir.

- Calisanlarin kuruma ait olmaktan gurur duydugu bir is ortami olusturulmalidir.
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- Calisanlarin kurumun amaglarini benimsenmesi saglanmalidir.

Bunun disinda sanal kaytarmanin zararlarini ortadan kaldirmaya yonelik bazi politikalar
gelistirilebilir. Bu baglamda Liberman vd. (2011) politikalar1 dogrultusunda gelistirilen
Oneriler sunlardir:

- Orgiite zarar verebilecegi diisiiniilen internet sitelerine erisim ydneticiler tarafindan
engellenebilir.

- Orgiitler, calisanlarinin giinliik internet kullanimlarini iceren bir rapor hazirlayip
bunun degerlendirmesini yapabilir.

- Orgiit yoneticileri, ¢alisanlarinin internet kullanimlarini aralikli zamanlarda fark
ettirmeden izleyebilir.

- Yoneticiler orgiit kiiltiiriine, ¢alisanlarinin profiline en uygun internet kullanimin
politika haline getirip bu politikalarin isyeri ¢alisanlari tarafindan benimsenmesini
saglayabilir. Buna yonelik duyurular, hizmet i¢i egitimler diizenleyebilir.

Arastirmacilara Yonelik Oneriler: Calismada orgiit ikliminin sanal kaytarma davranisi
tizerinde onemli diizeyde etkiye sahip bir onciil oldugu tespit edilmistir. Bu durum birey
temelli sonu¢ ve Onciilleri yOniiyle daha fazla arastirilan sanal kaytarma davranisi
kavraminin oOrglitsel uygulamalar yoniiyle de ¢esitli Onciillere sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu nedenle sanal kaytarma davranisini Onciillerini belirlemeye yonelik
calismalarin bireylerin kisilik o6zelliklerinin disindaki orgiitsel degiskenlere daha fazla
yogunlasilmasi gerekliligini ortaya koymaktadir.

Calismada aragtirma modeli bagimli ve bagimsiz degisken diizleminde kurgulanmustir.
Fakat bu iliskiye aracilik eden ya da bu iliskiyi diizenleye cesitli orgiitsel ve bireysel
degiskenlerin var oldugu kabul edilmelidir. Bu noktada arastirmacilara 6rgiit iklimi ve sanal
kaytarma davranigi arasindaki iliskiyi tespit etmeye yonelik kurulacak arastirma modellerine
araci ve diizenleyici degiskenlerle birlikte kurgulamasi olacaktir.
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Extended Summary

The 21st century is called the information and information age. It has come with
digitalization and the opportunities it provides. Digital transformation has been experienced
in every segment of society, especially in the business world. Wired and wireless internet
networks, computers, tablets, and smartphones have now become integral parts of both our
social and business lives. The desire of individuals to reach everything more easily and
quickly has led to great increases in the level of use of technology. On the other hand,
technology has also made great contributions to the business world. It has been used in
business life in many areas, such as easing the burden of employees in business life,
providing convenience at work, and speeding up communication in the organization. This
has significantly reduced the work and time burden of daily work and transactions. But this
process also brought with it some disadvantages.

Technological change and transformation have directed employees in business life to
virtual environments. Due to the high binding power of social media communication
networks, music, video game, and betting sites, and social media, individuals have started to
engage in these channels during working hours. Even for individuals who cannot control
their level of technology use, this situation can reach the level of addiction. Assumptions
have begun to emerge that all these developments in working life reduce the performance of
individuals, and this has been tested with quantitative and qualitative research. As a result of
the studies, a new type of organizational behavior called cyberloafing has been
conceptualized by researchers. Public and private sector institutions have had to closely
follow the innovations and developments in the world and apply this process of change and
transformation in their institutions to their organizations. Under the conditions of destructive
competition, especially with the increase in financial inputs in the private sector, the
improvement of service quality has revealed the necessity of organizations following
policies create a good organizational climate.

As a result of the employee's perception of a positive organizational climate, it has been
determined that there are significant increases in the quality of the service provided and the
level of job satisfaction. This study, apart from these positive contributions to the
organizational climate, was designed with the assumption that the cyberloafing behaviors of
the employees were affected negatively. It is thought that the practices carried out in the
organizations and the positive perception of the work atmosphere will reduce the
cyberloafing behavior of the employees and reveal the productivity of the workplace.
Organizational climate perception refers to the sum of the work atmosphere in which
employees feel many sub-dimensions such as organizational structure, recognition,
standards, responsibility, support, and commitment.

If the organizational structure is well-designed if the reward and punishment mechanisms
can recognize the employees who do their jobs well, if the level of commitment of their
employees to their institutions is at the desired level, and if there is a relationship between
the employees in the organization that can support each other in difficult situations (Mumcu
and Ozyer, 2021), the cyberloafing behavior of the personnel may decrease. If all the stated
points are to the contrary, it is predicted that cyberloafing behavior will be exhibited more
in the organization as a negative behavior. This makes it possible to predict that there is a
negative relationship between organizational climate and cyberloafing behavior, and that
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organizational climate can be a significant predictor of cyberloafing. In this respect, in this
study, the effect of organizational climate dimensions on cyberloafing behavior will be tested
with empirical research.

The aim of this study is to determine the effect of organizational climate, which is an
important variable for organizations, on the cyberloafing behavior of employees. In the
study, the research was designed with the assumption that the organizational climate
(workplace atmosphere) that the employees feel in the organization will be an important
antecedent in their cyberloafing behavior. Cyberloafing behavior emerges as a new and
current issue in the field of organizational behavior. In the studies on the concept, it is stated
that the reasons for performing the behavior are based on the individual characteristics of
the people. Unlike these determinations, the organizational climate allows us to deal with
the atmosphere felt by the employee at work in different sub-dimensions in detail. It has
been determined that the number of studies on the relationship between concepts is low.
With this aspect of the study, it is thought that it will contribute to the literature in
determining the antecedents of cyberloafing behavior.

The universe of this study consists of public personnel in a public administration located
in the Tokat district center and bank personnel actively working in the district center. A
questionnaire was applied to all personnel in the research universe. After a two-month time
period, 234 questionnaires were obtained. 22 questionnaire forms with deficiencies from the
existing questionnaires were not included in the analysis of the research. The statistical
analysis of the study started with 212 questionnaires. The data in the study were obtained by -
means of a questionnaire. A face-to-face or online questionnaire was applied to each / o
individual identified in the sample. The organizational climate scale developed by Stringer @
(2001) and Cyberloafing scale developed by Yildiz et al. (2015) were used in the study. The = \%
structural equation model was used to test the research hypotheses. All organizational

variables in the structural equation model were included in the research model as observed
variables after their validity was determined as a result of confirmatory factor analysis.

In the research model, the organizational climate is designed as the independent variable
that affects the sub-dimensions (independent), and the cyberloafing behavior is the affected
(dependent) variable. In line with the findings obtained from the research data, it was
determined that all the hypotheses tested were supported. It has been revealed that each
organizational climate sub-dimension negatively affects cyberloafing behavior. On the basis
of this determination, the level of perception of the elements that make up the organizational
climate of the employees is of great importance for the practitioners.

In this direction, the following suggestions were made to field practitioners, respectively.
The duties and responsibilities of the employees should be clearly defined. Jobs in the
institution should be clearly structured. There should be a performance evaluation system in
which employees who do their jobs well in the institution are recognized and rewarded. A
promotion system should be established in which successful and high-performing employees
advance to higher levels. A work environment should be created in the institution where
employees trust each other. When a difficult task is undertaken in the institution, a "team"
understanding should be established in which employees help other colleagues. Business
success standards should be kept at high levels. Employees should be encouraged and
followed in the development of individual and team performance. A work environment
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should be created in which employees are proud to belong to the organization. It should be
ensured that employees adopt the goals of the institution. In the study, it was determined that
the organizational climate is an antecedent that has a significant effect on cyberloafing
behavior. This situation reveals that the concept of cyberloafing behavior, which is
investigated more in terms of individual-based results and premises, has various premises in
terms of organizational applications. For this reason, it reveals the necessity of focusing more
on organizational variables other than the personality traits of individuals to determine the
antecedents of cyberloafing behavior.

In the study, the research model was designed on the basis of dependent and independent
variables. However, it should be accepted that there are various organizational and individual
variables that mediate or regulate this relationship. At this point, researchers will have to
construct research models that will be established to determine the relationship between
organizational climate and cyberloafing behavior together with the mediator and regulatory
variables.
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ABSTRACT

Culture includes the values, norms, traditions, and
behavioral patterns of how things are done. As each
society has distinctive features from the others,
culture acts as a plaster that connects the individuals
it contains. Organizational culture, as a subculture
element compared to the culture of the society,
includes information about how things are done in
an organization, behavioral patterns, ceremonies
and similar activities. A positive and desirable
organizational culture is expected to have a
motivating,  job-satisfying and  production-
enhancing effect for employees. When it comes to
educational institutions, it has a directive effect on
the attitudes and behaviors of students, teachers,
school  administrators, families and other
stakeholders who make up the human element of the
school. Studies have shown that less teacher
mobility is observed in educational institutions with
a positive school culture, and students are more
successful. In this study, organizational culture in
schools as an educational institution was examined
in line with the sources in the literature. The study
was conducted in scanning type. The importance of
school culture has been tried to be revealed by
making use of local and foreign sources.

Keywords:  Culture, culture,

corporate culture, school.

organizational
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Kiiltiir bir toplumun sahip oldugu degerler, normlar,
gelenekler ve islerin nasil yapildigina iligkin
davranig kaliplarmi icerir. Kiiltiir her toplumu
digerinden ayirici 6zellikleri oldugu gibi i¢inde
bulundurdugu bireyleri birbirine baglayan bir alg1
gorevi de yapar. Toplumun kiiltiiriine kiyasla bir alt
kiltiir 6gesi olarak orgiitsel kiiltiir ise, bir orgiitteki
islerin nasil yapildigina iliskin bilgi, davranis
kaliplari, torenler ve benzeri etkinlikleri igerir.
Olumlu ve istendik bir 6rgiit kiiltiiriniin ¢alisanlar
icin motive edici, is doyumunu saglayici ve iiretimi
artirict etkiye sahip olmasi beklenir. S6z konusu
egitim kurumlar1 oldugunda ise, okulun insan
unsurunu  olusturan Ggrenci, Ogretmen, okul
yoneticileri, aile ve diger paydaslarin okula iliskin
tutum ve davranislarina yon verici etkisi vardir.
Arastirmalar olumlu okul kiiltiiriiniin oldugu egitim
kurumlarinda daha az Ogretmen hareketliliginin
gozlendigini, 6grencilerin daha basarili oldugunu
ortaya koymuslardir. Bu ¢alismada da literatiirde
yer alan kaynaklar dogrultusunda bir egitim kurumu
olarak okullardaki orgit kiiltiirii incelenmistir.
Calisma tarama tiirlinde yapilmistir. Yerel ve
yurtdigi kaynaklardan yararlanarak okul kiiltiiriiniin
onemi ortaya konmaya ¢alisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kiiltiir, 6rgit kiltirti, kurum
kaltiirt, okul.



