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ONSOZ

“Kendine Usta Diyebilmen I¢in; Once Ustani Gegeceksin, Sonra
Seni Gegecek Bir Ogrenci Yetistireceksin’Japon Atasozii

“Yonetim ve Organizasyon Bilimsel Arastirma Yazilari-1”
baslikli makale kitabimizin ilkini 2022 yilinda yayimlamistik. Cesitli
konularda hazirlanmis olan makalelerle literatiire bir katki saglamis
olduk. Kitap okuyucuyla bulustuktan sonraki siirecte makale
kitaplarimiz1 geleneksel olarak her yil yaymlamanin akademiye
faydali olacagini diisiindiim. Boylece bu yi1l da ikincisini yayimladik.

Ikinci kitabin yaymlanma siirecinde makaleler hakemlere
gonderilmistir Makalenin yazarlari hakemlerden gelen istekler
dogrultusunda istenilen diizeltmeleri yaparak yayin onay: almiglardir.
Boylece her makale bir degerlendirme siirecinden gegmistir. Zaman
ayirarak hakem olarak gorev yapan ve kitabin olusumuna destek veren
ogretim iiyelerine ayrica tesekkiir ederim.

Kitabimizda; Miijde Bekdas ve Giilsevim Yumuk Giinay
“Turizmde Kurumsal Yonetim: Sistematik Literatiir Taramas1”, Cagla
Aydug ve Agah Sinan Unsar “Isgiicii Farklihklarmm Kariyer
Yonetimine Etkisinde Etik Degerlerin Araci Rolii”, Burcu Yigit “Is
Stresi Konusunda Yazilan Doktora Tezlerinin Incelenmesi”, Hakan
Gokgdz “Psikolojik Sahiplenme Davramisi Uzerinde Kapsayici
Liderligin Etkisi: Bir Alan Aragtirmasi”, Betiil Balkan Akan ve “Feyza
Cagla Oran “Orgiitsel Yenilikciligin Bir Onciili Olarak I¢
Girisimcilik: Sigorta ve Reasiirans Brokerligi Sirket Ornegi”, Ozgiir
Tezel Agah Sinan Unsar “Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi: 2018-
2022 Yillart Arasinda Bir Sistematik Literatiir Taramasi” baslikli
makalelerini yazarak kitaba katkilarin1 sunmuslardir. Farkli konularda
hazirlanan makalelerin akademiye yararli olmasini diliyorum.

Makale yazarak kitabin basili bir eser haline gelmesine ve
okunmasima katki saglayan degerli Hocalarima ve lisansiistii
ogrencilerime goniilden tesekkiir ediyorum. Kitapta emegi gecen



akademisyenlerin katkilariyla “YONETIM VE ORGANIZASYON
BILIMSEL ARASTIRMA YAZILARI-Il > isimli kitap literatiire
kazandirilmigtir. Kitabt yaymna hazirlayan Paradigma Akademi
Yayinlariin degerli yoneticisi Saym Fahri GOKER’e tesekkiir
ederim.

“YONETIM  VE ORGANIZASYON  BILIMSEL
ARASTIRMA  YAZILARI-II”  baghkli  kitabin  Oncelikle
akademisyenlere, tim Ogrencilere, c¢alisma hayatina ve yonetim
konularina ilgi duyan herkese yararli olmasini dilerim.

Bu kitabin yayina hazirlanmasinda manevi destegi olan Aileme
de ayrica tesekkiir etmek isterim.

Sayg1 ve sevgilerimle.

Prof. Dr. Agah Sinan UNSAR
Editor
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0zet

Kurumsal yonetim igletmelerin yoneticileri, pay sahipleri ve menfaat sahipleri arasindaki
iliskileri diizenleyen bir yonetim uygulamasidir. Kurumsal yonetim uygulamalarmmin istikrar,
iyi kriz yonetimi, karlilik, performans, uzun siireli faaliyet devamlhilig1 gibi pek ¢ok konuda
isletmelere olumlu geri doniisleri bulunmaktadwr. Heniiz turizm igletmelerinde kurumsal
yonetim uygulamalarina iliskin farkindalik diisiik olsa da giin gectikge turizm alanina iliskin
calismalardaki artis iimit vericidir. Bu ¢alismada sistematik literatiir taramasi teknigi ile
turizm alan yaziminda kurumsal yonetim kavrami iizerinde yapilmis ¢calismalar incelenmistir.
Bu baglamda aragtirmanin amaci, turizm alan yazininda kurumsal yonetim kavramina iliskin
heniiz yapilmis sistematik literatiir taramasi ¢calismasi olmadigindan bu boslugu doldurmatk,
sistematik literatiir taramasi sonucu elde edilen nicel bilgileri ortaya koymak ve bu bilgiler
dogrultusunda onerilerde bulunmaktir. Sonuglarda, kurumsa yonetim kavramina iliskin baz
turizm dergilerinde yaymlanmig hi¢ makale olmadigi, genelde makalelerin iki yazarl oldugu
ve aymi disiplinden yazarlar tarafindan gerceklestirilmis oldugu, en fazla makalenin 2016-
2020 ylarim kapsayan bes yillik dilimde yaymmlandigi, turizm isletmeleri icinde en ¢ok
calismanin konaklama isletmeleri tizerine yapildigi, arastirma yéntemi olarak daha ¢cok nicel
yontemlerin kullanildigi, en ¢ok makalenin ABD’li yazarlar tarafindan ger¢eklestirildigi ve
makalelerin ¢ogunlugunda firma performanst ile kurumsal yénetim kavramimin birlikte
calisildigina yonelik kanitlar ortaya konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Turizm, Kurumsal Yonetim, Sistematik Literatiir Taramasi

Jel Kodlari: L83, M10, D20

Corporate Governance in Tourism: A Systematic Literature Review
Abstract

Corporate governance is a management practice that regulates the relations between the
managers, shareholders and stakeholders of the enterprises. Corporate governance practices
have positive returns to businesses on many issues such as stability, good crisis management,
profitability, performance, and long-term continuity of operations. Although the awareness of
corporate governance practices in tourism enterprises is low, the increase in studies related
to tourism is promising. In this study, studies on the concept of corporate governance in the
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tourism literature were examined with the systematic literature review technique. In this
context, the aim of the research is to fill this gap, as there is no systematic literature review
study on the concept of corporate governance in the tourism literature, to reveal the
quantitative information obtained as a result of the systematic literature review and to make
suggestions in line with this information. In the results, there are no articles published in some
tourism journals on the concept of corporate management, the articles generally have two
authors and were made by authors from the same discipline, the most articles were published
in a five-year period covering the years 2016-2020, and the most studies were done on
accommodation businesses among tourism businesses. Evidence was presented that mostly
quantitative methods were used as a research method, most of the articles were written by US
authors, and that the concept of firm performance and corporate governance were studied
together in most of the articles.

Keywords: Tourism, Corporate Governance, Systematic Literature Review

Jel Codes: L83, M10, D20
1. GIRIS

Kurumsal yonetim, seffaflik, hesap verebilirlik, adillik ve sorumluluk olarak
tanimlanan dort ilkesi ile isletmelerde yonetme, yonlendirme ve yiiriitiilen
faaliyetlerin performanslarini degerlendirme asamalarinda uygulanan bir
yapisal siirectir. Bu siirecin uygulanmasi igletmelerin, bulunduklari ¢evreye
ve tiim taraflarina karsi sorumluluklarini bilmesini, agik, seffaf ve hesap
verebilir olabilmesini saglamaktadir (Ozilhan,2002:1-2). Kavramsal gegmisi
1990’11 yillara dayanan kurumsal yonetim, isletme yonetimi, hissedarlar ve
paydaslar arasindaki iligkileri diizenleyen bir¢ok alanda ve sektorde kabul
gormiis bir yonetim felsefesidir (Aktan, 2013:151-152). Kiiresellesme ve
uluslararas1 sermaye hareketlerinin hiz kazanmasi ile birlikte yatirimcilar
yatirim yaptiklari iilke ya da sirkette daha fazla giiven ve istikrar arar hale
gelmistir (Karakaya ve Akbulut, 2010:19). Turizm de her tiirlii krizden
etkilenebilen yapida bir sektdr oldugu igin gliven yaratan kurumsal yonetim
bakis agisina turizm sektdriinde de ihtiyag duyulmaktadir.

Sistematik literatiir taramasi arastirmacilar igin O6zet veri ve arastirma
bosluklar1 sunma gibi artilarmin yaninda alan yazindaki son durumun da
goriilmesini saglayan oldukg¢a giiclii kanitlar sunan degerli bir arastirma
teknigi (Cinar, 2021:310) olup belirli bir metodolojiye dayandirilmaktadir.
Bu arastirma yonteminde, belirlenen metodoloji dahilinde tiim ¢aligmalarin
incelenmesi esastir (Karagam, 2013:26). Bu yontemde arastirmaya 6zel bir
arastirma sorusu tasarlanmakta, kaynaklar genis kapsamli tutulmaktadir.
Elde edilen bulgularin ise kanita dayali olmasi ve titizlikle degerlendirilmesi
gerekmektedir. Arastirmalarda sistematik literatiir taramasina ek olarak elde
edilen verilere istatiksel bir yontem olan meta analiz uygulandiginda
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arastirma nicel 6zellik kazanmaktadir (Rother, 2007:6). Daha ¢ok saglik
bilimleri, bilgi sistemleri, bilgisayar bilimleri ve egitim alanlarinda
kullanilan sistematik literatlir taramasi, glinimiizde pek c¢ok alanda
uygulanmaktadir. Iyi yapilan sistematik literatiir taramalarinin sonuglari, bir
cok alandan arastirmacinin faydalanacagi kapsamli ve temel bilgiler ortaya
koymaktadir (Xiao ve Watson,2019:108-109).

Kurumsal yonetim kavramina iligkin turizm alaninda 6zellikle en iyi etki
faktoriine sahip dergilerdeki makaleler caligma amaci kapsaminda
hazirlanan sekiz adet arastirma sorusuna cevap aramak amaciyla
incelenmigtir. Bu baglamda aragtirmanin amaci, turizm alan yazminda
heniiz hi¢ kurumsal yonetim kavramina iligkin sistematik literatiir taramasi
yontemi kullanilmadig1 g6z 6niinde bulundurularak bu boslugu doldurmak
ve ayrica gerceklestirilen calismalar hakkinda elde edilen nicel bilgileri
ortaya koymaktir. Arastirmanin metodoloji kisminda sistematik literatiir
taramasi ile elde edilen verilere dayali olarak, evren belirlenmis, dahil etme
ve diglama kriterlerine gore bu veriler siniflandirilmis ve son olarak
arastirmanin Orneklemi belirlenmistir. Ardindan bulgular siralanmus,
sonuglar yorumlanmis, arastirmanin siirliliklarina ve gelecek aragtirmalar
icin Onerilere yer verilmistir.

2. KURUMSAL YONETIM

Isletmelerin zaman icinde biiyiimesi ile birlikte yonetici ve sahipligin
birbirinden ayrilmasi s6z konusu olmus ve bu durum ¢ikar ¢atismalarini da
beraberinde getirmistir. Adam Smith (1776) “Milletlerin Zenginligi”
kitabinda, sirket yoneticilerinin kendilerinin olmayan paray1 yonettiklerini
dolayisiyla ortaklarin kendilerine ait para ve mallara gosterdikleri 6zeni
yoneticilerin gostermesinin beklenemeyecegini belirtmistir (Ayricay ve
Kalkan, 2013:153). Jensen ve Meckling (1976) ise sirket sahipligi ile sirket
denetiminin ayrilmasiyla iki tarafin her birinin kendi ¢ikarlarin1 6n planda
tutarak hareket etmesinin kaginilmaz olduguna vurgu yapmaktadir.
Temsilcilik teorisi bu ¢ercevede asil ve vekil olarak ifade edilen profesyonel
yonetici ve hissedarlar arasindaki bu ¢ikar ¢atigmalarini incelemektedir
(Ayrigay ve Kalkan, 2013:154). Ozellikle son donemlerde karsilasilan sirket
iflaslarmin (Enron, Worldcom vb.) ve ekonomik krizlerin (2008 krizi)
kaynagmin temsilcilik teorisi kapsamindaki ¢ikar ¢atismalarina dayandigi
goriilmektedir.
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Yoneticiler bazen sirketin degerini arttirmaya yonelik (satiglart arttirmak,
marka yaratmak ve ¢aligan refahin1 saglamak vb.) davranislarda bulunurken
bazen de bireysel ¢ikarlarina yonelik (kaytarma, ikramiye alma, sirket i¢in
vazgecilmez olma vb.) (Morck wvd., 1988:293) tutum icinde
olabilmektedirler. Yoneticilerin bu farkli tutumlarma karsi yapilacak olan
sey, isletmelerde basta hissedarlar olmak iizere tiim paydaslara giliven
yaratacak bir sistem olusturmaktir. Isletmelerin yonetici, hissedarlar1 ve
diger tiim paydaslar1 kapsayan yonetim siireclerinde stratejik liderligi, hesap
verebilirligi ve performansin iyilestirilmesini (Ho, 2005:212) hedefleyen bu
sistem kurumsal yoOnetimi tanimlamaktadir. Kapsaminda isletmelerin
yonetimi, denetimi ve isletme performansinin arttirilmasi yer almakta olup
isletme sahipligi ile tepe yoOnetim arasindaki iliskiler sistemini temsil
etmektedir (Gilirbiiz ve Ergincan, 2004:6). Sistem ulusal cerceveler ve
kiiltiirel farkliliklar gézetilerek OECD (1999) tarafindan ilk etapta halka a¢ik
sirketler i¢in diigtiniilmiis (Ho, 2005:212) bes temel ilkeden olusmaktadir. Bu
ilkeler; (1) hissedarlarin haklari, (2) hissedarlara yonelik esit muamele, (3)
tiim paydaglarin rolleri, (4) kamuyu bilgilendirme ve seffaflik ve (5) yonetim
kurulunun yerine getirmesi gereken sorumluluklaridir. Zaman igerisinde bu
temel ilkelere etkililik, tutarlilik, katilim ve yayilim gibi eklemeler
yapiimistir (Ozsoy, 2019:4). Aslinda ilkelerdeki bu artis farkli gegmise ve
kiiltiire sahip olan {ilkelerdeki uygulamalara doniik olarak farkli
mekanizmalarin ~ olmasindan  kaynaklanmaktadir  (Yumuk-Giinay;
2022:149). Oysaki tiim bu farkli kurumsal yonetim mekanizmalari
isletmelerin temel sorunu olan “hissedarlarin yoneticilerini sirketin
cikarlarini gdzetmeleri konusuna nasil odaklayacaklar1?” ile ilgilidir (Ocal,
2019:53).

Literatiirde kurumsal yonetim mekanizmalari sirket i¢i ve sirket dist
uygulamalar olmak {izere ikiye ayrilmaktadir (Mentes, 2009:71). Sirket ici
uygulamalar, isletmelerin yonetim kurulu sayist ve niteligi, lst tepe
yoneticisinin nitelikleri, tiim yoneticilere 6denmesi planlanan &demeler
(Gcret v ikramiye vb.) ve giiclendirilmis hisse sahipleridir. Sirket dis1
uygulamalar ise, kiltiirel o6zellikleri, hukuk sistemleri, arz ve talebi
yoneticilerin olusturdugu emek pazari ve son olarak kontrol piyasasi olarak
adlandiracagimiz sirketlere yonelik satin alma tehditleridir. Aslinda digsal
etkenler dis c¢evreden bagimsiz olmayan isletmeleri etkileyerek igsel
mekanizmalar  ile  birlikte  kurumsal = yonetim  uygulamalarini
sekillendirmektedir.
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Diinya genelinde farklilagan bu kurumsal yonetim uygulamalar1 aslinda
Anglo-Sakson sistemi olarak adlandirilan hissedar modeli (ABD ve
Ingiltere’deki piyasa temelli uygulamalar) ve Kita Avrupasi sistemi olarak
adlandirilan menfaat sahipleri modeli (Almanya, Japonya ve Latin
tilkelerindeki isletme temelli uygulamalar) olarak iki modele ayrilmistir
(Ataman, Gokgen, Cavlak & Cebeci, 2017:164). Her iki modelin i¢inden
ciktig1 basta kiiltiirel ortamdan kaynakli (Dogan, 2007: 83-84) c¢evresel
kosullara bagli olarak {istiinliik ve eksiklikleri bulunmaktadir (Ataman,
Gokgen, Cavlak & Cebeci, 2017:164). Bireyci anlayisin ig yasamina
yansidigr Anglo-Sakson sisteminde isletmeler, kar saglamak, hissedarlarin
beklentilerini karsilayarak refahlarini arttirmayi1 hedefleyerek hissedarlari
birinci derece 6nemli gormektedir. Kita Avrupasi sisteminde ise 6nemli olan
uzun donemli igletme stratejileri olup (Dogan, 2007: 85-86), tiim menfaat
sahipleri 6nemli goriilmektedir.

Kurumsal yonetim uygulamalari, isletmelerin i¢inde bulunduklar iilkeye ait
kiiltiirel ozellikler ve yasal diizenlemelere gore fakli kurumsal yonetim
modelleri olarak ayrigsa da (Dogan, 2007:50) biitiin diinyada kabul géren
adalet, sorumluluk, hesap verebilirlik ve seffaflik ilkeleri (Caliskan ve Icke,
2009:125) gercevesinde sistemsel olarak uygulanmasi gerekmektedir (Nisa
ve Warsi, 2008: 128).

3. TURIZMDE KURUMSAL YONETIM UYGULAMALARI

Turizm isletmelerinin yonetimi, gelismis finansal ve yonetsel yetenek ile
cesitli disiplinlerden edinilmis kapsamli bilgi gerektirmektedir (Nimer vd.,
2023:5). Bu bilgi ve becerilere sahip, yasalara uygun profesyonel yonetim
anlayisi ile turizm isletmeleri, turizm endiistrisinde etkili ve verimli sekilde
faaliyetlerini siirdiirebileceklerdir. Turizm isletmelerinde etkin ve verimli
yonetimin, etkinligin ve verimliligin Glgiilmesinin ve belirli standartlara
uyulmasinin saglanmasinda ise kurumsal yonetim uygulamalar1 6nemli rol
oynamaktadir (Pechlaner, Raich, & Kofink, 2011:58). Turizmde kurumsal
yonetim uygulamalari, paydaslarla isletmeler arasindaki iligkilerin seffaflik
cergevesinde yonetilmesi, paydaslara giiven verme (Pechlaner vd., 2011:63),
tim paydaslarin ¢ikarlarinin en iyi sekilde korunmasi, kurumsal deger
yaratilmasi, riskin azaltilmasi, rekabet edebilirlik seviyesinin ve finansal
performansin artirilmasi, turizm endiistrisinin ve ulusal ekonominin
gelismesi (Deng ve Zhou, 2022:2), yatirime1 ¢ekme, performansi dogrudan
ve pozitif yonlii etkileme (Yeh ve Trejos, 2015:310) gibi birgok olumlu
edinimlerle sonu¢lanmaktadir.
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Tarih itibariyle turizm alanindaki kurumsal yonetim kavramina iliskin
arastirmalara bakildiginda; kurumsal yonetimin turizm igletmelerinin
performanslarina etkisi (Wanjala, 2016; Yameen vd., 2019; Al Marzougqi vd.,
2021; Jin vd., 2021; Yousaf vd., 2022), kiigiikk ve orta 6lgekli turizm
isletmelerinde kurumsal yonetim (Shariff vd., 2018), yonetim kurulu
tiyelerinin cinsiyet ¢esitliliginin finansal sikintilar ve isletme performansi ile
iligkisi (Lee ve Thong, 2022), CEO ikiliginin dis faktorlerin etkisine karsi
dayanikliliktaki etkisi (Torres ve Augusto , 2021), kurumsal yatirimcilar i¢in
miilkiyet ve yonetim kurulu yapisinin énemi (Yeh, 2021), yonetim kurulu
Ozelliklerinin kurumsal sosyal sorumluluk ve firma performansina etkisi
(Uyar vd., 2020) gibi konularin ele alindig1 goriilmektedir.

Ayrica turizm alaninda kurumsal yonetim kapsaminda firma performansi,
kurumsal yonetim ve yonetici licretleri arasindaki iligki (Chou ve Buchdadi,
2016), kurumsal yonetim mekanizmalarinin finansal raporlama kalitesi
iizerindeki etkisi (Aqlan vd., 2021), aile sirketleri, kurumsal yonetim ve
firma performansi arasindaki iliski (Leopizzi vd., 2021), kurumsal yonetim
ve karlilik arasindaki iligki (Bejrapa, ve Hensawang, 2020), yonetim kurulu
yapist ve rolii ile kurumsal yonetim uygulamalarinin igletme performansina
etkisi (Chaudhary ve Shrivastava, 2021), yonetim kurulu ve CEO
ozelliklerinin CEO tazminati tizerindeki etkisi (Al-Najjar, 2017), yonetim
kurulu mekanizmalarimin firma performansina etkisi (Song vd., 2021)
konular1 da arastirilmistir.

Turizm igletmeleri {izerine gerceklestirilen bir aragtirmada, turizm
isletmelerinin kurumsal yonetim farkindaliklarinin diisiik oldugu, kurumsal
yonetim uygulamalarimin maliyetli bulundugu, sistemsizlikten ve devlet
desteginin yetersizliginden kaynakli uygulama sorunlarinin yasandigi (Al
Marzougi vd., 2021:12-16) belirlenmistir. Devlete ait turizm isletmeleri
tizerinde  gerceklestirilen bir c¢alismada ise kurumsal yOnetim
uygulamalarinin turizm endiistrisindeki devlet sirketlerinin performansi
tizerinde olumlu ve 6nemli bir etkisi oldugu (Wanjala, 2016: 50) sonucuna
ulagtlmigtir.

Turizm isletmelerinde gergeklestirilen bagka bir calismanin bulgulari,
kurumsal yonetimin uygulanmasi ile karlilik arasinda pozitif iliski oldugunu
ancak bagimsiz yonetim kurulunun varhigmin karliligi etkilemedigini
gostermistir. Ayrica turizm igletmelerinde biiylik paya sahip hissedarlarin
varliginin, karlilig1 pozitif olarak etkiledigi ve yonetim kurulu toplantilarinin
diizenli yapilmasinin kurumsal yonetimin siirdiiriilebilirligine pozitif katki
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sagladig1 (Bejrapa, ve Hensawang, 2020:37-38) yoniinde de bulgular elde
edilmistir. Turizm sektoriindeki isletmeler ele alinarak yapilan bir ¢calismada,
firma performansmin yonetim kurulundaki kadin yoneticilerin orami ile
pozitif iliskili oldugu ayrica yonetim kurulunda kadin yonetici oraninin
yiiksek oldugu sirketlerde kurumsal mali sikint1 riskinin daha diisiik oldugu
(Lee ve Thong, 2022:17) yoniinde sonuglar elde edilmistir.

Turizm isletmelerinde yapilan bir diger calismada, yoneticilerin aldiklar
iicretlerin isletme performansini etkilemedigi tespit edilirken (Chou ve
Buchdadi, 2016:8), yine turizm isletmelerinin incelendigi baska bir
caligmada kurumsal yonetim mekanizmalariin (yonetim kurulu, denetim
kurulu ve denetim kalitesi) finansal raporlama kalitesine olumlu katki
sagladig1 (Aqlan vd., 2021:11) sonucu elde edilmistir. Baska bir ¢alisma
yine turizm isletmelerini incelemis ancak kii¢iik ve orta 6lgekli olan turizm
isletmelerini arastirmaya dahil etmistir. Sonucglarinda ise kurumsal
yonetimin kiigiik ve orta 6l¢ekli turizm isletmelerinin daha iyi yonetilmesi,
yOnetimin basarisi ve bilylimenin saglanmasi i¢in hayati derecede 6nemli
oldugu (Shariff vd., 2018:122) yoniinde bulgular elde edilmistir.

Konaklama, seyahat, eglence, kumarhane, bar gibi ¢esitli turizm isletmeleri
dahil edilerek yapilan bir ¢aligmada bagimsiz yonetim kurulu iyelerinin,
yonetigim ve kurumsal sosyal sorumlulugu olumlu yonde etkiledigi, kadin
yonetim kurulu tyelerinin sayisi arttikga kurumsal sosyal sorumluluga
ilginin arttig1 ve yonetim kurullarinda alt komitelerin kurulmas: gerektigi
yoniinde sonuglar elde edilmistir (Uyar vd., 2020:9). Baska bir ¢alismada
turizm isletmelerinden otel isletmeleri ele alinmis ancak aile sirketi tiiriinde
miilkiyet yapisina sahip otel isletmelerinin incelenmesi tercih edilmistir. Bu
caligmanin sonuglarina gore aile sirketi tiirlinde miilkiyet yapisina sahip otel
isletmelerinin daha iyi performans gosterdigi ve kurumsal yodnetim
uygulamalarinda finansal ve finansal olmayan dinamiklerin ve aile
tiyelerinin etkisinin degerlendirilmesi gerektigi de (Leopizzi, 2021:9)
belirtilmektedir.

Turizm igletmelerinden restoran igletmeleri iizerine yapilan bir ¢aligmada
yonetim kurulu mekanizmalariin finansal performans iizerinde olumlu
etkisi oldugu (Song vd., 2021: 6), seyahat ve eglence isletmeleri incelenerek
gergeklestirilen bagka bir g¢alismada ise CEO'nun gorev siiresi ile firma
performansi arasinda pozitif, yonetim kurulu biiytlikliigiiniin CEO maas ile
negatif, yonetim kurulu bagimsizliginin CEO maasi ile pozitif, CEO yasi ile
CEO maasi arasinda olumlu iliski oldugu, yasli CEO'larin geng CEO'lardan
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daha fazla {icret aldigi (Al-Najjar, 2017: 13) seklinde bulgular elde
edilmistir.

4. METODOLOJI
4.1. Arastirmanin Planlanmasi

Bu caligmada, nitel arastirma tekniklerinden sistematik literatiir taramasi
yontemi kullanilmigtir. Sistematik literatiir taramasi, belirlenen bir alan ve
konu {iizerinde yapilmis ¢alismalarin dnceden dizayn edilmis metodoloji
dahilinde incelenmesi ile elde edilen verilerin yorumlanmasini igeren bir
arastirma yontemidir. Bu arastirma yodnteminde Oncelikle, arastirmanin
amaci dogrultusunda arastirma sorular1 belirlenmekte ve bu sorulara yanit
aranmaktadir (Karagam, 2013:28).

Bu dogrultuda belirlenen arastirma sorular1 asagida verilmistir.

-S1: QI dergilerde turizm alaninda kurumsal yonetim kavramina
iligkin ¢aligsmalarin sayisal dagilimi nasildir?

-S2: Q1 dergilerde turizm alaninda kurumsal yonetim kavramina
iligkin ¢aligmalar hangi yillarda yogunlagmistir?

- S3: Q1 dergilerde turizm alaninda kurumsal yonetim kavramina
iligkin ¢calismalarda hangi degiskenler ele alinmigtir?

- S4: Q1 dergilerde turizm alaninda kurumsal yonetim kavramina
iligkin en ¢ok ¢alisma hangi tilke/iilkelerde gergeklesmigtir?

- S5: Q1 dergilerde turizm alaninda kurumsal yonetim kavramina
iligkin calismalarin yazar sayilari ile disipliner/interdisipliner alanlara gore
dagilimlar1 nasildir?

- S6: Q1 dergilerde turizm alaninda kurumsal yonetim kavramina
iligkin caligsmalarda incelenen turizm isletme ve hizmetlerinin tiir
bakimindan dagilimi nasildir?

- S7: Q1 dergilerde turizm alaninda kurumsal yonetim kavramina
iligkin ¢aligmalar ¢ogunlukla hangi arastirma yontemiyle yapilmistir?

- S8: Q1 dergilerde turizm alaninda kurumsal yonetim kavramina
iligkin caligmalarda ne gibi arastirma bosluklar1 vardir?

4.2. Arastirmanin Yiiriitiilmesi

Arastirma sorulariin belirlenmesinin akabinde arastirmaya dahil edilecek
veya arastirma disinda birakilacak ¢alismalar1 belirlemek amaciyla dahil
etme ve dislama kriterleri belirlenmistir. Bu kriterler dogrultusunda,
aragtirma evreni ve Orneklemi olusturulmustur. Arastirmaya baslarken bu
kriterler listelenmis ve arastirma bu dogrultuda yiiriitilmiistiir. Asagida yer
alan Tablo 1.’de dahil etme ve diglama kriterleri yer almaktadir.
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Tablo 1. Dahil Etme ve Dislama Kriterleri

Dahil Etme Kriterleri

Dislama Kriterleri

1. Scimago Journal Rankings’e gore
2020 y1l1 listesinde Q1 de yer alan
turizm dergileri

1. SCIMAGO'ya gore Q1 de yer alan
turizm dergileri digindaki dergiler

2. WOS veri tabaninda erigimi olan
Q1 de yer alan turizm dergileri

2. WOS veri tabaninda erisimi
olmayan Q1 de yer alan turizm
dergileri

3. WOS veri tabaninda "Corporate
Governance" anahtar kelimesi ile Q1
dergilerde yapilan taramalarda erisilen
makaleler

3. "Corporate Governance" anahtar
kelimesi ile tarama yapildiginda
erisilemeyen makaleler

4. Baslik, Ozet veya Anahtar
Kelimelerin herhangi birinde
"Corporate Governance" terimi yer
alan makaleler

4. Baslik, Ozet veya anahtar
kelimelerin herhangi birinde
"Corporate Governance" terimi yer
almayan makaleler

5. Q1 de yer alan turizm dergilerinde
yayinlanan turizm alaninda yazilmis
makaleler

5. Q1 de yer alan turizm dergilerinde
yayinlanan turizm alan1 disinda (spor,
tagimacilik, sehircilik vb.) yazilmig
makaleler

6. Tam metnine erisilen makaleler

6. Tam metin erisimi olmayan
makaleler (iicretli, tiniversite
erigsimi/aboneligi olmayan vb.)

7. Arastirma makalesi tlirtindeki
caligmalar

7. Kitap bolimii, bildiri vb.
kategorisinde yer alan aragtirma
makalesi disindaki ¢aligmalar

8. Ingilizce dilinde yazilmis makaleler

8. Ingilizce disinda herhangi bir dilde
yazilmig makaleler

Yukarida yer alan Tablo 1.’de belirtilen dahil etme ve diglama kriterleri
dogrultusunda, Scimago Journal Rankings bilimsel veri platformundan elde
edilen 2020 yili dergi siralamasina gére Tourism, Leisure and Hospitality
Management alaninda Q1 sinifinda yer alan dergilerde (31 dergi) yaymlanan
ve Web of Science (WOS) veri tabaninda erisilen makaleler, yil kisiti
olmadan aragtirmaya dahil edilmistir.

Arastirmada makalelere ulagmak icin WOS veri tabaninda dergilerin adina
gore arama yapilmig daha sonra erigilen dergilerin igerisinde “corporate
governance” anahtar kelimesi ile tarama yapilmistir. Bu asamada listelenen
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makalelerin tamami arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Bu evren iginde
listelenen ancak erigme kapali olan veya licretli olan makaleler ilk asamada
caligma dis1 birakilmigtir. Arastirmaya dahil edilen dergi listesini,
aragtirmanin evrenini olusturan makalelerin dergilere gore dagilimimi
gosteren Tablo 2. asagida yer almaktadir.

Tablo 2. WOS’ta Anahtar Kelime Taramasi Sonucunda Erisilen Makale
Sayillarinin Dergilere Gore Dagilimi (1. Asama)

Ranks | Sira Dergi Ad1 1. Asama
(Evren)
Q1 1 | Journal of Travel Research 1
Q1 2 | Tourism Management 14
Q1 3 | Journal of Service Management 1
Q1 4 | International Journal of Hospitality 20
Management
Q1 5 | Annals of Tourism Research 2
Q1 6 | International Journal of Contemporary 16
Hospitality Management
Q1 7 | Journal of Travel and Tourism Marketing 0
Q1 8 | Cities 8
Q1 9 | Journal of Sustainable Tourism 9
Q1 10 | Current Issues in Tourism 4
Q1 11 | Journal of Hospitality Marketing and 0
Management
Q1 12 | Journal of Destination Marketing and 0
Management
Q1 13 | Journal of Hospitality and Tourism Research 0
Q1 14 | Sport Management Review (Erisim
yok) 6
Q1 15 | Tourism Management Perspectives 8
Q1 16 | Science and Medicine in Football 0
Q1 17 | Journal of Hospitality and Tourism 6
Management

10
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Q1 18 | Applied Geography 1
Q1 19 | International Journal of Tourism Research 3
Q1 20 | European Sport Management Quarterly 15
Q1 21 | Tourism Geographies 1
Q1 22 | Cornell Hospitality Quarterly 5
Q1 23 | Tourism Review 2
Q1 24 | Journal of Hospitality and Tourism Technology 1
Q1 25 | Asia Pacific Journal of Tourism Research 0
Q1 26 | Scandinavian Journal of Hospitality and 0
Tourism
Q1 27 | Tourism and Hospitality Research 2
Q1 28 | Journal of VVacation Marketing 0
Q1 29 | International Journal of Sport Policy and 4
Politics
Q1 30 | Research in Transportation Business and 4
Management
Q1 31 | Tourism Economics 16
1. Asama Toplam Makale Sayisi-Evren 149
1. Asama Dislanan Makale Sayisi-Tam metne ulasilamayan 6
1. Asama Dahil Edilen Makale Sayist 143

Yukarida yer alan Tablo 2. incelendiginde aragtirmanin evreninin 149
makale oldugu, ilk asamada 6 makalenin tam metne erisimi olmadigi/iicretli
olmasi sebebiyle diglanarak aragtirmanin ikinci agamasina 143 makale ile
devam edildigini gostermektedir.

11
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Sekil 1. Veri Toplama Asamalan

“Corporate
Governance” anahtar
kelimesi ile tarama
sonucunda erigilen
makale sayisi (Evren)

Makalelerin Baslik, < Ozet Okumalart
Ozet, Anahtar S Sonucunda Dahil
Kelimelerinde < Edilen/ Dislanan

'‘Corporate Governance’ ur Makale Sayilar

Taramast Sonucu Dahil < (Orneklemin

Edilen/Dislanan Makale || 0 Belirlenmesi)
Sayilar

1. ASAMA
2. ASAMA

Sekil. 1’de de gorildiigii iizere dergilerin sirasina gore, her dergide
erisilebilen nitelikteki makaleler indirilerek dergi adina agilan klasorlerde
ayri ayr1 ve kodlanarak dosyalanmistir. Sonrasinda 6rneklemi belirlemek i¢in
ilk olarak anahtar kelime, baslik ve 6zette “corporate governance” terimi
taramasi yapilmis ikinci olarak ise 6zet okumalar1 yapilarak asil hedeflenen
ornekleme ulasmak amaclanmustir.

Ikinci asama sonunda 109 makale, anahtar kelimelerinde, &zetinde ve
bagliginda “corporate governance” kavrami yer almadigi i¢in arastirmaya
baglanirken belirlenen dahil etme kriterleri dogrultusunda arastirma dist
birakilmistir. Geriye kalan 40 makale, ligiincii asamada 6zet okumasi
yapilmak iizere incelemeye alimustir. Ozet okumalar1 sonucunda, 7 makale
daha aragtirmadan diglanmigtir. Bunlardan birisi kurumsal sosyal sorumluluk
konusunu, birisi inovasyon konusunu, dordii futbol kuliiplerini ve bir tanesi
de liman igletmelerini incelemis olup turizm alani disinda kaldigi igin
ayristirllmistir.  Bdylece orneklem  biyiikligi 33 makale olarak
belirlenmistir. ikinci ve ii¢lincii asamalar1 dzetleyen Tablo 3. ve Tablo 4.
asagida verilmigtir.

Tablo 3. Makalelerin Bashk, Ozet, Anahtar Kelimelerinde 'Corporate
Governance’ Taramasi Sonucu Dahil Edilen/Dislanan Makale Sayilar:
(2. Asama)

Ranks | Sira Dergi Ad1 1. AK . *-Ozet- 2.
Asama Bashk Asama
Taramasi
Dislanan
Makale
Q1 1 | Journal of Travel 1 - 1
Research
Q1 2 | Tourism Management 14 7 7
Q1 3 | Journal of Service 1 1 -
Management

12
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Q1 4 International Journal of 20 16 4
Hospitality Management
Q1 5 Annals of Tourism 2 1 1
Research
Q1 6 International Journal of 16 6 10
Contemporary Hospitality
Management
Q1 7 Cities 8 8 -
Q1 8 | Journal of Sustainable 9 9 -
Tourism
Q1 9 | Current Issues in Tourism 4 3 1
Q1 10 | Tourism Management 8 6 2
Perspectives
Q1 11 | Journal of Hospitality and 6 4 2
Tourism Management
Q1 12 | Applied Geography 1 1 -
Q1 13 | International Journal of 3 3 -
Tourism Research
Q1 14 | European Sport 15 12 3
Management Quarterly
Q1 15 | Tourism Geographies 1 1 -
Q1 16 | Cornell Hospitality 5 3 2
Quarterly
Q1 17 | Tourism Review 2 2 -
Q1 18 | Journal of Hospitality and 1 1 -
Tourism Technology
Q1 19 | Tourism and Hospitality 2 1 1
Research
Q1 20 | International Journal of 4 3 1
Sport Policy and Politics
Q1 21 | Research in 4 3 1
Transportation Business
and Management
Q1 22 | Tourism Economics 16 12 4
2. Asama Toplam Makale Say:si 143
2. Asama Dislanan Makale Sayisi-Tam metne ulasilamayan 103
2. Asama Dahil Edilen Makale Sayist 40

*Anahtar Kelime

13
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Tablo 4. Ozet Okumalar1 Sonucunda Dahil Edilen Dislanan Makale
Sayilar1 (3. Asama/Orneklemin Belirlenmesi)

Ranks| Sira Dergi Ad1 2. Ozet 3.
Asama |Okumalarinda| Asama
Dislanan
Makale
Q1 1 |Journal of Travel Research 1 1
Q1 2 |Tourism Management 7|1 (KSS**) 6
Q1 3 |International Journal of 4 4
Hospitality Management
Q1 4 |Annals of Tourism Research 1 1
Q1 5 |International Journal of 10 10
Contemporary Hospitality
Management
Q1 6 |Current Issues in Tourism 1 1
Q1 7 |Tourism Management 2|1 (inovasyon) 1

Perspectives
Q1 8 |Journal of Hospitality and 2 2
Tourism Management

Q1 9 |Cornell Hospitality Quarterly 2 2

Q1 10 |Tourism and Hospitality 1 1
Research

Q1 11 |Tourism Economics 4 4

3. Asama Toplam Makale Sayisi 40

3. Asama Diglanan Makale Sayisi1 (Tam metne ulasilamayan) 7

3. Asama Dahil Edilen Makale Sayist (Orneklem) 33

** Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Yukaridaki kisimda ayrintilari ile verilen asamalar ve bu agamalarda elde
edilen verileri Ozetleyen bir akis semasi olusturulmustur. Sekil 2. Akis
Semas1 asagida verilmistir.

14
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WOS'da
SCIMAGO'ya gore
2020 y1l1 Q1'de yer

alan turizm
dergilerinde
"Corporate
Governance" anahtar
kelimesi ile yapilan
taramalarda erigilen
makale sayis1 (Evren)
n=149

Tarama sonucu tam
metne erisimi olan

makale sayis1 N=143

Tarama yaparken
tam metne erisim
olmadigi igin
dislanan makale
say1s1 N=6

Ozet, baslik ve
anahtar
kelimelerinin
herhangi birinde
"Corporate
Governance™
kavraminin yer alip
almadigina iligkin
yapilan tarama
sonucu dahil edilen
makale sayis1 n=40

Ozet, baslik ve
anahtar kelimelerinin
herhangi birinde
"Corporate
Governance"
kavraminin yer alip
almadigina iligkin
yapilan tarama
sonucu diglanan
makale sayis1 =103

Toplam
dislanan
makale
say1s1 Nn=116

Ozet okumalar1
sonucunda dahil
edilen makale sayist
(Orneklem) n=33

Ozet okumalari
sirasinda
dislanan makale
sayis1 N=7

Sekil 2. AKkis Semasi
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Orneklem biiyiikliigii (33) belirlendikten sonra makalelerin elektronik
tabloya belirli kriterlere gore aktarilma iglemi basglamistir. Aragtirmaya dahil
edilen makalelerin tamaminin elektronik tabloya aktarimi ile veri toplama
asamasi tamamlanmustir.

5. BULGULAR
5.1. Dergi ve Makale Sayilar

Makalelerin dergilere gore dagilimini gosteren Tablo 5. asagida verilmistir.
Bu verilere gore en ¢ok makale (10) “International Journal of Contemporary
Hospitality Management” dergisinde yer almaktadir. Ardindan ise en ¢ok
makalenin  (6) “Tourism Management” dergisinde yayinlandigi
goriilmektedir. Toplamda 11 dergide 33 makale yaymlanmistir. Bu veriler
1s18inda “Arastirma Sorusu 1: Q1 dergilerde turizm alaninda kurumsal
yonetim kavramina iliskin calismalarin sayisal dagilimi nasildir?”
yanitlanmistir.

Tablo 5. Arastirma Konusu Makalelerin Dergilere Gore Dagilimi

Dergi Ad1 Makale
Sayisi

International Journal of Contemporary Hospitality 10

Management (10)

Tourism Management (6) 6

International Journal of Hospitality Management (4), 8

Tourism Economics (4)

Journal of Hospitality and Tourism Management (2), 4

Cornell Hospitality Quarterly (2)

Journal of Travel Research (1), Annals of Tourism 5

Research (1), Current Issues in Tourism (1), Tourism

Management Perspectives (1), Tourism and Hospitality

Research (1)

Toplam 11 Dergi 33

5.2. Makalelerin Yillara Gore Dagilimi

Arastirma dahilinde incelenen makalelerin yillara gore dagilimlart beser
yillik gruplandirilmistir.  Yapilan bu gruplandirma sonucu makalelerin
dagilimlarma bakildiginda en ¢ok makalenin (13) 2016-2020 yillar1 arasini
kapsayan bes yillik zaman diliminde yazildigi goriilmektedir. 2021 ve
sonrasina baktigimizda bir dnceki zaman diliminden sonra en fazla sayinin
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(7) burada oldugu dikkat ¢cekmektedir. 2010 ve dncesinden sonra her zaman
diliminde saymin giderek arttig1 géz 6niinde bulundurulursa, iki yillik zaman
dilimi olmas1 sebebiyle oniimiizdeki ii¢ yilda yapilacak makale sayilar1 da
eklenerek son zaman diliminin en fazla makale yazilan zaman dilimi olmasi
beklenmektedir. Makalelerin yillara gore dagilimlarini gosteren Tablo 6.
“Aragtirma Sorusu 2: Q1 dergilerde turizm alaninda kurumsal yonetim
kavramma iligkin ¢aligmalar hangi yillarda yogunlagsmigtir?” sorusunun
cevabimi vermektedir.

Tablo 6. Makalelerin Yillara Gore Dagilimlar1

Zaman Dilimi Makale Sayisi

2010 Y1l ve Oncesi 4 (2004 (1), 2009 (1), 2010 (2))

2011-2015 Yillart Arast | 9 (2011 (1), 2012 (2), 2014(2), 2015(4))

2016-2020 Yillart Arast | 13 (2016 (1), 2017 (7), 2018 (3), 2019 (2))

2021 Y1l ve Sonrasi 7 (2021 (6), 2022 (1))

5.3. Kurumsal Yonetimle ilgili Cahsilan Kavramlara iliskin Sayilar

Bu arastirmanin 6rnekleminde yer alan makalelerde kurumsal yonetim
baglaminda arastirilan kavramlara bakildiginda c¢ogunlukla firma
performansinin (12) 6l¢lilmeye ¢alisildigini, sonrasinda yonetim kurullari
(5), finansal kisitlamalar (3) ve yatirimlarin (3) agirlikli olarak yer aldigi
gorilmektedir.. Ayrica CEO’lar, vekalet teorisi, iiriin c¢esitlendirme,
kurumsal yonetimin kalitesi, aile sahipligi, franchising, ISO ve standartlara
(2°ser) yonelik calismalarin da yapildig1 elde edilen sonuglar arasindadir.
Elde edilen bu verilerin yer aldigi Tablo 7. asagida yer almaktadir.
“Aragtirma Sorusu 3: QI dergilerde turizm alaninda kurumsal yonetim
kavramina iligskin ¢aligmalarda hangi degiskenler ele alinmistir?” asagidaki
Tablo 7’°de cevaplanmustir.
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Tablo 7. Kurumsal Yonetim Kavrami Baglaminda Arastirilan
Kavramlar

Kavram Makale Sayisi
Firma Performansi 12
Yonetim Kurullari 5
Finansal Kisitlamalar 3
Yatirimlar 3
CEO’lar 2
Vekalet Teorisi 2
Cevre Yonetimi 2
Cesitlendirme 2
KY Kalitesi 2
Aile Sahipligi 2
Franchising 2
ISO ve Standartlar 2

5.4. Yazarlarin Ulkelerine Gore Makale Sayilar

Aragtirmada ele alinan makalelerin yazarlarinin bulunduklar iilkelere gore
dagilimi incelenerek, hangi iilkenin/iilkelerin aragtirma yayinlama
konusunda daha tiretken oldugunu tespit etmek amaglanmistir. Bu baglamda
elde edilen verilere gore en liretken iilke ABD’dir (14). ABD’li yazarlarin
ayni llkeden yazar/yazarlarla yaptiklar1 makaleler (10) disinda diger
tilkelerin yazarlar ile ortaklaga yaptigi makaleler (4) de bulunmaktadir.
Ikinci sirada en iiretken yazarlarin bulundugu iilke Cin’dir (8). Cin’in de tipki
ABD gibi kendi iilke yazarlarinin yaptiklar1 ¢alismalarin (2) yaninda baska
tilkelerin yazarlar ile birlikte yaptiklar1 ¢aligmalar (6) da bulunmaktadir.
Yazarlarin {ilkelerine gore makale sayis1 dagilimimi gosteren Tablo 8.
asagida verilmigtir. Tablo 8.’deki veriler ile “Arastirma Sorusu 4: Ql
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dergilerde turizm alaninda kurumsal yonetim kavramina iligkin en g¢ok
caligma hangi iilke/iilkelerde gerceklesmistir?” yanitlanmaktadir.

