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On Soz

Giiniimiiziin hizla degisen ve karmagik ig diinyasinda, orgiitlerin bagarist
yalnizca finansal performanslarina degil, ayni zamanda ¢alisanlarinin
refahina, motivasyonuna ve uyum yeteneklerine de baghdir. Bu baglamda,
orgiitsel davranig disiplini, bireylerin, gruplarin ve orgiitlerin karmagik
etkilesimlerini anlamak ve yonetmek igin kritik bir 6neme sahiptir. Elinizdeki
bu kitap, Orgiitsel Davranista Giincel Konular, ¢agdas is yasamimn getirdigi
onemli sorunlari ve firsatlar1 ele alarak bu alandaki bilgi birikimine katkida
bulunmay1 amaglamaktadir.

Kitabimizda , “Isletme Hastaliklari Baglaminda: Orgiitsel Korliik ve
Silo Sendromu” boliimiinde etkili bilgi paylagimini ve igbirligini engelleyen
yaygin sorunlari ele aliniyor. “Igten Disa: Ozsefkat ve Sefkatli Liderlik”
boliimii, bireylerin ve liderlerin duygusal zekalarini ve empati yeteneklerini
gelistirerek daha saglikli ve tiretken bir galigma ortami yaratmanin 6nemini
vurguluyor. “Isyeri Kiskangliginin Isyeri Engellerine Etkisinde Orgiitsel
Sadakatin Rolii” boliimii, igyeri kiskanghigmimn yikicr etkilerini ve orgiitsel
sadakatin bu etkileri nasil azaltabilecegini inceliyor. “Bireyin Insast:
Kisilik, Kuramlar ve Olgiim Yaklagimlar1” boliimii ise, bireysel farklihiklarin
anlagilmasinda temel olan kigilik kuramlarini ve oOlgiim yontemlerini ele
alarak, okuyuculara insan davraniginin karmagikligini kavrama konusunda
derinlemesine bir bakig agis1 sunuyor. “Ay Isiginda Caligmak: Nedenleri ve
Sonuglari ile Bir Degerlendirme” boliimii, giintimiizde giderek yayginlagan
ek i3 yapma trendini ve bunun ig-yasam dengesi, performans ve orgiitsel
baglilik iizerindeki etkilerini inceliyor.

Bu kitap, hem akademik gevreler hem de is diinyas1 profesyonelleri igin
degerli bir kaynak olmayr hedeflemektedir. Orgiitsel davramg alamindaki
giincel aragtirmalara ve uygulamalara dayanan bu ¢aligma, okuyucularin
modern igyerinin dinamiklerini daha iyi anlamalarina ve daha etkili stratejiler
gelistirmelerine yardimci olacaktir. Kitabimizin, orgiitsel davranig alanindaki
bilgi birikimine katkida bulunacagina ve okuyucularimiz i¢in ufuk agici bir
kaynak olacagina inaniyoruz.
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Bolum 1

Ay Isiginda Caligmak: Nedenleri ve Sonuglart ile
Bir Degerlendirme

Ayse Ipek Koca Ballt*
Erding Balls?

Ozet

Bilim ve teknolojideki hizli ilerlemeler, insan yagamini kolaylastiran ve
bir¢ok yeni olanak sunan doniigiimlere yol agmaktadir. Bu degigimlere uyum
saglayabilmek ve ¢agin gerektirdigi bilgi ve becerilere sahip olabilmek, bireyler
i¢cin 6nemli bir gereklilik haline gelmistir. Bu baglamda, siirekli 6grenme ve
gelisim, bireylerin hem kigisel hem de profesyonel yasamlarinda basariya
ulagmalarini saglayan temel unsurlardan biridir. Caliganlarin, mevcut iglerinin
yanu sira ek gelir kaynaklar: arayisina girmeleri ve farkl alanlarda bilgi-beceri
birikimi saglamalari, bu hizli degisim siirecine uyum saglamalarina yardimei
olabilir. Ay 1s1ginda galigmak, yani birincil igin diginda ek bir iste galigma,
bu arayigin bir sonucu olarak giderek yayginlasan bir olgu haline gelmistir.
Bu ¢aligma, ay 1s1¢inda galigmanin nedenlerini ve sonuglarint gok yonlii bir
bakis agistyla ele almayr ve degerlendirmeyi amaglamaktadir. Calisanlarin
ek gelir elde etme ihtiyaci, kariyerlerini gelistirme istegi, hobilerini finanse
etme arzusu, yeni beceriler kazanma ve farkli sektorleri deneyimleme firsati
gibi gesitli faktorler, ay isiginda galigmayn tetikleyen nedenler arasinda
sayilabilir. Ancak, ay 1g1iginda cahismanin potansiyel faydalarinin yani sira,
g6z ardr edilmemesi gereken olumsuz sonuglart da bulunmaktadir. Fazla
caligma ve yogun tempo, ¢aliganlarin fiziksel ve zihinsel sagliklarini olumsuz
etkileyebilir, stres seviyelerini artirabilir ve ig-yasam dengesini bozabilir.
Ayrica, birincil iste performans diisiikliigiine, odaklanma sorunlarina ve
igverenle ¢ikar ¢atigmalarina da yol agabilir. Bu ¢alisma, ay 1g181inda ¢aligmanin
hem bireyler hem de isletmeler agisindan potansiyel faydalarini ve olast
risklerini, nedenlerini ve sonuglarini ¢ok yonlii bir bakis agisiyla ele almayi
amaglamaktadir. Boylece bu konuda daha bilingli kararlar alinmasina ve
mevcut durumun daha iyi anlagilmasina katk: saglamak hedeflemektedir.

1 Dog. Dr., Cukurova Universitesi, Kozan Isletme Fakiiltesi, Isletme Boliimi,
ikocaballi@cu.edu.tr, 0000-0001-7808-5807

2 Dog. Dr., Cukurova Universitesi, Giizel Sanatlar Fakiiltesi, Gastronomi ve Mutfak Sanatlari
Bolimi, eballi@cu.edu.tr, 0000-0001-5111-1868
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GIRIS

Bir iilkenin ekonomik biiyiimesine katki saglamanin en temel yollarindan
biri emek ve emegin tiretkenligidir. Emegin iiretkenligi igsizlik seviyesinin
azaltilmasi ile birlikte mevcut begeri sermayenin tam kapasite ile kullaniimas:
ile miimkiindiir. Giiniimiiziin kiiresellesmis ekonomi ¢aginda, orgiitsel
sinirlar daha belirsiz hale gelmekle birlikte, geleneksel orgiitsel kariyerler
daha az arzulanir hale gelmigtir (Arthur vd., 2005). Farkli kuruluglar ve
igler arasinda deneyimler dizisi kazanan gahiganlar, geleneksel varsayimlarin
otesinde bir dizi isttihdam bi¢imi almakla karakterize edilen bir kavramin
-sinirsiz bir kariyer- ortaya ¢ikmasina yol agmustir (Peiperl vd., 2002). Bu
siirsiz kariyer ¢aginda, artan sayida galigan ek i yapmaya baglamaktadir.
Bir bireyin iki veya daha fazla igte galigiyor olmasi ile agiklanan ay 15181
kavrami, giintimiizde hem gelismig hem de gelismekte olan bolgelerin
igiicii piyasalarinda 6ne ¢ikan bir 6zellik haline gelmistir (Weerathunga
ve Samaraweera, 2018). Bununla birlikte, giiniimiizde tek bir kaynaktan
elde edilen gelir gogu zaman yeterli goriinmemektedir. Bu nedenle, diinya
niifusunun  biiytik bir kismi para kazanmak ve gesitli gereksinimlerini
kargilamak igin yeni yollar bulmaktadir. Dahasi, artan rekabet seviyeleri
ve teknolojik gelismeler de calisanlarin bilgi ve deneyim kazanmak igin
birden fazla iste caligtigi durumlara yol agmaktadir. Bu da ek ig yapma ile
sonug¢lanmaktadir (Sheth ve Bhatt, 2024).

Bununla birlikte ay 15181 kavrami olumlu 6zeliklerinin yani sira bir¢ok
olumsuzlugu da beraberinde getirme riskine sahiptir (Johannessen ve
Hagen, 2014). Ogzellikle birgok yonetici, calisanlarin ek iglerinin ise
bagliliklarini azaltma gansi oldugunu diigiinerek ek ig yapma ile ilgili kati
kurallar1 uygulayabilmektedir. Buradan yola ¢ikarak bu boliimde ay 15181
kavrami agiklanmug olup, ay 15181 sendromunun avantaj ve dezavantajlarinin
tizerinde durulmugtur. Bununla beraber bireylerin ikinci bir ig yapmalarina
motivasyon saglayan faktorler ile ay 15181 tiirlerini agiklamak da amaglanmistir.

1. Ay Isig1 Sorunu Kavramu

Ay 15181 sorunu kavram olarak, genellikle insanlarin birincil bir i1 varken
ayni anda bir veya iki iste ¢aligmasi anlamina gelmektedir (Betts, 2011).
Diizenli istthdam igerisinde birinin, ¢aliyma saatleri disinda haftada 12 saat
ya da daha fazla bir siire bagka bir igte ¢aligmasini ifade eden ay 15181 sorunu
(Akoglan-Kozak 2009), ortak ev masraflarini kargilamak amaciyla birgok
profesyonel igin bir ek gelir alternatifi haline gelmektedir (Heineck, 2009).
Asil igvereninize haber vermeden fazladan bir igte ¢aligmak olarak da bilinen
ay 15181 kavrami, aym zamanda bir ¢alisan tarafindan yapilan yan i veya
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ikili kariyer olarak da adlandirilmaktadir (Betts, 2011). Ay 1s1¢1inda galigma;
hafta sonlar1 yar1 zamanl ¢aligma, tam zamanl isiyle ilgili bir alanda serbest
caliyma veya yan ig kurma gibi bir¢ok big¢im alabilir (Prasad vd., 2024).
Ay 1s1ginda sorunu olarak da bilinen ek ig yapma, bir bireyin birgok kisisel
veya profesyonel nedenden dolay: belirli bir zamanda birden fazla kazang
kaynagina dahil oldugu durumdur (Nikam vd., 2023). Shishko ve Rostker’e
(1976) gore, ‘ay 1181’ terimi ikinci ig, ikili kariyer ve ¢oklu kariyer ile eg
anlamlidir. Bir kigi, hala birincil isine bagliysa, ancak ayni1 zamanda daha fazla
para kazanmak igin bagka bir isi varsa, ay 1g1¢indan bahsetmek miimkiindiir.

=

“Ay 15181” kavraminin kokenleri ve evrimi biiyiileyicidir. Tk bagta, sug
faaliyetlerinde bulunmak igin ay 1g1gindan yararlanan hirsizlarin faaliyetleri
i¢in argo bir terim iken, yirminci yiizyilda sigir giitmek ve ay is1ginda geyik
avlamakla baglantili olarak da kullanilmugtir (Metcalf, 2002). Bugiin ise
Oxford Sozliigiiniin ¢evrimigi versiyonuna gore ay 15181 kavramini “kiginin
diizenli ¢alismasina ek olarak, genellikle gizlice ve geceleri ikinci bir igi
olmasr” geklinde tanimlamaktadir (Manzella, 2019). Bu terminoloji, “ayin
15181 altinda yiiriitillen” isi ifade etmesi bakimindan mecazidir, yani kiginin
birincil igvereninin bilgisi olsun veya olmasin geceleri gergeklestirdigi is
anlamina gelmektedir (Collins, 2018).

Ay 1s181inda ¢aligmay1 agiklamak igin gesitli teorik ¢ergeveler kullanilmigtir.
Betts (2011) ek ig yapmayi iki ¢ergeveye ayirmistir, bunlar finansal/ekonomik
yaklagim ve bireysel/mizagsal ek is yapma yaklagimidir. Finansal yaklagima
gore, ekonomik nedenlerin/finansal gerekliliklerin kargilanmasinin ek ig
yapma tercihlerinin arkasindaki motivasyon sebebidir. Mizagsal yaklagima
gore ise daha fazla enerji ve daha yiiksek istek, bagar1 ve tatminin ek ig yapma
tercihlerinin arkasindaki motivasyon kaynagidir

2. Ay Isig1 Sorununun Nedenleri

Coklu ig sahibi olma, hem en diigiik gelir grubundakilerin “ihtiyaglarr”
hem de en yiiksek gelir diizeyindekilerin “6zlemleri” ile yakindan iligkilidir.
(Alden ve Saha, 1980). Insanlarin ikinci bir ige girmek igin farkli nedenleri
bulunmaktadir. Bazilar1 bunu bir kariyer degisikligi hamlesinin baglangici
olarak yapmakta ve tam ge¢is yapmadan 6nce yeni bir kariyer alaninda
deneyim kazanmaktadirlar. Bagka bir grup sadece ge¢im masraflarini
kargilamak igin birden fazla iste galiymaktadir. Bir digeri bunu (genellikle
gegici olarak) ekstra para kazanmak igin yapmaktadir. Son olarak bir grup ise
ikinci igten zevk aldiklari i¢in bunu yapmaktadirlar (Paxson ve Sicherman,
1996).
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Finansal ihtiyaglar, ay 151¢1nda ¢alismanin en yaygin nedenlerinden biridir.
Bir¢ok kigi yalnizca tam zamanlh isleriyle gecinemeyebilir ve gelirlerini
desteklemek igin ikinci bir ise yonelebilir (Rispel vd., 2014). Bununla
beraber ekonomik agidan, ek is en az iki farkli nedenden kaynaklanmaktadur.
Ilki, birincil iste isin kazanma kapasitesini sinirlayan bir tiir kisitlama
nedeniyle bir¢ok kisi birden fazla ise sahip olabilmektedir; ikincisi ise
ilk iste 6denen icret, galiymanin faydalarini ve maliyetlerini tam olarak
yansitmayabilmektedir (Akinde vd., 2020).

Standart emek-bog zaman modeli, insanlarin/iggilerin isteyerek daha fazla
emek arz ettigini, ancak isin igveren tarafindan birincil igte sunulmadigini
varsaymaktadir (Perlman, 1966). Birincil iste bu ek ig saglanamamasi
nedeniyle, ¢aligan arzu edilen gelir diizeyine ulagmak igin ikinci bir ise
yonelmektedir (Conway ve Kimmel, 1998). Allen (1998), birden fazla iste
caligmanin birincil igteki yetersiz istithdama kars rasyonel bir tepkinin sonucu
oldugunu savunmaktadir. Kisi ilk isten amaglanan faydaya ulasamadiginda,
birincil iste istenenden daha az saat galigtniginda, kalan mevcut galigma
saatlerini telafi etmek igin ek bir ig arayabilir. Buna gore, ¢aliganlarin birincil
iglerinde saat kisitlamasi olmasinda dolay: isteseler de bunun iizerinde
kazanamayacaklar1 6nerilmektedir.

Finansal sebeplerden bir digeri ise birincil igteki diigiik kazanglarla
ilgilidir. Tsletmelerin cogunun sabit bir iicret diizeyi ve galisma saatleri
sunma politikast oldugundan (Shishko ve Rostker, 1976), verilen {iicret
tizerinden algilanan optimal ¢aliyma saatlerinden farkli olan herhangi bir
caliyma politikas: faydayr maksimize eden bir galigani ek ig yapmaya tesvik
edecektir. Bunu yani sira Abdukadir (1992), Florida Tiiketici Anketlerinden
elde edilen verileri kullanarak, finansal bir kisitlamanin (mevcut harcama
ihtiyaclar1) mevcudiyetinin ek is olasihgin artirdigini tespit etmistir. Ucretli
erkek gahiganlarin ozelliklerini ve ek is yapma olasiliklarinin incelendigi
caliymada temel iglerde diigiik kazang ve diger aile {iyelerinin diigiik gelirinin
ek i3 yapmanin en 6nemli sebeplerinden oldugu ortaya konmustur (Tansel,
1995). Bir isten elde edilen gelirin {izerine ek para kazanma, tasarruf etme
veya baz ihtiyaglarini kargilama her zaman ek i§ yapmanin ve dolayisiyla ay
15181 sorununun sebeplerinden biri olmugtur (Kalra vd., 2023).

Caliganlarin istenmeyen finansal sarsintilarla (soklarla) kargilagtiklar:
ve onlar alternatif bir ihtiyati tasarruf kaynag: olarak ikinci bir ig aramaya
motive edebilecek bagka bir durum daha bulunmaktadir (Guariglia ve
Kim, 2004). Amuedo-Dorantes ve Kimmel (2009), isgsizlik orani yiiksek
oldugunda, maas diigiik oldugunda ve gelecekte ekonomik durgunlugun
artmasi beklentisi oldugunda iscilerin aile gelirlerini istikrara kavusturmak
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i¢in ek 1§ yaptigin1 savunmaktadirlar. Benzer sekilde giivencesiz islerde de,
ikincil igler birincil isi kaybetme riskiyle baga ¢itkmak icin bir sigorta araci
olarak algilanmakta, kisi birinci isi kaybetme riskini azaltmak igin genellikle
ikinci bir ige yonlendirmektedir (Jehan vd., 2019).

Ayn1 zamanda ikinci i3, Panos ve digerleri (2009) tarafindan 6nerilen bir
beseri sermaye ¢esitlendirme aracidir. Bir ¢alisan birincil ve ikincil iglerden
farkl faydalar elde ettiginde heterojenligin neden oldugu is portfoyti giidiisii
elde etmektedir (Renna ve Oaxaca, 2006). Is portfoyii giidiisii bos zaman
se¢imi teorisi agisindan incelenebilir. Bu giidiiyii tatmin etmek igin insanlar
birden fazla ige bagvururlar. Bu karar, ilk isteki saat kisitlamasiyla degil, farkl
i3 deneyimi ve dolayisiyla gesitlilik arzusuyla ilgilidir (Baah-Boatenget al.
2013). Bununla birlikte kisisel tatmin, bireylerin ek i§ yapma niyetlerinin
olmasinin ve sadece isten zevk aldiklar1 veya onu tatmin edici bulduklarr igin
ikinci bir ige girmelerinin nedenlerinden biridir (Prasad vd., 2024).

Ay 15181 sorunu hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektor kurumlarinda
yaygin hale gelmistir. Ancak aragtirmalar, kamu sektorii ¢aliganlarinin 6zel
sektor ¢alisanlarindan daha fazla ek is faaliyetlerine katildigini gostermektedir
(Nunoo vd., 2018). Bu kismen, 6zel sektor alanindaki etkili denetim ve
izlemeyle agiklanabilir. Boylece ¢alisanlarin birincil iglerinden kagmalar1 ve
ikincil i§ rollerine katilmalari i¢in ¢ok az yer kalmaktadir (Manyika vd., 2016).
Bir kamu sektoriinde kalici olarak istihdam edilen iggilerin, asil igleri ikinci
isler bulmalarina zamansal agidan izin verdigi i¢in de, ek ig yapma olasiliklari
daha yiiksek olabilmektedir. Kamu hizmetlerinde ek is uygulamalari, ¢aligma
programinin esnekligi nedeniyle danigmanlar, bagimsiz ytikleniciler, kigisel
iletmeler gibi gesitli bigimlerde olabilmektedir (Friedman, 2014).

Akmaliah ve Hisyamuddin (2009), kendi isini kurmak isteyen ve ek is
yapan kigilerin girigimcilik isteklerinin, istedikleri alanda nabiz yoklamalar:
ve deneyim kazanmalari igin bir yol saglayabilecegini belirtmigtir.

Caligmayan bir ege sahip olma erkek galiganlarin ikinci bir ige sahip
olmasini sebeplerinden biri olarak ortaya ¢ikmaktadir (Tansel, 1995).
Husain (2014) erkeklerin, eglerinin ig giicline katiliminin yerine ikinci bir
iste caliyma kararlart alabileceklerini belirtmigtir.

Ek is yapma yani ay 1g1iginda ¢aligmanin sebeplerini agagidaki sekilde
ozetlemek miimkiindiir (George, S. ve George, H., 2022):

1. Parasal nedenler: Bir galiganin ige koydugu ¢abanin 6diilii olarak, para
en biiyiik faydadir. Ucret seviyesinin ¢ok yiiksek olmadigi Hindistan gibi
bir iilke, ¢alisanlarini temel ihtiyaglarini kargilamak igin birden fazla igte
caligmaya tegvik etmektedir.
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2. Isyerinde Deneyim: Cahganlarin kendi alanlarinda daha fazla deneyim
kazanmak istemeleri yaygindir. Kisa bir siire i¢inde, ayn1 anda iki i§ yapmak,
onlarin maksimum deneyim kazanmalarini saglamaktadir.

3. Beceri Edinimi: Calganlar tarafindan yeni beceriler 6grenilir ve bu da
kigisel gelisimlerini artirmaya yardimci olur. Artan beceri setiyle ise istihdam
edilebilirlikleri daha da miimkiin olmaktadir.

4. Mevcut  kaviyer secenekleri  haklkwmda  bilgi - edinme:  Caliganlarin
mevcut kariyer segimlerinden memnun olmamas: yaygindir. Mevcut
pozisyonlarindan ayrilmadan bagka kariyer segeneklerini kegfetmek istemeleri
miimkiindiir. Ayni anda ikinci bir ige girerek farkl alanlarda yeni firsatlar
kesfedebilmektedirler.

5. Istibdam  Givenligi: Cahganlar islerinin istikrar1  konusunda
endigelidirler. Bir ¢aliganin ilk igi bu istikrar1 saglamaya elverigli olmadiginda,
temel ihtiyaglarini kargilamak igin bagka bir igi kabul edebilmektedirler.

0. Bir ise baslama advmiar:: Calisanlarin kendi islerini kurmak istemeleri
yaygindir. Bir igletmenin ilk agamasi yatirim gerektirir ve getiriler ise daha
sonra gelmektedir. Bu yiizden gahganlar igte kalma ve bunu bir ok emici
olarak gorme egilimdedirler.

3. Ay Isig1 Sorunu Tiirleri

Banerjee’nin (2012) ay 11811 mavi ay 15181, ¢eyrek ay 1181, yarim ay 15181
ve tam ay 13181 olmak iizere dort kategori altinda incelemistir:

3.1. Mavi Ay Isig1

Banerjee (2012), bunu, iscilerin mevcut islerinden ve ilgili ticretlerinden
memnun olmadiklarinda yar1 zamanl ig alternatifleri aramaya gahgtiklar
zaman olarak tammmlamugtir. Ancak yar1 zamanl bir ig bulamayinca
cabalar1 boga gitmektedir. Bu sonugsuz ¢aba ve sonuglari, mavi ay 15181
olarak adlandirilmaktadir (Kumaresh ve Devi, 2020). Kuruluglarin farkl
performans degerlendirme sistemleri vardir ve bunlar1 politikalara gore
uygulamaktadirlar. Calisanlar ilerleyen zamanlarda iicret ve maaglarda zam
talebinde bulunacaklardir. Yonetim ayni gekilde olumlu kargilik verecek ve
caliganlarin maaslarina artig saglayacaktir. Calisanlarin bir kismi bu artigtan
memnun kalacak ve harcamalarini ayarlayacaktir. Digerleri tatmin olmayacak
ve ek gelir igin ikinci bir i3 deneyeceklerdir. Ancak bu firsatin kendilerine
sunulmadigi, yeni bir ig bulamadig1 ve bu nedenle ek gelir elde edemedigi
bir durum ile karg1 karsiya kalabileceklerdir. Bu durum mavi ay 15181 olarak
adlandiriimaktadir (Kumaresh & Devi, 2018; Tewari, 2020).
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3.2. Ceyrek Ay Isig1

Bir ¢alisanin mevcut iginin yani sira yart zamanh ¢aligmaya baglamasi
ve zamanimnin bir kismini yar1 zamanl igte gegirmesine ¢eyrek ay 15181 adi
verilmektedir. Bu normalde ¢alisan tarafindan mevcut maagini artirmak ve
temel isteklerini kargilamak igin yapilmaktadir (Kumaresh ve Devi, 2020).
Bu tiir ek i3, ¢alisanin mevcut maas: veya geliri ile giderlerini kargilayamadigy
durumlarda ortaya gtkmaktadir. Bu ylizden ¢aligan ge¢imini saglamak ve ek
bir gelir elde etmek igin yar1 zamanl bir ige girmek istemektedir. Bir galigan
kariyerine genellikle diisiik bir pozisyondan baglamaktadir. Caliganin bekarlik
stirecinde her sey yolunda giderken, aile hayatina girmesi ile sorumluluklar
ve dolayistyla masraflari artmaktadir. Aileyi gegindirmekten ¢ocuk egitimine
kadar mevcut gelirle idare etmek zor bir almaktadir. Bu sartlarda ¢aliganin
yar1 zamanl bir i§ arayarak gelirini arttirmak istemesi geyrek ay 1g181na yol
a¢maktadir. (Banerjess, 2012; Tewari, 2020).

3.3. Yarim Ay Isig1

Bazi caliganlar, maag beklentileri ¢ok yiiksek oldugu icin mevcut islerinde
elde ettigi gelirlerden memnun olmamaktadirlar. Bu gruptakiler sadece
litkksiin ve rahat bir yagam tarzinin tadini ¢ikarmak igin ek ig yapmaktadirlar
ve biiyiik gelir elde etmek i¢in zamanlarimin yarisini asil isi yerine bagka bir
iste harcamaktadirlar. Bu durum yarim ay 1181 olarak adlandirilmaktadir
(Arogundadevd.,2019). Bunula birlikte giivenli bir gelecege sahip olmak veya
yeni bir 1§ kurmak i¢in yeterli miktarda tasarruf etmek isteyebilmektedirler.
Bu tiir galiganlar ikinci bir ig bulmak ve zamanlarinin %50’sini normal igleri
yerine bu ikinci yar1 zamanli iste ¢alisarak gegirmektedirler. Bu tiir ¢aliganlar
kendi islerini kurmak istedikleri takdirde, devlet ve finans kurumlari kredi
ve fon saglayarak onlar1 tegvik etmektedirler. Caligan yetenekli ve becerikli
ise, bu ig ona kar getirebilmekte ve ayni zamanda liiks yasam tarzini da
destekleyebilmektedir. Bununla birlikte ¢aligan, zamaninin ve kaynaklarinin
%?75’1ni ikini igine harcarsa, bu durum tig ¢eyrek ay 1s181na yol agabilmektedir
(Kumaresh ve Devi, 2018; Tewari, 2020).

3.4. Tam Ay Isig1

Banerjee (2012), bu durumu, ¢alisanin mevcut ¢aligma siiresinin tamamint
ek ig veya igletmeye ayirmasinin muhtemel oldugu durum olarak agiklamistir.
Caliganlar ihtiyag aninda geri donmek igin 6nceki iglerinde kalmaya devam
etmektedirler. Sosyal ve mali durumlarini neredeyse ek iglerinin belirledigi
bu tiir, tam ay 15181 olarak tanimlanmaktadir (Arogundade vd., 2019). Tam
ay 1g18inda galiganlar genellikle aile, arkadaglar, kiiltiir ve toplumun etkisi
altindadir ve bu faktorler daha fazla para kazanmas: igin zihinsel bir baski
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olugturmaktadir. Bu baskinin iistesinden gelmek i¢in bu tiir ¢aliganlar ¢cogu
zaman yeni bir girisim baglatmaktadirlar. Ancak ihtiyag aninda bir amortisor
gorevi gorebilecegi igin asil iglerinde de kalmaya devam etmektedirler

(Tewari, 2020).

4. Ay Isiginda Calismanin Avantajlar1 ve Dezavantajlar:

Ay 1gigimin - avantajlari/faydalart bu uygulamaya dahil olan ¢aliganlar
igin gegerli oldugu, ancak ay 1s1gmnin dezavantajlari/eksileri, ikinci bir ige
sahip ¢aliganlarin birincil igvereni olarak hareket eden kurumsal sirketlerle
ilgili oldugu diisiiniilmektedir (Dharshini vd., 2023). Ancak bireyin iki ig
yaparak kendini gelistirmesi, becerilerini arttirmasi durumunda birinci ig
i¢in de avantajlar saglamasi s6z konusu olabilmektedir (Banerjee, 2012).
Bu anlamda bu boliimde ay 1g1ginda ¢alismanin avantaj ve dezavantajlar
agiklanmugtir.

4.1. Ay Isiginda Calismanin Avantajlar:

Ister ikinci bir is, ister ilk ig olsun, her isten farkli olsa da, faydalar
tiiretilmistir. Tkinci bir is, birincil iste karsilanamayan ihtiyaglarin/isteklerin
kargilanmasi i¢in bir arag olabilmektedir. Bagka bir deyisle, tek bir galiganin
iki veya daha fazla farkli igyerinde farkli faydalar saglamasi, yani iglerin
heterojenligi ¢alisanlar tarafindan arzulanabilir (Kimmel ve Conway, 2001;
Renna ve Oaxaca, 2006). Birden fazla kurulusta birden fazla igte galiymak, ek
1§ olarak ¢aliganlara birincil iglerinde edinemeyecekleri deneyim, motivasyon
ve anlamlilik saglayabilir (Atherton vd., 2016). Bununla birlikte ek ig, kigisel
degeri en iist diizeye gikarmak amaciyla bir kendini gelistirme yolu olarak da
goriilebilir (Beynon, vd., 2015). Tkinci bir ig yapma finansal kisitlamalardan
dogabilecek sorunlar1 ¢6zmenin bir yolu olarak goriiliirken, ayni zamanda
mesleklerinde pratik yapma ve uzmanlik biriktirebilme saglamasi ile stirekli
olarak kisinin kariyerinin ilerlemesine yardimci olabilmektedir. Bu anlamda
bir begeri sermaye ¢esitlendirme aracidir demek miimkiindiir (Panos,vd.,
2009).

Bir kiginin ayn1 anda iki ayr1 girkette galigirken ek ig yapmasi durumunda
gesitli becerilerinin artmasi sz konusudur (Paxson ve Sicherman, 1994).
Sadece bir iste galigan ¢alisanlarla kargilagtirildiginda, ek i yapanlar ¢oklu
gorev yapabilir ve daha iyl zaman yonetimi becerilerine sahip olabilirler.
Bu nedenle, girketlerin faydalanabilecegi ilerici 6zellikler vardir (Banerjee,
2012). Diger yandan ek ig yapmak ¢alisanlar i¢in faydal olabilir ¢iinkii ek
gelir, motivasyon, statii kazanirlar ve islerinden duyduklar1 memnuniyet
artabilir (Kulikowski, 2019; Tewari, 2018). Benzer sekilde ek is, 1§ ve i dis1
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tatmin diizeyinin artmasiyla sonuglanabilir, iste iyilegtirilmis bir davranigla
refahin arttigina dair hisler artabilir.

Kendi igini kurmak isteyen kisiler genellikle yeni bir ig kurarken giinliik
iglerine ikinci bir igte caligmadan faydalanabilir. Bir igletme olarak ay is1ginda
caligma yani ikinci bir iste ¢aligma, sifirdan bir 1§ kurmanin getirdigi riskleri
en aza indirir. Girigim projeleri genellikle ilk birkag ayda finansal olarak
sonug vermez, bu nedenle tam zamanl ¢aliymak kendi kurdugunuz iginize
bir gans verebilir. Ayrica esas isten ayrilma doneminde bu ikinci ig kisinin
igsiz kalmasini da 6nlemektedir (Akoglan-Kozak 2009).

4.2. Ay Isiginda Calismanin Dezavantajlar:

“Ay 151817 olarak bilinen kariyer gelistirme yaklagiminin temel zorlugu,
caliganlarin hem normal ¢aligma saatleri iginde hem de diginda tipik ig
sorumluluklar1 i¢in gereken enerjiyi harcamaya yonlendirilmesi, ek gelir
kaynaklar1 ve benzeri rehberliklerin pesinde kogulmasidir; bu da optimum
performans seviyelerinin altina diisen ¢alisma saatlerine yol agabilir. Birgok
aragtirmaci tarafindan ay i18inda ¢aligmanin ¢aliganin birincil i performansi
tizerindeki olumsuz etkileri oldugu diigiiniilmektedir (Johannessen ve Hagen,
2014). Ayrica, ek i§ yapan iscilerin daha az ig igerigi ve daha az terfi firsatlari
yagadiklar1 belirtilmektedir. Bu, ek i§ yapan calisanin birincil iglerindeki
performansinin yiiksek oranda etkilendigi ve performanslarinin her zaman
cksik veya zayif oldugu ve gogu zaman titkenmiglik yagadiklar1 anlamina
gelmektedir. Ayrica Lotich (2010)’e gore ¢aliganlarin izin giinlerinin sayisi
ve bilgi hirsizlig1 olasihigr ek is yapmasi nedeniyle artmaktadir.

Ay 1siginda galisma durumu, gizli bilgilerin kotiiye kullaniimasini ve
bazi igletmelerin miigterileriyle yaptiklari anlagmalarin ihlal edilmesini
igerebilmekte, sirket kaynaklarinin bireysel ¢ikarlar igin kullanilmas: sorunu
yaganabilmektedir (Dharshini vd., 2023). Bununla birlikte, caliganlar
kaynaklar1 feda etme egiliminde olduklart ve birincil iglerine yalmzca az
miktarda zaman ayirmaya hazir olduklar i¢in farkli olumsuzluklara da sebep
olabilmektedirler (Banerjee, 2012). Ayrica ay 15181 (ikinci i§) personelin
genel katihminda ve baglihginda azalmaya yol agabilmektedir. Bilgiye
sahip olmanin bir sonucu olarak beceri aktarilabilirligi nedeniyle bireyin ig
degistirmesi muhtemel olabilmektedir (Shaw, 1987).

Ay iginda galigmanin yaratacag sorunlar su sekilde siniflandirilabilir
(Dharshini vd., 2023; Tewari, 2018):

1. Diigiik Uretkenlik: Calisanlar iki veya daha fazla iste ¢alistiklarinda,
mevcut  ige  odaklanmadiklari  igin  performanslari  sekteye
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ugrayabilir. Bu nedenle {iretkenlikleri azalabilir ve bu da gorevlerin
tamamlanmamasina yol agabilir.

2. Yorgun Calisanlar ve Sayjlik Sorunlar:: Daha fazla iste ¢alisan ¢alisanlar
tiziksel ve ruhsal saglik agisindan kendilerini bitkin hissederler. Kaygi
ve yorgunlukla ilgili saglik sorunlariyla kars1 karsiya kalabilirler. Bu
nedenle bu ¢aliganlar iglerinde en iyi performansi gosteremezler.
Asirt yiiklenmis 15 nedeniyle gesitli saghk sorunlariyla karsi karsiya
kalabilirler. Zayif beslenme, uyku eksikligi ve egzersiz, ¢aliganin
sagligim etkileyebilir. Uzun saatler caliymaktan dolay: ¢aliganin dikkati
dagilabilir, verimsiz hale gelebilir ve fiziksel yorgunluk nedeniyle is
sorumluluklarini thmal edebilir.

3. Etik Sorunlar: Bir galisan aymi sektorde ek ig yaptiginda etik bir
ikilem ortaya ¢ikar. Caliganin her iki igverenden de bilgi paylagmasi
sorunu ile kars1 karsiya kalinabilir. Bu da, isletmenin gizli bilgilerinin
paylagilmasiyla sonuglanabilir. Cahiganin gizli bilgileri korumanin
onemini anlamasi gerekmektedir. Ayrica, herhangi bir ¢alisan sirketin
hem fiziksel hem de entelektiiel kaynaklarini diger sirket igin kullanirsa,
etik sorun ortaya gikabilir. Bu durum hirsiz olarak kabul edildiginden,
caligan hirsizlik suglamasi ile kargt kargiya kalabilir.