Cilt/ Vol.: 3, Say1/Is.: 1, Y1l / Year: 2023, Sayfa / Pages: 73-90

1. Giris

Kiiresellesme ile beraber giinlimiizde oOrgiitlerin rekabet gliglerini artirmalari bir
zorunluluk haline gelmistir. Rekabeti artirmak igin ise Orgiit ¢alisanlarinin birbirleriyle
biitiinlesmeleri, orgiit icindeki eylemlerinde igten ve 6zverili olmalar1 gerekmektedir. Bu
Ozveriyi saglayacak olan ise orgiitlerdeki kiiltiirdiir (Kose, Tetik ve Ercan, 2001). Kiiltiir
insan topluluklarinin giiniimiize kadar getirmis olduklar1 yasam bi¢imleri ve sosyal iliskileri
ile ilgili davranislari, kurallari, normlar1 ve gelenekleri igerir (Cetin, 2012). Dolayist ile
insanlarin davranislarini i¢inde bulunduklar1 toplumun kiiltiiriinde yer alan kurallar, degerler
ve normlar yonlendirmektedir.

Orgiit yonetimi, bir sirketi yonetme ve varliklarin1 ve kaynaklarmi etkin bir sekilde
kullanma veya kontrol etme siirecidir. Is basarisi, etkili bir sekilde yiiriitiilen bir plana
doniisen diisiinceli bir strateji gerektirir. Orgiitlerin, kurumsal bir yapinin ¢ok otesine
gecgerek, sorunlart ¢ozmek ve isletmenin arzulanan hedef ve vizyonuna yaklagmasina
yardimc1 olacak c¢oziimler gelistirmek icin etkili bir orgiit kiiltlirline ihtiyaclar1 vardir
(Leonard, 2018). Bu durum daha ¢ok orgiitlerde islerin yapilis bigimiyle de iliskilidir.
Orgiitsel yap, giic, takim calismasi ve sorumluluk iliskisidir. Sorumluluk olmadan, sirketin
yonii rotasindan sapabilir ve basart ile ilgili hedefleri gzden kagirabilir. Bu nedenle kiiltiir
onemlidir. YOnetici, iist yonetim ekiplerinden filtrelenen stratejileri ve hedefleri gzden
gecirir ve ardindan bunlar1 uygulamak i¢in astlara gérevler devreder. Yapi, kimin kime rapor
verdigini soylemektedir. Oysa yonetim, bu iletisimin nasil ve ne zaman iletilecegini tanimlar
ve analiz i¢in i¢ gorii saglar. Sadece bir Orgiit yapisina sahip olmak, basarili bir orgiit
yonetimini garanti etmez. Kotii yapilandirilmis bir 6rgiit bile, tam tersine olumlu orgiit
kiiltiiri sayesinde basarili olma firsatina sahip olabilir.

Bir kurulusun tiyelerinin is yapma, calisanlara, miisterilere ve daha genis bir topluluga
nasil davrandiklari, kisi kiiltiirlinlin ve pazar kiiltiirlintin giiclii yonleridir. Kisi kiiltiiri, yatay
yapilarin en uygulanabilir oldugu bir kiiltiirdiir. Her birey, orgiitten daha degerli goriiliir.
Ancak bunun siirdiiriilmesi mimkiin degildir. Ciinkii 6rgiit rekabet eden insanlar ve
oncelikler nedeniyle zarar gorebilir (Ojo, 2009). Bu nedenle orgiit kiiltiirli, Orgiitteki
onceliklerin belirlenmesi ve calisanlar tarafindan anlagilmasina yardimci roliine sahiptir.
Karar vermede ne 6l¢giide 6zgiirliige izin verildigi, yeni fikirler gelistirme ve kisisel ifade,
uyumlu kiiltiirlerin ve adhokrasi kiiltiirlerinin hayati pargalaridir. Adhokrasi kiiltiiri, yenilik
egilimli, organik yapili, girisime dnem veren, uyum saglama esnekligine sahip ve yaratici
orgiitsel kiiltiirii ifade etmektedir (Stoica vd., 2004). Ahdoraksi kiiltiiriine ¢alisanlarin
yaratict olmalarini saglamak ve riskli kararlar almalarini cesaretlendirmek icin ihtiyag
duyulmaktadir (Erdem vd. 2010). Uyarlanabilir kiiltiirler degisime deger verir ve eylem
odaklidir, zamanla hayatta kalma olasiligini artirirlar (Costanza vd, 2015).

1.1. Kiiltiir

Kiiltiir ile ilgili literatiirde farkli tanimlamalara rastlamak ve farkli tanimlar yapmak
miimkiindiir. Latince “culture” kelimesinden gelen kiiltiir kelimesini UNESCO (1982) “bir
toplumu ya da toplumsal bir grubu tanimlayan belirgin maddi, manevi, zihinsel ve duygusal
ozelliklerin bilesiminden olusan bir biitiin ve sadece bilim ve edebiyat1 degil, ayn1 zamanda
yasam bigimlerini, insanin temel haklarini, deger yargilarini, geleneklerini ve inanglarini da
kapsayan bir olgu” seklinde tanimlamustir. Insan i¢inde bulundugu, dogup biiyiidiigii ulusal
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kiiltiir ortaminin oldugu kadar evrensel kiiltiiriinde etkisi altindadir (Ozlem, 2000). Kiiltiir
en genig anlamiyla toplumun yasam bi¢imidir. Kiiltiir, 6grenilmis davraniglardir.

Kiiltiirin toplumlar1 birbirinden ayiran fakat {iyelerine birbirine baglayan 6nemli bir
unsurdur. Her toplumun kendi 6zgii bir kiiltiirii oldugu gibi orgiitlerinde kendilerine 6zgii
kiiltiirleri vardir. Orgiitiin sahip oldugu kiiltiir onu digerlerinden farklilastirir. Basarili
orgiitlerin en onemli Ozelliginin kiiltiire verdikleri énem oldugu sodylenebilir. Kiiltiir,
diinyada degisiklik yapabilen ve yenilikleri miimkiin kilan gii¢lii bir aractir (Cameron, ve
Quinn, 2005; Daft, 2012).

Bu c¢alismada okullardaki orgiit kiiltiiriiniin 6nemi yapilan galismalar 1s18inda ortaya
konmaktadir. Caligmada kiiltiirin bir boyutu olarak orgiit kiiltiirii ele alinmakta ve 6zelde
orgiit kiiltiirtiniin egitim kurumlar olarak okullardaki énemine yer verilmektedir. Okul
kiiltiirtinii degistirmek i¢in uygulanabilecek stratejilere ve onerilere yer verilmektedir.

2. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii orgiit ve yonetim ile ilgili literatiirde son yillarda siklikla karsilasilan
kavramlardir. Orgiit kiiltiiriinii etkileyen degiskenlere iliskin ¢aligmalarm egitim
orgiitlerinde oldugu kadar diger bircok sektdrde calisilan konular arasinda oldugu
goriilmektedir (Demirel, 2008; Ipek ve Sakli, 2012; Acar, 2013; Terzi 2016). Orgiit kiiltiirii
toplum kiiltiiriiniin bir alt boyutu olarak siniflandirilmaktadir. Orgiit kiiltiirii bir drgiitiin
icinde yer alan bireylerin davraniglarini yonlendiren normlar, davranis, degerler, inanglar ile
aliskanliklar sistemidir (Dinger, 1992, s. 271). Etkili liderlik i¢in orgiit kiltiiriiniin

anlasilmasi sarttir. Liderler ve yoneticiler, kuruluslarinin kiiltiiriini anlarlarsa, stratejiyi ./ )\.
&

uygulamak ve hedeflerine ulagsmak i¢in daha iyi bir konuma sahip olacaklardir.

Kiiltlir insanin yasam bi¢imini ifade eder ve insan yasamindaki bir¢ok unsur etkilesim \%
halindedir. Insanlar daha etkili olabilmek igin o&rgiitlenirler. Insanlarin olusturdugu
orgiitlerde insanlar gibi farkli 6zelliklere sahiptirler. Her insan gibi orgiitlerin de kendilerine
0zgl kiiltiirleri vardir (Findik¢1, 1996). Cameron (2008) ve Alvesson (2012) gibi ¢cok sayida
arastirmaci Orgiit kiiltiiriinti, bir orgiitte, orgiitii yoneten, bireylerin davraniglarina rehberlik
eden bir dizi degerler, normlar, kaliplar, inanclar, gelenekler ve taahhiitler olarak
tanimlamaktadir. Belirli mal ve hizmetleri iireten orgiitler, kendi degerlerini, geleneklerini,
torenlerini, yani kiiltiirlerini de olustururlar. Bu yiizden kiiltiir orgiitleri1 ve toplumlari
birbirinden ayiric1 6zelliklere sahiptir. Dolayisi ile her toplumun kendine 6zgii bir kiiltiirii
vardir diyebiliriz. Kiiltiir, toplumu ve 6rgiitii bir biitiin olarak bir arada tutar, bu baglamda
kiiltiir, toplumu olusturan {iyelerce paylasilan, 6grenilebilen davraniglardir. Sosyal yapinin
yapi tasidir. Orgiitiin ihtiyaglarina ve orgiitii etkileyen unsurlara gére degisime ihtiyag
duyabilir. Bu degisim yavas veya Orgiitiin ihtiyaglarina bagli olarak hizli olabilmektedir.