Tablo 8. Makalelerin Yazarlarin Ulkelerine Gore Dagilimi

Ulke/Ulkeler Makale Sayist
ABD 10

Ingiltere 3

ABD+Cin 3

Cin, Kore, Tayvan+Cin, Tunus+Fransa 2’ser adet
Norveg, ABD+Kore, Portekiz, Cin+ingiltere, Almanya-+italya, | 1’er adet
Italya, Avusturalya+Malezya, Tayvan,

Isve¢t+Avusturalya+Kanada

5.5. Yazar Sayilar1 ve Calisma Alanlan

Orneklemde yer alan makalelerin yazar durumlarina bakildiginda
cogunlugunun (19) iki yazarli oldugu goriilmektedir. Ug¢ ve daha fazla
yazarin bir araya gelerek yazdigi makale sayisi (10) da oldukga fazladir. Tek
yazarlt makaleler en az sayitya (4) sahiptir. Makalelerin alanlara gore
disipliner/multisidipler dagilimlarina bakildiginda en ¢ok makalenin (25)
aymi disiplinden arastirmacilar tarafindan yapildigr goriilmektedir.
Multidisipliner makale say1s1 disipliner makale sayisinin yaklasik dortte biri
(8) kadardir. Bu dagilimlar1 gosteren Tablo 9. ve Tablo 10. asagida
verilmistir. Tablo 9. ve Tablo 10. ile sunulan veriler ile “Arastirma Sorusu
5: Q1 dergilerde turizm alaninda kurumsal yonetim kavramina iligkin
caligmalarin yazar sayilar1 ile disipliner/interdisipliner alanlara gore
dagilimlart nasildir?” cevaplanmustir.

Tablo 9. Yazar Sayillarina Gore Makalelerin Dagilim

Yazar Sayisi Makale Sayisi
1 Yazarh 4

2 Yazarh 19

3 ve Daha Fazla Yazarli 10
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Tablo 10. Makalelerin Alanlara (Disipliner/Multidisipliner) Gore
Dagilimi

Alan Makale Sayis1
Disipliner 25 (Ayni disiplinden arastirmacilar turizm, isletme, ekonomi
vb.)

Multidisipliner 8 (Yonetim+Pazarlama, Turizm+isletme,
Turizm+isletme+Toplum ve Arazi Kaynaklar1, Isletme+is
ve Hukuk+Muhasabe+Ekonomi, Teknoloji ve Muhasebe)

5.6. Makalelerde Incelenen Turizm Isletmelerinin Tiir Bakimindan
Dagilim

Arastirmada ele alinan makalelerde kurumsal yonetim baglaminda incelenen
turizm hizmet tiirline bakildiginda, en ¢ok (18) konaklama isletmesi olarak
smiflandirilan hotel ve pansiyon gibi isletmelerin ¢aligma konusu olarak ele
alindig1 belirlenmistir. Bunun disinda genel olarak turizm isletmelerini (5)
birlikte ele alan, restoran igletmelerini (4), kongre turizmini (1), kumar
turizmini (1), festival etkinligini (1) ayr1 ayr ele alan ayrica seyahat ve
turizm igletmelerini (1), eglence ve turizm isletmelerini (1), turizm ve
konaklama isletmelerini (1) birlikte ele alan makaleler bulunmaktadir.
Incelenen igletme tiirlerine gore makale dagilimlarini gdsteren Tablo 11.’de
yer alan veriler ile “Arastirma Sorusu 6: Q1 dergilerde turizm alaninda
kurumsal yonetim kavramina iliskin ¢alismalarda incelenen turizm igletme
ve hizmetlerinin tiir bakimindan dagilimi nasildir?” sorusu cevap
bulmaktadir.

Tablo 11. Makalelerin incelenen Turizm Isletme ve Hizmetlerinin Tiir
Bakimindan Dagilimi

Turizm Isletmesi ve HizmetTiirii Makale Sayisi

Konaklama Isletmeleri (Hotel, 18 (12 Sadece Hotel, 6 Hotel ve
Pansiyon vb.) Pansiyon, her ikisi de)

Tiim Turizm Isletmeleri (Ayrim 5
olmaksizin)
Restoran
Kongre
Kumar

Festival

Turizm ve Eglence

Seyahat ve Eglence
Turizm ve Konaklama

N IR EIEYES
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5.7. Arastirma Yontemine Gore Makale Sayilan

Arastirmada incelenen makalelerin arastirma ydntemlerine gore sayilar
belirlenerek hangi yontemin ¢ogunlukla tercih edildigi hangi yontemlerde
arastirma yapilmasina gereksinim duyuldugu tespit edilmeye calisilmustir.
Bu baglamda elde edilen veriler incelendiginde, makalelerde en ¢ok nicel
yontemler (28) ve nicel yontemlerden de ikincil veri analizi (24) yonteminin
tercih edildigi sonucuna varilmistir. Hem nicel yontemlerden anket ¢aligmasi
yapilan makale sayisinin (4) hem de nitel yontem kullanilan c¢aligma
sayismin (4) oldukca az oldugu goriilmiistiir. Makalelerde kullanilan
arastirma yoOntemlerine ait sayilar1 gosteren Tablo 12. ile sunulan veriler
“Arastirma Sorusu 7: Q1 dergilerde turizm alaninda kurumsal yonetim
kavramma iligkin c¢alismalar c¢ogunlukla hangi arastirma ydntemiyle
yapilmistir?” yanitlamaktadir.

Tablo 12. Arastirma Yontemine Gore Makale Sayilari

Arastirma Yontemi Makale Sayisi

Nicel Yontem 28 (24 ikincil veri analizi, 4 anket ¢aligmasi)
Nitel Yontem 4 (3 miilakat, 1 set metot)

Karma y6ntem 1 (Anket, miilakat ve ikincil veri analizi birlikte)

6. TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Arastirmada elde edilen verilere gore en ¢ok ¢alisma International Journal of
Contemporary Hospitality Management (10 adet) dergisinde yer almaktadir.
SCIMAGO Journal Rankings 2020 y1l1 siralamasina ve Tourism, Leisure and
Hospitality Management kategorisine gore Q1 sinifinda yer alan toplam 31
dergiden 11 tanesinde kurumsal yonetim ile ilgili makale yayinlandigi ancak
20 tanesinde kurumsal yonetimle ilgili caligma bulunmadigi goriilmektedir.

Makalelerin ¢gogunlugunun (19 adet) iki yazarl oldugu tespit edilmistir. Bu
durumun kurumsal yonetim kavraminin oldukca detayli igerige sahip
olmasindan ve calismalarda titizlik gerektiginden kaynaklandigin
sOyleyebiliriz. Makalelerin ¢ogunlugunun (25) aymi disiplinden yazarlar
tarafindan yazildig1 da elde edilen baska bir sonugtur.

En c¢ok makale 2016-2020 (7) yillarim1 kapsayan bes yillik dilimde
yaymlanmistir. Bu sonu¢ kurumsal yonetim kavramina verilen énemin son
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yillarda artigim gostermektedir. Ozellikle Amerika’da gerceklesen Enron,
Worldcom gibi diinyanin 6nde gelen sirketlerinde meydana gelen
skandallardan sonra da konunun o©Onem kazandigi ve arastirmalarin
yogunlastig1 (Unlii vd., 2017:65) sdylenebilecektir.

Makalelerin ¢ogunlugu konaklama igletmeleri (18) kapsaminda yazilmistir.
Bu sonucun ortaya ¢ikmasi, konaklama isletmelerinin seyahat isletmeleri ile
birlikte turizm alaninda en ¢ok 6n planda olan isletme tiirii olmasindan
kaynaklaniyor olabilecegi diistiniilmektedir. Arastirma ydntemlerine gore
sayilar incelendiginde makalelerin ¢ogunlugunda (28) nicel yontem
kullanildig1 belirlenmistir. Sadece bir calismada karma ydntemin tercih
edildigi goriilmektedir. Bu sayilar goz Oniinde bulundurulursa nicel
yontemlerden ikincil veri analizi disindaki anket uygulamasi gibi aragtirma
tekniklerinin, nitel arastirma tekniklerin genelinin ve karma arastirma
tekniklerinin sayisinin arttirilmasi alan yazindaki arastirma cesitliligine
katkida bulunacaktir. Ozellikle ikincil veri analizinin say1sinin (24) %85 gibi
bir ¢ogunluga sahip oldugu sonucu, kurumsal yonetimin adillik, seffaflik,
hesap verebilirlik ve sorumluluk ilkelerine dayali olarak belirli araliklarla ve
diizenli olarak raporlama yapmasi ve bunu paylasmasindan kaynaklandig:
diisiiniilebilir. Bdylelikle arastirmacilar paylasilan verileri kolaylikla
arastirmalarina dahil edebilmislerdir.

Aragtirmalarin ¢ogunlugu (Sadece ABD arastirmacilarinin yaptigi 8, ayrica
ABD aragtirmacilarinin diger iilkelerle ortak 4 makale daha bulunmaktadir.)
ABD’de bulunan iiniversite vb. kuruluslarda gérev yapan arastirmacilar
tarafindan gerceklestirilmistir. Kurumsal yoénetim ihtiyacinin yasanan
skandallarin akabinde ortaya c¢iktifi ABD’de bu kavram fizerine caligma
yapilmasinin normal oldugu disiiniilmektedir. Bu durum, ABD’deki
Uiniversite ve arastirmaci sayisinin fazla olmasi ile arastirma olanaklarinin
daha gelismis olmasini da baglanabilir. Sonrasinda en fazla makale Cin’de
(8) yapilmistir. Bu sonug, Cin’deki hizli ekonomik gelisimin bir yansimasi
olabilir.

Makalelerde ¢ogunlukla kurumsal yonetim baglaminda firma performansi
(12) degerlendirilmistir. Ardindan en ¢ok ¢alisilan konular, yonetim kurullar:
(5) ve finansal kisitlamalardir (3). Firma performansina da ikincil veri
analizinin fazlaca kullanilan yontem olmasi nedeniyle ve verilere kolaylikla
ulasilabilmesi gibi etkenlerin neden oldugu diisiiniilmektedir. Ulkemizde
yapilan calismalarda da Borsa Istanbul verilerinin siklikla kullanildig
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goriilmektedir (Unal vd., 2017; Karamustafa vd., 2009; Engin ve Abdioglu,
2009; Toraman ve Abdioglu, 2008).

Ornegin firma performansi konusu ve nicel yontem ikincil veri analizi
bakimindan yigilma goriilmektedir. Oysaki nicel yontemlerden anket
caligmasi, nitel yontemlerden ise miilakat ve igerik analizi ayrica karma
yontemli caligmalara da ihtiya¢ duyulmaktadir. Bunun yaninda finansal
olarak firma performansinin olduk¢a fazla degerlendirildigi ancak yenilik,
inovasyon gibi konularda calisma olmadigi, bunun yaninda ydnetici
baglaminda ¢okg¢a c¢alisma varken calisan veya paydaslar ile yapilan
calismalarin olmamasi sonucu da oldukca dikkat ¢ekicidir.

Kurumsal yonetimi kavrami iizerine ABD, Cin gibi iilkelerde oldukca fazla
calisma yapilmistir. Bu sonu¢ diger iilkelerin de kendi isletmelerini
degerlendirebilmek icin ¢alisma yapmasi gerektigini diisiindiirmektedir. Bu
boliimde verilen bilgiler “Arastirma Sorusu 8: Q1 dergilerde turizm alaninda
kurumsal yonetim kavramina iliskin caligmalarda ne gibi arastirma
bosluklar1 vardir?” i¢in yanit niteligindedir.

Arasgtirmanin gelecekte yapilacak olan ¢alismalar i¢in bazi Onerileri
bulunmaktadir. Bu 6neriler asagida siralanmustir.

¢ Birden fazla veri tabami kullanilabilir. Boylece daha fazla
aragtirmaya erisim saglanarak alan yazin daha detayli gozden
gegirilebilir.

s Dergi smiflamast genisletilebilir. Bu arastirma kapsamina
SCIMAGO Q1 sinifinda listelenen dergiler alimmistir. Bu kapsam
Q1’den Q4’c kadar genisletilerek calisma tekrarlanabilir. Q1 smifi
disindaki dergilerdeki makalelerin incelenmesi ile alan yazin
hakkinda saglikli genelleme yapilmast miimkiin olabilecektir.

«» Turizm dis1 ¢alismalar dahil edilebilir. Calismada sadece turizm
konulu makaleler incelenmistir. ileride yapilacak arastirmalarda,
turizm dergilerinde yayinlanan spor, isletme, tagimacilik vb. konulu
makaleler de incelenebilir.

+ Taramada kullanilacak anahtar kelime g¢ogaltilabilir. Anahtar
kelimeler ¢ogaltilarak tarama yapilmasi, bu dergilerde gézden kagan
makale olup olmadiginin belirlenmesine yardimci olacaktir.

< Aragtirma makalesi disgindaki ¢aligmalar (kitap boliimii, editoryal,
bildiri vb.) dahil edilebilir. Bdylelikle makale digindaki
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arastirmalardan kavrama iliskin daha genis veri elde edilmis
olacaktir.

R/

% Ingilizce diline ek olarak diger dillerdeki arastirmalarin da dahil
edilmesinin ¢aligma gesitliligi agisindan katkis1 olacaktir.
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tarihinde tamamladigumiz yiiksek lisans tezi esas alinarak hazirlanmistir.
0z

Kiiresellesme ile beraber is hayatinda farkl dilden, irktan, dinden, etnik kokenden bireylerin
sayist giinden giine artmaya baglamigtir. Bireylerin birbirleri ile benzemeyen ydnleri
olmasindan kaynakli olarak degerleri, diisiince yapilart veya olaylar karsisindaki durusu
farkliik  gostermektedir. Bu farkhiiklar orgiit icinde c¢atismaya miisait bir ortam
yaratmaktadir ve bu catismalar hem bireyler icin hem de isletmeler icin karsilasiimasi
istenmeyen durumdur. Bu noktada farkhiliklarin yonetimi konusu giindeme gelmektedir. Etik
kurallar c¢ercevesinde dogru bir bigcimde yonetilen farkliiklar, isletmelerin kariyer
yonetimleri dogrultusunda belirledigi planlart uygulamak ve igletmenin basarisin arttirmak
adina fayda saglayan énemli bir degerdir.

Bu sebeple isgiicii farkliliklarinin kariyer yéonetime etkisinde etik degerlerin aracilik roliiniin
tespit edilmesini saglamak amaciyla gergeklestirilen bu ¢alisma, is giiciindeki farkhlar ile
isletmelerin kariyer yonetimleri arasindaki iligki ile etik degerlerin burada nasil bir roliiniin
oldugu arastirilmistir.

Bu ¢alismada, farkliliklar, kariyer yonetimi ve etik degerler arasindaki iliskinin incelemesi
yapilmuis olup; cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni hal gibi demografik ozellikler arasindaki
iliskiler test edilerek analizleri yapilip sonuca ulagilmistir.

Tiim sektor ve bolgelerde yapilmast maliyet ve zaman agisindan uygun olmadigindan bu
calisma cam ve ilag sektorii calisanlart iizerinde yapilarak; Corlu, Cerkezkdy ve Istanbul’da
faaliyet gostermekte olan isletmelerle simrlandirilmistir.

Arastirmanin  kapsaminda, rastgele oOrnekleme yontemi kullanilarak secilen ve anket
uygulanan 398 ¢aligan tizerinden, 362 kisinin anket cevaplarinin gegerli oldugu tespit edilmig
ve kullanilmistir.

Calismada, demografik ozellikler, isgiicii farkliig olgegi, kariyer yonetimi dlgegi ve etik
degerler olgegi olarak toplam dort boliimden olusan anket formu veri toplama araci olarak
kullanmis ve verilerin analizinin yapilmasinda SPSS 17.0 istatistiki analiz programi
kullamilmigtir. Yapilan arastirmalar ve analizler sonucunda;
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v sgiicii farklihiklart ile kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde - anlamly iliski
oldugu,
v Isgiicii farkliliklart ile etik degerler arasinda pozitif yonde - anlaml iligki oldugu,
v Kariyer yonetimi ile etik degerler arasinda pozitif yonde - anlamli iliski oldugu
tespit edilmistir.
Anahtar Kelimeler: Kariyer yonetimi, isgiicti farkliligi, farklilik yonetimi, etik.

ABSTRACT

Due to globalization, the number of individuals from different languages, races, religions and
ethnic backgrounds in business life has started to increase day by day. Due to the fact that
individuals have dissimilar aspects, their values, mindsets or stances against events differ.
These differences create an environment conducive to conflict within the organization, and
these conflicts are undesirable for both individuals and businesses. At this point, the issue of
managing diversity comes to the fore. The differences that are managed correctly within the
framework of ethical rules are an important value that provides benefits in order to implement
the plans determined in line with the career management of the enterprises and to increase
the success of the enterprise.
For this reason, this study, which was carried out in order to determine the mediating role of
ethical values in the effect of workforce differences on career management, investigated the
relationship between the differences in the workforce and the career management of
enterprises and what kind of role ethical values have here.
In this study, the relationship between differences, career management and ethical values has
been examined; The relationships between demographic characteristics such as gender, age,
education level, and marital status were tested and analyzed and the result was reached.
Since it is not suitable in terms of cost and time to be carried out in all sectors and regions,
this study was carried out on glass and pharmaceutical sector employees; It is limited to
businesses operating in Corlu, Cerkezkdy and Istanbul.
Within the scope of the research, it was determined that the answers of 362 people out of 398
employees who were selected and surveyed using the random sampling method were valid
and used.
In the study, a questionnaire consisting of four parts as demographic characteristics,
workforce diversity scale, career management scale and ethical values scale was used as a
data collection tool and SPSS 17.0 statistical analysis program was used to analyze the data.
As a result of research and analysis;
v' There is a positive - significant relationship between workforce differences and
career management,
v There is a positive - significant relationship between labor force differences and
ethical values,
v It has been determined that there is a positive - significant relationship between
career management and ethical values.
Keywords: Career management, workforce diversity, diversity management, ethic.

Giris
Kiiresellesmenin etkisiyle yasanan hizli gelismeler ve yenilikler is diinyasini
da etkileyerek artan rekabeti beraberinde getirmektedir.
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Her gecen giin gelisen ve yenilenen diizene uyum saglayarak
siirdiirebilirligini devam ettirmek ve rekabet iistiinliigiinii saglamak isteyen
isletmeler yeni fikirler tiretme, vizyonlarmi genisletme, cesitli stratejiler
bulma ve orgiitsel yapilarinda yenilik¢i bir anlayisa sahip olmak i¢in farkli
yollar aramaya baglamislardir.

Bu noktada isletmelerin basarisinda ve kalitesinde belirleyici bir rol oynayan
insan kaynagi 6n plana ¢ikmistir ve isletmeler insan kaynagini daha etkili,
verimli kullanmak adina ¢alismalar yapmaya baslamislardir.

Isletmeler mevcut insan kaynaklarini en verimli ve etkili bigimde kullanmak,
insan kaynagindaki potansiyeli ortaya ¢ikarmak hatta daha iyi seviyelere
getirmek icin kariyer gelistirme konusu tizerinde durmaya baglamislardir.

Isletmeler etkili bir kariyer yonetimi ile isletmenin amaglar1 dogrultusunda
planlar yapip harekete gegmekte, ise alim siireclerinde bireylerin kariyer
hedefleri ile 6rgiitiin kariyer hedeflerinin uyumunu tespit etmeye ¢aligmakta,
egitim programlar1 diizenleyerek c¢alisanlarin yetersiz oldugu veya
potansiyelinin oldugunu diisiindiigii konularda kendilerini gelistirmelerine
imkan saglayarak kalitenin ve verimliligin {iist seviyeye c¢ikmasini
saglamaktadirlar.

Bir isletmedeki her bir iggérenin egitimi, donanimi, becerisi, fikirleri,
yaratict yonii ve motivasyonu isletmenin bagarisinda kritik bir dneme
sahiptir. Bu sebeple isletmede bulunan birbirinden farkli kisilik 6zelliklerine,
kiiltiir yapisina ve bakis acisina sahip her bir birey orgiit i¢in 6nemli bir
degerdir.

Orgiitte bulunan calisanlarin, fiziksel, zihinsel veya kiiltiirel yonden benzer
olmamasi, igletmeler igin farkli bir bakis agis1 ve c¢esitli fikirlerin ortaya
¢ikmasi demektir. Bu da isletmede her bir miisterinin istek ve beklentilerinin
daha iyi anlagilmasi, ortaya ¢ikan sorunlara farkli - pratik ¢6ziim yollarinin
bulunmasi ve yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi agisindan avantaj saglamaktadir.
Burada 6nemli olan nokta farkliliklarin iyi bir bicimde yonetilmesidir.

Birbirinden farkli bireylerin ortak bir hedef dogrultusunda bir arada
caligmasi oldukga zordur. Ciinkii farkli bakis acgis1 ve yasam tarzi beraberinde
fikir ayriliklarini da getirmektedir.

Iyi bir sekilde yonetilmeyen farkliliklarm, fikir ayriliklarindan dolay1 ortaya
¢ikan ¢atigmalara hatta kavgalara sebep olmasi kaginilmazdir. Bu durum
isletmeye ve isletmede calisanlara olumsuz yansimaktadir.
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Orgiitte fikir ayriliklarin ve catigmalarin olusmamasi adma yapilacak
caligmalarda etik degerler konusu ortaya ¢ikmaktadir. Dogruyu yanlist, iyiyi
kotiiyli ayirma konusunda rehber olan etik degerler, calisanlarin huzurlu ve
esit bir ¢calisma ortaminda gorevlerini yerine getirmesi konusunda oldukga
onemlidir.

Bir isletmede etik kurallar belirlenmeli, yoneticiler tarafindan bu kurallar
benimsenmeli, uygulanmali, 6rnek olunmali, ¢alisanlara agik ve anlasilir bir
sekilde bildirilmelidir. Isletmelerde yasanan catismalarin temeli etik
degerlerin bilinmemesinden veya uygulanmamasindan kaynaklanmaktadir.

Ozetle isletmelerde bireysel ve orgiitsel hedeflerin uyumlu olmasi, is
tatmininin saglanmasi, is motivasyonunun yiiksek olmas, fikir ayriliklarinin
ve catigmalarin Onlenmesi, adil ve hosgoriili bir calisma ortaminin
olusturulmasi, riigvetin ve kayirmaciligin yasanmamasi adin etik degerlerin
uygulanmasi son derece Oonemli bir konudur. Ciinkii bir isletmede etik
degerlere 6nem verilmesi; ¢alisanlarin motivasyonuna, verimliligine ve buna
bagli olarak isletmenin basarisina, imajina, kalitesine etki etmektedir.

1. Kariyer Yonetimi Tanimi ve Onemi

1960’11 senelerde yardime1 bir unsur olarak, isgorenlerin kariyer hedeflerini
gergeklestirmek amactyla kullandiklar1 bir arag olan kariyer yonetimi;
1980°1i senelerde orgiit gereksinimlerinin belirlenmesi i¢in kullanilmis olup,
1990’11 senelerde ise isletmelerin ve bireylerinin isteklerinin ortak paydada
birlestirilerek uyumlu hale getirilmesine yonelik bir anlayis olarak
kullanilmaya baslanmistir (Oztiirk, 2019:21).

Isletmelerin uzun ya da kisa vadede gereksinim duyabilecegi 6ngériilen
isgliclinlin yetistirilip orgilite kazandirilmasini ifade eden kariyer yonetimi;
bireylerin beklentileri ile Orgiitsel hedeflerin birlestirilip uyumlu hale
getirilerek ortak amaglar dogrultusunda hareket edilmesi siirecini
kapsamaktadir (Aktas, 2018:13).

Is ile ilgili gerekli egitimlerin tespit edilip uygulanarak, caliganlarin
yeteneklerini gelistirmeleri ve verimliligin artmasi yoniinden 6nemli olan
kariyer yonetimi ¢aligmalari, isgdrenlerin motivasyonlarini da olumlu yonde
etkilediginden, orgiitsel sadakatin artmasini saglayarak bireylerin uzun siire
ayni Orgiitte kalmalarimi saglamakta ve isteki verimliligin artmasinda rol
oynamaktadir. Bu durum igletmenin kalitesine ve imajina olumlu olarak
yansimaktadir (Y1lmaz, 2019:26) & (Tezcan, 2019:14).
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Icinde kariyer planlama ve kariyer gelistirme islevleri bulunan kariyer
yonetimi kavraminin etkili bir bi¢cimde uygulanabilmesi ve basarili
olunabilmesi i¢in ilk olarak amaglar belirlenerek bu yonde bir plan
olusturulur, ardindan uygulama asamasina gegilir ve siirec ilerler (Aslan,
2012:32).

Bu stirecin dogru bir bicimde yonetilmesi durumunda (Vural, 2019:18) &
(Atasever, 2018:19);

Uyumlu ve hosgoriilii bir ¢alisma ortami yaratilmis olur.
Motivasyon artar.

Isgorenlerin beklentileri ile orgiitsel hedefler arasinda denge
kurulmus olur.

Terfilerin yapilmasi kolaylagir.
Yapilan isin ve buna bagh olarak isletmenin verimliligi artar.

Gergeklesen bu durumlar igletmenin imajma olumlu bir bigimde
yansir.

Bireylerin motivasyonunun ve orgiitsel bagliliklarinin artmasinda

rol oynayan kariyer yonetiminin faydalar1 (Arabaci, 2019:10) & (Giingor,
2016:19) & (Sogiit, 2019:21);

Bireylerin ise adapte olmalar1 kolaylasir.
Hosgoriilii bir galigma ortami olusur, iletisim kanallar1 agiktir.
Bireylerin isteki motivasyonu yiikselir ve i yapmasi arzusu artar.

Bireyler kendilerine orgiit iginde ulagilmasi miimkiin hedefler
belirler ve kendilerini gelistirme istegiyle ¢alisirlar.

Calisma ortamindan memnun olan bireylerin bulunduklar1 6rgiite
sadakati artar ve uzun yillar ¢alisma istegi duyarlar.

Isini severek yapmalarindan kaynakli olarak yaptiklar1 isin
verimliligi artar ve hatalar1 azalir.

Siirekli kontrol edilmelerine gerek kalmaz.

Isletme mevcut insan kaynagindan en iyi sekilde faydalanmis olur,
isletmenin basarisi artar.
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1.1. Kariyer Yonetiminin Amaglari

Bir igletmenin basarisi, orgiitte bulunan ¢alisanlarin yaptiklari igin kalitesine
ve ¢aliganlarinin basarisina baglidir.

Bu sebeple isletmeler, gelismelere kolay adapte olabilen, vizyonlu, yenilik¢i
fikirlere sahip ve siirekli 6grenmeye agik olan bireylerle ¢alisarak orgiitiin
verimliligini ve basarisini en iyi seviyede tutmak isterler.

Isletmelerin bu istegi dogrultusunda kariyer ynetiminin amaglarin1 genel
amaglar ve 6zel amaclar olmak tizere iki kategoride agiklamak miimkiindiir
(Oztiirk, 2019:9) & (Celikmasat, 2018:22).

Tablo 1. Kariyer yonetiminin amaglari

Ozel Amaclar Genel Amaclar
= Bireylere kendilerini »  Orgiit icindeki eksikliklerin
gelistirmeleri konusunda tespit edilerek bu eksiklerin
imkan saglamak, giderilmesi  icin  gerekli

calismalarin yapilmasi,
= Mevcut olan ya da farkinda

olmadiklar1  potansiyellerini » [sgorenlerin hangi alanda
ortaya ¢ikarmak, kendilerini gelistirmeleri

. . gerektigi gozlemlenerek

= Kariyer hedeflerini gerekli  egitim  planinin

gerceklestirmeleri konusunda

4 hazirlanip uygulanmasi,
yol gostermek ve firsat

yaratmak, = Bireylerin isten beklentileri
) ) o ) ile orgiitiin beklentilerinin
* Bireylerin  gelistirmeleri uyumlu hale getirilmesi,
gereken yonlerini belirleyerek
gelismeleri konusunda » s ile ilgili gerekli bilgi ve
yardimci1 olmak, beceriye sahip isgdrenlere

. . . sorumluluk verilmesi,
= Bireylerin motivasyonlarimin

yliksek olmasini saglamak, » [sgorenlere rehberlik edilerek
mevcut insan kaynaginin en

* llerleyen ~ donemlerde iyi  sekilde  yonlendirilip
bireylerin ihtiyag duyacak!aq yonetilmesi,
yetenekler konusunda bilgi
vermek ve bu yetenekleri = s motivasyonunun
kazanmalarina yonelik arttirtlmasi.

caligmalar yapmak.

Kaynak: (Oztiirk, 2019:9) & (Ates, 2019:4) & (Arabaci, 2019:22) & (Celikmasat,
2018:22).
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1.2. Kariyer Yonetimi Siireci

Bireylerin kariyer hedefleri ile orgiitsel kariyer hedeflerinin birlestirilip, is
ile ilgili konularda gerekli faaliyetlerin ger¢eklestirilmesi ve memnuniyetin
saglanmas1 adina yapilan ¢alismalari ifade eden kariyer yonetimi bir siiregtir
ve bu siirecin isleyisi soyledir;

1.2.1. Kariyer Planlamasi I¢in Gerekli Olan Personelin Belirlenmesi:

Bu asamada ise uygun personelin secilmesinden itibaren bireyin isteki
performansi, is yerindeki tavirlari, ise girdigi andan itibaren gosterdigi
gelisim, isteki verimliligi ve isine olan saygisi, Orgiitte bulunan diger
calisanlarla  iletisimi, motivasyonu vb. durumlarinin  tiimiiniin
degerlendirilmesi yapilir.

Bu degerlendirmelerin ardindan bireyin kariyer hedefleri, yiikselme istegi,
sorumluluk almaktan ¢ekinmemesi gibi unsurlar tiim ¢alisanlar i¢in esit bir
sekilde degerlendirilerek isgbrenler uygun goriilen pozisyonlara yerlestirilir.

Burada 6nemli olan nokta tiim bu degerlendirmelerin her c¢alisan igin esit,
adil ve objektif olarak yapilmasidir (Oztiirk, 2019:10).

1.2.2. Kariyer Yériingesinin Cizilmesi:

Bu asamada isgorenler gézlemlenerek verimlilik agisindan diger ¢alisanlara
kiyasla daha iyi performans gosteren calisanlarin, {ist pozisyonlara terfileri
gergeklestirilir.

Ilk olarak orgiitteki pozisyonlar ve bu pozisyonlar igin gerekli olan
yeteneklerin ihtiyaci tespit edilir. Ardindan isleyis siireci agisindan birbiri ile
benzerlik gosteren pozisyonlar ve ihtiyag duyulan beceriler belirlenir. Bu
aragtirmalar sonucunda basarili ve is icin uygun yetenege sahip olan
caliganlar uygun goriilen pozisyonlara yerlestirilir (Arabaci, 2019:21).

1.2.3. Kariyer Damismanlarinin Atanmasi:

Isletmeler, calisanlarinin problemlerinin neler oldugunu tespit ederek bu
problemlere ¢6ziim bulmak, kariyer beklentileri hakkinda bilgi sahibi olmak,
kariyer hedefleri dogrultusunda ilerlemelerini saglamak, ikini kariyer
edinmelerine destek olmak gibi konularda caliganlarina rehberlik etmesi
adina kariyer danigmanlar1 atamay1 tercih edebilirler.
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Atanan danismanlar, isgorenlerin kariyer hedefleri ile isletmenin kariyer
hedeflerini ortak bir noktada birlestirme konusunda rehberlik ederler (Sogiit,
2019:29).

1.2.4. Bireysel Planlar Gelistirmek

Isgorenlerle iletisime gecerek gerekli ¢alismalar1 yapan danismanlar ilk
olarak elde ettikleri bilgiler dogrultusunda bireylerin bakis agilarini
gelistirmeleri konusunda rehberlik ederek aldiklari egitimleri ve sahip
olduklar1 yetenekleri g6z Oniinde bulundurarak karsilarina c¢ikabilecek
kariyer imkanlar1 hakkinda bilgi vererek nasil bir yol izlemeleri gerektigi
konusunda yol gosterirler.

Bu baglamda kariyer danismanlari bireylerin is hayatina olan bakis a¢ilarinin
genislemesine, isten beklentilerini daha acgik bir sekilde gormelerine ve bu
dogrultuda kendilerine bir kariyer yolu belirlemelerine yardimci olarak
motivasyon saglamaya calisirlar (Oztiirk, 2019:11).

1.3. Kariyer Yonetimine Etki Eden Unsurlar

Yasamlarini  devam  ettirebilmek, istedikleri kariyer hedeflerini
gerceklestirebilmek, basarili olmak gibi maddi ve manevi ¢esitli nedenlerden
dolay1 is hayatina giren bireyler, kisisel ya da orgilitsel durumlar sebebiyle
olumlu veya olumsuz olarak etkilenmektedir. Bu etkiler bireylerin yaptiklar
isin verimliligine, motivasyonlarina ve c¢alisma ortamindaki iliskilerine
yansimaktadir (Ates, 2019:5).

Bireylerin kariyer yonetimlerini etkileyen unsurlar soyledir;

1.3.1. Kisilik Yapisi: Bireylerin dogup biiyiidiikleri cografya, ¢evre, kiiltiir
yapisi, yetistirilis bicimi, sahip oldugu degerler vb. faktorler kisilik yapisini
olusturmaktadir. Bireyler hayatta kargilastiklar1 olay ve durumlar1 bu kisilik
yapisinin - getirdigi bicimde karsilamakta ve bu dogrultuda hareket
etmektedir.

Bireylerin is hayatina da etki eden farkli kisilik yapilari neticesinde; bazi
bireyler riski ve sorumlulugu az olan sabit bir is yapma istegi duyarken; bazi
bireyler ise risk ve sorumluluk alabilecekleri alanda c¢aligmayi tercih
etmektedirler.

Is hayatinda risk ve sorumluluk almayi seven, dgrenmeye ve yeniliklere acik,
kendini siirekli gelistiren kisiler basariya ulagsmaktadir. (Galas, 2019:70).
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1.3.2. Yetenek Yapisi: Her bireyin dogustan gelen yetenegi, aldigi egitim ve
hayati boyunca gelistirip kendine kattig1 becerileri vardir ve bireyler sahip
olduklar1 bu yetenekleri, ilgi alanlar1 dogrultusunda bir meslek tercih ederek
basarili olmak istemektedirler.

Isinde bagarili olmak ve iyi bir kariyer yolu ¢izmek isteyen bireyler, ilk
olarak kendini iyi bir sekilde taniyarak iyi olan ve gelistirilmesi gereken
yonlerini tespit etmeli, iyi olan yonlerini daha fazla gelistirmeli,
gelistirilmesi gereken yonleri icin gerekli egitimleri almali, sahip oldugu
yeteneklerin farkina varmali, bu dogrultuda kariyer plam1 yapmalidir
(Glimiistekin & Giltekin, 2009:10).

1.3.3. Yas ve Cinsiyet: Geng yasta ise baslayan bireyler kariyer hedeflerini
gerceklestirmek, isi 6grenmek, tecrilbe kazanmak, basarili olmak, sahip
olduklar1 bilgi birikimini ve yeteneklerini en iyi bi¢cimde kullanarak
kendilerini gostermek adina daha fazla c¢alisma istegi duymakta ve daha
hevesli olmaktadirlar.

Ilerleyen yaslarda ise bireylerin emekli olma veya isini kaybetme korkusuyla
strese girdikleri, bunu yaptiklari ise yansittiklari, 6zel yasami ile is yasamini
dengeleyemedikleri, bu sebeplerden dolayr isteki verimliliklerinin ve
motivasyonlarinin diistiigii goriilmektedir (Galasg, 2019:71).

Cinsiyet; bireylerin kariyer planlarinin ve motivasyonlarinin iizerinde etkili
olan 6nemli bir faktordiir. Kadinlarin toplumsal rolii ve is yasaminda hala
devam etmekte olan cinsiyet esitsizligi sebebiyle is yerinde kadinlardan
gbrev almak istemeyen, kadinlarla iletisim kurmak istemeyen erkeklerin
Onyargilari, kadinlarin yonetimde c¢ok fazla yer almamalarina,
Ozgiivenlerinin azalmasina, motivasyonlarinin azalmasina sebep olmaktadir.

Bazen bu Onyargilar sebebiyle olduk¢a basarili olan kadinlarin yonetimde
yer almamasi s6z konusu olmakta ve bu durum isletmeleri olumsuz yonde
etkilemektedir. Bu sebeple cinsiyet esitsizligi, is yasaminda c¢oziilmesi
gereken dnemli bir problemdir (Glimiistekin & Giiltekin, 2009:11).

1.3.4. Medeni Durum: Egitimlerini tamamlamak, kisisel donanimlarini
arttirmak, Oncelikli hedefi kariyer yapmak olan bireyler evliligi
ertelemektedir. Kariyerlerinde istedikleri noktaya geldiklerinde ise yaslari
ilerleyen ve olgun bir yasa gelen bireyler daha segici davrandiklarindan 6zel
hayatlarinda istediklerini gergeklestirmek konusunda giicliik ¢ekmekte,
kaygilar1 artmakta ve bu durum bireyleri strese sokmaktadir.
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Kariyerine baglamadan 6nce evlenmeyi tercih eden bireylerin ise diizenli bir

aile yasamina sahip olmalari, 6zel hayatlariin yolunda olmasi sebebiyle
boyle bir kaygilarinin ve streslerinin olmadig1 goriilmektedir. Buna bagl
olarak medeni durumun, bireylerin is yasamlar1 iizerinde olumlu veya
olumsuz olarak etki ettigini ifade edilmektedir (Ates, 2019:7) .

1.3.5. Orgiitsel Stres Kaynaklari: Bireyler, icinde bulunduklar1 &rgiitiin
yapisma ya da isleyisine adapte olmamalari, g¢aliyma arkadaslariyla
yasadiklar1 sorunlar, {istlerinden kaynaklanan problemler, yaptiklari isten
dolay1 yasadiklar1 olumsuzluklar vb. durumlar sebebiyle strese girebilir ve
motivasyonlart diisebilir. Bu durum yaptiklar1 isten sogumalarina,
verimliliklerinin ve ig kalitesinin diismesine yol agabilir.

Bu durumlarin yaganmamas1 adina orgiit i¢indeki iletisim kanallarinin agik
olmasi, yoneticilerin ¢alisanlariyla iyi iletisim kurmalar1 ve sorunlar1 goz
ard1 etmemeleri isletmeler agisindan 6nemlidir (Oztiirk, 2019:26).

1.3.6. Calisma Siiresi ve Is Doyumu: Is hayatina yeni giren veya is
degisikligi yapan bireyler katildiklar1 orgiite adapte olmak, isi 6grenmek,
caligma ortamina aligmak, is hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmak, isi iyi
bir bi¢imde 6grenmek ve isi yapabildigini gosterebilmek adina daha ¢ok
caligmakta, tecriibe sahibi bireylerle daha uzun vakit gegirerek ise daha hizl
aligmaya caligmaktadirlar.

Bu sebeplerden dolay1 uzun saatler calisan ve ¢alisma arkadaslariyla iyi
iligkiler kurmaya calisan bireylerin streslerinin arttigt ve bu durumun
bireyleri olumsuz olarak etkiledigi goriilmektedir (Ates, 2019:7).

Is doyumuna ulasan bireyler; calisma ortamina adapte olabilen, isinden
memnun olan, bulundugu orgiitte huzurlu bir ¢alisma ortamina sahip olan
bireyledir. is doyumuna ulasan bireylerin motivasyonu ve buna bagl olarak
verimliligi yliksektir.

Is doyumu azalan bireylerde ise uykusuzluk, siirekli yorgunluk, ise gelmekte
zorluk, dikkat daginikligi ve bunlara bagl olarak motivasyon ve verimlilik
disiikliigii goriilmektedir. Yaptiklar ige odaklanamamaktan kaynakli stirekli
hata yapmaya miisaittirler ve depresyon belirtileri ortaya ¢ikabilmektedir. Bu
durum hem bireyi hem de isletmeyi olumsuz olarak etkilemektedir
(Gumistekin & Giiltekin, 2009:15).
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2. Isgiicii Farkhiliklar1 ve Yénetimi

En genel ifadeyle farklilik kavrami; bireyleri cinsiyeti, yaslari, dinleri, kisilik
yapilari, sosyal yasamlari, kiiltiirleri, sahip olduklar1 degerleri, egitim
seviyeleri yoniinden birbirinden ayiran 6zelliklerdir. Insanmin oldugu her
yerde cesitli yonlerden farklilik vardir, ¢linkii her insan tektir, emsalsizdir
(Usta, 2017:6).

Bireyleri birbirleri ile benzersiz kilan, kontrol edilebilen ve kontrol
edilemeyen her bir o6zelligin calisma yasamindaki karsiligi “isgiicii
farkliligi” olarak ifade edilir.

Giinliik hayatta bireyleri birbirinden ayiran 6zellikler olarak ifade edilen
farkliliklar; is yasaminda bir araya getirilip uyumlu bir bicimde birlestirilerek
isletmenin hedeflerine ulagsmasin1 saglayan onemli bir zenginlik olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Demirel & Ozbezek, 2016:3) & (Vural E. , 2019:5)
& (Atasoy, 2012:45).

Ayni orgiit i¢inde bir arada bulunan farkliliklarin olumlu yénleri oldugu gibi
olumsuz yonleri de bulunmaktadir. Yas, cinsiyet, dil, din, irk, medeni durum,
etnik koken, cinsel yonelim, fiziksel 6zellikler, hayata kars1 bakis agis1 vb.
unsurlar yoniinden farkli olan bireylerin bir arada uyum i¢inde bulunmasi
olduk¢a zordur. Ciinkii farkliliklar, fikir ayriliklarmi ve catigsmalari
beraberinde getirmektedir.

Catigmalarin ortaya cikmasii 6nlemek veya meydana gelen catismalarin
bireyleri ve isletmeyi olumsuz etkilememesi adina iyi bir bigimde
yonetilmesi gerekmektedir. Kiiresellesmeyle birlikte isletmelerde birarada
bulunan farkliliklarinin sayisinin her gegen giin giderek artmasi farklilik
yonetimi konusunun 6nem kazanmasina sebep olmaktadir (Sahin, 2019:3)
& (Usta, 2017:17) & (Topcubasi, 2015:16).

Isletmeler icin farklilik yonetimi; huzurlu ve hosgériilii bir ¢alisma ortami
yaratarak ortaya ¢ikabilecek ¢atigmalarin 6nlenmesi, uyum iginde ¢aligilmasi
icin dil, din, cinsiyet, 1rk, fiziksel 6zellikler vb. unsurlar yoniinden birbirine
benzemeyen calisanlarin iyi iligkiler kurarak ortak hedefler dogrultusunda
saygl cergevesi ic¢inde ¢aligmalarini saglayarak, isletmeye avantaj
saglamaktir (Cakmak, 2015:67).

Burada dikkat edilmesi gereken en dnemli nokta, her bir ¢alisana adil, esit
bir bigimde yaklasmak ve ayrimciliga, mobbinge maruz kalmasini
onlemektir (Unalp, 2007:69).
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Farkliliklar iyi bir bigimde yonetildiginde (Usta, 2017:35) & (Kara,
2016:34);

Isgorenler kendilerini isletme icinde degerli ve énemli hissederek
isletmeye olan sadakati ve bagliliklar artar.

Saygiyla karsilandiklar1 ve hosgoriiyle yaklasildigi igin stresleri
azalir ve verimlilikleri artar.

Is arkadaslaryla iletisim kurmaktan cekinmezler ve ise gelme
isteklerinde azalma olmaz. Bu durum kisisel basarilarini olumlu
yonde etkiler.