4. Rekabet Tehdidi: Caliganlar mevcut igleriyle bagka bir is yaptiginda
veya mevcut ige benzer kendi igini kurdugunda, mevcut igveren igin bir
rekabet tehdidi olugur. Bu da aralarinda ¢ikar gatigmasina yol agabilir.

Temel iste kullanilmasi gereken enerjinin diger bir iste kullaniliyor
olmas1 bu durumun bir kariyer engeli olarak algilanmasina yol agmaktadir.
Bu durum, yoneticiler tarafindan bireylerde diigiitk performansa, ise geg¢
gelme, erken ayrilma ya da devamsizliga ve is sadakatini azaltmaya yol agtig1
iddiastyla pek kabul gormemekte ve iki igte ¢alisanlarin igletme igindeki
kariyer ilerlemeleri engellenmektedir. Bu durumun getirdigi diger bir sorun
ise; kiginin yaptig1 her iki igi de ayn1 6nemde gormesi ve gift kariyerli bir
ilerleme kaydetmeye gabalamasidir (Akoglan Kozak 2009, 93).

Her sirketin ek i3 yapma konusunda farkli bir politikast olabilir. Baz1
isletmeler ek ig yapma konusunda halihazirda politikalar olusturmusken,
bazilar1 heniiz bunu yapmamistir. Ancak, ¢ikar catigmasi yarattig1 icin,
isletmelerin  gogu ¢aliganlarinin  ayni sektordeki firmalarda galigmasini
yasaklamaktadir. Ek ig yapma konusunda ayr1 bir politikalar1 olmasa bile,
bazi igverenler galiganlarin ig teklif mektubuna bir feragatname ekleyerek iki
iste galigmasini yasaklamaktadir (Dharshini vd., 2023).
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2. Ay Isig1 Sorunu ile ilgili Yapilmus Calismalar

Ay 15181 konusunda yapilan ¢aligmalar incelendiginde genel olarak biligim
ve egitim sektorii ¢aliganlart tizerine yapilan ¢aligmalarin agirhikta oldugu
ve bu sektorlerde ek iste ¢aligmanin yaygin oldugu goriilmektedir. Ayrica
yapilan ¢aligmalara orgiitsel baglilik, is tatmini gibi ig tutumlarin ay 1g1gna
etkisi sik¢a incelenmistir. Tablo 1°de ay 15181 ile ilgili yapilmig bazi ¢aligmalara

sonuglari ile birlikte yer verilmistir.

Tablo 1. Ay 15yje kavrama ile ilgili yapilmas calsmalar

Yazar Baslik Sonug
Prasad vd. |Is tatmini ve ek ig Yazarlar, fazladan galisma olgusu, i§ tatmini, Orgiitsel
(2024) yapma niyetlerine baghlik ve fazladan ¢aliyma niyetleri arasindaki
baghlik ve TK iligkileri degerlendirerek incelemiglerdir. Beg yansitict
uygulamalarinin yaptigin veri toplanmugtir: is tatmini, orgiitsel bagllik,
araci ve diizenleyici | insan kaynaklar1 uygulamalari, ekonomik niyetler ve
etkilerini belirlemeye | ek ig yapma niyetleri. Bu veriler, Haydarabad’daki
yonelik ampirik bir | bilgi teknolojisi destekli endiistri ¢aliganlarindan bir
caligma anket yoluyla toplanmugtir. Ts tatmini ek i yapma
niyetini etkilemektedir. Is tatmini, orgiitsel baghlik
iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir ve orgiitsel baglilik
arttik¢a ek ig yapma niyetleri azalmaktadir. Caligma
ayrica, i§ tatmini ve ek ig yapma niyetleri arasindaki
iliskide insan kaynaklar1 uygulamalarinin diizenleyici
roliinii de degerlendirmistir. Diizenleyici analizinin
sonuglari, insan kaynaklar1 uygulamalarinin is tatmini
aracihgiyla ek is yapma niyetleri tizerinde istatistiksel
olarak anlaml ve olumlu diizenleyici etkilere sahip
oldugunu ortaya koymaktadir.
Afshar- Ay igiginin onciilleri | Ek i yapma (ay 1g1iginda ¢aligma) nedenlerini ve
Kaveh vd. |ve sonuglart modeli |etkilerini belirlemek amaciyla yapilan galigmada
(2024) 28 ck 15 sahibi ile yart yapilandirilmig goriigmeler
gergeklestirilmigtir.  Aragtirma  sonucunda  elde
edilen bulgular ile her biri farklr alt bilegenlere sahip
olmak iizere ek i§ yapmanin bireysel, is ile ilgili ve
cevresel nedenleri oldugu ortaya konmus ve bir
model olusturulmustur.
Akbaba Orgiit temelli Bu aragtirma, turizm igletmelerinde orgiit temelli 6z
ve Aydin | 6z saygt, turizm sayginin ek is yapma niyeti ve baglamsal performans
(2023) isletmelerinde ek iizerindeki  etkisini  belirlemeyi  ve  aragtirma
i§ yapma niyetini degiskenlerinin -~ demografik  faktorler — agisindan
ve baglamsal farkhilagmasini incelemeyi amaglamaktadir. Bu amagla
performanst turizm igletmelerinde 397 ¢aligana anket uygulanmustir.
etkilemede nasil bir | Analiz sonucunda, orgiit temelli 6z saygida bir
rol oynuyor? birimlik artigin ek i§ yapma niyetinde azalmaya ve
baglamsal performansta artisa yol agtig: belirlenmistir.
Yapilan analizlere gore, katiimecilarin bazi demografik
degiskenleri ile rgiit temelli 6z saygilari, ek is yapma
niyeti ve baglamsal performanslari arasinda anlamlt
farkliliklar oldugu da belirlenmistir.
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Gayathri | Ay igiginin BT Mevcut caligma, ay igiginin ¢alisan  niyetleri
(2023) sektoriindeki tizerindeki etkisini ve Orgiitsel biiyiimenin bu
etkilerine iliskin iligkideki aracilik etkisini belirlemeye ¢aligmaktadir.
ampirik bir calisma, |Ayrica ¢aliganin ay 15181 swrasinda iginden ne
ozellikle Chennai, kadar memnun oldugunu analiz etmeyi de
Tamil Nadu’daki amaglamaktadir. Chennai Sehri BT merkezlerinde
yazilim sirketleri caligan 159 Yazilm/BT profesyonelinden olugan bir
iizerine inceleme orneklem iizerinde yapilan aragtirmanin sonuglarina
gore, oOrgiitsel bitylimenin ¢aligan niyetleri ile ay 15181
arasindaki iligkiyi diizenledigini ortaya konmaktadur.
Is memnuniyetinin ise ay 15181 iizerinde 6nemli bir
etkisi olmadigin: tespit edilmistir.
Irfanvd. | BT sektorii Bu arastirma, BT sektorii ¢alisanlarini ay 15181
(2023) caliganlar arasinda | davranigina iten faktorleri anlamayr amaglamaktadir.
ck i yapma Calisma, ay 1181 davranist tizerindeki bireysel,
davraniginin orgiitsel ve toplumsal faktorlerin etkisini incelemeye
belirleyicilerini odaklanacaktr. Ay 1g1iginda ¢aligmay1 diigtinmenin
aragtiran bir galigma: | birincil  motivasyonu  finansal  ihtiyagtir, 1§
Bireysel, orgiitsel ve |tatminsizligi ve kariyer ilerlemesi de diger
toplumsal faktorlerin | motivasyonlar olarak belirtilmistir. Is giivenligi,
incelenmesi destekleyici igyeri kiiltiirii, yonetilebilir is yiikii,
beceri kullammi ve taminmasi, i§ avantajlart ve
kariyer gelisim firsatlari ise ay 1giginda galigmanin
yayginligini etkilemektedir.
Surin ve | Ek is yapmanin Yonetici, galisan ve Ogrenciler iizerine yapilan
Ghangas | 1K’da ¢alisan tutma | aragtirmanin  sonuglari; ek is yapmanin galisan
(2023) ve yetenek edinme | katiimini, organizasyonlar1 ve ¢aligan tutma,
uygulamalart yetenek edinimi gibi 1K uygulamalarim nasil
tizerindeki etkisi etkilediginin kritik yoniinii vurgulamugtir.
Adelugba | Giineybati Aragtirma,  Gilineybati  Nijerya’daki akademik
vd. (2022) |Nijerya’da personel ve tip doktorlar1 arasindaki ek is yapmanin

akademik personel
ve tip doktorlart
arasinda ay 1g18inda
caligmanin ig
bekletme tizerine
etkisi

gorev bekletme {izerindeki etkilerine incelemistir.
Nijerya’daki ¢esitli tiniversitelerden ve hastanelerden
393 akademik personel ve 348 tp doktoru ile
yapilan aragtirmada, ek is yapmanin i bekletme
iizerinde pozitif ve 6nemli bir etkiye sahip oldugu
sonucuna varilmugtir.
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Bakare Nijerya kamu Aragtirmada Nijeryada bulunan kamu
(2021) tiniversitelerinde ek | iniversitelerinin ¢aligma alanlarindaki ek is yapma
is ve orgiitsel kiiltiir | uygulamasina odaklanilmigtir. Aragtirmanin amaci,
kamu Gniversitelerimizdeki  Orgiitsel  kiiltiiriin
duragan oldugunu ve kurumsal kiiltiiriin ek 1§ yapma
uygulamasina daha hoggoriilii, genis ve bazen ilgisiz
oldugunu ortaya koymaktir. Konuyu sorgularken,
goklu is tutmanin ekonomik hognutsuzlugun
sonucu oldugunu kanitlamak igin ampirik yaklagim1
kullanmilmug, ve goreceli yoksunluk (RD) ve sosyal
degisim teorilerinin (SET) kavramlar incelenmistir.
Sonug olarak, gelecekteki is etkilesimlerinde istikrari
saglamak i¢in ek ig yapma uygulamasini ana is ile
sinerji haline getirmek i¢in uygun politikalarin
formiile edilmesi gerektigi savunulmustur.
Seema vd. |Is tatmininin ekis | Kuzey Hindistan BT merkezleri olan Delhi ve
(2021) yapma (ay igiginda | Chandigarh’da ¢ahisan 161 BT profesyonelinden
caligma) niyetleri olusan bir 6rneklem iizerinde arastirma yapilmistir.
tizerindeki etkisi: Orgiitsel baglilik, is tatmini ve ek ig niyeti arasinda
Orgiitsel bagliigin | aracilik etkisine sahipken, is tatmini orgiitsel baglilik
aracilik etkisi iizerinde gok yiiksek bir pozitif etkiye sahiptir. Ek
olarak, orgiitsel baglilik ve ek is yapma niyeti gok
onemli ters orantilt bir iliski gostermektedir.
Sabron ve |Klang Bolgesi’'ndeki | Dort kamu hastanesinden 375 katihmer arasinda
Hassim kamu hastaneleri yiiriitiilen aragtirmanin sonuglari gevresel faktorlerin
(2018) caliganlari ve kigisel faktoriin galisanlarn ek i yapmaya
arasinda ay 15181 kattlmint ~ etkiledigini  gostermektedir.  Ancak,
uygulamalarinin davranig faktorii galisanlarin ek is yapmaya katilimi
algilanmast tizerine | iizerinde anlamli degildir.
bir ¢aligma
Ara ve Universitede Bu arastirmada kamu sektorii tiniversitelerindeki
Akbar caligan 6gretim akademisyenlerin i3 tatminleri  {izerinde ek
(2016) elemanlarinmn i uygulamalarmin  etkisini  aragtiridmaktadir.
i tatminleri Akademisyenler arasinda ek i yapmaktan sorumlu
tizerinde ay 15181 faktorleri belirlemek igin ek gelir, engellenen terfi,
uygulamalarinin beceri gegsitliligi ve is Ozerkligi olmak {izere dort
etkisine iligkin bir | faktor incelenmigtir. Genel olarak ¢alismanin temel
caligma bulgulari, ek ig yapmanin is tatmini tizerinde 6nemli
bir etkisi oldugunu ortaya koymustur.
Khatri ve | Delhi-NCRdeki Delhi’deki KOBI ¢alisanlarinin orgiitsel baglhilig ve
Khushboo | KOBI galisanlarinin | ek is uygulamalarim incelemistir. Caligma, KOBI
(2014) orgiitsel bagliligi ve |boliimii  ¢aliganlarmin  gilincelleme  trendlerinin

ay 15181 uygulamalart

farkinda oldugunu, KOBTlerin ise hala finans ve
teknoloji  giincellemesinden  yoksun — oldugunu,
bu nedenle ¢alisanlarin ise daha az bagli olma
egiliminde oldugunu ve bunun da ek is yapmaya (ay
131na) yol agtigini bulmustur.
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SONUG

Giiniimiiziin hizla degisen is diinyasinda, ay 15181 giderek yayginlasan
bir fenomen haline gelmektedir. Teknolojik gelismeler, uzaktan caliyma
imkanlarinin artmasi ve gig ekonomisinin yiikseligi, ek i yapmayr daha
erigilebilir hale getirmistir. Gelecekte, ay 1siginda galigma kavraminin ig
diinyasinda daha 6nemli bir rol oynamasi ve hem ¢alisanlar hem de igverenler
igin yeni firsatlar ve zorluklar yaratmasi beklenmektedir. Bu nedenle, ay 15181
olgusunu daha iyi anlamak ve yonetmek, hem bireyler hem de isletmeler igin
kritik 6neme sahiptir.

Ay 15181, yani ek ig yapma olgusu, ¢aliganlarin ve igletmelerin dinamiklerini
onemli 6lglide etkileyen ¢ok yonlii bir konudur. Bu galigma, ay 15181 kavraminu,
nedenlerini, sonuglarini ve i§ yasamina etkilerini inceleyerek literatiire
katkida bulunmay1 amaglamigtir. Caliganlarin ek ig yapma nedenleri arasinda
finansal ihtiyaglar, kariyer gelisimi, yeteneklerini kullanma istegi ve i§ tatmini
arayig1 gibi faktorler 6n plana ¢ikmaktadir. Ek i yapmanin sonuglart ise
hem c¢alisanlar hem de isletmeler i¢in olumlu ve olumsuz olabilmektedir.
Calisanlar agisindan ek gelir, yeni beceriler kazanma ve ig tatmini gibi
avantajlar saglarken, ayn1 zamanda titkenmislik, performans diisikliigii ve
is-yasam dengesizligi gibi olumsuzluklara da yol agabilmektedir. Isletmeler
agisindan ise ¢aliganlarin ek is yapmasi, verimlilik kaybina, gizlilik ihlallerine
ve galigan baghliginin azalmasina neden olabilirken, ayni zamanda yenilikgi
tikirlerin ortaya ¢ikmasina ve ¢alisanlarin yeteneklerinin daha genis bir alanda
kullanilmasina da olanak tanryabilmektedir.

Sonug olarak, ay 15181 olgusu, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde
dikkatli bir gekilde ele alinmasi gereken karmagik bir konudur. Calisanlarin
ck ig yapma nedenlerini ve sonuglarmi anlamak, igletmelerin bu olguyu
daha etkili bir sekilde yonetmelerine ve hem ¢aliganlarin hem de igletmenin
c¢ikarlarini koruyan politikalar gelistirmelerine yardimei olabilir. Gelecekteki
aragtirmalar, ay isigimin farklh  sektorlerdeki  etkilerini, galiganlarin
motivasyonlarini ve igletmelerin bu konudaki stratejilerini daha detayh
inceleyerek literatiire daha kapsamli katkalar saglayabilir. Ozellikle, ay 1g1g1min
ig-yagam dengesi, ¢aligan saghgi ve orgiitsel performans iizerindeki uzun
vadeli etkilerinin aragtirilmasi: 6nem tagimaktadir. Ayrica, farkls kiiltiirlerdeki
ay 15181 algist ve uygulamalarinin kargilagtirilmast da konuya yeni bir bakig
agis1 getirebilir.
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Chapter 2

The Role of Organisational Loyalty in the Eftect
of Workplace Jealousy on Workplace Barrier

Ufuk Bektag'

Abstract

The cause of this observe become decided to observe the connection among
administrative center jealousy and organizational loyalty and the mediating
function of organizational barrier on this dating. In this observe, administrative
center jealousy dimensions had been taken into consideration in dimensions
as envy and jealousy. Organizational loyalty become tested in 3 dimensions.
These dimensions had been indexed as continuance, affective and normative.
The universe of the studies includes personnel running in ready-made apparel
production groups in Izmir. The pattern of the studies includes one hundred
sixty personnel decided on with the aid of using random approach from the
universe. The survey paperwork had been introduced to one hundred sixty
personnel and 157 human beings had been covered withinside the studies.
In the observe, a structural equation version become created and examined
in an effort to decide the impact of personnel’ administrative center jealousy
on organizational loyalty and the mediating function of organizational
barrier. As a result, it become concluded that organizational barrier has a
complete mediating function withinside the dating among the envy size of
administrative center jealousy and the continuance and affective dimensions
of organizational loyalty.

1.Introduction

A regular emotion experienced by more than one individual in different
situations is called jealousy. It has been determined that jealousy occurs in
situations where the perception of inequality arises between individuals.
Jealousy is generally seen in the case of individuals’ distrust of each other
or inadequacy in the face of an event. It has been determined that negative
results occur when individuals working in the enterprise are jealousy in a
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labour environment. This situation causes individuals to have destructive
or inefficient work behaviours and to prevent information sharing among
colleagues (Gonzalez-Navarro et al., 2018).

When jealousy is out of control and enormous inside an company, it’s far
visible as an impediment to organisational communication. In one of these
case, the overall performance of the company deteriorates. In this study,
the function of organisational loyalty withinside the impact of jealousy
withinside the place of work on place of work barrier turned into examined.

The feeling of jealousy within an organisation is often underpinned by
teelings of insecurity or social comparison. It is accepted as an organic case
that individuals are fanatical about their progress in work and life, or that
they have shown success and measure themselves with other individuals.
Today, it has been determined that individuals® lives are more accessible
through social media, and in this way, individuals’ achievements will be seen
more intensely. Due to the upward push of folks that more and more more
percentage their existence reviews on social media structures consisting of
Linkedin, Facebook, Twitter, Instagram and Snapchat, jealousy has grow
to be greater not unusualplace in social and enterprise existence withinside
the world.

Although expert jealousy is visible as organic, jealousy personnel inside
an corporation can create troubles in any respect degrees of commercial
enterprise. While jealousy serves as a motivating pressure that encourages
pleasant opposition amongst personnel inside an corporation that ends
in progressed group overall performance, it’s also regarded as a terrible
emotion related to unwanted effects among co-workers (Thompson et al.,
2016). If jealousy isn’t examined or regulated in the commercial enterprise,
it is able to harm the bonds among colleagues, save you the change of data
among groups in the commercial enterprise and impair the general overall
performance of the corporation (Erdil & Miiceldili, 2014).

Jealousy among employees within the enterprise can create hostile
relationships. This situation leads to the deterioration of certain sharing
within the enterprise, and individuals who support the development of
innovative and creative ideas for the enterprise jointly lose their jobs due to
this jealousy. As a result of jealousy, it is seen that the learning of individuals
decreases and accordingly, joint job loss occurs (Malik, 2016).

Jealousy is not unusualplace in a aggressive organisation. Jealousy is
likewise defined as an natural human emotion that can not be eliminated.
However, if establishments discover the antecedents of place of job jealousy,
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they are able to take a look at and conquer any moves that cause its bad
effects. Therefore, it’s far vital to discover control techniques that may be
integrated into inner enterprise strategies to assist lessen the bad effect of
place of job jealousy on organisational contact.

The feeling of jealousy in the business can create negative and positive
results for employees who want to rise in their jobs (Dufty et al., 2008).
It has been determined that when employees perceive jealousy within the
enterprise, the feeling of jealousy reduces helping behaviours and accordingly
damages organisational performance (Liu, Geng, & Yao, 2021).

It has been determined that organisational loyalty is an important element
in the perception of employees’ behaviour, especially in the areas of labour
(Yee et al., 2010: 109-110). Studies in the literature show that employees
who show loyalty to the organisation are more committed to the values,
commitment, vision and goals of the organisation (Ali et al., 1997: 260-
270).

The employee, who contributes to the formation of a high degree of loyalty
within the enterprise, makes extra effort to be better in his/her professional
duties. As a result, there is an increase in the loyalty of employees to the
enterprise. While labour satisfaction in the enterprise is seen as an important
reaction of employees to the obvious features of the job, employee loyalty is
an approach towards the whole enterprise (Isracli & Barkan, 2003: 25-29).

In the study of Chen (2001: 650-653), it is seen that the labour
satisfaction of the employees in the enterprise is achieved by the employees
who are loyal to the enterprise by having a common point. Loyal employees
within the enterprise share their areas of expertise and solve their problems.
In this way, the morale and motivation of the employees are increased and
the performance of the enterprise is increased by ensuring the effective use
of the available resources. It is seen that the studies put forward in this way
will have a positive effect on the employees and the enterprise.

In the study conducted by Mowday et al. (1979: 224-225), the fact that
loyal employees within the enterprise believe in the goals and values of the
enterprise causes them to make intense efforts for the success of the enterprise
and to ensure the continuity of the enterprise. One of the important factors in
the creation of organisational loyalty within the enterprise is the relationship
between the employee and the manager.

Loyal employees are considered important within the business. Loyal
employees are considered to be the key to success in terms of ensuring the
success of the business and ensuring continuity of the task. For this reason,
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especially managers need to identify loyal employees and ensure that these
employees remain within the business. For businesses, the issue of obtaining
the loyalty of employees is seen as a process problem. This process needs to
be the product of a mutual association and to be continuous (Eldred and
Madden, 2011: 42-44).

In the study conducted by Green (2007: 14-16), it was determined that
each of the employees within the enterprise has unique character traits.
In order to increase the loyalty of employees, it is seen that employees
are affected differently by the environments in which they are in business
life. In order to increase the loyalty of the employees in the enterprise, it
is necessary to give the other party the right to speak, to reflect the feeling
that they are a part of the enterprise, to be appreciated by the management
in the enterprise, and to adopt the issue of ensuring their motivation in the
enterprise. In addition to these, the situation of giving financial rewards
to the employees in return for their labour in the enterprise also positively
affects the loyalty of the employees. The factors that increase the loyalty of
employees in the enterprise are determined as open-ended communication,
self-learning, relationship building and recognition, gifts and support given
to them (Tatum, 2006: 2-6).

In the study conducted by Dewhurst et al. (2010: 12-14), it was
determined that praise, courtesy and leadership roles exhibited to the
employees within the organisation positively affect loyalty.

In the study of Matzler and Renz (2006: 1261), it was determined
that employee satisfaction and trust positively affect employee loyalty in
the relationships between the management and employees. Loyalty to the
manager in the enterprise causes an increase in the desire of the employees
in the enterprise to stay in the enterprise for a long time. Lack of trust
of the employees towards the managers of the enterprise is seen to be an
important reason that reduces the level of integrity of the employees with
their work. As the loyalty of the employees in the enterprise increases, it is
seen that some employees become obliged to defend and pressure can be
created in the workplace and criticism can be prevented. It is seen that the
loyalty of employees to their managers or colleagues causes chaos within the
organisation (Provis, 2005: 283-284).

It is visible that firms are in a non-stop change (Sezgin, 2005). Under
those converting conditions, it’s been decided that firms usually want
personnel who’re inclined to make a contribution to company effectiveness,
performance and development. In this way, firms can display a hit activities
(Uniivar, 2006). The feeling of jealousy encountered in each day lifestyles
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seems as an inevitable state of affairs in organisational lifestyles. It is visible
that fulfillment on assets inclusive of promoting, promoting and appreciation
amongst personnel is an inevitable state of affairs. While personnel compete
with every different in those assets, they advantage blessings and drawbacks
amongst their colleagues as a result. This state of affairs well-knownshows bad
feelings inclusive of jealousy (Brown et al., 1998). For this reason, personnel
who sense jealousy compromise their organisational dedication. Employees
who sense jealousy compromise their organisational efforts. When the sort
of state of affairs is encountered, personnel can also additionally keep away
from voluntary behaviours inclusive of organisational dedication and loyalty
behaviour.

Jealousy happens while someone lacks or goals advanced qualities,
achievements or possessions of some other character (Parrott & Smith,
1993). Negative feelings, ideals and behaviours which might be an impact
of jealousy are described as jealousy withinside the place of work. It has been
decided that the lack of appreciation or vanity reasons jealousy while some
other character achieves the favored effects which might be critical for the

individual (Vecchio, 1995: 2000).

In this study, place of work jealousy is tested in types: envy and jealousy.
Envy and jealousy seem as an critical a part of human emotion and behaviour
(Kumar et al., 2022). Since human beings act mainly with their emotions,
jealousy is visible as a unfavorable scenario in the foundation of being human
(Klein, 2014).

Jealousy is expressed as an emotion skilled due to evaluation with others®
personal qualities. This scenario consists of the choice to have what others
have (Celebi et al., 2021). Jealousy is not unusualplace in organisations
(Lange & Crusius, 2015; Smith & Kim, 2007). Due to jealousy, it’s far
visible that an imbalance withinside the distribution of organisational
attention, time, rewards or task promotions is perceived or fashioned mainly
on employees (Tai et al., 2012).

The feeling of jealousy on employees in organisations has both positive
and negative consequences for employees who want to rise in their jobs.
Employees envy each other’s comparative advantages. When the employee
perceives jealousy within the enterprise, this emotion, which is especially
encouraged, can reduce helping behaviours or harm organisational
performance (Kim & Lee, 2021; Smith & Kim, 2007; Duffy et al., 2008).
In this study, the role of organisational loyalty was revealed by examining
the effect of jealousy in employees on organisational barriers.
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2. The Relationship Between Workplace Jealousy Organisational
Barrier and Organisational Loyalty

2.1. Workplace Jealousy

Jealousy is described as an emotion which could arise in social and
character environments. When the favored character end result or advanced
first-class and fulfillment is achieved, the incapability to attain the alternative
because of terrible feelings may be visible as jealousy (Parrott & Smith, 1993:
900). Jealousy skilled in the business enterprise might also additionally cause
risks, uncertainty, opposition and problems closer to solidarity of purpose.
For this reason, it seems as an crucial hassle because of its huge nature.

As part of the control process, figuring out the reasons of place of job
jealousy and decreasing its terrible outcomes is taken into consideration
as an character effort. Workplace jealousy is visible as a idea unique to
organisational life. Vecchio (1995) and Bedeian (1995) carried out research
on place of job jealousy. According to those research, place of job jealousy
is defined as an employer' s feelings, mind and behavior version bobbing up
trom a colleague, lack of self-self assurance of the worker or lack of outcomes
associated with the enterprise relationship (Vecchio, 2000: 162).

According to Vecchio (2000: 162), the elements underlying jealousy
withinside the place of job are indexed as worker, competitor and valued
target. Vecchio (2005) noted the multidimensional shape of jealousy
withinside the place of job. It turned into decided that jealousy and the
sensation of being jealousy ought to be considered withinside the size of
jealousy.

In phrases of social status, if an worker perceives that his/her colleagues
are in a better position, then a sense of jealousy can be skilled (Elgi et al.,
2021: 212).Jealousy in the workplace can be measured by determining the
management practices necessary to determine the causes and consequences of
jealousy in the workplace. Jealousy in the workplace is seen as a multifactorial
structure. For this reason, it is necessary to evaluate the working environment
and social factors while evaluating jealousy in the workplace. Various theories
emphasise different aspects of jealousy in the workplace. For example,
Social Encounter Theory emphasises the individual causes of jealousy in
the workplace (Festinger, 1954). In the Social Encounter Theory, people
use social comparison to evaluate themselves. Here, employees compare
factors such as wages, skills, achievements and positions with those of other
employees. According to Adams’ (1963: 423-424) theory, it occurs when
a person perceives a psychologically inverse relationship between equality
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and inequality. In this theory, the relationship between one’s own inputs
and outputs and the inputs and outputs of another employee is determined.
In Tesser’s (1988: 182) Maintenance theory, in the evaluation of jealousy
caused by social interaction, an individual’s performances are evaluated by
comparing them with others who are perceived to be similar. In some cases,
individuals characterise themselves as successful or unsuccesstul by comparing
themselves with their relatives. The high performance of employees in the
workplace leads to feelings of jealousy. The theories focusing on the causes,
although envy is important in business, its result-oriented eftects should also
be taken into consideration. Workplace envy can lead to positive behaviours
such as perseverance, desire to work and admiration, and negative behaviours
such as anger and gossip. Workplace jealousy is considered as a functional
management tool that energises behaviours to protect valuable relationships
and resources. In addition, excessive feelings of jealousy have the potential
to activate positive or negative pathological reactions (Vecchio, 2000: 163-
164).

2.2. Organisational Barrier

People are members of an organisation from the moment they are
born and they interact in different ways within these organisations. Within
organisations there are managers, leaders, employees, norms, strategies,
structures, goals and objectives. All of these have a relationship with each
other. It has been determined that negative or positive change affects others.
The direction and magnitude of this effect may vary. The human element
is seen as one of the most important factors in this interaction. While it is
the expectation of organisations to achieve goals based on the experience
and knowledge of the members of the organisation, it is also accepted as
the expectation of the members to be supported from different aspects in
terms of the organisation (Kandemir & Nartgiin, 2022). This situation is
seen positively especially in terms of employees’ job performance and job
satisfaction (Eisenberg, Fasolo, & Davis-Lamastro, 1990).

In the studies conducted by Eisenberg et al. (1986) and Pekkan and
Yeloglu (2021), it has been determined that the perception that the
organisations provide support to them in a certain way is formed for the
employees within the enterprises. Within the framework of the perception
determined here, it is seen that the perception of support given by the
organisation is effective in the effort to achieve the goals of the organisation.

When the literature is examined, it’s miles decided that many research
were performed on personnel and the enterprise. Social change principle
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examines the connection among the worker and the enterprise on the
premise of the connection (Kogak, 2019). In this principle, it’s miles visible
that there’s a mutual expectation among personnel and the enterprise. The
system keeps so long as those expectancies are met (Emerson, 1976).

Social change principle is general because the primary factor of the
connection among personnel and the enterprise (Stinglhamber, De Cremer,
& Mercken, 2006). Within the social change principle, the connection
among the enterprise and personnel keeps so long as mutual expectancies
are in query and the expectancies right here meet the needs (Maral & Cetin,
2021). The main purpose here is seen as the existence of the organisation
and employee elements in the cycle of harm and benefit against each other.
To give an example, it is a known fact that as an organisation supports its
employees, an increase in organisational commitment occurs, and if it is not
supported, the intention of employees to leave the business will increase,
they will develop negative behaviours and attitudes, they will be reluctant
to make efforts, and they will tend to undesirable behaviours for the
organisation (Eisenberger et al., 2002). In order to investigate the employee-
employer relationship and the negative behaviours of the employees within
the enterprise that harm the social change perspective, they examined
whether the organisation makes it difficult for employees to achieve their
personal and professional goals, whether there is a perception of hindering
them, and whether this perception is differentiated between perceptions
of inadequate support (Gibney et al., 2009). As a result of this study, it
was determined that perceived organisational support and organisational
barriers are separate structures. It is seen that not valuing the labour of the
employees within the enterprise is not the same as putting stones in the way
of the professional and personal goals of the employees. For this reason, the
concepts of perceived organisational barrier and perceived organisational
support should be evaluated differently from each other (Kogak, 2021).

According to TDK (2022), obstacle is defined as the reason that prevents
the realisation of something, mahzur, mani, piiriiz, miigkiil, handicap, ket.
The perception of individuals that the organisation they are in has obstacles
and interventions towards their professional and personal goals and even
prevents them from living more comfortably is defined as perceived
organisational barrier (Gibney et al., 2009).

It has been determined that the negative situations experienced by
individuals with their colleagues are not included in the perception of
organisational barriers, and that situations such as being actively prevented
by the organisation from achieving their own goals, and that the functioning
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of the organisation makes things difficult are included. It is seen that this
perception has started to strengthen and take shape over time (Kogak, 2019;
Cekmecelioglu & Pelenk, 2015).

Organisational barrier is defined as the negative perceptions of
the employees in the organisation about the organisation (Ozbag &
Cekmecelioglu, 2014). According to the definition of perceived organisational
barrier made by Gibney, Zagenczyk and Masters (2009); it is defined as
the perception that the employees in the organisation are prevented from
achieving their goals, restricted and interfered with in a way that damages
their well-being and peace of mind. The perception that the relationship
between employees and their employers is harmful and negative is seen as a
perceived organisational barrier. Employees have some problems on some
issues, especially with the members of the organisation. If the organisation
is not seen as the main source of these problems, employees will not see this
situation as an organisational barrier (Gibney et al., 2011).

In the study conducted by Gibney et al. (2009), it was stated that
organisational barriers hinder the efforts of employees to achieve the
goals of the organisation and harm the welfare level of employees. It has
been determined that if the perception that the organisation supports the
employees in the enterprise increases, the employees make more effort to
contribute to the achievement of the organisation’s goals. The situation
in which organisational support is under neutral or negative conditions is
seen as the situation in which employees’ contribution to the organisation is
provided at the lowest level.

Within the framework of the contribution or harm provided by the
organisation to the employees, the situation of employees’ contribution or
harm to the organisation is explained as social exchange theory. The underlying
cause of employees’ undesirable behaviours is seen as the organisation itself
(Gibney et al., 2009; Bateman & Organ, 1983; Eisenberger et al., 1990).

In the study conducted by Sparrowe et al. (2001), it was stated that
other employees who made it difficult for individuals in the organisation to
complete their tasks were identified. Here, it was determined that the events
that individuals perceived as obstacles were not ignored but recognised.
The basis of the perceived organisational barrier is the relationship of
employees with the organisation. Studies in the literature show how
employees constantly discriminate between such relationships (Cited in:
Brandes, Dharwad Kar, & Wheatley, 2004; Cropanzano, Prehar, & Chen,
2002). It is seen that individuals’ perception of organisational barriers will
not be affected by this negative situation as long as the organisation is not
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considered responsible for the negative relationships of individuals with
each other in the organisation (Gibney et al., 2011).

In the study conducted by Sparrowe et al. (2001), it was stated that
other employees who made it difticult for individuals in the organisation to
complete their tasks were identified. Here, it was determined that the events
that individuals perceived as obstacles were not ignored but recognised.
The basis of the perceived organisational barrier is the relationship of
employees with the organisation. Studies in the literature show how
employees constantly discriminate between such relationships (Cited in:
Brandes, Dharwad Kar, & Wheatley, 2004; Cropanzano, Prehar, & Chen,
2002). It is seen that individuals’ perception of organisational barriers will
not be affected by this negative situation as long as the organisation is not
considered responsible for the negative relationships of individuals with
cach other in the organisation (Gibney et al., 2011).

When the literature is examined, it is determined that there are a limited
number of studies on organisational barriers. The common feature of these
studies is that the negative aspects of perceived organisational barriers are
revealed. In these studies, it was determined that perceived organisational
barriers negatively affect perceived organisational support (Mackey et al.,
2018), adaptive performance (Guillaume, 2012), intention to stay at work
(Kogak, 2019), and organisational loyalty (Mackey et al., 2018).