Orgiitleri olusturan dort énemli boyutu bulunmaktadir. Bunlar amag, yapi, siire¢ ve
iklimdir. Kiltiir ise bu boyutlar i¢inde iklim ve siire¢ boyutlarmi etkilemekle beraber,
genelde orgiit iklimi ile 6zdeslestirmektedir (Gordana, 2009). Orgiit kiiltiirii, orgiitii
digerlerinden farkli kilan bir model veya yasam tarzidir, islerin orgiitte nasil yapildigini
gosterir (Cameron, 2008). Orgiit kiiltiirii entelektiiel sermayenin giiglii bir yapistiricist
(Bratianu (2007) olarak goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii orgiitteki degerler, inanglar, normlar,
beklentiler ve ortak varsayimlar olarak ifade edilmektedir (Shahamat ve Sardareh, 2017).
Orgiit kiiltiirii 6rgiitiin kimligini olusturur. Orgiit kiiltiiriiniin dnemi 6rgiit igindeki bireylerin
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davramislarmi etkilemesinden kaynaklanir. Orgiit kiiltiirii, orgiitteki personelin bireysel
ogrenmesini etkiledigi i¢in bir orgiitiin gelisiminde 6nemli bir role sahiptir. Dolayist ile
kiiltiirel degisim yoluyla orgiitiin gelisiminin en iyi sekilde saglanmasi miimkiindiir (Davis,
Ellet ve Annunziata, 2012).

Kiiltiir, yoneticilerin etkileme giiciine sahip oldugu her biri i¢ ice ge¢mis bes unsur
tarafindan sekillendirilir (Shafer, 2018):

i. Temel inanglar ve varsayimlar veya okulunuzdaki insanlarin dogru oldugunu
diisiindiikleri seyler. Ornegin: "Tiim 6grencilerin basarili olma potansiyeli vardir"
veya "Ogretme bir takim sporudur."

Il. Paylasilan degerler veya okulunuzdaki insanlarin bu inan¢ ve varsayimlar
hakkinda yaptig1 yargilar dogru ya da yanlis, iyi ya da kotii, hakli ya da haksiz
olabilir. Ornegin: "Anaokulu &grencilerimizden bazilarmin dért yillik bir
iiniversiteden mezun olmak i¢in ayni1 firsata sahip olamayabilecegi yanlistir" veya
"Ogretmenlerimizin yolun her adiminda meslektaslartyla is birligi yapmasi dogru
olandir."

iii. Normlar veya iiyelerin nasil hareket etmeleri ve davranmalar1 gerektigine
inandiklar1 veya onlardan ne beklendigine iliskin diisiinceleri. Ornegin:
“Cocuklarinin {liniversiteye gitmesi i¢in nelere ihtiya¢ duyacagi konusunda geng
ogrencilerin aileleriyle sik sik konusmaliy1z.” "Hepimiz haftalik sinif diizeyindeki
toplantilarimizda hazir bulunmaliyiz."

Iv. Kalp davraniglar veya insanlarin okulunuzda fiilen hareket etme ve davranma
bigimleri. Ornegin: Universite cevresinde diizenli olarak planlanmis veli katilim
geceleri vardir; Haftalik miifredat toplantilarina aktif katilim vardir (Fakat zayif bir
kiiltiirde bu kaliplar ve davraniglar normlardan farkli olabilir).

V.  Okulunuzdaki kisilerin davraniglarini gosteren somut kanitlar veya fiziksel, gorsel,
isitsel veya diger duyusal isaretler. Miifredat ekiplerinin bir araya geldigi sabah,
okul kayitlart veya okul baslamadan bir saat 6ncesinde dolu bir otoparkin olmasi
gibi durumlar.

Her toplumun, kdyiin, kentin, mahallenin kendine 6zgii kiiltiirii, gelenek ve gorenekleri
oldugu gibi belirli amaglar1 elde etmek i¢in olusturulmus olan orgiitler de kendilerine 6zgii
kiiltiirleri olan kurumlardir. Ancak orgiit icinde yer alan bireyler de kendi g¢evresinde
edindigi degerleri, normlari, yasam tarzin1 orgiite beraberlerinde getirirler. Dolayist ile
orgiitlerde ¢ok farkli kiiltiirel gelenek ve goreneklere, inang ve degerlere sahip insanlar
olabilir. Bireye gore bir st kiiltiir niteligine sahip olan orgiitiin kendine 6zgii kurallari,
degerleri ve normlar1 bulunur ve &rgiit iginde bu iist kiiltiir gecerlidir (Celik, 2009). Orgiit
kiiltiirti, bir kurulusta islerin yapilma sekli, bireysel ve grup davraniglarini ve tutumlarini
etkileyen yazili olmayan kurallardan olusur. Orgiit kiiltiiriinii Kurulusun yapisi, isin
yuriitiildigl sistem ve siirecler, ¢alisanlarin davranis ve tutumlari, kurulusun degerleri ve
gelenekleri ve benimsenen yonetim ile liderlik stilleri etkileyebilir (CMI, 2022).

Calisanlarin orgiite baghiliginda 6dnemli role sahip olan orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin amaclar
ile bireyi birbirine baglayic1 bir rol {istlenir. Orgiitiin amacina ulasabilmesi igin ¢aliganlarin
destegine ihtiyact vardir. Calisanlarin birbirleriyle uyumlu c¢alismalart ise oOrgiitiin
etkililigine olumlu yansimaktadir. Orgiitteki gecerli kiiltiir 6zelliklerini benimseyen ve drgiit
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kiltlirii ile uyumlu ¢alisanlar orgiitiin beklentilerine olumlu katki saglayabilirler (Kdse vd.,
2001). Bu nedenle orgiit kiiltiiriniin ¢alisanlarin benimsemesi ve orgiit kiiltiirlinii 6grenmesi
Orgiitiin amaclarina daha etkili ulasmasini1 saglayacaktir. Kiiltiirli inceleyen arastirmacilar,
orgiit kiiltiirii ile Orgiitin performanst arasinda gii¢lii ve 6nemli bir iliski oldugunu
gostermislerdir. Yoneticiler kiiltiirii neyin olusturdugunu anladiklarinda, onu belirsiz bir

soyut nesneler yi1gin1 olarak degil, tam olarak belirlenebilecek ve tasarlanabilecek bir sey

olarak goérmeyi 0grendiklerinde, kiiltiirel bir vizyonu uygulamaya baslayabilirler (Shafer,
2018).

Orgiit kiiltiiriiniin dzelliklerini Eren (1998) su sekilde belirlemistir:
+  Orgiit kiiltiirii grenilmis veya sonradan kazanilan bir 6gedir.
+  Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitii olusturan iiyeler tarafindan paylasiliyor olmasi gerekir.

+ Orgiit kiiltiirii yasalar gibi yazili bir metin degildir. Orgiit iiyelerinin diisiince
yapilarinda, biling ve belleklerinde inang ve degerler olarak yer alir.

» Orgiit kiiltiirii diizenli bir sekilde tekrarlanan ya da ortaya cikarilan davranissal
kaliplardir.

Belirli bir kiiltiirii tam olarak neyin yonlendirdigini belirlemek genellikle zordur, ancak
etkilerini gézlemlemek daha kolaydir. Ornegin, gayri resmi kiigiik bir yazilim sirketinin
kiiltiirli biiyiik bir finans sirketininkinden oldukga farkli olabilir. Yeni katilanlarin kiiltiirii
tam olarak anlamasi ve dziimsemesi yillar alabilir. Uygulamada, bir 6rgiitiin genel olarak
islerin nasil yapilmasi gerektigini ve neyin kabul edilebilir oldugunu tanimlayan bir % %
"semsiye" kiiltiiriine sahip olabilmesine ragmen, is rollerine veya diger bagliliklara dayali @
olarak ikincil kiiltlirlerin ortaya ¢ikabilecegi de kabul edilmelidir. Kaginilmaz olarak kiiltiir, @ \/
bireyler tarafindan kendi inanclar1 baglaminda 6znel olarak deneyimlenir ve yorumlanir ve ¢

ayni zamanda Orgiitiin bakis acilar1 da bazi yonlerden daha fazlasina sahip olabilir (CHK,
2022).

Arastirmacilarin Orgiit kiiltiirii tiirlerini farkli isimlerle siniflandiklar1 gériilmektedir.
Adlandirma farkli olmasina ragmen Orgiit kiltirii tirleri anlam olarak benzerlik
gostermektedir. Daft (2007) uyarlanabilir, sonu¢ odakli, klan ve biirokratik orgiit kiiltiiri
olarak dort farkl kiiltiir tiirii tanimlar. Terzi (2005) ve Kiling (2014) ise kiiltiirii destekleyici,
biirokratik, basar1 ve gorev odakli olarak smiflandirirlar. Destek kiiltlirtinde orgiitteki
bireyler arasinda kurulan iligkiler ve gliven son derece dnemlidir. Biirokratik kiiltiir, drgiitiin
yapisal bigimine ve bu yapi i¢inde bireylerin oynadiklari rollere 6zel bir 5nem vermektedir.
Basan kiiltiiriinde, orgiitsel hedeflere ulasilmas1 ve gorevlerin bireyler tarafindan etkin bir
sekilde yerine getirilmesi odak noktadir. Gorev kiiltiirii ise yapilan isi merkezi bir konuma
yerlestirir ve drgiitte yapilan her isin belirli bir amaca hizmet etmesini bekler. Orgiit kiiltiirii
orgiitlin etkililigi artirir (Denison, 1990), calisanlarin is doyumu ve 6rgiite adanmisliklarinda
etkilidir (Erdem, 2007), iletisimi (Brown ve Starey, 1994) ve orgiitiin kalitesini etkiler
(Argon ve Koseoglu, 2009).

3. Okul Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii isletme orgiitlerini etkiledigi kadar egitim orgiitlerini de etkilemektedir.
Her orgiit gibi okullarin da kendi kiiltiirleri bulunmaktadir. Ozellikle insan iliskilerinin
o6nemli oldugu okullarda okul kiiltiirliniin 6nemi daha da artmaktadir. Okul kiiltiirii okullar1
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birbirinden ayiran 6nemli 6zellikler barindirir. Egitim orgiitlerinde yoneticilerin misyonu
insan kaynaklariin deneyim, yetenek ve entelektiiel kapasitelerini kullanmalarini saglamak,
bilgi, yetenek, istek, ihtiya¢ ve beklentileri karsilayabilen zengin bir orgiit kiiltiiri
olusturmaktir (Sallis, 2014). Okul kiiltiirli yasa ve yonetmeliklerden farkli olarak okuldaki
yonetici, 0gretmen ve Ogrencilerin birlikte paylastiklart sembolleri, normlari, degerleri,
beklentileri ve tutumlari igermektedir. Okuldaki degerler ve semboller yapilacak etkinliklere
yol gosterici nitelikler tagirlar (Celik, 2002; Sigsman, 2002).