Kendini igletme i¢in degerli hisseden bireyler, yeni fikirler tiretirler
ve bu fikirleri sunmaktan ¢ekinmezler. Bu durum isletmeler igin
olduk¢a 6nemli bir avantaj saglamaktadir.

Orgiitte olusan saygi ve hosgdrii ortami sebebiyle kurulan iyi
iligkiler, takim ¢aligmalarinin yapilmasini kolaylagtirmakta ve
basariy1 arttirmaktadir.

Orgiitte ¢atigmalarmin yasanmamasi, zaman ve maliyet kaybi
yasanmamasini saglamaktadir.

2.1. Farkhlhik Kaynaklar

Genis yelpazeye sahip olan farklilik kavraminin kaynaklari dort baslik
altinda incelenmektedir.

Tablo 2: Farkhiik Kaynaklar

Demografik Sosyal ve Kiiltiirel Kisisel Kusak
Farkhihiklar Farkhhklar Farkhliklar Farkhhiklar:
- Ik - Degerler ve - Kisilik - Sessiz
- Etnisite Tutumlar - Egitim Kusak
- Cinsiyet - Medeni - Cinsel - Bebek
- Yas ve Durum Yonelim Patlamasi
Deneyim - Kiiltiirel - Zihinsel ve Kusagi
Farkliliklar Duygusal - X Kusag
- Dini Yetenek - Y Kusagi
Farkliliklar - Engellilik - Z Kusagi

(Kocuk, 2019:25) & (Ozcan, 2019:8) & (Kagcar, 2019:17).
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2.2. Farkhiiklarimin Yonetilmesinin Faydalari

Farkliliklarin yonetilmesi (Giindogdu, 2016:21);

Dogru

Bireylerin, farkliliklar sebebiyle birbirlerini elestirmemeleri,
hosgoriiyle yaklagmalari,

Isletmelerin, rakipler karsisinda yenilik¢i ve ¢ok yonlii bir diisiince
yapisina sahip olmalari,

Toplumun, kendinden herhangi bir yoniiyle farkli olan bireylere
saygtyla yaklagmasi agisindan 6nemli faydalar saglamaktadir.

ve etkili bir bicimde yonetilen farkliliklarin bireyler acisindan,

orgiitsel acidan ve toplumsal acidan faydalar1 soyledir;

Tablo 3: Farkhiiklarin Yonetilmesinin Faydalar:

Bireysel Acidan

v

Bireyler
ayrimciliga
maruz
kalmadiklar1 i¢in
stresleri azalir.
Iletisim kurmakta
zorluk
yasamazlar.
Motivasyonlari
ve  Ozgiivenleri
yiiksek olur.
Fikirlerini  agik
bir bi¢cimde ifade
etmekten
¢ekinmezler.
Empati  kurma
becerileri artar.
Onyargilarint
torpiileyebilirler.
Farkliliklar  ile
ilgili saka
yapilmamast ve
alay edilmemesi
gerektiginin
bilincinde olurlar.
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v’ Farkliliklar tercih edilen bir
konusunda hassas isletme olunur.
davranirlar. v'  Miisteri
ihtiyaclar1 daha
iyi anlagilir.

v' Gelisen
teknolojiye ve
yeniliklere daha
kolay  adapte
olunur.

(Surgevil, 2008:142) & (Usta, 2017:34)& (Cakmak, 2015:80) & (Siirgevil,

2008:147) & (Glindogdu, 2016:22).

3. Is Yasaminda Etik Degerler

Toplumlarin sahip olduklar1 ahlaki yapilarina ve inanglarina gore
sekillenerek farkli anlamlar yiiklenen etik kavrami belirli bir kaliba
sigdirillamadigindan, literatlirde birbirleriyle benzerlik gosteren ya da
birbirleriyle ¢elisen farkl tanimlara rastlamak miimkiindiir.

En genel tanmmiyla etik; bireylerin davramslarimi sekillendirmeleri
konusunda yol gosterici olan, iyi ve kotiiyli, dogruyu ve yanlisi, kabul
edilebilir olan1 ve kabul edilemez olan1 ifade eden bir rehberdir, objektiftir
ve evrenseldir (Gezici, 2018:6) & (Uslu, 2018:5).

Degerler ise, bireylerin davraniglarmin sekillenmesinde rol oynayan,
bireylerin dogru ve yanlis algisindaki kararlarinda belirleyici yol oynayan,
kiiltiiriin temelini olusturan, bireylerin bilingli olarak gergeklestirdikleri
davranig kaliplarmin olusmasinda etkili olan standartlardir (Yilmaz N. ,
2015:35) & (Giinel, 2016:7).

Is etigi ise, caligma yasaminda ortaya ¢ikan etik problemleri ¢cézmek adina,
problemin kaynagimin tespit edilmesine ve ¢oziilmesine yodnelik ilkeleri
kapsamaktadir. Tyi ve etkili bir isletme kiiltiiriiniin temelinin olusmasinda da
onemli bir rol oynamaktadir (Albayrak, 2009:88).
Is etiginin sagladig1 faydalar soyledir (Gezici, 2018:26) & (Uslu, 2018:25);
= [sgorenlerin isletmeye olan baghliklar1 artar ve motivasyonlar
yukselir.

» sletmede yasanmas1 miimkiin olan ¢atismalarin ve saygisizliklarin
engellenmesi i¢in caydirici bir etkiye sahiptir.
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» s etigine sahip olan isletmeler, hem donanimli bireyler tarafindan
hem de miisteriler tarafindan tercih edilmektedir.

» [sletme i¢indeki sayg1, hosgorii ve giiven duygulari artmaktadir, bu
durum ¢aliganlarin verimliligine olumlu yonde yansimaktadir.

*  Orgiit iginde ayrimcilig1 ve haksizligin 6niine gegilmis olur.
3.1.isletmelerde Karsilagilan Etik Sorunlar

Isletmelerde, birbirinden gesitli yonleriyle farkli olan bireyler, orgiitsel
hedefler dogrultusunda bir arada ¢alismaktadir. Bir arada bulunan farkliliklar
arasinda anlagmazliklarin olmasi kagimilmazdir.

Isletmeler, bu anlasmazliklarin ¢atigmalara veya kavgalara doniismesini
onlemek amaciyla orgiit icinde etik olan ve olmayan davranislar agik —
anlasilir bigimde belirlemeli, ¢alisanlarini bu konuda bilgilendirmeli, bu
kurallar ¢er¢evesinde davranmalarini saglamalidir.

Aksi takdirde isletmelerde yasanan catigsmalarin engellenmesi oldukca
giictlir ve bu durum hem bireylere hem de isletmeye olumsuz olarak
yansimaktadir (Toksa, 2012:50).

Isletmelerde ortaya cikan ve en cok karsilasilan etik sorunlardan bazilari
sunlardir (Giinel, 2016:19) & (Cam, 2007:2);

= Ucretlendirme problemleri

= Performans degerlendirmede karsilasilan sorunlar,
= Disiplinle ilgili sorunlar,

= Farkliliklarin ortaya ¢ikardigi sorunlar,

= Ailevi ve kisisel sorunlar,

» Isgoren giivenligi ile ilgili sorunlar,

=  Mobbing.

Bu sorunlarin ortaya ¢ikmamasini saglamak icin isletmelerin uygulamasi
gereken etik davranislar sunlardir (Ozciire, 2019:62) & (Bayram, 2005:52);

= Bireylerin fikirlerine, kisisel oOzgiirliiklerine, tercihlerine ve
degerlerine saygi duyulmalidir.

= Her bireye esit ve adil davraniimalidir.

= Bireylerin farkliliklarina hosgoriiyle yaklagilmalidir.
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= Bireylerin ayrimcilifa ve mobbinge ugramamasi igin gerekli
onlemlerin almmalidir.

= Her calisana emeginin karsiligi hak ettigi sekilde verilmel,
kayirmaciliktan kaginilmalidir.

* Insan haklarina uygun davranislarda bulunulmalidr.

Isletmelerde etik kurallarin benimsenmesi ve uygulanmasi konusunda en
onemli goérev yoneticilere aittir. Yoneticiler, etik kurallar g¢ercevesinde
davranarak ¢aligsanlarina 6rnek olmalidir.

Iyi bir yonetici; yaptiklari konusmalarla etik konusu hakkinda bilgiler
vermeli ve Onemini belirtmelidir, etik kurallara uygun davraniglarda
bulunmalidir, verdigi sozleri unutmamali ve yerine getirmelidir,
caligsanlarina iyi bir rol model olmalidir (Albayrak, 2009:108).

3.2. Isletmelerde Etik ve Etik Dis1 Davramslar
Isletmelerde yapilmasi etik olan ve etik olmayan davraniglar soyledir;

Tablo 4. Etik ve Etik Dis1 Davramislar

Etik Davramslar Etik Dis1 Davramslar
= Adil olmak = Firsat Esitsizligi
* Dogruluk ve diiriistliik = Ayrimeilik
» Kaynaklarin verimli = Taciz
kullanilmasi = Mobbing
*  Emegin hakkii vermek »  Ucretlendirmede
= Sadakat adaletsizlik
=  Saygi = Gorev ihmali
= Aciklik » Thbarcilik
= Tarafsizlik = Haksiz kazang
= Sorumluluk = Qorevi kotiiye kullanma
= Esitlik ®* Firma ve caligsan
mahremiyetini korumamak

Kaynak: (Kinran, 2006:32) & (Akin, 2019:54) & (Y onetimde Etik Dis1 Davranislar,
2019:1).

Etik degerler énemsenmeyerek yapilan davranislarin sonuglart soyledir
(Meslek Etigi, 2016:40);

Bireysel Sonuclar:

= Bireyin kendisine olan saygisini ve 6zgiivenini kaybetmesi,
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= Bagkalariin kendisine duydugu saygiy1 yitirmesi
= Bireysel imajin zedelenmesi,
= (Calisma ortamindaki iligkilerin zarar gérmesi.

Orgiitsel Sonuclar:

* [sletme imajmin zedelenmesi ve sayginligin yitirilmesi
= Miisterileri kaybetme

= Isbirliklerle olan iliskilerin olumsuz yonde etkilenmesi,
= Calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin zayiflamasi.

Toplumsal Sonuclar:

= FEtik degerlere verilen degerin azalmasi,
= Etik konusunun énemini kaybetmesi
= Etik dis1 davraniglarin artmasi.

4, Cahismanin Amaci ve Onemi

Is hayatinda bir arada bulunan farkli isgiiciiniin, isletmelerin kariyer
yonetimleri ile olan iligkisinin tespit edildigi ve etik degerlerin buradaki
etkisinin incelendigi bu ¢alisma, giiniimiizde 6nem kazanan isgiicii farklilig
ve kariyer yonetimi konusuna hem isletmelere hem de isletme c¢alisanlarina
fayda saglamasi amaciyla gergeklestirilmistir.

Kiiresellesmeyle birlikte is hayatinda bir arada ¢alisan farkli dil, din, 1rk ve
degerlere sahip bireylerin sayisinin giinden giine artmasi, farkliliklarin
yonetilmesi ve kariyer yonetimi konusunu giindeme getirmektedir. Burada
etik degerlerin de yonetim agisindan artan degeri, ¢calismamizin 6nemini
ifade etmektedir.

Bu calismanin, isgiicii farkliliklarmma bakis acilari ile kariyer yoOnetimi
arasinda bir iliskinin olup olmadiginin belirlenmesi ve burada etik degerlerin
bir etkiye sahip olup olmadiginin 6l¢iilmesi agisindan bir 6neme sahiptir.

5. Calismanin Modeli ve Varsayimlari

Caligmanin modeli, isgiicii farkliliklari, kariyer yonetimi ve etik degerler
iizerine yapilan ¢aligmadan saglanan verilerin aralarindaki iliskinin tespit
edilmesini saglamak i¢in tanimlayici bir arastirma olarak siirdiiriilmiistiir.

Bu baglamda model, isgiicii farkliliklari ile kariyer yonetimi arasindaki iligki
incelenirken, etik degerler ile isgiicii farkliliklari ve kariyer yonetimi
degiskenleri arasindaki iliskiyi gostermekte olup; “Isgiicii Farkliliklar1”,
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“Kariyer Yonetimi” ve “Etik Degerler” olmak {izere toplamda ii¢ degisken
iizerinde kurulmustur.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Isgiicii S
Farkliliklar > ariyer Y onetimi

Etik Degerler

Isgiicii farkliliklar1 ve kariyer yonetimi arasindaki iliskide etik
degerlerin aracilik roliiniin arastirildig1 bu ¢aligmanin varsayimlari sdyledir;

HIPOTEZ 1:

HO: Isgiicii farklilig1 ile kariyer yonetimi arasinda anlamli bir iliski yoktur.
H1: Isgiicii farklilig: ile kariyer ydnetimi arasinda anlamli bir iliski vardir.
HIPOTEZ 2:

HO: Etik degerler ile kariyer yonetimi arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H1: Etik degerler ile kariyer yonetimi arasinda anlamli bir iligki vardir.
HIPOTEZ 3:

HO: Etik degerler ile iggiicii farklilig1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.
H1: Etik degerler ile isgiicii farklilig1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

6. Cahsmanmin Simirhibklar:

Arastirmada konu edinilen farklilik kavrami, oldukg¢a genis bir kapsama
sahip olmasi1 ve her bir 6gesinin incelenmesinin zaman ve maliyet yoniinden
yiikiimliiliigii fazla olacagindan, farklilik kavraminin “mesleki farkliliklar”
yOnii aragtirmaya dahil edilmistir.
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Biitiin sektorlere ulasilmasinin ek maliyeti ve zaman gerektirmesi sebebiyle,
ortaya ¢ikan sonuglar cam ve ilag sektoriinde calisan bireylerden toplanan
verilerle sinirlidir.

Bu ¢alisma, korona viriis salgin1 déoneminde yapilmasi sebebiyle, pandemi
sirecinde isletmelerin calisanlarmin saghigim korumak igin aldig:
onlemlerden ve devlet tarafindan alinan tedbirlerden dolay1 planlanandan
daha az ¢alisan iizerinde, 398 kisiye anket ¢aligmasi yapilmistir.

7. Evren Orneklem

Arastirmanin evrenini Corlu, Cerkezkdy ve Istanbul’da faaliyet gosteren cam
ve ilag sektorlerinde ¢alisan bireyler olusturmaktadir.

Evrenin tamami arastirmaya dahil edilemeyecegi sebebiyle belirli bir
orneklem belirlenmis ve rastgele drneklem yontemi kullanilarak 398 kisi
orneklem olarak sec¢ilmistir.

Arastirma, yapildigi donemde pandemi siirecinde olunmasi sebebiyle
isletmelerde elden yapilmasinin yaninda online olarak da gergeklestirilmistir
ve toplam 398 kisiye anket uygulanmig olup, yanlis ve yetersiz verilen
cevaplardan olusan anket formlar1 sebebiyle toplamda 362 adet anket analize
dahil edilerek 6rneklem olusturulmustur.

8. Veri Toplama Araci ve Verilerin Analizi

Isgiicii farkliliklarinin kariyer yonetimine etkisinde etik degerlerin araci
roliinii incelemek amaciyla anket yontemi ile saglanan veriler kullanilmigtir
ve kullanilan anket toplamda dort béliimden olusturulmustur.

Birinci bdliimde, isletmedeki bireylerin sosyo-demografik 6zelliklerini
toplamak amaciyla arastirmaci tarafindan hazirlanan 13 sorudan olusan
“Kisisel Bilgiler Formu™ kullanilmistir.

Katilimcilarin anketteki yas, cinsiyet, 6grenim durumu, su anda gérev aldigi
pozisyon, su anda bulundugu firmada ¢alima siiresi, medeni durum, ¢ocuk
sayisi, evlilik siireleri, es ¢alisma durumu, aylik toplam aile geliri, yetisme
¢aginda en uzun siire bulunduklar1 yer, kardes sayilar1 ve su an gorev
aldiklar1 sektorii belirten sorulari cevaplamalari istenmistir.

Ikinci boliimde, Sevgi YETKIN’e ait olan “Isletmelerde Farkliliklarin
Yénetimi: Giresun Tekstil Isletmelerinde Bir Inceleme” adli ¢alismasindan
alman, isgiicli farkliligin1 6lgmek igin gelistirilmis olan, toplamda 24 adet
sorudan meydana gelen anket igletme ¢alisanlarina uygulanmigtir. Arastirma
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kapsamina alman personelden her soruya, “kesinlikle katilmiyorum -
katilmiyorum —fikrim yok— katiliyorum — kesinlikle katiliyorum”
seceneklerinden kendileri i¢in en uygun gordiikleri secenegi isaretlemeleri
istenmigtir. Bu ifadeler 5’li Likert 6l¢egi lizerinden siniflandirilmisgtir. Likert
Olceginde en olumsuz sik 1, en olumlu sik 5 olarak degerlendirilmistir.

Anketin {iglincti boliimiinde, Naciye Bengii MUTLU AKTAS’a ait olan
“Kariyer Yonetimi ile Yetenek Yonetimi Arasindaki iliski: Magaza Ve
Perakendecilik Sektoriinde Bir Uygulama” adli c¢alismadan, kariyer
yonetimini 6l¢gmek amaciyla alinan, toplam 22 adet sorudan meydana anket
isletmedeki ¢alisanlar tarafindan cevaplandirilmistir.

Arastirma kapsamina alinan personelden her soruya, “hi¢ katilmiyorum — az
katiltyorum — orta diizeyde katiliyorum — c¢ok Kkatiliyorum — tamamen
katiliyorum” ifadelerinden kendileri i¢in en uygun oldugunu diisiindiikleri
secenegi isaretlemeleri istenmistir. Bu ifadeler 5°li Likert dl¢egi lizerinden
siniflandirilmistir. Likert 6lgeginde en olumsuz sik 1, en olumlu sik 5 olarak
degerlendirilmistir.

Arastirmanin dordiincii ve son boliimiinde ise, Goniil AKIN’a ait a Duygusal
Zeka Diizeyi, Problem Cozme Yetenegi ve Orgiitsel Etik Iklimi le Isgdren
Performans1 Arasindaki Iliskiler: Turizm Isletmelerinde Bir Arastirma adl
caligmasindan alinan, etik degerleri 6lgmek amaciyla kullanilan ve toplamda
9 sorudan olusan anket ¢alisanlara uygulanmustir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlardan her soruya “kesinlikle katilmiyorum —
katilmiyorum — fikrim yok — katiliyorum — tamamen katiliyorum”
ifadelerinden kendileri i¢cin en uygun olan ifadeyi isaretlemeleri istenmistir.
Bu ifadeler 5°1i Likert 6l¢egi lizerinden siniflandirilmistir. Likert 6l¢eginde
en olumsuz sik 1, en olumlu sik 5 olarak degerlendirmeye alinmistir.

Arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizi SPSS 17.0 Istatistiki Analiz
Programi ile yapilmis olup; analizde ortalama, standart sapma, yiizde
istatistikleri kullanilmistir.

Arastirma, 362 calisan Tlzerinde, anket yoOntemi kullanilarak, isgiicii
farkliliklarmin kariyer yonetimine etkisinde etik degerlerin araci roliinii
belirlemek amaciyla, Corlu, Cerkezkdy ve Istanbul’da bulunan, cam ve ilag
sektoriindeki isletme ¢alisanlarina, gerekli izinlerin ve belgelerin alinmasiyla
birlikte  toplamda 68 maddeden olusan anket uygulanarak
gergeklestirilmigtir.
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Gergeklestirilen ¢alismadaki verilerin toplanmasina 2021 yilinin temmuz ay1
itibariyle baslanmistir ve 2021 yilinin aralik aymda verilerin toplanmasi
islemi tamamlanmistir. Arastirmada kullanilan anket sorularinin
yanitlanmasinda Likert dl¢egi kullanilmistir.

Ankette, ¢alisan bireylerin cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu vb.
demografik bilgilerini 6grenebilmek amaciyla 1-13 maddeden olusan ankete
ek olarak, 1-24 maddeden olusturan isgiicii farkliliklari, 1-22 maddeden
olusturulan kariyer yonetimi ve 1-9 maddeden olusturulan etik degerler
Olcegi kullanilmugtr.

9. Calismanin Bulgulari

= Aragtirma kapsaminda elde edilen bulgular sonucunda ¢alismanin
giivenilirlik diizeylerinin yiiksek ve yeterli oldugu belirlenmistir.

= Aragtirmaya katilan ¢alisanlarm en kiigigi 23, en biyiigi 55
yasindadir.

= Arastirmaya katilan calisanlarin ¢ogunlugu 25-35 yas grubundaki
bireylerden olusturmaktadir. Bu oran tiim katilimcilarin %45,6’dr.

Bunun nedeni olarak; anketin uygulandigi fabrikalarin biiyiikligiinden
dolay1 galigan sayisinin fazla olmasi, 6zellikle cam sektoriindeki agir is yiikii
sebebiyle ise alimlarda geng ve dinamik ¢alisanlarin tercih edilmesi olabilir.
Bunlara ek olarak mezun olan kisilerin, fabrikalar tarafindan saglanan
egitimler ile gelisme imkani, seminerlere katilma firsati, yurtdisi gorevleri
vb. avantajlar1 gz onilinde bulundurarak tercih etmeleri olabilir.

= Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin ¢cogunlugunu % 71,0 oran ile erkek
calisanlar olusturmaktadir.

Cam ve ilag sektorlerindeki vardiyali ¢alisma sistemi ile cam sektoriindeki
agir calisma kosullari, kadinlar tarafindan daha az tercih edilmesine neden
olabilir. Anket sonuglar1 incelendiginde iki sektdrde de kadin galisanlarin
genel olarak muhasebe, finans, satin alma, miithendislik gibi departmanlarda
yogun oldugu goriilmektedir.

= Evli calisanlar %66,6’lik bir oranla ankete katilanlarin ¢ogunlugu
olusturmaktadir

Fabrika tarafindan saglanan iicret, ikramiye, sigorta, kadro gibi imkanlarin,
bireylerin uzun siire bu igletmelerde kalmasini sagladigi sdylenebilir.
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Evli olup esi ¢alismayanlarin orani, esi ¢alisanlarin orania gore
fazladir ve bu oran %38,7 dir.

Cocuk sahibi olan calisanlara bakildiginda ¢ocuk sayisi anlaminda
cogunlugu olusturan %26,8’lik bir orana sahip olan ¢aliganlarin 2
cocugu bulunmaktadir ve galisanlarin %40,1’inin 2 kardesi vardir.

Yetisme caginda en uzun siire bulunduklar yere gore calisanlarin
%38,7’s1 ilgede, %36,2’si ise ilde bulunmustur. Anketler Corlu,
Cerkezkdy ve Istanbul’da bulunan fabrikalara uygulanmasi
sebebiyle bu oran beklenen bir orandir.

En diisiik egitim seviyesi ilkokul iken, en yiiksek egitim seviyesi ise
yiiksek lisanstir. Katilimcilarin gogunlugu 4 yillik tiniversite mezunu
olmakla birlikte %32,9°luk bir orana sahiptirler.

Bunun nedeni olarak her iki sektorde de finans, miihendis ve satin alma
sorumlusu olan ¢aliganlarin fazla olmasindan kaynaklandigi ve anketlerin
alanlarinda son derece basarili olan biiyiik fabrikalarin ¢alisanlarina
uygulanmis olmasi sdylenebilir.

1 y1l-10 y1l aras1 isletmede calisma siiresine sahip olan ¢alisanlar
cogunluktadir ve oranm1 %58,3 tiir.

Calisanlarin pozisyonlarina gore dagilimina bakildiginda is¢i
pozisyonunda calisanlar %26,5’lik bir oranla diger pozisyonlara
gore cogunluktadir.

Aylik toplam aile gelirine bakildiginda ¢alisanlarin %34,0°1 2000-
5000TL gelire sahiptir, bunu takip eden ve aralarinda az fark
bulunan bir diger oran ise %33,7’lik dilimdir, 10000-20000TL aylik
toplam aile gelirine sahiptir.

Sonuglar, isletmede c¢alisanlarin  ¢ogunlugunun 23-35 vyasg
araligindaki bireylerden olustugunu goéstermektedir.

Ankete katilan ¢aliganlarin  %59,1’inin cam sektorii ¢aligant,
%40,1’inin ise ilag¢ sektorii ¢aligant oldugu goriilmektedir.

Isgiicii farklihk algilar incelendiginde;

Aragtirmaya katilan ¢aliganlarin cinsiyetlerine, medeni durumlarina,
esin calisma durumuna, yaslarina, kardes sayilarina, g¢ocuk
sayilarina, evlilik siirelerine, calistiklart sektdre gore isgiicii
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farkliliklart algilarinda anlamh farklilik oldugu tespit edilmemistir
yani ¢alisanlarin isgiicii farkliliklar1 hakkindaki diislinceleri
birbirleri ile benzerdir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin is yerinde ¢alisma siiresi, yetisme
caginda en wuzun siire bulundugu yer, calistigt pozisyon
degiskenlerine gore isgilicii farkliliklar1 algilarinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir.

Bunun sebebi olarak yeni ¢alismaya baslayan bireylerin orgiitteki bireyleri
iyl tanimama ve ise adapte olma siireclerinden dolayi isgiicii farkliliklar:
algilarinin daha az oldugu ifade edilebilir.

21 yil ve iizeri ¢alisanlar ise hem aynmi isletmede uzun yillar
calistiklart i¢in hem de yapilan is seyahatlerinden kaynakli olarak
farkl kiiltiirden, dinden insanlarla karsilasmaya aligik olduklar1 i¢in
isgticti farklilik algilarinin daha diisiik oldugu soylenebilir.

Kariyer yonetimi algilarina bakildiginda;

Arastirmaya katilan calisanlarin yas ve yetisme ¢aginda en uzun
siire bulundugu yer degiskenlerine gore kariyer yonetimi algilarinda
anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir.

23-35 yas araligindaki ¢alisanlarin kariyer yonetimi algilarinin, geng
calisanlarin is hayatina yeni atilmalar1 sebebiyle daha hevesli
olmalari, kendilerini gelistirme ¢abalari, ideallerini gerceklestirme
isteklerinden kaynakli olarak 36-45 yasindaki ¢alisanlarin kendini
ispat etmis, emekliligini bekleyen galisanlar olmasi sebebiyetler
kariyer yonetimi algilar1 daha yiiksektir.

Yetisme caginda biiyiiksehirde yasayan c¢alisanlarin kariyer
yonetimi algilarinin, yetisme caginda ilde ve ilgede yasayan
calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir ve nedeninin
biiyliksehirde yetismis bireylerin, il ve ilgede yetismis bireylere
kiyasla i anlaminda daha g¢ok seceneginin olmasindan
kaynaklandig1 sdylenebilir.

Etik deger algilarina bakildiginda;

Kadin ¢aliganlarin erkek ¢alisanlara kiyasla, bekar galisanlarin evli
calisanlara kiyasla etik deger algilarinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Bunun sebebinin toplumun sosyolojik yapisi sebebiyle
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kadinlarin is yasaminda kendilerini gosterebilmek adina onlerine
engel konulmamasi i¢in kurallar1 ve haklarin1 daha fazla 6grenip
Oonemsemesi olabilir.

Calisanlarin  6grenim durumlarina, kardes sayilarina, ¢ocuk
sayilarina, yetisme caginda en uzun siire bulunduklarn yere,
calistiklar1 pozisyona ve calistiklar1 sektdre gore etik degerler
algilarinda anlamli farklilik tespit edilmemistir yani etik degerler
konusundaki fikirleri birbirleri ile benzerdir.

21yil ve Tlizeri siiredir ¢alisan bireylerin isletmenin kurallarini
benimsemelerinden dolay1 etik deger algilarinin; lay-6ay siiredir
calisan kisilere oranla, orglite adapte olmaya calismalar1 ve kurallari
tam bilmiyor olmalari sebebiyle daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Yas degiskenine bakildiginda 46yas-55 yas araligindaki ¢aliganlarin
etik deger algisinin, 23 yas- 35 yas araligindaki calisanlara kiyasla
az bir farkla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bunun sebebinin 46-
55 yas araligindaki ¢alisanlarin uzun siire ayni orgiitte olduklari igin
kurallar1 6ziimsemis olmalarindan kaynaklanabilir.

Evlilik stiresi 11y1l-25y1l araliginda evli olan ¢alisanlarin etik deger
algilarmin, 3y1l-10y1l araliginda evli olan g¢alisanlara kiyasla daha
yiksek oldugu goriilmektedir. Evlilik siiresi arttikga bireyin
ailesinin bliylimesine bagli olarak ic¢giidiisel olarak kurallar
konusunda daha hassas ve duyarli hale gelmesi olabilir. Ayrica
evlilik siiresi ile bireyin yasinin orantili olarak artmasindan dolayz,
bu sonucun yag degiskeni ile iligkili olabilecegi de sOylenebilir.

Korelasyon analizi sonucglarina bakildiginda;

Isgiicii farkhiliklar1 ile kariyer yonetimi arasinda pozitif yonlii,
istatistiksel olarak anlamli orta diizeyde bir iliskinin oldugu
saptanmigtir. Bu sebeple isgiicli farkliliklar ile kariyer yonetimi
arasinda anlamli bir iliski tespit edildiginden dolayr “HO: Isgiicii
farklilig1 ile kariyer yonetimi arasinda anlamli bir iligki yoktur”
hipotezi reddedilerek, “H1: Isgiicii farkliig: ile kariyer ydnetimi
arasinda anlamli bir iligski vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Isgiicii farkliliklar ve etik deger arasinda pozitif yonlii, istatistiksel
olarak anlamli orta diizeyde bir iligki saptanmasi sebebiyle “HO: Etik
degerler ile isgiicii farkliligi arasinda anlamli bir iligki yoktur”
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hipotezi reddedilerek, “H1: Etik degerler ile isgiicii farklilig
arasinda anlamli bir iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir.

= Kariyer yonetimi ie etik deger arasinda pozitif yonlii, istatistiksel
olarak anlamli zay1f bir iliski saptanmistir. Bu analiz sonucuna gore,
kariyer yonetimi ve etik degerler arasinda anlamli bir iliski
saptanmas1 sebebiyle “HO: Etik degerler ile isgiicii farklilig
arasinda anlamli bir iliski yoktur” hipotezi reddedilerek “H1: Etik
degerler ile isgiicii farklili§1 arasinda anlamli bir iligki vardir”
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5. Hipotez Sonuclari

HiPOTEZLER SONUC

Hipotez 1: Isgiicii farkliigi ile kariyer
yonetimi arasinda anlamli bir iligki vardir. v/ Kabul Edildi

Hipotez 2: Etik degerler ile kariyer yonetimi v' Kabul Edildi
arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hipotez 3: Etik degerler ile isgiicii farklilig:
arasinda anlamli bir iligki vardir. v' Kabul Edildi

10. SONUC

Bir isletmenin ilerleyen donemlerde gereksinim duyabilecegi insan
kaynagim saglamak ve yetistirmek amaciyla isletmenin hedefleri ile
calisanlarin beklentilerini ortak paydada birlestirerek, birlikte hareket etmeyi
saglayan kariyer yonetimi igletmeler i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Dil, din, cinsiyet, 1rk, kiiltiir, cinsel yonelimler gibi ¢esitli unsurlar sebebiyle
birbiriyle benzemeyen hatta bazen tam zit goriislere ve degerlere sahip olan
bireylerin, benzer yodnleri ile farkli yonlerinin uyumlu bir bi¢imde
harmanlanarak ortak hareket edilmesinin saglanmasi, isletmeye fayda
getirecek ¢ok yonlii bir bakis acis1 saglayarak 6nemli bir gii¢ ve potansiyel
olusturulmasi igin farklilik yontemi isletmeler i¢in biiyiik bir oneme sahiptir.

Tam olarak bir tanim yapilmasi zor olan ancak genel bir agiklamayla ifade
etmek gerekirse etik; dogru ve yanlisi, iyi ve kotiiyll, yararliy1 ve yararsizi
birbirinden ayirma konusunda yol gosterici bir rehber olarak bireylerin ne
sekilde davranmalar1 veya davranmamalar1 gerektigi hakkinda isik tutan
onemli bir kavramdir.
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Isletmenin sinirlarini gizen, kabul edilebilirligi olan veya olmayan durumlari
ifade eden, isletmenin standartlarini ortaya koyan ve amaglarini sekillerinden
degerler ise isletmelere yon vermektedir.

Farkliliklar, bu degerler 15181nda etkili bir bigimde kullanildiginda, isletmeye
yeni bir vizyon getirecek bakis acilarmin olusmasinda, orgiitteki konulara
daha 6nce bakilmayan acilardan bakilmasina, yeni fikirler iiretilmesine ve
miisterileri daha 1iyi anlamaya yonelik olarak isletmenin yararina
doniistiiriildiigiinde olumlu geri doniisler alinmasi kaginilmazdir.

Ancak iyi bir sekilde yonetilmeyen farkliliklar, fikir ayriliklarina,
saygisizliklara, kavgaya doniisebilecek tartigmalara yol agabilmektedir. Bu
da isletmeye zarar verir.

Dolayisiyla farkliliklar iyi bir sekilde yonetildiginde biiyiik bir zenginlige,
kotii yonetildiginde ise biiyiik zararlara doniisme potansiyeli tasiyan bir
konudur.

Etik kavrami bu noktada devreye girmektedir.

Oncelikle isletmeler, acik ve anlasilir bir bicimde etik kurallarini belirlemeli
ve caligsanlarinin benimsemesini saglamalidir. Etik kurallar cercevesinde
birbirlerinin farkli yonlerini saygiyla ve hosgoriiyle karsilayan calisanlardan
olusan bir 6rgiit yapisi olugturmalidir. Herkesin huzurla c¢alistig1 bir orgiitte
motivasyonu da yiikseltecektir.

Ise alimlarda, terfilerde, is veya alan degisikligi konularini i¢inde barindiran
kariyer yonetiminde, etik kurallar herkese esit bir sekilde ayrim
gdzetmeksizin (torpil, kayirmacilik vb.) uygulanmalidir.

Aksi bir durumda calisanin motivasyonu ve buna bagl olarak verimliligi
diiger, bulundugu orgiite duydugu baglilik azalir ve isten sogur. Buna ek
olarak ise alimlarda veya terfilerde yapilan torpil ve kayirmacilik iyi bir
caliganin ise alinmasinin engellenmesine neden olabilir. Bu durum isletme
icin 6nemli bir kayiptir de verimliligine olumsuz bir bi¢imde yansir.

Bunlara bagli olarak igletmeler tarafindan desteklenen ve iyi bir sekilde
yonetilen farkliliklarin hem isletme calisanlarmin hem de isletmelerin
kariyer yonetimini pozitif yonde etkileyecegi sdylenebilir.

Caligmanin yapildigi isletmelere bakildiginda; farkliliklar konusunda bilingli
olduklar1 ve destekleyici politikalar uyguladiklar1 goriilmektedir. Yalnizca
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yoneticilerin degil, isletmede calisan bireylerin de bu farkliliklar konusunda
bilingli oldugu goriilmektedir.

Buna bagli olarak farkliliklarin hosgérii ve saygi ¢ergevesinde
caligmalarinda hem isletme politikalarmin hem de calisanlarin egitim
seviyesinin 6nemli iki faktdr oldugu soylenebilir.

Bir isletmedeki yoneticiler, ¢aliganlarina 6rnek olan kisilerdir. Bir yonetici
farklilik konusunu benimsemesi ve buna gore hareket etmesi ¢alisanlari da
etkilemektedir. Yoneticisinin 151ginda hareket eden calisanlara iyi Ornek
olmak ydneticilerin 6nemli sorumluluklarindandir.

Bunun yaninda bir diger 6nemli faktor ise egitim seviyesidir. Bireyin egitim
seviyesi arttik¢a farklilik konusundaki bilgisi de arttigindan bilingli bir tavir
gostermektedir.

Bize dogruyu yanlis1 gostererek rehberlik eden etik degerlere, calismanin
yapildig1 isletmelerde 6nem verildigi ve isletme ¢alisanlarinin etik kurallar
konusunda bilgisinin oldugu goriilmiistiir.

Farkliliklarin = oldugu bir orgiitte fikir ayriliklarindan kaynaklanan
catigmalarin yasanmasi muhtemel bir durumdur. Bu noktada etik kurallar
devreye girerek birlestirici bir amaca hizmet etmektedir.

Kisaca bu ¢alismanin sonucunda;

= Bireylerin kariyer hedefleri ile Orgiitiin kariyer planlarin1 ortak
noktada birlestirildiginde hem bireye hem de isletmeye fayda
saglayacagi,

» lyi bir sekilde yonetilen farkliliklarn énemli bir zenginlik ve giic
oldugu,

» ise alimlarda ve ¢alisma siirecinde yani her durumda etik degerlerin
yapici bir unsur oldugu,

» lsgiicii farkhiliklarinin, kariyer ydnetiminin ve etik degerlerin
birbirleri iizerinde etkili oldugu tespit edilmistir.

11.TARTISMA VE ONERILER

Aragtirma belirli bir alanda ve belirli sektorlerde yapildig1 ig¢in sonuglarini
tiim bolgeye ve sektorlere gore genellemek dogru degildir.
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Oneri kisminda verilenler sektdrden sektdre, bolgeden bolgeye ve isletmeden
isletmeye farkli olabilir.

Isletmeler icin oneriler:

>

Her bir calisanin yetenegi, fikirleri, yaratici yonleri ve kisisel
gelisimleri isletmenin basarisini etkileyen unsurlardir. Dolayisiyla
ise alim siirecleri iyi bir sekilde planlanip uygulanarak dogru
personel se¢imi yapilmalidir ve kariyer hedeflerinin uyumuna dikkat
edilmelidir.

Artan rekabet kosullarinda, isletmeleri ileri tastyacak olan en énemli
kaynagin insan kaynagi oldugu ve her bir farkliligin isletmeler i¢in
onemli biz zenginlik oldugu unutulmamalidir.

Her bir farkliligin, isletmeye katilan bir deger, farkli bir vizyon ve
yenilik¢i bir diigiince getirecegi gbz Oniinde bulundurulmali ve
farkliliklar iyi bir sekilde yonetilerek faydaya dondiiriilmelidir.

Calisanlarin  hangi konularda gelismeye ihtiyact olduklar
gozlemlenerek bu dogrultuda egitim planlar1 hazirlanmali ve
kendilerini gelistirecek egitim ortami saglanmalidir.

Isletmeler icin etik kurallarm énemli oldugunun bilincinde olunmali
ve acik, anlasilir etik kurallar belirlenerek ¢alisanlarin benimsemesi
saglanmalidir.

Calisanlar icin oneriler:

>

Is secimi yaparken isletmenin personelinden ne beklediginin tespiti
iyi bir sekilde anlasiimalidir. Isletmenin beklentileri ve hedefleri ile
kisisel hedefler Ortiismediginde ise karsi yeterli motivasyon
saglanamaz ve yapilan isten keyif, verim alinamaz.

Bir isletmede bir¢ok kisinin ortak hedefler i¢in bir arada ¢alistigi, her
bireyin birbirinden farkli 6zelliklere sahip olabilecegi bilinmelidir ve
ayni1 diisiincelere, degerlere sahip olmadigimiz bireylerin goriiglerine
saygl duymamiz gerektigini unutmamaliyiz.

Terfi etmek, bagarili olmak, kariyer hedeflerini gerceklestirmek ve
potansiyelini gelistirmek icin siirekli 6grenmeye agik olunmalidir.
Egitimlere katilip yeni beceriler kazanmaya ¢aligilmalidir.
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» Her gecen giin yenilenen ve gelisen diizene, teknolojiye hizli adapte
olunmali, yeniliklerin gerisinde kalinmamalidir.

» Calisilan orgiitteki etik kurallar 6grenilip benimsenmeli ve bu
dogrultuda hareket edilmelidir. Onyargili ve adaletsiz davranmaktan
kacinilmalidir.

» Etik kurallara uymayan, yanlis ve rahatsiz edici davranislara maruz
kalindiginda sessiz kalinmamali, gereken yapilmalidir.

Arastirmacilar icin oneriler:

» Alan aragtirmalarinin tiimiinde oldugu gibi bu ¢alismada da baz
kisitlar ve siirliliklar bulunmasi sebebiyle, calisma hakkinda
cikarilan sonuclar yalnizca arastirmanin yapildigi bolge ve sektorler
acgisindan analiz edilmistir.

» Arastirmanin sonunda ortaya c¢ikan sonuglar bir fikir sahibi
olunmasina yardimect olsa da her sektor ve her bolge icin genel bir
yargt olarak kabul edilmesi miimkiin degildir.

» Farkliligin yalnizca mesleki boyutunu dlgmek i¢in gerceklestirilen
bu calismada diger farklilik boyutlarinin analizi yapilmamustir.
Gelecek caligmalar farkliligin diger boyutlar1 {izerine calisiimasi
literatiire katki saglayacaktir.

» Farkliligin mesleki boyutu belli bir sektére ve bolgeye uygulandigi
icin diger sektdor ve bdlgelerde farkli sonuglarin ortaya ¢ikip
ctkmayacagi bilinmemektedir. Bu sebeple gelecek calismalarda
farklt sektorler ve bolgeler {izerine aragtirmanin yapilmasi,
karsilagtirma yapma imkani taniyacagindan faydali olacaktir.
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Ozet

Giintimiizde, karmagik ve dinamiklerin hizla degistigi is hayati ¢alisanlart yogun bigimde
strese maruz birakmaktadir. Bu noktada, is stresi kavrami on plana c¢ikmaktadir. Bu
calismada, is stresi alamindaki doktora tezlerinin incelenmesi hedeflenmistir. Calisma
amacna yonelik, Yiiksekogretim Kurulu Tez Merkezi’'ndeki erigime acik olan doktora tezleri
degerlendirilmistir. Tezler yayim yili, iiniversite isimleri, enstitiiler, anabilim dallari, tez tiiri,
tez dili, danigman unvani, uygulama alanlarina gore icerik analizi metodu ile incelenmistir.
Toplamda 39 adet erisime agik tez degerlendirilmigtir.

Elde edilen sonuglara gore tezlerin, en ¢ok 2022 yiulinda; en ¢ok Istanbul Universitesi’nde;
Sosyal Bilimler Enstitiisii 'nde; Isletme Anabilim Dali'nda yazildigi saptanmustir. Tezlerin en
¢ok Tiirkge dilinde ve Prof. Dr. Danigmanliginda yapildigi tespit edilmistir. Uygulama alani
olarak ise, en ¢ok otel ¢alisanlart iizerinde ¢alisma yapildigi saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: I;q Stresi, Stres, ig’erik Analizi
Jel Kodlar: D23, M1
Abstract

In today's complex and rapidly changing business life, employees are exposed to intense
stress. At this point, the concept of job stress emerges. In this study, it was aimed to examine
the doctorate theses in the field of job stress. For the purpose of the study, the open Access
doctorate theses in the Higher Education Council Thesis Center were evaluated. Theses were
examined with the content analysis method according to publication years, university names,
institutes, departments, thesis language, advisor title, and application areas. Totally, 39 open-
access doctorate theses were accessed.

According to the results obtained, it was determined that theses were published mostly in
2022; mostly at Istanbul University; mostly written in the Institute of Social Sciences, in the
department of the Business Administration. It has been determined that theses were written
mostly in Turkish language; mostly with professor counseling. According to the application
area, it was determined that theses were written mostly on hotel employees.

Key Words: Job Stress, Stress, Content Analysis
Jel Codes: D23, M1

1. GIRIS

Stres, giinliik hayatimizda yediden yetmise herkesi etkileyen bir durumdur.
Giinliik hayatin yani sira, kisiler is yerlerinde de stres yasamaktadirlar. s
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hayatinin hizla degisen, dinamik ve bir o kadar da karmasik olan yapisinda
stres ¢alisanlar i¢in kacinilmazdir. Giderek zorlagan ¢alisma kosullari, agir
ve yogun rekabet kosullari, teknolojinin her gegen giin gelismesi,
beklentilerin giderek artmasi is hayatinda stresin baglica tetikleyicileri
olmaktadir.

Stresin hem olumlu hem de olumsuz yani bulunmaktadir. Asiri stres,
kisilerin sagliklarina zarar vermektedir. Dozunda kalamayan, yonetilemeyen
stres, ¢alisanlarda fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklara sebep olmaktadir.
Yonetilemeyen stres ¢alisanlar i¢in tehlike olustururken; yonetilebilen stres
kisileri basariya gotiirmektedir.

Bu calismada, iilkemizdeki is stresi alanindaki doktora tezleri c¢esitli
kategorilerde icerik analizi yontemi ile incelenmistir. Toplamda 39 adet
erisime acik tez degerlendirilmistir.

2. IS STRESI

Stres hali hazirda var olan, son donemlerde daha da dikkat ¢ekmeye baglayan
is diinyasinin problemlerinden ve durumlarindan biridir. Dijitallesme, yogun
rekabet, dinamik ve karmasik yapidaki is kosullar1 giderek agirlasmistir.
Bunun sonucunda c¢alisanlar is hayatinda daha yogun stres ile
karsilagmaktadir ve stres kisiler i¢in kaginilmazdir.