2.2.1. Causes and Consequences of Organisational Barriers

It has been determined that organizational reasons arise for different
reasons. In the studies conducted, it has been determined that organizational
barriers are classified separately. Some of the organizational barriers are
listed as follows. These are (Riege, 2005);

¢ Lack and uncertainty of goals,
* Strategy integration,

e Lack of leadership and direction regarding information sharing
practices,

* Lack of informal and formal areas where information can be reflected,
shared and produced,

* Organizational culture does not allow sharing,
* Lack of a transparent reward system,

* Lack of a suitable infrastructure supporting sharing,
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* Lack of privilege of qualified and knowledgeable personnel,
* Insufficient organizational resources,

* High level of competition within functional areas of business units and
subunits,

e Limited environment and work area,
* Hierarchical structure of the organization,

* Lack of small business units that can facilitate sharing and increase
communication.

In the study conducted by Northouse (2018), the obstacles that
employees may encounter within the framework of path-purpose leadership
theory were determined under seven headings. These were determined as;

e Unclear instructions,
* Unclear goals,

* Complex tasks,

* Low motivation,

* Simple tasks,

* Lack of competition,
* Low participation.

In the study conducted by Cekmecelioglu and Pelenk (2015), it was
determined that there are many reasons for organizational obstacles. These
reasons are; differentiation within the organization, organizational structure,
competition situation and gossip.

In the study conducted by Cetin and Meral (2021) and Matin and Alavi
(2007), it was determined that the reasons for organizational obstacles are
the lack of clarity in the goals to be achieved, lack of sufticient communication
among employees and in the flow of information, lack of or few leaders,
insufficient resources within the organization, an unfairly distributed
reward-punishment system, and a highly competitive environment.

It has been determined that employees in organizations with hierarchical
organizational structures that resist environmental conditions exhibit
egocentric behavior. Individuals with egocentric behavior are seen to be
far from the need to understand the feelings of their colleagues within the
organization (Cekmecelioglu and Pelenk, 2015). It has been determined that
it becomes difficult to meet the individual social needs of employees within
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centralized organizational structures, and that individuals feel alienated if
they are not included in the socialization process (Tutar, 2010).

Factionalization is another type of organizational barrier. Factionalization
is seen as individualization or different groupings within the organization.
No matter how good the communication ties of employees within the
organization are, it can cause groupings or individual alienation due to
situations such as gaining power, promotion and authority over time.
An effective communication model must be prepared for such situations
(Ates, 2003). In order to minimize the conflicts experienced, balance and
harmony between private and work life must be provided. The healthier
the relationship is between employees within the organization, the more
productive the employees are (Unsar and Ayan, 2015). Private and
work life constantly affect each other, and accordingly, it is seen that the
positivity or negativity experienced in one affects the other. The perception
of organizational barriers of employees whose job satisfaction increases in
work life will decrease.

Another reason for organizational barriers is gossip. Gossip is defined as
the type of communication that ensures the adoption of organizational and
social rules, their distribution to the environment, and the understanding of
rules and acceptance limits (Cekmecelioglu and Pelenk, 2015). Employees
can change the information they learn within the company in line with
their own interests (Simsek, 1997). Intra-group conflict strengthens
the morale and value of groups and can also control separations. In such
a case, separations can be controlled. This situation causes employees to
be restless within the company (Kandemir and Nartgiin, 2022). Gossip
negatively affects employees’ job performance (Noon and Delbridge, 1993).
It interaction between employees is not possible within the company,
there will be a lack of emotion among employees. In this way, destructive
competition will show itself as a result of the development of competitive
ambition (Cekmecelioglu and Pelenk, 2015). As a result of destructive
competition, the thought of loss occurs (Yildirim and Yavan, 2008). It has
been determined that managers ignore the situation where employees want
to achieve their goals despite other employees who are their teammates due
to financial reasons (Kandemir and Nartgiin, 2022). Some employees or
employee groups are caught up in the perception of organizational obstacles
within the company. Employees who experience this situation first become
alienated from their jobs, and their perception of organizational support
and commitment to the organization decrease. Employees’ job performance
decreases over time, and their intention to leave the organization increases.
It has been determined that there are many studies in the literature that
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support this situation (Cekmecelioglu and Pelenk, 2015; Kogak, 2019;
Mackey et al., 2018; Eisenberger et al., 1990).
2.2.2. Types of Organizational Barriers

According to Riege (2005), the types of obstacles that shape the behaviors
and attitudes of employees within the organization towards their work or
organizational environment are listed as follows. These are;

* Lack of division of goals and objectives,

* Lack of connection between techniques and methods used to achieve
the goal,

* Lack of knowledge sharing, reflection and development in order to
share and produce new knowledge within informal and formal areas,

* Failure of managers to share their experiences and knowledge with
employees in a way that makes them feel the lack of leadership within the
organization,

* Failure to transfer experiences gained within the organization,
¢ Insufticiency of resources in organizations within the organization,

* Establishment of a transparent reward model system that motivates
employees within the organization,

* Strong external and internal competition between units within the
organization,Isletmedeki deneyimli olan ¢alisanlarin ayricalikli haklar
ellerinde bulundurmamast,

* Limited physical project areas in the business,

e Limited distribution of communication and information flow in the
business,

* Difficulty in managing large-scope work groups in the business,

* An organizational structure that is oppressively tied to superior-
subordinate relationships,

* Large-sized work units that are difficult to manage and communicate
with in the business.
2.3. Organizational Loyalty

Loyalty is described as a conduct this is critical for organizational control
through embodying the energy of organizational contributors to actively
preserve the man or woman and the organization (Tomic et al., 2018;
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Huangfu et al., 2013). The degree of worker loyalty inside a commercial
enterprise considerably impacts the simple competitiveness of the commercial
enterprise. In the age of the understanding economy, talent, that is an critical
strategic aid for businesses, is inextricably connected to the operation of the
commercial enterprise and the innovation of the organization. Therefore, it’s
far vital to save you the separation of the commercial enterprise” s capabilities
from the commercial enterprise. The separation of capabilities from the
commercial enterprise will have an effect on the survival and improvement
of the commercial enterprise (Stojanovic et al., 2020; Kot-Radojewska and
Timenko, 2018).

Western scientists view organizational loyalty as employees™ identity
with the organization, organizational dedication, and internalization of
values. Accordingly, they see loyalty and dedication as principles that may
be used interchangeably (Darmawan et al., 2020; Wiener, 1982).

2.3.1. The Concept of Organizational Loyalty

Individuals living in societies that live together due to social consciousness
have a sense of commitment. This situation is seen as the emotional
emergence of a kind of social instinct. Humans are social individuals and
loyalty is accepted as the highest level of emotion felt especially in the society
tormed by people (Col, 2004: 5-6).

Commitment is generally accepted as a psychological concept.
Commitment is also defined as organizational behavior because it affects
individuals and society. It plays an important and determining role in every
society, organization and its processes. The application of commitment within
organizational structures such as businesses, production and organizations is
explained as organizational commitment (Kog, 2009: 203).

Organizational commitment is defined as the strength of the spiritual
bond that individuals working within an organization feel towards the
organization they work for, apart from their material commitment.
Researchers who study the subject of organizational commitment accept
that organizational commitment is an important emotion and that it
positively affects the performance and functioning of an organization.
Due to commitment to the organization within businesses, especially the
situations that negatively affect the performance of the organization such as
absenteeism, coming to work late, disrupting work and leaving the job will
decrease, and it will contribute positively to service and production (Kog,
2009: 204-205).



Ufitk Bektas | 35

It is seen that the concept of organizational commitment was not
emphasized much until the 1950s. It was determined that the views of
researchers such as Becker (1960), Etzioni (1961), Kanter (1968), Mowday,
Steers and Porter (1979), O’Reilly and Chatman (1986) and Allen and
Meyer (1990) were adopted. Loyalty; literally means secure, sincere and
solid, commitment, friendship, acting in accordance with the truth and not
betraying, friendship with solid feelings. The word loyalty comes from the
Arabic word loyal. Loyalty; means being loyal to a group, organization,
family; society and idea (Kog, 2002: 50-51).

Organizational loyalty is defined as the loyal organization member
behaviors such as employees prioritizing the interests and benefits of the
organizations they work for rather than their own interests, employees
adhering to the interests of the organization and adapting to them (Kog,
2002: 52).

Organizational loyalty is normally defined as individuals defending,
protecting, praising the organization against people outside the organization,

and remaining loyal to the organization even in extraordinary situations
(Podsakof et al., 2000: 514-515).

Organizational loyalty emerges for positive and different reasons.
Organizational loyalty is explained as individuals seeing the needs of the
organization they are a member of as their own needs and being ready to
make sacrifices for the organization when necessary (Ceylan and Ozbal,

2008: 88-89).

Meyer, Ailen and Smith (1993) conduct research on organizational
commitment. Organizational commitment is explained as a psychological
phenomenon. Organizational commitment is defined as a positive behavior
that occurs as a result of employees’ organizational relationship and ensures

that they decide to be a permanent member of the organization (Meyer,
Ailen and Smith, 1993: 67-68).

Organizational commitment is defined as the strong bond that employees
feel towards the organization, which occurs between the employee-
employer, manager and business. It is seen that it is equally important for
businesses to love and be satisfied with their jobs and organizations, as much
as the production, marketing and sales of services and goods are important

(Uygur, 2009: 12-13).
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2.3.2. Formation of Organizational Loyalty

It is determined that the excessive degree of dedication felt through
personnel maintains for a long term until there may be an exquisite situation.
It has been decided that the feel of organizational loyalty develops inside
the framework of this lengthy process. The feel of loyalty is defined as an
emotional kingdom wherein personnel unite and become aware of with
the business enterprise and its ideas, desires and objectives, and wherein
individuals® determination to the business enterprise and attachment to the
business enterprise attain their peak.

It has been determined that when employees have a sense of organizational
loyalty, their behavior and attitude are psychologically shaped by the sense of
belonging and emotional surrender that occurs without expecting anything
in return, regardless of the negative conditions and other environments
(Kog, 2009: 207-208).

Organizational loyalty is explained as the bond formed towards the
individual, group or management within the organization. Individuals who
have a sense of organizational loyalty have feelings of trust and belonging.
Belonging is defined as the excessive desire felt for the organization as a
part of a whole, the feeling of being ready to work sincerely, sincerely and
intensively in order to contribute to the organization with devotion. The
teelings of being willing to act together with a group or organization and the
willingness of the organization managers to follow the principles and rules
of the organization voluntarily are explained as trust (Ceylan and Ozbal,
2008: 88-89).

2.3.3. The Relationship Between Organizational Loyalty and
Employee Performance

An photo of organizational dedication is defined as loyalty. Loyalty
is defined because the nourishment of a excessive degree of belonging to
an business enterprise, concept or business enterprise. It has been decided
that organizational loyalty has a high quality impact on organizational
performance (Mowday et al., 1979). In the take a look at performed with
the aid of using Rachel et al. (2009) in Hong Kong, it turned into decided
that there’s a good sized and high quality dating among organizational
loyalty and performance. From the angle of employees, dedication to the
business enterprise is defined as an critical element affecting employees’
pride at paintings, willingness to paintings at paintings and selections to
keep working.
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If employees are satisfied with their jobs and have high job satisfaction,
they will work harder for the organization, establish better dialogue with
their colleagues and superiors, and show better attitudes towards customers
and other relevant people and institutions in the production of services and
goods (Rachel et al., 2009). Employees’ loyalty to the organization increases
productivity, job quality, organizational effectiveness, job satisfaction and
motivation, which in turn reduces employees’ desire to leave their jobs
(Abraham and Anat, 2004).

3.Research Model

In this study, which was conducted to determine the role of organizational
loyalty in the effect of workplace jealousy on workplace disability, three
types of variables were used. The variables used here are listed as follows.
These are;

Dependent  variable:  Workplace jealousy, Independent variable:
Workplace Barrier and Organizational loyalty:.

The research model is given below in Figure 3.1. Within the framework
of this developed research model, answers are sought to two basic research
questions. These are;

- Is there a relationship between workplace jealousy and workplace
obstacles, between workplace jealousy and organizational loyalty, and
between workplace obstacles and organizational loyalty?

- Does organizational loyalty have a mediating role in the relationship
between workplace disability and workplace jealousy?

Workplace Jealousy Organizational Workplace
Loyalty Barriers

Figure 3.1. Research Model
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4. Research Methodology

4.1. Purpose of the Research

The purpose of this study was to examine whether organizational loyalty
has a mediating role on the workplace envy of employees.

4.2. Research Universe and Sample

The universe of the research consists of employees working in ready-
made clothing manufacturing businesses in Izmir. The sample of the research
consists of 160 employees selected by random method from the universe.
The survey forms were delivered to 160 employees and 157 people were
included in the research.

It was determined that 80.3% of the sample was male and 19.7%
temale; 0.6% was 18-25 years old, 67.5% was 26-33 years old, 24.8%
was 34-41 years old, 6.4% was 42-49 years old and 0.6% was 50+ years
old; 52.2% was single and 47.8% was married; 63.1% was worker, 15.9%
was technician, 3.8% was technician, 14.6% was engineer and 2.5% was
manager; 78.3% had a high school degree, 3.2% had an associate degree,
13.4% had a bachelor’s degree and 5.1% had a master’s degree.

4.3. Scales of the Research

In the study, a survey form was used as a data collection tool. The
survey form consists of four sections. In the first section of the survey,
the Demographic Information Form is used to determine the personal
information of the participants; in the second section, questions about the
BeMaS-T Envy and Jealousy Scale are used to determine workplace jealousy;
in the third section, questions about the Perceived Organizational Barrier
Scale are used to determine workplace obstacles; and in the fourth section,
the Organizational Loyalty Scale is used to determine organizational loyalty.

4.3.1. Demographic Information Form

In order to determine the demographic information of the participants in
the study, questions were asked about gender, marital status, age, occupation
and education status to obtain demographic information of the participants.

4.3.2. BeMaS-T Envy and Jealousy Scale

The BeMaS-T Envy and Jealousy Scale was used to determine workplace
jealousy. This scale was developed by Lange and Crusius in 2014. The aim
of the BeMaS-T Envy and Jealousy Scale was to measure the differences
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in envy and jealousy tendencies that individuals show, especially towards
individuals who have more assets and characteristics than themselves. The
BeMaST Envy and Jealousy Scale consists of two factors and ten items.
These are;

- Envy Factor: Items 2, 5, 6, 8, 10;
- Envy Factor: Items 1, 3,4, 7,9

The scale is a 6-point Likert type. Here, participants are required to mark
the option that best describes them between 1 and 6. The Cronbach internal
consistency coefficient of the envy factor was determined as 0.85; the
Cronbach internal consistency coefficient of the envy factor was determined
as 0.89. The Cronbach internal consistency coefficient values of these factors
obtained show that the scale has high reliability. It was determined that there
is a statistically significant correlation between the factors in the BeMaST
Envy and Envy Scale. The values here measure the dispositional aspect of
the envy and envy factors of the scale (Crusius and Lange, 2014).

4.3.3. Perceived Organizational Barrier Scale

The perceived organizational barrier scale was applied to measure
workplace barriers. The perceived organizational barrier scale was developed
by Gibney in 2009 to determine individuals® perceptions of organizational
barriers. The perceived organizational barrier scale was adapted to Turkish
by Kogak in 2019. It was determined that the Cronbach Alpha value of this
five-item and one-dimensional scale was 0.86.

In the scale study adapted to Turkish by Kogak in 2019, it was
determined that there was no need to remove any items from the scale due
to the Cronbach alpha values being very close. As a result of the adaptation
of the perceived organizational barrier scale to Turkish, the Cronbach Alpha
value of the scale created was 0.897 and it was seen that this scale was highly
reliable. It was determined that the items in the scale were rated on a 7-point
Likert type. Accordingly, it was stated as 1: Strongly disagree; 7: Strongly
agree.

4.3.4. Organizational Loyalty Scale

In order to decide organizational loyalty, the organizational loyalty scale
used withinside the have a look at carried out through Askin in 2014 turned
into used. There are 14 objects withinside the organizational loyalty scale. It
turned into decided that a 5-factor Likert-kind scale turned into used here. In
the reliability have a look at carried out withinside the organizational loyalty
scale, it turned into decided that the reliability of the 14 objects turned into
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0.890. As a end result of the KMO and Barlett evaluation carried out at
the organizational loyalty scale, the KMO cost turned into 0.837; and the
Barlett cost turned into decided to be much less than 0.05 (Askin, 2014).

5. Validty and Reliability Study

It was determined that the scales used in this study (BeMaST Envy and
Jealousy scale; Perceived organisational barrier scale and Organisational
loyalty scale) were translated into Turkish in different studies. It is seen that
reliability tests have been performed for these scales, but it was determined
that validity and reliability analyses were performed for all scales used in this
study. Afterwards, it was determined that the construct validity of the scales
was examined by conducting confirmatory factor analysis. The validity and
reliability study was conducted with SPSS 26 programme.

5.1. Validity Study

In this study, firstly, Factor Analysis was performed to examine the
construct validity of the scales used. In social sciences, factor analysis
is frequently used to examine the construct validity of the scale in scale
development (Biiyiikoztiirk, 2002: 120). The validity findings obtained
by factor analysis are shown in Table 5.1. In statistical studies, it was
determined that KMO statistics was used to decide whether factor analysis
was appropriate or not. Here, a KMO value greater than 0.5 is accepted as
an appropriate evaluation of factor analysis (Altunigik et al., 2010: 271).

Table 5.1. Examination of Principal Component Validity (Factor Analysis) Results of

the Scales
1.Ratio of
Variance
Explained
SCALES KMO Barlett by Factor
BEMAS-T ENVY AND JEALOUSY
SCALE
Envy 0,775 280,785* | 55,589
Jealousy 0,841 300,714* | 58,745

ORGANISATIONAL BARRIER SCALE | 0,712 215,652 | 63,525
ORGANISATIONAL LOYALTY SCALE

Continuance 0,745 182,658* | 51,256
Affective 0,687 112,365 | 54,623
Normative 0,692 118,563* |43,521

*: p<0,01
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According to Table 5.1, it is determined that the KMO values are
greater than 0.50. Since the Barlett tests were significant (p<0.000), it was
determined that the data set was suitable for factor analysis. As a result of the
factor analysis performed by using the Varimax vertical rotation technique,
it was determined that there were no variables that gave high load values
in more than one factor, that the factor load was less than 030 and that the
amount of common variance explained by the factors on the basis of items
was below 0.10 and that all variables met the necessary conditions. It was
determined that the variables in the questionnaire were evaluated and the
analysis was carried out on the factors with an eigenvalue greater than 1. The
number of factors in which 2/3 of the total variance related to the variables
included in the analysis in relation to the variance ratio explained here is
considered as the number of important factors. In the literature, it has been
determined that 30% or less of the variance explained in single-factor scales
is considered sufticient (Biiylikoztiirk, 2002: 139). It was determined that
the explained variance values of the scales on Table 5.1. were above 0.30 and
that they were gathered under a single factor.

5.2. Reliability Study

Cronbach’s Alpha coefticient calculates the reliability of the scales used
in the questionnaire forms in order to achieve the purpose of the research.
Depending on the alpha coefficient between 0 and 1, the reliability of the
scale is interpreted as follows (Kalayci, 2010: 405-406);

-0,00=<a<0,40, the scale is not reliable;

-0,40=a<0,60, the reliability of the scale is low;

-0,60=a<0,80, the scale is highly reliable and

-0,80=a<1,00, the scale is highly reliable.

Table 5.2 shows the reliability analysis findings of the scales used in the

research. In order not to deteriorate the summability of these scales, the
correlation coefficients between the question and the whole should not be
negative and the value here is expected to be higher than 0.25 (Kalayci,
2010: 412).



42 | Isyeri Kiskanglyjmn Isyeri Engellevine Etkisinde Onyiitsel Sadakatin Rolii

Table 5.2. Reliability Results of the Scales

Correlations Question

Between Overall

Questions | Correlations | Cronbach’s
SCALES (Mean) (Min-Max) Alpha
BEMAS-T ENVY AND
JEALOUSY SCALE
Envy 0,421 0,215-0,698 0,778
Jealousy 0,557 0,623-0,729 0,838
ORGANISATIONAL BARRIER
SCALE 0,286 0,375-0,558 0,700
ORGANISATIONAL LOYALTY
SCALE
Continuance 0,396 0,458-0,569 0,744
Affective 0,298 0,245-0,558 0,658
Normative 0,458 0,496-0,687 0,811

After the reliability calculations for the size of the scales, the general
reliability values of the scales have been calculated. The common reliability
coefticient of the BEMAST Envy and Jealousy scale become calculated
as 0.89, the general reliability coefficient of the Organisational Barrier
scale as 0.700, and the general reliability coefficient of the Organisational
Loyalty scale as 0.91. Accordingly, it become decided that BEMAS-T Envy
and Jealousy scale and Organisational Loyalty scale have been enormously
reliable, whilst Organisational Barrier scale become enormously reliable. As
a end result of the validity and reliability analyses carried out to the scales,
it become decided that the validity and reliability of the scales have been
provided.

6. Analysis and Findings

In order to test the structural validity of the model developed in this
study, it was tested with confirmatory factor analysis and structural equation
modelling and the results obtained were interpreted.

6.1. Confirmatory Factor Analysis of the Relationships between
BEMAS-T Envy and Jealousy, Organisational Barrier and
Organisational Loyalty

Since the theories in social sciences are formed in the form of hypothetical
constructs that cannot be directly observed and measured, researchers must



Ufitk Bektas | 43

first determine the hypothetical constructs by revealing the dimensions
of each construct. For this reason, the hypothetical construct is measured
indirectly through one or more observable indicator variables. The
relationship between the observed variables and the theoretical constructs
constitutes the measurement part of the model and the relationship between
the constructs constitutes the structural part of the model. The hypothetical
construct is measured indirectly through one or more observable indicator
variables. The relationship between the observed variables and the
theoretical constructs constitutes the measurement part of the model and
the relationships between the constructs constitute the structural part of the
model (Yilmaz and Celik, 2009: 11).

6.1.1. Measurement model

The measurement model has structural equations showing the connection
between observed variables and latent variables. Each latent variable is
measured by various observed variables (Yilmaz ve Celik, 2009: 16-17).
The dimensions in the scales included in the research model were considered
as latent variables in the measurement model and it was firstly investigated
whether the observed variables measure the latent variables. In structural
equation modelling studies, it is necessary to apply some independent
evaluation criteria in order to evaluate the model. These values, called
goodness-of-fit statistics, allow us to reach a judgement about whether each
model is supported by the data as a whole at an acceptable level. Goodness of
fit statistics are interpreted by using some acceptable limit values regarding
whether the model can be accepted or not. In other words, the fit statistics
produced as a result of the analyses are desired to be above or below certain
values ($imgek, 2007: 13). Table 6.2 shows the value ranges of goodness of
fit statistics for the evaluation of model fit.

Table 6.1. Descriptive Statistics and Correlations of the Scales

Envy Jealousy | Continuance | Affective | Normative | BEMAST | OB | OL
Envy 1
Jealousy | ,285%* 1
Continuance | ,578** | 425%* 1
Affective | 489%% | 436** A487%% 1
Normative | ,512%* | 410** A429%* ,385%% 1
BEMAST | ,369** | 425** ,498** ,389%* ,528%* 1
oT 3745 | 520%% A471%% ,321%% |,593%* 0,452%% 1
OL 301%% | 472%% ,536%% ,302%* ,520%* A420%% 1
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Tablo 6.2. Goodness of Fit Interval Values for Assessment of Model Fit

Compliance Criteria Good Compliance Acceptable Compliance
X2/sd 0 =<X2/sd =2 2=<X2/sd=3
RMSA 0 < RMSA = 0,05 0,05 = RMSA =< 0,10
SRMR 0 < SRMR = 0,05 0,05 < SRMR = 0,10

NFI 0,95 <NFI =<1 0,90 < NFI < 0,95
CFI 097 <CFI =1 0,90 < CFI < 0,95
AGFI 0,90 = AGFI =1 0,85 < AGFI = 0,90

In the measurement models applied separately for each dimension in the
research scale, it was decided to apply the modifications suggested by the
programme since the questions were close to each other, it was considered
only in terms of the participants working in the shopping centre and it did
not create a contradiction with the theoretical structure. The variables that
did not carry sufficient load values from the observed variables measuring the
dimensions and dimensions, which were found to decrease the goodness of
tit values of the model, were removed and the other analyses continued with
the variables that provided valid measurement values. The goodness of fit
values of the measurement model are given in Table 6.2 and the information
about the observed variables within the dimensions are given below.

Table 6.3. Measuvement Model Values

Scales Factors X/2/Sd | RMSA | SRMR | NFI CFI | AGFI

BEMAS-T Envy 1,55 0,05 0,03 0,99 1,0 0,96

Jealousy 6,72 0,22 0,08 0,92 0,93 0,78

ORGANI- 3,24 0,12 0,06 0,96 0,97 | 091
SATIONAL
BARRIER

Continuance | 1,22 0,04 0,03 0,99 1,00 0,97

ORGANISA- 2,03 0,09 0,04 | 091 0,96 0,94
TIONAL LO-

YALTY Affective
Normative 0,44 0,00 0,02 0,98 1,00 0,94

As a result of the evaluation of the goodness of fit of the scales included
in the model, it is seen that the jealousy dimension in the BEMAS-T scale
and the normative dimension in the Organisational Loyalty scale could
not provide the required goodness of fit values to measure the model,
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while the others were between good fit and acceptable fit values after
the modifications suggested by the programme were applied. Within the
framework of the measurement model, BEMAS-T consists of envy and
jealousy. Envy dimension consists of E2, E5, E6, E8, E10 and Jealousy
dimension consists of J1, J3, J4, J7 and J9. Organisational Barrier consists
of B1, B2, B3, B4, B5 and Organisational Loyalty consists of Continuance,
Affective and Normative. Continuance consists of C4, C5, C6, C7, C8, C9;
Affective consists of Al, A2, A3; Normative consists of N11, N12, N13,
N14.

6.1.2. Confirmatory Factor Analysis

Confirmatory factor analysis (CFA), unlike traditional factor analyses, is
used to test the confirmation of a factorial structure previously determined
by the researcher. CFA is a method that is frequently used in the
development of measurement models that aim to reveal how and how much
a group of observable variables explain the latent variables called factors
as a measurement tool and provides significant convenience (Joreskog
and Sorbom, 1993). While Explanatory Factor Analysis determines the
number of factors and whether the factors are related or not, with CFA, the
number of factors is taken as a constant and whether the factors are related
or not is evaluated before the analysis (Yilmaz and Celik, 2009). After the
measurement of the model developed for this research, it was decided to
remove some dimensions from the model because they did not provide the
desired measurement values. The model formed by the observed variables
that provided valid fit values and the latent variables they measured was tested
by applying CFA. The model was tested again by applying the association of
errors recommended by the Lisrel programme in a way that does not violate
the unidimensionality assumption. The results of the confirmatory factor
analysis are presented in Table 6.4.

Table 6.4. Confirmatory Factor Analysis Results

Standard
Factors Variables loads t value R2
E2 0,74 10,33 0,52
E5 0,8 1,22 0,64
Envy Eo6 0,69 9,54 0,49
E8 0,77 10,58 0,58
E10 0,68 9,21 0,46
B1 0,82 11,77 0,68
B2 0,85 12,64 0,64
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Barrier B3 0,86 12,78 0,74
B4 0,91 12,65 0,78
B5 0,96 12,47 0,81
C4 0,54 6,59 0,41
C5 0,78 9,99 0,44
Continuance C6 0,59 8,25 0,59
Cc7 0,62 8,36 0,35
C8 0,71 7,86 0,18
0% 0,57 5,56 0,21
Al 0,38 425 0,14
Affective A2 0,51 5,36 0,24
A3 0,59 5,59 0,3
compatibility indices Values Harmony
X2/8d 2,22 Acceptable
RMSA 0,09 Acceptable
SRMR 0,09 Acceptable
NFI 0,91 Acceptable
CFI 0,96 Acceptable
AGFI 0,87 Acceptable

Firstly, the significance level of the t values of the observed variables was
checked. If the t value is greater than 1.96, it is significant at the level of
.05, and if it is greater than 2.56, it is significant at the level of .01 (Simgsek,
2007: 86). According to the CFA results, it was found that the t values were
greater than 2.56. According to the confirmatory factor analysis results, the
relationships between latent variables (standard loading values) are given in

Table 6.5.
Table 6.5. Relationships between Latent Variables
Envy Barriers Continuance Affective
Envy 1
Barriers 0,25 1
Continuance 0,38 0,46 1
Affective 0,53 0,32 0,41 1

According to the results of confirmatory factor analysis, the relationships
between the variables in the first problematic of the research are discussed.
Since the jealousy dimension from the BEMAS-T scale and the normative
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dimension from the Organisational Loyalty scale were excluded from the
model because they did not have valid measurement values, these dimensions
will be excluded from the evaluation. It was determined that there were
relationships between BEMAST and Organisational Barrier. It was
determined that the effect of envy dimension on continuance and affective
dimensions was (0,38; 0,53). It was determined that there were significant
relationships between organisational loyalty and organisational barriers.
It was determined that the effect of Organisational Barriers dimension on
Continuance and affective dimensions was (0,46; 0,32).

Predictor, mediator and criterion variables expressions are used in
mediation relationship. In this case, BEMAS-T dimensions are expressed as
predictor, Organisational Barrier as mediator and Organisational Loyalty
dimensions as criterion variables for the mediation relationship in the
second problematic of the research. According to the confirmatory factor
analysis results, when the relationships between the variables in the model
are analysed, it can be said that the relationships between the predictor
variable (envy) and the criterion variables (continuance and affective) are
both significant and moderate, so it can be said that there may be a mediating
relationship.

6.2. Structural Equation Model for the Mediating Effect of
Organisational Barrier on the Relationship between BEMAS-T
and Organisational Loyalty Behaviour

In cases where mediation is indirect effects, the variables that provide
the relationship between the variables are called mediator variables and it is
stated that there is a mediator effect provided by a third variable between
the two variables. The basic problem that is tried to be investigated with
mediation tests is that the relationship between the two variables actually
completely (or at least to some extent) requires the existence of another
variable ($imgek, 2007: 22-24). A one-unit change in the predictor variable
will affect (create a change) the unit-level change in the mediator variable
and likewise, this change in the mediator variable will contribute to the
change in the criterion variable. For this reason, some researchers say that it
can be easily claimed that the mediation hypothesis in question is supported
only if the paths confirming the mediation relationship are statistically
significant (of course, if the model’s goodness of fit is appropriate). At this
point, it becomes important to test to what extent the effect of one variable
on the other is transmitted by the mediator variable. The mediation test
can be performed by showing that the relationship between the variables
is insignificant or at least reduced to a certain level when the effect of the
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mediator variable is controlled. This means obtaining stronger evidence
that the relationship between the two variables is actually transmitted or
transferred by the mediator variable (Simgek, 2007: 31).

Using the Lisrel program, two models are usually compared in terms
of goodness of fit criteria. First, in the model with predictor, criterion and
mediator variables, the path between the predictor and criterion variable
is fixed to “0” and the model is tested and the goodness of fit values are
examined. Then, this path is added to the model and the model is tested
again and the goodness of fit values are examined. If the mediator variable
is truly a mediator variable, adding the path between the predictor variable
and the criterion (predicted) variable to the model should not lead to a
significant increase in the goodness of fit compared to the previous model.
In such a case, full mediation is mentioned because it is revealed that the
mediator variable completely mediates the relationship between the two
variables. However, in some cases, this path may not be insignificant, but
a slight decrease in the level of the standardized value of this path may
be observed. In this case, it is said that there is a partial mediation effect

(Simsek, 2007: 25).

From this point of view, we can recognise two separate models that
reveal the full mediation and partial mediation model for our research as
follows. The first model, the full mediation model, is obtained with solid
lines, while the partial mediation model is obtained by adding dashed lines
to the first model.

Organisational
Barrier

Figuve 6.1. Full Mediation and Partial Mediation Effect of Organisational Barvrier
between BEMAS-T and Organisational Loyalty
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The goodness of fit values of the models belonging to the structural
equation tests for full mediation and partial mediation models are presented
in Table 6.6.

Table 6.6. Goodness of Fit Values for Full and Partial Models

Fit measurements Modell Model2 Fit
X2/8d 2,71 2,68 acceptable fit
RMSA 0,12 0,12 acceptable fit
SRMR 0,085 0,088 acceptable fit

NFI 0,92 0,93 acceptable fit
CFI 0,96 0,95 acceptable fit
AGFI 0,87 0,87 acceptable fit

Although both models do not have very good goodness of fit values, it is
seen that they have acceptable values and they are not very different in terms
of goodness of fit. In this case, it is necessary to evaluate the significance levels
of the standard loadings and t-values between the structural relationships.
The standard loadings and t-values of the structural models are given in

Table 6.7.

Table 6.7. Structuval Relationships Between Variables

Structural Relationships Model 1 Model 2
Standards Standards
loads t value loads t value
Envy-Organisational Barrier 0,56 3,92 0,32 3,1
Organisational Barrier-

Continuance 0,9 3,21 0,2 1,2
Organisational Barrier-Affective 0,93 425 0,02 0,09
Envy-Continuance 0,55 4,32
Envy-Aftective 0,58 5,24

When Table 6.7 is evaluated, it is seen that the relationships between
the mediator variable (organiational barrier) and the predicted variables
(continuance, affective) in Model 2 have very low standard load values
and they are not statistically significant when t-values are evaluated. In this
case, Model 1 was found to be the appropriate model for the mediation
relationship. The structural equations in Model 1 are given below.
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Yapisal Esitlikler

Organisational Barrier = 0,56*Envy
R2=0,50

Organisational Barrier = 0,90*Continuance+0,93* Aftective R2=0,80
Indirgenmis Sekli Tle Esitlikler

Organisational Barrier = 0,56*Envy
R2=0,50

Conclusion

In the study, it was determined that there were significant relationships
between workplace jealousy and organisational barrier and between
workplace jealousy and organisational loyalty. In addition, it was determined
that organisational barrier played a mediating role in the relationship
between workplace jealousy and organisational loyalty.

It has been determined that there is an environment that allows tangible
and intangible exchange between employees within the enterprises. It is seen
that negative behaviours occur intensely due to jealousy experienced in the
exchange process that takes place here. It has been determined that jealousy and
workplace behaviours are explained and interpreted with social comparison
theory (Latif et al., 2021; Zhang, 2020; Peng, Bell, & Li, 2020).

As a result of the jealousy of the employees in the enterprise being fed
with syndromes such as burnout, it can lead to social problems (gossiping
among employees, destroying cooperation, damaging positive relationships
among colleagues, preventing information sharing among employees)
and mental disorders (mental health disorders and depressive tendencies)
(Erdil & Miiceldili, 2014). Workplace jealousy is defined as the emotional
thoughts and behaviours that arise when employees see themselves in a more
inadequate or inferior position with social comparison related to work. It is
seen that many studies have been affected by workplace jealousy in recent
years. It has been determined that jealousy in the organisational framework
has been reduced to sub-dimensions with different perspectives.