Okullarda orgiit kiltiirii genellikle sorgusuz sualsiz kabul edilir, ancak egitim
kurumlarinda ¢alisan 6gretmen ve okul yoneticilerinin bir orgiit olarak okul kiiltiiriine
odaklanmalar1 ve okul kiiltiiriinii anlamalar1 gerekir. Genel olarak okul kiiltiirii bazilar1 agik
bazilar1 ise acik olmayan bir dizi deger, tutum, inan¢ ve normlar anlamina gelmektedir
(Brown, 2004, s. 4). Okul kiiltiirii okul i¢indeki biitiin unsurlardan etkilenir. Bu unsurlar,
bireylerin kuruma iligkin algilarin1 etkileyen ne varsa, okulun konumu, o6zellikleri,
mezunlari, 6grencileri, okul velileri, okulun fizik alani, okulun onurlaridir. Okulun kendine
6zgl olusturdugu kiiltlir okulun basarisini etkiler (Tschannen, 2014). Hem bilingli hem de
bilingsiz bir sekilde olusan okul kiiltiirii okul icinde uyum duygusu olusturan, ¢alisanlari
birbirine baglayan bir yapistirict roliine sahiptir. Orgiit kiiltiiriinii okulda 6gretmen ve
ogrenci iliskilerinde, Ogretmenler ve yonetici arasindaki iligkilerde, okul ortamindaki
normlarda ve deneyimlerin paylasilmasinda gorebiliriz (Haberman, 2013). Bir okuldaki
orgiit kiiltiirii ¢alisanlar ve Ogrenciler arasinda bir kimlik duygusu olusturur ve basari
yonelimini tesvik edebilir, standartlarin ve davranis kaliplarinin sekillenmesine yardimci
olabilir, okuldaki islerin yapilmasinin farkli yollarini gosterebilir ve gelecekte biiyiime igin
yon belirleyici olabilir.

Okuldaki temizlik gorevlisinden hiyerarsinin en {stiinde yer alan okul miidiiri,
ogretmenler ve dgrenciler birbiriyle bir sekilde baglantilidir. Ayrica okulun diger paydaslari,
aile, okuldaki 6gretmen ve 6grencilerin tutumlari, bunlarin okul vizyonu ve misyonuyla
uyumlar: da okul kiiltiirii i¢inde degerlendirilebilir. Okullar birer egitim oOrgiitiidiirler ve
orgiit kiiltiirii konusunda arastirmacilarin ortaya ¢ikardig bilgiler okul kiiltiirli iginde 6nemli
ve gecerlidir. Okul kiltirii okulun normlarindan, geleneklerinden, ritiiellerinden ve
degerlerinden olusur. Ancak okulu diger iiretim yapan oOrgiitlerden ayiran onemli bazi
ozelliklerin de oldugu unutulmamalidir. Kayik¢1 (2016, s. 20) okulu diger orgiitlerden ayiran
ozellikler olarak okulun {izerinde ¢alistig1 ham madde ag¢isindan diger orgiitlerden ayrildigin
belirtmistir. Okulun birey boyutu kurum boyutundan daha énemli oldugu, sosyal yoniiniin
ise biirokratik yoniinden ¢ok daha etkili oldugu belirtilmektedir.

Okuldaki islerin is birligi ve esgiidiim i¢inde yapilmasi, koordinasyonu, belirli bir
yonetim yapisin1 ve Orgiit kiiltiiriinii gerektirir (Demirtas, 2016, s.111). Saglikli bir okul
kiltlirii i¢in paylasilan norm ve degerlerin olmasi, etkili liderlik, calisanlar arasi olumlu
iliskiler, yenilenme ritiielleri, kutlama torenleri, ¢alisanlar arasinda yetki ve sorumluluk
dengesi ve okul paydaslarinin okulun misyon ve vizyonuna katilimlar: gerekir.

Bir kurumda islerin nasil yapildigini herkesin bildiginden emin olmak, o kurumda islerin
sorunsuz bir sekilde ylirlimesini saglamaya yardimci olur. Okuldaki dgretmenler, diger
calisanlar, 6grenciler ve diger paydaslarin okulun misyonunun ne oldugunu ve bunun okulun
vizyonuna ulagsmada nasil bir rol oynadigin1 anlamasi gerekir. Okuldaki paydaslarin 6grenci
disiplini, stmif kurallari, calisan davraniglar1 gibi diger bir¢ok konuda da benzer fikirleri

78



SAHIN

olmak zorundadir. Okuldaki kiiltiirii tesvik etmek acgisindan okul yoneticisinin rolii, etkili bir

lider olarak ¢ok Onemlidir. Okul yoneticisinin hem davranislari1 hem de tutumlar ile
ogrencilere ve ¢aliganlara rol modeli olmasi gerekir. Okul yoneticisi gibi diger calisanlarin
da okul kiiltiiriiniin uygulanmasinda 6nemli rolleri vardir (Gordana, 2009).

Yenilenme okulun basarisi i¢in vazgegilmez bir unsurdur. Calisanlar: mesleki gelisimleri
icin diizenli seminerler, ¢alistay ve diger egitim firsatlar1 6gretimi taze ve canli tutacaktir.
Calisanlarin giincel bilgilere ulasmalarinin saglanmasi hem kendilerini yenilemeleri i¢in
hem de kariyerlerinde ilerleme saglayip okuldaki Ogretim faaliyetlerinin niteligini
etkileyecegi i¢in onemlidir. Saglikli bir okul kiiltliriinlin basariy1 goriiniir kilmasi 6nemlidir.
Okul, calisanlarin ve 6grencilerin basarilarini tanima ve odiillendirmeyi gelenek haline
getirmelidir. Bunu kutlamalar, senlikler, odiil torenleri gibi farkli yontemler kullanarak
yapabilir.

Egitim Orgiitlerinin en 6nemli 6zelligi 6znesinin insan olmasi olarak ifade edilir (Aydin,
1994, s.71). Bu nedenle insana ait biitiin 6zelliklerin okul kiiltiirii i¢inde kedine bir yer
bulmasi beklenir. Okul kiiltiirii denildiginde daha ¢ok okulun giinliik yonetim isleri akla
gelmektedir. Ancak bu bakis agisinin genisletilmesinde yarar goriilmektedir. Ciinkii,
yonetim isleri her okul ve orgiit icin benzer sekilde islerken, 6gretmenlerin ve dgrencilerin
duygulari, okula kars1 tutumlari, ¢aliganlarin gorevlerini yaparken ki isteklilikleri, 6zenli
olmalari, digerleriyle is birligi i¢inde hareket etmeleri, 6grencilerin ve calisanlarin okul
icindeki hisleri, mutluluklar1 daha ¢ok okul kiiltiirii ile iliskilendirilmektedir.

Thomas (2021) okullarda klan, etokrasi, hiyerarsi ve pazar kiiltiirii olmak tizere dort %
farkli kiiltiir tarzinin oldugunu belirtmistir. Okullardaki kiiltiirel yap1 cogu kez klan tarz1 bir @
kiiltiire benzer. Bir klan kiiltiirii iligkileri, gelisimi ve diger kisisel gelisim ozelliklerini g \/
vurgular. Cogu 6gretmen, 6grencilerinin sorumlu geng yetiskinlere doniistiigiinii gormek ve ”
bundan memnuniyet duymak ister. Ayni sey, dgretmenlerinin ve dgrencilerinin saglikli

iligkiler gelistirdigini gérmek konusunda pek c¢ok yonetici i¢in de sdylenebilir. Somprach,

vd. (2015) de klan tarzi orgiit kiiltiiriinde 6gretmenlerin daha fazla 6grenmeye tesvik

edildigini vurgulamislar ve 6grenen okul kiiltiiriiniin olusturulmasi i¢in klan tarzi orgiit
kiiltiirtinii 6nermislerdir.

Etokrasi kiiltiiri, yenilik, deneme ve risk almaya vurgu yapilan bir kiiltiirdiir. Bu kiiltiir
tarz1 yaygin olmayabilir. Okullar genellikle sinirlar1 zorlamak yerine sosyal yapiy1 korumaya
odaklanma egilimindedir. Ancak bu, okullarda hi¢bir yenilik ve deney yapilmadigi anlamina
gelmez. Google ve Facebook gibi sirketlere gore okullarin ¢ok yenilik¢i olmadigi bir
gercektir. Verimlilik, hiyerarsi kiiltiirli icin oyunun adidir. Bu kiiltiirde hassasiyet, uzmanlik,
keskinlik ve muhafazakarlia odaklanilir. Klan kiiltiirii gibi, hiyerarsi kiiltlirii de egitim
ortaminda yaygindir. Pazar kiiltiiri, deger sunmaya, hizl1 karar vermeye ve genel olarak
islerin yapilmasina yonelik bir anlayisa odaklanir. Egitim kurumlar1 genellikle hizlar1 ve
karar vermeleri ile taninmazlar. Ancak bunun nedeni iliskilere odaklanmalar1 ve klan benzeri
bir kiiltiirti tercih etmeleri olabilir (Thomas, 2021).