Gilintimiizde is stresi, giderek belirgin hale gelmistir. Teknolojik degismeler,
rekabet¢i yasam tarzlari ve diger sosyal faktorler is stresinin nedenleri
arasindadir. Is stresi bir yandan iiretkenlige fayda saglarken; diger yandan
iretkenlige zarar da verebilmektedir. Kisileri motive eden stres, liretkenligi
beraberinde getirmektedir (Vijayan, 2017: 21). Stresin olumlu yanina
odaklanilirsa is hayatinda basari ve tiretkenlik beraberinde gelecektir.

Stres son yillarda kurumlarda giderek artan bir sorundur. Kavramu ilk olarak
Hans Selye tanimlamigtir. Selye’ye gore stres, kisinin zorluklarla karsi
kargiya kaldigi, sonucun da belirsiz, hayati olarak algilandig1 bir durumdur.
Aym zamanda kisinin performansini etkileyen cevresel kosullara karsi
bireyin verdigi tepkidir (Ahmed ve Ramzan, 2013: 61). Stres konusu uzun
yillardir giindemde olan bir konu olmasi ile birlikte son yillarda daha da
dikkat gekmeye baslayan bir konu olmustur.

Stres sozciigiiniin kelime kokeni Latince dilinde “estrica” sdzciigiinden
tiremistir (Turung ve Celik, 2010: 186). TDK Sozliik’e gore stres, ruhsal
gerilim anlamina gelmektedir (TDK Sozliik). Stres, viicudun organizmasinin
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bedensel ve ruhsal sinirlarin zorlandigy, fiziksel, ruhsal belirtilerin oldugu bir
kosul ve durumdur (Ersan vd., 2013: 116). Stres, modern ¢agda toplum
hastalig1 olarak kabul edilen, hos olmayan, istenmeyen, duygusal, fiziksel bir
durumdur (Tekingiindiiz vd., 2015: 31). Stres ile ilgili tanimlarn ortak
ozelligi degerlendirildiginde, kisilerin zorlandigi, hos olmayan, olumsuz
yonleri olan bir olgu olarak degerlendirilebilir.

Is stresi, ¢alisan ve gevresi arasinda etkilesim sonucunda ortaya ¢ikan bir
gerilimdir (Efeoglu ve Ozgen, 2007: 239). Calisanin is yerinde meydana
gelen olaylarin, durumlarin sonucu olarak is ortamindaki rahatsizlik veren,
istenmeyen durumlar kaynakli fiziksel ve psikolojik tepkiler yasamasidir
(Chen ve Silverthone, 2008: 573). Bir bagka tanima gdre is stresi, is ile ilgili
endise, hayal kiriklig1, titkenmis, sikintili, duygusal duygulardir (Lambert ve
Paoline, 2008: 543).

Depresyon, endise, hayal kirikligi, 6fke, kin, kalp rahatsizliklari, madde
bagimliligi, yeme bozuklugu, kisiler ile ¢atigma gibi psikolojik, fiziksel ve
davranigsal belirtiler is stresinin semptomlaridir (Singh vd., 2019: 58).
Stresini yonetemeyen kisi, tiikenmislik yasayabilmektedir. Buna ek olarak,
kisiler uykusuzluk, bas agrisi, ofke, sinirlilik, engellenmiglik hali de
yasamaktadirlar (Aktas, 2001: 30). Calisanlarin kronik strese maruz kalmasi
hem depresyon, endise, kalp rahatsizliklari, bagisikligin diismesi gibi ¢esitli
hastaliklar1 ortaya ¢ikarmakta; hem de kurumsal basari, is devir orani, is
performansin1 olumsuz bi¢imde etkilemektedir (Noblet ve LaMontagne,
2006: 346).

Is stresi, gelismis ve gelismekte olan iilkelerde galisanlar icin en 6nemli is
yeri saglik risklerinden biri olarak goriilmektedir. Ek olarak, kurumdaki rol
catigmalart i tatminini etkileyen bir stresdrdiir (Mansoor vd., 2011: 50).
Buna ilaveten is stresi, kurumlar ve kurumdaki kisiler igin iglevsiz bir olgu
olarak goriilmektedir (Ahmed ve Ramzan, 2013: 61). Uzun ¢alisma saatleri,
organizasyonel destek eksikligi ve kurumsal degisim is stresine sebep
olmaktadir (Mansoor vd., 2011: 52). Rol belirsizligi, rol ¢atigsmalari, agir1 rol
yiiklemenin olmasi ig stresine yol agan durumlardir (Gupta ve Beehr, 1979:
374). Is yiikii ve rol belirsizligi de is yerinde stresin sebeplerindendir. Bu
durum, kisilerde psikolojik ve fizyolojik sorunlara sebep olmaktadir. Bunun
yani sira, umutsuzluk, 6z giivende eksilme, endise ve depresyona da sebep
olmaktadir (Ahmed ve Ramzan, 2013: 63). Kurumdaki politikalar, is yapis
bigimleri, bireyler arasi iligkiler, isin niteligi, ekonomik sorunlar, ailevi
sorunlar is stresini etkilemektedir (Turung ve Celik, 2010: 186). Rol
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belirsizligi, asir1 is yiikii, rol c¢atigmasi, kaynak yetersizligi baslica is
stresorleridir (Jamal, 1984: 1). Buna ek olarak kurumdaki ayrimcilik, is
giivenligi eksikligi, asir is yiikii, ekonomik sorunlar, uzun ¢alisma saatleri
de kurumdaki stres faktorleri olarak ifade edilebilir (Singh vd., 2019: 58).
Kisinin is stresi kendisinin Ozellikleri ve cevresel faktorler kaynakl
olabilmektedir. Biyolojik ve bedensel, maddi sebepler, yasam tarzi, A ve B
tipi kisilik ozellikleri, yasam ve islerindeki degisimleri kisinin kendisinden
kaynaklanan 6zelliklerdir. Kurumda catisma yasanmasi, gereginden fazla is
yiikii, yonetim bigimi, sikici, rutin isler, fiziki ve ¢evresel sartlar ise ¢evresel
stres kaynaklaridir (Yaprakli ve Yilmaz, 2010: 157). Kurumda kararlara
katilamama, zayif iletisim, algilanan destek eksikligi, ¢atisma, is yiikiiniin
kisilerde strese neden olduguna dair ¢calismalar da mevcuttur (Harris, 1989:
336). Ozetle, gereginden fazla is yiikii, kurumdaki rol ¢atismalari, kisilik
ozellikleri, kurumdaki politikalar, rol belirsizlikleri, iletisim eksikligi, uzun
caligma saatleri, ekonomik sebepler, is yerindeki ayrimcilik, ailevi
problemler, isin niteligi gibi pek ¢ok faktor is yerinde strese zemin
hazirlamaktadir.

Parker ve Decotiis (1983)’e gore kisilerde stres yogunsa ve uzun siireli olarak
devam ediyorsa, zarar verici olmaktadir (Parker ve Decotiis, 1983: 165). s
yerinde yliksek diizeyde stres yasayanlarin sagliklari bozulmakta, stresli
kisiler daha diisiik motivasyonlu, daha az {iretken, is’te daha az giivenli
olmaktadirlar (Arshadi ve Damiri, 2013: 706). Auerbach vd. (2003)’ne gore
yiiksek is stresinin saglikta bozulma, is verimliliginde azalma, caligsan is
devir oraninin artmasi gibi negatif sonuglar1 bulunmaktadir (Auerbach vd.,
2003: 25). Dolayisiyla is stresi, ¢alisanin fiziksel ve zihinsel sagligini
etkilemektedir (Gupta ve Beehr, 1979: 373). Bundan dolay1 Kisiler stresin
olumsuz yoniine odaklanirlarsa, stresi yonetemezler ise gerek fiziksel gerek
psikolojik pek ¢ok sorunla karsi karsiya kalmaktadirlar.

Stresin olumsuz yanlarinin yani sira, Stresin derecesi ve diizeyine bagl
olarak olumlu yanlar1 da bulunmaktadir (Aktas, 2001: 26). Stresin olumlu
yani, yaraticiligl artirma, problem ¢ézme, hedeflere ulagma, basarmaya
yardimer olmaktir. Olumsuz yami ise, is performansmi ve ig tatminini
azaltmaktir (Rizwan vd., 2014: 188). Bu baglamda kisiler streslerini
yonetebildikleri, dozunda tutabildikleri ve olumluya cevirebildikleri siirece
stres olumlu etki gdsterecek ve kisileri basariya ulastiracaktir.

Is stresi ile ilgili yapilan galigmalarda, is ile ilgili stresin is yerinde siddet,
ilag, alkol, tiitiin tiiketimi ile iliskilendirildigi goriilmiistiir (Peltzer vd., 2008:
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248). Yine yapilan calismalarda stres fiziksel, zihinsel saglik, kalp
rahatsizliklari, absenteeism, 1is devir orani, is tatminsizligi ile
bagdastirllmigtir (Jamal, 1984: 1). Buna ilaveten, literatiirde is stresi,
bosanmalar, madde bagimhliklar1 ve intiharla da iliskilendirilen bagka
caligmalar da mevcuttur (Lambert ve Paoline, 2008: 543). Tiim bu olumsuz
sonuclarin olugsmamasi adina kurumlarda stres, ¢alisanlar ve kurum adina
olumlu bi¢cimde yonetilmelidir (Glinbay1 ve Tokel, 2012: 79). Dogru bigimde
yonetilen stres kisiler i¢in avantaj saglarken; yonetilemeyen stres kisilere ve
kurumlara zarar vermektedir. Kisiler bireysel olarak streslerini yonetmeye
cabalamali ve bunun yami sira, kurumlar da en degerli zenginlikleri
caliganlarii elde tutmak adma kurum ig¢i iletisimi giliclendirmeye ve
calisanlar1 kurumsal kararlara dahil etmeye odaklanmalidir.

2.1. Is Stresi Konusundaki Bilimsel Calisma Sonuclar

Is stresi konusunda literatiirde pek ¢ok calisma bulunmaktadir. Bunlardan
bazilar1 asagidaki gibidir:

Yaprakli ve Yilmaz (2010) ¢alismalarinda, ilag satis miimessillerinin orta
diizeyde is stresi yasadiklarini ortaya koymuslardir. Ek olarak, is tatmininin
ig stresini negatif etkiledigini belirlemislerdir (Yaprakli ve Yilmaz, 2010:
155).

Grunfeld vd. 2005 yilindaki ¢alismalarinda, artan is yiikiiniin is stresini
ortaya ¢ikardigini belirlemislerdir (Grunfeld vd., 2005: 61).

Flanagan ve Flanagan (2002) calismalarinda, stres ve is tatmini arasinda ters
iliski oldugunu tespit etmislerdir (tir) (Flanagan ve Flanagan, 2002: 282).

Ersan vd. (2013) ¢alismalarinda kadinlarda ve hemsirelerde is stresi puanlari
diger gruplara gore yiiksek ¢ikmigtir. Lisansiistii mezunlarinda diisiik oldugu
belirlenmistir. Is doyumu ve is stresi arasinda negatif iliski bulunmustur
(Ersan vd., 2013: 115).

Efeoglu ve Ozgen (2007) calismalarinda, is-aile yasam catismasinin ve is-
aile catigmasinin is stresi {izerinde pozitif etkisinin oldugunu tespit
etmiglerdir. Aile-is ¢atigmasinin ig stresine anlamli etkisi olmadigini tespit
etmislerdir (Efeoglu ve Ozgen, 2007: 237).

Peltzer vd. (2008) caligmalarinda is stresi ve disik is tatminini
hipertansiyon, kalp hastaligi, mide iilseri, astim, zihinsel sikinti, sigara, alkol
tilketiminde artig vb. strese bagl hastaliklar ile iligkilendirmislerdir (Peltzer
vd., 2008: 247).
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Tekingiindiiz vd. (2015) ¢alismalarinda is tatmininin ig stresini negatif yonde
etkiledigi; is-aile, aile-is ¢atismasinin is stresini pozitif yonde etkiledigini
saptamiglardir (Tekingilindiiz vd., 2015: 27).

Aktas 2001 yilindaki ¢aligmasinda, kisilik 6zellikleri ve is stresi arasinda
anlamli iliski tespit etmistir. Yine aym calismada A tipi kisilik
ozelliklerindeki kisilerde is stresinin arttigini belirlemistir (Aktas, 2001: 25).

Gilinbay1 ve Tokel (2012) calismalarinda is doyumu ve is stresi arasinda
anlamli ters iliski tespit etmislerdir (Giinbay1 ve Tokel, 2012: 93).

Abu Al Rub (2004) yilindaki ¢alismasinda, is arkadaslarindan gelen sosyal
destegin is performansini artirdig1 ve bildirilen is stresi diizeyini azalttigin
ortaya koymustur (Abu Al Rub, 2004: 73).

Chen ve Silverthone (2008) yilindaki ¢alismalarinda, yiiksek i¢ kontrol
odakl1 bireylerin daha diislik diizeyde is stresi yasadiklarim1 ve yiiksek is
performansi, is tatminine sahip olduklarini belirlemislerdir (Chen ve
Silverthone, 2008: 572).

Lambert ve Paoline (2008) ¢alismalarinda, is stresi ve is tatmini arasinda ters
iliski saptamiglardir (Lambert ve Paoline, 2008: 541).

Vijayan (2017)’a gore is stresi, ¢calisan performansi ve iiretkenligi lizerinde
etkili olmakta; ayn1 zamanda kisilerin sagligini da etkilemektedir (Vijayan,
2017: 22).

Khalatbari vd. (2013) yilindaki g¢aligmalarinda, tiikenmislik ve is stresi
arasinda pozitif ve anlamli iliski tespit etmiglerdir. Ek olarak stres, is stresi,
is tatmini, iy motivasyonu arasinda anlamli iliski oldugunu saptamiglardir
(Khalatbari vd., 2013: 860).

Rizwan vd. 2014 yilindaki ¢alismalarinda, is stresi ve ig performansi arasinda
anlamli iligki bulunamamistir (Rizwan vd., 2014: 187).

Shin (2007) ¢alismasinda c¢aligsanlarin is tatmini ve ig stresi arasinda negatif
iligki tespit etmistir (Shin, 2007: 248).

Klassen vd. 2010 yilindaki galismalarinda, ig stresinin is tatmini ile negatif
olarak iligkisinin oldugunu belirlemislerdir (Klassen vd., 2010: 464).

Ahsan vd. (2009) calismalarinda, is stresi ve ig tatmini arasinda negatif ve
anlamli iligki saptamislardir (Ahsan vd., 2009: 121).
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Arshadi ve Damiri 2013 yilindaki ¢calismalarinda, is stresi ve is performansi
arasinda negatif iliski; is stresi ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski
tespit etmiglerdir (Arshadi ve Damiri, 2013: 706).

Literatlirdeki ¢alismalar gdzden gegirildiginde, is stresinin hipertansiyon,
kalp, mide rahatsizliklar1 vb. fiziksel rahatsizliklar, madde bagimliliklari,
tiikenmislik, psikolojik rahatsizliklarla ele alindig1 goriilmiistiir.

3. YONTEM
3.1. Arastirma Sorulari
Calismada asagidaki sorulara yanit aranmuistir:

1) Is stresi konusundaki tezlerin yayim yillarina gore dagilimi nasildir?

2) Is stresi konusundaki tezlerin iiniversite isimlerine gore dagilimi
nasildir?

3) I stresi konusundaki tezlerin enstitiilere gore dagilimi nasildir?

4) s stresi konusundaki tezlerin anabilim dallarma gore dagilimi
nasildir?

5) Is stresi konusundaki tezlerin dillerine gére dagilimi nasildir?

6) Is stresi konusundaki tezlerin danigman unvanlarma gére dagilimi
nasildir?

7) Is stresi konusundaki tezlerin uygulama alanlarma gére dagilimi
nasildir?

3.2. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Kapsami

Bu ¢alismada, is stresi konusundaki tezler yayim yillari, {iniversite isimleri,
enstitiiler, anabilim dal1, tez dili, danisman unvanlari, uygulama alanlarina
gore icerik analizi yontemi ile analiz edilmistir. Calismada Yiiksekogretim
Kurulu Tez Merkezi’ndeki erisime acik olan tezlerden yararlanilmstir. {s
stresi alaninda toplamda 40 adet teze erigilmistir. Bu tezlerden 39 tanesi
erisime agiktir. Bu sebeple calismaya 39 tez dahil edilmistir. Konuda
yazilmig tezlerin evrildigi yoniin tespiti bakimindan ¢aligma 6nemlidir. 1
adet tezin erisime kapali olmasi ¢aligma kisitini1 olusturmaktadir. Calismaya
dahil olan ve erisime agik olan tezlere Subat (2023) ayinda erisilmistir. Sene
olarak 2023 yilinin basi olmasi sebebiyle ilgili tarihte Yiiksekdgretim Kurulu
Tez Merkezi’nde yeni seneye ait tez bulunmamustir.

73



Yonetim ve Organizasyon Bilimsel arastirma Yazilari-11

3.3. Verilerin Analizi

Caligmada tarama modeline dayali icerik analizi yontemi uygulanmistir.
Igerik analizi, egilimler ve dokiimanlari degerlendirmek iizere kullanilan
(Stemler, 2001: 2), sistematik, objektif ve kategorilerin oldugu nitel bir
arastirma tiirtidiir (Elo ve Kyngas, 2007: 108).

Is stresi alanindaki doktora tezleri incelenirken arastirmaci tarafindan
belirlenen ¢esitli kategorilerde inceleme yapilmis; veriler tablolara
aktarilmigtir.  Verilerin analiz edilmesinde frekans ve yiizdelikler
hesaplanmustir.

Ilk olarak, “is stresi” kavrami tarama ve se¢im kriteri olarak belirlenmistir.
Daha sonra, doktora tezlerinin yayim yillari, {iniversite isimleri, enstitiiler,
anabilim dali, tez dili, danisman unvanlari, uygulama alanlari kategorilerinde
arastirmaci tarafindan havuz olusturulmustur. Sonrasinda olusturulan
havuzdaki temalara uygun olarak bulgular gosterilmistir.

4. BULGULAR

Tezlerin yayimlandigi yillara gore dagilimlar incelendiginde, en ¢ok tezin
2022 yilinda (f= 8) yazildig1 belirlenmistir (Tablo 1). Bu siray1 2016 (f= 5),
2018 ve 2019 yillar takip etmektedir. Son bes yil i¢erisinde araliksiz bigimde
tez yazildig1 goriilmiistiir.

Tablo 1. Tezlerin Yillara Gore Dagilimlari

Yaymm Yillan Sikhik %

2002 1 2,565
2003 - -
2004 - -
2005 - -
2006 1 2,565
2007 - -
2008 - -
2009 2 5,130
2010 - -
2011 - -
2012 - -
2013 2 5,130
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2014 1 2,565
2015 3 7,695
2016 5 12,813
2017 - -

2018 5 12,813
2019 5 12,813
2020 4 10,260
2021 2 5,130
2022 8 20,520

Toplam 39 100

Tablo 2’de tezlerin iiniversitelere gore dagilimlarma yer verilmistir. ilgili
tablo degerlendirildiginde, is stresi konusundaki doktora tezlerinin en ¢ok
Istanbul Universitesi’nde (f= 3) oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2. Tezlerin Universitelere Gore Dagilimlar

Universite Isimleri Siklik %
Istanbul Universitesi 3 7,695
[zmir Katip Celebi Universitesi 2 5,130
Tokat Gaziosmanpasa Universitesi 2 5,130
Selguk Universitesi 2 5,130
Cukurova Universitesi 2 5,130
Bahgesehir Universitesi 1 2,565
Yeditepe Universitesi 1 2,565
Orta Dogu Teknik Universitesi 1 2,565
Yalova Universitesi 1 2,565
Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi 1 2,565
Hatay Mustafa Kemal Universitesi 1 2,565
Altinbas Universitesi 1 2,565
Istanbul Arel Universitesi 1 2,565
Hali¢ Universitesi 1 2,565
Ankara Yildirim Beyazit Universitesi 1 2,565
Gazi Universitesi 1 2,565
Karadeniz Teknik Universitesi 1 2,565
Bursa Uludag Universitesi 1 2,565
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Osmaniye Korkut Ata Universitesi 1 2,565

Akdeniz Universitesi 1 2,565

Nigde Omer Halisdemir Universitesi 1 2,565

[n6nii Universitesi 1 2,565

Istanbul Gelisim Universitesi 1 2,565

Ege Universitesi 1 2,565

Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi 1 2,565

Eskisehir Osmangazi Universitesi 1 2,565

Balikesir Universitesi 1 2,565

Sakarya Universitesi 1 2,565

Stileyman Demirel Universitesi 1 2,565

Mersin Universitesi 1 2,565

Adnan Menderes Universitesi 1 2,565

Istanbul Kiiltiir Universitesi 1 2,565

Ondokuz Mayis Universitesi 1 2,565
Toplam 39 100

Tezlerin enstitiilere gore dagilimlar degerlendirildiginde, ilgili konuda en
cok Sosyal Bilimler Enstitlisi'nde (f= 29) tez yazildigi goriilmiistiir.
Sonrasinda bu siray1 Lisansiistii Egitim Enstitiisii izlemektedir (f= 5) (Tablo
3).

Tablo 3. Tezlerin Enstitiilere Gore Dagilimlar:

Enstitiiler Sikhk %
Sosyal Bilimler Enstitiisii 29 74,362
Lisansiistii Egitim Enstitiisii 5 12,813
Saglik Bilimleri Enstitiisii 3 7,695
Egitim Bilimleri Enstitiisii 1 2,565
Fen Bilimleri Enstitiisii 1 2,565
Toplam 39 100

Tablo 4’te tezlerin anabilim dallarina gére dagilimlar verilmistir. En ¢ok
Isletme anabilim dalinda (f= 17) yazilan tez karsimiza ¢ikmaktadir. Isletme
anabilim dal1 sonrasinda bu siray1 Turizm Isletmeciligi anabilim dali (f= 7)
takip etmektedir.
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Tablo 4. Tezlerin Anabilim Dallarina Gére Dagilimlar1

Anabilim Dallar1 Sikhk %
1sletme Anabilim Dali 17 43,577
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali 7 17,948
Egitim Bilimleri Anabilim Dali 3 7,695
Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Anabilim Dali 3 7,695
Hemsgirelik Anabilim Dali 2 5,130
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anabilim Dali 1 2,565
Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali 1 2,565
Stratejik iletisim Yonetimi Anabilim Dali 1 2,565
R: Hastaliklar1 Anabilim Dali 1 2,565
Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Anabilim Dali 1 2,565
Halk Saglig1 ve Hemsireligi Anabilim Dali 1 2,565
1nsaat Miihendisligi Anabilim Dali 1 2,565
Toplam 39 100

Tablo 5’te tezlerin dillerine gore dagilimlara yer verilmistir. Tezlerin
calisildigr dillere gore bakildiginda, en ¢ok Tiirkgce (f= 33) tez yazildigi

belirlenmistir (Tablo 5).

Tablo 5. Tezlerin Dillerine Gore Dagilimlar

Tezlerin Dilleri Sikhik %
Tiirkce 33 84,61
Ingilizce 6 15,39

Toplam 39 100

Tablo 6’da tezlerin danigman unvanlarina gore dagilimlar gosterilmistir. En
cok Prof. Dr. unvaninda danigmanin (f= 24) tez yonettigi tespit edilmistir.

Bu siray1 Dogent unvani (f= 10) izlemektedir.

Tablo 6. Tez Damisman Unvanlarina Gére Dagihmlar

Damisman Unvanlar Sikhik %
Prof. Dr. 24 61,561
Dog. Dr. 10 25,626
Dr. Ogretim Uyesi 5 12,813
Toplam 39 100
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Tezlerin uygulama alanlar1 incelendiginde, en ¢ok “otel ¢alisanlar” (f= 5)
orneklem grubunda ¢alisma yapildig1 saptanmistir (Tablo 7). Bu siray1 banka
calisanlar (f= 4) takip etmektedir.

Tablo 7. Uygulama Alanlarina Gore Dagilimlar

Uygulama Alam Sikhik %
Otel caliganlari 5 12,520
Banka Calisanlari 4 10,260
Ozel Sektor calisanlari 3 7,695
Havacilik sektori 2 5,130
Insaat sektorii calisanlari 2 5,130
Otelde ¢alisan as¢ilar 2 5,130
Hastane calisanlar1 2 5,130
Turist rehberleri 1 2,565
Beyaz Yakali Calisanlar 1 2,565
Mavi ve Beyaz Yaka Calisanlari 1 2,565
Ogretim Gérevlisi/Okutmanlar 1 2,565
Sosyal Hizmet Caliganlari 1 2,565
Organize Sanayi bdlgesi ¢aliganlari 1 2,565
Sigorta sirketi ¢aliganlar 1 2,565
Hastalar 1 2,565
Saglik ¢alisanlari 1 2,565
Saglik personeli 1 2,565
Restoran ¢aliganlart 1 2,565
Hemygireler 1 2,565
Ogretim iiyeleri 1 2,565
Huzurevi sakinleri 1 2,565
Tekstil galisanlari 1 2,565
Kamu kurumu sosyal ¢alismacilar 1 2,565
Kamu ve 6zel sektor ¢aliganlari 1 2,565
T1bbi fla¢ Tanitim galisanlar 1 2,565
Ogretim elemanlar1 1 2,565

Toplam 39 100
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5. SONUC VE TARTISMA

Bireyler giinliik hayatlarinda karsilastiklar stresin yani sira, is hayatlarinda
da strese maruz kalmaktadirlar. Streslerini yonetemedikleri durumda ise,
gerek fiziksel gerekse psikolojik rahatsizliklar ile karsilagmaktadirlar.
Yonetilebilen stres ise, kisileri islerinde daha da basariya gotiirmektedir.

Bu ¢alismada, is stresi konusunda iilkemizde yazilan erisime agik doktora
tezleri gesitli kategorilerde incelenmistir. Icerik analizi yontemi vasitasi ile
iilkemizdeki doktora tezlerinin evrildigi yon belirlenmeye ¢alisilmistir.

Elde edilen bulgular 15181da, en ¢ok tez 2022 yilinda yazilmistir. Bu siray1
2016, 2018 ve 2019 yillar izlemektedir. 2018 y1l1 ve 2023 Subat ayina kadar
is stresi hemen hemen her sene calisilan bir konu olmustur. Bu durum,
giiniimiizde is diinyasinda is stresinin giderek artmasi ve buna bagli olarak
ilgili konunun arastirmacilarin ilgi odaginda olmasi ile yorumlanabilir.
Ulkemizde ilk kez is stresi alanindaki doktora tezi 2002 yilinda yazilmistir.
2002 sonrasi yillarda konuya olan ilgi azalmig, daha sonraki yillarda
arastirmacilarin ilgisi tekrar artmistir. En ¢ok tez Istanbul Universitesi’nde
yazilmistir. Is stresi pek cok iiniversitede arastirmacilarin ilgisini ¢eken
konulardandir. En ¢ok Sosyal Bilimler Enstitiisii'nde tez yazildigi
saptannugtir. ilgili konu disiplinler aras1 calisilmistir. Bu durum, is stresi
konusunun sosyal bilimler alani olmasi ve her disiplinden kisileri ilgilendiren
bir konu olmast ile bagdastirilabilir. En ¢ok tez Isletme Anabilim Dali’nda
yazilmistir. Bu, sosyal bilimler alaninda en ¢ok Isletme alaninin yaygin

konularindan olmas ile yorumlanabilir. Tip fakiiltesi, i¢ Hastaliklar1, insaat
Miihendisligi Anabilim dali gibi birbirinden bagimsiz pek cok anabilim
dalinda is stresi kavraminin calisilmis olmasi kavramin farkli alanlarda
dikkate alinmasi gerektiginin gdstergesi olarak degerlendirilebilir. Tezlerin
yazildig1 dillere gore incelendiginde, iilkemizde agirlikli olarak egitim dili
Tiitkce oldugundan en cok Tiirk¢e dilinde tez yazildig1 saptanmustir.
Danigsman unvanlarina bakildiginda, en ¢gok Prof. Dr. Unvaninda danigsmanin
tez yonettigi belirlenmistir. Bir diger deyisle, doktora tez 6grencileri is stresi
konusunda Profesor hocalar ile tez yazmayi tercih etmislerdir. Tezler
uygulama alanlarina gore incelendiginde, en ¢ok otel ¢alisanlarinin 6rneklem
grubu olarak secildigi saptanmustir. Is giicii ve terfi rekabetinin yogun oldugu
beyaz yakali, mavi ve beyaz yakali ¢alisanlar ki bu gruplara banka
caliganlari, saglik ¢aliganlari, 6gretim tiyeleri de dahil edilebilir; is stresinin
yogun olarak dikkat ¢ektigi ve bu alanlara yonelindigi goriilmistiir. Yine
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insan iligkilerinin yogunlugu nedeniyle saglik ¢aliganlari, saglik personeli,
hemsireler, huzurevi sakinleri, restoranlar is stresi agisindan dikkat ¢ekici
alanlar olarak goze ¢arpmaktadir. Banka ve sigorta sirketi ¢aliganlar1 ve tibbi
ila¢ tanitimi ¢alisanlarinda hedef tutturma is stresinin 6ne ¢ikan nedeni
olarak goriilmektedir. Is stresi her sektérden her bireyin yasayabildigi bir
durum olmasina karsin, en yogun ve stresli meslekler arasinda basi ¢ceken
sektorlerden biri olan saglik sektdoriindeki uygulamalarin sayica az olmasi da
ayrica dikkat cekmistir.

Caligmanin yapildig1 dénem itibariyle, ilgili literatiir incelendiginde is stresi
alanindaki bir ¢aligmaya rastlanmamigtir. Bu nedenle, ¢alismanin 6zgiin ve
alana katki sunan, doktora tezlerinin bir arada degerlendirilmis olmasi
bakimindan literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.
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Giintimiiziin artan rekabet ortaminda kurumlarin, nitelikli, donammli ve yetismis
calisanlarini elde tutmalari, kurum acasindan uzun vadede fayda saglamaktadr. Bu tiir
calisanlarin kurumda siirekliligi ve devamliigi, kuruma ve ise karsi psikolojik olarak
sahiplenme duygusu kazanmalari ile miimkiindiir. Calisanlarin kurumu ve isi benimsemeleri
ve sahiplenmeleri, kurumda kapsayict liderlik tarzimin olusmasiyla elde edilebilir. Rahat
ulasabildikleri, iletisim kurabildikleri, onlart destekleyen ve giiven veren, fikirlerine énem
verip dinleyen liderlerin varligi, sahiplenme duygusunu olusturacaktir. Bu arastirmanin
amact, kurumdaki yéneticilerin sergilemis oldugu kapsayict liderlik ozelliklerinin ve
davramglarinin, ¢alisanlarda psikolojik sahiplenme davramgi iizerinde etkisinin olup
olmadigimin incelenmesidir. Arastirma kapsaminda tekstil alaminda faaliyet gosteren
calisanlara anket uygulanarak elde edilen veriler SPSS istatistik programi ile LISREL yapisal
esitlik programi yardimiyla analiz edilip sonuglar yorumlanmigtir. Elde edilen sonuglara gére
kapsayict liderlik bagimsiz degiskeni ile psikolojik sahiplenme davranisi bagiml degiskeni
arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski bulunmaktadir. Buna gore kapsayict liderlik

degiskeninde olusacak bir puanlk artisin psikolojik sahiplenme davranisi degiskeninde 0.26
puanlik bir artisa neden olacagi belirtilebilir.

Anahtar kelimeler: Psikolojik Sahiplenme Davramisi, Kapsayict Liderlik, Yapisal Eyitlik
Modellemesi, Tekstil Sektorii.

Jel Kodlari: C10, M10, M19, M54
Abstract

In today's increasingly competitive environment, it is beneficial for the institutions to retain
their qualified, equipped and trained employees in the long run. The continuity and continuity
of such employees in the institution is possible by gaining a sense of psychological ownership
towards the institution and the job. Employees' adoption and ownership of the organization
and the job can be achieved through the formation of an inclusive leadership style in the
organization. The presence of leaders who they can easily reach, communicate with, support
and trust, and listen to their ideas will create a sense of ownership. The purpose of this
research is to examine whether the inclusive leadership characteristics and behaviors of the
managers in the institution have an effect on the psychological ownership behavior of the
employees. Within the scope of the research, the data obtained by applying a questionnaire
to the employees operating in the field of textile were analyzed with the help of SPSS statistical
program and LISREL structural equation program, and the results were interpreted.
According to the results obtained, there is a positive and significant relationship between the
independent variable of inclusive leadership and the dependent variable of psychological
ownership behavior. Accordingly, it can be stated that a one-point increase in the inclusive
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leadership variable will cause an increase of 0.26 points in the psychological ownership
behavior variable.

Keywords: Psychological Ownership Behavior, Inclusive Leadership, Structural Equation
Modeling, Textile Industry.

JEL Codes: C10, M10, M19, M54

1. GIRIS

Tim diinyada goriilen yogun rekabet ortami, bircok kurumun nitelikli
calisanlarmi  elde  tutmaya  gayret etmesine yol  agmaktadir
(Boonsiritomachai, Sud-On ve Sudharatana, 2022: 523). Giiniimiiziin
rekabetgi ortaminda kurumlar, yeniligin 6nemini fark ederek uzun vadeli
stirdiirtilebilirlik i¢in tim ¢alisanlarin ve departmanlarin yenilige agik
olmalarin1 beklemektedir. Yenilik¢i is davramisiyla ilgili bazi riskler,
calisanlarin geleneksel diisiinceyi reddettigi ve yeni kavramlari tartisabildigi
bir tiir sira dis1 davranig ortami olugmasini gerektirmektedir. Bu durum ise,
calisanlarin yoneticilerini sorgulayabilmeleri ve 6nemli derecede 6zerklik
elde etmeleri ile miimkiindiir. Liderler c¢alisanlarini giiclendirdiginde,
ozerklik ve diistincelerini paylasma esnekligi de gelismektedir. Bu bakimdan
kapsayici liderler, calisanlara erisilebilirliklerini gostererek, karar alma
siirecinin tiim asamalarina katilimlarmi saglamakla birlikte, calisanlarini
yenilik¢i ve benzersiz ¢oziimler gelistirmeye tesvik etmektedirler
(Srivastava ve Singh, 2022: 48). Kurumlarda yo6netsel faaliyetler bakimindan
kapsayici liderlerin varligi giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir, ¢iinkii

kapsayici bir iklim yaratmak igin liderligin merkezi rolii tartisilmazdir
(Lavee vd., 2022: 1).

2. PSIKOLOJIK SAHIPLENME DAVRANISI

Psikolojik sahiplenme, bireylerin bir sahiplik hedefi ya da bu hedefin bir
parcasini  kendilerine  aitmis  gibi  hissettikleri durum  olarak
tanimlanmaktadir. Ancak bu durum, yasal sahiplikten farkli olarak psikolojik
bir durumdur, ¢linkii birey bir hedefin yasal sahibi olmadan da ona kars1
sahiplik veya sahiplenme duygusu hissedebilir (Peck ve Luangrath, 2022: 3).
Psikolojik sahiplenme, bireyin bir kuruma karsi tutum ve davranigimi
etkileyen sahiplenici duygusunu ifade etmektedir. Dolayisiyla bireyde, bir
hedefin veya o hedefin bir pargasinin kendisine ait oldugu hissini
dogurmaktadir. Psikolojik sahiplenmenin temeli, bireyin sahip olma
duygusu ile ilgilidir. Psikolojik sahiplenme biligsel ve duyussal olarak ele
alindiginda, bireyin sahip olunan hedefle ilgili farkindaligini, diistincelerini,
inanglarin1 ve ona yiikledigi kisisel anlam ve duyguyu gostermektedir.
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Bunlar da bireylerde psikolojik olarak sahiplenme hissine yol acan motive
edici faktorler olarak goriilmektedir (Olckers ve Booysen, 2021: 3).

Psikolojik sahiplenme davranisi, ¢alisanin gercekte sahibi olmadigi ama
tiyesi oldugu kuruma karsi gelistirdigi olumlu bir duygudur. Calisanlar
kendilerini  bulunduklar1  kurumun bir parcas1 olarak gormeye
bagladiklarinda ve kendi mutluluk ve refahlarmi, calistiklari kuruma
bagladiklarinda psikolojik sahiplenme durumu ortaya ¢ikmaktadir (Aslan ve
Atesoglu, 2020: 4185). Psikolojik sahiplenme teorisi su soru ile
baslamaktadir: psikolojik olarak neye sahip olunabilir? Insanlar dogas
geregi hem maddi hem de maddi olmayan nesneler i¢in sahiplik duygusuna
haiz varliklardir. Sahiplik veya sahiplenme duygusunun temelini olusturan
giidiiler, bireyi tatmin edebilecek hedeflerin ve niteliklerin varligiyla
alakalidir. Bu durumda hedef, bireyin hem dikkatini ¢ekmeli hem de ¢ekici
olmalidir. Ancak o zaman birey, potansiyel olarak etkilenip, motivasyona ve
uyarilma ihtiyacina yonelmektedir. Bu hedeflerin ayni zamanda g¢ekici,
itibarli, agik ve ulasilabilir olmasi1 gerekmektedir (Peck ve Shu, 2018: 9).
Dolayisiyla bireyin ¢alistigi kuruma karsi hissettigi sahiplenme duygusu su
hedefleri igermektedir (Peck ve Shu, 2018: 240-241):

e Bu kurumun benim kurumum oldugunu hissediyorum.

e Bu kurum ic¢in kisisel olarak ¢ok fazla sahiplik duygusu
hissediyorum.

e Yaptigim isin benim oldugunu ve bu is icin kigisel olarak ¢ok fazla
sahiplik duygusu hissediyorum.

Psikolojik sahiplenmenin 6zii, bireyin bir nesneye karsi sahiplenme
duygusuyla sonuglanan gii¢lii psikolojik bagi ifade etmektedir. Bireyler, (1)
sahip olma hedefini kontrol ederek, (2) sahip olma hedefi hakkinda samimi
bilgi edinip 6grenerek ve (3) kendi enerjisini ve ¢abasini sahip olma hedefine
yonlendirerek sahiplik duygusu yasayabilmektedirler. Dolayisiyla bu {i¢ii,
psikolojik sahiplenmenin yollarmi olusturmaktadir. Orgiitsel baglamda ise
psikolojik sahiplenme, ¢alisanlarin bulunduklari kurumla iliski kurmasi veya
kendisini kurumuna psikolojik olarak bagli hissetmesi veya calisanlarin
kurumlari ile kurduklart bir bag olarak goriilmektedir. Psikolojik sahiplenme
duygusu olusan ¢alisanlarda, kurumun sahibi olduklar ve isin kendilerinin
oldugu hissi olusmaktadir. Psikolojik sahiplenme, bir c¢alisan ile kurum
arasindaki iliskinin sekillenmesinde 6nemli bir unsur olarak goriilmektedir.
Eger calisanlar kurumlarina karsi psikolojik sahiplik gelistirirlerse, bu
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psikolojik bag, yaptiklar1 igle ilgili olumlu tutum ve davranislarla
sonuclanabilir. Bu nedenle, calisanlarda psikolojik sahiplenme duygusu
olusturmak ve gelistirmek, kurum icin faydali olan bir durumdur
(Feldermann ve Hiebl, 2022: 2). Dolayisiyla psikolojik sahiplenme bir kez
olustugunda calisanlarda, is doyumu, orgiitsel baglilik, orgiit temelli benlik
saygisi, ige baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, performans etkinligi gibi
olumlu sonuglar dogurmaktadir (Gardner, Pierce ve Lv, 2023: 38).

3. KAPSAYICI LIDERLIK

Liderler, ¢alisanlarin bulunduklart kuruma ait olmalarini saglamaktan ve
kurumu igsellestirmelerini tesvik etmekten sorumludurlar. Kapsayici liderlik
terimi “ekibindeki ¢alisanlar agisindan erisilebilir olan lider” seklinde ortaya
¢ikmigken daha sonra, “calisanlarinin katkilarini kabul etmeye ve onlara
deger vermeye istekli lider” seklinde genisletilmistir. Dolayisiyla kapsayici
liderlik, ¢alisan ¢esitliligine deger veren yontemleri vurgularken, ¢alisanlarin
otorite veya ast iist ayrimindan korkmadig1 zaman fikirlerini paylasmaya
daha istekli olmalarini saglamaktadir (Srivastava ve Singh, 2022: 49).
Kapsayicr liderlik, kurumun amaglar1 dogrultusunda c¢aligsanlarin yeni fikir
ve Onerilerine acgik olan, kendilerine bir sey danisiimak istenildiginde
ulagilabilir olan, bir problem veya sorun karsisinda galigsanlarina destek olan,
calisanlar1 kendilerini kurumun bir pargasi olarak hissettirerek giiven
olusturan liderlik tarzidir (Giil ve Cakici, 2021: 324-325).

Kapsayict liderlik, aciklik, etkililik ve erigilebilirlik gibi liderlik
davraniglarina oncelik veren, astlarla tam etkilesimi kapsayan, onlarin
ihtiyac ve fikirlerine daha fazla dikkat eden, 6nem veren ve goriislerini aktif
olarak dinleyen liderlik tarzidir. Kapsayici liderler, ¢alisanlartyla iligki
kurarak onlarin kendi kendilerini kontrol etme davranislarina tesvik
etmektedirler. Kapsayici liderligin tipik davranigsal 6zellikleri, ¢alisanlarin
goriiglerini  dinlemek, basarisizliklarina hosgorii  gdstermek, onlarin
hatalarina rasyonel bir sekilde bakmak ve hata yaptiklarinda onlar
cesaretlendirmek, yonlendirmek ve dinlemeye istekli olmak seklinde
belirtilmektedir. Dolayisiyla milkemmel performans gosteren galiganlari
6vmenin yani sira, iyi bir is yaptiklarinda astlarin fikirlerine deger vermek
de 6nemlidir. Bununla birlikte, kapsayici liderlik tarzi, liderin galiganlariyla
daha fazla etkilesime girdigi, onlarin ihtiyaglarina énem verdigi, fikirlerini
dinledigi, calisanlariyla iyi kigilerarast iletisim kurdugu bir ydnetimsel
liderligi ifade etmektedir. Bu durum, caliganlarin kuruma aktif katilima,
fikirlerinin desteklenmesi icin Orgiitsel kaynaklarin kullanilmasi ve
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calisanlarda yenilik¢i davraniglar yaratilmasi i¢in ideal bir ortam
olusturmaktadir. Bu sayede calisanlarin is deneyimlerini iyilestirme,
tiretkenliklerini arttirma ve kurumdaki yenilik¢i davraniglart tesvik etmeye
yardimc1 olmaktadir (Wu ve Li, 2023: 2).

Kapsayicr liderlik, ekibindekilerle etkilesimlerinde agiklik ve erisilebilirlik
sergileyen liderleri temsil etmektedir. Bu durum, kurumsal diizeyde
cesitliligi tesvik ederek, calisanlarin yenilik¢iligini ve is tatminini artirmak
gibi bireysel diizeyde ¢esitli olumlu sonuglar dogurmaktadir (Lavee vd.,
2022: 1). Bir kurumda agik bir ortamun tesisi, genel olarak kapsayici liderler
tarafindan caligsanlara saglanan esit muamele, ¢alisanlarin kendilerine adil
davranildigimi ve deger verildigini hissetmelerini saglamakta ve bu da
caligsanlar1 orgiitsel yagamda karsilastiklar1 sorunlar karsisinda yaratici ve
pratik diisinmeye sevk etmektedir. Ayrica agiklik, erisilebilirlik ve etkililik
ile karakterize edilen kapsayici liderlik tarzi, ¢alisanlarda ise uyum duygusu
yaratarak calisanlarin motivasyonu arttirarak ¢alisanlarin refahini ve
yenilik¢i davranislarini desteklemektedir. Kapsayict liderlik tarzi, kurumda
isbirlik¢i davranigi tesvik etmenin yani sira, ¢alisanlarin farkli fikirlerini
ifade etmelerini saglayarak karmasik durumlar1 yonetme 6zgiirliigli vererek
calisanlart tesvik etmektedir. Sonu¢ olarak calisanlar, fikirlerini ve
Onerilerini cesurca ortaya koymaya tesvik edildiginde, liderleri tarafindan
yalnizca takdir etmekle kalmaz, is performanslar1 da takdir edilerek yeni
fikirlerinin dinlemesine olanak saglamaktadirlar (Wu ve Li, 2023: 3).

4. METODOLOJI
4.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Yontemi

Bu arastirmanin amaci, isletmelerdeki yoneticilerin gdstermis olduklari
kapsayici liderlik 6zelliklerinin, ¢alisanlarda goriilen psikolojik sahiplenme
davranig1 iizerinde etkisinin olup olmadiginin belirlenmesidir. Calisanlarin
gorev yaptiklart igletmede bagli bulunduklari yonetici konumundakilerin
kapsayic1 liderlik oOzelliklerine sahip olmalari ve bunu c¢aligsanlaria
hissettirmeleri, ¢alisanlarin bulunduklar1 kuruma ve yaptiklan ise karsi
psikolojik olarak sahiplenme duygusu hissetmeleri ve psikolojik sahiplenme
davranigt sergilemeleri bakimimdan nemlidir.