It has been determined that there is a relationship between workplace
jealousy and organisational loyalty (Erdil & Miiceldili, 2014). As a result
of the structural equation model developed in the research, it is seen that
the model and the relationship between the variables are compatible. It
was concluded that organisational barrier has a mediating role between
workplace jealousy and organisational loyalty. This finding will lead to an
increase in the interest in organisational loyalty and workplace jealousy.
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Bolum 3

Icten Disa: Oz Sefkat ve Sefkatli Liderlik

Zeynep Hatipoglu'
Giilbeniz Akduman?®

Ozet

Oz sefkat kiginin kendine nazik olmasi, kendisi ile empati kurmast ve bir
anlamda insanin kendisiyle dost olma becerisidir, kendinin en yakin dostu
olmaktir. Zor zamanlarda, bagarisiz oldugunda veya kisinin kendisiyle ilgili
hoglanmadig1 seyler oldugunda yargilamadan, suglamadan kendini kabul
etmektir. Oz sefkat, daha fazla mutluluk, daha fazla yasam memnuniyeti, daha
iyi duygusal denetim ve bastirilmig bir 6z elestiri duygusu gibi ruhsal saglik ve
tiziksel saglik ile olumlu iligkisi pek ok aragtirmada ortaya ¢ikmugtir. Sefkatle
liderlik etmek, konumunu ve kaynaklarini baskalarina yardim etmek ve
sorunlari hafifletmek i¢in kullanmak demektir. Sefkatli lider otorite degil, etki
arayan, talep etmek yerine tegvik eden yapidadir. Ekip iiyelerine ¢abalarini,
becerilerini, yeteneklerini, anlayiglarini, tutkularimi, cogkularini ve daha
biiyiik bir iyilik i¢in birlikte ¢aligmaya baghliklarini birlestirmeleri igin yol
gostermek sefkatli liderin ayirt edici 6zellikleridir. Sefkatli liderlik, liderlerin
calisanlarina kargt empatik, anlayish ve destekleyici bir yaklagim sergileyerek
onlar1 giiglendirmeye odaklandig: bir liderlik tarzidir. Bu liderlik yaklagiminin
bireyler, ekipler ve organizasyonlar i¢in ¢aligan bagliligini arttirma, giiven
saglama, igbirligini tesvik etme, ¢alisan memnuniyetini arttirma, titkenmigligi
azaltma, kurum kiiltiiriinii gliclendirme ve siirdiiriilebilir ve etkili liderlik
saglama gibi ok gesitli faydalar1 vardir. Geleneksel liderlik anlayiglarinin,
modern ig diinyasinin karmagik ihtiyaglarina cevap vermede yeterli olmamasi
ozellikle pandemi ve kiiresel krizlerin ardindan sonra sefkatli liderligin 6nem
kazanan bir liderlik yaklagimi olarak 6n plana ¢ikmasini saglamistir. Bu
baglamda bu boliimiin amaci sefkat, 6z sefkat ve sefkatli liderlik kavramlarini
ilgili alan yazin 151¢1nda degerlendirmektir.
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GIRIS

Oz sefkat, kendimize karst sahip oldugumuz olumlu bir tutumdur. Tlk kez
Kristin Neft (2003) tarafindan tanimlanmug ve pozitif psikoloji literatiiriinde
yerini almig olan kavramin 6z gefkat, ortak insanlk ve farkindahik olmak
lizere {i¢ ayr1 bileseni oldugu belirtilmektedir. Oz sefkate sahip olmak,
olumsuzluklar kargisinda da bireyin kendisi ile affedici, kabul edici ve sevgi
dolu bir iligski kurabilmesini ifade eder. Duygusal zeka, empati, nezaket,
bagislama, gefkat, kabul, 6zgliven ve yargilamama gibi pek ¢ok kavramla
iligkilendirilen 6z gefkat son dénemde 6zellikle pandeminin getirdigi etki ile
birlikte ayr1 bir bakis agisiyla ele alinmakta ve literatiirde daha genis bir yer
bulmaktadir. Bireysel olarak kiginin kendisine de hata yapma hakki tanimasi
ve bagkalarina davrandig: gibi kendisine de davranabilmesi 6z gefkatin temel
belirleyicileridir.

Oz sefkat {izerine yapilan arastirmalarin sayisinda yasanan artig, bunun
psikolojik iyi olug hali igin faydalarini gostermigtir (Zessin, vd. 2015;
Kroshus, vd. 2021; Kotera ve Ting, 2021). Daha 6z gefkatli bireyler daha
fazla mutluluga, yasam memnuniyetine, motivasyona, daha iyi iliskilere,
daha giiglii fiziksel sagliga, daha az kaygi ve depresyona sahip olma
egilimindediler. Ayrica boganma, saglik krizleri ve akademik bagarisizlik
gibi stresli yasam olaylartyla basa ¢ikmak ve hatta travmayla miicadele
etmek igin gereken dayaniklihigi da sergilerler. Dolayisiyla 6z sefkat yalmizca
bireyin kisisel hayatinin degil is hayatinin da 6nemli bir pargasidir. Ancak
igyerinde duygularin gosterilmesi bazi durumlarda zayiflik gostergesi
olarak algilanmakta ve rekabet¢i bir ortamda daha kati yaklagimlarin
gosterilmesi gerektigi fikrine inanan geleneksel yonetici profillerine halen
onem verilmektedir. Oysa ki bugiin ge¢migsten ¢ok daha farkli bir diinyanin
igerisinde ve ozellikle yetenekli ¢alisan kithginin her gegen giin arttigr bir
ortamda eski yonetim yaklagimlarinin siirdiiriilmesi organizasyonlarda
beklenen doniisiimiin 6niindeki en biiyiik engellerden biridir.

Son wyillarda iki disiplin degisen iy ortaminda her konuyla
iligkilendirilmektedir. Bu iki disiplinden biri teknoloji, digeri ise psikolojidir.
Teknolojinin hayatin her yoniinde yer aldiginin herkes farkinda olmakla
birlikte psikolojinin etki ettigi alanlar hayatin igine daha yavag girdigi igin,
ozellikle kidemli yoneticiler kendilerine yliklenen sorumlulugu kabullenmekte
zorlanmaktadir. Caligan davraniginda tiim diinyada gozlenen farklilik yonetim
anlayiginda degisikligi zorunlu hale getirirken bu zorunluluk yeni bir kavram
olarak gefkatli liderligin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Baltas, vd. 2024).
Liderin hem kendisine karg1 gosterecegi setkat hem de gevresine yansitacagi
sefkatli yaklagim organizasyonda daha giivende hissedilen bir atmosfer
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olusturulmasina, ¢aligan bagliiginin artmasina ve nihai olarak hedeflerin
gergeklestirilmesine dogrudan etki edecektir.

1. Oz Sefkat

Sefkat, bir kiginin diger kisilerin acisini ve iiziintiisiinii anlayarak
(Lazarus, 1993) duygusunu paylagmasini ifade eden bir kavramdir (Strauss
vd., 2016). Sefkat kavrami duygusal, biligsel ve motivasyonel olmak iizere
birgok boyutu biinyesinde barindiran multifonksiyonel 6zelliktedir (Gilbert
ve Procter, 2000).

Sefkat, ebeveyn par¢amizin bir duygusudur, gocuklara ve yardima muhtag
oldugunu diistindiiklerimize hissedilir. Merhamet yetiskin par¢amizin bir
duygusudur ve kokeninde olgun sevgi vardir. Olgun sevgiye sahip insanlar
kosulsuz sever, empati kurar, kendileri gibi davranir ve kisilerin kendileri
olmalarina izin verir.

Sefkat sahibi insan diger insanlarin duygularini bir giin ne hissettiklerini
ve neden boyle hissettiklerini anlama yetenegine sahiptir ve kargi taraf
tzildiigiinde acisim ve tiziintiisiinii kendi acis1 ya da {ziintiisii gibi
benimseyerek paylagan kigidir (Barad, 2007). Sefkat insanlarin birbirini daha
iyl anlamasini saglarken aralarindaki iletisimi ve bag1 da kuvvetlendirmektedir
(Kanov vd., 2004). Sefkat kiginin kendi i¢inden gelir ve kargilik beklemeden
gergeklesir (Germer, 2009).

Sefkat kiginin hem kendine hem de diger kigilere sundugu olmak tizere
iki farkli boyutta ger¢eklesmektedir (Kolts vd., 2018). Kisinin kendine kargi
sahip oldugu sefkate “6z sefkat” adi verilmektedir (Rubin, 2013). Ingilizce
kargihigr “Self compassion” olan 6z sefkat kavrami ilgili alan yazinda 6z
duyarliik (Abaci vd, 2007; Akin, 2009; Alp, 2012) ve 6z anlayig (Yilmaz,
2009; Saricaoglu, 2011; Bolat, 2013; Ozye§il, 2011; Deniz vd., 2012) gibi
farkli kavramlarla es anlamh olarak nitelendirilmektedir. Oz sefkat kiginin
kendine anlayig gostermesini igerirken narsizm seviyesine varan, kisinin
sadece kendini iistiin ve degerli goren bir seviyesinde degildir (Bayar, 2016).
Hersey de oldugu gibi 6z gefkat de de 6nemli olan seviyedir, kisi kendiyle
ilgili herseyi sefkatle kabul edip, olumluya ¢evirmek igin ¢abalamazsa 6z
sefkat yerini gamsizliga birakmaktadir (Neff vd., 2005).

Isyerinde sefkat, isyerlerinde iliskisel bakis acilarina artan odaklanma ve
calisanlarin refahi igin orgiitsel baglamlarda iliskilerin 6nemi (Allan, vd.,
2015) ile dogrudan ortiigmektedir. Dutton vd. (2014), sefkatin kisisel,
iliskisel ve orgiitsel baglamlarda mevcut oldugunu 6ne siirmiig ve kisilerarasi
sefkatin yalmzca ihtiyag duyanlari degil tiim paydaslari etkileme potansiyeline
sahip oldugunu belirtmiglerdir. Aragtirmalar, i yerinde bagkalarindan gefkat
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goren kigilerin minnettarlik ve azalmig kaygi gibi olumlu duygularda artig
oldugunu ve orgiite baghlikta iyilesme oldugunu gostermigtir (Grant, vd.
2008; Lilius vd., 2008). Tlgi cekici olan, sefkatli bireylerin bagkalarina
yardim ederken kigisel olarak da daha fazla gefkat hissetmeleri, sefkatli
bir kigi olarak daha fazla sosyal kimlik edinmeleri (Grant vd., 2008) ve
kendilerini daha etkili liderler olarak algilamalaridir (Melwani, vd. 2012).
Kuruluglarda gozlemlenen sefkat, gurur ve minnettarlik gibi daha yiiksek
diizeyde paylagilan olumlu duygu, daha fazla kolektif baglilik ve daha diistik
isten ayrilma oranlar1 (Grant vd., 2008; Lilius vd., 2008) agisindan olumlu
sonuglart tegvik etmektedir. Ayrica ig arkadasglarinin gosterdigi sefkat, isteki
duygusal baglarin iyilestirilmesini kolaylagtirirken galiganlarin performansini
da artirmaktadir (D1 Fabio ve Saklofske, 2021).

Oz sefkat Budist psikolojisinden tiiretilmis bir kavram olarak ortaya
cikmustir. Ozellikle gefkat, Paul Gilbert ve Budist rahip Choden tarafindan,
kiginin kendisinde ve baskalarinda aciya kargt bir duyarliik ve bunu
hafifletmeye, engellemeye ¢aliyma taahhiidii olarak tanmimlanmaktadir
(Gilbert, 2018). Ancak, Budist diigiince de benlik fikri reddedildigi igin
Bati kiiltiirleri sefkati ¢ogunlukla bagkalarina gosterilen bir anlayig olarak
benimsemistir (Varela vd. 1991). Tlk kez 2003 Kristin Neff tarafindan ifade
edilen 6z getkat bilimsel literatiirde Budist felsefe diginda ele alinarak sekiiler
terimlerle kavramsallagtirilmigtir. Neft’e (2011) gore aci, kiginin kendi
hatas1 olmadan ortaya ¢iktiginda ve hayatin dig kosullarinin katlanilmasi zor
oldugunda kisginin kendisine karg1 sefkatli olmasi kolaylagir. Ancak aci bireysel
hatalardan, bagarisizliklardan veya kigisel yetersizliklerden kaynaklandiginda
6z sefkat de aym derecede 6nemlidir. Oz sefkat, birbiriyle ortiisen ve kargiliklt
olarak etkilegime giren ii¢ ana bilegeni icerir: Oz sefkat ve 6z yargilama, ortak
insanlik duygular1 ve izolasyon, farkindalik ve agir1 6zdeslesme. Kendine
acima, sert bir gekilde elestiri yerine anlayigla yaklagma; hayatin iginde
olumlu ve olumsuz deneyimlerin olabilecegini ve bunlara takili kalmadan
nasil yonetmesi gerektigini diigiinmesi 6z sefkat yansimalaridir. Bir kisi her
ne kadar insan olmanin bir geregi olarak bagkalarina kargi nazik ve duyarh
olmaya 6zen gosteriyor olsa da kendine karg1 ayn1 6zeni gosterememekte ve
sert olabilmektedir (Yildirim, 2018). Oz sefkat, sert bir sekilde elestirel veya
yargilayict olmaktan ziyade kiginin kendisine kargi sefkatli ve anlayigh olma
egilimini ifade eder. Kigisel kusurlar ve yetersizlikler nazik, anlayigli bir gekilde
ele alinir ve bireyin kendisine kars1 kullandig dilin duygusal tonu yumusak ve
destekleyicidir. Yetersiz olma inanciyla kendini acimasizca elestirmek yerine,
0z gefkatli olmak her insanin kusurlu oldugu gergegini kabul etmek anlamina
gelir. Benzer sekilde, dig yasam kogullar1 zor oldugunda, 6z-sefkatli insanlar,
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olaya katlanmak ve kabullenmek yerine kendilerine duygularini yatistirict ve
rahatlatict bir anlayig sunmak icin iglerine yonelirler (Neft, 2011).

Oz sefkat temelde, igler ters gittiginde kiginin kendisine kargt nazik
davranabilmesidir. Ornegin, basarisiz olma veya kritik bir hata yapma
durumunda 6z gefkatli insanlar kendilerine daha fazla nezaket, 6zen ve
sefkatle yaklagirken ve 6z sefkati diisiik olan insanlara gore daha az 6z elestiri
ve 6tke hissetme egilimindedir. Oz sefkat ayrica, isler ters gittiginde kendine
karg1 elestirel olmaktan ziyade giivenerek hareket etmeyi de igermektedir
(Gilbert, vd. 2004). Kendine nazik davranmak, kendine duygusal olarak bir
mola vermek i¢in zaman ayirmak veya olumlu, cesaretlendirici ve affedici
igsel konugmalar gibi zihinsel nezaket eylemleri gibi agik eylemlerle de
kendini gosterebilir. Oz sefkatin ikinci 6zelligi olan ortak insanlik, kisinin
deneyimlerinin ne kadar aci verici olursa olsun ortak insan deneyiminin bir
pargast oldugunu kabul etmesidir. Insanlarin basarisiz olduklarinda, kayip
veya reddedilme yasadiklarinda, agagilandiklarinda veya diger olumsuz
olaylarla kargilagtiklarinda, gergekte herkes sorunlarla kargilagip ac1 gekerken,
deneyimlerinin kigisel ve benzersiz oldugunu hissetmeleridir. Kisinin
deneyimde yalniz olmadigini fark etmesi, insanlarin izolasyon duygularini
azaltir ve yaganan durumun daha kolay iistesinden gelinmesine yardimci
olur. Oz sefkatin iigiincii 6zelligi ise, kiginin duygularina kapilmamast igin
durumuna dengeli bir bakig agisiyla ve farkindalikla yaklagmasini igerir.
Olumsuz deneyimlerle kargi karsiya kalindiginda, 6z gefkati diigiik olan
kigiler durumun olumsuzluguna odaklanma ve duygularinda kaybolma
egilimindedirler. Bunun aksine, stres kargisinda farkindaligini koruyabilenler
durumla daha bagarili bir sekilde basa ¢ikarlar. Neft (2003), farkindalig 6z
sefkatin temel bir bilegeni olarak tanimlamug ve kiginin duygularinin farkinda
olmasinin kendine gefkat gostermesi igin 6nemli oldugunu ileri stirmiigtiir ve
bu durumun benlik saygisint da ifade ettigini belirtmistir (Brown ve Ryan,
2003; Allen ve Leary, 2010).

Oz sefkat kisinin kendine acimasi degil kendine anlayig ve empati
gostermesini ifade eden bir kavramdir (Golstein ve Kornfield, 1987). Kendine
actyan bir kigi yaganan olumsuzluk kargisinda “Neden benim bagima geldi
diye sorgularken, 6z sefkat sahibi kisi “Bu olumsuzlugu nasil agabilirim” diye
diisiinerek ¢6ziim bulmaya ¢alisir. Kendine aciyan kisi yagsanan olumsuzluk
ya da bagarisizligin sorumlusu olarak kendini goriir, bunlar1 ¢ozecek giicii
kendinde bulamaz ve ¢ogu zaman bunlar1 gérmezden gelir (Ottenbreit ve
Dobson, 2004). Bir anlamda gozii kor olan bir kisinin gérmemesi gibi
bagarisizlik ya da olumsuzlugu gérmez. Bu tutum sorunlar1 ¢ézmek yerine
biyiitiir ve kisiyi zamanla daha fazla yipratir. Buna kargin 6z sefkatli kigi
yaganan olumsuzluklar1 hayatin dogal bir pargast ve insan olmanin geregi
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olarak goriir (Neff, 2003). Oz merhamet kendini teselli etmek degil olant
kabul edip se¢enek bulmaya yonelmek ve kendine sevdiklerine davrandigin
gibi davranmaktir.

Bireysel olarak saglikla ilgili zaman, kaynaklara erigim, bilgi ve motivasyon
gibi segimler 6nemli olmakla birlikte saghkli bir yagam igin yalnizca bu
segimler yeterli degildir; yakin zamanda yapilan arastirmalara gore saglikli
bir yagam tarzinda 6nemli oldugu belirlenen bir faktor 6z sefkattir (Bluth
ve Neff, 2018; Dunne vd., 2018). Oz sefkat, daha fazla mutluluk, daha
fazla yagam memnuniyeti, daha iyi duygusal denetim ve bastirilmig bir 6z
elestiri duygusu gibi ruhsal saglik ve fiziksel saghk ile olumlu iligkisi pek gok
aragtirmada ortaya ¢tkmustir (Barnard ve Curry, 2011). Oz sefkatin kronik
agris1 olan bireylerde aci, ofke, gerginlik ve duygusal sorunlarin seviyelerinin
azalmasiyla iligkili oldugu bulunmugtur (Germer, 2009; Barnes vd. 2018;
Guertin vd. 2018). Oz sefkatin kisinin sagligini 6nemseme ve kendisi ile
ilgilenme konusundaki kontrol algisina iliskin bir meta-analitik ¢aligmada,
0z gefkati yiiksek katilimcilarin hedef odakli saglik davranislarini benimseme
ve sagliklari ile ilgili diizenli takip yaptiklar1 sonucuna ulagilmigtir (Biber ve
Ellis, 2019). Dolayisiyla 6z gefkatin kiginin dengeli bir sekilde 6z bakimina
odaklanmasina katki sagladigi ve bedensel, zihinsel saglig1 iizerinde olumlu
etkilerin ortaya ¢iktig1, yalnizca ciddi saglik sorunlart olan bireyler igin degil,
ayni zamanda saglikli bireyler i¢in de biiyiik 6nem tagidigy belirtilmektedir.
Ozellikle stres yonetimi tekniklerini kullanmak ve kendini taniyarak 6z
denetimi saglayabilmek hem olumlu hem de olumsuz duygularin saglikli bir
sekilde deneyimlenmesini ve dengelenmesini saglamaktadir (Mantzios ve
Egan, 2017; Sirois vd. 2015; Allen ve Leary, 2010).

Oz sefkatin olumlu etkisi saglig1 gelistirici davramslarla giiglii bir pozitif
iligkiye sahiptir (Holden, vd., 2021). Ayrica, 6z sefkatin sikintili deneyimlere
karg1 etkili bir direng kaynagi oldugu ve boylece bireyler ne kadar 6z sefkatli
olurlarsa, basarisizlik, reddedilme veya utangla kargilagtiklarinda o kadar az
zorlandiklar1 gézlemlenmigtir (Leary vd., 2007). Diger ¢ahymalar 6z gefkati
daha az erteleme davranigi, bagar1 odakli hedefler yerine uzmanlagma odakl
hedefler ve kendini geligtirmeye yonelik daha yiiksek bir motivasyon ile
iligkilendirmistir (Williams vd. 2008; Breines ve Chen, 2012).

Oz—§eﬂ<at, kendini begenme, umursamaz bir tutum takinma, kendini
cevreden izole ederek kendi ihtiyaglarina odaklanma degildir. Oz sefkati
yiiksek olan kigiler kendilerini de ¢evrelerindeki diger insanlar1 da sever
ve kendilerine verdikleri deger kadar onlara da deger verirler (Aktag ve
Sahin, 2018). Bireyin 6z gefkat diizeyini anlayabilmesi igin kullanabilecegi
en basit yontem zorluklar kargisinda nasil davrandigina bakmasidir. Zor
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durumlara verilen tepkiler genelde ii¢ farkli baslhk altinda incelenebilir:
Birincisi soruna ve bunun kigisel iyilik haline yonelik tehdide iliskin
degerlendirmedir. Basarsizlik, reddedilme, saglik sorunu, is kayb1 veya basit
bir sorunla ugrasilirken bile duygusal sikintinin bir kismi, ¢ergevelemeye ve
olayin olumsuz degerlendirilmesine dayanmaktadir. Tkinci adim ise bireyin
problemle baga ¢ikma becerilerine doniik degerlendirmesidir.  Sorunu
duygusal olarak ¢6zemeyecegini diigiinenler, o sorunu ¢ozebilecegini
diisiinenlerle kiyaslandiginda daha fazla iiziildiikleri goriilmektedir. Ugiincii
adimda elestiri ve sugluluk duygusu karsimiza gtkmaktadir. Sorunlar ortaya
ciktiginda, genellikle oynanmilan rolde ne olgiide sorumluluk alindigi ve
bunun kigisel olarak ne ifade ettigi tstiinde durulur. Genellikle sorunun
kigisel yetersizliklerden veya kontrolsiiz davramilmasindan kaynaklandig:
diigiiniiliiyorsa daha fazla sikinti yaganmaktadir. Dogal olarak, kisinin
sorumlulugu dikkate almasi onemlidir ancak sorumluluklar: adil bir sekilde
degerlendirmediginde birey kendini suglamaya, elestirmeye ve hatta
cezalandirmaya baslayabilir. Insanin kendisine uyguladigi zuliim yasadig
sorunun ¢ozmekten ¢ok giiciinii azaltir ve asil sorunun yol agtig1 sikintiyr da
artirabilir. Oz sefkat ise bu ii¢ sorunlu alandaki problemlerin ¢6ziimiine katki
saglamaktadir (Sayar ve Yavuz, 2023).

Uzun siiren psikolojik aragtirmalar kaginilmaz endiseler, pigmanliklar ve
tiziicli deneyimlerin kargisinda yagam doyumunun, bu durumlarin kaginin
yagandigina ve hatta yogunluklarina bile degil, onlarla nasil bag edildigine
bagh oldugunu gostermektedir. Igine atip olumsuz diisiinerek davramslarin
bu olumsuz duygular tarafindan yonetilmesine izin mi verildigi, yoksa
duruma gefkatle, merakla ve hig¢bir basarisizlik veya pigmanlik duyulmadan
kabulle mi yaklagildigi asil 6nemli etkiye neden olmaktadir. Ingiltere’de
aragtirmacilar, binlerce kisi iizerinde yaptiklar: bir aragtirmada biitiin “Mutlu
aliskanliklar” ig¢inde daha tatmin edici bir hayatin anahtar olarak kendini
kabul etmenin, genel tatmin hissiyle en giiglii sekilde baglantili oldugunu
bulmuglardir. Fakat ayni ¢aligma insanlarin gelistirmek igin en az ¢abaladiklar1
aliskanligin da bu oldugunu gostermistir. Katilimcilar bagkalarina kargi verici
ve yardimsever olmak konusunda iyi olduklarini séylemis ancak kendilerine
karg1 ne siklikla nazik olduklart soruldugunda katilimcilarin neredeyse yarisi
kendine on tizerinden beg veya daha az puan vermistir. Katihmcilarin yalnizca
yizde besi kendini kabul konusunda kendisine on puan vermigtir (David,
2018).

Oz sefkatin psikolojik iyi olug haliyle de yalan iligkisi vardir. Huppert'a
(2009) gore psikolojik iyi olug, insan yasaminin genel olarak iyi gidisiyle
ilgilidir. Etkili ¢alisma ve iyi hissetmenin bir birlesimini olugturmaktadir.
Siirdiiriilebilir iyi olug, kisilerin kendilerini her zaman iyi hissetmelerini
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gerektirmez. Uziintii, bagarisizhik, hayal kirikhgi gibi ac1 verici duygular
da hayatin akig1 i¢cinde normaldir ve aci verici, olumsuz bu duygularin
yonetilmesi uzun vadeli iyi olug halini desteklemektedir. Oz anlayisin yani
kisinin kendisine karsi gosterdigi merhameti kendisine de gostermesi ve
umutlu bir bakig agistyla geleceginin bugiintinden daha iyi olacagina dair
inanca sahip olmasi bireyin iyi olug hallerinin birer gostergesidir (Ugurlu,

2020).

Oz sefkat sahibi kisi sahip oldugu sefkati gevresindeki kisilere de gosterir.
Sosyal gevresine karst da anlayish, duyarli ve empatik davranig sergiler
(Crocker ve Canevello, 2008). Oz merhametin 6z nezaket, affetme ve ani
yagama olmak iizere ti¢ temel bilegeni vardir (Neff, 2003).

1.1. Oz Nezaket

Oz nezaket kisinin kendine diger kisilere davrandigr gibi nazik, anlayislt
ve sabirlt yaklagmasini ifade eden bir kavramdir (Neff ve Vonk, 2009). Oz
nezakete sahip bir kisi kendine iyilikle, sevgiyle ve nazik yaklagir. Hatasiz kul
olmayacagin bilir.

Oz nezaket sahibi bir kigi olumsuzluklar ve zorluklarla kargilastiginda
sakinligini korur, olumsuz diistinmek ve kendini yargilayip suglamak yerine
gerekli psikolojik ve biligsel destegi kendine vererek, sefkatli yaklagir. Bunun
sonucunda da yagadigi zorluklar ve olumsuzluklar karsisinda kolaylikla
yikilmaz ve mutsuz olmaz (Neff ve Costigan, 2014).

1.2. Affetme

Oz sefkatli insanlar tiim insanlarin hata yapabilecegini bilir ve hatalarin
affedebilecegine inanir (Neff ve Pommier, 2013).

1.3. An1 Yasama

Ani1 yagamak, kiginin yagadig1 anda olumlu ya da olumsuz ne varsa ona
odaklanarak zamanin ruhunu yagamasini ifade etmektedir (Germer ve Neff,
2019). Am1 yagamak yaganan olumsuzlugu ya da zorlugu yok saymadan
kabullenip yagamay1 sonrasinda da kendini yargilamadan gefkatle yaklagarak
sorunu ¢ozmeyi igerir (Neft vd., 2007).

2. Psikolojik Kuramlar Agisindan Oz Sefkat

Psikolojik kuramlar agisindan incelendiginde 6z sefkat psikanalitik,
iliskisel Kkiiltiirel, biligsel davraniggi ve insancil kuramla iligkilendirilerek
aciklanmaktadir.
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2.1. Psikanalitik Kuram

Psikanalitik kurama gore, insanlar 6z gefkatin boyutlar1 olan 6z nezaket
ve ant yagamayr ancak gocukluk donemindeki “ben” ve “ben degil”
ayrimini yapmaya bagladiktan sonra gergeklestirmektedirler. Kigi kendini
ve digerlerinin tamidiktan sonra gevresiyle saghkli baglar kurabilmekte, 6z
sefkat duygusunu deneyimleyebilmektedir (Winnicott, 1953). Bu baglamda
psikanalitik yaklagim 6z gefkati barindarin bir kuramdir.

2.2. Iliskisel Kiiltiirel Kuram

Insanlarin  giincel olarak yasadiklari sorunlarimin  kokeni  ¢ocukluk
doneminde yagananlara dayanmaktadir. Kiginin ¢evresiyle iliskileri pozitif ve
etkin degilse hem kendine hem de diger kisilere sefkatli yagamamaktadir.
Bir kigi hem kendisi hem ¢evresinde olan biten olaylar1 yargilarken empati
kurarsa sefkatli yaklagimin temeli atilmug olur (Jordan, 2017). Kisinin sefkatli
yaklagimu iligkisel kuram temellidir.

2.3. Biligsel Davranisci Kuram

Insanlar ¢ocukluklarinda kendilerine bakim veren kisilerden 6grendikleri
gercekgi ya da gergekgi olmayan yaklagimlarla hayata bakis agilarini
gelistirmeye baglarlar. Cocukluktan yetigkinlige gelisim siirecinde olan
biteni ve olaylar1 kabul edip sorumluluk almayr 6grenmek ve 6z sefkat
sahibi olmak konusunda gelisirler 6z gefkate gocukluktan itibaren gelisen
bir kavramdir. Olanlarin sorumlulugunu almak, kendini su¢lama ve ¢6ziime
yoneltme davranigi gocukluktan itibaren geligmeye baglar biligsel davranigsal
kuramda kigilerin baslarina gelen olaylardan sorumlu oldugunu ve olaylart
degerlendirirken biligsel ¢arpitmalar ve otomatik diigiincelerden kaginilmasi
gerektigini savunur. Bu baglamda 6z sefkat ve biligsel davraniggr kuram
zorluklar ve olumsuzluklara karg1 tutum ve yaklagim agisindan ayni yaklagima
sahiptir (Kurtoglu ve Basgil, 2021).

2.4. Insancil Kuram

Insancil kuram kisinin kendini olumlu ve olumsuz yanlariyla tamyip
kabul etmesi gerektigini savunur. Ayni yaklagimla 6z gefkate kiginin kendine
sevgiyle, olumlu ve nazik yaklagarak davranmasini savunmaktadir. (Rogers,
1967). Bu baglamda insancil yaklagimi 6z gefkat ayni yaklagima sahiptir.

3. Sefkatli Liderlik

Liderlik her donemde akademik galigmalara konu olmus ve siirekli yeni
bir bakig agisiyla ele alinmigtir. Liderligi tarihsel olarak ele alindiginda
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ozellikler yaklagimi, davranigsal yaklagim ve durumsallik yaklagimi seklinde
genel bir siire¢ izlenmektedir. Liderlik ozelliklerini dikkate almadan
yuriitiilen ilk galigmalar olumlu sonug vermemistir. 1960’ yillarin sonunda
gerceklestirilen yirmi aragtirmanin incelendigi bir ¢aligmanin sonucunda
seksene yakin liderlik 6zelliginin tanimlandii ancak bunlardan yalnizca
dort-beg tanesinin yaygin oldugu saptanmustir. Genel sonug ise birgok lider
“Diger kisilerden farklidir”. Ancak liderlerin kendilerine has o6zellikleri
incelemeden incelemeye biiylik farkliliklar gosterir. Dolayisiyla ozellikler
yaklagiminin bu belirsizligini dikkate alan aragtirmacilarin ikinci agamada ele
aldiklar1 konu davranigsal yaklagim olmustur. Lideri ¢aligan odakl ve tiretim
odakl olarak inceleyen ¢aligmalarda ise i¢inde bulunulan kosullarin liderin
bagarisim etkiledigi ve gerektiginde ¢alisan; gerektiginde ise iiretim odakl
anlayig1 belirleyebilen liderlerin daha bagarili oldugu sonucuna ulagilmugtir
(Robbins ve Judge, 2012). Bu yaklagim durumsallik yaklagimi olarak ifade
edilmektedir. Liderlikte durumsallik yaklagimi, en uygun liderlik tarzinin
duruma/kosullara bagh oldugu diisiincesine dayanmaktadir. Birgok durumsal
liderlik teorisi, etkin liderlerin esnek ve 6ngorii sahibi olmasi gerektigini ileri
stirmektedir. Durumsallik yaklagimina gore liderler, tarz ve davraniglarini
mevcut duruma uygun hale getirmelidir. Ancak bu kolayca basarilabilecek
bir i§ degildir. Belli bir duruma uyacak farkl tarzlarin se¢imi ve uygulanmast,
liderlerin yogun gaba sarf etmesini gerektirir. Bu ¢abay1 sarf etmek ise liderin
duygusal zekasina baglidir (Mcshane ve Von Glinow, 2016).

Duygusal zeka kavrami ilk olarak 1990 yilinda aragtirmacilar John
Mayer ve Peter Salovey tarafindan ortaya atilmig ancak daha sonra psikolog
Daniel Goleman tarafindan popiilerlestirilmigtir. Daniel Goleman (1996)
tarafindan 188 sirketteki yetkinlik modellerinin incelendigi ve hangi kisisel
yetkinliklerin bu kuruluglarda iistiin performansin itici gilicii oldugunu
analiz etmeye yonelik aragtirmalarinin sonucunda yetkinlikleri ti¢ kategoriye
ayirmigtir: Muhasebe ve ig planlamasi gibi saf teknik beceriler; analitik akil
yuriitme gibi biligsel yetiler; bagkalartyla birlikte galigabilme ve degisime
onciiliik etmede etkinlik gibi duygusal zeka igeren yetkinlikler. Dikkat ¢ekici
bir bulgu olarak teknik beceri farklihiklarinin thmal edilebilir 6nem tagidigs
en iist kademelerde duygusal zekanin gittikge 6nemi artan bir rol oynadigini
gozlemlenmistir. Ust diizey liderlik konumlarinda parlak performans
sahiplerini vasat performansh liderlerle karsilagtirdiklarinda, profillerdeki
tarklihgin yaklagik yiizde doksan oraninda biligsel yetilerden gok duygusal
zeka faktorlerine baglandigy belirlenmistir (Goleman, 2018).

Duygusal zeka dort ana boyutta ele alinmaktadir (Goleman, 2018;
Brackett ve Salovey, 2006): Oz farkindalik, 6z diizenleme, empati ve sosyal
beceriler. Oz farkindahik insanin kendi ruh halini, duygularini ve giidiilerini,
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ayrica bunun bagkalar1 tizerindeki etkilerini anlama ve kabul etmek
yetenegidir. Oz diizenleme yikici diirtiileri ve ruh hallerini kontrol etme ya da
bagka yone ¢evirme yetenegidir ve hiikiim vermede aceleci olmamaya, yani
harekete ge¢meden Once diigiinmeye yatkinliktir. Empati bagka insanlarin
duygusal yapisini anlama yetenegidir ve insanlara duygusal tepkilere gore
davranabilmeyi ifade etmektedir. Sosyal beceriler ise iligkileri yiiriitmede ve
genis bir sosyal gevre olugturmada ustalagmaktir. Bu beceriye sahip kisilerin
girdikleri her ortamda diger kisilerle ortak bir zemin bulma ve yakinlik
saglama yetenekleri dikkat gekicidir. Duygusal zeka becerilerinin eksikligi
genellikle isyerinde g¢atigmalara ve yanlig anlagilmalara yol agmaktadir.
Genellikle duygular1 tanima veya kavrama yetersizliginden kaynaklanan
diisiik duygusal zekanin en yaygin gostergelerinden biri duygular1 yonetme
ve ifade etme zorlugudur. Eger yoneticinin duygusal zeka diizeyi diigiikse
isyerinde diger kisilerin endiselerini uygun gekilde kabul etmekte zorlanabilir
veya aktif dinleme becerisi sergileyemez.