Yapilan arastirmalar okullarin 6grenen Orgiitler olarak is birliginin gelismesini
destekleyen bir 6grenme atmosferine sahip olmasi gerektigini gostermektedir. Ogrenen
orgiitlerde 6grenmenin bireysel 6grenmeden orgiitsel 6grenmeye doniistiigii bir siireci ifade
etmektedir. Bilginin {retilmesi, yorumlanmas: ve gelistirilmesi siireci orgiit diizeyinde
devam etmektedir (Baytekin, 2008).
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Etkili okullar, bireysel ve orglitsel 6grenmeye 6nem verirler. Okula kiyasla, siniflarin
farkli bir 6grenme atmosferi vardir. Etkili siniflarda, 6grenme ve 6grenmeye odaklanma
nettir. Ogretmenler, 6grenme siirecini farkli sekillerde etkinlestirip yonetebildiklerinde ¢ok
basarili ve etkili olurlar (Shahamat ve Sardareh, 2017). Orgiit kiiltiiriiniin gretmenlerin
ogrenmelerine etkisine iligskin yapilan bir calismada (Somprach, vd., 2015), orgiit kiiltiirti ile
O0gretmenlerin 6grenmesi arasinda yiiksek diizeyde olumlu iliski oldugu belirlenmis ve
yuksek diizeyde 6gretmen 68renmesi ve 6grenen Orgiit kiiltiirliniin gelistirilmesi i¢in klan
orgiitlenme tliriinlin uyarlanmasi onerilmistir. Calismaya gore klan oOrgiitlenme kiiltiirt,
ogretmenleri daha fazla ve etkili 6grenmeye tesvik etmektedir.

3.1. Okul Kiiltiiriiniin Egitime Etkileri

Diinyanin hizli degisimi, bilimsel ilerlemeler ve teknolojik gelismelerle birlikte okullarin
Ogrenen Orgilitlere donlismelerini gerektirmektedir. Egitim, yalnizca toplumun gelismesine
yol acan Onemli bir O0grenme siireci ve mekanizmasi degil, ayn1 zamanda {ilkenin
kalkinmasina yardimci olmaktadir. Ogrenme siirecinde dgrenciler, bilgi edinmede istekli
olmali, sorulara kendi cevaplarini bulabilmeli, kendilerini gelistirme yetenegine sahip olmali
ve her zaman 6grenmeyi siirdiirmeyi arzu etmelidirler. Bu nedenle, 6gretmenler 6grencilere
rol modeli olmalilar. Chinnaphat'a (2009) gore Ogretmenlerin 6gretmenlik mesleginde
basarili olabilmeleri i¢in Ogretmenlik ruhuna sahip olmalari, 6gretmenlik meslegini
sevmeleri, 6z disipline sahip olmalari, 6grencilerine iyi 6rnek olmalar1 ve 6grenen bir insan
olmalar1 gerekmektedir.

Orgiitiin kiiltiiri, calisanlarin eylem ve tutumlarini motive eden ana faktdrlerden biridir.
Orgiitiin kiiltiir{i, insanlar1 ortak bir amag igin bir araya getiren seydir. Bu nedenle olumlu
okul kiiltiiri okulun gelisimi ve basaris1 i¢in Oonemli bir etken olarak diistiniilmelidir
(Goldring, 2002). Her 6gretmen ve liderin kendilerine ne tiir bir kiiltiir gelistirmek istedigini
sormasi gerekir. Ne tiir kiiltiirlerin yaygin oldugu konusunda fikir sahibi olmak, herhangi bir
liderin benzer yaklagimlar gelistirmesine yardime olabilir. Bir okulun kiiltiirti, kesin olarak
bir tarzda veya digerinde olabilir veya basariy1 kolaylastirmak i¢in ¢esitli tekniklerin bir
karigimi olabilir. Okulun nasil bir kiiltiire sahip oldugu ve bu Kkiiltiiriin 6grenme
etkinliklerini, okuldaki calisma ortamlarini, 6grenci ¢iktilarini nasil etkiledigi, okul
kiltiiriinde basariya etki eden olumsuz kiiltiirel 6gelerin neler oldugu ve bunlar1 degistirmek
icin neler yapilabileceginin bilinmesi okul yoneticileri ve Ogretmenler i¢in Snemli
gorlilmektedir. Ciinkii okul kiiltiirii 6gretmenlerin is doyumu (Hatchett, 2010), okulun
akademik basaris1 ( Celik, 2002; Goldring, 2002, Sahin, 2011; Sisman, 2002), orgiitsel
adanmislik (Karadag vd., 2011) gibi ¢ok 6nemli unsurlari etkilemektedir.

Her orgiitiin amaglarina gore ¢izilmis bir kiiltiirel ¢cer¢evesi oldugu gibi, okul orgiitlerinin
de kiltiirel ¢erceveleri vardir. Okul kiiltiiriinii olugturan unsurlara iliskin tanimlamalarin
cesitlilik gosterdigi goriilmektedir. Okul kiiltliriinii olusturan unsurlar 6rnek bir vizyon, agik
bir misyon, 6grenen kazanimlarina odaklanma, degisime ve yenilige aciklik, esnek liderlik,
veriye dayali karar verme sistemleri, bireysel ve grup basarilarinin toplu olarak kutlanmasi,
tutarlilik, zaman yonetimi, aile destegidir (Brown, 2004). Bu unsurlar1 Hoy ve Miskel (2008)
isbirlik¢i 6grenme ve 6gretme, iletisime agiklik, akademik basari i¢in ¢aba gdsterme olarak
belirtir. Okula kiiltirel yaklasim, okuldaki dgretmen ve 6grencilerin, kasith veya kasitsiz
olarak, okulda isleri nasil yapacaklar1 konusunda bir anlasmaya vardiklar1 ve rutin okul
aktivitelerinden 6nemli 6l¢iide etkilendikleri varsayimlarina dayanir (Terzi, 2007).
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Kiiltiir, calisanlarin is doyumu, 6grencilerin 6grenmesi ve biiyiimesi i¢in gereklidir.
Ogrencilerin 6gretim hedeflerini gerceklestirmelerinde &gretmenlerin desteklenmesi ve
hedeflere ulagsmak icin kaynak ayrilmasi, 6gretmenlerin iglerini daha istekli yapmalarin
saglar. Basarili okullarin saglikli ve olumlu kiiltiire sahip olduklar belirlenmistir. Eger okul
kiiltiirinlin 6nemi goz ard1 edilirse, okulun toksik bir 6grenme ortamina doniisecegini ve
egitim hedeflerine ulasamayacagi goriilmektedir. Olumlu ve olumsuz okul kiiltiiriiniin bazi
Ozellikler sunlardir (Gordana, 2009):

Olumlu okul kiiltiiriinde,

» Bireysel ve toplumsal basarilar kutlanir,

+ s birligi ve iletisim tesvik edilir,

» Saglikli bir topluluk duygusu vardir ve ¢alisanlarin dayanismasi tesvik edilir,

e Cogunun basarili oldugu personel ve 6grencilerden yiiksek basar1 beklentisi vardir,

+ Ogrencilere kendileri igin daha iyi bir gelecek insa etmeleri i¢in ¢alismalarini
tesvik eder,

+ Ogretmen ve diger ¢alisanlar1 mesleki gelisimleri i¢in motive eder
 Aile katilimini tesvik eder.

Olumsuz okul kiiltiiri;

+ Basariya kars1 pasiftir, basariy1 fark etmez, 0L

» Egitim yontemlerini gelistirmek i¢in ¢aba ve kaynak ayirmaz, @
o \/
(]

» “Herkes kendi kendine” tavriyla pargalanmig bir ¢alisan grubu vardir,
» Istekli degildir ve basari i¢in yiiksek hedefler belirlemez,

+ Ogrenmenin sadece derecelendirme ihtiyacini karsilamak icin yapilmasini yeterli
gorur,
* Okulun ¢alismalarina digerlerinin katilimini saglamak i¢in tesvik edici degildir.
Ayrica; Bush (2015) olumlu okul kiiltiiriiniin mesleki doyumu artirdig1, okuldaki ¢alisan
igbirligini tesvik ettigini belirtmektedir. Olumsuz okul kiiltiiriinde ise verimsizligin hakim
oldugu, calisanlar arasinda diisiik diizeyde gliven oldugu, yoneticinin seffaf olmadig,
akademik beklentilerin diisiik oldugu, 6grencilerin basarisi igin igbirligi ve destege karsi
direncin oldugu belirtilmektedir. Benzer sekilde Sisman (2002), okuldaki kiiltiirtin ytiksek
basar1 beklentisini ongdrmesi, beklentilerin yiliksek olmasini basar1 artirict bir etken olarak
belirtirken, 6grencilerden beklenen davraniglarin tanimlanmamis olmalarmin basariy1
olumsuz etkileyebilecegi uyarisinda bulunmustur. Bu durum, basariy1 destekleyen ve tesvik
eden bir okul kiiltiirli i¢in 6grencilerden beklenen davranislarin agik ve anlagilir bir sekilde
tanimlamis olmasinin gerekli oldugunu gosterir.

Zayif 6gretmen veli ve toplum iliskileri okullarin 6rgiit kiiltiiriinde bir degisime ihtiyag
duyulduguna isaret eder. Kiiltiirel oOnyargi, diisiik o6gretmen cesitliligi, cezalandirict
uygulamalar, Ogrenciler arasinda disiplinsizlik olumsuz okul kiltliriiniin gostergeleri
olabilir. Okul basarisinin belirlenmesinde okul kiiltiiriiniin yol gosterici bir ara¢ oldugu
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yapilan aragtirmalarla ortaya konmustur (Wang vd., 2009). Okul kiiltiirti, okul iklimi, bir
okulun kalbi ve ruhu, insanlar1 okula yaklastiran seydir. Bir okulun kiiltiirii akademik
basarty1 artirma ve topluma faydali genglik yetistirme ¢abasini destekliyorsa, o okulda
dislayict disiplin uygulamalarinin kullanilmasina ihtiya¢ duyulmaz (Brown, 2004).

Okul yoneticisinin 6nemli rollerinden birisi olumlu okul kiiltiirii olusturmak ve
stirdiirmektir. Olumlu bir okul iklimi elde eden okullar 6nemli faydalar elde ederler ve daha
basarili olurlar. Olumlu okul kiiltiiriiniin oldugu okullarda okul terkleri azalir. Calisanlar
kendi alanlarinda uzmanlasir. Ogretmenler gorevlerinde uzun siire kalirlar ve okul
degistirme orani azalir. Okul toplum i¢inde daha fazla saygi duyulan, misyon ve vizyonu
desteklenen bir kurum olarak toplumun destegini daha fazla alacaktir. Ancak olumsuz okul
kiiltiirinlin oldugu durumlarda daha kati disiplin kurallart uygulanir, personelin is yiikii
disinda bagka konulara ilgi gosterilir. Calisanlarin mesleki gelisimi dnemsenmez ve gerek
ogrenci, gerekse de calisanlarin basarilar1 dviilmez. Ozel dgrenciler veya cesitli sebeplerden
dolay1 programin gerisinde kalan 6grencileri i¢in destek programlari uygulamaz. Bu tiir
olumsuz okul ikliminin hiikiim siirdiigli okullarda 6gretmenler daha kisa siireli ¢alisir ve stk
gorev degistirirler. Ogrencilerin kayit silme oranlart da olumsuz okul kiiltiiriiniin oldugu
okullarda daha fazla gozlenir (Deal ve Peterson, 1998; Gordana, 2009).