Aragtirma i¢in gerekli veriler, ylizyiize anket uygulamasi ile elde edilmis
olup, caligmada 5li likert 6lgegine gore hazirlanan, Carmeli, Reiter-Palmon
ve Ziv (2010) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e uyarlamasi, gegerliligi ve
giivenirligi Giil ve Cakici (2021) tarafindan yapilip test edilen 9 maddeden
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olusan “kapsayici liderlik 6l¢egi” ile Shukla ve Singh (2015) gelistirilen ve
Tiirkge uyarlamasi, gegerliligi ve giivenirligi Aslan ve Atesoglu (2020)
tarafindan yapilip test edilen 10 maddeden olusan “psikolojik sahiplenme
Olgegi” kullanilmigtir. Elde edilen veriler SPSS istatistik programu ile
LISREL yapisal esitlik programi yardimiyla analiz edilip sonuglar
yorumlanmigtir.

Arastirma icin Kirklareli Universitesi Rektorliigii Bilimsel Arastirmalar ve
Yaym Etigi Kurulu 23.01.2023 tarih ve E-35523585-302.99-75478 sayili
etik kurul izni mevcuttur. Arastirma kapsaminda 2023 yili subat ayi
icerisinde Kirklareli Organize Sanayi Bolgesinde tekstil alaninda faaliyet
gosteren 107 calisana anket uygulanarak elde edilen veriler analiz edilerek
yorumlanmuistir.

4.2. Arastirmanin Modeli ve Bulgular

Arastirmanin modelinde aragtirmanin bagimsiz degiskenini kapsayici
liderlik ve bagmmli degiskenini ise psikolojik sahiplenme davranisi
olusturmaktadir. Arastirmanin modeline gore (sekil 1) kapsayici liderlik
degiskeninin psikolojik sahiplenme davranigi degiskeni tizerindeki etkisinin
varlig1 ve aralarindaki iligkinin belirlenmesi amag¢lanmigtir.

Kapsayiai Liderlik Psikolojik Sahiplenme
Davramsi

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Olusturulan arastirma modelinin test edilmesinden Once arastirmanin
degiskenlerine faktor analizi uygulanmistir. Kapsayici liderlik dlgegi icin
yapilan agiklayici faktoér analizi sonucunda Olcegin tek faktdr altinda
toplandigi ve bunun da toplam varyansm % 47,487’sini agikladigi
goriilmektedir. KMO oOrneklem yeterlilik testi sonucuna gore 6rneklemin
yeterli diizeyde oldugu (0,820) goriilmektedir (Bartlett’s kiiresellik testi Sig.
0,000, x> 371,130 ve serbestlik derecesi 36). Psikolojik sahiplenme davranist
6lcegi icin yapilan agiklayict faktor analizi sonucunda ise 6lgegin tek faktor
altinda toplandig1 ve bunun da toplam varyansin % 54,929’unu agikladig:
gorilmektedir. KMO oOrneklem yeterlilik testi sonucuna gore Orneklemin
yeterli diizeyde oldugu (0,889) goriilmektedir (Bartlett’s kiiresellik testi Sig.
0,000, x> 621,084 ve serbestlik derecesi 45). (Cokluk, Sekercioglu ve
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Biiyiikoztiirk, 2016: 207). Faktor analizi sonrasinda aragtirmada kullanilan

Olceklere giivenirlik analizi yapilmistir.

Tablo 1. Giivenirlik Analizi Sonuclari

Madde Sayisi Cronbacﬁ S Alpha
Degeri
Kapsayici Liderlik Olgegi 9 0,858
I"_mko}ppk Sahiplenme Davranisi 10 0,905
Olgegi
Anketin Tamami 19 0,870

Yapilan gilivenirlik analizi sonuglarina gore (tablo 1) Cronbach's Alpha
degerlerinin 0,80 degeri iizerinde olmalari, dlgeklerin yiiksek derecede

giivenilir oldugunu ifade etmektedir (Lorcu, 2015: 208).

Aragtirmada 5li likert 6lgegi kullanilmis olup veri sisteminde “kesinlikle
katilmiyorum 1, katilmiyorum 2, kararsizim 3, katiliyorum 4, kesinlikle
katiliyorum 5” olarak puanlandigi i¢in hem kapsayici liderlik 6l¢eginde hem
de psikolojik sahiplenme davranisi Olgeginde madde ortalamalarinin,

ortalama degerler iizerinde olduklar1 tablo 2 ve tablo 3’te goriilmektedir.

Tablo 2. Kapsayic Liderlik Olgeginin Madde Ortalamalar:

Yoneticim, yeni fikirlere agiktir. 3,36
Yoneticim, ig slireclerini iyilestirebilecek yeni firsatlara onem verir. 3,42
Yoneticim, istenen hedefleri ve bu hedeflere ulasma yollarini
2,98

tartigmaya agiktir.
Yoneticim, sorunlar hakkinda istisare yapmaya hazirdir. 3,40
Yoneticim, bu kurumda siirekli olarak var olan ve hazir bulunan bir 327
kisidir. '
Yoneticim, kendisine is ile ilgili bir sey danigmak istedigimde 340
hazirdir. '
Yoneticim, taleplerimi dinlemeye hazirdir. 3,60
Yoneticim, ortaya ¢ikan meselelerde kendisine ulasabilmem igin

. . 3,31
beni tesvik eder.
Yoneticim, ortaya ¢ikan sorunlari tartismak igin erisilebilirdir. 3,48
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Kapsayici liderlik 6lgeginde en yiiksek ortalamaya sahip madde “Y6neticim,
taleplerimi dinlemeye hazirdir (3,60)” ve en diisiik ortalamaya sahip madde
ise “Yoneticim, istenen hedefleri ve bu hedeflere ulagsma yollarini tartismaya
aciktir (2,98)” olarak bulunmustur. Dolayisiyla aragtirmaya dahil olan
caliganlarin yoneticileri ile rahatca iletisim kurabildikleri ve taleplerini
iletme konusunda kendilerine kolay ulasabildikleri sdylenebilir. Ancak buna
karsin, yoneticilerin kararlar veya hedefler konusunda ya da isin siireci ve
yontemi bakimindan ¢aliganlarla tartismaktan yana olmadiklari belirtilebilir.

Tablo 3. Psikolojik Sahiplenme Davramsi Olgeginin Madde
Ortalamalan

Bu kuruma ait oldugumu hissediyorum. 3,86
Isyerimde kendimi rahat hissediyorum. 4,00
Bu kurumda galismay1 ¢ok seviyorum. 3,90
Isyerim benim igin ikinci bir yuva gibidir. 3,74
Benim refahim kurumumun refahina baglhdir. 3,80
Kurumumdaki sorunlart kendi sorunlarim olarak goriiriim. 3,53
Kurumumda herhangi bir sey yolunda gitmezse, diizeltici girisimlerde 326
bulunurum. '

Kurumum ihtiya¢ duydugunda, daha ¢ok ¢aligirim. 3,36
Isyeri disindakilere, kurumumun dogru imajini yansitacak sekilde 352
davranirim. '

Calistigim kuruma yeni gelismeleri getirmek i¢in ¢abalarim. 3,51

Psikolojik sahiplenme davranisi 6lgeginde en yiiksek ortalamaya sahip
madde “Isyerimde kendimi rahat hissediyorum (4,00)” ve en diisiik
ortalamaya sahip madde ise “Kurumumda herhangi bir sey yolunda
gitmezse, diizeltici girisimlerde bulunurum (3,26)” seklinde goriilmektedir.
Bu bakimdan aragtirmaya katilan ¢alisanlarin hem bulunduklari kurumu hem
de islerini benimsedikleri sOylenebilir. Ayrica bulunduklart kurumda
karsilastiklart olumsuz bir durumda buna miidahale etmeye yatkin olduklar
da belirtilebilir.
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Tablo 4. Tammlayic Istatistik Sonuclari

Ortalama | Standart sapma
Kapsayici Liderlik 3,36 0,73037
Psikolojik Sahiplenme Davranisi 3,65 0,71841
Aragtirmanin  bagimsiz degiskeni ve bagimli degiskeninin genel

ortalamalarma bakildiginda ise tablo 4’te hem kapsayici liderlik
degiskeninin (3,36) hem de psikolojik sahiplenme davranisi degiskeninin
(3,65) ortalamalarinin yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla
arastirmaya katilan calisanlarin kurumdaki yoneticileri ile iyi iliskiler
kurduklari, onlar1 lider olarak kabul ettikleri, onlara kolay ulasilabilir
olduklar1 ve fikirlerini rahatca ifade ettikleri belirtilebilir. Ayrica
katilimcilarin  ¢alistiklart kuruma ve yaptiklart ise karsi sahiplenme
davranisina yatkin olduklar ifade edilebilir.

Tablo 5. Yapisal Modelin Uyum Olgiitleri

x2 df x?/df | pdegeri | RMSEA | RMR | SRMR | NFI
25951 | 142 1.8 0.00000 0.089 0.08 0.08 0.88
NNFI | PNFI CFlI RFI IFI GFlI AGFI | PGFI
0.93 0.73 0.94 0.85 0.94 0.79 0.72 0.59

Yapisal modelin uyum &lgiitlerindeki sonuglar incelendiginde (tablo 5) elde
edilen degerlerin ¢ogunlugunun belirtilen referans araliklarinda olduklar1 ve
buna gore de arastirma modelinin kabul edilebilir bir model oldugu
soylenebilir (ilhan ve Cetin, 2014: 31; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve
Miiller 2003: 52). (x* ki-kare degeri, df serbestlik derecesi, RMSEA yaklagik
hatalarin ortalama karekokii, RMR ortalama hatalarin karekoki,
SRMR standartlastirilmig ortalama hatalarin karekdkii, NFI normlagtirilmis
uyum indeksi, NNFI normlagtirllmamig uyum indeksi, PNFI siki
normlagtirilmig uyum indeksi, CFI karsilagtirmali uyum indeksi, RFI goreli
uyum indeksi, [FI fazlalik uyum indeksi, GFI iyilik uyum indeksi, AGFI
diizeltilmis iyilik uyum indeksi, PGFI siki iyilik uyum indeksi). Yapilan
analiz sonrasi ortaya ¢ikan yapisal esitlik modellemesi sonucu elde edilen
yol diyagramu sekil 2’de goriilmektedir.
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Chi-Square=259.51, df=142, P-value=0.00000, RMSEA=0.089

Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli

Yapisal esitlik modeline gore kapsayici liderlik degiskeni ile psikolojik
sahiplenme davranigi degiskeni arasindaki yol katsayist 0.26 olarak
goriilmektedir. Ayrica modelin ki-kare degeri ile serbestlik derecesinin
birbirine orani, p degeri ve RMSEA degeri uygun referans araliklarindadir.
Modelin 1iyilestirilmesi adma iki degiskenin de maddeleri arasinda
modifikasyona gidilmistir. Sonug¢ olarak elde edilen yapisal esitlik modeli
sonugclari tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Yapisal Esitlik Modeli Sonuclari

Degiskenler Arasi Iligki Standart yiik | t-degeri

Kapsayict liderlik —  Psikolojik sahiplenme

0.26 3.96
davranist

Yapisal esitlik modeli sonuglarina gore kapsayici liderlik bagimsiz degiskeni
ile psikolojik sahiplenme davranist bagiml degiskeni arasinda pozitif yonde
ve anlamli bir iliski bulunmustur (0. 26). Ayrica iki degisken arasindaki t
degeri 3.96 olarak bulunmustur ve bu da modelin 0.01 anlamlilik diizeyinde
(t-degeri 2.576 degerinden biiyiik oldugu i¢in) oldugunu ifade etmektedir
(Celik ve Yilmaz, 2016: 150; Simsek, 2007: 86). Son olarak da yapisal esitlik
modeli asagidaki sekilde formiile edilmistir.

Psikolojik sahiplenme davranisi = 0.26 x Kapsayici liderlik

Ortaya cikan bu formiile gore kapsayici liderlik degiskeninde olusacak bir
puanlik artigin psikolojik sahiplenme davranisi degiskeninde 0.26 puanlik bir
artisa neden olacag1 veya tam tersi olarak da kapsayici liderlik degiskeninde
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olusacak bir puanlik azaligin psikolojik sahiplenme davranisi degiskeninde
0.26 puanlik bir azalisa neden olacagi sdylenebilir (Celik ve Yilmaz, 2016:
132).

Elde edilen bu sonug, calisanlarin yoneticileri ile iyi iligkiler kurduklarini,
onlara her an ulasabildiklerini, onlardan yardim gordiiklerini, taleplerini
rahatca iletebildiklerini, isyerinde kendilerini 6zgiirce ifade edebildiklerini
ve yoneticilerini de bu bakimdan kapsayici liderlik vasfina sahip olarak
gordiiklerini ifade etmektedir. Kurumda olusan bu durum, dogal olarak
calisanlarin isyerinde kendilerini rahat, huzurlu ve mutlu hissetmelerine ve
dolayisiyla da ¢alisanlarda kurumlarina karsi psikolojik olarak sahiplenme
duygusu olugmasina yol agmaktadir. Caligsanlar yoneticilerini ne kadar fazla
kapsayici lider olarak goriirlerse, calisanlar da bulunduklar1 kurumu ve
yaptiklari isi benimseyerek, severek ve i¢sellestirerek kurumlarini psikolojik
sahiplenme davranigina yonelecektir.

Tablo 7. Arastirmanin Demografik Faktorleri

Demografik Faktorler Say1 | Yiizde |Demografik Faktorler Say1|Yiizde
% e %
Kadn 95 88 8 [kogretim 47 439
Cinsiyet
% |Egitim . %
Erkek 12 112 |durumu Lise 50 46,7
. % I
Evli 86 80 4 Onlisans 10 (% 9,4
Medeni '
durum o
Yo %
Bekar 21 106 25 yagve alt1 | 12 112
% 26 - 30 yas %
Iyilvealt | 12 11,2 arasi 24 224
0 - )
2 - 5yil arasi| 36 3;06 31 35 yas 18 1?8
Calisma ™ |Yas araligt arasl '
siiresi
6 - 10 yu % 36 - 40 yas %
arasl ar 43,9 arasl 34 31,8
11 yil ve % 41 - 45 yas %
uzeri 12 11,3 arasi 12 11,2
46 yas ve lizeri| 7 | % 6,6
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Arastirmaya katilan ¢calisanlarin demografik 6zelliklerine bakildiginda (tablo
7) cinsiyet acisindan % 88,8 kadin ve % 11,2 erkek, medeni durum
bakimindan % 80,4 evli ve % 19,6 bekar, egitim durumlar1 bakimindan %
43,9 ilkogretim, % 46,7 lise ve % 9,4 Onlisans mezunu, ¢alisma siiresi
bakimindan % 11,2°si 1 yil ve alt1, % 33,6’s1 2-5 yil arasi, % 43,9°u 6-10 y1l
arasi ve % 11,371 de 11 y1l ve iizeri, yas arali1 olarak ise % 11,2’si 25 yas
ve alt1, % 22,4’1 26-30 yas arasi, % 16,81 31-35 yas arasi, % 31,81 36-40
yas arast, % 11,2°si 41-45 yas arast ve % 6,6’s1 da 46 yas ve iizeri olarak
bulunmustur. Arastirmaya katilan Orneklemde Kkatilimcilarin  biiyiik
cogunlugunu kadin ¢alisanlar ve evli ¢alisanlar olugturmaktadir.

Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek icin yapilan
normallik testi sonucuna gore arastirma verileri normal dagilim géstermedigi
icin demografik faktdrlerden olan cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
caligma siiresi ve yas aralig1 ile arastirmanin bagimsiz degiskeni kapsayici
liderlik ve bagimli degiskeni psikolojik sahiplenme davranigi arasinda
parametrik olmayan testler uygulanmistir. Buna gore degiskenler arasi
farklilig1 belirlemek amaciyla ikili karsilagtirma gerektiren demografik
faktorler (cinsiyet ve medeni durum) i¢in Mann-Whitney U Testi ve ¢coklu
karsilagtirma gerektiren demografik faktorler (egitim durumu, ¢alisma siiresi
ve yas aralig1) i¢in Kruskal Wallis Testi ile analiz yapilmistir (tablo 8).

Tablo 8. Arastirmanin Degiskenleri ile Demografik Faktorler Arasi
Farkhhk Testleri

Arastirmanin Degiskenleri Demografik Faktorler p degeri
Cinsiyet 0,278
Medeni durum 0,516

Kapsayici liderlik Egitim durumu 0,310
Caligma siiresi 0,853
Yas aralig1 0,442
Cinsiyet 0,656
Medeni durum 0,750

Psikolojik sahiplenme davranisi Egitim durumu 0,337
Caligma siiresi 0,339
Yas araligi 0,383
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Arastirmanin demografik faktorleri ile ilgili farkliliklar1 belirlemek amaciyla
uygulanan Mann-Whitney U Testi ve Kruskal Wallis Testi sonuglarina gore
bulunan p degerlerinin tamaminin 0,05 degerinden yiiksek olmasi nedeni ile
hem kapsayici liderlik degiskeni hem de psikolojik sahiplenme davranisi
degiskeni ile arastirmanin demografik degiskenleri arasinda anlaml farklilik
bulunamamistir. Bu bakimdan arastirmaya dahil olan c¢alisanlarin,
yoOneticilerini kapsayici lider olarak gérmelerinin ve ¢alistiklar: kuruma karst
psikolojik sahiplenme davranis sergilemelerinin, arastirmaya katilan
caligsanlarin cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu, ¢aligsma siiresi ve yas
aralig1 gibi degiskenlerden etkilenmedigi sdylenebilir.

5. SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada, igletmelerdeki yoneticilerin gostermis olduklar1 kapsayici
liderlik 6zelliklerinin, ¢calisanlarda goriilen psikolojik sahiplenme davranisi
iizerinde etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Arastirmanin modeline gore
kapsayict liderlik degiskeninin psikolojik sahiplenme davranisi degiskeni
iizerindeki etkisinin varligt ve aralarindaki iliskinin belirlenmesi
amaglanmistir. Bunun i¢in yapilan analiz ile olusan yapisal esitlik modeli
sonucuna gore kapsayict liderlik degiskeni ile psikolojik sahiplenme
davranis1 degiskeni arasindaki yol katsayisi 0.26 olarak goriilmektedir. Buna
gore kapsayict liderlik degiskeni ile psikolojik sahiplenme davranisi
degiskeni arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki bulunmaktadir.
Dolayisiyla kapsayict liderlik degiskeninde olusacak bir puanlik artigin
psikolojik sahiplenme davranisi degiskeninde 0.26 puanlik bir artisa neden
olacagi sOylenebilir. Elde edilen bu sonug, ¢alisanlarin yoneticileri ile iyi
iligkiler kurduklarini, onlara her an ulagabildiklerini, onlardan yardim
gordiiklerini, taleplerini rahat¢a iletebildiklerini, isyerinde kendilerini
ozgiirce ifade edebildiklerini ve yoneticilerini de bu bakimdan kapsayici
liderlik vasfina sahip olarak gordiiklerini ifade etmektedir. Kurumda olusan
bu durum, dogal olarak calisanlarin igyerinde kendilerini rahat, huzurlu ve
mutlu hissetmelerine ve dolayisiyla da calisanlarda kurumlarina karsi
psikolojik olarak sahiplenme duygusu olugsmasina yol agmaktadir. Caliganlar
yoneticilerini ne kadar fazla kapsayici lider olarak goriirlerse, calisanlar da
bulunduklari kurumu ve yaptiklar1 isi benimseyerek, severek ve
igsellestirerek kurumu psikolojik sahiplenme davranigina yonelecektir.

Bulunan bu sonuca paralel olarak Zeng, Wang ve Chen (2023) kapsayici
liderligin psikolojik sahiplenmeye olumlu etkisinin oldugunu ve kapsayici
liderligin, psikolojik sahiplenme davranigimi arttirarak calisanlarin isten
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ayrilma niyetlerini azalttigini, Wilhelm ve arkadaslar1 (2022) psikolojik
sahiplenmenin Orgiitsel vatandaglik davranigi iizerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugunu, Durmus (2023) ¢alisanlarm orgiitsel faaliyetlerde duygusal
ahlaki  dikkate almalarmin, 1is faaliyetlerini  psikolojik olarak
sahiplenmelerine olumlu katki sagladigimi, c¢alisanlarin  kurumda
gelistirdikleri sosyal iliskilerin, kurumu ve is faaliyetlerini psikolojik olarak
sahiplenme davranislarina olumlu katki sagladigini ifade etmektedir. Aslan
(2020), liderlerin sergiledigi giiclendiren, giiven veren ve etik duygular
iceren davranislarin, calisanlarin  psikolojik sahiplenme duygularini
arttirdigint ve bunun da calisanlarin islerini ve kurumlarin1 sahiplenmede
motive edici bir etkisinin oldugunu, Senol ve Uziim (2020) psikolojik
sahiplenme davranisindaki artisin i memnuniyetine, Orgiitsel bagliliga,
motivasyon ve performans artisina katki sagladigini belirtmektedirler.
Boonsiritomachai, Sud-On ve Sudharatana (2022) kurumlarin, ¢alisanlarina
islerinde 6zerklik ve ozgiirliige sahip olduklarini hissettikleri bir ¢alisma
ortami saglamalar1 gerektigini ve ayrica yoneticilerin davranislarinin diger
calisanlara 6rnek olmasi ic¢in seffaf ve hesap verebilir olarak sekillenmesi
gerektigini belirtmektedirler. Bu tiir uygulamalar, psikolojik sahiplenme
duygusunun olusmasina yol a¢maktadir. Psikolojik sahiplenme duygusu
yiiksek olan ¢alisanlarda, goniillii olarak gorev ve sorumluluk alma, yiiksek
performans gosterme gibi olumlu durumlar goriildiigii, ayrica devamsizlik
ve isten ayrilma niyetlerinin azaldigi goriilmektedir (Aslan ve Atesoglu,
2020: 4185).

Srivastava ve Singh (2022) kapsayict liderligin, yenilik¢i is davranisi
iizerinde olumlu etkisinin oldugunu ve bu sayede liderlerinin c¢aliganlarina
daha 1iyi performans gostermeleri konusunda yardimcir oldugunu
saptamiglardir. Wu ve Li (2023) kapsayici liderligin, ¢alisanlarin yenilik¢i
davraniglan lizerinde énemli bir etkiye sahip oldugunu ve kapsayici liderler
tarafindan kullanilan bu liderlik tarzinin, ¢alisanlara daha rahat bir durum ve
ortam yaratmaya yardimci oldugunu belirtmistir. Bag (2022) kapsayici
liderligin ¢aligsanlarin performansina ve galigsanlarin psikolojik giivenlik
duygusuna olumlu etki ettigini, karar alma asamalarina ¢alisanlarin dahil
edilerek kendilerinin desteklendiklerini hissetmelerinin performanslarinda
artisa yol agtigini belirtmistir. Okgu ve Deviren (2021) ¢aligsanlarin kapsayici
liderlik davraniglarina iliskin algilarinin yiiksek oldugu saptamiglardir. Zeng,
Wang ve Chen (2023) kapsayici liderlerin, caliganlara adil davranarak,
kendilerini gelistirmeleri icin firsatlar sunarak, ¢aligsanlarla iletisime dikkat
ederek, aidiyet, 6z-yeterlik ve 6z kimlik duygularini arttirarak ¢alisanlarin
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psikolojik sahiplenme diizeylerini arttirabileceklerini ifade etmektedirler.
Kurumda kapsayici liderligin varligi, ¢alisanlarda psikolojik giivenligin
gelisimine katki saglayarak, calisanlarmn risk alma konusunda daha cesaretli
olmalarina yol agmaktadir. Bu sayede kurumda ¢alisanlarin yaraticiliklarini
sergileme yetenegi aci3a ¢ikarken, calisanlarm verimliligi artarak daha iyi
performans elde etmeleri saglanabilir (Giil ve Cakici, 2021: 335-336).
Avcer’ya gore (2022) kurumlarda ¢alisanlarin dahil oldugu orgiit ikliminin
olusturulmasi i¢in kapsayici liderlige ihtiya¢ duyulmaktadir.

Feldermann ve Hiebl (2022), hali hazirda psikolojik sahiplenme davranisi
gosteren veya en azindan bunu gelistirmek icin giiclii bir potansiyeli olan
calisanlarin elde tutulmasinin onemli oldugunu ifade etmektedirler. Bu
sayede calisanlar fikir ve diisiincelerini ifade etmekten c¢ekinmeden,
kurumun iiretim veya yonetimindeki sorunlariyla ilgili aktif olarak geri
bildirim saglanmakta ve boylece yenilik¢i davranislarinin ortaya ¢ikmasina
imkan saglanmaktadir. Ayn1 sekilde kapsayici lider ile ¢alisanlar1 arasindaki
iligskinin kalitesi arttikca aralarindaki psikolojik giiven giiclenerek ¢alisanlar,
islerine daha aktif bir sekilde dahil olacak ve yenilik¢i is fikirleri
yaratacaklardir. Sonug olarak bir kurumda, galisanlar ile yoneticilerin aktif
ve etkili bir sekilde iletisim kurabilmeleri i¢in bir 6rgiit kiiltiirii olusturulmali,
rahat ve uyumlu bir Orgiitsel ortam yaratilmali, kapsayict liderlik tarzi
gelistirilerek ¢aliganlar1 dnemsemek, onlara saygi duymak, calisanlara agik
ve erigilebilir bir tavirla yaklasmak, iletisim kurmak, ¢alisanlarin yenilikgi
fikirlerini aktif olarak dinlemek onemlidir (Wu ve Li, 2023: 8). Ancak bu
sayede calisanlar, bulunduklart kurumu ve yaptiklar1 isi benimseyerek,
oziimseyerek ve igsellestirerek, psikolojik sahiplenme duygusunu
gelistirebilirler.

Yapilan arastirmada elde edilen diger bir sonuca gore hem kapsayici liderlik
degiskeninin hem de psikolojik sahiplenme davranisi degiskeninin genel
ortalama degerlerinin yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla
aragtirmaya katilan caliganlarin kurumdaki yoneticileri ile iyi iligkiler
kurduklari, onlar1 lider olarak kabul ettikleri ve ayrica ¢alistiklart kuruma ve
yaptiklari ise karsi sahiplenme davranisina yatkin olduklari ifade edilebilir.
Sonug olarak aragtirmaya katilan caliganlara gore yoneticilerinin, yeni
fikirlere agik olmasi, is siireglerini iyilestirebilecek yeni firsatlara Gnem
vermesi, istenen hedefleri ve bu hedeflere ulasma yollarini tartismaya agik
olmasi, sorunlar hakkinda istisare yapmaya hazir olmasi, kurumda siirekli
olarak var olan ve hazir bulunan bir kisi olmasi, kendisine is ile ilgili bir sey
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danisilmak istendiginde hazir olmasi, talepleri dinlemeye hazir olmasi,
ortaya cikan meselelerde kendisine ulasilabilir olmasi ve ortaya g¢ikan
sorunlar tartigmak i¢in erisilebilir olmasi, bu yoneticilerin kapsayicr lider
ozelliklerine sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica arastirmaya katilan
caligsanlarin kendilerini bulunduklari kuruma ait hissetmeleri, isyerinde rahat
hissetmeleri, bulunduklar1 kurumda ¢alismay1 sevmeleri, kurumlarini ikinci
bir yuva gibi gérmeleri, kendi refahlarinin kurumun refahina bagli oldugunu
diisiinmeleri, kurumdaki sorunlar1 kendi sorunlari olarak gérmeleri, kurumda
herhangi bir sey yolunda gitmezse diizeltici girisimlerde bulunmalari, kurum
ihtiya¢ duydugunda daha ¢ok ¢alismaya meyilli olmalari, isyeri disindakilere
kurumun dogru imajimi yansitacak sekilde davranmalar1 ve kuruma yeni
gelismeleri getirmek icin ¢caba gdstermeleri, arastirmaya katilan ¢alisanlarin
psikolojik sahiplenme davranis1 gosterdiklerine isaret etmektedir. Psikolojik
sahiplenme davranisi ve kapsayict liderlik konularinda farkli zaman
dilimlerinde, baska bdlgelerde veya bagka sektorlerde yapilacak ¢aligsmalarin
farkli sonuglar dogurmasi miimkiindiir.
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Calismada, sigorta ve reasiirans brokerligi sirketi ¢alisanlarimin i¢ girisimciliklerinin
orgiitsel yenilikcilige etkisinin arastilmast amaglanmistir. Istanbul ilinin metropol niteligi
tasimasi nedeniyle erigim kisitlar: da goz oniine alinarak rastgele secilen bir broker sirketinde
toplam 58 ¢alisan iizerinde yapilan arastirmada yiiz yiize anket teknigi ile toplanan veriler
“SPSS 22 paket programi” ve “Smart PLS 4" programi ile analiz edilerek yorumlanmustir.
Oncelikle elde edilen verilere SPSS 22 Paket Programi Aciklayici Faktor Analizi yapilmus
daha sonra ise non-parametrik testler kullanilmigtir. Ardindan toplanan verilerin normal
dagilim gostermemesi ve goreceli olarak az bir sayida olmasi sebebiyle PLS-SEM yontemi
kullanilarak Smart PLS yazilimi araciligivla veri analizi gerceklestirilmistir. Arastirma
sonuglarina gore; i¢ girisimciligin alt boyutlart olan proaktiflik, risk alma ve yenilik¢ilik
boyutlarmmin orgiitsel yenilik¢ilik alt boyutlart olan yonetim ve siire¢ boyutlar: iizerinde
anlaml etkilerinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica i¢ girisimcilik ve drgiitsel yenilik¢iligin
bazi sosyo-demografik ozellikler acisindan farkhiliklar gosterdigi tespit edilmistir. I
girisimcilik ve drgiitsel yenilik¢iligin sigorta ve reastirans brokerligi sirketi ¢alisanlarinin
lizerindeki etkisini anlamaya yardimci olan bu ¢calismanin, finans sektériiniin bir pargasi olan
broker sirketlerine i1k tutacag diigiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: I¢ girisimcilik, Orgiitsel Yenilikgilik, Sigorta ve Reasiirans Brokerligi
Sirketi

Jel Kodlari: M1, M10, M19
Internal Entrepreneurship as a Pioneer of Organizational

Innovation: The Case of Insurance and Reinsurance Broking
Company

Abstract

In this study, it is aimed to investigate the effect of intrapreneurship of insurance and
reinsurance brokerage company employees on organizational innovation. Due to the
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metropolitan nature of Istanbul, the data collected by face-to-face survey technique were
analyzed and interpreted with the “SPSS 22 package program” and the “Smart PLS 4
program” in the research conducted on a total of 58 employees in a randomly selected
brokerage company, considering the access restrictions. First of all, SPSS 22 Package
Program Explanatory Factor Analysis was performed on the data obtained, and then non-
parametric tests were used. Then, since the collected data did not show normal distribution
and were relatively few in number, data analysis was carried out using the PLS-SEM method
via Smart PLS software. According to the research results; It has been determined that the
sub-dimensions of intrapreneurship, proactivity, risk taking and innovativeness have
significant effects on the organizational innovativeness sub-dimensions, management and
process dimensions. In addition, it has been determined that intrapreneurship and
organizational innovation show differences in terms of some socio-demographic
characteristics. It is thought that this study, which helps to understand the impact of
intrapreneurship and organizational innovation on the employees of insurance and
reinsurance brokerage companies, will shed light on broker companies that are a part of the
financial sector.

Keywords: Intrapreneurship, Organizational Innovation, Insurance and Reinsurance Broking
Company

Jel Codes: M1, M10, M19
1. GIRIS

Sigortacilik sektorii; riskin paylagtirilmasit ve azaltilmasi fonksiyonlari
acisindan mali sistem ve reel ekonomide énemli rol oynayan yerel ve global
bir sektordiir. Finans piyasasinin ayrilmaz bir pargasi olan sigorta piyasasi
kiiresel capta ¢ok biiylik fonlari biinyesinde barindirmaktadir. Ayrica
ekonominin canlanmasinda ve toplumsal refah seviyesinin ylikselmesinde
Oonem arz eden sigorta sektoriiniin bolgesel ve kiiresel agidan gelismelere
bagl olarak ekonomi i¢indeki pay1 giderek artmaktadir (Tungel ve Taslak,
2017: 240).

Sigortacilik sektorii de diger sektorlerde oldugu gibi kiiresel olaylardan
etkilenebilmektedir. Bu nedenle sigorta yaptiran tarafin her zaman bilgiye
sahip olmasi ve kendini savunabilmesi miimkiin olmadigindan konusunda
uzman kigilere ihtiyaci vardir. Sigortalilari risklere karst koruyan sigorta
brokerleri, miisterilerin danigmani ve temsilcisi olup miisterilerin nihai karari
vermelerinde onlar1 yonlendirmekle goérevlidirler. Sigorta brokerleri, sigorta
poligesi hazirlanmast ve hasar tazminati alinmasi gibi konularda
miigterilerini bilgilendirerek onlara danigmanlik hizmeti sunmaktadirlar
(Tifekei, 2006: 16). Sigorta brokeri, “sigorta yaptirmak isteyen kimseye
hazirlik ¢alismalarimin ardindan, ihtiyaglarina uygun sézlesmeyi éneren ve
bu sekilde sézlesmenin gerceklesmesine aracilik eden veya sozlesmeyi
sigorta ettirenin adina ve hesabina yapan, rizikonun meydana gelmesi
hdlinde tazminatin odenmesi icin gerekli islemleri yapan, sigortacidan
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bagimsiz gercek ya da tiizel kisiler” olarak tammlanmaktadir (Ozdamar,

2008: 532).

Baskalari namina islem yapan bu c¢alisanlarin siirekli degisen ve gelisen bir
sektor olan sigortacilik alaninda yeniliklere ayak uydurabilmesi igin risk
alabilme, proaktif olma, 6zerklik ve yenilik¢i olma gibi i¢ girisimcilik
ozelliklerine sahip olmalar1 énemlidir. I¢ girisimcilik dzellikleri sergileyen
calisanlar Orgiitiin enerjisini olumlu ydnde etkilemekte ve boylece oOrgiit
icinde motivasyonun saglanmasina, verimliligin, yenilik¢iligin ve
yaraticiligin artmasina katkida bulunmaktadirlar (Ekiyor ve Karagiil, 2016;
Balkan Akan, 2022: 62). Orgiit igerisinde yenilik¢i diisiincelerin ortaya
konulmasi ve bunlarin uygulanmasi yonetim ve organizasyon tesviki vb.
Orgiitsel unsurlar tarafindan desteklenen i¢ girisimciler sayesinde
olabilecektir. Boylece oOrgiitler degisimlere daha rahat ayak
uydurabileceklerdir. Ciinkii oOrgiitlerde yenilik yapilmasi farklilasmay1
beraberinde getirmekte ve Orgiitlere rekabet {istiinliigli saglamaktadir. Bu
anlamda i¢ girisimcilik ve orgiitsel yenilik¢ilik kavramlar1 birbirleri ile
yakindan ilgili kavramlardir (Kiziloglu ve ibrahimoglu, 2013: 106).

Sigorta  sektoriiniin,  gelisebilmesi ve  yenilik¢i  faaliyetlerini
gergeklestirebilmesi i¢in i¢ girisimcilik 6zelliklerine sahip caliganlara
ihtiyact vardir. Bu noktadan hareketle, sigorta sektoriinde calisan
brokerlerin, i¢ girisimcilik Ozelliklerinin incelenmesi ve bu o&zelliklerin
orgiitsel yenilikgilige etkisinin arastirilmas1 amaglanmustir. I¢ girisimcilik ve
orgiitsel yenilikeilik ile ilgili egitim, sanayi, saglik gibi sektorlerde pek cok
caligma yapilmis olup bu arastirmanin finans sektoriinde yer alan sigorta ve
reasiirans brokerligi sirketi calisanlarinin diislincelerini ortaya c¢ikarmak
acisindan 0zgiin bir nitelige sahip oldugu diistiniilmektedir.

2. TEORIK ARKA PLAN

2.1. i¢ Girisimeilik

I¢ girisimcilik, genellikle koklii firmalarda meydana gelen yenilikgi faaliyet
olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar ve yonetim ekibi i¢ girisimci olarak
kabul edilmektedir. Kurumunda devam ederek, sirket i¢in yenilik¢i fikirler
ve stiregler ilizerine odaklanan Orgiit ¢alisani seklinde tasvir edilmektedir
(lorahim, 2016: 1750). i¢ girisimcilik calisanlar tarafindan orgiitsel girisim
yaratma ve stratejik yenilenme olarak tanimlanmaktadir ve orgiitlerin hayatta

kalabilmeleri ve rekabet avantajini siirdiirebilmeleri agisindan énemli hale
gelmistir (Gawke vd., 2019: 806).
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I¢ girisimcilik ayn1 zamanda kurumsal girisimcilik ve kurumsal girigim
olarak da bilinmektedir (Burgelman, 1983; Burgelman, 1984) ayrica yeni bir
firsattan yararlanmak ve ekonomik deger yaratmak i¢in mevcut bir
organizasyon iginde yeni bir girisim gelistirme pratigi olarak da
adlandirilmaktadir (Pinchot, 1985).

Girisimcilik olgusu hem toplumlar hem de bireyler agisindan 6nemli bir
refah sagladig1 igin popiilaritesini her zaman koruyan bir kavram olmustur
(Antonic ve Hisrich, 2001). Orgiitiin genelinde var olan girisim diisiincesinin
Orgiitiin tiim katmanlarina yayilmasi olarak ifade edilen i¢ girisimcilik
(Naktiyok ve Kok, 2006) orgiitlerin calkantili ¢evre kosullarinda ayakta
kalabilmeleri ve miisterilerinin ihtiyag¢larini hizli bir sekilde karsilayabilmek
icin esnek, hizli ve yenilik¢i olmalar1 ve bu faktorleri siirdiiriilebilir hale
getirmeleri seklinde de ifade edilebilir. I¢ girisimcilik olgusu isletmelere bu
anlamda 6nemli avantajlar sagladig1 ve orgiitleri donistirdiigii icin (Hisrich,
1990), isletmeler tarafindan 6zendirilen bir yaklasimdir. Girigimci bir orgiit
reaktif degil proaktif davranan ve g¢evreyi izleyerek yeni {liriin ve hizmetler
iiretme konusunda istekli olan orgiittiir.

I¢ girisimcilik orgiitlerde yenilenmeyi, cevikligi ve degisime ayak
uydurabilmeyi saglamaktadir. Orgiitlerin kiiresel rekabet ortaminda ayakta
kalabilmeleri i¢in isletme i¢ dinamiklerini diri tutmay1 amaglar (Hornsby vd.,
2002). Orgiitlerin siirekli yenilik {iretmeleri onlardan beklenen bir olgudur.
Ancak bunun sadece Ar-Ge departmanlarinda degil, Orgiitin tamamina
yayilmasi gerekmektedir. Sadece biiyiik orgiitlerin i¢ girisimcilik faaliyetleri
yiuriitmesi gerekliligi inanci rekabetin kiiresel hale gelmesi ve kiiciik
isletmelerinde ekonomide 6nemli birer oyuncu olarak kabul edilmesi inanc1
ile yikilmistir (Carrier, 1994; Antonic ve Hisrich, 2001).

I¢ girisimciligin tarihsel gelisimine bakildiginda 1980’lerde 6ne gikmaya
basladig1 goriilmektedir. Orgiit i¢in deger yaratan ve rekabet avantaji elde
etmeye yardimci olan girisimei ¢alisanlarm 6nemi savunuldu. Oncelikli
olarak kuruluslar i¢in faydalara odaklanilmasiyla, kurumsal girisimcilik
olarak da anilan orgiitsel diizeyde i¢ girisimcilik lizerine ¢aligmalar gelismis
ve ¢oklu kavramsallastirmalar ortaya ¢ikmustir. Ornegin i¢ girisimcilik,
firmalarin igsel gelisim yoluyla gesitlendirmeye giristikleri siire¢ ve bir
firmanin iiriin ve teknolojik yenilik, risk alma ve proaktiviteye yonelik
faaliyetleri olarak tanimlanmistir. 1990’larda, bugiine kadar kullanilan
girigimciligin - daha kapsamli hale gelen kavramsallastirilmig hali
gelistirilmistir. Bu kavramsallagtirmaya gore i¢ girisimcilik, bir orgiitiin
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caligsanlarinin i¢ girisimei davranislar1 ve insan kaynaklar1 yonetiminin etkin
ve verimli kullanimi neticesinde kurumsal girisim ve stratejik yenilenme
faaliyetlerini ifade etmektedir (Gawke vd., 2019: 808-809).

2.2. Orgiitsel Yenilikcilik

Yenilik alanm1 ¢ok genis bir alandir. Bu alanda Oncii yazarlar ilk olarak
inovasyonlarin “yayilmas1” ve “yeniliklerin benimsenmesi” c¢aligmalar1
konusunda calismalar yapmislar daha sonra gelen Onciil aragtirmalar ise
“yenilik” ve “yenilik calismalar’” arasinda ayrim yapmuislardir. Ancak
inovasyonun Orgiitsel boyutu, teknolojik boyutundan ¢ok daha sonra ele
alinmaya baslanustir. Orgiitsel yenilik calismalar1 daha yeni yeni literatiirde
yerine oturtulmaya c¢ahisilmaktadir (Yildiz, 2019). Orgiitsel yenilik;
ekonomik ve sosyal alanlarda katma degerli bir siirecin iiretilmesi veya
benimsenmesi; Oziimsenmesi ve kullanilmasi, Uriinlerin, hizmetlerin ve
pazarlarin yenilenmesi ve genisletilmesi; yeni iiretim yontemlerinin
gelistirilmesi  ve yeni yoOnetim sistemlerinin kurulmasi olarak
tanimlanmaktadir (Crossan ve Apaydin, 2010: 1155). Orgiitsel yenilikgilik
meydana gelene kadar, bir ulusun yenilik liretme ve yayma kapasitesini
etkileyen ulusa 6zgii kurum ve politikalar tarafindan sinirlanan ve ulus
icindeki cesitli aktorler arasindaki etkilesimle sekillenmektedir. Ulkesel
yenilik, bolgesel yenilik ve teknolojik yenilik, kurumsal diizeyde ortaya
cikan yenilik siireclerini sekillendirmektedir. Bu kapsamda orgiitsel yenilik
sistemi, kurumlar tarafindan sekillendirilen yeni bir konsept olusturmak,
gelistirmek ve ticarilestirmek i¢in bir gelisim silirecine odaklanmis, yenilikei
bir kurulusla igbirligi yapan ¢esitli aktorlerden olusan bir yenilik ag1 olarak
tanimlanabilir (Lancker vd., 2016: 41). Yenilik¢ilik silirecinde orgiit
genelinde yaraticiligin (degerli ve yeni diisiincelerin yaratilmasi), bu
yeniligin (yaratic1 diisiincelerin) basarili bir sekilde uygulanmasi orgiitsel
yenilik¢ilik igin 6n kosul olarak tanimlanmaktadir. Bu siireglerin
yonetiminde de liderligin etkisi ¢aligmalarda belirtilmekte ve yOnetim
siirecine atif yapilmaktadir (Shafique vd., 2020: 115).

Orgiitsel yenilikler, orgiitlerin uzun vadeli rekabet edebilirligi icin cok
onemlidir. Buna ragmen, orgiitsel yenilikler konusunda teknik yeniliklerden
daha az arastirma bulunmaktadir. Orgiitsel yeniliklerin firmalarin uzun
vadeli rekabet avantajlart i¢in O6nemli bulunmasina ragmen, Orgiitsel
yeniliklerin yaratilmasi ve yayginlastirilmasi nispeten smirli arastirma
yapilan iki alandir (Birkinshaw vd., 2008; Yildiz, 2019)

105



Yonetim ve Organizasyon Bilimsel arastirma Yazilari-11

Inovatif orgiitler devamli yeni iiriin, hizmet ve siire¢ gelistirme cabasi
icerisindedirler. Boylece siirekli olarak rekabet kosullarini kendi istedikleri
sekilde belirleme hedefiyle calismaktadirlar. Orgiitlerin  varliklarmi
stirdiirebilmeleri igin ‘siirekli yenilik’ anlayisini temel yetenekleri haline
getirmeleriyle ¢ok yakindan ilgilidir. Bu nedenle, bir¢ok arastirmaci orgiit
icerisinde calisanlara daha fazla 6zerklik, 6zgiirlik ve kaynak kullanma
olanag1 veren ve onlarin yaratici enerjilerini kullanarak yenilik yapmalarini
saglayan bir yontem olarak ‘i¢ girisimciligi’ 6nermektedirler. Boylece i¢
girisimcilik olgusunun orgiitlerin yenilik faaliyetleri agisindan ne kadar
degerli oldugu goriilmektedir (Kiziloglu ve Ibrahimoglu, 2013: 105-107).