Duygusal zeka tiim boyutlariyla 6z sefkat ile yakindan iligkilidir. Oz sefkat
ve duygusal zeka, karsilikli etkilesime sahip iki 6nemli 6zelliktir. Oz sefkatli
bir birey, olumsuz duygulart daha olumlu bir algiya doniigtiirerek mevcut
durumu hakkinda net bir anlayig kazanir ve kendisine veya ¢evresine daha
uygun olabilecek sekilde faaliyetleri yonetebilir. Bireyin etkili bir 6z yonetimle
diinyaya nasil bir katkida bulundugu, kendisinin ve ¢evresindekilerin goriis
ve duygularina ne kadar duyarhh oldugu, gelismig bir iliskiye sahip olup
olmadig: ve kisisel, gelisimsel ve duygusal sorunlara bir ¢6ziim bulmak igin
kendini elegtirme istegi agisindan nasil bir yaklagimi oldugu hem 6z sefkatin
hem de duygusal zekanin ortak gostergeleridir. Dolayisiyla 6z sefkati zayif
bir liderin bagkalarina sefkatle yaklagmasi, empati kurmasi ve sosyal zekasiyla
one ¢tkmas1 miimkiin degildir (Senyuva, vd., 2014).

Cogu zaman, liderlerin kendileri ve kuruluglart igin iddiali hedefler
ve yiiksek standartlar belirlemeleri beklenir. Miikemmeliyet arayislarina
yakin olan bu yiiksek standartlar, biiyiik olglide 6z elestiri ile mi yoksa
0z sefkatle mi iligkili olup olmadiklarina bagl olarak, uyarlanabilir veya
uyumsuz olabilirler (Dunkley vd., 2006). Uyarlanabilir miikemmeliyetgilik
diizeyleri yiiksek olan kisiler, yiiksek standartlara ve hedeflere sahiptir, ancak
bagarili olmadiklarinda ¢ok az 6z elestiri yaparlar. Ote yandan, &zelestirel
miikemmeliyetgilik olarak da adlandirilan uyumsuz miikemmeliyetgilik,
uyarlanabilir - miikemmeliyetgiligin  yliksek standartlarim1 igerir, ancak
ayn1 zamanda yliksek diizeyde 6z elestiri ve hatta utangla ayrilmaz bir
sekilde baglantihidir (Dunkley vd., 2006; Gilbert, 2015). Uyarlanabilir
mitkemmeliyetgiligin saglik ve iyi olug hali 6l¢timleriyle pozitif iligkili oldugu
bulunmugtur Uyarlanabilir mitkemmeliyetgiligin aksine, kendini elegtiren
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miikemmeliyetgilik, sorunlardan kaginma ve izole bir sekilde ¢aligma egilimi
de dahil olmak iizere 6nemli psikolojik yiike yol agmaktadir. Liderlerin 6z
setkat konusunda zayif olmalar agir1 elegtirel bir tutumla hem kendilerinde
hem de ¢evrelerinde olumsuz bir etki birakmaktadir (Bieling vd., 2004).

Oz sefkat liderlerin giinliik rutinleri igerisinde etkili bir kaynaktir ¢iinkii
zorlu bir durumun daha olumlu bir yaklagimla yeniden ¢ergevelenmesini ve
liderlik roliindeki zorluklarla ilgili olarak kendilerine karg1 nazik ve anlayigh
olmalarini miimkiin hale getirmektedir (Gnilka vd, 2017). Dolayisiyla 6z
sefkatli bir lider “Liderlik zordur” diistinceleri yerine “Zorluklar liderlik
roliiniin normal bir pargasidir” seklinde yeniden yapilandirilabilir (Deepak,
2019). Oz sefkat liderlerin korku diizeyini azaltarak imajlarina yonelik tehdit
algilarin1 da hafifletecektir. Lider roliiyle iligkili risklerin kabullenilmesi ve
liderlere kurulugtaki degerlerini hatirlatarak onlar1 bu rolle daha da yakindan
0zdesglesmeye motive edecektir (Lanaj vd, 2022).

Gegmigte bir norm olan, insanlara islerini nasil yapmalar1 gerektigini
net talimatlarla ortaya koyan, ¢aliganlarin sesini dikkate almayan, kontroliin
yiiksek diizeyde oldugu otokratik liderlik bugiin yerini isbirlik¢i ve insan
odakli yaklagima birakmak zorunda kalmistir. Ozellikle dijitallesmenin etkisi
ile ortaya ¢ikan farkli ¢alisma gekilleri liderin kontrolcii yaklasimindan ziyade
destekleyici ve igbirlik¢i olmasina yonelik beklentilere neden olmustur. Ancak
bugiin sert liderlik 6zellikleri yerini yumusgak liderlik becerilerine birakirken
bagarinin “i¢ten desteklenmesi gerektigi” daha iyi anlagilmig ve bugiiniin
liderleri gorev odakli olmaktan ¢ikip insana odaklanmaya yonelmistir. Bu
noktada son yillarda kargimiza gefkatli liderlik olarak ifade edilen bir kavram
cikiyor. Yakin zamana kadar birlikte kullanilmasi dahi diigiiniilemeyen bu
iki kelime; tipki “Ying-Yang” felsefesinde oldugu gibi “Teknoloji-insanlk”,
“Bilim-maneviyat”, “Caligmak-eglenmek” arasinda dengeyi kuracak sekilde
birlikte aniliyor. Burada asil konu, iki ugtan birinin agir basmasi degil
liderin gahsinda dengelenmesidir. Sefkatli liderlik ise ¢oziimde aktif rol
almak igin empatinin Otesine gegerek sorunu tanimayi, bagkalarmin neler
yagadigint anlamayi ve ardindan degisimin bir pargasi olmaya yardim etmeyi
gerektirir. Sefkatle liderlik etmek, konumunu ve kaynaklarini bagkalarina
yardim etmek ve sorunlar hafifletmek i¢in kullanmak demektir. Setkatli lider
otorite degil, etki arayan, talep etmek yerine tegvik eden yapidadir. Ekip
iiyelerine ¢abalarini, becerilerini, yeteneklerini, anlayiglarini, tutkularini,
coskularin1 ve daha biiyiik bir iyilik igin birlikte galiymaya bagliliklarini
birlegtirmeleri igin yol gostermek gefkatli liderin ayirt edici 6zellikleridir

(Aksoy, 2021).
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Fernandez ve Stern’e (2024) gore son on beg yilda yapilan galigmalar
0z sefkatli liderligin sagladig: faydalarin birkag 6nemli liderlik becerisiyle
baglantili oldugunu gostermektedir:

* Duygusal Zeka: Cahgmalar, 6z gefkati benimseyen kigilerin daha
yiksek duygusal zekaya sahip olduklarini, telas aninda daha sakin
kalabildiklerini ve giin i¢inde mutluluk ve iyimserlik duygularini daha
gok yagadiklarini gostermektedir.

* Dayaniklihik: Kristen Neff’in ve diger arastirmacilarin ¢aligmalari, 6z
sefkatli insanlarin standartlarinin 6z gefkati olmayan insanlar kadar
yiiksek oldugunu gosteriyor. Fakat 6z sefkate sahip olmayan kigilerin,
bu standartlar1 kargilayamadiklarinda bog yere ve faydasiz bir sekilde
kendilerine yiiklenmeye daha meyilli olduklarini ortaya koyuyor. Oz
sefkat; aksiliklerin agilmasina, islerin agiklik kazanmasina ve tiretken
bir gekilde ilerlenmesine yardimei olmaktadir.

* Gelisim Zihniyeti: Neff ve meslektaglarinin yiriittiigli ¢aligmalar,
0z gefkati yliksek bireylerin kigisel gelisime daha yatkin olduklarin
gostermektedir. Bu bireyler, zorluklardan kagmak yerine hedeflerine
ulagmak i¢in belli bagh planlar yapma egilimindedirler.

* Namus: Arastirmalar, 6z sefkatle vicdan ve sorumluluk duygular
arasinda giiglii bir baglant1 oldugunu gostermektedir. Boylece, 6z
sefkati olan liderler zorlu kararlar alirken dahi sorumlu ve ahlakli
hareket etmektedir.

Ancak liderlerin 6z sefkatli yaklagimlarinin oniinde bazi engeller ortaya
cikabilmektedir. Is yerinde duygular gostermek ve insanlara sefkatle yaklagmalk
zaman zaman bir zayiflik gostergesi olarak algilanabilir. Wasylyshyn ve
Masterpasqua (2018) liderlerin 6z sefkatine olumsuz etki yaratabilecek bazi
temalar su sekilde siralamuglardir:

e Savunmasizlik Korkusu: Oz sefkatin zayiflik, gevseklik ve/veya
rakipler karsisinda kazanmak igin gerekli saldirganhgin eksikligi ile
esdeger kabul edilmesi.

* Ego Idealleri: Rakiplerinden farkli, keskin fikirli, giiglii ve direngli
lider olarak kabul edilme egosunun idealize edilmesi.

* Organizasyonun Kiiltiiriinde Kabul Goéren Liderlik Davranigina
Uyum Kaygisi: Organizasyon igerisinde iist yonetim kadrolarinin
yerlesik liderlik davranis normlarma uyum saglayarak yiikselebilme
inanci.
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e TI5 ve Ozel Hayat1 Birbirinden Farkli Kabul Etme Egilimi: Hayat1 bir
biitlin olarak degil boliimlere ayirarak ele almanin daha faydali olacagy
inanct ile ig yerinde daha kat1 bir tutum sergileme ancak aile iiyeleri ve
yakin arkadaslarla duygusal bag olugturma.

e Bagimsizlik Istegi ve Oz sefkat Gelistirilmesine Destegine Karsi
Olumsuz Algiya Sahip Olma: Liderlerin, kendilerini gelistirmelerine
yonelik olarak sunulan kogluk, mentorluk veya bagka herhangi bir
rehberligi gerekli gormeme ve her seyi kendi baglarina ¢ozebileceklerine
dair derin bir inanca sahip olmalari. Tiim cevaplari bilmek zorunda
olduklarini diigtinmeleri.

* Gegmisten Gelen Psikolojik Savunma Mekanizmalari: Giiglii bir
sekilde aligilmig entelektiiel olma, rasyonel davranma, mizahi bastirma,
tepkisel davranma ve inkar gibi liderlik davranisi kaliplarinin altinda
yatan psikolojik savunmalar.

¢ Hedef Baskilarmin Insan Odagindan Uzaklagtirmasi: Ozellikle kisa
vadeli (geyreklik) mali sonuglar olmak tizere i§ baskisinin zorlayicihigr ile
birlikte insan odakli yonelimden ziyade hissedar degerine odaklanma.

Gallup tarafindan vyiiriitiilen, 2500’{in {stiinde isletme biriminden
gelen performans verileriyle 105.000’in iistiinde galiganin goriigiiniin meta
analiz yoluyla incelendigi aragtirmanin sonuglarina gore ise etkin bir igyeri
yaratmada en kritik belirleyicinin {iicretler, sunulan imkanlar, ikramiyeler
va da karizmatik bir kurum yoneticisi degil, ¢alisanlarin bagl olduklar
yoneticiler oldugu belirlenmigtir. Bu durum her kademedeki yoneticinin de
insan odakl bir yaklagimla hareket etme zorunlulugunu ortaya koymaktadr.
Clinkii ayn aragtirmanin verileri finansal sonuglarin da tamamen galiganlarin
baglilig1 ve tretkenligi ile iliskili oldugunu gostermigtir. Eger yoneticiler
caliganlardan ne beklediklerini agikga belirtirler, onlar1 taniyip giivenirlerse
ve onlara yatirim yaparlarsa girketin sundugu diger imkanlar basarida ikincil
taktorler haline gelmektedir. Ancak yonetici ile kotii iligkiler varsa insanlar
orada kalmaya ne masa bag1 masaj hizmetleri ne de evcil hayvaninizi girkete
getirmek gibi farkli uygulamalar ikna edemeyecektir (Buckingham ve
Coftman, 2022). Liderlerin duygusal yonlerini gosterme kaygilart veya
isyerindeki diger unsurlar nedeniyle insan odagindan uzaklagmalar1 Gallup
aragtirmalarinin da dogrudan gosterdigi gibi hem kendileri igin hem de
cevreleri ve organizasyonun gelecegi icin bir tehdit olugturmaktadir. Bu
nedenle liderlerin 6nceligi insana vermeleri gerekmektedir.

Baltag vd. (2024) etkili liderligin, hizmet anlayigin1 6nceligine aldigim
savunmaktadir. Gergek liderin odagindaki konular hizmet ettiklerinin
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insani geligimi, daha saglikli, daha bilge, daha 6zgiir, daha 6zerk olmalari,
kendilerinde de hizmet anlayiginin gelismesi ve topluluk icinde olabildigince
kisinin bundan faydalanmasidir. Buradan yola ¢ikarak gefkatli liderligin
hizmetkar liderlik oldugunu belirtmiglerdir. Ciinkii hizmetkar liderligin
oziinde sefkat vardir. Ancak Baltag bu hizmet anlayisinin da smirlarinin
belirgin olmas1 gerektigini vurgulamaktadir. Ciinkii empati ve fazla insan
odakli bir yaklagim organizasyonda disiplin eksikligine neden olabilir. Sefkatli
liderligi kurumsal hayat i¢in giderek 6nem kazanan psikolojik giivenlik
kiiltiiriinden bagimsiz olarak ele almak, yoneticinin koridorda rastladig:
kigileri kucaklamasini, onlara anne ve babalarinin gosterecegi hosgorii ve
anlayig1 gostermesini beklemek gibi, gercek¢i olmayan bir sonug¢ dogurur.
Clinkii gefkat, sirket performansini olgtilebilir sonuglarla yukar: tagiyan bir
katalizor olarak amaca hizmet edebilir. Aksi takdirde, bu odak kaybolabilir
ve amag yoneticilerin ¢aliganlarini 1iyi hissettirmesine doniigiir. Bunun
sonucunda sinirlar belirsizlesir, agir1 hoggorii ve gereginden fazla korumacilik
disiplin eksikligine ve performans standartlarinin diigmesine neden olur.

SONUC

Oz sefkat sahibi olan kisi kendi {iziintiilerini, basarsizliklarini ve acilarin
anlayarak kendini yargilamadan empati kurabilen kisidir. Basarisizlik ya
da olumsuzluk yasandiginda kendini suglamak ve olumsuz degerlendirip
yargilamak yerine kendine hosgoriilii davranip anlayish davranma becerisine
sahip kigiler 6z setkat sahibidir (Neff, 2003). Fiziksel olarak yara alan bir
kigi yaralarini tedavi etmek igin gaba gosterirken, duygusal ya da psikolojik
olarak da olumsuz bir duygu durumunda olan kisi kendini iyilegtirmek igin
6z sefkatinden beslenmektir. Oz sefkat bir anlamda kisinin kendine 6z bakim
gosterme becerisidir (Germer, 2009).

Sefkatli liderlik, liderlerin g¢ahganlarina karsi empatik, anlayigh ve
destekleyici bir yaklagim sergileyerek onlart giiglendirmeye odaklandig bir
liderlik tarzidir. Bu liderlik yaklagiminin bireyler, ekipler ve organizasyonlar
igin ¢aligan baglihgim arttirma, gliven saglama, isbirligini arttirma,
calijan memnuniyetini arttirma, tiikenmigligi azaltma, kurum kiiltiirtini
giiclendirme ve stirdiiriilebilir ve etkili liderlik saglama gibi ¢ok gesitli
faydalar1 vardir. Tiim bu faydalarina ragmen igyerinde duygusal davranma ve
duygusal kararlar alma halen bir zayiflik olarak goriildiigii igin bazi liderler
sefkatli davranmaktan kaginmaktadirlar.

Liderlerin giin igerisinde yogun tempolari ve hedef baskisi altinda
caligmalarinin 6z setkat gosterme veya insan odakli diger davraniglarini
etkileme olasilig: yiiksektir. Ancak etkili liderlik ile ilgili yanhg olan alg1 liderin



74 | Icten Disa: Oz Sefleat ve Sefleatli Liderlik

tiim iglere hakim olmasi ve kontrolii mikro yonetim geklinde yiirtitmesidir.
Pek ¢ok lider, gevresinde kendisinden daha iyi birilerinin olmadigindan
ve biitiin isi kendilerinin takip etmek zorunda oldugunda sikayet etmekle
birlikte Ozellikle tist diizey liderlik rollerinde bu durum tamamen liderin
bir tercihi olarak gortilmelidir. Ciinkii ¢evresine giiven duymayan ve yetki
devretmekte zorlanan lider her an tetikte olup hata bulmaya egilimli hale
gelirken takipgileri ise yeteneklerini sergilemekten kaginan ve liderin
sorumlulugu almasini bekleyen bir davranig bigimi sergilemektedirler.

Sefkatli liderlik, glintimiiziin ig diinyasinda liderlerin ve organizasyonlarin
kargilagtigr  birgok yoOnetimsel ve insan kaynakli zorlugu ¢ozebilecek
yetkinlikte bir yaklasimdir. Bu boliimde liderlerin sefkat ve 6z sefkat
duygularini tanimlamalar1 ve gefkatli bir lider olabilmek igin gerekli
becerileri gelistirmeleri igin onlara ilham verecek ilgili alan yazindan bilgiler
sunulmustur.
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Bolum 4

Isletme Hastaliklar1 Baglaminda: Orgiitsel
Korliik (Miyopi) ve Silo Sendromu

Emre Seyrek!

Ozet

Orgiitsel korliik (miyopi) ve silo sendromu organizasyonlarin yasadiklari
hastaliklar igerisinde en Onemlileri olabilir. Orgﬁtsel korliik, isletmelerin
degisim ihtiyaglarina karsi duyarsizlagmasina ve yeniliklere kapali kalmasina
neden olurken, silo sendromu departmanlar arasi igbirligini engelleyerek
isletmenin genel hedeflerine ulagmasini zorlagtirir. Bu iki hastalik, igletmelerin
dis cevredeki firsat ve tehditleri fark edememelerine, i¢ siireglerde ise
koordinasyon eksikligiyle verim kayiplarina yol agar. Bu sendromlar, kisa
vadede dikkate alinmazsa uzun vadede kronikleserek, isletmenin hem ig
isleyisini hem de miisteri memnuniyetini olumsuz etkileyebilir. Orgiitsel
korlitkten korunmak i¢in i¢ ve dis denetim mekanizmalari etkinlestirilmeli,
stratejik zekd ve yenilikci bakis agisi tesvik edilmelidir. Silo sendromunu
agsmak icinse iletigim ve igbirligi kiiltiirti giiclendirilerek departmanlar arasi
koordinasyon saglanmalidir. Bu stratejik yaklagimlar, isletmelerin daha
saglikli ve rekabetgi bir yapiya kavugmasina katki saglayabilir. Orgiitsel korliik
ve silo sendromu, modern igletmelerin siirdiiriilebilir bagaris igin dikkatle ele
alinmasi gereken orgiitsel patolojilerdir. Bu hastaliklar: erken teshis etmek ve
onleyici stratejiler gelistirmek, igletmelerin uzun vadede ayakta kalabilmesi ve
rekabet giiciinii artirmasi agisindan biiyiik 6nem tagir.

Giris

Bir igletmenin biiyiime istegi, onun hedeflerinin temel bir pargasidir.
Ancak, genigleyen firmalar gesitli saglik sorunlariyla yiizlesme riski tagir. Ayni
sekilde, pazarda uzun yillar varlik gosteren koklii igletmeler de yaslanmanin
getirdigi belirli hastaliklarla kargt kargiya kalmaktadirlar. Bu hastaliklardan

birisi orgiitsel korliik (miyopi) iken bir digeri silo sendromudur. Orgiitsel
korliik, bir kurulugun kargilagabilecegi risk ve firsatlari fark edememe durumu

1 Ogr. Gor. Dr., Agr1 Tbrahim Cegen Universitesi, Meslek Yiiksekokulu, Miilkiyet Koruma ve
Giivenlik Boliimii, eseyrek@agri.edu.tr, ORCID:0000-0002-6561-8739
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olarak tanimlanir. Ozellikle yonetim kademesindeki bu korliik, isletmenin
hedeflerine ulagma yolunda ciddi zararlar dogurabilir (Giirgay, 2019).

Orgiitsel korliik yasayan ¢alisanlar genellikle asiri kuralcidir ve degisime
ve denetime agik degildir. Bu kuruluglarin vizyon ve hedeflerinin olmadigs,
olsa bile bu vizyon ve hedeflerin ¢alisanlar tarafindan benimsenmedigi de
sOylenebilir. Bu durum kuruluslarda silo sendromuna neden olabilmektedir.
Silo sendromunun dogal bir sonucu olarak ihtiyag duyulan alanlarda
koordinasyon saglanamiyor, organizasyonu olugturan sistem ve alt sistemler
arasinda kopukluk meydana geliyor. Bu kopukluk da kurum igindeki gorev
ve bilgi akiginda sikintilara neden olur (Yesilyurt, 2021).

Silo sendromu, 6zellikle boliimlere ayrilmig isletmelerde sik¢a kargilagilan
bir sorundur. Dig diinyayla iletisimden kopuk, ige doniik yapidaki orgiitlerde
yaygin sekilde goriilmektedir. Bu sendroma yakalanan ¢aliganlar ve birimler,
genellikle kendi bolim hedeflerini igletmenin genel hedeflerinden daha
oncelikli hale getirebilirler. Diger boliimlerle iletigimi keser, isbirliginden ve
takim ¢aliymasindan uzak dururlar. Bu durum zamanla kroniklesir ve boliimler
arasinda gerginliklere hatta diigmanliklara yol agabilir. Silo sendromunu
ortadan kaldirmanin en etkili yollart ise egitim ve saglikli iletisimdir. Biiyiik,
hiyerargik yapiya sahip isletmelerde bu sorunun istesinden gelmenin tek
yolu, orgiit yapisinda degisiklik yapmaktir (Giirgay, 2019).

Bu baglamda, aragtirmanin amaci igletmelerin yagadiklar1 hastaliklardan
olan orgiitsel korliik ve silo sendromunu kavramsal anlamda ortaya koymaktir.
Bu dogrultuda oOncelikle igletmelerin yagadigi hastaliklar incelenmistir.
Ardindan orgiitsel korliik kavraminin tanimi, boyutlari, nedenleri, sonuglart
ve orgiitsel korliigiin yonetimi ve onleme yollar1 degerlendirilmistir. Son
olarak, Silo sendromunun tanimi, nedenleri, belirtileri ve sonuglarina
odaklanilmigtir. Béylece bu aragtirma, orgiitsel korliik ve silo sendromu gibi
isletme hastaliklarinin kavramsal temellerini ortaya koyarak, bu sorunlarin
nasil tespit edilecegi ve yonetilecegine dair gelecek galigmalara rehberlik
edebilir. Ayrica, orgilit yapilarinin daha saglikli hale getirilmesi igin stratejik
yaklagimlar gelistirilmesine katki saglayabilir.

1. Isletmelerin Yasadigr Hastaliklar

Aragtirmacilara gore, insanlar gibi igletmeler de zaman zaman
hastalanabilir ve bu durum, isletmelerin verimli bir gekilde ¢aliymasint
engeller. Saglikli igletmeler, irtin ve hizmet tiretiminde daha etkili olurken,
hastalanan igletmeler gesitli belirtiler gostererek iglerini diizgiin yiiriitemez
(Sener ve Erdem, 2011). Literatiirde bu kavram, biiropatoloji (Oztiirk,
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1999), orgiitsel patoloji (Enache, 2010) ve yonetim hastaliklart (Sener ve
Erdem, 2011) gibi farkl terimlerle de ifade edilmektedir.

Organizasyonlardaki iglevsiz davraniglar, olumsuz motivasyon kaynagi
olabilir (Durmug, 2022). Bu agidan isletmeler, gelisen teknolojiye uyum
saglamak i¢in modern yonetim tekniklerine yonelmektedir, ¢iinkii geleneksel
yontemler yeni problemlere ¢oziim iiretememektedir. Gegmiste ¢alisanlarin
bireysel hedefleri oncelik tagirken, igletmenin amaglarma odaklanmamak
artik bir igletme hastalig1 olarak kabul edilmektedir (Uslu ve Demirel, 2002).
Bu durum, isletmelerin amaglarindan sapmasina ve ¢atigmalar yaganmasina
neden olan biiropatolojiyi ortaya ¢ikarmaktadir. Biiropatoloji, igletmenin
yapisal sorunlarindan kaynaklanarak galiganlar1 hata yapmaya yonelten bir
durumu ifade eder (Oztiirk, 1999).

Orgiitsel patoloji ise, isletmelerdeki hastaliklarin nedenlerini ve bu
hastaliklarin nasil fark edilip tedavi edilebilecegini inceleyen bir alan olarak
one ¢ikmaktadir (Enache, 2010). Yonetim hastaliklar ortaya ¢iktiginda,
isletmeler amaglarin gergeklestiremez ve bu durum, sistemin durma egilimi
anlamina gelen entropiyi artirir (Sener ve Erdem, 2011). Bu hastaliklar,
caliyma ortamindaki diizensizlikler, yonetim tarzi ve endiistriyel yorgunluk
gibi etkenlerden kaynaklanir ve c¢aliganlarin performansimni  olumsuz
etkileyebilir (Simgek ve Oge, 2007).

Literatiirde sik¢a kargilagilan diger isletme hastaliklar1 ise oOrgiitsel
korliik ve oOrgiitsel sessizliktir. Geiger ve Antonacopoulou’ya (2009) gore,
bu iki kavram birbiriyle iliskilidir; ¢aliganlar sessizlik davranigi sergileyerek
diigtincelerini dile getirmediginde, igletme gelecekteki riskleri ongéremeyerek
orgiitsel korliikle karg: kargiya kalmaktadir.

Literatiirde igletme hastaliklar1 arasinda yer alan durumlardan bir digeri
de orgiitsel sinizmdir. Orgiitsel sinizm, calisanlarin organizasyonlarina
yonelik olumsuz tutumlarini, siipheciligini ve giivensizligini ifade eden bir
kavramdir (Battal ve Ibrahim, 2023). Bu tutum genellikle hayal kirikligs,
adaletsizlik algis1 ve orgiitsel politikalarin samimiyetsiz oldugu diigiincesinden
kaynaklanir (Dean vd., 1998). Orgiitsel sinizm, caliganlarin yonetime ve
organizasyon politikalarina duydugu giivensizlik nedeniyle, sorunlarin agikga
ifade edilmemesine ve ¢aliganlarin elestirilerinin azalmasina yol agabilir. Bu
durum, yoneticilerin organizasyondaki sorunlart fark edememesine, yani
orgiitsel korliiglin olugmasina neden olur.

Isletmelerdeki bu hastaliklarin analiz edilmesi ve ¢oziim vyollarmnin
aranmasl, igletmelerin gelecegi agisindan biiylik 6nem tagimaktadir. Coziim
i¢in oncelikle ¢alisanlarin bu hastaliklara neden olan davraniglarini anlamak
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ve bu hastaliklarin ¢aliganlarin stratejik diigiincelerini nasil etkiledigini
belirlemek gerekir (Kesken ve Tlig, 2008). Ayrica yoneticilerin igletmeden
beklentilerinin net bir gekilde ortaya konmasi da kritik 6neme sahiptir.

Son olarak, yonetim hastaliklar1 ve is kazalari, hem ¢aliganlar hem de
isverenler i¢in biiylik bir maliyet ve yiik olusturmaktadir. Cesitli {ilkelerde
bu hastaliklarin &nlenmesi igin sistemler gelistirilmigtir. Ornegin, ABD’de
SERSOR, (Mesleki Riskler i¢in Koruyucu Olay Bildirim Sistemi) gibi
sistemler, mesleki riskler igin erken uyar1 saglayarak bu hastaliklarin 6niine
gecmeye ¢aligmaktadir (Spreeuwers vd., 2008).

2. Orgiitsel Korliik (Miyopi) Kavrami

2.1. Orgiitsel Kérlitk (Miyopi) Kavraminin Tanimi

Son vyillarda sosyal medya uygulamalarinin da etkisiyle hizli bir sosyal
degisim yaganmaktadir. (Sarigiil, 2024). Bu hizli sosyal degisim diger birgok
alan1 oldugu gibi orgiitsel yapilar1 da etkilemekte onlarda gesitli sorunlarin
¢tkmasina neden olabilmektedir. Bun sorunlardan birisi de orgiitsel miyopidir.
Kavram literatiirde orgiitsel korliik veya yonetimsel miyopi gibi farkl
isimlerle ifade edilen, orgiitlerin gevresindeki riskleri, firsatlar1 ve tehditleri
yeterince algilayamamasi ve dolayisiyla gereken tepkileri verememesi
durumunu agiklar (Kaygin, 2017). Bu kavram, orgiitlerin degisime uyum
saglayamama sorununu vurgular. Yetersiz algilamanin temel sebebi, degisim
ithtiyacin1 goz ardi ederek mevcut uygulama ve inanglarin sorgulanmadan
stirdiiriilmesidir (Yiiksel, 2017). Bu durum, orgiitsel siireglerde hatalara yol
agmakta ve miyopik bir yapinin ortaya ¢tkmasina neden olmaktadir.

Catino (2013) ‘e gore, Orgiitsel miyopi, organizasyon igindeki olaylarin
ongoriilemezligi ve bu nedenle ortaya ¢ikan beklenti ve duyarlilik sorunlarryla
iligkilidir. Bireysel seviyede baglayan bu korliikk, zamanla oOrgiitsel diizeye
ulasarak daha genis capl bir soruna déniigebilir. Orgiitsel miyopi, bireysel
aliskanliklar, uyum saglama, rutinlik ve odaklanma gibi etkenlerin yani sira
oOrgiit kiiltiirdi, liderlik tiirti ve sektor yapist gibi faktorlerle de sekillenir ve bu
unsurlar, i¢ ve dig gevre kosullarinin yeterince algilanamamasina neden olur

(Seymen vd., 2016).

Orgiitsel miyopi kavrami, organizasyonlarin  zamanla  gevresel
degisiklikleri, firsatlar1 ve tehditleri fark edememesi ile iliskilidir. Bu durum,
yonetimsel miyopi ya da orgiitsel korliik olarak da adlandirilir ve orgiitlerin
gerekli reaksiyonlar1 gosterememesine neden olur (Kaygin vd., 2017).
Organize bir gekilde bu miyoplugun {iistesinden gelmek igin orgiitlerin
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degisimi siirekli olarak degerlendirmeleri ve i¢/dig faktorlerin etkilerini goz
onitinde bulundurmalari gerekmektedir.

2.2. Orgiitsel Korliigiin (Miyopinin) Boyutlari

Catino’nun (2013) orgiitsel miyopi {izerine yaptigi galigmalar, bu
kavramin bireysel, orgiitsel ve sektorel etkenler seklinde ii¢ temel boyutta
ele alinabilecegini One siirmistiir. Seymen vd. (2016) bu galigmaya bir
boyut daha ekleyerek, isin rutinlik derecesinin de orgiitsel korliik tizerinde
onemli bir etkisi oldugunu vurgulamis ve bununla ilgili bir Ol¢iim araci
gelistirmiglerdir.

Bireysel Etkenler Boyutu: Bireylerin demografik 6zellikleri, kisilik yapilar:
ve sosyo-psikolojik faktorleri, orgiitsel miyopiye maruz kalma olasiliklarin
etkileyen 6nemli unsurlar arasinda yer alir (Catino, 2013). Levinthal ve
March (1993) tarafindan yapilan bir aragtirma, orgiitsel 6grenmenin, Orgiitsel
miyopinin gesitli tiirleri iizerinde etkili oldugunu gostermistir. Ornegin,
stirekli egitim alan ve kendini gelistiren bireylerin, yenilige kapali ve egitimsiz
bireylere gore orgiitsel korliige daha az maruz kaldigy ifade edilmektedir.
Ayrica bireyin yas1 ve ig tecriibesi de bu korliik tizerinde belirleyici bir faktor
olabilir. Geng ve deneyimsiz ¢alisanlarin 6grenme kapasiteleri ve algilart daha
geligmis olabileceginden, orgiitsel miyopiye karst daha direngli olabilirler.
Tonbul ve Sagiroglu (2012), uzun siire ayn1 kurumda ¢aligan bireylerin,
zihinsel yorgunluk ve yonetim korliigiine daha yatkin oldugunu belirtmistir.

Orgiit Yapess Boyutn: Bir orgiitiin yapisi, sahip oldugu kiiltiir, 6grenme
kapasitesi, liderlik tarzi, sermaye yapisi ve birimler arasi iliskilerle yakindan
ilgilidir (Catino, 2013). Orgiit icerisindeki iletisim ve esgiidiim, 6zellikle
kat1 ve kapal bir yap1 s6z konusu oldugunda, orgiitsel korliige neden olabilir
(Dos, 2013). Calisanlar itizerindeki baski, agirt denetim ve toksik iligki
bigimleri (Sangiil, 2023) yenilikgi diisiinceleri ve ¢aliganlarin kendilerini
ifade etme kapasitelerini kisitlayabilir. Bu durum da orgiitsel korliige zemin
hazirlar (Dolu, 2011).

Sektor Yapost Boyntu: Bir Orgiitiin faaliyet gosterdigi sektoriin dinamikleri
de orgiitsel miyopi tizerinde belirleyici bir rol oynar. Sektoriin rekabet diizey,
is kiiltiirii ve gevre ile iligkileri bu dinamikler arasinda sayilabilir. Ornegin,
dinamik ve rekabetgi bir sektor olan saghk hizmetleri, orgiitlerin gevresel
degisimleri takip etme gerekliligini artirir ve bu durum korlige diigme
olasiigini azaltir. Buna kargin, tarim gibi duragan bir sektorde uzun siire
faaliyet gosteren orgiitler, yenilik eksikligi nedeniyle zamanla korelebilirler
(Catino, 2013).
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Yapilan Isin Rutinlik Derecesi Boyutu: Isin dinamik ve siirekli yenilik
gerektiren bir yapiya sahip olmasi, orgiitsel korliik riskini azaltir. Buna kargin,
igin kapali ve rutin olmasi, korliigii artirabilir. Ornegin, bir ilag firmasinda
depo gorevlisi olarak galigan bir kisi ile sahada siirekli hareket halinde galigan
bir kisinin korliik diizeyleri arasinda farklar olacagi 6ngoriilmektedir. Kayiket
vd. (2015) ile Nural ve Citak (2012) tarafindan yapilan galigmalar, rotasyonlu
islerde galigan bireylerin Orgiitsel korliige daha az maruz kaldiklarini ortaya
koymaktadir.

2.3. Orgiitsel Korliigiin (Miyopinin) Nedenleri

Orgiitsel korliik, bir isletme igerisinde bireylerin uzun siire aym isleri
yapmast sonucu meydana gelir. Bu duruma neden olan faktorler arasinda,
degisime direng gosterme, kibir, yapilan igte yeterli olma inanci, denetim
eksikligi ve statitkocu tutumlar yer alir. Ayrica, karar verme siireglerindeki
sorunlar, ¢aliganlarin siirece dahil edilmemesi, orgiit i¢i catigmalar gibi
unsurlar da orgilitsel korliigti tetikleyebilir (Cayak ve Karsantik, 2021).
Ozellikle, rutinlerinden ¢tkmayan ve degisime kapali olan rgiitlerde bir siire
sonra duyarsizlik gelisir ve bu da korliige yol agar.

Orgiitsel korliigiin - diger 6nemli sebepleri arasinda  yoneticilerin
otokratik tutumlart ve kurallarin degismeden devam etmesi gosterilebilir.
Bu tiir tutumlar, ¢aliganlarin stirece aktif katihmini engeller ve Orgiit igi
yenilenmeyi durdurur. Ayni sekilde, ¢atigmalarin ve iletigim eksikliklerinin iyi
yonetilememesi de korliige neden olur. Kurum ig¢inde kendisini mitkemmel
goren ¢alisan ve yoneticiler, yeniliklerin oniinde engel olugturur, bu da
orgiitiin gelisimini olumsuz etkiler (Sabirli, 2020; Dog, 2013).