Bir egitim kurumu olarak okullarin varlig1 6grencilerin varligina baglidir. Yani okulun
var olma sebebi 6grencidir, yani insandir (Sari, 2009, s138). Bu nedenle okuldaki insan
iligkileri, insan davraniglarini etkileyen unsurlar, sosyal iletisim ve etkilesim ¢ok daha
onemlidir. Bir fabrikada isciler genelde kendilerinden beklenen mekanik eylemleri
yapmakla ytlikiimlidiirler. Ancak okullarda mekanik bir iligki ve is anlayis1 yoktur. Okulun
her zaman 6grencilere hizmet etmek ve onlar1 gelistirmek i¢in gerekli becerilerle donatma
anlayis1 i¢inde olmasi gerekir. Olumsuz bir okul kiiltiiriinii diizeltmek, 6grenci basarilarini
artirmak i¢in c¢alisanlarin moralini diizelterek isleyen bir egitim ortami olusturmak ¢ok
onemlidir. Gordana, (2009) bir okulun hem calisanlar hem de 6grenenler i¢in saglikli bir
ortam sunmast i¢in 6grencileri, 6gretmenleri ve yoneticileri giidiileyici giicli bir kiiltiir
gelistirmesi gerektigini ifade etmektedir. Ogrencilerin basarisi ancak basariy1 destekleyici
uygun ortamlarda miimkiin olabilir.

Okulun akademik hedefleri yerine getirebilmesi ve 6grenci basarisini artirabilmesi i¢in
olumlu ve destekleyici okul kiiltiiriine ihtiyag duyulmaktadir. Okul yoneticileri saglikli
o6grenme ortamlarmin olusturulmasi ve olumlu okul kiiltiirlinlin gelistirilmesinde kilit rol
oynarlar (Sahin, 2021). Okuldaki g¢alisanlarin ayni hedef dogrultusunda motive edilmeleri,
degisimi benimsemeleri, olumlu davranig ve tutum gelistirmeleri okul yoneticilerinin etkili
liderlikleriyle ve saglikli bir okul kiiltiirlinde miimkiin olabilir.

Okul kiiltiirt, varlig: kirlenene kadar fark edilmeyen hava metaforu ile tanimlanmaktadir.
Bir okulun herhangi bir 6gretmeni, ¢alisan1, 6grencisi ve velisi, dogal olarak cazip kosullar
saglayan bir okulun pargasi olmay1 tercih edecektir (Hinde, 2004). Okul kiiltiirii olumsuz
oldugunda 6gretmenlerin degisime ve 6zverili ¢alismaya isteksiz olduklart goriiliir. Okul ile
ilgili basarisizlik hikayeleri her yerde alayci bir dil ile anlatilir. Glivensiz bir ortam vardir
(Deal ve Peterson, 1998). Okul denilen 6rgiitiin goriinmeyen yiizii kiiltiirel degerler, normlar
ve inanglardan olusmaktadir (Sahin, 2022).

Giiclii orgiit kiiltiiri basar1 icin kritik éneme sahiptir. Orgiit kiiltiiriiniin basariya etkisi
bliytiktiir ¢linkii 6rgiit kiiltiirii insan kaynagi, biitge ve diger kararlarin alinmasinda etkilidir.
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Bireysel diizeyde ise kiiltiir, calisanlarin performanslari, verimliligi, zorluklara ve is yeri
engellerine kars1 miicadeleyi etkiler (Corner, 2021). Orgiit kiiltiirii ile giiven iliskisini

inceleyen Terzi (2016), orgiite glivenin orgiit kiiltiiriinden etkilendigi sonucuna varmstir.
Orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel destek ve gdrev boyutunun drgiitsel giivenin belirleyicisi oldugu
goriilmiis ve egitim yoneticilerinin destekleyici okul kiiltiirii olusturmalar1 Onerilmistir.
Ogretmen ve yoneticilerin okul kiiltiiriine dair bir vizyonlar1 olmalidir.

Cogu okul yoneticisi okul basarisi ile orgiit kiiltiirii arasindaki iliskiye iliskin i¢giidiisel
bir farkindaliga sahiptir. Ogretmenler ortak bir vizyona sahip olduklarinda ve dgrenciler
basarili oldugunda okulun iyi bir kiiltiire sahip oldugunu sdyleyebiliriz. Ancak 6gretmenler
istifa ediyor veya siklikla baska okullara gegis yapiyorlarsa, 6grenci basarist diisiik ve
ogrenci disiplinsizligi yiiksekse okul kiiltiirii iizerinde c¢alismaya ihtiya¢ oldugunu
sOyleyebiliriz. Birgok orgiit lideri gibi, okul yoneticilerinin de olumlu bir okul kiiltiiri
yaratan unsurlar1 gercekten tanimlamalari zor olabilir. Kahveci ve Demirtas (2014) orgiit
kiiltiirinlin  Orgiitsel glivenin 6nemli bir yordayicist oldugunu bulmuslardir. Egitim
kurumlarinda bir arastirma yapan Yiiksel (2009) de 6rgiit kiiltiirii ile orgiitsel gliven arasinda
anlamli ve pozitif bir iligki oldugunu bulmustur. Kosar ve Terzi (2016) ise destekleyici bir
okul kiiltiirlinlin 6gretmenlerin giiven duygusunu artirdigini, biirokratik bir kiiltiiriin 6rgtitsel
giiven lizerinde ¢ok az etkisinin oldugunu ortaya ¢ikarmaistir.

3.2. OKul Kiiltiiriiniin Onemi ve Gelistirme Onerileri

Okul kiiltiiriinii  gelistirmek i¢in okul yoOneticisinin okulun birgok farkli yoniini
iyilestirmeye caligsmasi ve isleyisi degistirmesi gerekir. Okul kiiltiiriiniin gelistirilmesinde %

okulun diger paydaslarinin da yer almasi, yapilan degisimin benimsenmesi acisindan @
onemlidir. Okul yoneticilerinin bagarili bir okulda orgiit kiiltlirliniin oynadigr kritik roli ¢ \/
kavramalar1 6nemlidir. Okul kiiltliriintin gelistirilmesi i¢in atilmas1 gereken bazi adimlar ”
oldugunu belirten Gordana (2009), bu adimlar1 su sekilde belirtmistir:

I.  Meslektasligi tesvik edin. Okul yoneticileri ¢alisanlarin birbirlerine saygili ve esit
davranmalarini tesvik etmelidir. Calisanlarin basariya ortak olabilmek i¢in isbirligi

.....

ii.  Okuldaki etkinlikleri gelistirin. Okuldaki karar verme siiregleri ve bu kararlarin
uygulanmasi, etkinligin bir aynasidir. Okuldaki herkesin alinan kararlara
katilmalar1 saglanmalidir.

iii.  Yiiksek beklentiler belirleyin. Okul yoneticileri ¢alisanlardan ne beklediklerini agik
bir sekilde dile getirmelidirler. Hedeflere ulasildiginda katkida bulunan calisanlar
kutlanmali ve odiillendirilmelidir.

iv. Deneyin. Basarili bir okul zamana ayak uydurmak ve dgretimi d6grencilerin gergek
diinyadaki ihtiyaclarina uyarlamak i¢in her zaman yeni yaklasimlar kesfetmeli ve
yeni yontemler denemekten korkmamalidir.

V.  Giivenin ve giiven asilayin. Ogrenciler ve ailelerinin okulun 6grencileri basariya
kavusturacagina, girecekleri sinavlart basarmalarini saglayacagina inanmalari,
okula giivenmeleri gerekir.

Vi. Destek saglaymn. Gergek gelismenin saglanabilmesi i¢in 0gretmenlerin ihtiyag
duyduklar kaynaklara ulasmalarinda tam destek alabileceklerini bilmeleri ve agik
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bir sekilde desteklenmeleri, Ogretmenlerin ihtiyag duyulan yenilikleri
uygulamalarina yardime1 olacaktir.

Vii.  Gelenekleri onurlandrin. Okulun ilk giinii térenleri, hafta sonu torenleri, milli ve
dini bayram kutlamalari, mezuniyet torenleri, yeni yil kutlamalar1 gibi etkinlikleri
okulda 6grencilerin morallerini yiikseltmek i¢in firsata doniistiiriilebilir ve okulun
gelistirdigi degerlerin korunmasina yardimci olabilir.

Yukarida ifade edilen unsurlar olumlu okul kiiltiiriine katki yapabilecek ana unsurlar olsa
da oncelikle okulda gelistirilmesi gereken alanlarin belirlenmesi ve ihtiyaca gore
degistirilmesi gereken alanlara dogru miidahalenin yapilmasi énemlidir. Yapilan ¢calismalar
(Flint, 2000; Ojo, 2009), okulunda olumlu okul kiiltiirii olusturan okul yoneticilerinin daha
yiiksek dgrenci basarisi elde ettikleri yoniindedir.

Basarili okullar1 arastiran arastirmacilar (Eubanks, 1994; Terzi, 2005; Lima, 2006),
basarili okullarin su ortak 6zelliklere sahip olduklarini bulmusladir;

i. [lletisim olarak erisilebilir bir atmosferin vardir, calisanlar is birligi icindedir ve
okulun amaglarina baglidirlar,

i, Ogretmenlerin karar verme siirecine dahil edilmislerdir,
iii.  Gtugli basar1 beklentisi vardir,
Iv.  Yoneticilerin liderlik yeteneklerine vardir.