3. 1C GIRISIMCILIiK VE ORGUTSEL YENILIKCILIK ILISKISI
Yenilik¢i davranislarin kurumsal biiylimeye ve stratejik yenilenmeye yol
actig1 vurgulandigindan, yenilik¢ilik konusuna ele alan arastirmalarda
girisimci c¢alisanlar merkeze oturtulmaktadir. Farkli bakis acilar1 bu
kapsamda genisletilerek, girisimcilik g¢alismalarinda i¢ girisimcilik adi
verilen yeni bir alt alan ortaya konulmustur. Girisimci ¢alisanlar
inovasyonun temelini olugturmakta ve kurumlara rekabet avantaji saglayan
beseri gii¢ olarak goriilmektedir (Blanka, 2019: 920). Ayrica yenilikgilik de
girisimci kisilik Ozellikleri arasinda yer alan ve girisimciligin temelini
olusturan bir olgu olarak ortaya c¢ikmaktadir (Meydan, 2010: 197). Bu
baglamda i¢ girisimciligin orgiitiin ikliminden ve yenilik¢i ortamindan
etkilenecegi ve oOrgiitsel yenilik¢iligin de i¢ girisimcilik davraniglar ile
siirdiiriilebilecegi soylenebilir. Bu kapsamda iki kavram arasinda simbiyotik
bir iligkinin gézlemlenebilecegi sonucuna varilabilir.

Erdem ve Karadal (2020) ¢alismasinda kurumsal girisimcilik ile 6rgiitsel
yenilik arasinda pozitif yonlii bir iligki bulunmustur. Kurumsal girisimcilik
boyutlarindan risk alma ve proaktiflik agisindan oOrgiitsel yenilikgilik
iligkileri arasinda da pozitif yonlii bir iliski bulunmustur (Erdem ve Karadal,
2020: 423-425). ibrahimoglu ve Ugurlu (2013) i¢ girisimcilik ve orgiit
kiiltiirii iligkisini inceledikleri ¢aligmalarinda adokrasi (orgiit kiiltiirii tipi
esnekligin, yaraticiligin 6n planda oldugu girisimci ve yenilikgi bir orgiitsel
ortamu ifade eder) ve i¢ girisimciligin boyutlari (yenilik ve risk alma, proaktif
olma, rekabetci giriskenlik ve 6zerklik) ile en yiiksek korelasyon degerinin
oldugu tespit edilmistir. Aralarinda pozitif ve anlamli yonde bir iliski oldugu
ifade edilmistir (ibrahimoglu ve Ugurlu, 2013: 119). Orgiitlerde rekabet
avantaji kazanmak i¢in ¢ok dnemli bir olgu olan yenilik¢iligin siirekliligi i¢in
i¢ girisimciligin tegvik edilmesi gerekmektedir. Bu baglamda i¢ girisimcilik
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faaliyetlerinin yenilik¢iligi etkiledigi bilinmektedir (Demirel ve Ozbezek,
2015). I¢ girisimcilik bir dnciil olarak &rgiitsel yenilik¢iligin saglanmasi igin
gereklidir (Naktiyok ve K&k, 2006; Kiziloglu ve Ibrahimoglu, 2013). Bu
baglamda aragtirmada i¢ girisimciligin yenilik yapabilme becerisine etkisi
arastirilmistir.

4. ARASTIRMA METODOLOJiSi

4.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami, Kisitlari

Caligmanin amaci, i¢ girisimciligin orgiitsel yenilikgilik tizerindeki etkisini
sigorta ve reasiirans brokerligi ¢alisanlar1 agisindan incelemektir. Calisma
bir Sigorta ve Reasiirans Brokerligi A.S. c¢alisanlar1 {izerinde
gerceklestirilmistir. Arastirmada kullanilmis olan anket formu sosyo-
demografik degiskenler, i¢ girisimcilik dl¢egi ve orgiitsel yenilik¢ilik dlcegi
olarak 3 Dbolimden olusmaktadir. Sosyo- demografik o&zelliklerin
belirlenmesine yonelik olarak yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, gelir
durumu, kurumdaki ¢alisma siiresi ve baska kurumdaki ¢alisma siiresini
iceren 7 soru sorulmustur. Arastirmada kullanilan i¢ girisimcilik dlgegi
Naktiyok (2004) tarafindan gelistirilmistir. 21 sorudan olusan anketin daha
once yapilan calismalarda (Kanbur ve Ozyer, 2016; Demirer vd., 2019)
giivenilirliginin yeterli diizeyde oldugu saptanmistir (Erbil ve Yilmaz, 2019:
119). Orgiitlerde yenilikgilikle ilgili olarak 10 maddeden olusan ve benzer
calismalardan yararlanilarak (Ozsahin vd. 2005; Erdil ve Kitapg1 2007),
Erdem vd. (2011) tarafindan olusturulan olgek kullanilmuistir. Calisma
kapsaminda kullanilan 6l¢ek ifadelerine verilecek yanitlar 5°1i likert yontemi
ile derecelendirilmistir. Puanlama sistemi “1-Hi¢ katilmiyorum”, 2-
Katilmiyorum”, “3-  Kararsizim”, “4-Katihyorum”,  “5-Kesinlikle
katiliyorum” seklinde olusturulmustur.

4.2. Arastirma Orneklemi ve Yontemi

Arastirma evrenini, merkezi Istanbul’da olan bir sigorta ve reasiirans
brokerligi sirketinde yaklasitk 60 kisinin istihdam edildigi c¢alisanlar
olusturmaktadir. Arastirma 6rneklemini ise, evreni temsil edecek sayida
ulagilan ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirmada zaman, maliyet ve
ulagilabilirlik gibi kisitlar nedeni ile kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak
veriler, modern anket tiirlerinden olan internet vasitasiyla olusturulan anket
formu seklinde uygulanmistir. Calismada 14.02.2021-27.02.2021 tarihleri
arasinda toplanan 58 anket verisi analiz edilmis olup bu arastirmanin
hazirlanmas siirecinde etik kurallara riayet edilmis ve sigorta ve reasiirans
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brokerligi sirketi ¢alisanlar1 goniillii olarak arastirmaya dahil olmuslardir.
Arastirmanin verileri 2021 yilinda elde edildigi icin etik kurul onayi
alimmamustir.

4.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirma amaci dogrultusunda i¢ girisimcilik ve Orgiitsel yaraticilik
arasindaki iligkilerin test edilmesi igin gelistirilen arastirma modeli ve
hipotezler belirlenirken literatiirde yer alan calismalar g6z Oniinde
bulundurulmustur. Yapilan literatiir arastirmasi sonucunda iki degisken
arasindaki iliskiye ve etkiye isaret eden calismalardan yola ¢ikarak bazi
hipotezler gelistirilmistir (Hisrich, 1990; Naktiyok ve Kok, 2006;
Birkinshaw vd., 2008; Bakioglu ve Demiral, 2013; Kiziloglu ve Ibrahimoglu,
2013; Demirel ve Ozbezek, 2015; Aykanat ve Yildiz, 2016). Arastirmanin
bagimli degiskeni orgiitsel yenilik¢ilik olarak tanimlanmistir. Bu kapsamda
orgiitsel yenilik¢ilik 6l¢egine ait alt boyutlarinin iizerinde i¢ girisimciligin
etkisi incelenmistir. Aragtirma kapsaminda i¢ girisimcilik bagimsiz degisken
olarak kabul edilmektedir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket
tekniginden faydalanilmistir.

IC GIRISIMCITIK ORGUTSEL YENITIKCITIK
Ozerklik ! Yonetim
Proaktiflik - Siirec
Risk alma
Yenilikcilik
w» o
.
N
H: ™ /Hs
N p
.
. y
DEMOGRAFIK DEGISKENLER
Cinsiyet
Yas

Medeni Durum
Egitim Durumu
Gelir Durumu

Kurumda Calisma Siiresi

Baska Kurumda Cahsma Siiresi

Sekil 1. Arastirma Modeli

Hi: “I¢ Girisimcilik Orgiitsel Yenilikgiligi pozitif yonde ve anlamli olarak
etkilemektedir”.
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Hia: “I¢ Girisimeiligin alt boyutu olan 6zerklik orgiitsel yenilik¢iligin alt
boyutu olan yonetim boyutunu pozitif yénde ve anlamli olarak
etkilemektedir”.

Hip: “I¢ Girisimciligin alt boyutu olan &zerklik orgiitsel yenilikgiligin alt
boyutu olan siire¢ boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir”.
Hic: “I¢ Girisimciligin alt boyutu olan proaktiflik 6rgiitsel yenilikgiligin alt
boyutu olan yodnetim boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak
etkilemektedir”.

Hig: “I¢ Girisimciligin alt boyutu olan proaktiflik orgiitsel yenilikgiligin alt
boyutu olan siire¢ boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir”.
Hie: “I¢ Girisimciligin alt boyutu olan risk alma orgiitsel yenilikgiligin alt
boyutu olan yonetim boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak
etkilemektedir”.

Hir: “I¢ Girisimciligin alt boyutu olan risk alma orgiitsel yenilikgiligin alt
boyutu olan siire¢ boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir”.
Hig: “I¢ Girisimciligin alt boyutu olan yenilikgilik 6rgiitsel yenilikgiligin alt
boyutu olan yodnetim boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak
etkilemektedir”.

Hin: “I¢ Girisimciligin alt boyutu olan yenilikgilik 6rgiitsel yenilikgiligin alt
boyutu olan siire¢ boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir”.

Hz: “Caliganlarm i¢ girisimeilik 6zellikleri demografik ozelliklere gore
farklilik gostermektedir”.

Hs: “Calisanlarin orgiitsel yenilikgilik algilar1 demografik 6zelliklere gore
farklilik gostermektedir”.

5. ARASTIRMANIN BULGULARI VE ANALIZI

Aragtirmaya iligkin demografik bulgular verilmistir. Ardindan faktor ve
giivenilirlik analizleri yapilmis ve hipotez testlerine iligkin bulgular ortaya
konmustur.

5.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan broker ¢aliganlarinin  sosyo-demografik 6zelliklerine
ait betimsel istatistikler Tablo 1’de gdsterilmektedir.
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Tablo 1. Katihmeilarin Sosyo - Demografik Ozelliklerine Ait Betimsel

Istatistikler
Degisken Grup Frekans % Frekans
Kadin 39 67,2
Cinsiyet Erkek 19 32,8
Toplam 58 100,0
18-25 12 20,7
26-35 26 44,8
Yas 36-45 12 20,7
46-iizeri 8 13,8
Toplam 58 100,0
Evli 23 39,7
Medeni Durum Bekar 35 60,3
Toplam 58 100,0
Lise 3 52
On lisans 6 10,3
Egitim Durumu Lisans 34 58,6
Yiiksek Lisans 15 259
Toplam 58 100,0
1400TL-1999TL 1 1,7
2000TL-2999TL 3 52
3000TL-3999TL 15 25,9
Gelir Durumu 4000TL-4999TL 12 20,7
5000TL-5999TL 5 8,6
6000T L-iizeri 22 37,9
Toplam 58 100,0
1 yildan az 8 13,8
1-5 yil 23 39,7
Kurumda Calisma Siiresi o-10yi 13 224
11-15 y1l 8 13,8
16-20 y1l 6 10,3
Toplam 58 100,0
Baska Kurumda Calisma Siiresi Hayir 8 13,8
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1 yildan az 15 259
1-3 yil 19 32,8
4-6 y1l 11 19,0

7 yil ve lizeri 5 8,6
Toplam 58 100,0

Katilimeilarin =~ %67.2°1  kadin  %32.8’1  erkeklerden olusmaktadir.
Aragtirmaya katilim saglayan c¢alisanlarin %39.7’si evli, %60.3’linii bekar
caligsanlar olusturmaktadir. Katilimcilarin yas araligina bakildiginda 18-25
yas araligi %20,7’sini, 26-35 yas araligt %44,8’ini, 36-45 yas araligi
%20,7’sini, 46-lizeri yas ise %13,8 bir kismi olusturmaktadir. Aragtirmaya
katilan ¢alisanlarin egitim durumlar incelendiginde lise mezunu %5,2’sini,
on lisans mezunu %10,3’linii, lisans mezunu %58,6’sin1, yiiksek lisans
Mmezunu ise %25,9’unu olusturmaktadir. Gelir durumu agisindan
incelendiginde caligmanmn yapildig1 yil dikkate alindiginda “1400TL-
1999TL aras1 geliri olanlar” %1,7°1ik kismi, “2000TL-2999TL aras1 geliri
olanlar”, %5,2’lik kismi, “3000TL-3999TL geliri olanlar” %25,9°lik kismu,
“4000TL-4999TL aras1 geliri olanlar” %20,7’lik kismi, “5000TL-5999TL
aras1 geliri olanlar” 9%8,6’lik kismi, “6000TL-iizeri geliri olanlar” ise
%37,9’lik kismi olusturmaktadir. Katilimcilar kurumda galisma siiresine
gore de incelenmis olup, “kurumda g¢aligma siiresi 1 yildan az olanlar”
%13,8’lik kismi, “1-5 yil olanlar” %39,7’lik kismi, “6-10 yil aras1 olanlar”
%22,4’lik kismi, “11-15 yil aras1 olanlar” %13,8’lik kismi, “16-20 y1l arasi
olanlar” ise 10,3’liik kismi olusturmaktadir. Katilimcilarin baska bir
kurumda caligma siireleri incelendiginde ise daha 6nce bagka bir kurumda
caligmamis olanlar %13,8’1lik bir kismi, “baska bir kurumda 1 yildan az
caligmis olanlar” %25,9’luk kismi, “1-3 yil olanlar” %32,8’lik kismi, “4-6
yil arasi olanlar” %19,0’luk kismi, “7 yil ve iizeri olanlar” %8,6’lik kismi
olusturmaktadir.
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Tablo 2. I¢ Girisimcilik Olgeginin Ifadelerine iliskin Betimsel

Istatistikler
Frekan | g E
s £l g s
SI 5| E|E| & = e
=) S - = = e
. Els|2|5|5 & 5
Ifadeler ElE| 5| & M| g &
= %) + 0
» ||| 52|65 | B
Vi =
Frekan ﬁ: M M| M = @
s = g
g M
4
4 11
1. “Yeni fikirlere agik biri oldugumu Freo"ans 913 4,53 | 0,627
diistiniiyorum”. % 6, 13260 | 45 32
Frekans 9 |.8].3
. 2 21|35
2. “Is arkadaglarimi yenilik¢i olmalart Freokans 4,56 | 0,565
hususunda motive ederim”. % 3, 1361601 9o 44
Frekans 4 12|.3
3 “isimle ilgili yeni bir seyler yapmak | Frekans 4112192165 | 0,608
icin gabalarim”. % 612072 5 47
Frekans 9 1.7] 4
4. “Astlara yetki vermenin yaratici Frekans 3 |22|33
fikirlerin ortaya 4,51 | 0,599
¢ikmasina yardimei oldugu % 5 | 37156 72 46
kanaatindeyim”. Frekans 21,99
5. “Arastirma gelistirme faaliyetlerine, Frekans 17 | 41
teknolojik 4,70 | 0,459
liderlige ve yenilik¢ilige 6nem % 29170 | 69 16
veririm”. Frekans 3T
6. “Belirﬁ;likdurumunun ataga Frekans 6 | 15|37 4,53 | 0,680
gegmek igin % 10 | 25| 63
) U » 45 96
bir firsat olduguna inanirim”. Frekans 3/,9].8
7. “Belirsizlik igeren durumlarda karar Frekans 118116133
verirken R 4,39 0,793
olas1 yiiksek getiriyi en iist diizeye 1, 113(27 (56| g6 | 39
cikarmak % 7181619
amactyla cesur tavir takinirim”. Frekans
8. “Yiiksek riskli projelere giiclii bir Frekans 1]18]18 21 4,01 | 0,868
yatkinligim vardir”. % 1131131136 72 38
Frekans 71.0[,0].2
9“. E}orev1n basarisina inanirsam her Frekans 512429 4,41 | 0,649
tirlg % 8 (4150 38 | g
riski iistlenebilirim”. Frekans 64,0
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10. “Uzerinde ¢ok galistigim bir planda Frekans 111017130

gerekirse 4,310,820
bityiik degisiklikler yapmaktan % 1|17 129151 | o3 | o3
cekinmem”. Frekans T2 3T

11.“Is gevremdeki firsatlari Frekans 11|22 1 25
degerlendirmede

isletme kaynaklarini (zaman, para, 19 |37 | 43 4:514 O,'EZOS 6
insan giicii) % 0911

kullanmada basariliyimdir”. Frekans

12.“Is cevresindeki faaliyetleri Frekans | @ | 1 | 11|17 |20
degerlendirmek i¢in 365 | 1383
gelismeleri takip etmek yerine onlarin 15[ 1, |19 | 29 | 34 éZ '5 1
oniinde % 57035

olmaya caligirm”. Frekans

13. “Gelismelerin beni yonlendirmesine | Frekans | 10 | 9 | 21|10 | 8 204 | 1262
izin vermeyip, % [17[15[36[17[13| g3 | 45
gelismeleri yonlendirmeye caligirim”. Frekans | 2 | 5|2 | 2|8

14. “Isyerimde yapilacak uzun vadeli Frekans 11617134

planlama 4,44 | 0,753
calismalarina yiiksek hayal giictim ve 1, | 10 | 29 | 58 éS '29
irademle % 71313/,6

katilmak isterim”. Frekans

15. “Isyerimde yeni uygulama, {iriin, Frekans 10 | 21 | 27

teknik veya 4,29 {0,749
teknoloji gelistirme konusunda en 6nde % 17136146 | 31 47
olmaya ¢aligirim”. Frekans 2126

16. “Is hayatinda, digerlerinin Frekans | 1 | 1| 7 |20]29
diisiincelerinin 4,29 10,878
ne oldugu konusunda kaygi duymadan % L 11 ]12]34150 | 3 77
kendi yolumda ilerlerim”. Frekans | / d1.51.0

7
Frekans 18 9 14 6 11 2170 1,486
% 31|15(24 |10 19 69 89
Frekans | 0| 5|.,11],3|,0

17. “Herhangi bir gorevde tek
basima ¢aligmay1 tercih ederim”.

18. “Yeni bir proje lizerinde ¢alisirken | Frekans 12113 (10| 23
. N e 3,751,189
gidecegim yon konusunda her tiirlii % 2022|1739 | g 8
6zgiirliige sahibim”. Frekans 71427
19. “Yeni bir fikri ortaya atarken Frekans | 22 | 8 | 15] 3 | 10 2,50 | 1,477
digerlerinin onaymi beklemem”. % 3711312515, 117 oo 91
Frekans | 9| ,8|1 9| 2 | ,2
20.. Ig{mle ilgili bir yeniligi Frekans | 26 | 2 | 15| 4 |11 251 | 1569
gelistirirken % 4413, (25|6, [19]| 7 91
ustlerime danismadan karar alabilirim”. | Frekans | 8 | 4 | 9| 9 | ,
Frekans [ 28 | 4 | 13| 5
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21. “Isimle ilgili bir yeniligi

gelistirirken 48 | 6, | 22| 8, | 132,321,491
standart isletme prosediir ve kurallarini % 3194|6876 35
devre dis1 birakabilirim”. Frekans

Tablo 2 de goriildiigii iizere i¢ girisimcilige ait betimsel istatistiklere gore
4,65 sira ortalamasi ile “Isimle ilgili yeni bir seyler yapmak igin ¢cabalarim”
ifadesine calisanlarin ¢ogu katildiklarini ifade etmislerdir. Ilgili dlgege
iliskin en diisiik ortalamay1 veren ifade ise 2,32 sira ortalamasi ile “Isimle
ilgili bir yeniligi gelistirirken standart igletme prosediir ve kurallarint devre
dis1 birakabilirim” ifadesi olmustur.

Tablo 3. Orgiitsel Yenilik¢ilik Olgeginin ifadelerine iliskin Betimsel

Istatistikler
g £
Frekans | & c £
E[Z|E|E|2| = | &
: |35/ 5| 8 ¢
Ifadeler S| E|l5| 2% = &
22|55 (21 85| =
% = Q M| M = (%)
Frekans | .S 2
¢ -
1. “Isletmemiz, islerin Frekans | 3| 1| 6 | 23|25
yiiriitiilmesinde 4,13 | 1,033
stirekli yeni yontemler % 5 1,7 10,139, | 43, | 79 62
arayigindadir”. Frekans | 2 S 71
2. “Isletmemiz, yeni yéntemlerin Freokans > 15]16 )22 3,86 | 1,191
bulunmasinda oldukga yaraticidir”. % 8, 25|27, 137, | 21 32
Frekans | 6 6 |9
3. “Isletmemizde yenilik ok riskli Frekans | 5| 1 | 8 | 14| 30
- L 4,08 | 1,232
goriilmez ve yenilige karsi % 8, 13,{24,[51,| ¢ 38
konulmaz™. Frekans | 6 | /| 8 | 1 | 7
4. “Isletmemiz, yeni Frekans 2 11322 |21
urtinleri/hizmetleri 4,06 | 0,855
rakiplerinden daha 6nce pazara % 3,4 22,131,136, 90 57
sunmaktadir”. Frekans 41912
5. “isletmemizin son 5 yilda pazara Frekans | 1 101252 4,15 | 0,833
yeni lirlin/hizmet sunumu artmistir”. % 1, 17,143,137 | 52 55
Frekans | 7 21119
Frekans 3| 7129119
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6. “Isletmemizde yeni 12, |50, | 32, | 4,10 | 0,809
urtn/hizmetlere % 52 1 0 8 34 80
dair proje ve fikirler sayica ¢oktur”. | Frekans
7. “Isletmemiz, yeni iiriin/hizmet Frekans 7 110]20 |21
o e 3,94 | 1,016
gelistirmeye yeterli biitce % 12,(17,(34,(36,| g3 05
ayirmaktadir”. Frekans 1121512
8. “Isletmemiz, sektdrde yenilik Frekans | 3| 5 | 9 | 26|15 3,77 | 1,002
gelistirmede liderdir”. % 5, 8.6 15,144,125, | 59 93
Frekans | 2 | 7| 5| 8 | 9
9. Fs_letmennzde iist yonetim, Frekans | 4 | 4 |10 | 23 | 17 377 | 1.155
yenilik % 6, 17,139,129, | 59 36
L . » 6,9
gelistirme ¢abalarini tesvik eder”. Frekans | 9 | ™71 2 | 7 | 3
10. _ %sletmemlzde iist yonetim, Frekans | 3| 9 | 9 | 24| 13 360 | 1,153
yenilik % |5 |15 [15 [41,]22
. e e 34 78
gelistirme ¢abalarini 6diillendirir”. Frekans | 21 5 | 5| 4 | 4

Tablo 3 de goriildiigii lizere orgiitsel yenilik¢ilige ait betimsel istatistiklere
gdre 4,13 sira ortalamasi ile “Isletmemiz, islerin yiiriitiilmesinde siirekli yeni
yontemler arayigindady” ifadesine calisanlarin ¢ogu katildiklarmi ifade
etmislerdir. Ilgili 6lcege iliskin en diisiik ortalamay1 veren ifade ise 3,60 sira
ortalamasi ile “Isletmemizde iist yonetim, yenilik gelistirme ¢abalarini
odiillendirir” ifadesi olmustur.

5.2. Aciklayic1 Faktor Analizi

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin yapisal gegerliliklerinin test edilmesi
amaciyla KMO ve Barlett Testi ile 6l¢egin faktor analizine uygunlugu
incelenmistir. Katilimcilarin i¢ girisimcilik ve orgiitsel yenilikgilige ait veri
setine uygulanan temel bilesenler analizinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
testi , 6rneklem biiyiikliigliniin fakt6r analizi i¢in yeterli oldugunu (KMOj,
girisimeilik 0.725; KMOgrgiitsel yenilikeitik 0.784)  gostermektedir. Barlett testi
sonugclaria bakildiginda bulunan i¢ Girisimcilik i¢in (940,132; p<0,001) ve
orgiitsel yenilikgilik i¢in (451,140; p<0,001) degerlerin anlamli oldugu ve
degiskenler arasi iliski oldugu goriilmektedir. i¢ girisimcilik dlgegine ait
faktor analizi sonuglar1 Tablo 4’de verilmistir.
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Tablo 4. i¢ Girisimcilige Ait Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Faktor 1: Ozerk (OZ) (Varyans Agiklama Oram=%37,283; Ozdeger=7,457)
20. “Isimle ilgili bir yeniligi gelistirirken iistlerime danismadan karar 0.947
alabilirim”. '
17. “Herhangi bir gorevde tek basima caligmay tercih ederim”. 0,906
21. “Isimle ilgili bir yeniligi gelistirirken standart isletme prosediir ve
O 0,901
kurallarin1 devre dig1 birakabilirim”.
13. “Gelismelerin beni yonlendirmesine izin vermeyip, gelismeleri 0871
yonlendirmeye calisirim”. '
19. “Yeni bir fikri ortaya atarken digerlerinin onayini beklemem”. 0,858
Faktor 2: Proaktif (PR) (Varyans Agiklama Oram=%22,566;
Ozdeger=4,513)
2. “Is arkadaslarim yenilik¢i olmalar1 hususunda motive ederim”. 0,767
3. “Isimle ilgili yeni bir seyler yapmak i¢in ¢abalarim”. 0,710
16. “Is hayatinda, digerlerinin diisiincelerinin ne oldugu konusunda kayg1
. . . 0,702
duymadan kendi yolumda ilerlerim”.
18. “Yeni bir proje iizerinde ¢alisirken gidecegim yon konusunda her tiirli 0690
ozgiirlige sahibim”. '
11. “Is gevremdeki firsatlar1 degerlendirmede isletme kaynaklarmi (zaman,
. . , 0,658
para, insan giicii) kullanmada basariliyimdir”.
15. “Isyerimde yeni uygulama, iiriin, teknik veya teknoloji gelistirme
. 0,647
konusunda en 6nde olmaya caligirim”.
Faktor 3: Risk (R) (Varyans Aciklama Oram=%7,074; Ozdeger=1,415)
8. “Yiiksek riskli projelere giiclii bir yatkinligim vardir”. 0,792
14. “Isyerimde yapilacak uzun vadeli planlama ¢alismalarma yiiksek hayal 0.761
giiciim ve irademle katilmak isterim”. '
7. “Belirsizlik iceren durumlarda karar verirken olasi1 yiiksek getiriyi en {ist 0.699
diizeye ¢ikarmak amaciyla cesur tavir takinirim”. '
6. “Belirsizlik durumunun ataga gegmek icin bir firsat olduguna inanirim”. 0,696
5. “Arastirma gelistirme faaliyetlerine, teknolojik liderlige ve yenilikgilige 0561
onem veririm”. '
Faktor 4: Yeni (Y) (Varyans A¢iklama Orani=%5,357; Ozdeger=1,071)
4. “Astlara yetki vermenin yaratici fikirlerin ortaya ¢tkmasina yardimci
< ] .- 0,759
oldugu kanaatindeyim”.
10. “Uzerinde ¢ok galistigim bir planda gerekirse biiyiik degisiklikler 0.676
yapmaktan ¢ekinmem”. '
9. “Gorevin bagarisina inanirsam her tiirlii riski tistlenebilirim”. 0,615
1. “Yeni fikirlere agik biri oldugumu diisiiniiyorum”. 0,552

Tablo 4’de goriilen faktor analizi sonucuna gore Faktor 1 toplam varyansin
%37,283’1inii, Faktor 2 toplam varyansin %22,566’sm1, Faktor 3 toplam
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varyansimn  %7,074’inii ve Faktor 4 toplam varyansmn %5,357’sini
aciklamaktadir. Ortaya ¢ikan dort faktoriin acikladiklar toplam varyans ise
%72.280’dir. Tablo 4’de goriildiigl iizere dort faktor ortaya ¢ikmis olup,
Faktor 1 Ozerk (OZ), Faktor 2 Proaktif (PR), Faktor 3 Risk (R) ve Faktor 4
Yeni (Y) olarak adlandirilmistir. 12. ifadenin faktor yiikii 0,50’nin altinda
kaldigindan dolay1 analizden ¢ikartilmistir. Orgiitsel yenilikgilik 6lgegine ait
faktor analizi sonuglar1 Tablo 5°te verilmistir.

Tablo 5. Orgiitsel Yenilikgilige Ait A¢iklayic1 Faktor Analizi Sonuclari

Faktor 1: Yonetim (YT) (Varyans Agiklama Orani=%58,923;
Ozdeger=5,892)
5. “Isletmemizin son 5 yilda pazara yeni iiriin/hizmet sunumu artmistir”. 0,910
6. “Isletmemizde yeni iiriin/hizmetlere dair proje ve fikirler sayica 0.822
goktur”. '
4. “Isletmemiz, yeni iiriinleri/hizmetleri rakiplerinden daha 6nce pazara 0.812
sunmaktadir”. '
8. “Isletmemiz, sektorde yenilik gelistirmede liderdir”. 0,730
7. “Isletmemiz, yeni {iriin/hizmet gelistirmeye yeterli biitce

N 0,680
ayirmaktadir”.
1. “isletmemiz, islerin yiiriitiilmesinde siirekli yeni yontemler

» 0,592
arayisindadir”.
Faktor 2: Siire¢ (SC) (Varyans Agiklama Orani=%14,176;
Ozdeger=1,418)
10. “Isletmemizde iist yonetim, yenilik gelistirme cabalarini
e o 0,856
odiillendirir”.
3. “Isletmemizde yenilik ¢ok riskli goriilmez ve yenilige karst 0.843
konulmaz”. '
9. “Isletmemizde iist yonetim, yenilik gelistirme cabalarni tesvik eder”. 0,814
2. “Isletmemiz, yeni yontemlerin bulunmasinda oldukga yaraticidir”. 0,791

Tablo 5’de goriilen faktor analizi sonucuna gore Faktor 1 toplam varyansin
%58,923’1inli ve Faktor 2 toplam varyansin %14,176’sin1 agiklamaktadir.
Ortaya ¢ikan iki faktoriin agikladiklar1 toplam varyans ise %73,100’diir.
Tablo 5’de goriildiigii lizere iki faktor ortaya ¢ikmis olup, Faktor 1 Yonetim
(YT) ve Faktér 2 Siire¢ (SC) olarak adlandirilmistir. Olgekteki tiim ifadelerin
faktor yiikii 0,50 nin iistiinde oldugu goriilmektedir.

I¢ girisimcilik ve orgiitsel yenilik¢ilik dlgeklerinin normal dagilim gosterip
gostermedikleri ve varyanslarin homojenligi durumu incelenmistir. Yapilan
analize gore normal dagilim ve varyanslarin homojenligi hipotezleri
reddedilmistir (p<0,05). Yapilan normallik testinde verilerin 50’den biiyiik
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olmasi sebebiyle, “Kolmogorov-Smirnov” analizi uygulanmis ve anlamlilik
degerinin yani p degerinin p<0,05 altinda oldugu tespit edilmistir. Ayrica
“Skewness ve Kurtosis Carpiklik ve Basiklik” degerleri literatiirde kabul
edilen +1,5 ve -1,5 deger araliklar1 disindadir. Elde edilen bu degerlerle
verilerin normal dagilmadigi goriilmistiir (Massey, 1951; Tabachnick ve
Fidell, 2007).

Bu baglamda hipotezlerin test edilmesi i¢in gerekli olan Yapisal Esitlik
Modellemesi (SEM) igin literatiirde kabul goren iki farkli yontem
bulunmaktadir. Kovaryans Tabanli SEM bunlardan biridir; literatiirde
yapilar arasindaki karmasik iliskileri ve neticeleri gostermek adina yaygin
olarak kullanilmaktadir. CB-SEM ise bir diger yontem olup digerlerine
gore daha yenidir. Nispeten daha yeni olan bu yéntem ayni anda karmasik
iliskileri tahmin etme kapasitesine sahiptir. Bu PLS-SEM Modeli varyans
tabanlt olup veriler hakkinda herhangi bir zorlayicti varsayimda
bulunmamaktadir (Hair vd., 2017). Daha once kullanilan Kovaryans
Tabanli SEM  modelleriyle (AMOS, LISREL, MPLUS, EQS, vb.)
karsilastirildiginda (Hair vd., 2012) bu model avantajli bir yapiya sahiptir ve
Pazarlama, Yonetim ve Isletme (Peng ve Lai, 2012; Richter vd., 2016; Do
Valle ve Assaker, 2016; Ringle vd., 2020) alanlarinda sik¢a kullanilmaya
baglanmistir. Bu yontemin kiiciik 6rneklerle sonuglar saglayabilme yetenegi
en 6nemli yararlarindan bir tanesidir. Verilerin normal dagilim gostermedigi
tespit edildigi ve tek sigorta ve reasiirans brokerligi sirketinde ¢alisan 58
kisiden toplandig1 géz 6niinde tutuldugunda PLS-SEM modeli ¢alisma i¢in
uygundur. Tablo 6’da PLS-SEM Yapisal Model Faktor Analizi sonuglari yer
almaktadir.
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Tablo 6. PLS-SEM Yapisal Model Faktor Analizi Sonuglari

pegien | 190 | i | aha | lcaveni V8]

IG5 0,869 1,525

E IG6 0,584 0,773 | 0,794 | 0,768 |0,531| 1,818

IG8 0,705 1,555

IG1 0,650 2,116

- IG11 0,648 2,232

< IG15 0,620 1,958

£ IG16 0,772 0871 | 0877 | 0868 |0527| 1584

1G2 0,780 3,644

IG3 0,855 2,079

» 1G13 0,891 2,545

g IG17 0,923 0,885 | 0898 | 088 |0,727| 3598

© 1G19 0,730 2,342

e 1G10 0,519 1,593
g 0,758 | 0839 | 0892 |0,826

1G9 1,176 1,593

Gizli ifadeler Faktor [Cronbajrho_A| Birlesik [(AVE)] R VIF
Degisken Yiikleri ch's Giivenilirli Kare

Alpha k

oY4 0,763 2,534

g 0Y5 0,758 2,940

S| OYe6 0,846 0,620 | 2,344

S ovy7 0814 |0898(0899| 0897 |0,636 2,497

ov8 0,804 3,079

0Y10 0,859 2,099

¢ ov2 0,898 2,755

% 0Y3 0,860 | 0,898 |0,904| 0,894 |0,681| 0,395 | 2425

0Y9 0,664 3,229

Tablo 6°da faktor yiiklerinin, gosterge giivenilirlik degerini sagladigi ve
gosterge giivenilirlik degerlerinin yiiklerin kareleri alinarak bu degerler
saglanmaktadir. Faktor yiikleri 0,70’in iizerinde olmasi istendiginden
(Ringle vd., 2020) faktor yiikleri tiim ifadeler i¢in uygundur.
Cronbach’s Alpha katsayisi i¢ tutarlilik vermekte olup 0,50 ve {izeri
katsayili Ol¢iimler (Kalayci, 2010) yeterli kabul edilmektedir.
Faktorlerdeki ifadelerin gilivenilirligini gosteren deger olarak kabul
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edilen rho_ A katsayilar1 tiim faktorler i¢cin 0,70’in iizerinde oldugu
tespit edilmistir. Modelin tiim Cronbach Alpha degerlerinin 0,50°den
biiyiilk olmasi1 modelin i¢ tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir.
Bilesik giivenilirlik degerlerine bakildiginda biitiin degerlerin 0.70’in
tizerinde oldugu (Hair vd., 2017) gorilmistir bu durum modelin
giivenilir bir model oldugunun ispati niteligindedir. AVE degerleri ise
yapisal modeldeki uyum gegerliligininin saglandigim1 gostermektedir.
Modelin uyum gegerliligi konusunda yeterli oldugunun sdylenebilmesi
icin degerlerin 0,50’nin lizerinde olmas1 gerekmektedir (Hair vd., 2017;
Ringle vd., 2020).

Ayrica Tablo 6, modelin cesitli baglant1 sorunlari icerip igermedigini
gosteren VIF degerini de icermektedir. Hair vd. (2014) yaptiklari calisma
da, “5’ten biiylik VIF degerleri icin ¢oklu baglanti sorunlar1 ortaya
ciktigini belirtmektedirler”. Modelin VIF degerleri genel olarak 3’iin
altindadir. Bunun yaninda tablodaki bagimli degiskenlere ait R? degeri,
degiskenlerin birbirini ne kadar iyi acikladigini gostermektedir.
Literatirde 0,26’dan  biliyliik degerler kabul edilebilir olarak
gosterilmektedir (Hair vd., 2017). Yonetim alt boyutu i¢in 0,620 ve siire¢
alt boyutu icin ise 0,325 R? degerleri incelendiginde istenilen diizeyden
daha yiiksek degerlere sahip olduklar1 goriilmektedir. Son olarak Tablo
6, tim ifadelerin anlamli olup olmadigini belirlemek icin t testi
sonuglarini icermektedir. Tiim t degerleri 1,96’dan biiyiiktiir ve model
icin tiim ifadelerin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gosterir. Tablo
7’de ayrigma gecerliligini degerlendiren Fornell-Larcker Kriteri yer
almaktadir.

Tablo 7. Ayrisma Gegerliligini Degerlendirmek i¢in Fornell-
Larcker Kriteri

OZERK  PROAKTIF RISK SUREC YENI YONETIM
OZERK 0,852
PROAKTIF -0,279 0,726
RISK -0,114 0,575 0,729
SUREC -0,466 0,514 0,410 0,825
YENI 0,079 0,573 0,601 0,308 0,909
YONETIM -0,223 0,647 0,602 0,662 0,356 0,798
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Modeldeki verilerin ayrisma gegerliligi acisindan 6nemli bir kriter olarak
kabul edilen Fornell ve Larcker degerleri de ait olduklari satir ve siitun i¢inde
en biiyilik degerler olarak Tablo 7’den izlenebilmektedir (Fornell ve Larcker,
1981). Tablo 8’de ise ayrisma gegerliligini degerlendirmede HTMT Kiriteri
goriilmektedir.

Tablo 8. Ayrisma Gegerliligini Degerlendirmek icin HTMT Kriteri

OZERK PROAKTIF RISK SUREC YENI YONETIM
OZERK

PROAKTIF 0,284

RISK 0,193 0,778

SUREC 0,468 0,499 0,404

YENI 0,156 0,706 0,715 0,339
YONETIM 0,222 0,740 0,690 0,667 0,409

Tablo 8’den izlenebilecegi gibi bir diger ayrisma gecerlilik degeri olan,
Heterotrait-Monotrait (HTMT) oranlar1 incelendiginde tim degerlerin
0,85ten kiigiik olduklar1 goriilmektedir. Bu baglamda HTMT degerlerine
gore de modelin ayrigma gecerliligi saglanmistir. SRMR (Standardized Root
Mean Square Residual) standartlagtirilmis ortalama hatalarin karekoki
degeri de 0,063 olarak elde edilmis ve literatiirdeki 0,08’den kiigiik olma
kriterlerine sahip oldugu tespit edilmistir (Bryne, 2010).

5.3. Hipotezlerin Testine iliskin Bulgular

Hipotezlerin testine iliskin bulgular Tablo 9’da yer almaktadir. Hipotezlere
ait yollar, yol katsayilari, t degerleri ve p degerleri asagida gosterilmektedir.

121



Yonetim ve Organizasyon Bilimsel arastirma Yazilari-11

Tablo 9. Hipotez Test Sonuclar

Hipotezler Yollar Yol T Degeri | P Degeri Karar
Katsayilari
H: ICGIRISIM -> 0,659 2,845 0,000 Kabul
ORGYEN
Hia OZERK -> 2,323 0,000 Ret
YONETIM -0,009
Hio OZERK -> 3,103 0.000 Ret
SUREC -0,396
Hic PROAKTIE -> 3,815 0,000 Kabul
YONETIM 0,559
Hid PROAKTIF -> 2,204 0,000 Kabul
SUREC 0,262
Hie RISK -> 3,846 0,000 Kabul
YONETIM 0,384
Har RISK -> SUREC 0,076 2,612 0,000 Kabul
Hig YENI -> 3,199 0,000 Ret
YONETIM -0,194
Hin YENI -> SUREC 0,144 3,707 0,000 Kabul

Asagida yer alan Sekil 2°den de goriilebilecegi gibi, i¢ girisimciligin orgiitsel
yenilik¢ilik tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmis ve Hy
hipotezi kabul edilmistir. Yine asagida yer alan Sekil 3’te ise i¢ girisimciligin
alt boyutu olan proaktifligin yenilik¢i yonetim iizerinde pozitif yonde
anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektir. Bu nedenle Hic hipotezi kabul
edilmistir. I¢ girisimciligin alt boyutu olan proaktifligin yenilikgi siireg
tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektir. Bu nedenle
Hiq hipotezi de kabul edilmistir. i¢ girisimciligin alt boyutu olan risk almanin
yenilik¢i yonetim iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmektir. Bu nedenle Hye hipotezi kabul edilmistir. I¢ girisimciligin alt
boyutu olan risk almanin yenilikgi siire¢ tizerinde pozitif yonde anlamli bir
etkisinin oldugu gériilmektir. Bu nedenle His hipotezi kabul edilmistir. I¢
girisimciligin alt boyutu olan yenilik¢iligin yenilik¢i siire¢ {izerinde pozitif
yonde anlamli bir etkisinin oldugu gériilmektedir. Bu nedenle Hin hipotezi
kabul edilmigtir. Tablo 9°da da goriilebilecegi gibi sonu¢ olarak Hi ana
hipotezi ile birlikte Hic, Hig, Hie, Hir V& Hin hipotezleri kabul edilmis, Hia,
Hib ve Hig hipotezleri ise yol katsayilarmin anlamli ancak negatif olmasi
sebebiyle reddedilmistir. Sekil 2°de ana hipoteze ait yol analizi verilmistir.
Sekil 3°te ise arastirmaya iliskin alt hipotez yol analizleri yer almaktadir.
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Sekil 3. Alt Hipotez Yol Analizleri

Veri setleri normal dagilim gostermediginden dolay1 aragtirmada demografik
degiskenlerle ilgili hipotezleri test etmek amaciyla Mann-Whitney U testi
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kullanilmistir. Sonuglar iki bagimsiz grup arasindaki farkliliklarin analizine
gore yorumlanmigtir. Katilimcilarin cinsiyete ve medeni duruma gore ic
girisimcilik ve orgiitsel yenilik¢ilige bakigini gdsteren analiz sonuglar1 Tablo
10°da yer almaktadir.

Tablo 10. Katihmailarn I¢ Girisimcilik ile Orgiitsel Yenilikcilige
Iliskin Olarak Cinsiyet ve Medeni Durum Degiskenlerine Gore
Mann-Whitney U Testi Sonuclari

. Bagimh Bagimsiz Sira
Olgek Degisken Degisken Ortalamasi z P
Medeni Durum
.. . Evli 22,33
Ozerklik -2,632 0,008
Bekar 34,21
Evli 36,52
. Proaktiflik = -2,602 0,009
I¢ Bekar 24,89
Girisimcilik . Evli 34,70
Risk Alma -1,941 0,052
Bekar 26,09
e Evli 33,50
Yenilikgilik = -1,494 0,135
Bekar 26,87
. Evli 34,74
Yonetim -1,930 0,054
o Bekar 26,06
Yenilikgilik —
. Evli 34,93
Siireg = -2,004 0,045
Bekar 25,93
Cinsiyet
.. Kadin 31,26
Ozerklik -1,139 0,255
Erkek 25,89
L Kadin 27,73
Proaktiflik -1,159 0,247
ic Erkek 33,13
Girisimcilik Kadin 27,59
Risk Alma -1,261 0,207
Erkek 33,42
Kadin 28,67
Yenilikgilik -0,550 0,582
Erkek 31,21
Kadin 29,08
Yo6netim -0,275 0,783
Erkek 30,37
Yenilikgilik
Kadin 28,41
Stireg -0,710 0,478
Erkek 31,74
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Tablo 10 incelendiginde i¢ girisimcilikte 6zerklik ve proaktiflik boyutlari
medeni duruma gore farklilik gosterirken; risk alma ve yenilikgilik boyutlari
medeni duruma gore farklilk gdstermemektedir. Orgiitsel yenilikgiligin
stirec boyutu medeni duruma gore farklilik gostermekte iken yonetim
boyutuna gore farklilik géstermemektedir. Bu durumda sira ortalamalarina
bakildiginda bekar olan c¢alisanlarin 6zerkligi yiliksek cikarken, evli olan
caliganlarin  proaktiflik acgisindan daha yiiksek diizeyde ¢iktiklari
goriilmektedir. Kurumlarindaki orgiitsel yenilikgiligi siire¢ boyutunda daha
yiiksek diizeyde bulan calisanlarin ise evli olan ¢alisanlardan olustugu
goriilmektedir. I¢ girisimciligin ve orgiitsel yenilik¢iligin alt boyutlar ise
cinsiyet agisindan bir farklilik géstermedigi sonucuna ulagilmistir. H> ve Hs
hipotezleri bu baglamda kismen kabul edilmistir.