Levitt (1975), Marketing Myopia adli galiymasinda, orgiitlerin degigime
ayak uyduramamalarinin bagarisizliklarina yol agtigini belirtir. Demir
yolu sektoriiniin gerilemesi, sadece yeni teknolojilerden degil, sektordeki
liderlerin yanlg stratejilerinden kaynaklanir. Benzer sekilde, bazi Hollywood
film girketlerinin televizyonlarin yiikselisi ile kapanmasi, dig geligimlere
uyum saglayamamaktan ileri gelmistir. Levitt (1975), orgiitlerin dar
kaliplarla tanimlamalara gitmek yerine miigteri odakli stratejiler geligtirmesi
gerektigini vurgular; zira bu tiir yenilik¢i yaklagimlar, Hollywood un krizden
¢ikip yeniden canlanmasini saglayan faktorlerden biri olmugtur.

2.4. Orgiitsel Korliigiin (Miyopinin) Sonuglari

Orgiitsel korliik (miyopi), bir isletmenin hem i¢ hem de dis ¢evresine
olan duyarliigin vyitirerek kisa vadeli diiglince yapisina saplanmasiyla
tanimlanir. Bu hastaliga yakalanan orgiitler, genellikle isleyislerinde rutin



Emve Seyrek | 87

bir yapr olugturur ve bu, verimliligi engellemekle kalmaz, ayni zamanda
yanlig yatirimlarla kaynaklarin boga harcanmasina yol agar (Ozgiil ve Mengi,
2018). Isgorenlerde olusan monotonluk ve motivasyon eksikligi, orgiit igi
baglihig zayiflatirken, iletisim problemleri hem orgiitsel 6grenmeyi sekteye
ugratir hem de dig gevreyle olan etkilegimleri zayiflatir (Seymen vd., 2016).

Miyopik davraniglar, orgiitlerin uzun vadeli hedeflere ulagmalarini da
engeller. Cevreyle olan iligkilerdeki zayiflama, vizyon olugturma ve stratejik
amaglara odaklanma siireglerinde aksakliklar yaratir (Bay ve Kavurgaci, 2020).
Bu durum, orgiitiin firsatlar1 goz ardi etmesine ve biiylime potansiyelini
degerlendirememesine neden olabilir (Kartal, 2018). Orgiitlerin bu dar
bakig agisina hapsolmast, yenilik ve igbirligi firsatlarini kagirmalarina yol agar
ve rekabet giiclerini zayiflatir.

Levinthal ve March (1993), orgiitsel miyopiyi 6grenmenin Oniindeki en
biiyiik engellerden biri olarak tammlamigtir. Orgiitsel grenme, performanst
tyilegtiren bir mekanizma olsa da, miyopi bu siireci sinirlayarak, bagarisizliklar
goz ardr etme egilimi yaratir. Bunun sonucunda, orgiitler hem i¢ hem dig
cevredeki risk ve firsatlar1 gorememeye baslar (Altinay vd., 2012). Ozellikle
stratejik karar alma stireglerinde gevresel degisimlere kargi duyarsizlik,
orgiitiin uzun vadede varligini siirdiirmesini zorlagtirir (Hrebiniak ve Joyce,
1986).

Bu hastaligin bir diger kritik sonucu da panik halidir. Miyopi nedeniyle
fark edilmeyen riskler ve firsatlar, orgiitlerde aniden ortaya ¢ikan krizlerin
yanlig yonetilmesine yol agar (Catino, 2013). Panik igerisinde alinan aceleci
kararlar, daha biiyiik sorunlarin dogmasina neden olur. Bu tiir kararlarin
kalic1 hasarlar yaratabilecegi gibi, orgiit igindeki galisanlar iizerinde de endige

ve belirsizlik hissi uyandirir (Giirgay, 2019).

Sonug olarak, oOrgiitsel miyopiye yakalanan isletmelerde 6grenme ve
gelisme zayiflar, firsatlar kagirilir, kaynaklar yanhg kullanilir ve orgiitiin uzun
vadeli bagarisi tehlikeye girer. Bu hastaligin tedavisi ise Kaizen yonetim sistemi
gibi yenilik¢i yaklagimlarin benimsenmesi, rakip orgiitlerle etkilesimlerin
artirilmast ve dig danigmanlik hizmetlerinden yararlanilmasiyla miimkiindiir
(Onal, 2023).

2.5. Orgiitsel Korliigiin (Miyopinin) Yonetimi ve Onlemenin
Yollar:

Orgiitsel korliigiin, isletmelerin ~stratejilerindeki ve inanglarindaki
hatalardan kaynaklandig: ifade edilmektedir. Bu problemin ¢oziimii igin
yonetimin dogru misyon ve vizyon belirlemesi, orgiitteki korliigi fark ederek
yaratici ¢oziimler tiretmesi ve belirsizlikleri ortadan kaldirmas: 6nem tagir.
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Ayrica, giivenilir yonetim yapilarinin olugturulmast da vurgulanmaktadir
(Gilltekin, 2019).

Her orgiiti¢in ayni yonetim stratejilerinin ise yarayacagi diigtincesi yanultict
olabilir. Orgiitsel renk korliigii, orgiitlerin bagarili yonetim uygulamalarini
kendi kiiltiirel yapisina uygun olmadan kullanmaya ¢alistiginda ortaya ¢ikar.
Bu durum, farkl kiiltiirel 6zellikleri dikkate almayan bir korliige neden
olabilir. Ornegin, Japonya’daki kalite gemberi uygulamasi Amerika’da ayni
bagariy1 getirmemigtir; bu da kiiltiirel renk korliigiine iyi bir 6rnektir (Demir,
2008).

Arastirmalara gore, Orgiitsel korliikten kaginmak igin gesitli 6nlemler
alinmalidir. Orgiitsel zeka, isletmelerin gevresine daha iyi uyum saglamast,
psikososyal risk etmenlerini ortadan kaldirmasi ve gelecege dair daha 6ngoriilii
olmasi igin 6nemli bir ¢6ziim olarak 6nerilmektedir (Altinay vd., 2012; Ekici
ve Titrek, 20115 Sangiil, 2020). Ayrica, i ve dig denetim siiregleri, orgiitsel
korliigii onlemek igin gerekli goriilen diger uygulamalardir. T¢ denetim,
isletmenin geligimi igin gerekli diizenlemeleri saglar (Avci, 2016), dig
denetim ise igletmenin korliik tehlikesine kars: farkindaligint artirir (Akpinar
ve Cakmakkaya, 2014; Aktiirk, 2015). Degisimin kaginilmaz oldugu orgiit
ortaminda, yoneticiler i¢ ve dig riskler kargisinda firsatlar1 degerlendirmelidir
(Battal vd., 2017). Yoneticilerin orgiitsel korliigii 6nleyebilmek icin bu tiir
stratejik yaklagimlarr dikkate almas1 gerekmektedir.

3. Silo Sendromu

3.1. Silo Sendromu Tanimi

“Silo”, tarim iriinlerini muhafaza etmek amaciyla kullanilan silindirik
yapilar olarak bilinir (Ozgiil ve Mengi, 2018). Bu yapilar, iiriinleri gevresel
faktorlerden korumak igin dig diinya ile temaslarini keser. Benzer bir durum,
isletmelerdeki farkli departmanlar arasinda da yaganabilir. Bu durum, her
birimin kendisini digerlerinden izole ederek yalnizca kendi faaliyetlerine
odaklanmasina yol agar (Serrat, 2010). Boyle bir izolasyon, “silo sendromu”
olarak adlandirilir ve bir organizasyondaki bir boliimiin, diger boliimlerden
habersiz bir sekilde galigmasi, aralarinda adeta goriinmez bir duvar 6rmesiyle
sonuglanir (Altinay vd., 2012). Silo yapilari, isletmedeki igbirligi ve iletigim
kanallarini zayiflatarak, her birimin yalnizca kendi hedeflerine odaklanmasina
neden olur. Iy birimleri arasindaki bu kopukluk, silo sendromunun temel
sebeplerinden biri olarak kabul edilmektedir (Ozgiil ve Mengi, 2018).
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3.2. Silo Sendromunun Nedenleri

Kar amaci olsun ya da olmasin, birgok organizasyonda ortaya ¢ikabilecek
silo sendromunun bir diger nedeni, galiganlar arasinda “biz-onlar” seklinde
bir ayrim yapmaktan kaynaklanabilir. Bu boliinme, bazi yoneticilerin
belirli birimlere ayricalikli davramglariyla daha da alevlenebilir. Ozellikle,
st yonetimin kontrol edemedigi veya hatta iist yOnetimi etkileyip
yonlendirebilen birimlerin oldugu isletmelerde, silo sendromu riski daha da

yiiksektir (Ozgiil ve Mengi, 2018).

Silo sendromunun bir bagka nedeni ise igletmelerde yasanan kontrolsiiz
biiytimedir. Kontrolsiiz biiyiime, boliimler arasinda goriinmez duvarlar inga
edebilir ve bu durum, her boliimiin farkl kiiltiirler ve degerler benimsemesine,
ayrica farkli onceliklere sahip olmasma yol agabilir. Bunun sonucunda,
rekabet ve ¢atigma ortami dogar ve bu da isletmenin dig ¢evredeki firsatlart
ve tehditleri fark edememesi ile sistem degisikliklerine veya yeniliklere karst
direng gostermesine neden olabilir (Aksoy, 2015).

Alvin Toftler’e gore, isletmelerdeki silo olugsumu, herkesin ortak bir hedefe
yonlendirilmesiyle 6nlenebilir (Aksoy, 2015). Bu ortak amaci olugturmak
ve yaymak ise ancak etkili bir koordinasyonla miimkiindiir. Isletmeler,
fiziksel, finansal ve insan kaynaklarini bir araya getirme ve koordine etme
yeteneklerini ne kadar gelistirirlerse, topluma katkilar1 ve yarattiklar: deger o
olgiide artacaktir (Tompkins, 2005; Keskin vd., 2016). Etkili ve verimli bir
koordinasyonun saglanabilmesi igin, dogru bir bilgi akis1 ve etkili bir iletigim
sistemi kurulmahdir. Giigli bir orgiit kiiltiirii olusturulmali, yoneticiler
farkli bakig agilarina 6nyargisiz yaklagmali ve uyumlu bir yonetim sistemiyle
birlikte geffatlik kiiltiirti benimsenmelidir (Saruhan ve Yildiz, 2013).

Igeride seffaflik kiiltiiriiniin saglanabilmesi igin ise etik ilkeler belirlenmeli,
etkili bir organizasyon yapist kurulmali, gorev ve yetkiler dogru sekilde
dagitilmali ve agik iletisim kanallar1 ile kontrol ve raporlama sistemleri
olugturulmahdir. Ayrica, bu stireglerin etkili bir i¢ denetim mekanizmasi ile
desteklenmesi de kritik 6neme sahiptir (Yurtsever, 2015).

3.3. Silo Sendromu Belirtileri

Silo sendromunu ortadan kaldirmayr amaglayan organizasyon liderleri,
genellikle bu durumun ortaya gikardigr birden fazla sorunla karg1 kargiya
kalirlar. Tlk olarak, dikey silolarin stratejinin etkin bir sekilde uygulanmasini
engelledigi goriilmektedir. Her departman, genel stratejiyi kendi sorumluluk
alanina gore boliimlere ayirarak uygulamaya galigir, ancak bu durum stratejik
talimatlarin departmanlar aras1 6nceliklerle ¢atigmasina yol agar ve sonugta
verim kaybi, isten ¢ikarmalar ve eksiklikler meydana gelir. Bunun yani sira,



90 | Isletme Hastahlklar: Baglammdn: Onyiitsel Kovliik (Miyopi) ve Silo Sendvomu

sirketlerde agir1 sayida aktif proje bulunmasi da 6nemli bir sorundur. Giinlitk
operasyonlarin yaninda projeler ve inisiyatifler yenilikgiligi tegvik etmek igin
gereklidir, ancak ¢ogu departman bu projelere yeterince odaklanamayarak
performans degerlendirmelerine gore Onceliklendirdigi rutin iglerine
odaklanir. Bu nedenle teslim tarihleri stirekli ertelenir ve inovasyon eksikligi
nedeniyle organizasyon geride kalir (Cilliers ve Greyvenstein, 2012).

Ayrica, miigteri memnuniyetsizligi de silo sendromunun sonuglar
arasinda yer alr. Organizasyon igindeki siiregleri iyilestirememek,
miisterilerin rakiplere yonelmesine ve pazar paymin kaybedilmesine neden
olabilir. Departmanlar bagimsiz olarak iyi performans gosterse bile, i¢
iletisim ve koordinasyon eksikligi tutarsiz miisteri deneyimleri yaratir.
Ornegin, birden fazla departman aymi miisteriyi arayabilir ya da operasyon
ekibi, ig geligtirme departmaninin belirledigi standartlardan farkli standartlar
uygulayabilir. Silo sendromu ayrica operasyonlarin verimsizlesmesine de yol
agar. Departmanlar arasi rekabet, ekiplerin birbirinden daha iyi performans
gostermeye ¢aligmasiyla tetiklenir, bu da organizasyonun genel bagarisina
zarar verebilir. Isbirligi girisimleri genellikle faydali olsa da, baz1 yoneticiler
bu durumu kendi otoritelerine tehdit olarak algilar ve bu durum kiskanghk
ve gii¢ miicadelesine yol acar (Hotaran, 2009).

Son olarak, silolarda galigan personel genellikle organizasyonla giiglii
bir bag kuramamaktadir ve bu durum diigiik moral ile sonuglanmaktadur.
Cahganlar, yalnizca kendi departmanlarmin kiigiik bir kismini goriip
genel operasyonu anlayamadiklart i¢in isletmeye olan bagliliklar: azalir.
Fonksiyonlar arasi projelerde ¢aligmak bu sorunu ¢6zebilse de, yonlendirme
cksikligi ve catigan Oncelikler nedeniyle bu gabalar gogunlukla basarisiz olur
(Akova vd., 2015).

3.4. Silo sendromunun sonuglar1

Silo sendromu, bir¢ok orgiitte teknolojik, organizasyonel ve politik
nedenlerle ortaya ¢ikan bir 6grenme giigliigiine neden olmaktadir (Fenwick
vd., 2009). Bu sendromun varhig, orgiitlerin sorunlarini teghis etme ve
¢ozme yeteneklerini zayiflatir. Genellikle, liderler bu durumu ortadan
kaldirmaya ¢aligirken, yalnizca sendromun belirtilerine odaklanarak basit
hatalar1 diizeltme yoluna gitmektedirler. Ancak bu yaklagim, altinda yatan
orgiitsel normlar1 ve temel nedenleri goz ard1 etmektedir (Ensor, 1988).

Organizasyonel silolar, degisime karsi direng gosteren yapilardir ve
bilgi paylagimini engelleyerek is birligine ket vurur. Kamu sektoriinde, silo
yapilarinin bilgi paylagim ¢abalarini baltaladig1, dolaysiyla hizmet kalitesini
diisiirdiigii belirtilmektedir. Bu durum, kamu hizmetlerinin gelistirilmesine



Emve Seyrek | 91

yonelik yeniden yapilanma ve performans yonetimi gibi siireglerin etkisini
azaltir (Bundred, 2006). Silolar, bilgi paylagimi ve yonetimi konusunda ciddi
engeller olugturarak, kamu kurumlarinin etkinligini azaltmaktadir.

Silo yapilar1 iginde, her birim kendi ¢ikarlarini koruma gabast igerisindedir.
Bu durum, farkli departmanlarin ayni islevler igin farkls siiregler geligtirmesine
neden olabilir (Sessoms, 2020). Bilgi paylagma isteksizligi, ¢aliganlarin giig
kaybi korkusuyla iliskilendirilebilir; bu da orgiitte glivensizlik ortami yaratir.
Sonug olarak, bireyler 6rgiite olan baghliklarini kaybeder ve gruplar arasinda
bir birliktelik olugmaz. Ortak bir vizyonun eksikligi, organizasyonun reaktif
bir hale gelmesine neden olur, bu da hiyerarsik onay beklemeye ve orta
kademedeki yoneticilerin daha gok iletigimci bir rol iistlenmesine yol agar
(Ensor, 1988).

Silo sendromunun diger sonuglari arasinda performans distikligii,
miigteri taleplerinin kargilanamamasi ve deger zinciri iizerindeki darbogazlar
sayilabilir. Miisterilere yeterli hizmet sunamamak, isveren ve ¢aliganlarin
yikiimliiliiklerini yerine getirememesi gibi sorunlarla birlikte, ciddi bir
ogrenme engeli yaratir (Mohapeloa, 2017). Orgiit, problemlerini ¢6zme
konusunda beceriksizlesir ve yalnizca yiizeysel hatalarin giderilmesine
odaklanir. Bu durum, gegerliligini koruyan ve siirekli olarak kendini
tekrarlayan organizasyonel normlarin etkisiyle pekisir. Giiven eksikligi
ve paylagim isteksizligi, bireylerin orgiit igindeki baglliklarini zayiflatir
ve Orgiitiin proaktif bir yaklagim sergilemesini engeller (Ensor, 1988: 16;
Contu ve Willmott, 2003).

Sonug olarak, silo sendromu, hem dikey hem de yatay eksende sosyal
ugurumlarin  olugmasina yol agar (Diamond vd., 2004). Bu ayrigma,
caliganlarin problemleri genis bir perspektiften degerlendirmesini engeller.
Orgiit, hiyerarsik onay bekleyerek tepkisel bir kimlik gelistirir ve bu
durum, sorunlarin ¢oziimiinii daha alt seviyelerde gergeklestirmesi gereken
bir organizasyon igin olumsuz sonuglar dogurur. Ust kademelerdeki
tatminsizlik, kurumsal ve fabrika seviyesindeki “kifayetsiz ara yoneticiler”
arasinda en yiiksek seviyeye ulagir. Bu kigiler, tistlendikleri roliin getirdigi
sorumluluklar nedeniyle motivasyon kaybi yagarlar ve bu durum, yeteneklerini
gelistirememeleriyle birlegince, aralarindaki en yetenekliler ayrilmay: tercih
ederler (Mohapeloa, 2017).

Silo sendromu, yalnizca i¢ iletisimi degil, ayn1 zamanda dig iligkileri de
etkileyerek, ¢aliganlarin igletme hedeflerine ulagmasini engelleyen bir anlayig
olusturur. Bu durumda, her birey yalmzca kendi boliimiiniin hedeflerine
ulagma ¢abast i¢ine girer ve bu da organizasyonun genel bagarisini olumsuz
etkiler (Giirgay, 2019).
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Sonug

Orgiitsel korlitk (miyopi) ve silo sendromu, isletmelerin verimliligini
ve rekabet giiciinii olumsuz etkileyen énemli yapisal sorunlardir. Orgiitsel
korliik, igletmelerin gevresindeki riskleri ve firsatlari yeterince algilayamamasi
sonucu ortaya ¢ikar ve bu durum, organizasyonlarin stratejik hedeflerine
ulagmalarint zorlastirir (Yesil ve Ozbags, 2022). Ozellikle, bireylerin uzun
stire aymi gorevlerde kalmasi, degisime direng gostermesi ve yoneticilerin
otokratik tutumlar1, bu korliigii pekistiren faktorler arasinda yer alir (Acar ve
Mete, 2023). Dolaysiyla, orgiitsel korliigiin 6nlenmesi igin liderlerin etkili
iletisim kurmasi ve bilgi paylagimini tegvik etmesi kritik bir 6neme sahiptir.

Silo sendromu ise, organizasyon igindeki farkli departmanlarin
birbirinden izole bir gekilde ¢aligmasi sonucu ortaya ¢ikar. Bu durum, her
birimin yalnizca kendi hedeflerine odaklanmasina ve dolayisiyla isbirligi
ve iletisim kanallarinin zayiflamasina neden olur. Isletmelerdeki isbirligi
cksikligi, verimsizliklere ve projelerin bagarisiz olmasina neden olabilir.
Her departman kendi ¢ikarlarini koruma egiliminde oldugundan, genel
stratejiye zarar verebilecek yanlig kararlar almabilir. Isbirliginin azalmastyla
birlikte, yenilikgi projeler ve yaratici ¢oziimler engellenir, bu da rekabet
avantajini zayiflatir (Ozgiil ve Mengi, 2018). Silo sendromunun nedenleri
arasinda, kontrolsiiz biiylime, “biz-onlar” ayrimi ve yoneticilerin belirli
birimlere ayricalikli davramglart sayilabilir (Yesil ve Ozbagis, 2022). Bu tiir
bir ayrigma, organizasyonun genel basarisini olumsuz etkileyerek, miisteri
memnuniyetsizligine ve verim kaybina yol agar.

Her iki kavramin da etkili bir sekilde yonetilmesi, igletmelerin uzun vadeli
basarist i¢in hayati 6neme sahip oldugu séylenebilir. Orgiitsel korliigii asmak
igin, yoneticilerin agik iletigim kanallar1 olugturmasi, ¢aliganlarin katilimini
tegvik etmesi ve siirekli bir 6grenme kiiltiirii geligtirmesi gerekmektedir
(Acar ve Mete, 2023). Aym sekilde, silo sendromunu onlemek igin,
organizasyon igindeki igbirligini artiracak stratejilerin benimsenmesi ve tiim
departmanlarin ortak hedefler dogrultusunda ¢aligmasi saglanmalidir (Yesil
ve Ozbagis, 2022). Bu tiir dnlemler, hem o6rgiitsel korliigiin hem de silo
sendromunun olumsuz etkilerini azaltarak, isletmelerin daha saglikli bir
sekilde faaliyet gostermesine olanak tantyacaktir.
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Bolum 5

Bireyin Ingast: Kisilik, Kuramlar ve Olgiim
Yaklagimlar1

Sevda Demir!

“Insanin en ayirt edici 6zelligi onun bireyselligidir. Onun gibi bir kisi
diinyaya asla gelmemistir ve bir daha gelmeyecektir.”

Gordon Allport

Ozet

Kigilik, bireyin diisiince, duygu ve davranig oriintiilerini belirleyen ve onu
baskalarindan farkli kilan tutarli 6zellikler biitiiniidiir. Kisilik, bireyin gevresiyle
nasil etkilesim kurdugunu ve yasamini nasil yonlendirdigini sekillendirir. Bu
nedenle bireysel ve toplumsal uyum agisindan biiyiik 6nem tagir. Bu kitap
boliimii, kisiligi olusturan temel faktorler ve bu kavrama dair kuramsal
yaklagimlar ele almaktadir. Kisiligi belirleyen biyolojik, ailesel, sosyo-kiiltiirel
ve cografi-fiziki unsurlar detayl sekilde incelenmektedir. Psikoanalitik, ayirict
ozellikler, hiimanist, biligsel, biyolojik ve davranig/sosyal 6grenme kuramlari
cercevesinde kisiligin teorik altyapisit agiklanmaktadir. Ayrica, normal digi
davraniglar kapsaminda dissosiyatif’ bozukluklar, duygu durum bozukluklari
ve kisilik bozukluklar1 gibi konulara deginilmekte; bu tiir davranislarin
degerlendirilmesi i¢in kullanilan psikolojik dlglitler tartigtimaktadir. Béliimde,
kisiligin 6l¢iimiinde yaygin kullanilan Cattell 16PF Kisilik Olgegi, Bes Faktor
Kisilik OIQCgi, Myers-Briggs Kisilik C)lgegi ve Hacettepe Kisilik Envanteri
tanitilmaktadir.

1. Giris

20. yiizyilin baglarinda kigilik kavramina yonelik aragtirmalar baglamig ve
psikologlar tarafindan insan kisiligine dair farkli varsayimlar iizerine kurulu
birgok kisilik kuramlar1 gelistirilmistir. Insanin tipki bedenen birbirinden
farkli oldugu gibi psikolojik olarak da birbirinden farkli oldugu defalarca

1 Dr Ogr. Uyesi., Osmaniye Korkut Ata Universitesi, Saglik Bilimleri Fakiiltesi, Saglik Yonetimi
Boliimii, sevdademir@osmaniye.edu.tr, ORCID ID: 0000-0003-1172-973X
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vurgulanmigti. Bu durum yaganan olaylarda ve sonrasinda insanlarin
sergiledikleri tepkilerin gozlemlenmesiyle daha iyi anlagilabilmektedir.

18 Agustos 2019 tarihinde bir anne, kizinin gozleri Oniinde eski esi
tarafindan canice katledilmistir. Nisan ve Tunceli (2020) “Kadmna yonelik
siddet olgusunun haberlerde sunumu: Emine Bulut Ornegi” baghkl
caliymalarinda kadina yonelik siddetin medya yansimalarini irdelemek igin
22 ulusal gazeteyi analizine tabi tutmuglardir.

22 Agustos’tan itibaren birgok gazete bu dehget verici olayr mangetlere
tagimugtir. Mangetlerde 6n planda tutulan iki climle tiim insanlarin adeta
yiiregine kazinmugtir. Bu ciimleler eski esi tarafindan katledilen Emine
Bulutun “Olmek istemiyorum” ciimlesi ile kiigiik kizin “Anne liitfen
Olme!” feryadidir. Olay haber biiltenlerinde verildiginde tiim insanlarda
benzer duygular yaratmistir. Act ve ofke. Tlerleyen saatlerde olay hakkinda
detaylar biiltenlere yansidik¢a insanlardaki ortak duygular farklilagmaya
baglamistir. Olay giinii Emine Bulut ve kiz1 sokakta yani kalabaligin oldugu
bir ortamdadir. Olayin gergeklesme ihtimali s6z konusuyken ¢evredeki
insanlar tarafindan herhangi bir miidahalede bulunul(a)mamustir. Ayrica
olayin gergeklesmesinin ardindan Emine Bulut hild hayattadir ve yardim
istemektedir. Olayin sokunu atlatan insanlar gerek sosyal medya {izerinden
gerekse diger kanallardan katil eski ege kin ve 6fke dolu ciimleler kurarken,
ayn1 zamanda Emine Bulut gibi bir¢ok kadin cinayetine neden oldugunu
diisiindiikleri sistemi elegtirme yoluna gitmiglerdir. Bir diger elestiri de
olay aninda ambulans: aramak ya da kiigiik kiz ve annesine yardim etmek
yerine cep telefonu vasitasiyla olayr goriintiileyen ve paylaganlara gelmistir.
Cogu kesim paylagilan video ve resimlerin sansiirlense dahi gelecekte kiigtik
kiz igin biiyiik bir yikim olabilecegini savunarak, goriintiileri paylasanlar
vicdansizlikla suglamiglardir. Kimi kesim ise hi¢ ¢ekinmeden goriintiileri
stirekli mangetten veren gazeteleri, gazetecilik meslek etigi iizerinden
elestirmiglerdir. Gerekge olarak da gerek siddet olaylarinin gerekse de toplum
huzur ve ahlakini olumsuz yonde etkileyen olaylarin siirekli medyada yer
verilmesinin giddet ya da diger olumsuz durumlarin yok edilmesine degil,
aksine bu olaylarin megrulagtirilmasina zemin hazirladigr gosterilmigtir.
Farkli bir kesim ise bu tarz olaylarin medyada yer almasinin ibret alinmasi
bakimindan dogru bir hareket oldugunu savunmugtur. Emine Bulut cinayeti
iizerinden gosterilen tepkiler, boylesine trajik bir duruma sahit olmug
bireylerin verebilecegi dogal tepkiler olarak goriilebilir. Ilk asamada haberin
bireyler tizerinde yarattig1 sok bireysel farkliliklart geri plana itmistir. Fakat
yaganan sok durumundan ¢ikildiginda her bireyin durumla ilgili farkli bakag
agis1 ve olayin yarattg farkli duygusal etkiler giin yiiziine ¢ikmistir. Hatta
bu trajik olay sonrasinda yaganan diger kadin cinayetlerine karg1 bireylerin
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tarkl tepkiler verdigi de rahatlikla gozlemlenebilir. Yaganan sok, ilk olaydan
edinilen deneyimle daha kisa stirmekte, bu nedenle bireyin olaya yonelik
degerlendirme ve paylagimlari daha hizli olmaktadir. Ciinkii birey mevcut
olan durumu daha 6nce deneyimlemigtir. Burger (2016:31)’1n ifade ettigi
gibi hi¢ kimse her durumda ayni gekilde bir tavir sergilemez.

Islam inancina gore her gocuk temiz ve giinahsiz olarak diinyaya
gelir. Yiice Allah tarafindan bahsedilen iyiyle kotiiyli ayirt edebilme
kabiliyeti sayesinde iyiligi tercih ederek iginde yer aldig1 ¢evrede bu halini
koruyabilecektir. Paylagilan trajik olayda da fitrat {izere dogan bir insanin
davraniglarinin, inancinin ve yagam tarzinin  gevrenin etkisiyle nasil
sekillendigi gozlemlenebilir.

Bu boliimde Giiney (2018:184)in, bireyi farkh kilan ozellikler, inanglar ve
davransslarin yansumase olarak tanimladigy kisilik kavramu, kisiligi belirleyen
taktorler, kisilik kuramlari, normal digt davranuslar ve kisiligin belirlenmesinde
kullanilan dort farkl kisilik 6lgegi ele alinmugtir.

2. Kisilik Kavrami

Allport (1961:29) kisilik kavramuni, bireyin diigiince ve davranigini
belirleyen dinamik bir olgu seklinde tanimlamistir. McShane ve Von Glinow
(2016:29) kisilik kavramini bir bireyi digerlerinden ayiran ya da onlarla olan
benzerligini ortaya koyan nitelikler biitiinii olarak tanimlarken; Gerrig ve
Zimbardo (2015:407) ise kisiligi, farkli durum ve zamanlarda bireyi diger
bireylerden ayiran davraniglarini etkileyen psikolojik ve karmagik nitelikler
biitiinii olarak ifade etmiglerdir.

Kigilik, Tiirk Dil Kurumu Sozliigii'nde (TDK, 2022) “Bir kimseye 0zgii
belirgin ozellik, manevi ve ruhsal niteliklerin biitiinii, sahsiyet” seklinde
tanimlanmugtir. Genig anlamiyla kisilik, igsel kaynaklardan filizlenen, bireyin
davraniglarina hakim olan, biyolojik yapinin yaninda tecriibeyle 6grenilenleri
igeren, algilama, diigiinme, 6grenme, baga ¢ikma davranig oriintiileri seklinde
ifade edilebilir (Aslan, 2008:7). Her insan farkli kigilik yapisina sahiptir.
Oyle ki kisilik, bireyin bilinen ve bilinmeyen taraflar1 ile disa yansitilan ve
yansitilmayan niteliklerinden olugmaktadir. Bu yoniiyle kisiligin olusumu ve
gelisimi genel olarak iki temel unsur {izerinde toplanmaktadir. Bunlardan ilki
bireyin yaratihg itibariyle sahip oldugu kalitsal 6zellikler yani miza¢, ikincisi
ise bireyin hayat1 boyunca sahip oldugu deneyimlerin sonucunda elde ettigi
ozellikleri yani karakteridir (Ceylan, 2019:54-55).

Mizag: Kimi zaman kigilik kavrami ile kargtirlan mizag Allport
(1961:34)’un ¢aligmasinda degindigi gibi “davramigsal egilimler olarak,
bireyin kendine 6zgii duygusal dogaya sahip olma olgusudur”. Insan
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mizacinin temel kaynagi beden kimyasidir, kolay kolay degismez ozelliktedir.
Tez canlilik, neseli olmak, ¢abuk sinirlenme, sogukkanlilik gibi 6zellikler
bireyden bireye nicelik ve nitelik olarak farklilik gostermektedir (Katipoglu,
2012:343). Bir mizag modeli duygusallik, etkinlik ve sosyallik olmak iizere {ig
miza¢ boyutunu tanimlamaktadir. Aragtirmacilara gore mizag biiyiik oranda
kalitsaldir. S6z konusu kalitsal egilimler zaman iginde edinilen deneyimlerle
zenginlesmekte ve yetigkin kigilik 6zelliklerini olugturmaktadir (Burger,
2016:378).

Karakter: Glinliik yasamda kisilik kavramu ile karakter kavrami birbirinin
yerine kullanilsa da anlamca farkli oldugu agikirdir. Karakter, dogustan ya
da kalitimsal olarak aktarilan bir sey degildir. Karakter, iginde bulunulan
cevreden etkilenerek sonradan kazanilan Ozellikler biitiiniidiir (Adler,
2000:171). Allport (1955) karakter kavramini, bireyin ig¢inde bulundugu
gevrede gegerli olan, deger yargilarina ve ahlik kurallarina uyma bigimi
(Ceylan, 2019:55) seklinde tamimlamugtir. Diger bir ifade ile karakter, ailede
baslayip, okul, gevre gibi ortamlarda bigimlenmeye ve gekillenmeye baglayan
ozellikler toplamudir. Bireyin dogumundan itibaren tyesi oldugu gevrenin
gelenek ve adetleri bireyin kisiligini olugturmaya baglar. Bireyin kendini ifade
etmeye baglamasiyla da toplumun bir pargast olur. Yetigkinlige ulagtiginda
ise tistlendigi roller ile artik o kiiltiirtin inanglari, aligkanliklar: gibi unsurlar
bireyin inang ve aliskanliklari halini alir (Turan, 2009:82). Fiziksel, zihinsel
ve duygusal olarak birbirinden farkli olan bireylerin, olaylar1 ve olgular:
da farkli gsekilde yorumlamas: kisiligin temelini olusturmaktadir (Durna,

2005:275).

Ozetle kisilik, mizacin, dogustan gelen (zeka, cinsiyet, genetik yap,
biyolojik Ozellikler vb.) ve dig/cevresel (aile, egitim, sosyal ¢evre, kiiltiir,
inang vb) faktorlerle etkilesimi sonucu olugan eylemsel, duygusal ve biligsel
isleyis ve gortinlimiin tamamu (Acarkan, 2017:49) olarak ifade edilmektedir.

2.1. Kisiligi Belirleyen Faktorler

Siiphesiz kisiligin olusjumunda ve gelisiminde bir¢ok faktor etkilidir.
Ornegin, bireyin ebeveynlerinden aktarilan genler, i¢inde biiyiidiigii ailenin
ozellikleri, hayatini siirdiirdiigii ¢evrenin cografi, ekonomik ve sosyal yapist,
teknoloji gibi unsurlara ek olarak bireyin hayatinin belirli donemlerinde gerek
bizzat kendi bagindan gegen olumlu ya da olumsuz kritik olaylar gerekse
de dogrudan olaymn muhatabi kendisi olmamasina ragmen toplum iginde
meydana gelen trajik olaylar (savaglar, Covid19 gibi salgin hastaliklar, kazalar,
cinayetler vb.) kigiligin gelisiminde az ya da ¢ok paya sahip olmaktadir.
Kigiligi belirleyen faktorler bu boliimde; biyolojik, ailesel, sosyo-kiiltiirel ve
cografi faktorler olmak tizere dort alt baglikta ele alinmistir.
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2.1.1. Biyolojik (Kalitsal) Faktorler

Kigiligin olusumunda ve gelisiminde kalitsal faktorler mi yoksa gevresel
faktorlerin mi etkili oldugu uzun siire tartiglmigtir. Ancak literatiir
irdelendiginde hem kalitsal hem de gevresel faktorlerin kisilik olusumunda
etkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Ornegin, kisilik olusumunda kalitimin
etkisini anlamak igin tek yumurta ikizleri incelenmistir. Tek yumurta ikizi
olup da farkli yerlerde farkli aileler tarafindan yetistirilen ikizlerin 40 yil
sonra davraniglarinda ve bazi konulardaki asir1 benzerlikleri kalitimin kigilik
tizerinde belli bir etkisinin oldugunu kanitlamigtir. Farkli gevrede yetismig
olan ikizlerin ayni renk ve model araba tercih ettikleri, ayn1 yogunlukta ayni
marka sigara tiikettikleri tespit edilmistir. Aragtirma sonucunda genetigin,
ikizlerin kisilik benzerliklerinin yaklagik %50 sini, mesleki ve 6zel ilgi alanlar
tercihinde ise %30°dan fazlasini etkiledigi bulgusuna ulagilmigtir (Robbins
ve Judge, 2012:135-136). Bu durum kisilik gelisiminde, dogustan anne
babalardan gocuklara aktarilan 6zelliklerin 6nemli oldugunu gostermektedir
(Oztiirk, 2016:9).