4. Sonuc ve Oneriler

Okul kiltliri, paydaglarinin kendilerini olmak istedikleri yer olarak tanimlamalarina
yardimci oldugunda olumlu ve istenen kiiltiirel 6gelere sahip olacaktir. Okullarda bireylere
verilen deger kiiltiirli, 6grencilerin, 6gretmen ve diger ¢alisanlarin kendilerini okulun degerli
hissettirmesi, onlarin okul etkinliklerinde daha etkili ¢alismalarinda tesvik edici bir role
sahiptir. Bu nedenle ham maddesi insan olan okullarin, insan 6gesini degerli kilmasi
onerilebilir. Kendinizi degerli hissettiginiz, ait oldugunuz yer olduguna inandiginiz bir
kurumda daha etkili calisabilirsiniz. Eisenberger vd. (2002) c¢alisanlara orgiitiin deger
vermesi, onlart ihtiyaclarii karsilamalar i¢cin desteklemesi yoniinde gelistirilen alginin
tiretim agisindan 6nemli derecede olumlu katkiya sahip oldugunu belirtmektedir. Orgiit
tarafindan desteklenen calisanlarin oOrgiite bagliliklar1 artarken, 1§ tatmini diizeyleri
yiikselmekte ve is performanslart olumlu yonde etkilendigi goriilmektedir (Krishman ve
Mary, 2012; Yiicel ve Kocgak, 2014).

Okul kiiltiirti 6zellikle egitim etkinliklerinin verimli bir ortamda siirdiiriilmesi ve okulun
amagclarmi gercgeklestirmesi, okul ic¢indeki ¢alisanlarin basarili ve mutlu olabilmelerinin
okulun sahip oldugu kiiltiir yakin iliskisi bulunmaktadir (Avci, 2016). Dolayisi ile okul
kiiltiiri okulun amacini etkili bir sekilde gerceklestirmesinde énemli role sahiptir. Ozellikle
okul kiiltiiriinii benimsemis ve okul kiiltiirii ile uyumlu hareket eden 6gretmenlerin daha
mutlu ve basarili oldugu belirlenmistir (Hofman ve Dijskra, 2010).

Olumlu okul kiiltiiriiniin 6nemli igaretleri olarak gorebilecegimiz okul basarisi, is tatmini,
Ogrenci basarisi, ise devam, diisiik okul terkleri veya diisiik okul degistirme oranlari
sayilabilir. Okul kiiltiiriiniin 6grencilerin etkililiginde 6nemli bir etken oldugunu belirten
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Dogan (2017), arastirmacilarin okul kiiltiiriinlin 6grenci performansini ve basarisini énemli
derecede etkilediginden yola ¢ikarak bu alanda arastirmalarin yogunlastigini belirtmektedir.

Okulun amaglart miifredat ¢ercevesinde egitim 6gretim etkinliklerini en dogru ve etkili
bir sekilde siirdiirerek 6grenci basarisint ve toplumun refahini artirmaya katki saglamak
olarak 6zetleyebiliriz. Calisanlarin kendilerini ait hissettikleri, 6zverili ¢alistiklar1 ve mutlu
hissettikleri kurumlarda daha verimli olduklar1 ve kurumun basarisina daha fazla katki
sagladiklar1 goriilmektedir (Krishman ve Mary, 2012). Okullar daha 6nce de bahsedildigi
gibi ham maddesi insan olmasi nedeniyle diger kurumlardan ayrismaktadir. Calisanlar
olumlu bir orgiit kiiltiirii olusturuldugunda daha sagliklilik iliskiler i¢inde olurlar. Alinan
kararlara katildiklarinda kararlarin uygulanmasina karst ¢ikmaz ve kararin doguracagi
sonuglar1 benimserler. Kiiltiir, okulu duvar, sira, 6gretmen ve 6grenci toplulugu olmaktan
Ote, yasayan organizmaya doniistiiren temel unsurdur.

Orgiit kiiltiirii okullarda okulun norm, deger ve sembollerini yeni iiyeler aktarmada
onemli bir role sahiptir. Ancak okul kiiltiiriiniin bagarty1 vurgulamasi ve 6grenen 6rgiit olarak
Ogretmen ve dgrencilerin 6grenme etkinliklerini desteklemesi dnemlidir. Bagar1 odakli bir
okul kiiltiiriinde okul igindeki sembollerde buna gore diizenlenir. Ogrencilerin basarilar:
gerek verilen ddiiller, gerekse de okul koridorunda olusturulabilecek bir onur kosesi ile
goriiniir hale getirilebilir. Benzer uygulamalar basarili ve etkili 6grenme ortamlar1 hazirlayan
ve dgrenci basarisina 6nemli katkilar olan 6gretmenler i¢in de yapilabilir.

Kaynakc¢a

Acar, A. Z. (2013). The relationships among different organizational culture and leadership types with % ®
organizational commitment: A field study on logistics firms. Journal of the Business Research, 5(2) 5-31. @
Alvesson, M. (2012). Understanding organizational culture: Sage. &)

Argon, T. ve Kosterelioglu, M. A. (2009). Universite 6grencilerinin {iniversite yasam kalitesi ve fakiilte
kiiltirtine iliskin algilari. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 8 (30), 43-61.

Avci, A. (2016). Okul miidiirlerinin liderlik stillerinin incelenmesi ve okul iklimi a¢isindandegerlendirilmesi.
AASRC, International Conference of Studies in politics, education, health, engineering and
sociology, Malatya

Aydm, M. (1994). Egitim yonetimi (4. Basim), Ankara: Hatipoglu Yaymevi.
Baymur, F. (1994). Genel Psikoloji. Istanbul: inkilap Kitabevi.

Baytekin, P. E. (2008). Farkiilasma caginda kurumsal basariyr yakalamak. Ankara: Nobel Yaymn
Dagitim.

Bratianu, C. (2007). Thinking patterns and knowledge dynamics. Proceedings of the 8th Europeanconference
on knowledge management, Barcelona, 1, 152-157.

Brown, R. (2004). School culture and organization: Lessons from research and experience. Denver,
CO: Paper for the Denver Commission on Secondary School Reform.

Brown, A. D. & Starkey, K. (1994). The effect of organizational culture on communication and information.
Journal of Management Styles, 31 (6), 807-828.

Bush, T. (2015). Organization theory in education: How does it inform school leadership? Journal  of
Organizational Theory in Education, 1, 35-47.

Cameron, K. S. (2008). A process for changing organizational culture. In T. G. Cummings (Eds.),
Handbook of organizational development (pp. 423-445). Thousand Oaks, CA: Sage.
Cameron, K. S., & Quinn, R. E. (2005). Diagnosing and changing organizational culture: Based on

the competing values framework: John Wiley & Sons.
Celik, V. (2002). Okul Kiiltiirii ve Yonetimi. Ankara: Pegem Akademi Yaynlari.
Celik, V. (2009). Swmif yonetimi (5. bs.). Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

85



Cilt/ Vol.: 3, Say1/Is.: 1, Y1l / Year: 2023, Sayfa / Pages: 73-90

Chinnapat, B. (2009). Management of Educational Knowledge. Bangkok: The Office of the Board  of
National Education.

CMI. Understanding organisational culture.
https://www.managers.org.uk/~/media/Files/PDF/Checklists/ CHK-232-Understandingorganisational-
culture.pdf 02.12.2022

Cetin, 1. (2012). Insan  davramslarmin  kiiltiirel  temelleri. TavsiyeEdiyorum.com.
https://www.tavsiyeediyorum.com/makale_8146.htm

Corner, R. (25 Mart, 2021). Shifting your organisation’s culture as a leader in education.
https://workmonger.com/shifting-your-organizations-culture-as-a-leader-in-education/ Erisim
Tarihi: 12.11.2022.

Costanza, D. P., Nikki, B., Meredith R. C., Jamie B. S.t, & Arwen, H. D.. (2015). The Effect of Adaptive
Organizational Culture on Long-Term Survival. Journal of Business and ~ Psychology, 1-21.

Daft, R. L. (2002). The Leadership Experience (2nd Edition). Orlando, FlI: Hartcourt College Publishers.
Daft, R. (2012). Organization theory and design: Nelson Education.

Davis, D. R., Ellett, C. D., & Annunziata, J. (2002). Teacher evaluation, leadership and learning
organizations. Journal of Personnel Evaluation in Education, 16(4), 287-301.

Demirel, Y. (2008). The impact of organizational trust on organizational commitment: A study of
employees in the textile industry. Journal of Management & Economics,  15(2), 179-194.

Demirtag, H., Caglar, C., & Han, A. (2019). Okul 6ncesi egitim kurumlarinda araliksiz egitim  yapilmasina
iliskin yonetici ve 6gretmen gorisleri. Inonii Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 20(3), 723-743.

Denison, D. (1990). Corporate culture and organizational effectiveness. New York: Wiley.

Dinger, O. (1992). Stratejik Yonetim ve Isletme Politikas:. Istanbul: Beta Yayim ve Dagitim A.S.

Dogan, M. (2017). Okul kiiltiirii ve etkililik. Turkish Studies, 12(25), 253-264.

Eisenberger, R., Stinglhamber, F., Vandenberghe, C., Sucharski, I. L., & Rhoades, L. (2002).  Perceived
supervisor support: contributions to perceived organizational support and employee retention. Journal
of Applied Psychology, 87(3), 565.

Erdem, R. (2007). Orgiit kiiltiirii tipleri ile érgiitsel baglilik arasindaki iliski: Elazig il merkezindeki
hastaneler iizerine bir ¢alisma. Eskisehir Osmangazi Universitesi [IBF Dergisi, 2 (2), 63-79.

Erdem, R., Adigiizel, O. ve Kaya A. (2010). Akademik personelin kurumlarina iliskin algiladiklar1 ve tercih
ettikleri orgiit kiiltiirii tipleri, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler FakiiltesiDergisi, 0 (36), 73-
88.

Eren, E. (1998), Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S

Eubanks, B. G. (1994). The influence of a principal on school culture: a case study of a school in transition.
Unpublished doctoral dissertation. The Florida State University.

Findike1 1. (1996). Bilgi Toplumunda Yoneticilerde Kendini Gelistirme. Istanbul: Kiiltiir Koleji ~ Egitim Vakf
Yayanlar.

Flint, N. (2000, December). Culture club: An investigation of organizational culture. Paper resented at
the Annual Meeting of the Australian Assotiation for Research in  Education, Sydney, Australia.

Goldring, L. (2002). The power of the school culture. Leadership, 32 (2), 32-35.