Tablo 11. Katihmeilarn i¢ Girisimcilik ve (")rgiitsel Yenilikgilige
Iliskin Olarak Yas, Egitim, Gelir, Kurumda Calisma Siiresi, Bagka
Bir Kurumda Calisma Siiresine Gore Kruskal Wallis H Testi

Sonuclari
Otgek Degigken | Degigken | Ortalamass | 72 | P
Yas
18-25 18,83
i¢ Girisimeilik Risk Alma 26-35 28,75 9,993 | 0,019
36-45 33,92
46-tizeri 41,31
18-25 22,29
Yénetim 2635 2127 115 041 | 0,007
36-45 29,46
Orgiitsel Yenilikgilik 46-tizeri 47,63
18-25 2433
Siireg 2095 520 115186 | 0007
36-45 32,08
46-tizeri 47,31
Egitim
I¢ Girisimeilik Ozerklik _ Lise >0 7,923 | 0,048
Onlisans 23,00
Lisans 28,43
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Yiiksek Lisans 29,43
Lise 49,50
Onlisans 25,08
Yenilikgilik - 9,696 | 0,021
Lisans 25,38
Yiiksek Lisans 36,60
Lise 53,00
Onlisans 27,92
Y Onetim : 11,500 | 0,009
Lisans 24,60
. Yiiksek Lisans 36,53
Orgiitsel Yenilik¢ilik :
Lise 54,00
Onlisans 30,67
Siireg - 12,077 | 0,007
Lisans 24,25
Yiiksek Lisans 36,03
Gelir 14,4401 0,013
1400TL-1999TL 16,00
) 2000TL-2999TL 9,00
¢ Girisimeilik Risk Alma | 3000TL-3999TL 22,53
12,390 | 0,030
4000TL-4999TL 29,38
5000TL-5999TL 36,60
6000TL-tizeri 36,11
1400TL-1999TL 37,00
2000TL-2999TL 37,00
3000TL-3999TL 15,40
Yonetim 15,832 | 0,007
4000TL-4999TL 30,21
5000TL-5999TL 40,40
Orgiitsel Yenilikgilik 6000TL-iizeri 34,89
1400TL-1999TL 36,00
2000TL-2999TL 34,50
3000TL-3999TL 17,17
Siireg 11,548 | 0,042
4000TL-4999TL 31,29
5000TL-5999TL 31,80
6000TL-iizeri 35,43
. o Kurumda Calisma Siiresi
Orgiitsel Yenilikgilik Siireg 10,540 | 0,032

1 yildan az

31,56
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1-5 y1l 21,65
6-10 y1l 31,15
11-15 yil 40,69
16-20 y1l 38,33
Baska Kurumda Calisma Siiresi
Hayir 18,31
Proaktiflik 1 yildan 2z 1920 115761 0,003
1-3 yil 37,58
) 4-6 y1l 36,09
¢ Girigimeilik 7 yil ve iizeri 33,10
Hayir 20,88
1 yildan az 22,23
Risk Alma 1-3 yi1l 37,66 11,1441 0,025
4-6 y1l 34,14
7 yil ve tizeri 23,90
Hayir 21,56
1 yildan az 19,27
Orgiitsel Yenilikgilik Y Onetim 1-3 yil 38,16 13,076 | 0,011
4-6 y1l 32,68
7 yil ve tizeri 33,00

Tablo 11 incelendiginde i¢ girisimciligin alt boyutu olan risk alma, orgiitsel
yenilik¢iligin alt boyutlar1 olan yonetim ve siirecin yasa gore anlamli bir
farklilik gosterdigi goriilmektedir (p<0,05). Farkliliklarin hangi gruptan
kaynaklandigina Mann Whitney U testi ile bakilmig ve farkliliklara iligkin
sira ortalamasi karsilagtirmalar1 incelenmistir. Buna gore 35-45 yas arast ile
46 yas ve lzerinin risk alma egilimi 18-25 yasa gore daha fazla oldugu
goriilmiistiir. 46 yas ve lzerindekilerin diger yas gruplarina gore
kurumlarinin daha yenilik¢i yonetim yapisi ve yenilik¢i yonetim siirecleri
oldugunu diiginmektedirler.

I¢ girisimciligin alt boyutu olan 6zerklik ve yenilik¢ilik, orgiitsel yenilikgilik
alt boyutu olan yonetim ve siireg boyutlarinin egitim degiskenine gore
farklilagtign  goriilmektedir. I¢ girisimciligin alt boyutu olan 6zerklik
egiliminin lise mezunlarinda, 6n lisans ve lisans mezunlarina gore daha fazla
oldugu goriilmiistiir. Lise mezunlari, lisans ve 6n lisans mezunlarina gore
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kurumlarindaki ydnetimin yapisin1 ve yonetim siireclerini daha yenilikei
olarak tanimlamislardir.

I¢ girisimciligin alt boyutlarindan olan risk almak ile rgiitsel yenilikgiligin
alt boyutlarindan olan y&netim ve siire¢ boyutlarinin gelir degiskenine goére
farklilastig1 goriilmektedir. Genel egilim yiiksek gelir grubunun diisiik gelir
grubuna gore risk alma egiliminin daha fazla oldugu yoniindedir. Gelir
durumu yiiksek olan c¢alisanlarin daha diisiik olan c¢alisanlara gore
kurumlarindaki orgiitsel yenilik¢iligin alt boyutu olan yenilik¢i yonetim ve
yenilik¢i siirecin kurumlarindaki varligina daha ¢ok inanmaktadirlar.

Orgiitsel yenilikciligin alt boyutu olan siirece gore kurumda caligma
siiresinin farklilastigr goriilmektedir. Kurumda calisma siiresi 11-15 yil
arasinda olanlarin kurumlarindaki siirecleri daha yenilik¢i bulduklari
goriilmektedir.

I¢ girisimciligin proaktiflik, risk alma ve orgiitsel yenilikgiligin yonetim
boyutlarinin baska kurumda calisma siiresi degiskenine gore farklilastigi
goriilmektedir. 1-3 yil arasinda baska kurumda calismis olanlarin bagka
kurumda hi¢ c¢alismamis olanlara gore proaktifliginin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Baska bir kurumda 1-3 yil arasinda ¢alismis olanlarin, bagka
bir kurumda hi¢ ¢caligmamis olanlara gore risk alma egiliminin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Baska bir kurumda 1-3 arasinda calismis olanlarin,
bagka bir kurumda bulunmamis olan ¢alisanlara gére kurumun yonetimini
daha yenilik¢i bulduklarini belirtmislerdir. Bu baglamda sonug olarak H2 ve
H3 hipotezleri kismen kabul edilmistir.

TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Arastirmada i¢ girisimciligin Orgiitsel yenilikcilige olan etkisi finans
sektoriinde yer alan bir sigorta ve reasiirans brokerligi sirketi acisindan
incelenmigtir. Arastirma sonuglarina gore; i¢ girisimciligin  Orgiitsel
yenilik¢ilik {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmis ve H1
hipotezi kabul edilmistir. Literatiir incelendiginde yapilan ¢aligmalarin bu
sonucu destekledigi gorilmiistiir (Hornsby vd., 2002; Naktiyok ve Kok,
2006; Kiziloglu ve Ibrahimoglu, 2013; Demirel ve Ozbezek, 2015).

I¢ girisimciligin alt boyutu olan proaktifligin yenilik¢i yonetim {izerinde
pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektir. Bu nedenle Hlc
hipotezi kabul edilmistir. I¢ girisimciligin alt boyutu olan proaktifligin
yenilik¢i siire¢ iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmektir. Bu nedenle H1d hipotezi kabul edilmistir. Bu aragtirma sonucu
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literatiiri destekler niteliktedir. Farkli calismalarda da i¢ girisimcilikte
proaktiflik 6zelliginin yenilik¢i yonetimi ve siireci pozitif yonde etkiledigi
tespit edilmistir (Blanka, 2019: 920; Erdem ve Karadal, 2020: 423-425).
Proaktif davranis prodiktivitenin ytliksekligini desteklemektedir. Bu
durumda, kurumda yenilik¢i yOnetimin ve siirecin benimsenmesi, aksak
isleyen ve verimliligi diislik alanlara yonelik kurumda degisiklikler yapmay1
ve boylelikle prodiiktivitenin artisin1 saglamaya destek olacaktir. Yenilik¢i
bir siire¢ ve yonetim anlayist kurumda calisanlarin proaktifliginin olumlu
yonde kullanilmasini ve desteklenmesini saglayacaktir. Yeniliklerin
gerceklestirilebilmesi icin dncelikle kurumun {ist diizey yonetiminden destek
gormesi gerekmektedir. Kurum c¢alisanlarinin proaktiflik derecesinin
kurumdaki yénetim yapisi lizerinde etkisinin oldugu ilgili ¢calisma ile tespit
edilmistir. Bu noktada kurumlarin proaktif kisilik 6zelliklerine sahip olan
calisanlar1 kurumda barindirmasi, yoOnetimin yenilik¢i politikalar
gelistirmesi ve desteklemesi, organizasyonel anlamda yenilik¢iligin iist
yonetimce kabullenmesinden itici bir gili¢ olusturdugu sdylenilebilir.

I¢ girisimciligin alt boyutu olan risk almanin yenilik¢i yonetim iizerinde
pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektir. Bu nedenle Hle
hipotezi kabul edilmistir. i¢ girisimciligin alt boyutu olan risk almanin
yenilik¢i siire¢ iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmektir. Bu nedenle H1f hipotezi kabul edilmistir. Bu arastirma sonucu
literatiirii destekler niteliktedir. Farkli caligmalarda da i¢ girisimcilikte risk
alma oOzelliginin yenilik¢i yonetimi ve siireci pozitif yonde etkiledigi
goriilmektedir. Orgiitsel yenilik¢iligi artiran i¢ girisimcilik &zelliklerinin
proaktif olma, yenilikgilik ve risk alma (Hisrich, 1990; Bakioglu ve Demiral,
2013) gibi degiskenler oldugu tespit edilmistir. Literatiirdeki ¢aligmalar da
bu durumu destekler niteliktedir (Aykanat ve Yildiz, 2016).

I¢ girisimciligin alt boyutu olan yenilikgiligin yenilikgi siireg {izerinde pozitif
yonde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektir. Bu nedenle H1h hipotezi
kabul edilmistir. Bu arastirma sonucu literatiiri destekler niteliktedir
(ibrahimoglu ve Ugurlu, 2013: 119).

Demografik degiskenler agisindan sonuglar incelendiginde; i¢ girisimciligin
alt boyutu olan risk alma, orgiitsel yenilikg¢iligin alt boyutlar1 olan ydnetim
ve siirecin yasa gore anlamli bir farklilik gdsterdigi bulunmustur. 35-45 yas
arasl ile 46 yas ve iizeri ¢aliganlarin risk alma egilimi 18-25 yasa gore daha
fazla oldugu gorilmiistiir. 46 yas ve lizerindeki caliganlarin diger yas
gruplarina gore kurumlarmin daha yenilik¢i yonetim yapisi ve yenilikci
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yonetim siirecleri oldugunu diisiinmektedirler. Yasi kiiciik olan ¢aligsanlarin
kurumdan beklentilerinin daha yiiksek olmasi, yeni mezun olmalarindan
kaynakli olarak giincel bilgilere ve yenilik¢i siireclere daha fazla hakim
olmalari, kurumda ¢aligmaya basladiklarinda beklentilerinin kargilanmamis
olmas1 nedeniyle yas1 biiylik olan calisanlara gore oOrgiitsel yenilik¢ilik
diizeyini yeterli gormemis olabilecekleri sOylenilebilir.

I¢ girisimciligin alt boyutu olan 6zerklik ve yenilikgilik, 6rgiitsel yenilikgilik
alt boyutu olan ydnetim ve siire¢ boyutlarinin egitim degiskenine gore
farklilastign goriilmektedir. I¢ girisimciligin alt boyutu olan 6zerklik
egiliminin lise mezunlarinda, 6n lisans ve lisans mezunlarina gére daha fazla
oldugu goriilmiistiir. Lise mezunlari, lisans ve 6n lisans mezunlarina gore
kurumlarindaki yonetimin yapisini ve yOnetim siireglerini daha yenilikgi
olarak tamimlamislardir. On lisans ve lisans mezunlar1 egitim diizeyi
acisindan alanlari ile ilgili siireg, yeni teknik ve yontemler konusunda lise
mezunlarina gore daha profesyonel bir egitime sahiptirler. Bu nokta da alan
bilgisi anlaminda daha yiiksek egitime sahip olanlar giincel bilgilere,
siireclere ve teknik detaylara daha hakim olacaklarindan dolayr kurum
icindeki  yOnetim  siireclerini  yeterli diizeyde yenilik¢i olarak
tanimlayamamuis olabilirler.

I¢ girisimciligin alt boyutlarindan olan risk almak ile orgiitsel yenilikgiligin
alt boyutlarindan olan yonetim ve siire¢ boyutlarinin gelir degiskenine gore
farklilastig1 goriilmektedir. Genel egilim yiiksek gelir grubunun diistik gelir
grubuna gore risk alma egiliminin daha fazla oldugu yoniindedir. Gelir
durumu yiiksek olan c¢aligsanlarin daha diisiik olan calisanlara gore
kurumlarindaki orgiitsel yenilik¢iligin alt boyutu olan yenilik¢i yonetim ve
yenilik¢i siirecin kurumlarindaki varligina daha ¢ok inanmaktadirlar. Gelir
durumu diisiik olan ¢aliganlarin mevcut durumlarini siirdiirebilmek ve sosyal
ve ailevi yiikiimliiliiklerini yerine getirebilmek adina gelirlerini korumalari
gerekmektedir. Bu durumda daha yiiksek bir gelire sahip olan galisanlara
gore risk alma egilimleri maddi agidan kayiplan tolere edemeyeceklerini
diisiindiiklerinden dolay1 elindeki korumaya yonelecekleri ve risk almaktan
kaginacaklar1 yoniinde olabilir.

Orgiitsel yenilik¢iligin alt boyutu olan siirece gore kurumda calisma
siiresinin farklilagtigi goriilmektedir. Kurumda galisma siiresi 11-15 yil
arasinda olanlarin kurumlarindaki siiregleri daha yenilik¢i bulduklari
goriilmektedir. Caligma y1linin artmasi giincel yonetim ve teknik bilgi egitim
ile desteklenmedigi takdirde eskimektedir. Calisma yili daha diigikk olan
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caliganlarin yeni mezun ve giincel bilgilere daha hakim olduklari1 g6z 6niinde
bulundurulursa, bu durumda c¢alisma siiresi daha fazla olanlarin daha
orgiitsel yenilik¢inin yonetim ve siire¢ acisindan daha yenilik¢i ¢ikmasinin
nedeni agiklanabilir.

I¢ girisimciligin proaktiflik, risk alma ve orgiitsel yenilikgiligin yonetim
boyutlarinin baska kurumda caligma siiresi degiskenine gore farklilastigi
goriilmektedir. 1-3 yil arasinda baska kurumda calismis olanlarin bagka
kurumda hi¢ c¢alismamis olanlara gore proaktifliginin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Farkli bir kurumda daha 6nce ¢alismak farkli yonetim teknik,
politika, kurumsal kiiltlir deneyimlemis olmay1 da beraberinden
getirmektedir. Farkli bir kurumdan geg¢is yapmis olan calisanlarin bakis
acilar1 karsilagtirmali olarak durumlara yaklagmasii sagladigindan, kurum
icindeki eski calisanlarin fark edemedikleri fark etme ve harekete gecme
egilimi sergileyebilecekleri bu baglamda soylenilebilir. Bagka bir kurumda
1-3 yil arasinda g¢alismis olanlarin, baska bir kurumda hi¢ g¢alismamis
olanlara gore risk alma egiliminin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Farkli
bir kurumda ¢alismis olanlar yeni bir kuruma gegerek zaten bir risk aldiklar1
sOylenilebilir. Caligsma siirelerine bakildiginda 1-3 yil olarak ¢ikmasi diizenli
olarak farkli kurumlarda bu siirelerle ¢alisan kisiler olabilirler ya da is
hayatina yeni atilmis farkli kurum deneyimlemis ve ilgili kurumda da belli
bir siire sonra ayrilmayi planlayan kigiler bu duruma Ornek olarak
gosterilebilir. Kurum degistirmeleri zaten kendileri adina aldiklar1 bir risk
olarak bu durumda goriilebilir. Bu kisilerin yaglarinin gen¢ olmasi, ciddi
sorumluluk altinda olmamalar1 gibi sosyo-demografik faktorlerinde risk
alma egiliminde etkili bir faktor olarak g6z 6niinde bulundurulmasi gerektigi
belirtilebilir. Bagka bir kurumda 1-3 arasinda ¢alismis olanlarin, baska bir
kurumda bulunmamis olan calisanlara gére kurumun yonetimini daha
yenilik¢i bulduklarii belirtmislerdir. lgili ¢alisanlar baska bir kurumdan
memnuniyetsizlikleri nedeni ile ayrilmis olabilir. Bu noktada diger kurum ile
kiyaslama yoluna gittiklerinde gegtikleri kurumu yenilik¢i bulma olasiliginin
artacagi sOylenilebilir. Bu baglamda sonug olarak H2 ve H3 hipotezleri
kismen kabul edilmistir.

Arastirmada elde edilen sonuglara gore i¢ girisimciligin  Orglitsel
yenilikgilige etkisi oldugu ve aragtirmanin literatiirdeki ¢aligmalarla bu
baglamda Ortistiigli goriilmistiir. Arastirma sonuglari, i¢ girisimciligin
orgiitsel yenilikgilik {izerindeki 6nemini bir kez daha ortaya koymaktadir.
Caligma finans sektoriinde yer alan sigorta ve reasiirans brokerligi sirketleri
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calisanlarinin  demografik 6zelliklerine iligkin bilgiler sunmaktadir. Ig
girigimcilik ve drgiitsel yenilikgilik ile ilgili konularin finans sektoriinde yer
alan farkli sigorta ve reasiirans brokerligi sirketlerinde de incelenmesinin
literatiire katki saglayacag1 diistiniilmektedir. Aragtirmanin yalnizca finans
sektoriinde yer alan bir sigorta ve reasiirans brokerligi sirketi ¢alisanlarina
uygulanmasi onemli bir kisit olarak goriilmektedir. Arastirma bulgular
sektore yonelik genelleme yapmaktan ziyade arastirmaya katilan 6rneklem
grubu ile sinirhdir. Bu nedenle 6zellikle biiyiik 6lgeklerde yapilacak olan
caligmalar ve konunun farkli degiskenlerle iliskilendirilmesi, farkli bakis
acist saglayabilir. Gelecekteki calismalar i¢cin degisik illerde bulunan ve
farkli sigorta ve reasiirans brokerligi sirketlerindeki calisanlar arastirmaya
dahil edilebilir.
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Ozet

Yesil insan kaynaklart yonetimi (YIKY), bireysel ve toplumsal farkindaliklarin bir getirisidir.
Bu arastirmanin da amaci, son bes ylik siirede (2018-2022), Yesil insan kaynaklar
yénetimine dair yaymmlanan makaleleri sistematik bir literatiir taramasi ile ortaya koymaktir.
Arastirmada nitel arastirma ydntemlerinden sistematik literatiir taramasi yontemi
kullamilmistir. WOS veri tabaminda yer alan 2018-2022 yillar: arasindaki makaleler,
belirlenen dahil etme kriterleri ile taranmustir. Arastrma sonucunda, YIKY'ne dair
makalelerin 25 farkli dergide yaymlandig, makale sayisinn yillar igerisinde artis gosterdigi,
genel olarak birden fazla yazarla yazildigi, c¢ogunlukla nicel arastirma yonteminin
benimsendigi, YIKY konusu ile bagdastirilan konularin “Cevresel Performans, Yesil
fnovasyon, Yesil Davramiglar, Sirdiiriilebilir Kalkinma, Finansal Performans, Liderlik,
Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Rekabet” oldugu,; firmalarin gerek ¢evresel ve finansal
performanslarim arttirmak gerek rekabet avantaji elde etmek adina YIKY uygulamalarini
hayata gegirdikleri goriilmiistiir. Ulkemizde ise kamu ve ézel sektorde YIKY uygulamalarinin
heniiz hayata gecirilmedigi, ancak YIKY uygulamalarina dair ortaya konacak bilimsel
calismalarin gelecekte bu konuda uygulanacak uygulamalar igin alt yapt olusturulabilecegi
diisiiniilmektedir. Literatiirdeki yeni olarak ifade edilebilecek konulardan olan YIKY
konusuna dair ¢alismalarin sistematik bir literatiir taramasi ile ortaya kondugu bu arastirma,
ozgtin ve yol gosterici bir nitelik arz etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi, Cevre Odakli  Yonetim,
Siirdiiriilebilirlik.

JEL Kodlari: M51, M12, M1, 015, P28, Q01.

Green Human Resources Management: A Systematic Literature
Review Between 2018-2022

ABSTRACT

Green human resources management (GHRM) is a result of individual and social souls. The
aim of this study is to reveal a literature published on green human resources management
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for the last five years (2018-2022). The library use method, one of the qualitative research
methods, was used in the research. The articles in the WOS standard between the years 2018-
2022 were scanned with the specified inclusion criteria. The result of the research is that the
articles on GHRM were published in 25 different journals, exhibited in the course of
exceptional university years, generally written with more than one author, test-quantitative
research method was adopted, and the topics associated with the GHRM subject were
“Environmental Performance, Green Innovation, Green Behaviors, Sustainable Development
, Financial Performance, Leadership, Corporate Social Responsibility and Competitiveness”;
they noted that they have implemented GHRM practices in order to maintain their earnings
and financial performance, which should be in the middle, and to gain competitive advantage.
The data shows that the public and private GHRM practices have not been implemented yet,
but the management staff to be put forward regarding the GHRM practices have provided the
infrastructure for the ongoing practices in this regard. This research, which is put forward
with the use of a literature in operating systems, about GHRM, which will be tried to be
expressed as new in the literature, has an original and guiding quality.

Keywords: Green Human Resources Management, Environmentally Focused Management,
Sustainability.

JEL Codes: M51, M12, M1, 015, P28, QO1.
1. GIRIS

1962 yilinda Rachel Carson’in yazdig: “Silent Spring (Sessiz Bahar)” isimli
kitap oOncelikle Amerika Birlesik Devletleri’nde, sonrasinda ise Avrupa
tilkelerinde “Siirdiiriilebilirlik” kavraminin ortaya ¢ikmasina ve dneminin
her gecen giin artmasina sebep olmustur (Carson, 2021: 5-297).

Yillar igerisinde, bireysel anlamda ¢evresel farkindalik artmistir. Bireysel
diizeydeki farkindahigin artmasi ile birlikte kurumlar ve isletmelerin
sirdiriilebilirligin  6nemli bir parcast olan c¢evresel hususlardaki
hassasiyetlerinin de arttig1 goriilmektedir. Siirdiiriilebilirlik kavraminin
ortaya ¢ikardigi kavramlardan birisi yesil yonetim ve yesil isletmecilik
kavramlaridir. Bu kavramlar, her islevde ekonomik unsurlarin yani sira
sosyal ve gevresel hassasiyetlerin de g6z Oniinde bulundurulmasini ifade
etmektedir. Bu sebeple, yesil iiretim, yesil pazarlama, yesil muhasebe, yesil
insan kaynaklar1 gibi kavramlar literatiire girmistir. Bu kavramlardaki
“yesil” kelimesi siirdiiriilebilirligin ¢evresel boyutunu ifade etmektedir.
(Opatha & Arulrajah, 2014: 101).

Bu aragtirmanin da amaci, son beg yillik siirede (2018-2022), WOS veri
tabanindaki yesil insan kaynaklar1 yonetimine dair yayinlanan makaleleri
sistematik bir literatiir taramas: ile ortaya koymak ve bu konuda yapilacak
diger ¢aligmalara yol gdsterici bir kaynak sunmaktir.
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2. LITERATUR ARASTIRMASI

Diinya genelinde artan niifus ile birlikte {iretim de artmaya baslamistir.
Uretim faaliyetlerindeki bu artis, kaynaklarin daha yogun kullanimini
gerektirmistir (Fleischmann, Bloemhof-Ruwaard, Dekker, Van der Laan,
Van Nunen, & Van Wassenhove, 1997: 2). Cevre ve kaynaklar iizerindeki
baskinin arttig1 bu noktada kargimiza siirdiiriilebilirlik kavrami ¢ikmaktadir.
Bu boliimde, siirdiiriilebilirlik kavraminin ortaya ¢ikisi ve aragtirmanin ana
unsurlarinda olan yesil insan kaynaklar1 yonetimine dair bilgiler verilecektir.

2.1. Siirdiiriilebilirlik Kavrami

Etimolojik olarak bakildiginda, siirdiiriilebilirlik kelimesinin Latince
“tenere” kelimesinden geldigi bilinmektedir. Literatiirde genel kabul goren
Ingilizce dilinde siirdiiriilebilirlik kavrami, ‘’sustain’’ kokiinden tiiretilen
“sustainability” kelimesi ile ifade edilmektedir (Little, Fowler, Coulson,
Onions & Friedrichsen, 1992: 2095). Dilimiz Tirkge’ de ise, bu kavram,
“tutmak, siirdiirmek, devam etmek” anlamui ile kullanilmaktadir.

Siirdiiriilebilir kalkinma temel anlamda, 20 Mart 1987°de Birlesmis Milletler
Bruntland Komisyonu’nda ortaya konmus olan tanim ile ifade edilmektedir.
Bu tanima gore, siirdiiriilebilir kalkinma, “bugiin yasayan neslin ihtiyac¢larini
karsilarken, gelecek nesillerin ihtiyaglarinin da gz 6niinde bulundurulmasi”
seklinde  tamimlanmaktadir (WCED, 1987: 48-50). Bruntland
Komisyonu'nun yukaridaki tanimindan hareketle bir¢ok arastirmaci da
siirdiiriilebilir kalkinmaya dair tanimlar ortaya koymuslardir. Bu tanimlarin
6ziinde, kaynaklarin bilingli kullanimi, cevreye duyarlilik ve gelecek
nesillere kaynak ve g¢evre yoniinden sikintiya diismeyecekleri bir diinya
birakma hususlar1 6ne ¢ikmaktadir (Pearce ve Atkinson, 1992: 2-3; Black,
1996: 151; Neumayer, 2007: 1; Kerk ve Miguel, 2008: 228-242; Yildiz ve
Aydin, 2013: 271; Rose, Bissell, Harrison & Dictionary, 2021: 1-38).

Siirdiiriilebilirlik kavraminin ortaya ¢ikist 1960’11 yillarla birlikte olmustur.
Bu goriis, Rachel Carson ‘in 1962 yilindaki “Sessiz Bahar (Silent Spring)”
adl1 kitabina dayanmaktadir. Kitaba gore, toplumlarin refahi i¢in ekonomik,
sosyal ve c¢evresel unsurlarla birlikte degerlendirilmelidir. Bu unsurlar
birbirlerinden ayrilamaz, olarak goériilmektedirler. Kitap igeriginde, ¢evresel
zararlar ve kaygilara genis bir sekilde yer verilmektedir (Carson, 2021: 5-
297).

Siirdiiriilebilirlik kavraminda {i¢ boyut bulunmaktadir. Bunlar, ekonomik,
cevresel ve sosyal boyutlardir. So6zii edilen bu {i¢ bilim alam1 da
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siirdiiriilebilirligi kendi perspektiflerinden degerlendirmektedirler. insanlar,
finansal sistemler ve c¢evreleriyle ayrilmaz bir biitiindiir ve bu yiizden de
stirdiiriilebilir kalkinmanin ancak ekonomi, ¢evre ve sosyal boyutlarin
birlikte ele almmasiyla miimkiin olabilecegi ifade edilmistir (Azapagic,
Perdan, & Clift, 2004: 4). Bu hususun daha iyi anlagilmasi i¢in Rydin ‘i ii¢
situn modeli olarak bilinen Sekil 1’deki modelin incelenmesi de
gerekmektedir.

@ sardaralebilir Kalkinma

Sekil 1. Rydin'in Ug Siitun Modeli
Kaynak: Akgiil, 2010: 154.

Sekil 1 incelendiginde, siirdiiriilebilir kalkinma kavraminin sosyal,
ekonomik ve g¢evresel boyutlari icerisinde barindiran kapsamli bir kavram
oldugu, siirdiiriilebilir kalkinmanin ancak bu ii¢ boyutun kesistigi noktada
ortaya ¢ikacagi goriilmektedir.

Birlesmis Milletler tarafindan 2015-2030 yillar1 arasinda uygulanmak iizere
Siirdiiriilebilir Kalkinma Hedefleri ortaya konmustur. Birlesmis Milletler
Eski Genel Sekreteri Ban Ki Moon s6z konusu hedefleri, “kiiresel olarak
yoksullugu ortadan kaldirmaya, tiim insanlar i¢in insan onuruna yakigir bir
hayata erismeye ve kimseyi geride birakmamaya yarayacak uygulamalar”
olarak ifade etmektedir. Belirlenen siirdiiriilebilir kalkinma hedeflerinin ii¢
temel amaci vardir. Bunlar; yoksullugu ortadan kaldirmak, esitsizliklerle
miicadele etmek ve iklim degisikligiyle miicadele ve uyumdur.
Stirdiirtilebilir kalkinma hedefleri, on yedi baglik altinda toplanmaktadir.
Bunlar; yoksulluga bitirmek, agliga bitirmek, saglikli ve kaliteli yasam,
kaliteli egitim, cinsiyet esitsizligi, temiz su ve sanitasyon, temiz ve
erigilebilir enerji, insan onuruna yakisir is ve iktisadi biiylime, sanayi, alt yap1
ve yenilikgilik, esitsizliklerin minimize edilmesi, siirdiiriilebilir kentler ve
topluluklar olusturma, tiiketim ve iiretimde sorumlu davranma, iklim eylemi,
sudaki yasami korumak, karadaki yasami korumak, baris ile adaleti
saglayarak giiclii kurumlar olusturmak ve hedefler i¢in ortak hareket etmektir
(UN, 2022. URL.: https://sdgs.un.org/goals, Erisim: 11.07.2022).
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2.2. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi

Kiiresel anlamda ortaya ¢ikan ve etkisi her gegen giin artan degisim ile
birlikte sanayi, teknoloji ve iletisim imkanlarini1 da arttirmistir. Bu her ne
kadar sevindirici bir gelisme olarak goriilse de beraberinde ¢evresel anlamda
son derece kotii etkileri de getirmistir. Ortaya ¢ikan bu olumsuzluklar
zamanla, tliketicilerde ¢evreye daha duyarli bireyler olma ihtiyaci
uyandirmustir. Insanlarda ortaya ¢ikan bu farkindalik, isletmeleri ekolojik
politikalar ve stratejiler olusturmaya itmistir. Bu durum, isletmeleri yesil
isletmecilik kavramima ve bu kavrama dair uygulamalara yoneltmistir. Yesil
isletmecilik kavrami, igerisinde yesil isletmenin kurulmasi, yesil tiretim,
yesil pazarlama, yesil finansman ve muhasebe, yesil insan kaynaklari ve
halkla iligkiler, yesil Ar-Ge ve yesil yonetim gibi alt baghklar
barindirmaktadir (Senocak ve Mohan Bursali, 2018: 165-171).

Toplumun bir pargasi olarak oOrgiitler, yesil yonetim kavraminin ortaya
cikisinda O6nemli bir yere sahiptir. Yapilan calismalar, yesil isletmecilik
fonksiyonlarinin ¢alisanlarca takip edilmesi i¢in tesvikler, giiclendirmeler ve
ekolojik biling gelistirilmesi gibi unsurlarin gerekli oldugunu ortaya
koymaktadir (Tariq, Jan & Ahmad, 2016: 253). Kurumsal anlamda cevresel
programlar1 uygulamak IS0 14000 gibi mevzuatlar sayesinde zorunlu hale
gelmistir. Ancak, calisanlarini igerisine almayan bir kurumsal cevre
yonetiminden bahsetmek olanaksizdir. (Opatha & Arulrajah, 2014: 248). Bu
sebeple siirdiiriilebilir bir yonetim bi¢ciminde en kritik kaynak orgiitteki insan
kaynagidir. Yesil olarak ifade edilen isletmelerin bugiin ve gelecekteki
gereksinimleri karsilamak adina hem maddi hem de beseri kaynaklari
miimkiin oldugunca verimli kullanmalidirlar (Turan ve Sundu, 2021: 732).

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi (YIKY) su sekilde tanimlanmaktadir:
“orgiitte onceden konmus olan hedeflere ulagmak, c¢alisanlarda olusan
beklentileri karsilamak ve ¢alisanlardaki ekolojik davranis ve bilinci
gelistirebilmek adma insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 olan yonetiminin is
tasarimi, ¢alisan egitim ve gelistirme, motive etmeye yesil yonetimin entegre
edilmesidir” (Shah, 2019: 1).

Yesil organizasyonlara dair caligmalarin 1990’11 yillarda artis gosterdigi
bilinmektedir. ISO 14001’in hayata gegirilmesi, c¢evresel yoOnetim
sekillerinin hayata gecirilmesini ve yesil organizasyonlara dair ¢aligmalarin
baglamasii saglamistir. Ortaya konan bu uygulamalarda, kurumlarin yesil
yonetimi uygulamak adina performans degerleme, egitim ve ddiillendirme
gibi IK uygulamalarina ihtiya¢ duyduklar1 goriilmiistiir (Jabbour & de Sousa
Jabbour, 2016: 1824-1833). Yesil insan kaynaklar1 yonetimine geciste, ilk
olarak c¢evre koruma programlarinda yer alan is tamimlar1 yeniden
diizenlenmeli ve gerekli goriilen yeni gorevler dahil edilmelidir. Miimkiin
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oldugu kadariyla, islerin tanimlar1 ve kisi ya da is nitelikleri, kurumun kisisel
ve teknik gereksinimlerinin yaninda; ¢evresel ve sosyal gereksinimlerini de
karsilamalidir. (Arulrajah, Opatha, & Nawaratne, 2015: 1-4). Insan
kaynaklar1 yoneticileri siirdiiriilebilirlik konusunda itici glicler olarak
goriilmelidir. Bunun icin, is modellerini sil bastan tasarlamalidirlar
(Haddock-Millar, Sanyal, & Miiller-Camen, 2016:208; Opatha & Arulrajah,
2014: 101). Kaynak temelli goriis temel alinarak g¢aliganlar sadece iiretim
faktorii olarak degil, kurumsal degerleri kisa ve uzun vadeli karlara
doniistiirecek birer aktor olarak goriilmelidir (Huselid, 1995: 640).

Stirec olarak yesil insan kaynaklar1 yOnetiminin insan kaynaklari
yonetiminden farkli olmadig1 goriilmektedir. Yesil insan kaynaklar
yonetimi, li¢ temel unsur iizerine kurgulanarak agiklanmaktadir (Rezaei-
Moghaddam, 2016: 514). ilk unsur, yesil yeteneklerin gelistirilmesidir. Bu
asamada, ise alim, se¢me ve yerlestirme ile egitim ve gelistirme
fonksiyonlarina g¢evreci yaklasim entegre edilmektedir. ikinci unsur,
motivasyon ve oOdillendirme ile ilgilidir. Bu asamada, c¢alisanlarin
motivasyonu, performans degerlendirmesi ve Odiillendirme calismalarina
cevreci yaklasim entegre edilmektedir. Son asama ise, katilim ve
giiclendirme ile alakalidir. Bu son asamada, ¢alisanlarin gii¢lendirilmesi ve
cevreci Orgiit kiiltlirii ortaya konulmaktadir. Siralanan bu faaliyetlere ek
olarak, yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ¢evrimigi is ilanlar1 ve bagvurulari,
yesil liderlik, yesil yetenek yonetimi, yesil denetim ve ¢alisan iliskilerinin
siirdiiriilmesi gibi daha derinlemesine konular1 da bu siirece dahil
edilmektedir. Bu sebeple, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin
yesil i giicliniin istihdam edilmesi, egitimi ve gelistirilmesinin yaninda
cevreci davranislar gelistirmeyi tesvik etmektedir (Hosain ve Rahman, 2016:
54-59; Deshwal, 2015: 176-181, Gerhart, 2005: 174-185). YIKY nin
tizerinde durdugu konulardan biri de organizasyonlarin siirdiiriilebilir
rekabet avantaji kazanmak ve yiiksek kaliteli is davranislar ortaya koyarak
personeli gelistirmektir (Singh, Giudice, Chierici ve Graziano, 2020: 150).

Bu anlamda, yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisan ve igveren degerleri
arasinda siirdiiriilebilirlik kpriisii ile bir bag kuran IK y&netim fonksiyonu
araci olarak ifade edilmektedir (Wagner, 2013: 443). ifade edilen yesil insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 Sekil 2°de gosterilmektedir.
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Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimi

. e Motivasyon ve Katilim ve
Yeteneklerin Gelisitirilmesi Odiillendirme Giiclendirme
17 Yesil T Yesil Katilim
YeAslﬂ Ise Yesil Egitim Performans Y;ﬁﬂ Ucret ) Loe Yesil Orgiit
] Yoénetimi gochion Kiltiirii

Sekil 2. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmugstur.

Sekil 2’de goriildiigii iizere, yesil insan kaynaklar1 yonetimine dair yesil ise
alim ve yerlestirme, yesil egitim ve gelistirme, yesil performans yonetimi,
yesil licret yonetimi ve yesil katilim ve yesil orgiit kiiltiirii olmak bes
fonksiyon oldugu goriilmektedir. Caligmanin bu bdliimiinde bu fonksiyonlar
tek tek alinarak agiklanacaktir.

2.2.1. Yesil ise Alim

IKY’nin en 6nemli konularmdan biri “kisi-is uyumu” konusudur. Sz
konusu ise uygun olma ve yliksek performansa doniisecek “yetkinlikler”
onemli konular arasinda yer almaktadir. Isletmeler, yesil insan kaynaklari
yonetimine dair uygulamalarla hem ¢evre hassasiyeti olan bireyleri istihdam
etmekte hem de isletme imajlarina olumlu anlamda katki yapmaktadirlar.
Yesil ise alim ve yerlestirme fonksiyonu, isletmenin ekolojik yonetim
sistemleri ile uyumlu olan malumat, yetenek, yaklasim ve davranis yetilerini
barindiran is gorenlerin degerlendirilerek istihdam edilmesi olarak ifade
edilmektedir (Ahmad, 2015; Saeed, Afsar, Hafeez, Khan, Tahir & Afridi,
2019: 430). Bu siirecte miimkiin oldugunca az evrak gerektirecek ve
minimum maliyetli yontemler tercih edilmektedir. Bunlara 6rnek olarak,
elektronik igse alma sistemleri, ¢evrimigi is ilanlar1 ve ¢evrim i¢i bagvuru
formlari ile uygun olan durumlarda ¢evrimic¢i miilakatlar siralanabilmektedir
(Diana, 2016: 8-11). ERA Research Company’nin 2018 yilindaki
aragtirmasinda, giiniimiizde is yasamina yeni girecek olan Z kusaginin
cevresel hassasiyeti yiiksek olan ve ¢evreyi 6nemseyen firmalarla ¢alismaya
sicak baktig1 ifade edilmektedir. Bu anlamda yesil ise alim ve yerlestirme
uygulamalarinin 6neminin giderek artacagi 6n goriilmektedir (Tasbasi, 2019.
URL: https://www.yenienerji.com/surdurulebilir-bir-dunya-icin-
umudumuz-z-kusagi, Erigsim: 16.07.2022.).
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Gupta ve Gupta (2013: 33) tarafindan yapilan bir ¢alismada, yesil ise alim
ve yerlestirme fonksiyonunda yapilmasi gerekenler 17 maddede
toplanmistir. Bu maddeler; “karar verme Odlgiitlerini ortaya koymak,
karsilagtirmak, isletmenin web sayfasini sil bastan diizenlemek, ekolojik
anlamda hassasiyet gdsteren bir organizasyon ortaya koymak, ise alimdaki
ilanlar1 ¢evre hassasiyeti olan calisanlarim dikkatini c¢ekecek sekilde
duyurmak, islerin agiklanmasinda “yesil (cevresel)” konular1 islemek,
isletmenin g¢evreci kimligini ortaya koyacak bilgi formlar1 olusturarak, is
goren aliminda s6z konusu bu formlardan faydalanmak, g¢evreci yesil
kanallarla siirekli baglant1 halinde olmak, mevcuttaki is gorenler tarafindan
desteklenmek, cevresel anlamda Odiillendirmeleri dikkate almak, cevresel
aktivitelerde gorev alan kisilerden meydana gelen bir ekip ortaya koymak,
iiretim siirecinde yesil standartlara bagl kalmak, vizyon, misyon, amaglar ve
degerlere yesil konular1 adapte etmek, organizasyonun yillik raporlarinin
yillik performansi igermesi, ekolojik hususlarda is gérenlere destek olmak,
cevresel anlamda ddiillendirme standartlari belirlemek ve son olarak ¢evresel
konulardaki aktiviteleri yeni tutmak” seklinde sirlanmaktadir.

2.2.2. Yesil Egitim

Yesil insan kaynaklar1 yaklasimi, organizasyon igerisinde ortaya konacak bir
degisimdir. Bu degisimin basarili sekilde hayata gec¢irilmesi ise bu konudaki
egitim faaliyetlerinin niteligine baglidir. Bu anlamda yesil egitim
fonksiyonu, orgiitiin ¢evre yonetimine dair hedeflerini gerceklestirebilmek
adina cevresel hususlarda siireklilik arz eden bir egitim siireci olarak
tanimlanmaktadir. Bu degisimin tiim departmanlar1 kapsamasi gerektigi ve
farkindalig arttirma, bilgi yonetimi ve iklim olusturma olarak siralanan ii¢
asamadan olustugu ifade edilmektedir (Tang, Chen, Jiang, Paillé¢ & Jia, 2018:
38). Yesil egitim fonksiyonu ¢alisanlar1 ¢evresel konularda bilgilendirerek
gelistirmekte ve calisanlarin yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini
igsellestirmelerine katkida bulunmaktadir. Bunun sonucunda caliganlarin
cevresel konulardaki bilgi ve becerileri artacak ve caliganlar ¢evresel
konularda aktif olarak gorev almaya baglayacaklardir. Egitimler sonucunda,
enerji tasarrufu, ekolojik farkindaligin artmasi ve calisanlarin g¢evresel
sorunlarmi  ¢dzme  gibi  konularda olumlu sonuglar  alinmasi
amaglanmaktadir. Yesil egitim fonksiyonun 6nemli konular1 arasinda ¢aligan
farkindaligi, yasal gereklilikler, paydaslarla olan iletisim, yiiksek kalite ve
yesil yoneticilerin gelismesi gibi konular 6nemli olarak goriilmektedir
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(Zoogah, 2011: 17-139; Teixeira, Jabbour, Jabbour, Latan & Oliveira 2016:
1-7; Renwick, Redman & Maguire, 2008: 1-46; Ahmad, 2015).

2.2.3. Yesil Performans Yonetimi

Cevresel anlamda ortaya konan uygulamalarin siirdiiriilebilir olmas1 adina
cok sayida orgiit Cevresel Yonetim Bilgi Sistemi (CYBS) uygulamaktadir.
Bu sistemin amaci yalnizca performanslar1 rapor etmek degil; cevresel
kirliligi ile miicadele, kaynaklarin etkin kullanimi1 ve enerji gerekliligi gibi
konular1 takip ederek performans sistemine dahil etmektir (Arulrajah vd.,
2015: 4). Yesil performans yonetimi, ¢cevresel konularda siireklilik arz eden
bir gelismeyi amaclamaktadir. Yesil performans yonetimi fonksiyonu, ¢cevre
yonetimi  bazinda performans degerlendirmesinin yapildigit ve bu
performanslarin gelistirilmeye calisildigi bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Bu siire¢ dahlinde, ¢alisanlarin ve orgiitiin ¢evreye karsi olan sorumluluklari
ve organizasyonun ¢evresel politikalart 6nem arz etmektedir. Bu siirecteki
uygulamalar, yesil hedefler ve yesil performans gostergeleri ortaya koymayz,
yesil performans yonetimi uygulamalar1 sonucunda ortaya konan sonuglari
degerlendirmeyi ve bu sonuglardan faydalanmayi hedeflemektedir (Tang
vd., 2018: 35). Bunlarin yaninda, is tanimlarina yesil performansa dair
kriterler koymak ve bunlar1 uygulamaya koyacak yeteneklere katkida
bulunmak 6nem arz etmektedir. Yesil insan kaynaklar1 yaklasimi ile ekip
caligmasi, cevre yonetimi ve yenilik¢ilik uygulamalarmi kapsayacak
beceriler ve performans degerlendirme unsurlar1 gelistirmek Orgiitii
giiclendirecek uygulamalar olarak goriilmektedir (Ahmad, 2015; Jabbour ve
Santos, 2008: 1824-1833).