2.1.2. Ailesel Faktorler

Kigiligin bi¢gimlenmesinde en 6nemli faktorlerden biri ailedir. Sevgi ve
ilgi ile anne babalar ¢ocugun kendilik degerini yiikseltirler ve kendisine
giivenmesini saglarlar (Morgan, 2009:297). Anne babanin kisilik 6zellikleri
gocugun yetigkinlik donemindeki kisilik 6zelliklerinin en 6nemli belirleyicisi
olmaktadir. Ailenin ekonomik giicli, ebeveynlerin egitim seviyeleri, ailenin
yapist ve biyiikliigii kisiligin olusumunda ve gelisiminde biiyiik role sahiptir.

Ebu Hiireyre (ra.)den rivayet edildigine gore, Hadis-1 gerifte “Her
dogan ¢ocuk fitrat (Islam) iizere dogar. Sonra anne babasi onu Yahudi,
Hristiyan veya Mecusi yapar.” (Erdem, 2013) ifadesi yer almaktadir.
Cocugun dogustan sahip oldugu, kalbinde mevcut olan inanma ve bir
yaraticlya baglanma duygusu ebeveylerin inancina gore sekillenmektedir.
Ebeveynlerin gocuk yetistirme tutumlari, onlarin nasil bir kigilige sahip
olacaginin belirlenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Cogu aragtirma
gostermektedir ki, bireyin hayatindaki en 6nemli kigiler, anne/babasidir ve
bu nedenle anne/babayla olusturulan pozitif bir iliski bireyin ¢ocukluk ve
yetigkinlik ruh saghginda belirleyici bir unsurdur (Ozdemir vd., 2012:568).
Anne babalarin gocuklarina kargi sergiledikleri tutumlar; demokratik anne
baba tutumu, koruyucu anne baba tutumu ve otoriter anne baba tutumu
olmak iizere ii¢ grupta siniflandirilmaktadir. Bu siniflandirmaya gore (Sezer,
2010: 3-4):
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* Demokratik anne baba tutumunda, anne baba davranisi birbiriyle
uyumlu, tutarh ve giiven vericidir. Demokratik anne baba tutumunu
benimseyen anne baba, gocugunu hem denetler hem de onlarin
ihtiyaglarinin  kargilanmasina olanak tanir. Bu nedenle ¢ocuklarin
kisilik geligimi icin en uygun goriilen tutum oldugu soylenebilir.

* Koruyucu anne baba tutwmunda anne baba hemen hemen her
konuda gereginden fazla miidahaleci olur. Cocugun kendine yeterli
hale gelmesi ve kendisine giiven duymay1 6grenmesi engellenir. Bagka
bir deyigle, anne baba agir1 korumaci ve denetleyicidir. Cocugun
yapabilecegi ¢ogu sey anne baba tarafindan yapilir. Sonug olarak
gocugun yagayarak 6grenmesinin oniine gegilmis olur.

* Son olarak otoriter anne baba tutumunda, anne baba ¢ocugun geligim
stirecini, kisilik ozelliklerini ve isteklerini dikkate almaksizin, kendi
uygun gordiigii gibi davranmasini bekler. Cezalandirmanin siklikla
uygulandig1 bir ortamda yetigen ¢ocuk, duygu ve diigiincelerini agikga
ifade edemez. Arastirmalar, otoriter tutumun gocuklarda bagimsiz
kigilik gelisimini engelledigi, ozellikle erkek ¢ocuklarda saldirganlik

diizeyini arttirdigs, benlik saygisi diizeyini azalttigini gostermistir.

2.1.3. Sosyo-Kiiltiirel Faktorler

Bireyin beslenmesine, giyinmesine, yagantisina etki eden kiiltiir, siiphesiz
bireyin kisiligi iizerinde de etkili olmaktadir (Erdogan, 1994: 242). Oyle
ki, kiiltiir bir fikirler sistemi iken, kisilik ise bu fikirler sisteminin tastyicist
durumundadir (Engin, 1990: 172). Bu anlamda kiiltiir, bireyin ¢ocukluktan
yetigkinlige kadar yagam bigimine, aile ve sosyal ¢evresiyle olan iliskilerine ve

aliskanliklarina yansiyarak bireyin davraniglarini gekillendirmektedir.

Rogers’a gore birey, dogustan mutlulugu, iyiyi ve dogruyu arar. Dolayisiyla
birey kendi potansiyelini gelistirme gayreti gosteren bir yapidadir (Turan,
2009: 67). Birey ilk dahil oldugu ailesinin diginda yagami boyunca okulda
arkadag grubu, spordaki arkadag grubu, ¢aligma hayatindaki is arkadagi grubu
gibi bir¢ok gruba dahil olur. Bireyin bu gruplar sayesinde edindigi tecriibeler
kigiligin olusumunda ve gelismesinde etkili olmaktadir (Hellriegel vd.,
1992:79). Kisiler s6z konusu sosyal gruplar igerisinde, fiziksel 6zelliklerinin
yaninda davranigsal 6zelliklerinden yola ¢ikilarak sakin, iddiali, sabirls, neseli,
rekabet¢i, vurdumduymaz, canli, mutsuz gibi sifatlarla tasvir edilmeye
calisihr. S6z konusu bu sifatlarla bireyin davramigsal 6zellikleri betimlenir.
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2.1.4. Cografi ve Fiziki Faktorler

Bireyin iginde dogup biiyiidiigli cografi ¢evre kisiligin olusumunda
onemli bir yere sahiptir. Oyle ki bireyin biiyiidiigii cografyanin iklim
kosullar, fiziksel yapisi gibi unsurlar, bireyin yagam tarzina, dolayisiyla da
kisiligine yansimaktadir (Tagdemir vd., 2016:422).

Her bolgenin kendine has 6rf ve adetleri bulunmaktadir. Bireyin iginde
yer aldig1 toplumun az geligmig/geligmis, gogebe/yerlesik olmasi gibi unsurlar
bireyin kisilik gelisgimini etkilemektedir. Cografi olarak daha soguk bolgelerde
yagsayan bireylerin cesaretli, sabirli, sert ve sakin bir karaktere sahip olmasi
beklenirken; sicak bolgelerde yasayan bireylerin ofkeli, saldirgan, heyecanl,
aceleci bir karakterde olmasi1 beklenmektedir.

2.2. Kisilik Kuramlari

Kigilik ¢aligma alanini bir¢ok kuramcr farkli agilardan ele almigtir. Bazi
aragtirmacilar kisiligin gelisiminde kalitsal faktorlere ve erken gocukluk
donemi deneyimlerine dikkat gekerken; bazi aragtirmacilar ise gevresel
faktorlere dikkat ¢ekmislerdir (Schiffman ve Kanuk, 2004:120). Kisilik
kavramma yonelik ortaya atilmig kuramlari; psikoanalitik kuram, ayiric
ozellikler kurami, biyolojik yaklagim, hiimanist yaklagim, davranigsal
yaklagim ve biligsel yaklagim olarak alt1 baglikta incelemek miimkiindiir. Her
bir kuram, davranigtaki bireysel farkliliklar1 ortaya koymak i¢in degisik bir
noktay1 temel almaktadir (Burger, 2016: 40).

2.2.1. Psikoanalitik Kuram

Kigiligin dogas1 tizerine bilinen ilk kisilik kuramcisi, psikoanalitik
kuramin onctisii 19. yiizyilda psikiyatrik sorunlar ve bilingdisi diirtiilerle
ilgili yaptig1 ¢aligmalarla Sigmund Freud’tur. Freud, bireyin anlagilmasi
i¢in zihnin bilingalt1 yap1 ve igeriginin anlagilmasi gerektigini savunmusgtur
(Cengiz, 2019:115). Psikoanalitik kuram ¢ergevesinde Sigmund Freud’un
caligmalarindan yola ¢ikarak Alfread Adler, Carl Gustav Jung, Erik Erikson,
Karen Horney gibi isimler de ¢aligma yapmuglardir.

Freud, kisiligin gelisimini, bireyin bebeklik ve g¢ocukluk yillarina
baglayarak, kisiligi “id, ego, siiperego”nun Dbirlesiminden olustugunu

belirtmistir.

Freud’a gore id, organizmay1 harekete gegiren enerjiyi saglar. Kogullar1 ve
ortami dikkate almaksizin temel arzularin hemen karsilanmasini ister. Ego
ise id’i dengeleyen, onu kontrol altinda tutmaya ¢ahgan kisimdir. Id, “hemen
simdi istiyorum” derken; ego, “kosullar wygunsa sana istedigini vevebilivim™ der.
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Ahlaki tutumlar1 yok denecek kadar az olan ego’nun temel amaci id’e hizmet
etmektir. Stiper ego (iist benlik) ise, kisiligi ahlaki agidan kontrol altinda
tutmaya ¢alisan kisimdir. Yani, id’in istek ve arzularinin yerine getirilebilmesi
i¢in Oncelikle ahlaki unsurlara ve kurallara uygunlugun gozetilmesi
gerektigini ego’ya ileten kisimdir. Id ve ego gibi biiyiik kismi bilingaltinda
bulunan siiper ego, bireyin davraniglarini toplumun ahliki degerlerine gore
stizgegten gegirerek “bu yaptigin yanlsg, utan kendinden” ya da “bu yaptigin
dogru, aferin sana” mesajlarini iletir (Ciiceloglu, 2007:408). Ozetle,
Freud’a gore vicdan, bireysel ve toplumsal yoniiyle siiperego’yu tasvir eder.
Siiperego, bireyi ahlaka ve toplum kurallarina uygun davraniglar sergilemeye
yonlendirirken, olumsuz davraniglardan uzaklagtirmaya g¢abalar. S6z konusu
bu davranig standartlari ¢ocugun sosyallegmesinde baslica rol oynayan
bireylerden gelir. Ayrica birey, ¢ocuklugunda anne babasinin kisiliginin yan
sira, onlarin bagh oldugu kiiltiirel degerlerin, gelenek ve goreneklerinin de
etkisinde kalmaktadir (Giingor, 2000:57).

Freud’cu yaklagima yonelik elestiriler, Freudun goriislerinin  yeni
olmadig1 ve kuramin ¢ogu boyutunun test edilemedigi, Freud’un kuramini
gelistirirken tarafli veri kullandig1 yoniindedir. Ayrica Freud’la ¢aligmig ok
sayidaki psikolog, onun psikolojik rahatsizliklar: incelerken toplumsal degil
de iggiidiisel nedenler tizerinde durmasindan ve insan dogasina doniik ¢izdigi
(¢ocukluk ¢aginda cinselligin varligina yonelik ifadesi, insanlarin bilingdigt
cinsel ve saldirgan diirtiilerin egemenligi altinda oldugu fikri) resimlerden
rahatsiz olmuglardir (Burger, 2016:109).

Ozetle, psikoanalitik kuramin onciisii Freud, kisiligi tanimlarken, biling,
bilingalt1 ve biling digi kavramlarina vurgu yapmaktadir. I1d (duyu ve haz
ilkesi), ego (gergekgi ve goriinen benlik) ve siiper ego (¢evre ve toplumun
kabul ve idealleri) kavramlarini ortaya koymakta ve bu {gii arasindaki
denge arayiginin kisiligin olusumunda giiglii bir etkiye sahip oldugunu
varsaymaktadir (Acarkan, 2017:346).

2.2.2. Ayiric Ozellikler Kurami

Ik ayiricr O6zellik kuramcist olarak bilinen Gordon Allport, birincil ve tkincil
aywrice ozellikler, biveyi grup kuvallarma gove veya kendi iginde degeriendirme,
islevsel otomomi ve benlik konulari agisindan alana katki sunarken; Henry
Murray, kisiligin ana unsurn olavak psikolojik temelli geveksinimleri isaret
etmigtir. Raymond Cattell ise kisiligin temelini belirlemek adina istatistiksel
bir islem olan faktor analizini kullanarak insan kisiligini olusturan temel
ozellikler: belirlemeye ¢alismugtir (Burger, 2016:282).
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Ayiriar 6zellikler kuramina gore bireyin kisilik yapisi temel 6zelliklerinin
bilesimidir. Bireyin temel Ozellikleri bilinirse, bireyin kigilik yapist da
ogrenilebilir (Ciiceloglu, 2007:416). Allporta gore kisilik kendi iginde
kendine has, kapali bir sistemdir. Bu sistemde kisiler arasi iligkiler, kiiltiir ve
roller kigilik hakkinda bilgi veren kaynaklardir. Ancak dogrudan rol oynayan
unsurlar degildir (Yanbasti, 1996:206).

Ayiriar ozellik, bireyin belirli bir kisilik 6zelligini ne derece gosterdigine
gore kigiyi siniflandiran bir kisilik boyutudur. Ayrici 6zellik yaklagimi iki temel
varsayim Uzerine kurulmustur. Bunlardan ilki, kisilik ozelliklerinin zaman
iginde degismesz oldugunun kabul edilmesidir. Diger bir ifadeyle bugiin yiiksek
diizeyde sosyallesme egilimi gosteren bireyin sonraki ay ya da yillarda ayni
egilimi sergileyecegi varsayihr. Tkincisi ise, kigsilik ozelliklerinin duwrumlara gove
kavarliik gosterdiginin kabul edilmesidir. Bu varsayimlar saldirgan bir birey
tizerinden 6rneklendirilmektedir. Saldirgan bir birey, futbol mag1 seyrederken
de aile i¢i tartigmalarda da normalden fazla saldirganlik egilimi sergiler
(Burger, 2016:235). Ayiric ozellikler kurami, davramigin altinda yatan igsel
mekanizmalara ¢ok az vurgu yapar. Yani insanlarin davranig nedenlerini
agiklamaktan ¢ok; bireyin ayiric, stireklilik igeren, kararli Ozelliklerinin
belirlenmesi Oncelik kabul edilmistir (Acarkan, 2017:346).

Ayria1 ozellikler yaklagimina yonelik elestiriler daha ¢ok yaklagimin ne
demek istedigine degil ne demedigine odaklanmaktadir. Ayiric1 6zellik
psikologlar1, insanlar1 ayirict 6zellikler araciigiyla tanimlamakta fakat soz
konusu o6zelliklerin nasil gelistigini ve agir1 uglarda puanlanan bireylerin
nasil degistirilecegi konusunda bilgi vermemektedir. Ayiric1 6zellikler
yaklagimin sorunlari belirtmekten Gteye gidememesi yaklagimin faydasini
kisitlamaktadir. Ayrica biitlin ayiricr Ozellik kuramcilari, deneysel yontem
kullanmig ve Ozelliklerin belirlenmesiyle ilgilenmistir (Burger, 2016:281-
282).

2.2.3. Hiimanist Yaklagim

Hiimanist yaklagim, 1950-1960’h yillarda insan dogasini agiklamak
amaciyla yaygin olarak kullanilan psikoanalitik ve davranig¢ yaklagimlarindan
duyulan memnuniyetsizlige tepki olarak ortaya ¢ikmugtir. Hiimanist
psikolojinin kokeni bagta Carl Rogers ve Abraham Maslow gibi Amerikali
psikologlarin galigmalarinda yatmaktadir (Burger, 2016:458). Hiimanist
yaklagim, kisiligin temel belirleyici 6gesinin insanin dogasinda mevcut olan
kendini gergeklestirme arzusu oldugu goriisiinii savunmaktadir. Benlik,
kisiligin merkezindedir ve kisilik, benligin gelisimine bagh olarak sekil alir
(Acarkan, 2017:347). Bu konuda Abraham Maslow, insan dogasinin sanildig1
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kadar kotii olmadigini, bireyin dogal egilimlerine dair bilgi sahibi olundukga,
nasil daha iyi, daha mutlu, daha tiretken ve daha yetenekli olunabileceginin
ogrenilmesinin miimkiin oldugunu savunmaktadir (Maslow, 2001:9-10).

Freud’un, insan1 6grenilmis davranig ve diigiince kaliplartyla sekillenen bir
yapi ile tasvir eden davranig¢i kuramina kargilik, hiimanist yaklagim, kiginin
Ozgiir irade, karar verme ve kendini ger¢eklestirme ile var olma kavramlarina
oncelik tanimigtir. Hiimanist kisilik kuramina gore insanlar yapmak zorunda
olduklar1 igin degil yapmak istedikleri igin bir seyler yaparlar. Hiimanist
goriig, ge¢mis deneyimlerin kisiligi ve davraniglarini etkiledigini fakat bu s6z
konusu deneyimlerin kiginin ne olabilecegi konusunda belirleyici olmadigini
vurgulamaktadir (Acarkan, 2017:371).

Maslow biitiinsel dinamik kuraminda iki temel giidiiden bahsetmektedir.
Bunlardan ilki gereksinim duyulan bir nesnenin yetersizliginden duyulan
eksiklik glidiistiyken, digeri gelisim ihtiyaglaridir. Maslow, s6z konusu eksiklik
ve gelisim ihtiyaglarini beg ana smufta (ihtiyaglar hiyerarsisi) toplamugtir.
Bunlar (Burger, 2016:429-435):

Fizyolojik gereksinimler: Aghk susuzluk, nefes almak gibi en temel
tizyolojik gereksinimlerdir. Diger gereksinimlere dogru ilerlemek igin
oncelikli olarak fizyolojik gereksinimlerin tatmin edilmesi gerekmektedir.

Giiven gereksinimi: Fizyolojik gereksinimlerin kargilanmasiyla birlikte
emniyet, istikrar, koruma, korku ve karmasadan kurtulma gibi gereksinimleri
igeren giiven gereksinimi baskin hale gelmektedir. Bireyin gelecege yonelik
beklenti seviyesi ¢ok diigiik oldugunda (6rnegin, politik ve toplumsal istikrar
tehdidi ile kargt karsiya oldugunu hissettiginde) giiven gereksinimi daha
baskin hale gelmektedir.

Ait olma ve sevgi gereksinimi: Maslow, iki tiir sevgiden bahsetmektedir.
Ilki bireyin vermekten ¢ok almak iizerine kurdugu bencil bir sevgi olarak
nitelendirilen yetersizlik sevgisidir. Tkincisi ise sahiplenici, bencil olmayan,
yetersizlikten ziyade biiyiimeye dayanan bir sevgi olan varlk sevgisidir. Bu
sevgi bagka bir insanin varligina ihtiyag duyulan, zamanla biiyiiyen ve geligen
sevgidir.

Saygr gereksinimi: Ait olma ve sevgi gereksiniminin doyurulmasi bireyin
dikkatini saygi gereksinimine yogunlagtirmasina neden olur. Maslow, saygi
gereksinimini iki baghik altinda toplamaktadir. Kendini yeterli ve basaril
algilama gereksinimi ve sayge duynlma geveksinimidir.

Kendini  gevgeklestivme  geveksinimi: ~ Maslow’a gore  ihtiyaglar
hiyerargisindeki diger dort gereksinim kargilansa dahi yeni bir hognutsuzluk
ve rahatsizlik baglayacaktir. Bu nedenle mutlulugun ve memnuniyetin gozle
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gOriiniir biitiin kaynaklarina erigen bireyler, kendilerini gergeklestirme ¢abasi
ierisine gireceklerdir. Maslow, kendini gerceklestirmig insanlarin 6zelliklerini
belirlemek igin kendini gergeklestirme konusunda onemli ilerlemeler
gostermis, saghkli bireyler tizerinde ¢aligmalarini yiirtitmistiir.

Maslow’ un, biyografileri ve diger yazili kayitlar1 analiz ederek inceledigi
kendini gergeklestirenler arasinda, {inlii fizik¢i Albert Einstein ve Amerikan
i¢ savagi sirasinda kolelik karsit1 hareketin lideri olan Harriet Tubman yer
almaktadir (Schultz ve Schultz, 2008: 313). Maslow’a gore, ihtiyaglar
hiyerargisinin son basamagina erigmig bireyler kargisindaki bireye yonelik
deger bigmeyen, kinayici ve miidahaleci olmayan, yargilamayan bir tutum
igerisindedirler. Bu nedenle karsisindakini bir arag olarak gérme egiliminde
degildirler. Daha agik bir algiya ve kargisindakinin daha iyi anlagilmasina
imkan veren, tutkusuz ve se¢imsiz bir farkindalik igerisindedirler (Maslow,
2001:47-48). Psikolojik olarak olgunlagmig, kendisinin ve toplumun
beklentilerini cevaplamug, sevgi, ilgi, emniyet ve bagar1 gibi temel ihtiyaglarini
doyuma ulagtirmug, herhangi bir eksiklik hissetmeyen bireyler tarafindan
yaganilan hal olan doruk deneyimler (Arik, 1996:284), Maslow tarafindan
“kisisel cennete ziyaret” olarak tammlanmugtir (Burger, 2016:439).

Maslow’ un kisilik goriigii hiimanist ve iyimserdir. Hastaliktan ziyade
psikolojik  sagliga, durgunluktan ziyade biiylimeye, zayifliklardan ve
sinirlamalardan ziyade erdemlere ve potansiyellere odaklanmistir. Bireyin
hayatin1 ve iginde bulundugu toplumu sekillendirebilme yetenegine dair
giiclii bir giiven duygusuna sahiptir. Oyle ki, olumsuz biyolojik ve yapisal
faktorler kargisinda dahi bireyin 6zgiir iradesini sekillendirebilecek giicii
oldugunu ve bireyin ihtiyaglarini en iyi nasil kargilayacagini ve potansiyelini
nasil gergeklestirecegini se¢me Ozgiirliigiintin  oldugunu  savunmaktadir.
Birey sahip oldugu giigle ya aktiiellesen bir benlik kazanir ya da o istiin
bagar1 durumunu takip etmekten kaginir. Dolayisiyla birey ulagtigr kisilik
gelisim diizeyinden kendisi sorumludur (Schultz ve Schultz, 2008:314-315).

Ezctimle, Abraham Maslow insani, sinirlt ve sinirsiz, giiglii ve zayif, cocuk
ve yetiskin, yiirekli ve korku dolu olarak tasvir etmektedir. Insanin bir taraftan
kusursuzlugu ararken ote yandan aradigi kusursuzluktan korkma ikilemi
iginde ¢abaladigin1 vurgulamaktadir (Maslow, 2015:186). Ayrica kisilik
sorunlarinin ¢ogunlukla bireyin aldig1 psikolojik yaralardan, igsel dogasina
yonelik olumsuz saldirilardan kaynaklandigini, bireyin saglikli kalabilmek
i¢in bu saldirilara kargt durmayr 6grenmesi gerektigini, gelisim ve kendini
gergeklestirme igin aci, kargasa, keder ve iiziinti olmadan olmayacagini,
gelisimin ancak act ve kederlere kargt savunma stratejileri gelistirilerek
saglanabilecegini belirtmektedir (Maslow, 2001:12-13).
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2.2.4. Biligsel Yaklagim

Biligsel yaklagimin Onciileri arasinda Burrhus Frederic Skinner, Albert
Bandura, Julian Rotter, Walter Mischel, George Kelly gibi isimler yer
almaktadir (Feist vd., 2018:9-10). Biligsel kisilik yaklagimi, tutarli davranig
kaliplarint bireylerin bilgi isleme yontemleriyle agiklamaktadir. Diger bir
ifade ile bu yaklagimin Onciilert, kisilik farkliliklarinin biiytik oranda bireylerin
diinyayr yapilandirma bigimlerindeki farklihiklarindan kaynaklandigini
savunmaktadirlar (Burger, 2016:639).

Burrhus Frederic Skinner pekistirme teorisinde, insanlarin genetik
faktorlerden gok digsal degiskenler tarafindan  sekillendirildigini
savunmaktadir. Ayrica ¢ocukluk deneyimleri sonraki deneyimlerden daha
onemlidir. Ciinkii bireyin temel davraniglari gocuklukta olugur. Fakat bu
durum, davramigin yetigkinlikte degisemeyecegi anlamina gelmemektedir.
Cocuklukta 6grenilenler degistirilebilir ve her yasta yeni davramg kaliplar
kazanilabilir. Skinner, davranmigin 6grenmeyle sekillendigine inanmakta ve
ozellikle ¢ocuklukta her bireyin farkli deneyimleri oldugundan, higbir iki
insanin tam olarak aym gekilde davranmayacagini savunmaktadir (Schultz
ve Schultz, 2008:332).

Albert Bandura’nin sosyal biligsel teorisi, birkag temel varsayima
dayanmaktadir. Berincisi, insanlarin goze garpan ozelligi plastisitedir; yani,
insanlar gesitli durumlarda gesitli davranislar1 6grenme esnekligine sahiptir.
Bandura, insanlarin dogrudan deneyim yoluyla bir seyleri 6grenebilecekleri
konusunda Skinner’a katilmakta, ancak dolayli 6grenmeye, yani bagkalarini
gozlemleyerek 6grenmeye ¢ok daha fazla 6nem vermektedir. Bandura, ayrica
pekistirmenin dolayli olabilecegi fikrini de vurgulamaktadir. Bu dolayh
pekistirme, insan Ogrenme siirecinin iyi bir pargasini olusturmaktadir.
Tkincisi, davranigsal, gevresel ve kisisel faktorleri iceren iiglii bir karsilikls
belirleyicilik modeli araciligiyla, insanlar yagamlarini diizenleme kapasitesine
sahiptir. Insanlar, gegici olaylari, sosyal ve kiiltiirel ¢evrelerini degerlendirme
ve diizenlemenin nispeten tutarli yollarina donistiirebilir. Bu kapasite
olmadan, insanlar sadece duyusal deneyimlere tepki verecek ve olaylari
tahmin etme, yeni fikirler yaratma veya mevcut deneyimleri degerlendirmek
igin i¢ standartlart kullanma kapasitesinden yoksun kalacaklardir. Ugiinciisii,
insanlar yagamlarinin dogasi ve kalitesi iizerinde kontrol giiciine sahiptirler.
Dolayisiyla insanlar, sosyal sistemlerin hem fiireticileri hem de iiriinleridir.
Dairdiinciisi, insanlar davraniglarint hem dig hem de i¢ faktorler araciligiyla
diizenlerler. Dig faktorler insanlarin fiziksel ve sosyal gevrelerini igerirken,
igsel faktorler kendini gozlemleme, yargilama siireci ve kendi kendine
tepki vermeyi i¢ermektedir. Besincisi, insanlar kendilerini ahlaki agidan
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belirsiz durumlarda bulduklarinda, tipik olarak davraniglarini yeniden
tanimlamayabilmektedir. Bandura, bireyin kendi olanaklarini yaratabilme
giicline sahip olmakla birlikte kendi olumsuz kogullarini da yaratma giiciine

sahip oldugunu vurgulamaktadir (Feist vd., 2018:495-496).

Geleneksel davraniger kisilik gortiglerinin daha biligsel yaklagimlara dogru
doniigtligii siirecin yansimasi en net Albert Bandura’nin ¢aligmalarinda
gozlemlenebilmektedir. Bandura, bireylerin ¢evresel olaylara tepki
gostermesini, 6diil ve cezanin sonucunda bazi davraniglar1 6grenmesini
dogal bir durum olarak kabul etmektedir. Bandura’ya gore, insanlarin
yetisme ve geligme siirecini bir farenin yiyecege ulagmak i¢in diigmeye
basmasini 6grenmesine indirgeyen kati davraniggilar, insan davraniginin
en 6nemli nedenlerini ve kisiligin kaynaklarint goz ardi etmiglerdir. Sonug
olarak, diisiinmeyi ve bilginin simgesel isleyigini igeren nedenleri aragtiran
“Kargilikli  Belirleyicilik Modeli”’ni  kurarak “Sosyal-Biligsel Kurami”
gelistirmistir. Modele gore 6diil ve ceza gibi, davranigin digsal belirleyicileri
ile diigiinceler, inanglar ve beklentiler gibi davramgin igsel belirleyicileri,
etkilesimli unsurlardan olugan sistemin pargasidir. Bu etmenler tek bagina
bireyin davranigini etkilemekle kalmayip ayn1 zamanda sistemin kendisini de
etkilemektedir (Burger, 2016:530-531).

‘ DAVRANIS

DISSAL ETMENLER iCSEL ETMENLER
ii «+—— Diisiinceler, Inanglar, Beklentiler

Sekil 1. Kavsiikls Belivieyicilil Modeli

Biligsel yaklagim aragtirmacilarinin bir diger 6nemli ismi de George
Kelly’dir. Kelly’nin “Kigisel Yap1 Kurami1”, insan dogasinin iyimser, hatta
gurur verici bir gorlintiisiinii sunmaktadir. Her bireyin kendi kaderinin
kurbani degil, yazari olduguna inanmaktadir. Birey 6zgiir iradesi sayesinde
hayatinin yoniinii segme yetenegine sahiptir. Gerektiginde gegmisine bagh
kalmaksizin hayatinda degisimler yapabilecek yeni yollar segebilir (Schultz
ve Schultz, 2008:304). Ote yandan Kelly’nin kisisel yap1 kurami ¢ok farkls
goriinen iki bireyin nasil iyi anlagabildiklerini de agiklamaktadir. Ortak yonleri
olmamasina ragmen iki kisi ¢ok iyi dost, eg, caligma arkadagi olabilmektedir.
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Bunun nedeni olarak da Kelly, yapilandirma sistemini igaret etmektedir. Birey
yapilandirma sistemini ne kadar 1yi anlarsa bagkalariyla iyl ge¢inme olasiligt
o kadar artacaktir. Yani iki bireyin ayn1 yapilandirma sistemine sahip olmasi
gerekmemekte, bireyin bir bagkasini anlayabilmesi i¢in o kiginin diinyasini
nasil yapilandirdigini anlayabilmesi yeterli olmaktadir. Kelly, 6zellikle
psikoterapi siirecinde terapistlerin daniganlarina yardimei olabilmelerinin
en iyi yolunun, daniganlarinin yapilandirma sistemlerini anlamalaria bagh

oldugunu vurgulamaktadir (Burger, 2016:612-613).

Biligsel yaklagim, kisilik farkliliklarini bireylerin bilgi igleme siireglerindeki
tarkliliklara dayandirir. Bu yaklagima gore bireyin davranigi, dis gevreden
gelen verileri segici olarak algilamasina, zihninde toplayip islemesine, kalip
ve imgeler olusturarak anlamlandirmasina gore sekillenmektedir. Diger bir
ifade ile “bir duruma nasil tepki gosterdiginiz o durumu nasil yorumladiginiza
baghdir” goriigii hikimdir (Acarkan, 2017:347). Ornegin, birey ilk kez
tanigtigl biri hakkinda zihninde olugturdugu kisisel yapilar sicakkanli-
sogukkanli, zeki-aptal, uzun-kisa, yakigikli-girkin vs. seklinde olabilir. Birey
ilk bagta akilli olarak algiladig: kiginin bu yoniinii daha da detaylandirarak
kurnazlikla ya da sagduyu sahibi olmasiyla daha da spesifik hale getirebilir.

Yaklagima yoneltilen elestirilerin ilki, biligsel kuramcilar tarafindan
kullanilan kavramlarin bir¢ogunun ¢ok soyut kalmasidir. Bir diger elestiri de
yaklagim gergevesinde yapilan tiim galigmalar1 diizenleyen genel bir modelin

olmamasidir (Burger, 2016:640).

2.2.5. Biyolojik Yaklagim

Biyolojik yaklagim, sinir sisteminin igleyiginin, beyindeki néro kimyasal
stireglerin ve belirli enzimlerle baglantili genetik yapilarin; duygu, diistince
ve davranislarla olan iliskileri incelemektedir (Acarkan, 2017:347). Hans
Eysenck, kisiligi biyolojik temelde ele alan 6nctii bilim insanlarindan birisidir.
Kigiligin “i¢e doniikliik-diga doniikliik, norotiklik ve psikotiklik™ olmak tizere
ii¢ ana boyut iizerinden incelenebilecegini savunmustur (Burger, 2016:378).
Ayrica kisiligi, “bireyin sahip oldugu gergek veya gizil davraniglarin tamami”
olarak tasvir etmistir. S6z konusu davraniglarin hem kalitsal hem de gevresel
etmenlerin kargilikli etkilesimi sonucunda olustugunu savunmusgtur (Kog ve
Bayraktar, 2019: 27). Eysenck kigilik modeline gore boyutlarin 6zellikleri
agagidaki gibi ifade edilmektedir:

Ige dondikliik/ Dasa dondikliik: Ige doniik birey, sessiz, pasif, sosyal
olmayan, dikkatli, ¢ekingen, diisiinceli, karamsar, bariscil, ayik ve kontrollii
bir yapidadir. Disa doniik bireyler ise 6ncelikle sosyallik ve diirtiisellik ile
karakterize edilmektedir. Ayrica sakacilik, canlilik, hizli zeka, iyimserlik
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gibi Ozellikleri sayesinde heyecan verici ve tegvik edici etkinliklere daha
sik katilirlar. Eysenck’e gore, diga doniiklitk ve ige doniiklik arasindaki
temel farklar davranmigsal degil, daha ¢ok biyolojik ve genetiktir (Feist vd.,
2018:417-418).

Nowotiklik: Norotik birey, son derece duygusaldir ve uyaranlara kargi agirt
duyarlidir. Kaygili endigeli, aksi ve kiismeye egilimli bir kigidir. Uykusuz ve
huzursuzluk yagayan norotik bireyler gesitli psikosomatik rahatsizliklardan
mustarip olurlar. Yagadiklar1 sarsic1 bir olayin ardindan eski hallerine donme
konusunda zorluk ¢ekerler (Eysenck ve Eysenck, 1975:9-10). I¢e doniikliik-
digadoniiklitk boyutundaki gibi norotiklik boyutunun da giiglii bir kalitimsal
temeli bulunmaktadir (Inang ve Yerlikaya, 2012:279).

Psikotiklik: Psikotik birey yalmz, duygusuz ve duyarsizdir. Bagkalari
umursamayan, ¢ogunlukla bagkalarinin bagina dert agan, huzursuzluk
yaratan, saldirgan, diigmanca tavirlar takinan, bagkalarimi aptal yerine
koymaktan ve sinirlendirmekten hoglanan 6zelliklere sahiptir (Eysenck ve

Eysenck, 1975:11).

Eysenick, kisilik gelisiminde gozlemlenen farkin tigte ikisinin biyolojik
etkenler kaynakli olabilecegini belirtmistir. Bu varsayimi nedeniyle sadece
biyolojik boyuta odaklanmig olmasi ve diger dinamikleri gerektigi olgtide
incelememis olmast elegtirilmistir (Acarkan, 2017:369-370).