Gordana, S. (2020). The importance of school culture explained. Unify High School.
https://unifyhighschool.org/importance-of-
schoolculture/#:~:text=Culture%20includes%20setting%20clear%20expectations,and%20reources%20to
%20achieve%20it. Erigim Tarihi: 16.11.2022.

Haberman, M. (2013). Why school culture matters, and how to improve it. Huffington Post. Retrieved
from http://www.huffingtonpost.com/Michael- Haberman/why-school culture-matter_b
3047318.html Erisim Tarihi: 28.11.2022.

Hatchett, D. (2010). The impact of school culture, teacher job satisfaction and student attandence rates on
academic achievement of middle school students. Unpublished doctoral dissertation, University of
Louisville.

86



SAHIN

Hinde, E. R. (2004). School culture and change: An examination of the effects of school culture on the
process of change. Retrieved from http://usca.edu/essays/vol122004/hinde.pdf Erigim Tarihi:
28.11.2022.

Hofman, R.H. and Dijkstra, B.J. (2010). “Effective teacher professionalization in networks?”,  Teaching
And Teacher Education, 26 (4), 1031-e1040.

Hoy, W., & Miskel, C. (2008). Educational administration: Theory, research, and practice. Boston:
McGraw Hill companies.

ipek, C., & Sakli, A. R. (2012). Cay sektoriindeki kamu calisanlarinin 6rgiitsel kiiltiir ve orgiitsel vatandaslik
davranigi algilari. Ege Academic Review, 12(2), 251-266.

Kahveci, G. ve Demirtas, Z. (2014). Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Yabancilasmaya Etkisi: Orgiitsel Giivenin
Aracilik Roli. Turkish Journal of Educational Studies, 1(3), 27-62.

Karadag, E., Baloglu, N., & Cakir, A. (2011). A path analysis study of school culture and teachers’
organizational commitment. Policy Futures in Education, 9 (5), 573-384.

Kayikei, K. (2016). Personel hizmetlerinin yonetimi. R. Sarpkaya (Yay. haz.). Tirk Egitim Sistemi  ve
Okul Ydnetimi i¢inde (s. 201-254). Ankara: An1 Yayincilik.

Kiling, A. C. (2014). School culture as a predictor of teacher professionalism. Education & Science,
39(174),105-118.

Kése, S., Tetik, S.& Ercan, C. (2001). Orgiit kiiltiiriinii olusturan faktérler. Yonetim ve Ekonomi, 7(1)199-
242.

Krishnan, J., & Mary, V. S. (2012). Perceived organisational support—an overview on its antecedents and
consequences. International Journal of Multidisciplinary Research, 2(4), 2-3.

Leonard, K. (2018). The definition of organisational management. https://smallbusiness.chron.com/definition-
organizational-management-37684.html 01.12.20122

Lima, N. E. (2006). A case study on principal behaviours cultivating a positive school culture in anelementary Pe

school. Unpublished doctoral dissertation, Johnsons & Wales University. ®
0Ojo, O. (2009). Impact assesment of corporate culture on employee job performance. Business Intelligence @
Journal, 2 (2), 388-397. ] /
(J

Ozlem, D. (2000). Kiiltiir Bilimleri ve Kiiltiir Felsefesi. Istanbul: Inkilap.
Sallis, E. (2014). Total quality management in education: Routledge.

Sar1, D. (2009). Okulda yonetimsel ig ve islemler. A. Oktay (Yay. haz.). Tirk Egitim Sistemi ve Okul Y6netimi
icinde (s. 121-189). Istanbul: Kriter Yaymnlari.

Shafer, L. (2018). What makes a good school culture? https://www.gse.harvard.edu/news/uk/18/07/what-
makes-good-school-culture Erisim Tarihi: 11.11.2022

Shahamat, N., & Sardareh, F.M.(2017). Organizational culture of effective schools. Academic Journal of
Psychological Studies, 6(3), 115-120.

Somprach, K. Prasertcharoensuk, T.& Ngang, T.K.(2015). The impact of organisational culture on teacher
learning, Social and Behavioural Sciences, 186, 1038-1044. https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2015.04.020

Stoica, M, Liao, J. ve Weslch, H. (2004). Organizational culture and patterns of information processing:

The case of mall and medium-sized enterprises, Journal of Developmental Entrepreneurship,
9(3), 240-251

Sahin, M. (2021). Social media in the eye of parents. Education Quarterly Reviews, 4(3), 169-183,,
Doi: 10.31014/aior.1993.04.03.328

Sahin, M. (2022). The problems and opportunities of hybrid education for school management,
Education Quarterly Reviews, 5(4), 96-103., Doi: 10.31014/aior.1993.05.04.575

Sahin, S. (2011). An aspect on the school culture in Turkey and the United States. Asia Pasific Education
Review, 12, 593-607

Sisman, M. (2002). Egitimde miikemmellik arayisi (etkili okul). Ankara: Pegem Akademi Yayinlari

Terzi, A. R. (2005). Organizational culture in primary schools. Educational Administration: Theory &
Practice, 11, 423-442.

87



Cilt/ Vol.: 3, Say1/Is.: 1, Y1l / Year: 2023, Sayfa / Pages: 73-90

Terzi, A. R. (2007). Faculty culture perception of university students. Journal of National Education,

176, 98-108.

Terzi, A.R (2016). Teachers’ perception of organisational culture and trust relation.
Journal of Organisational Leadership, 5, 338-347.

Thomas, D. (01 Aralik, 2021). Organisational culture and schools.
Techniques.https://educationalresearchtechniques.com/2021/06/10/organizational
Erisim Tarihi: 114.11.2022.

International

Educational Research
culture-and-schools/.

Tschannen-Moran, M. (2014). Trust matters: Leadership for successful schools: John Wiley & Sons.

UNESCO (1982). Mexico city declaration on

cultural policies.

https://culturalrights.net/descargas/drets_culturals401.pdf Erisim Tarihi: 11.11.2022.

Yiicel, I ve Kogak, D. (2014). Orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiye yonelik bir ~ arastirma.

Erzincan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 7(2), 45-64

Yiiksel, F. (2009). Ortacgretim kurumlarinda érgiit kiiltiirii ile orgiitsel giiven arasindaki iliski
(Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi), Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

88



SAHIN

Extended Summary

UNESCO (1982) defines the word culture, which comes from the Latin word "culture”,
as "a whole, composed of the distinctive material, spiritual, mental and emotional
characteristics that define a society or social group, and not only science and literature, but
also lifestyles, fundamental rights of man, It is a phenomenon that includes value judgments,
traditions and beliefs”. Man is under the influence of the national cultural environment in
which he was born and grew up, as well as his universal culture (Ozlem, 2000). Culture, in
its broadest sense, is the way of life of society. Culture is learned behavior.

Culture is an important element that separates societies from each other, but connects
them to their members. Every society has its own unique culture, and its organizations also
have their own unique culture. The culture of an organization differentiates from the others.
It can be said that the most significant feature of successful organizations is the importance
they give to organization culture. Culture is a powerful tool that can make changes in the
world and enable innovations (Cameron, & Quinn, 2005; Daft, 2012). Organizational culture
affects educational organizations as well as business organizations.

Every society, village, city, neighborhood has its own unique culture, traditions and
customs. Organizations are institutions created to achieve certain goals. Individuals take part
in the organization to achieve these goals. Each individual brings the values, norms and
lifestyle he/she has acquired around him/her to the organization. Therefore, there may be
people with very different cultural traditions and customs, beliefs and values in
organizations. The organization represents the upper culture when it comes to the individual, %
and the organization's unique rules, values and norms are valid within the organization @
(Celik, 2009). Culture is important in organizational life because in organizational culture ¢ \/
employees have a binding role to the goals of the organization and to each other. The »
organization needs the support of its employees to achieve its purpose. The harmonious work
of the members with each other reflects positively on the effectiveness of the organization.
Employees who adopt the current cultural characteristics of the organization can contribute
positively to the expectations of the organization (Kése vd., 2001). If so, teaching the
organizational culture to the employees can enable the organization to reach its goals more
effectively.

Like every organization, schools have their own culture. Especially in schools where
human relations are important, the importance of school culture is increasing. School culture
has critical features that distinguish schools from each other. The mission of administrators
in educational organizations is to enable human resources to use their experience, talent and
intellectual capacities, and to create a rich organizational culture that can meet knowledge,
talent, desire, needs and expectations (Sallis, 2014). The type of culture in the organizations
affects the employers’ behaviors. Similarly, in schools, the climate and the atmosphere that
educational activities are held directly affects the attitudes of teachers, students and families
and reflects on students’ academic achievement.

Organizational culture increases the effectiveness of the organization (Denison, 1990), it
affects the job satisfaction and commitment of employees to the organization (Erdem, 2007),
communication (Brown and Starey, 1994) and affects the quality of the organization (Argon
and Kdseoglu, 2009). In a study on the effect of organizational culture on teachers' learning
(Somprach, et al. 2015), it was determined that there was a high level of positive relationship
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between organizational culture and teachers' learning, and it was suggested to adapt the clan
organization type to develop a high level of teacher learning and a learning organizational
culture. According to the study, the culture of clan organization encourages teachers to learn
more and more effectively.

School culture is affected by all elements within the school. These factors are the location
of the school, its characteristics, graduates, students, school parents, the school's physics
field, the school's honors, whatever affects individuals' perceptions of the institution. The
culture that the school creates uniquely affects the success of the school (Tschannen, 2014).
School culture, which is formed both consciously and unconsciously, has a glue role that
creates a sense of harmony within the school and binds employees together. We can see the
organizational culture in the teacher-student relations at school, in the relations between
teachers and administrators, in the norms in the school environment and in sharing
experiences (Haberman, 2013). Organizational culture in a school creates a sense of identity
among staff and students and can foster achievement orientation, help shape standards and
behavioral patterns, show different ways things are done at school, and set the direction for
future growth.

A positive and supportive school culture is needed for student success. School
administrators play a key role in creating healthy learning environments and developing a
positive school culture. The school administrator is responsible for managing the school's
budget, organizing events, and overseeing staff and classrooms. Apart from this duty, he also
has a leadership role (Sahin, 2021). Motivation of the employees in the school towards the
same goal, adopting the change, developing positive behavior and attitude can be achieved
with the effective leadership of school administrators and a healthy school cult.
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