2.2.4. Yesil Ucret Yonetimi

Yesil iicret yonetimi fonksiyonu, oOrgiitiin c¢evresel hedeflerini hayata
gecgirme, calisanlart motive etme ve orgiite bagliliklarii arttirma amaci ile
gerek finansal gerek finansal olmayan Odiillerin  toplami olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlarin emeginin karsilig1 olan iicret, yesil insan
kaynaklar1 yoOnetiminde de Onemlidir. Yesil {cret yonetimi, yesil
davraniglarin  olugmasinda, verimliligin artmasinda ve motivasyonun
artmasinda énemli bir aragtir. Yesil licret ve 6diillendirme fonksiyonuna dair
uygulamalar orgiitlerde g¢evreci politikalar tesvik etmektedir. Forman ve
Jorgensen (2001) tarafindan ortaya konan ¢aligmada, calisanlara gevresel
gorevlerde verilen odiillerin ¢alisanlarin gevresel programlara olan
bagliliklarin1 ve katilimlari arttirdiklari sonucuna ulagilmistir. Planlanan
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yesil hedeflere ulasilmasi durumunda ticret tesvikleri saglanabilmektedir.
Cevreci girisimleri desteklemek ve yesil bir orgiit kiiltiiri yaratmak adina
odiil sistemi 6nem arz etmektedir. Yesil iicretlendirme ve odiillendirme,
stirdiiriilebilirlik, c¢alisan motivasyonu ve memnuniyeti lizerinde &nemli
goriilmektedir. Bunun yani sira, ekolojik duyarlilik ve cevresel performansa
da katkida bulunmaktadir (Ahmad, 2015: 7; Mandago, 2018: 1-12; Tang vd.,
2018: 31-55; Govindarajulu ve Daily 2004: 365). Diger bir yandan ise dogru
ekolojik davranislarin ve adil bir performans degerlendirmesindeki zorluk
sebebi ile mali tesvikler gelistirmenin de kolay olmayabilecegi ifade
edilmektedir (Fernandez, Junquera & Ordiz, 2003: 651).

2.2.5. Yesil Katiim ve Yesil Orgiit Kiiltiirii

Orgiitteki calisanlarin degerleri, inanglar1 ve davramislari orgiit kiiltiiriinii
olusturmaktadir. Degerler, ahlaki ve etik kodlari, inanglar, bireylerin kabul
ettikleri dogru ve yanlislari, davranislar ise inanglar ve degerlere gore ortaya
konulan eylemleri yansitmaktadir. Degerler, inanglar ve davranislar orgiit
felsefesini meydana getirmekte ve bu felsefe belirsiz durumlar adina bir
rehber olmaktadir. Orgiite dair ideolojiler ¢alisanlarin davramslarina
yansimakta ve zamanla aliskanliklara doniiserek kurum kiiltiiriini
bigimlendirmektedir (Schein, 1992: 23). Calisanlarda ekolojik biling
olusturmak ve bu bilinci gelistirmek, ¢cevre konularinda proaktif yaklagimi
benimsemelerini saglamak, yesil performans sistemleri olusturmak ve yesil
ekipler kurarak problemlere dair c¢oziimler gelistirmek, orgiitlerde yesil
kiiltiiriin gelismesini saglamaktadir (Roscoe, Subramanian, Jabbour &
Chong, 2019: 3). Yesil katilimin ortaya konmasi ve personelin daha giiclii
hale getirilmesi, ortiik bilginin degerlenmesi anlami tasimakta ve bu durum
caliganlara ilham vermektedir (Paill¢, Chen, Boiral & Jin, 2014: 453). Yesil
girigimlere dair ¢alisanlarin diger ¢alisan davranislarindan haberleri olmasi,
yesil orgiit kiltiirii gelistirme adina iletisim hatlarinin meydana getirilmesi
ve c¢aliganlarin bu kiiltiriin farkina varmalari, yesil davraniglari
arttirabilmektedir (Shah, 2019: 5).

Isci ve isveren arasindaki yapicr iliskiler, calisanlarin katilimi ve drgiitiin ve
orgiit politikalarinin ¢alisanlar tarafindan igsellestirilmesi bakimindan son
derece dnemlidir. Is¢i ile isveren arasindaki iliski, motivasyon ve verimliligi
arttirarak ¢evreci ruha sahip galisanlari ortaya ¢ikarmaktadir. Bunun yani
sira, farkindalik, is birligi, c¢alisan katilimi, yetkilendirme, calisan
giiclendirme, ekolojik sorunlar ve bu sorunlarin ¢dziimleri konusunda destek
saglanmasini 6n plana ¢ikarmaktadir. Acik bir yesil vizyon olusturulmasi,
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yesil 6grenme ortami olusturulmasi, ¢esitli iletisim kanallarinin bulunmast,
yesil uygulamalarin ortaya konmasi, yesil katilimin desteklenmesi gibi
konular is goren ve igveren arasindaki iligkilerde 6nemi artan konulardandir.
Is gorenlerin YIKY uygulamalarinda gérev almalari, bireysel bakis agisi ve
sorun ¢dzme, Ozdenetim, israf ve g¢evre kirliligini dnleme gibi konulara
olumlu anlamda etki ettigi ifade edilmektedir. Orgiit igerisinde is giivenligi
konusunun da yesil kiiltiir ve uygulamalar ile birlikte tekrar ele alinmasi
gerekmektedir (Ahmad, 2015; Tang vd., 2018: 31-55). Bunlarin yani sira,
yesil uygulamalarin giivenli calisma sartlari, adil ticret ve is¢i haklarimi
icermesi gerekmektedir. Bu da is¢i ve isveren iligkilerinin arttirmaktadir
(UNEP, 2008: 35-36).

3. YONTEM

Arastirmada, nitel arastirma yontemlerinden olan Sistematik Literatiir
Taramasit (SLT) yontemi kullanilmistir. SLT, spesifik bir konudaki
caligmalarin yazar tarafindan belirlenen dahil etme kriterleri ile incelendigi
ve sonraki ¢aligmalara yol gdsterici olmasi i¢in belirli ¢ikarimlarin yapildig:
bir aragtirma yontemidir (Jesson, Matheson ve Lacey, 2011: 9). Bu yontem
ile alandaki c¢alismalarin getirileri ve o calismalara dair olan bosluk
saptanabilmektedir (Ko6roglu, 2015: 61-69). Kitchenham (2004: 3)
tarafindan ortaya konan ii¢ asamal1 SLT siireci su sekildedir:

1. Arastirmanin Planlanmasi
a. Ihtiyacin belirlenmesi
b. Sorularin hazirlanmasi
2. Arastirmanin Yiiriitiilmesi
a. Arastirmanin yapilmasi
b. Dahil etme (Dahil etme kriterleri)
c. Analiz etme
d. Ozetleme ve Sentez
3. Aragtirmanin Raporlanmasi
a. Sonug ve Oneriler.

Aragtirmamizda yukarida ifade edilen siireg takip edilerek arastirma
tamamlanmustir.

3.1. Arastirma Sorulari
Arastirmada su sorulara cevap aranmustir:

AS1: YIKY’ne dair makaleler hangi dergilerde ve ne siklikta
yayinlamaktadir?
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AS2: YIKY ne dair makalelerin yillara gére dagilimi nasildir?
AS3: YIKY ne dair makalelerin yazar sayilarma gore dagilimi nasildir?

AS4: YIKY ne dair makalelerde kullanilan arastirma yontemlerinin dagilimi
nasildir?

AS5: YIKY’ne dair makalelerde kurumsal YIKY hangi konular ile
bagdastiriimaktadir?

AS6: YIKY ne dair makalelerin literatiire olan katkilart nelerdir?
AS7: YIKY ne dair makalelere yapilan atif miktarlar1 nasildir?

Yukarida ifade edilen arastirma sorularina belirlenen dahil etme kriterleri ile
ele alinan ve aragtirmanin 6rneklemini olusturan makaleler incelenerek yanit
aranmugtir.

3.2. Evren ve Orneklemin Secimi

Arastirmada, WOS veri tabanina “green human resources management”
kelimeleri yazilarak arama yapilmis ve 4027 yayina erisilmistir. S6z konusu
yaymlarin arastirmaya dahil edilip edilmemesine dair karar, asagida
siralanan dahil etme kriterlerine gore verilmistir:

WOS veri tabaninda yer alan yayinlar,

Makale formatindaki yayinlar,

2018-2022 (ekim ayina kadar) yillar1 arasindaki yaynlar,
SSCI ve SCI endekslerinde yer alan dergilerdeki yayinlar,
Ingilizce dilindeki yayinlar,

Isletme ve Y&netim alanlarindaki yaynlar.

Yukarida siralanan dahil etme kriterleri uygulanarak erisilen 47 makale
arastirma drneklemini olusturmus ve arastirma dahilinde incelenmistir.

3.3. Bulgular

Aragtirmadaki alt1 soruya (AS1, AS2, AS3, AS4, AS5, AS6 ve AS7) cevap
bulabilmek adina yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular asagida
siralanmaktadir.

AS1’de YIKY’ne dair makalelerin hangi dergilerde ve ne siklikta
yayinlandigina cevap aranmistir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen
bulgular Tablo 1’de gosterilmektedir.
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Tablo 6. Makalelerin Yayimlandigi Dergiler ve Yayin Sikhiklar

Dergi Ad1

Business Strategy And The Environment
Technological Forecasting & Social Change
International Journal Of Manpower

Journal Of Business Research

Tourism Management

Journal Of Knowledge Management
Journal Of Intellectual Capital

Journal Of Business Economics And Management
Corporate Social Responsibility

Business & Society

Human Resource Management Review
Group & Organization Management

Sussex Research Online

Human Resources Management Journal
Engineering, Construction and Architectural
Management

Personel Review

Europen Management Review

Research Square

Journal Of Competitiveness

Baltie Journal Of Management

Journal Of Management

Industrial Marketing Management
Nonprofit Management And Leadership
Journal Of Business Ethics

The International Journal Of Human Resource
Management

Toplam

Tablo 1 incelendiginde, 2018-2022 yillar1 arasinda WOS veri tabaninda,
SSCI ve SCI endeksindeki YIKY uygulamalarina dair makalelerin 25 farkl
dergide yaymlandig1 goriilmektedir. Bu dergilerden YIKY uygulamalaria
dair en sik yayin yapilan derginin Business Strategy And The Environment
(8) oldugu; onu siras1 ile Technological Forecasting & Social Change (5),
International Journal Of Manpower (4) ve Journal Of Business Research

(3)’lin izledigi goriilmektedir.

AS2’de YIKY uygulamalarma dair 2018-2022 (Ekim ayina kadar) arasinda
yayinlanan makalelerin yillara gore dagiliminin nasil oldugunu ortaya
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Say1
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Yayin
Sikhig1
%
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2,2
2,2
2,2
2,2
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koymak amacglanmistir. Bu amagla yapilan incelemeler sonucunda elde
edilen bulgular Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 7. Makalelerin Yillara Gore Dagilimi

Yil Makale Miktar: Makale Miktart
Sayi %
2018 4 8,8
2019 7 15,2
2020 14 30,4
2021 14 30,4
2022 7 15,2
Toplam 46 100

Tablo 2 incelendiginde, YIKY uygulamalarina dair makalelerin 2018
yilindan 2021 yilina kadar artig gdsterdigi; 2022 yilinda ise tekrar bir azalma
oldugu goriilmektedir. Ancak, arastirmanin Ekim 2022’de yapilmasi sebebi
ile 2022 yilinda daha fazla yaym yapilmasinin da muhtemel oldugu géz
onilinde bulundurulmalidir. En sik makale yayinlanan yillarin ise 2020 (14)
ve 2021 (14) yillar1 oldugu goriilmiistiir.

AS3’te YIKY uygulamalarina dair makalelerin yazar sayilarna gore
dagilimini ortaya koymak amaglanmigtir. Bu amagcla yapilan incelemede elde
edilen bulgular Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 8. Makalelerin Yazar Sayisina Gore Dagilim

Yazar Sayist Makale Miktar Makale Miktar
Sayr %
Tek Yazarh 2 4,3
Iki Yazal 8 17,4
Ug Yazarli 9 19,6
Dort Yazarh 14 30,5
Bes Yazarli 10 21,7
Alt1 Yazarh 1 2,2
Yedi Yazarli 2 4.3
Toplam 46 100

Tablo 3 incelendiginde, YIKY uygulamalarina dair yayinlanan makalelerin
yazar sayist anlaminda en fazla olan1 dort yazarh (14)’dir. Onu sirasi ile bes
yazarlt (10), i¢ yazarli (9) ve iki yazarli (8) makalelerdir. Tek yazarh
makalelerin (2) azlig1 da dikkat ¢cekmektedir.
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AS4te YIKY uygulamalarina dair yaymlanan makalelerde kullanilan
yontemlerin ortaya konmasi amaglanmistir. Bu amagla yapilan incemeler
sonucunda elde edilen bulgular, Tablo 4’te gdsterilmektedir.

Tablo 9. Makalelerdeki Yontemlerin Dagilim

Yontem Makale Miktart Makale Miktart
Sayi %

Nitel 10 21,8

Nicel 29 63,0

Karma 7 15,2

Toplam 46 100

Tablo 4 incelendiginde, YIKY uygulamalarina dair makalelerde en sik
kullanilan yontem nicel yontem (29) oldugu goriilmektedir. Onu sirasi ile
nitel (10) ve karma (7) yontemlerin izledigi goriilmektedir.

AS5’te makalelerde YIKY’nin hangi konularla bagdastirildigma cevap
aranmugtir. Yapilan incelemeler sonucunda elde edilen bulgular Tablo 5’te
gosterilmektedir.

Tablo 10. Makalelerde YiKY ile Bagdastirilan Konular ve Sikliklar

Konu Suklik | Konu Siklik
Cevresel Performans 16 | Yesil Entelektiiel Sermaye 2
Yesil inovasyon 8 Bilgi Teknolojileri 1
Yesil Davranislar 8 Yesil Liderlik 1
Stirdiiriilebilir Kalkinma 5 Risk Yonetimi 1
Finansal Performans 4 Yesil Cok Yonliilik 1
Kurumsal Sosyal 4 Asya 1
Sorumluluk

Verimlilik 4 | Yiiksek Ogrenim 1
Déngiisel Ekonomi 3 Sosyal Kimlik ve Paydas 1

Personel

Rekabet Avantaji 2 | Isten Ayrilma Niyeti 1
Yetenek Yonetimi 2 Liderlik 1
Yesil Taahhiit 2 Yesil Biiylime 1

Tablo 5 incelendiginde, ele alman makalelerde YIKY ile birlikte en sik ele
alinan konunun “gevresel performans” (16) oldugu ve onu sirasi ile “yesil
inovasyon” (8), “yesil davraniglar” (8) ve “siirdiiriilebilir kalkinma” (5)
konularinin takip ettigi goriilmektedir.

151



Yonetim ve Organizasyon Bilimsel arastirma Yazilari-11

AS6 ve AS7’de incelenen makalelerin bulgular ile literatiire sagladiklar
katkilarin neler oldugu ve aldiklar1 atif oranlarinin nasil dagildigina cevap
aranmigtir. Yapilan incelemeler sonucunda elde edilen bulgular Tablo 6’da
gosterilmektedir.

Tablo 11. Makalelerin Literatiire Yaptiklar1 Katkilar

Makale Adr Yazar(lar)-Yil Anf Literatiire Katkist
Sayisi )
Liderligin IKY
o uygulamalarini
Yesil inovasyon ve - gelistirmede kritik bir
gevresel performans: Singh, Giudice rol oynadig1 ve
Yesil doniistimcii 2 ’ ynadig .
L ) Chiericie, 747 organizasyondaki yesil
liderligin ve yesil ianof. 2020 .
T Grazianof, . inovasyon
Snetiminin rolii gergeklestirmek adina
4 onemli oldugu ortaya
konmustur.
Yesil inovasyon ve o
. Yesil inovasyonun
organizasyonel bensimsenme}sli ve
performans: IK uygulanmasinin
uygulamalar1 ve El-Kassara and 618 arformans ve rekabet
biiyiik verilerin etkisi ~ Singh, 2019. gvan o fnerinde otk
ve yonetim <
taahhtidiiniin arac1 ](ziilingﬁ (t)lI;traya
rolii Stuf.
Yesil insan kaynaklari e i, o
g;)n:rt]lirzrgsvggesll degerlendirme ve tesvik
ganizasy Roscoe, Samuel, dahil olmak tizere ¢evre
kiiltiiriiniin - ;

e Nachiappan, dostu IKY
etkilestiricileri: Bir Charbel and T 426 lamal 1
S —— arbel and Tao, uygulamalarinin yesi

erformansini 2019. organizasyon kiiltliriiniin
periormansit gelisimini destekledigi
stirdiirtilebilir kilmak R
icin yiikseltilmesi ) Y e
Uretkenlige dayali,
Kurumsal sosyal baglama bagh bir
ya Hasan, Kobeissi, mekanizmanin altindaki
sorumluluk ve firma iU and 5 K | |
finansal performanst: Liu and Wang, 69 urumsal sosyal
- . 2018. performans ve finansal
Verimliligin araci rolii .
performans arasindaki
iliski ortaya konmustur.
: evresel ahlak
Coviesellahlak Singh, Chen, Eurauanmn resel
kurallari, ¢evre Giudice and El- 236

performansi ve

Kassar, 2019.

152

egitim, gevre
performansi ve rekabet
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rekabet avantaji:
Cevre egitiminin rolii

Caliganlarin yesil
insan kaynaklari
yonetimi ve yesil
olmayan caligan
algilar1, sonuglart:
sosyal kimlik ve
paydas perspektifleri

Biiyiik imalat
firmalarinda yesil
inovasyon ve gevresel
performans arasindaki
iligkinin analiz
edilmesi

IKYY nin yesillenmesi
cevreye karsi galisan
taahhiidii

Yesil biiyiime-
Bilimsel bulgularin
sentezi

Shen, Dumont

and Deng, 2018. 229

Rehman, Kraus,
Shah, Khanin
and Mahto,
2021.

200

Pham, Tuckova,

Phan, 2019. 149

Capassoa,

Hansen,

Heiberge, 138
Klitkoua and

Steen, 2019.
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avantajini etkiledigi,
ayrica ¢alisanlar icin
cevre egitimi, firmanin
cevre performansi ve
rekabet avantajinin da
cevresel ahlaki kurallara
araci etkisi oldugu
gOriilmistiir.

YIKY ve yesil olmayan
calisanlarin igyeri
¢iktilar1 arasindaki
iligkilere dair bilinenleri
arttirmistir.

Yesil inovasyonun yesil
entelektiiel sermaye,
YIKY ve gevresel
performans arasindaki
iliskilere aracilik ettigi
savunulmus; ayrica,
cevresel stratejilerin
dogrudan cevresel
performansla ilgili
oldugu ve yesil
inovasyon ve ¢evresel
performans arasindaki
iliskiyi de yumusattig1
gOriilmistiir.

Yesil egitim ve yesil
organizasyon kiiltiir{iniin
iki yonlii etkilesimi,
¢alisanlarin gevresel
bagliliklarim arttirdig:
gorilmiistiir.

Yesil bityiimenin hem
ozel sektdrde hem de
kamu sektoriinde,
karmasik, rutin olmayan
durumlarin {istesinden
gelmeye izin veren
yetkinlikler gerektirdigi;
yatirim fonlarinin kisa
vadeli getiriler i¢in
kahverengi teknolojilere
yonlendirilmesini
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Biiyiik veri tahmin
etme ¢ozlimlemesi
araciligiyla iistiin
orgiitsel performans
inga etmek: Dinamik
bir yetenek goriiniimii

Hotel endiistrisindeki
kurumsal sosyal
sorumluluk (KSS) ve
performans: Yesil
insan kaynaklari
yOnetiminin araci roli
ve gevresel ¢iktilar

Yesil ve siirdiiriilebilir
gidis: Yesil IK
uygulamalarinin
slirdiiriilebilirligin
kurumsal mantig1
iizerindeki etkisi

Yesil insan kaynaklari
yonetimi-Onciillerin
ve ¢iktilarin
arastirilmasi-2 ¢alisma

Asya’da IKY
aragtirma ve
uygulamast: Diinii,
bugiinii ve gelecegi

Gupta, Drave,
Dwivedi,
Baabdullah and
Ismagilova,
2020.

Lecture, Claver-
Cortés, Marco-
Lajara,
Zaragoza-Saez,
2020.

Jer6nimo,
Henriques De
Lacerda, Da
Silva and Vieira,
2020.

Shafaei, Nejati
and Yusoff,
2020.

Cookea, Schuler
and Varma,
2020.

154

136

127

111

104

86

onlemek i¢in teknolojik
ilerleme daha yesil
teknolojilere
yonlendirilmesi
gerektigi gorilmistiir.
Ustiin performans insa
etmek igin dinamik
analitik yetenekler
gelistirildigi zaman
insan faktoriiniin kritik
rol oynadig1
desteklenmistir.

KSS ve performans
arasinda direkt ve pozitif
bir iligki oldugu; bu
etkinin YIKY ve
cevresel ¢iktilar arasinda
dolayl olarak goriildiigii
bulgulanmustir.
Algilanan
stirdiiriilebilirlik i¢in
orgiitsel mantigin temel
anlamda yesil ise alim
ve yesil egitime (daha
giiclii) dayandig1 ve
yesil tazminatin sasirtict
sekilde baglantisiz
oldugu bulgulanmustir.
Organizasyonel ¢evre
kiiltiiriiniin YIKY il
pozitif iliskili oldugu;
YIKY ile cevresel
performans arasinda
pozitif bir iliski oldugu;
bireysel olarak, YIKY
ile ¢aliganin is tatmini
ve anlamliligimin bu
iliskide giiclii bir araci
etkiye sahip oldugu
gOrlilmiistiir.

Teorik perspektif
sunarak gelecekteki
uygulamalari ve
etkilenmesi muhtemel
gelismeler
vurgulanmustir.
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Yesil insan kaynaklari
yonetimi, ¢evre bilinci
ve yesil davranislar:
Hizmetkar liderligin
diizenleyici rolii

Dongiisel ekonominin
sistem dinamiklerini
kullanmada besin
tedarik zincirinde

performans doniisiimii

Otel ¢evre
performansinin
etkilestiricileri olarak
iist yonetimin yesil
taahhiidii ve yesil
entelektiiel sermaye

Bilgi yonetimi siireci
ile stirdiiriilebilir
kalkinma
uygulamalari
arasindaki etkilesim,
kurumsal yesil
inovasyonu
destekliyor mu?

Darvishmotevali
and Altinay, 77
2022.

Kazancoglu,
Ekinci, Mangla,
Sezer and
Kayikci, 2020.

76

Haldorai, Kim,

Garcia, 2022. 70

Shahzad, Qu,
Zafar and 69
Appolloni, 2021.
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Cevre bilinci ile

YIKY nin proaktif
calisanlarin ¢evre yanlisi
performansi (PEP)
iizerindeki etkilerine
aracilik ettigi, ancak
gorev ile ilgili PEP’m1
etkilemedigi; ancak,
hizmetkar liderligin
YIKY ile gorev
arasindaki iligkiyi
yumusattigi ifade
edilmistir.

Besin tedarik
zincirindeki tersine
dontisiim faaliyetleri,
yiyecek atiklarinin
azaltilmasi ve yok
edilmesi araciligiyla
yesil performans
yonetimine 6nemli
katkilar yapabilecegi,
bunun i¢in bu gibi
etkinliklerin ¢evresel
etkileri bir yonetici
perspektifinden
yakindan incelenmesi
gerektigi ifade
edilmistir.

Ust yénetimin yesil
taahhiidiiniin ve yesil
entelektiiel sermayenin
yesil insan kaynaklar1 ve
otel ¢evresel
performansi iizerinde
dogrudan bir etkisi
oldugu gosterilmistir.
Teknolojiye ve
stirdiiriilebilir
uygulamalara yatirim
yapmak ve bunlar1
benimsemenin sadece
uzun vadeli basarilar
icin olmadig1; yonetmek
gibi yumusak kaygilar
ve organizasyonel bilgi,
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IKY uygulamasinda
yaniltic kilavuz
olarak hat yoneticileri:
Denge tutarlilig1 ve
bireysel
cevaplanabilirlik

Algilanan kurumsal
sosyal sorumluluk ve
cevre yanlist
davranislar: Orgiitsel
Ozdeslesmenin ve is
arkadasinin ¢evre
yanlisi
savunuculugunun rolii

Cevre sorunlar1 ve atik
onleme i¢in ambalaj
endiistrisinde eko-
inovasyon

Yesil davraniglar
gercekten tiim
calisanlar i¢in
arttirtlabilir mi?
Hedefe yonelik yesil
insan kaynaklar1

Fu, Flood,
Rousseau and 69
Morris, 2020.

Shah, Cheema,
Al-Ghazali, Ali 57
and Rafiq, 2021.

Sumrin, Gupta,

Asaad, Wang

and 54
Bhattacharya,

2021.

Davis, Kerrie,
Unsworth,
Russell, Galvan,
2019.

52

156

mevcut bilgi temelli
ekonomide de hayati
o6neme sahip oldugu
gOrlilmistiir.

Hat yoneticileri
tarafindan IK'Y
uygulamasinin derecesi
ve tutarliliginin bireysel
is performansi ile pozitif
yonde iliskili oldugu,
ayrica, tutarliligin
bireyler arasindaki bagi
yumusattigi
gOriilmiistiir.

Fark edilen KSS ve
cevre dostu davraniglar
arasindaki karmagik
iliski igerisindeki degerli
anlayislar ve teorik ve
arastirma katkilarmni ile
yonetsel uygulamalara
dair goriisler
sunulmustur.

Paket endiistrisindeki
eko-inovasyonun
aciklanmasina ve
stiriikleyici faktorlerin
(yOnetimsel ¢evresel
farkindalik, teknolojik
yetenekler, insan
yetenekleri ve orgiitsel
yetenekler) paketleme
eko tasarim
inovasyonunun basarili
uygulamalarina nasil
katki yaptigina ve atik
onleme ve damga
vurmadaki etkilerinin
anlagilmasina katki
saglanmstir.

Yoneticilerin gevreye
kars1 kendi
motivasyonlar1 olmayan
calisanlar i¢in etkili
miidahaleleri dikkate
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yonetimi
miidahalesinde “derin
yesille” i¢in odiinler
Bilgi yonetimi 6nemli
oldugunda: Finansal
hizmet sektoriinde
yesil insan kaynaklar
ve eko-verimlilik
arasindaki etkilesim

Calisanlarin ¢evre
dostu davranigsal
niyetinin
belirleyicilerinin
degerlendirilmesi

Yesil insan kaynaklari
yonetimi: idealleri
uygun uygulamalarla
birlestirmek

Organizasyon gevre
yOnetimi i¢in yesil
aday se¢imi

Yesil stratejik niyetin
yesil siire¢ inovasyon
performansina

doniistiiriilmesi: Yesil

Moraes, Charbel
Battistelle,
Rodrigues,
Renwick,
Foropon and
Roubaud, 2018.

50

Yuriev, Boira
and Guillaumie, 47
20109.

Leidner, Baden
and Asleigh, 46
2019.

Bamfo,
Bempong, Osei
and Kusi-
Sarpong, 2020.

36

Jirakraisiri, Badir

and Frank 82
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almalar1 gerektigi ifade
edilmigtir.

Egitimin yetkilendirme
ve ekip caligmasini
desteklemedigi ancak
bazi engellerle
karsilasilabildigi ortaya
konmustur.
Organizasyonel engeller
alternatif ulagim
kullanma niyetlerini
tahmin etmede 6nemli
bir rol oynamazken, bazi
organizasyonel engeller
(meslektaglarin goriisii,
gerekli evrak isleri)
calisanlarin eko-Oneri
yapma niyetlerini
etkiledigi; orgiitsel ve
psikososyal faktorlerin
gevreci igyeri
davraniglar1 tizerindeki
orantisiz etkisine 151k
tuttugu gorillmistiir.
YIKY uygulamalarinin
birbirlerini farkli
sekillerde etkiledikleri
gOriilmistiir.

Firmalarin rekabet giicii
ve strdiiriilebilirligini
tesvik etmek adina
yonetim becerisi, bilgi
ve degerler maddi
olmayan 6nemli
yeteneklere sahip
adaylarin nasil
degerlendirilecegi ve
secilecegi agiklanmis ve
kaynak bazli teorinin
kapsami genisletilmistir.
Firmanin yesil
sermayesi,
organizasyonel ve
iligskisel sermayesinden
daha 6nemli oldugu;
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entelektiiel
sermayenin rolii

Finansal performans
tizerindeki kurumsal
sosyal sorumluluk
boyutlarinin heterojen
etkiler-KSS olgtimii
icin yeni bir yaklagim

Su, Liu and
Teng, 2020.

Sahra alt1 Afrika’daki
kiigiik ve orta 6lcekli
isletmelerin insan
kaynaklar1 gevsekligi,
stirdiiriilebilir
inovasyon ve ¢evresel
performansi

Adomako and
Nguyen, 2020.

Kéar amac1 giitmeyen
kurumlar i¢in COVID-
19 krizi: Kér amaci
giitmeyen ¢alisanlarin
bakis acisindan i¢
yliziinli anlamaya
calisma

Kuenzi, Stewart
and Walk, 2021.

Ubeda-Garcia,
Marco-Lajara,
Zaragoza-Saez,
Manresa-
Marhuenda,

Yesil ¢ok yonliilik ve
¢evresel performans:
Yesil insan
kaynaklarinin rolii

158

32

30

29

27

orgiitsel sermayenin
iligskisel sermayenin
faydalarini yakalamaya
yardimect oldugu ancak
insan sermayesinin
yaraticiligini bozdugu
gorilmiistiir.

Cevre boyutlar1 tiretim
endiistrisinde yer alan
yogun sermayedeki
finansal performans
iizerindeki olumsuz
etkiye sahip oldugu,
ancak, toplumdaki KSS
yatirimlariin kaynak
yogun endiistri ve diger
ikinci sektorlerde pozitif
iligkisi oldugu
gorillmiistiir.

Insan kaynaklari
gevsekligi ile
stirdiirtilebilir inovasyon
arasinda pozitif yonli
bir iliski oldugu ve bu
iliskinin soyut kaynak
avantajina araci etkide
bulundugu; ayrica
strdirdlebilir
inovasyonun insan
kaynagi gevsekligi ve
gevresel performans
arasinda araci etkisinin
oldugu bulgulanmstir.
COVID-19
pandemisinin kar amact
giitmeyen ¢aliganlar1 ve
sektdrde ¢aligmaya olan
bagliliklarin1 anlama
adna bir 6zet
sunulmustur.

Yesil Yiiksek
Performans Is Sistemi
(GHPMS)’nin yesil ¢cok
yonliiliigiin gelisimini
kolaylagtirdig1 ve bu
degiskenin ¢evresel
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Baglantilar takip
etmek: Kisa vadecilik,
egitim ve durgunluk

Yesil yetenek
yonetimi ve isten
ayrilma yonetimi:
Lider STARA
yetkinliginin ve digital
gorev karsilikli
bagimliliginin rolleri
Yesil insan kaynaklari
yonetimi ve ¢evresel
performans:
Gelismekte olan bir
iilkede yesil inovasyon
ve gevre stratejisinin
rolii

Biyogesitlilik yogun
stirdiirtilebilir tedarik
zincirlerinde
davranigsal faktorler
araciligiyla proaktif
diisiik karbon
stratejilerini ortaya
¢ikarmak: Karma
metodoloji

Yesil insan kaynaklari
yonetimi yliksek
Ogrenimin
stirdiiriilebilirligini
tesvik eder: Araci
yonetimli bir analiz

Poveda-Pareja,
2021.

Felstead, 2018.

Ogbeibu,
Jabbour,
Burgess, Gaskin
and Renwick

Aftab, Abid,
Cucari,

Savastano, 2022.

Stefanelli,
Jabbour, Amui,
Oliveira, Latan,
Paillé and
Hingley, 2021.

Abbas, Sarwar,
Rehman,
Zamecnik and
Shoaib, 2021.
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24

21

13

12

performansin gelisimine
katkida bulundugu
gorlilmiistiir.

Kisa vadeciligin hem
igveren tarafindan
desteklenen egitim
faaliyetlerinin seviyesini
hem de ekonomik
dongiiye olan
duyarliligini agiklamada
rol oynadig1
gOriilmiistiir.

Yesil sert ve yumusak
yetenek yonetimi ve
lider STARA
yetkinliginin (LSC)
isten ayrilma niyetini
pozitif olarak tahmin
ettigi gorilmiistiir.

YIKY uygulamalariin
¢evre yonetiminde
belirleyici bir role sahip
oldugu bulgulanmustir.

Sirketlerin diisiik karbon
yontemiyle ilgili olarak
farkli olgunluk
seviyesinde olduklari;
biiyiik kuruluslarin
diisiik karbon yonetim
uygulamalarint daha
fazla benimsedigi
gOrilmistiir.

“Yesil egitim ve
gelistirme” ve “iist
yOnetimin iggiiciinii
yesillendirme taahhiidii”
stirdiiriilebilirlikle
pozitif yonli bir iliski
icerisindeyken; “yesil
ise alim ve se¢im”
stirdiiriilebilirlik
tarafindan
desteklenmemistir.
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Bilgi teknolojileri
profesyonelleri
arasinda ¢evre dostu
davranig motivasyonel
faktorleri

Schwartz’1n insani
degerler teorisi,
¢evreci davranig
modelini nasil etkiler?

Daha fazla kapsayici
bir insan kaynaklar1
topluluguna dogru:
Etkinlik azinlik mikro
isletmelerini daha
verimli igletme
yontemleri hedefleyen
insan kaynaklar1
gelistirme
programlarina dahil
etmek

Insan miidahalesini
¢Oziimleme: Basarili
¢evre yonetiminin
yollar1

Uretim siireglerinde
dongiisel olmanin
getirisi nedir?
Avrupa’daki kiigiik ve
orta 6lgekli

0jo, 2022.

Primc, Ogorevc,
Slabe-Erker,
Bartolj and
Murovec, 2021.

Ram, McCarthy,
Green and
Scully, 2021.

Murphy, Costa

and Wong, 2020.

Darmandieu,
Garcés-Ayerbe,
Renucci and
Rivera-Torres,
2021.
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Ozerk motivasyon ve
YIKY uygulamalarinin
profesyonellerin ¢evre
dostu davraniglar1 (PEB)
tizerindeki etkilerinin
6nemli oldugu ve bilgi
teknolojisi uzmanlarinin
PEB’larinin ilgi ve
degere dayali ¢cevresel
uygulamalarla iligkili
oldugu goriilmiistiir.
Schwartz’1n bireysel
olarak ol¢tiigii
motivasyonel deger
tirlerinin (hayrseverlik,
evrenselcilik,
Ozyonetim) insanlarin
cevre yanlisi
davranislarinin
yordayicilari oldugu ve
onun postmodernizm
kavramsallastirmasinin
daha iyi bir model
sagladig1 gorillmistiir.

IK teorilestirme ve
uygulamasina yonelik
daha kapsamli bir
yaklasim igin son
zamanlarda yapilan
cagrilara katkida
bulunulmustur.

En iyi uygulamalarin
geligsmesine yardimet
olan veya tetikleyen
onciilleri ve kosullari
olugturmanin énemli
oldugu ifade edilmistir.
Yesil iglerin dongisellik
ve eko-yenilikg¢iligin
yant sira firmalarin
maliyetlerini diisiirmede
de etkili oldugu,
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isletmelerde maliyet
verimliligi avantajinin
moderatorleri olarak
eko-yenilikgilik ve
yesil isler

Kokler ve kanatlar
paradoksu: Kuzey
Afrika’da yerel
firmalar ve ¢ok uluslu
isletmeler arasindaki
isgiicli hareketliligi

Yesil bina projeleri
icin bulanik sentetik
degerlendirme
yaklagimina dayali
kapsamli bir risk
degerlendirme modeli:
Vietnam Grnegi

Stirdiiriilebilir
rekabetciligin yeni
perspektifi
baglaminda
organizasyonlarin
stratejik egilimleri

Calisanlarin elde
tutulmasinda yesil

Tighersi,
Bouguerra,
Golgeci and
Rofcanin, 2020.

Nguyen and
Macchion, 2022.

Vrabcova,
Urbancova and
Hudakova, 2022.

Fazal-e-Hasan,
Ahmadi, Sekhon,
Mortimer, Sadiq,

161

Porter’1n hipotezinde
onerilen “kazan-kazan
senaryosu” nun
desteklendigi ifade
edilmigtir.

Yetenekli bireylerin
odiil ve kisisel gelisim
tesvikleri yoluyla cok
uluslu isletmelerde
yeteneklerini
gelistirmelerine ragmen,
yerel firmalart istikrar,
giivenlik ve esenlik
aramaya dondiirecek
yetenekleri (kanatlarini)
besleme veya koklerini
gliclendirme paradoksu
ile kars1 karsiya
kaldiklar1 ifade
edilmistir.

Vietnam’da yesil bina
risklerinin yiiksek
oldugu, yesil bina
projelerinin basarili
olabilmesi adina risk
yonetiminin gerekli
oldugu, ayrica bu
husustaki deneyim
eksikligine ve tasarim
asamasindaki insan
kaynaklari riskine vurgu
yapilmistir.

Ortaya ¢ikan stratejik
egilimler, entegre
yonetim sistemi, ¢alisan
geligimi, KSS
raporlamasi, inovasyon
gelisimi i¢in
organizasyon yapisi,
yedekleme planlamasi
ve bilgi siirekliligi gibi
alt1 onemli faktor ortaya
konulmustur.
Calisanlarin yesil
inovasyon tercihleri,
calisanlarin orgiitte
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inovasyon ve umudun  Kharouf and kalma niyetlerini olumlu
roli Abid, 2022. yonde etkileyen galisan
umudunun duygusal
durumunu yonlendirdigi
gorlilmiistiir.

Y onetici
performansidaki
cevresel doniisiim,
organizasyonun g¢evresel
performansini direkt
olarak etkiledigi ve
diger ¢evresel
uygulamalarin pozitif
etkisini giiclendirdigi
gOrlilmistiir.

Cevresel performansi
gelistirmek i¢in insan
kaynaklar1 yonetimi

anlayisin gelistirmek

Portocarrero,
Winkler and 0
Pearce, 2021.

Tablo 6 incelendiginde, incelenen makalelerde yesil insan kaynaklari
yonetimi konusuna dair farkli alanlarda o6nemli katkilar sunuldugu
goriilmektedir. YIKY uygulamalar1 ile en fazla bagdastirilan konularin
siirdiiriilebilirlik, cevresel doniiniim, rekabet avantaji, yesil inovasyon ve
liderlik konular1 oldugu gorilmiistir. AS7’ye cevap olacak sekilde,
incelenen makalelerin aldiklar1 atiflar Tablo 6’da gosterilmektedir. En ¢ok
atif alan ilk ii¢c makale siras1 ile “Yesil inovasyon ve ¢evresel performans:
Yesil doniisiimcii liderligin ve yesil insan kaynaklari yonetiminin rolii”
(747), “Yesil inovasyon ve organizasyonel performans: IK uygulamalart ve
biiyiik verilerin etkisi ve yonetim taahhiidiiniin aract rolii” (618), “Yesil
insan kaynaklar: yonetimi ve yesil organizasyon kiiltiiriiniin etkilestiricileri:
Bir  firmanmin  ¢evresel performansini  sirdiiriilebilir - kilmak igin
yiikseltilmesi” (426) seklinde siralanmaktadir. En az atif alan iki makalenin
ise sirasi ile “Calisanlarin elde tutulmasinda yesil inovasyon ve umudun
rolii” (3) ve “Cevresel performansi gelistirmek icin insan kaynaklar
yonetimi anlayisim gelistirmek” (0) isimli galigmalar oldugu gorilmiistiir.
Bununla birlikte, yesil insan kaynaklar1 yonetimi konusunun literatiirde ¢ok
eski bir kavram olmadigi ve bu konuda ortaya konacak daha fazla ¢alismanin
yaymlanmasinin beklendigi géz 6niinde bulundurulmalidir.

4. SONUC VE DEGERLENDIRME

Yesil insan kaynaklar1 yonetimine dair WOS veri tabaninda son bes yillik
stirede (2018-2022) SSCI ve SCI endeksinde yer alan dergilerde yaymlanan
dergideki Ingilizce dilindeki makaleler, sistematik literatiir taramasi ile
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incelenmis ve konuya literatiirdeki bilgiler ve nig alanlar ortaya konmak
istenmistir.

Yapilan incelemeler sonucunda, YIKY konusundaki makalelerin 25 farkl
dergide yaymlandigi ve en sik yayin yapilan derginin “Business Strategy And
The Environment” oldugu goriilmiistir. YIKY konusunun kisilerdeki
stirdiiriilebilirlik egiliminin artmas1 ile daha fazla ¢alisilacagi ve benzeri
yaymlarin aynt ya da farkli dergilerde daha fazla yer bulacagi o6n
goriilmektedir.

YIKY konusundaki makalelerin son bes yildaki yillara gore dagilim
incelendiginde, arastirmada belirlenen baslangic yili olan 2018’den 2021
yilina kadar artarak devam ettigi ancak 2022 yilinda bir azalma oldugu
sonucuna erisilmistir. Ancak, arastirmanin yapildigi 2022 Ekim ay1 itibari ile
benzer makalelerin 2022 y1l1 sonuna kadar yayinlanmasi ihtimalinin de goz
oniinde bulundurulmasi gerekmektedir.

Makalelerin genel olarak birden fazla yazarli olarak ele alindig1 gortilmiistiir.
En fazla rastlanan yazar grubunun dort yazarli makale grubu oldugu
sonucuna erisilmistir. Cevreci ve siirdiiriilebilir bir ¢ercevede ele alinan
YIKY konusunda genel anlamda bir ekip galismasi ve ortak goriisle ele alma
istediginin bu sonucun ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu diisiiniilmektedir.

YIKY konulu makalelerde cogunlukla nicel arastirma y&nteminin
benimsendigi goriilmektedir. Erisilmek istenen sonuglarin nicel bakis agisi
ile genellenebilme isteginin bu sonucun ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu
diigiiniilmektedir. Nitel arastirma yontemlerinin genellenememesi ve karma
yontemlerin uygulama zorlugunun nicel arastirma yonteminin daha fazla
benimsenmesine yol agmis olabilecegi diisliniilmektedir.

Incelenen makalelerde YIKY konusu ile en fazla bagdastirilan konularin
Cevresel Performans Yesil Inovasyon, Yesil Davranislar, Siirdiiriilebilir
Kalkinma, Finansal Performans, Liderlik, Cevresel Doniisiim, Kurumsal
Sosyal Sorumluluk ve Verimlilik oldugu goriilmiistir. YIKY’nin
stirdiiriilebilirlik akiminin bir getirisi oldugu goéz 6niinde bulundurulursa
ifade edilen bu sonucun ortaya ¢ikma sebebi anlagilmig olacaktir. Bagka bir
ifadeyle, siirdiiriilebilirlik akiminin ortaya ¢ikigi sonrasi bireysel, toplumsal
ve Orgiitsel farkindaliklarin birbirini tetikledigini soylemek mimkiindiir.
Isletmeler acisindan bakildiginda, toplumda olusan cevresel hassasiyetin
isletmelerce de benimsenmesi ve daha da 6nemlisi kendilerini bu konuda
harekete gegmek zorunda hissetmeleri, sistem yaklagiminin da bir geregidir.
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Kuramsal anlamda da toplumdaki bu g¢evresel farkindaliga isletmelerin de
dahil olmalar1 kaynak bagliligt ve Orgiitsel ekoloji kuramlar ile
aciklanabilmektedir. Firmalar gevresel farkindaliklarmi arttirmak, rekabet
avantaji elde etmek ve finansal performanslarmi iyilestirmek adina YIKY
uygulamalarini hayata gegirmektedirler.

Yapilan incelemede YIKY konularinda ele alinan makalelerin elde ettikleri
bulgularla literatiire ¢esitli katkilar sunduklar1 goriilmektedir. En fazla atif
alan makalenin “Yesil inovasyon ve ¢cevresel performans: Yesil doniisiimcii
liderligin ve yesil insan kaynaklar: yénetiminin rolii” (747) oldugu
goriilmiistiir. YIKY konusunun literatiirde yeni incelenen konular arasinda
yer almasi sebebi ile bu alanda farkli bakis agilar1 ve farkli baglamlarda
yapilacak ¢aligmalarin literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Firmalar agisindan gerek cevresel ve finansal performanslarini arttirmak
gerekse rekabet avantaji elde etmek adina YIKY uygulamalarmi hayata
gecirmelerinin  6onem arz ettigi goriilmektedir. Firmalarin mesruiyet
kazanmak adina, bu uygulamalar1 birer donanim degil, zaruriyet olarak
gormeye basladiklar1 anlasilmaktadir.

Ulkemiz &6zelinde bakildiginda ise gerek kamu gerekse de 6zel sektorde
YIKY uygulamalarmin heniiz hayata gecirilmedigi gdzlemlenmektedir.
Ulkemizde YIKY uygulamalarina dair ortaya konacak nitelikli bilimsel
caligmalarn  kamu ve ozel sektdr tarafindan uygulanacak YIKY
uygulamalarina dair bir alt yap1 olusturacagi diisiiniilmektedir.
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