2.2.6. Davranig/Sosyal Ogrenme Kurami

Psikolojide 20. yiizyiln ortalarinda Freud’cu goriis ve davranige
yaklagim olmak iizere insanliga doniik iki farkli bakis agisinin baskin
oldugu belirlenmigstir. Freud’cu goriisg, bireyin siirekli olarak bilingaltindan
davraniglarini yonlendiren cinsel ve saldirgan iggiidiilerin etkisi altinda
oldugunu savunurken; davranisggr yaklagim bir farenin laboratuvar uyaricisina
tepki gostermeye kosullandirilmas: gibi bireyin de kigisel bir se¢im ve
egilimden dolay1 degil de o an ya da daha 6nceden tecriibe ettigi duruma gore
belli bir bigimde davrandigini savunmaktadir (Burger, 2016:416). Davranig/
sosyal 6grenme kuramina gore, kisilik dig gevreden edinilen, 6grenilen, taklit
edilen seylerden olusur. Ornegin birey, &diillendirilen, olumlanan, zevk
veren davranig ve tutumlara yonelir. Cezalandirilan, aci veren davranig ve
tutumlardan ise kaginir (Acarkan, 2017:347).

1920’lerde John B. Watson’un onciiliigiinii ettigi davraniggiliga gore
davranigq1 psikoloji sadece gozlemlenebilir davranglar: inceler. Kisilik,
bireyin ge¢migte tecriibe ettigi kogullanmalarin toplam bir sonucu olarak
goriiliir (Burger, 2016:557). Watson 1913’te yazdig1 “Psychology as the
Behaviorist Views It” adli kitabinda, hayvan ve makinelerin davranislari
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gibi insan davraniginin da nesnel olarak incelenebilecegini; sadece biling ve
i¢ gozleme degil, ayn1 zamanda i¢giidii, duyum, algi, motivasyon, zihinsel
durumlar ve imgeleme kavramlarinimn her birinin, bilimsel psikoloji alaninin
otesinde oldugunu; psikolojinin amacinin, davranigin tahmini ve kontrolii
oldugunu ve bu amaca, psikolojiyi, uyarici-tepki baglantilar1 yoluyla
olusturulan aligkanliklarin nesnel bir ¢aligmasiyla sinirlayarak ulagilabilecegini
savunmaktadir (Feist vd., 2018:464).

Rotter, Bandura gibi biligsel kuramcilar ise temel davranigq1 goriisleri
genigletmiglerdir. Rotter, bir davranig sergileme ihtimalinin, beklentilerin
degismesi nedeniyle 6diil ya da cezaya gore degistigini savunmustur. Bandura
ise, igsel durumlarin, gevrenin ve davranigin kargilikli olarak birbirlerini
etkiledigini savunmugtur. Davranigsal ve sosyal 6grenme kuraminin deneysel
temelli ve yarattig1 yararl terapi yontemlerinin bulunmasina ragmen kalitima
onem vermemesi ve davranig terapistlerinin sorunlart gozlemlenebilir
davraniglar olarak yorumlamalari nedeniyle elestiriler almugtir (Burger,
2016:557). Ayrica Watson, galigmalarinda genetik faktorleri tamamen goz
ardr etmistir (Feist vd., 2018:460).

3. Normal Dis1 Davraniglar

Normal dist davramiglar  baghgr altnda; dissosiyatif (¢Oziilmeli)
bozukluklar, duygu durum bozuklugu ve kisilik bozukluklar ele alinmugtir.

3.1. Dissosiyatif (Coziilmeli) Bozukluklar

Psikiyatrik bozukluklar igerisinde etiyolojik(hastaligin nedeni) olarak
cevresel etkenlere en ¢ok bagl olan dissosiyatif (¢oziilmeli) bozukluklar
gosterilmektedir. Istismar ve ihmal dissosiyatif bozukluga yol agan
gocukluk ¢ag1 travmalart igerisinde 6nemli bir yer tutmaktadir. Dissosiyatif
bozukluklar, dissosiyatif kimlik bozuklugu, dissosiyatif amnezi, dissosiyatif
fiig ve depersonalizasyon ile derealizasyon bozuklugu olmak iizere 4 alt

gruba ayrilmaktadir ($ar, 2009:155-156).

* Dissosiyatif kimlik bozuklugu: Birey kendinde, her birinin ayri
ozellikleri, adu, diigiince ve duygulari, davranig sekilleri bulunan birden
fazla kimlik yaratir. Yani dissosiyatif kimlik bozuklugunun en temel
belirtisi bireyin hafizas1 ve kimligi ile ilgili yagadig1 gegislerdir. Birey
genellikle kimlikler aras1 gegiste Onceki kimliginde yaptig1 davraniglart
animsamaz.

* Dissosiyatif ammnezi: Birey organik bir bozuklugu olmamasina
ragmen kendisi igin stres olugturan olaylar1 ani bir sekilde unutur.
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Bu unutkanlik spesifik bir alan, kisi ya da olaylarla sinirhdir. Genel
bilgilerin animsanmasinda bir bozulmaya rastlanmaz.

* Diussosiyatif fiig: Bireyin ani bir gekilde ge¢migini ve kimlik bilgilerini
unutmasi geklinde ortaya gikar. Dissosiyatif fiig tanist alan bireyler
kimlikleriyle alakali hafiza kaybi yasadiklarinin farkinda olmazlar.
Dissosiyatif fiig genelde kisa siirelidir. Ancak nadiren de olsa aylarca
stirmesi muhtemeldir.

*  Depersonalizasyon-Derealizasyon: Depersonalizasyon, bireyin kendi
bedeninden ayrildigr ve bedenine digaridan bir gozlemci gibi baktig
hissinin siirekli ya da tekrarli bir gekilde yasamasidir. Derealizasyon
ise bireyin gevresine ve diinyaya kars1 yabancilik duygusu yagamasidir.
Depersonalizasyon ve derealizasyon genellikle stresli ya da travmatik
olaylarin sonrasinda ortaya ¢ikmakta, bazen tek tek kimi zaman da
ikisi birlikte goriilebilmektedir.

3.2. Duygu Durum Bozuklugu

Duygu durum bozukluklar1 temelde depresif ve iki uglu bozuklukinr olmak
tizere iki gruba ayrilmaktadir. Her birey yasaminin belirli dénemlerinde bir
iligkinin bitimi, yakin birinin kaybi, fiziksel bir saglik sorunu gibi nedenlerle
kendini garesiz, umutsuz ve siirekli yorgun hissedebilir. Cogu birey i¢in bu
durum zamanla diizelir ve birey normal yasantisina doner. Ancak bazen bazi
bireyler i¢in yaganan bu olumsuz durumlar ¢ok daha uzun siire (en az 6
ay) devam edebilmektedir. Etkisi giderek artan bu olumsuz duygu durumu
nedeniyle birey giinliik rutin islerini bile yapamaz hale gelir. Depresif birey,
stirekli bir tizlintii, huzursuzluk, anlik 6fke patlamalari, garesizlik, gerginlik,
aglama nobetleri, hayal kirikhgina ugramighk gibi davramig belirtileri
sergiler. Birey kendi igine kapanir, diger insanlarla iletisim kurmaktan
kaginir, is ve 6zel hayatinda sorunlar yasar. Iginde bulundugu karamsarlik
algisindan dolay1 her geye kargt olumsuz bir bakig agis1 vardir. Karar vermede
zorlanirken unutkanhk ve dikkat dagmikligi yasar. Kendisini degersiz
hisseder. Belirli bir nedeni olmaksizin siirekli kendini suglama egilimindedir.
Psikomatik sikayetler (ge¢mek bilmeyen mide bulantisi, bag ve kas agrilari
gibi) ortaya atar. Giiniimiizde depresyon, i§ yasamini etkileyen en 6nemli
tiglincii psikolojik sorun olarak gortilmektedir. Depresyondaki bir ¢aliganin
ya da yoneticinin motivasyonu, performansi ve iiretkenligi diismekte, anlik
ofke patlamalar1 ve yiiksek ¢atigma egilimi sergilemektedir. Bu durumda ig
giivenligi ile ilgili sikdyet ve kazalar artmaktadir (Solmug, 2010:124-125).
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3.3. Kisilik Bozukluklar:

Kigilik, bireyi bagkalarindan farkli kilan, dogustan sahip olunan ve
sonradan edinilen, tutarl olarak sergilenen Ozelliklerin biitiinti (Tarhan,
2011:13) seklinde tanimlansa da her zaman uyumlu, fonksiyonel ve
yararl bigimde islerlik gostermemektedir. Bireyin kendine has, diigiinme,
algilama, hissetme, bagkalariyla iligki kurma bi¢imi ¢ogu zaman sorunlu,
zararli ve yikicr bir hale dontismekte, bu durum da kisilik bozuklugu olarak

adlandirilmaktadir (Widiger, 1998:336).

Kigilik bozukluklari, aile i¢i iletisim sorunlari, asir1 kontrol ve ceza odakli
ebeveyn, bosanmig ebeveynler, ebeveynlerden birinin ya da her ikisinin kaybi,
kiiltiirel degerler, genetik unsurlar, duygusal, fiziksel ve cinsel istismar ve
thmal edilmiglik duygusu gibi nedenlerle ortaya ¢ikmakta ve gelismektedir.
Ornegin, fiziksel ve duygusal ihmal edilmislik hissi, bireyde baglanma
sorunlari, diigmanlik, agir1 siiphecilik kendine zarar verme gibi davraniglara
neden olur ki bu durumun uzun vadede bagimli, obsesif-kompiilsif,
paranoid ve sizoid kigilik bozukluklarinin gelisimine zemin hazirladig: tespit
edilmigtir. S6z konusu travmatik olaylar temelde bireyin yagam kosullarryla
bag etmesini zorlagtirirken, olaylarin saglikli ve gergekgi bir zemin iizerinde
algilanmasini ve degerlendirilmesini engeller. Kisilik bozukluguna sahip
bireyler diirtiilerini kontrol edemezler. Var olan diisiinme ya da davranig
kaliplar1 katidir, degisime direng gosterirken, esneklik gostermezler. S6z
konusu bu tutum ve davraniglar gerek 6zel hayat gerekse de ig hayatinda
olsun tiim sosyal iliskilerine olumsuz bigimde yansir (Solmug,2010:95-96).

Bagimli kisilik bozuklugu: Bagimli kisilik yapisina sahip birey, asiri
korunma ihtiyact duyar. Kendi bagina karar veremez, inisiyatit kullanmak
istemez (Millon vd., 2019:334). Yogun bir kaybetme ve terkedilme korkusu
vagar. Kendinegiiveniyoktur. Hatalariniabartir, kendinisuglamaegilimindedir.
Bagiml birey, 15 ortaminda kigisel olarak onaylamadig: davranislar1 kamusal
alanda onaylar. Belirli bir projeyi baglatip tamamlamakta zorlanir. Bu durum
beceri eksikliginden ziyade ozgiiven eksikliginden kaynaklanir. Rekabetten
hoglanmaz. Kurallara uymaya ve bagkalarinin ihtiyaglarini tatmin etmeye
yonelik bir is anlayist vardir. Tyi bir takim oyuncusu olmakla birlikte, tek
bagina karar almasi gereken durumlardan kaginir. Astlarina kargi sicak, onlari
motive eden, kararlarina saygi duyan bir 6zelligi olmasina kars1 bir ¢atigma
esnasinda otorite figiirii olarak var olmamasi nedeniyle etkin bir liderlik
sergileyemez (Solmus, 2010:110). Ozgiivensizlikleri, planlari devreye
sokma ve kendi bagina i§ yapmalarini zora sokar. Bagiml kisilik bozuklugu
genel toplumda %2.0-3.0 araliginda goriilmektedir (Saydam, 2009:337).
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Obsesif-kompiilsif  kisilik bozuklugu: Obsesif kompiilsif kisilik
bozuklugu, herkesten daha diizenli goriinme halidir. Bireyde siirekli kogullu
inanglar, -meli/mali seklinde biten ciimleler 6n plandadir. Kurallara agir1
bagli olmakla birlikte, s6z konusu kurallara aykir1 hareket eden insanlari
elestirebilirler (Millon vd., 2019:291-292). Obsesif kompiilsif kigilik
bozukluguna sahip birey bir taraftan da bagkalar1 tarafindan reddedilme
korkusu yasar, yaptiginin uygun bulunmayacagi, kinanacag: diigiincesine
sahiptir. Agir1 kuralcr ve miikemmeliyetgidir. Insanlara olan giivensizligi
nedeniyle her igi kendisi yapmaya ¢alisir. Herkesle statiisiine ve sayginligina
gore iletigim kurar. Ustlerini kutsayip astlarim ezme egilimindedir. Obsesif-
kompiilsif birey tam bir iskoliktir. Tatillerde dahi ¢aliir. Stirekli bir gerginlik
ve stres yagar. Giindelik hayatinda oldugu gibi ig hayatinda da iligkileri soguk,
diizeyli ve gelenekgidir. Risk almaktan kaginir. Standartlara uygun olmayan
hi¢bir 6neri ya da geribildirimi kabul etmez. En kiigiik bir hataya karg: bile
toleransi yoktur (Solmusg, 2010:111). Obsesif-Kompiilsif kisilik bozuklugu
genel toplumda %1.0’1n altinda gortilmektedir (Saydam, 2009:338).

Paranoid (kugkucu) kisilik bozuklugu: Paranoid birey her geyden
kusku duyar. Higbir nesnel kaniti olmamasina ragmen herkesin kendisinden
yararlanmak istedigi/isteyecegi, kendisini kullandigi/kullanacag ve kotiilitk
ettigi/edecegi beklentisine sahiptir. Aymi zamanda alingandir. Rastgele
soylenmis sozlerin altinda kendisine yonelik bir ima, alay ya da tehdit algilar.
Cevresinde meydana gelen her olayr kendisiyle iligkilendirir. Agir1 gururlu
ve kincidir. Maruz kaldigr ya da kaldigini diistindiigii hakaret, eziyet ya da
zararlar1 asla affetmez ve unutmaz. Elestiriyi ve hatalar1 kabul etmezler.
Kendi basarisizliklarinin sorumlulugunu baskalarina atfeder. Baskalariyla
paylagilacagi endigesiyle kendisiyle alakali higbir geyi ikinci bir kisiyle
paylagmaz. Bagkalarina yonelik giivensizligi sebebiyle kisilerarasi iliskilerinde
yargilayici, sorgulayici, suglayici ve saldirgan davranir. Yagamis oldugu
giivensizlik ve aldatilma beklentisi kiskanglik duygusunun gelismesine neden
olur. Tster is ister 6zel yasaminda daima bir ihanet beklentisi ierisindedir.
Paranoid kigilerde kidem ve riitbe ¢ok 6nemlidir. Otorite ve gilice duyarlidir.
Bagimmsizhigini ve ozgiirliigiinii her kogulda siirdiirmek ister. Kidem olarak
kendisinden diisiik olan biri iizerinde mobbing uygularken kidem olarak
tistiinde olan biriyle iyi geginir ve otoriteye itaat eder (Solmus, 2010:98-99).
Paranoid kisilik bozuklugu toplumda goriilme sikhigr %0,5-2,5 araliginda
oldugu belirtilmektedir (Saydam, 2009:332).

Sizoid kisilik bozuklugu: Diger insanlarla ne kadar samimi iligkiler
kurmak isterlerse o kadar zarar gorebileceklerine inandiklart i¢in herkesten

uzak dururlar (McWilliams, 2013:251). Bagkalar1 tarafindan soguk,
duygusuz, amagsiz, davraniglarda kararsiz, dalgin ya da ruhsuz biri olarak
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algilamir. Ovgii ya da elestiriye kargi kayitsizdir. Empatiden yoksundur.
Is hayatinda asla iyi bir takim oyuncusu degildir. Sirket politika ve
uygulamalarina, etik ilkelerine, siireglerine karst duyarsiz ve umursamazdr.
Ozellikle bire bir insan iliskisi gerektirmeyen teknik iglerde caligmay:
ister. Isyerindeki giiriiltii, karmasa, duygusal yasantilardan etkilenmeden
isine odakl gahgabilir. Sizoid bozukluk yagayan bir yonetici stresten ve ig
yikiinden etkilenmez, ¢aliganlarinin da stres veya titkenmisliklerine kargt
duyarsiz davranig sergiler (Solmug, 2010:100). Sizoid kisilik bozuklugunun
toplumda goriilme sikhigr %7.5 civarindadir (Saydam, 2009:333).

4. Kisiligin Belirlenmesinde Kullanilan Olgekler

Caligmada kisiligin belirlenmesine yonelik literatiirde siklikla kullanilan;
Cattell 16PF kisilik Olgegi, bes faktor kisilik Olgegi, Myers-Briggs kisilik
Olgegi ve Hacettepe kisilik 6lgegi ele alinmustir.

4.1. Cattell 16PF Kisilik Olcegi

Kigilik kavramina yonelik bir¢ok aragtirmact ve kuramei tarafindan farkls
tanimlamalar yapilmistir. Bu tamimlarin ¢ogu kisiligin belirli 6zelliklerine
dikkat ¢ekse de mutabik kalman ortak bir tanim s6z konusu degildir.
Kigilik kavramini tanimlamak igin sezgisel bir yontemden ziyade deneysel
yontemlerin kullamilabilecegi tizerinde duran Raymond Cattell, kisilik 6zelligi
olabilecek birgok sifat belirlemis, istatistiksel bir yontem olan faktor analiziyle
bu sifatlart gruplandirmigtir (Dal ve Eroglu, 2015:364). Allport'un ayirici
ozelliklerin kigiligin temel yapisini olugturdugu ve bu ayiricr ozelliklerin
bireyin belirli bir durumda nasil davranacagini belirledigi fikrine katilan
Cattell, s6z konusu Ozelliklerin bireyde dogustan mevcut oldugu fikrini
kabul etmemigtir. Ona gore, soz konusu ayirict ozelliklerin gerek fiziksel
gerekse de sinirsel yapilarla bir baglantis1 bulunmamaktadir. Bu nedenle bu
ozelliklerin varliklari ancak agik davraniglarin dikkatli bir sekilde ol¢iilmesi ile
anlagilabilir (Inang ve Yerlikaya, 2008:261). Cattell, ¢alismalarinda Allport
ve Odbert’in kisiligi tanimlamak igin olugturduklar1 4500 6zelligi igeren liste
tizerinde ¢aligmugtir. Listede bulunan 6zelliklerden birbirine yakin anlama
sahip ozellikler gruplanarak sayr 171’e diigtirtilmiistiir. 171 6zellik Gizerinde
gergeklestirilen faktor analizlerinden sonra, Cattell, bireylerin davraniglarinin
anlagilmasinda belirleyici olan 16 temel ayiric1 6zellik oldugunu belirtmigtir
(Hall vd., 1998:320-321; Dal ve Eroglu, 2015:364). 16 ana kaynak
ozelligine dayanan 16 PF Testi 16 yas ve tizeri kigilerde kullaniimak iizere
tasarlanmugtir.  Yanitlar nesnel olarak puanlanmakla birlikte bilgisayarl
puanlama ve yorumlama da yapilabilmektedir. 16PF kisilik testi giiniimiizde,
egitim alaninda, igletmelerde personel segiminde, saglkta klinik tanida ve



Sevda Demir | 119

kaygi, uyum ve davranigsal sorunlart degerlendirmede kullanilmakla birlikte
yaklagik 40 dile ¢evrilmistir (Schultz ve Schultz, 2008:275). Cattell’e gore
soz konusu 16 temel kisilik 6zelligi her bireyde bulunan ozellikler olup,
bireylerin benzer ortam ve olaylara kars1 farkli davraniglar sergilemeleri bu
kisilik 6zelliklerine farkli diizeylerde sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir
(Ordun, 2004:48).

Tablo 1. Cattell 16 Kisilil Faktorii (Schultz ve Schultz, 2008:269)

A Mesafeli, soyutlanmug, ilgisiz Disa doniik, sicak, uyumlu

B Diisiik zihinsel kapasite Yiiksek zihinsel kapasite

C Duygusal olarak daha az kararls, Duygusal olarak kararli, sakin
cabuk sinirlenen

E Uysal, itaatkar, kararsiz, silik Baski, iddiali, giiglii

F Ciddi, ayik, depresif, endiseli Sansly, hevesli, neseli

G Cikarc, kurallari dikkate almayan Vicdanly, kurallarin farkinda

H Urkek, utangag, mesafeli, olgiilii Cesur, maceract

I Sert, kendine giivenen, talepkér Hassas, estetik, bagimh

L Giivenen, kabul eden, kugku Stipheci, kiskang, igine kapanik
duymayan

M Pratik, gergekgi, ayrintilarla ilgilenen | Hayalperest, dalgin

N Agik sozlii, naif, iddiasiz Kurnaz, gosterisli, abartilt

o Kendinden emin, giivenli, kendini | Endiseli, giivensiz, kendinden siiphe
begenmis eden

Q, Muhafazakar, geleneksel degerlere Radikal, deneysel, degisimi
sahip, degisimden hoglanmayan kucaklayan

Q, Grup yonelimli, bagimli Kendi kendine yeten, becerikli

bagimsiz
Q, Kontrolsiiz, gevsek, diirtiisel Kontrollii, zorlayicy, titiz
Q, Rahat, sakin, sabirl Gergin, tahrik edici, sinirli

A:swakkanlidik, B: problem cozme, C: stvese karvse tolevans, E:baskinlik, F: canlilik,
G:lkuvallava baglhilik, H:sosyal giviskenlik, 1:dwyarviik, L:ihtiyatidk, M:soyuta
odaklilik, N:ketumluk, O:kendini sovgulama, Q :degisime agiklik, Q :kendine yeterlilik,
Q,: miuitkemmeliyetcilik, Q : gerginlik.

4.2. Bes Faktor Kisilik Olgegi

McCrae ve Costa (2003:112), galigmalarinda bireyin yagaminda 30 yil
icerisindeki muhtemel degisime vurgu yaparak, evlilik, boganma, ev ya da
i degisikligi, emeklilik, kayip deneyimi (yakin gevresinde meydana gelen
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oliimler), ¢ocuk sahibi olmak, bir¢ok toplumsal olaya sahitlik etmek (savas,
salgin, ekonomik kriz vs.) gibi siireglerin bireyi biyolojik olarak degistirirken
kisiliginde kayda deger bir degisim olugturmadigini belirtmislerdir.

Beg faktor kisilik oOzellikleri “digadoniikliik, uyumluluk, 6zdenetim,
nevrotiklik ve deneyime agiklik” olmak iizere beg boyuttan olusmaktadir. S6z
konusu boyutlar agagidaki gibi 6zetlenebilir:

Dasa dondikliik: Disa doniikliik, sicaklik, giriskenlik, atilganhk, heyecan
arayigt gibi temel ozellikler tagirken, bireyin daha g¢ok sosyallik ve cana
yakinlik diizeyini temsil etmektedir (Civitgi ve Aricioglu, 2012:82). Diga
doniik birey; eglenmeyi sever, grup etkinliklerinde siklikla yer alir, ok fazla
arkadaga sahiptir, insanlarla konugmaktan hoglanir ancak kendi bagina kitap
okumak ya da ders galigmaktan haz etmez (Burger, 2016:345-346). Bu
boyutun tam tersi i¢e doniikliiktiir. Ice doniik bireyler, ¢ekingen, sessiz,
toplum iginde pasif goriinen, bagkalarina karg1 mesafeli bir tavir sergilerler.
Bagimsiz olmaktan hoslanirlar ve diga doniiklere nazaran arkadaslariyla daha
az zaman gegirirler ( Demirkol ve Aslan, 2021:1143).

Nevrotiklik: Nevrotiklik, bireyin kaygi, depresyon ve ofke gibi olumsuz
duygular1 yagamaya daha egilimli olmasini temsil etmektedir. Nevrotiklik
seviyesi yliksek birey, akilc1 olmayan miitkemmeliyetgi diigiincelere ve diigiik
benlik saygisina sahiptir (McCrae ve Costa, 2003:53). Nevrotiklik diizeyi
diigiik birey ise sakin, uyumsuz ve agir1 duygusal tepkiler sergilemekten
kaginan bir yapidadir (Burger, 2016:254).

Deneyime Agtklik: Deneyime agiklik, temel olarak bireyin yeni tecriibelere
karg1 olan tutumu ile ilgili bir durumdur. Deneyime agik bireyler, merakl,
hayalperest ve 6zgiindiirler. Geleneksel olmadiklar1 gibi gelenekleri sorgulama
egilimi gosterirler (McCrae ve Costa, 2003:53). Aksine deneyime agiklik
seviyesi diisiik bireyler ise rutini seven, meraksiz, geleneksellikten hoglanan
kigilerdir (Feist ve Feist, 2009:423).

Uyumluluk: Uyumluluk seviyesi diisiik bireylerin, kaba, alayci, siipheci,
actmasiz, kinci ve isbirliginden uzak bir yapilart vardir (Inang ve Yerlikaya,
2012:288). Diisiik uyumluluk seviyesindeki birey g¢ikari, diisiincesi ve
inanct ugruna kavga edebilecek potansiyele sahiptir (Burger, 2016:254).
Uyumluluk seviyesi yiiksek olan bireyler ise merhametli, yardimsever ve
hosgoriiliidiirler. Tsbirligine egilimli, saldirgan olmayan dil kullanirlar (Feist
ve Feist, 2009: 423).

Ozdenetim: Ozdenetim boyutu bireyin ne derece kontrol ve disiplin
sahibi oldugunu gosterir (Burger, 2016:255). Ozdenetim boyutu yiiksek
olan birey bilingli, hirsli, kararli ve galiskan (McCrae ve Costa, 2003:53)
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bir tutum sergilerken; 6zdenetim seviyesi diisiik birey iradesiz, daginik,
ihmalkér, isten kagan ve tembel (Inang ve Yerlikaya, 2012:288) bir tutum
igerisindedir.

Horzum, Ayas ve Padir (2017) “Bes Faktor Kisilik Olgeginin Tiirk
Kiiltiiriine Uyarlanmas1” baghkli ¢aligmalartyla Rammstedt ve John (2007)
tarafindan gelistirilen 10 maddelik Slgegi bireylerin kisilik 6zelliklerinin
belirlenmesi igin Tiirkge’ye uyarlayarak literatiire katki sunmuglardir.

Tablo 2. Bes Faktor Kigilik Olgeii (Horzum vd., 2017:402)

Faktorier § §
If'ﬂdelev... § § § § S §
NS Q S g S
£ § § §%
«3 % § § s§%
TR B R 88
Kendimi igine kapanik biri olarak
1 goriiyorum.
Faktor 1
5 Kendimi diga doniik, sosyal biri
olarak goriiyorum.
3 Kendimi genellikle giivenilir biri
olarak gorityorum
4 Faktor 2| gendimi baskalarinin hatasini bulma

egiliminde biri olarak goriiyorum.

Kendimi yavag hareket etme
5 egiliminde olan biri olarak
Faktor 3 gortiyorum

Kendimi bir igi tam yapacak biri

0 olarak goriiyorum.

7 Kendimi rahat ve stresle baga
Faktor 4  gikabilen biri olarak goriiyorum

P Kendimi kolay sinirlenen biri olarak

gortyorum.

9 Kendimi ¢ok az sanatsal ilgisi olan
Faktor 5 biri olarak goriiyorum.

10 Kendimi yaratict biri olarak

gortiyorum

FEaktor 1:Disa doniiklisk; Faktor 2: Yimusak bashik; Faktor 3: Oz denetimlilik; Faktor 4:
Norotiklik; Faktor 5: Deneyime agiklik
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4.3. Myers-Briggs Kisilik Olgegi

Literatiir incelendiginde mevcut tipoloji kuramlari arasinda Tsvigreli
Psikiyatrist Carl Gustav Jung’un kigilik tipleri yaklagiminin 6nemli bir
noktada oldugu gortilmektedir. Jung tarafindan olugturulan psikolojik tipler
teorisini fonksiyonel hale getirerek daha anlagilabilir kilmak adina Katharine
Cook Briggs ve kiz1 Isabel Briggs Myers, insan kigiliklerindeki farkliliklar
lizerine ¢aligmalar ylrtitmiiglerdir. Myers- Briggs Kisilik Envanteri, Jung’un
kisilik tipleri yaklagimini daha anlagilir kilan giinliik hayatta kullanima uygun,
en iyi 0z degerlendirme raporu olarak goriilmektedir (Myers, 1998:5).
Soz konusu kisilik tipleri Jung’un kuraminda dort boyutta ele alinmugtir.
Bunlar; dikkati odaklama boyutunda ele alinan diga doniik ve ige doniik
tipler; bilgi edinme boyutunda ele alinan duyusal ve sezgisel tipler; karar
verme boyutunda ele alinan diisiinen ve hisseden tipler ve son olarak dig
diinyay1 ele alma boyutunda degerlendirilen yargilayan ve algilayan tiplerdir.
Isabel Briggs Myers ve Katherina Briggs, Jung’un psikolojik tipler kuramini
islevsel kilmak igin Myers-Briggs Tip Belirleyicisi (MBTI) envanterini
gelistirmislerdir (Akdeniz, 2016:70).

Tablo 3: Fonksiyonlarina gove Myers-Briggs Tip Belivieyicisi Kisilik Tipleri (Myers,
1998:7; Temizkan ve Ary, 2019:67)

Baskin Fonksiyon Yardimci Fonksiyon MBTT Kisilik Tipi
Igedoniik-Duyusal Diisiinen- Yargilayan ISTJ
Igedoniik-Duyusal Hisseden- Algilayan ISFP
Igedoniik-Duyusal Diigiinen-Algilayan ISTP
Igedoniik-Duyusal Hisseden- Yargilayan ISE]
Igedoniik-Sezgisel Diigiinen- Yargilayan INTJ
Igedoniik-Sezgisel Hisseden- Algilayan INFP
Igedoniik-Sezgisel Diigiinen- Algilayan INTP
Igedoniik-Sezgisel Hisseden- Yargilayan INEJ

Baskin Fonksiyon Yardimci Fonksiyon MBTT Kisilik Tipi
Disadoniik- Duyusal Diisiinen- Yargilayan ESTJ

Digadoniik- Duyusal Hisseden- Algilayan ESFP

Disadoniik- Duyusal Diisiinen-Algilayan ESTP

Disadoniik- Duyusal Hisseden- Yargilayan ESF]
Disadoniik-Sezgisel Diisiinen- Yargilayan ENT]J
Disadoniik-Sezgisel Hisseden- Algilayan ENFP
Disadoniik-Sezgisel Diisiinen- Algilayan ENTP
Digadoniik-Sezgisel Hisseden- Yargilayan ENFJ
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Tablo 3’te Myers- Briggs Kisilik Envanteri yer almaktadir. Bu envantere
gore ilk iki harf] kigiligi olugturan baskin karakter ve tutumlari; diger iki harf
ise kisiligi olusturan yardimci fonksiyonlar1 temsil etmektedir. Myers- Briggs
Kigilik Envanteri, ilk kez Tuzcuoglu (1996) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmug,
dilsel esdegerlik, gegerlilik ve giivenirlik ¢aligmalar1 da beraberinde yapilarak
ulusal literatiire kazandirlmistir (Temizkan ve Ar1, 2019:67).

4.4. Hacettepe Kisilik Olgegi

Hacettepe kisilik 6lgegi, iilkemizde ilk olarak Ozgiiven tarafindan 1976°da
gelistirilmig olup, 1982 yilinda bugiin de gegerli olan sekliyle bireylerin
kigisel ve sosyal uyum diizeylerini 6lgme araci olarak kullanilmak tizere revize
edilmistir. 168 ifadeden olusan olcek kisisel wymm ve sosyal wyum olmak tizere
iki alt baghktan olugmakta, zorunlu segme yontemiyle “evet” veya “hayir”
seklinde cevaplanmaktadir. Alinan doniigler cevap anahtarina uygunluguna
gore sifir ya da bir puan verilmektedir (Karahan vd., 2006:152). Hacettepe
kisilik olgegi (HKE) bireyin kisilik genel uywm diizeyini tespit etmek igin
gelistirilmigtir. Her bir test 20 ifadeden olusurken ek olarak envanterde
yanitlama gegerliligini 6l¢en 8 ifadeye yer verilmistir. Eger bireyin, gegerlilik
(G) toplam puan 8 tizerinden 5 ve daha az ise bireyin cevaplar1 gegersiz kabul
edilmektedir. Her iki baghk altinda incelenen sekiz alt 6lgek de agagidaki gibi
gruplandiriimaktadir (Ozgiiven, 1992:21):

Kisisel wyuwm alt baslype; Kisgisel uyum  baghgr altinda  kendini
gergeklestirme, duygusal kararhilik, nevrotik egilimler ve psikotik egilimler
olmak iizere dort alt ol¢ek bulunmaktadir. Kendini gerceklestirme (KG),
bireyin kendine giiveni, yeteneklerinin farkinda olmasi, kendi kararlarini
oOzgiirce alabilmesi, dogru bilgiyi paylagabilmesi, kabul edilme ve ise yaradigi
duygusuna sahip olmasi gibi niteliklere yonelik ifadeler igermektedir. KG
puaninin yiiksek olmasi, bireyin siralanan ozelliklere yiiksek diizeyde sahip
oldugunu; diisiik olmasi ise s6z konusu niteliklere diigiik diizeyde sahip
oldugunu gostermektedir. Duygusal kararhik (DK) diizeyi yiiksek olan
bireyler, kendine giivenen, tiziintii ve alinganhk diizeyi diisiik olan kigilerdir.
DK puani yiiksek olusu bireyin duygusal bakimdan kararli oldugunu
gosterirken, DK puanin diigiik olugu bireyin genellikle endiseli ve gergin
bir kisilige sahip oldugunu gostermektedir. Nevrotik egilimler (NE) belirtisi
gosteren bireyler, uyuyamama, kronik yorgunluk, bag agrisi, gorme zorluklari,
istahsizlik gibi baz1 psikosomatik hastaliklarin bir veya birkagindan sikayetgi
olabilmektedir. Ek olarak, nevrotik egilimler, bireyin kendi benligini oldugu
gibi kabul edememesi, mitkemmeliyetgi olmasi, elestiriye agik olmamasi gibi
farkli davraniglart da igermektedir. Psikotik belirvtiler (PB) puam yiiksek olan
bireyler, diger insanlardan uzaklasma egilimindedirler. Bu bireyler alingan
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ve agir1 duyarl olduklar igin yalmz kalmayr tercih ederler. Dikkatlerini bir
noktada toplama giicliigli ¢ekerken, hayal kurma egilimleri yiiksektir. PB
puani yiiksek olan bireyler, normal bir uyum tarzinda belirli 6lgtiler i¢inde
hayal diinyasindan bagimsiz olarak yagamlarini siirdiirme egilimi sergilerler.

Sosyal wyum alt baslyy; Sosyal uyum baghg: altinda aile iligkileri, sosyal
normlar, sosyal iligkiler ve anti sosyal egilimler seklinde dort alt test yer
almaktadur. Aile iliskileri (AI) Slgeginden elde edilen puan diizeyi, bireyin
ailesiyle olan iligki diizeyini yansitmaktadur. Yiiksek A7 puant, bireyin ailesiyle
saghkli bir bag kurdugunu, ailesini sevdigini ve aile liyelerince sevildigini
gosterirken; diisiik A7 puani, bireyin ailesiyle iligkisinde karigikligin ve
uyumsuzlugun varligina igaret etmektedir. Sosyal normlar (SN), uyulmasi
zorunlu yasal durumlara ek olarak, dikkat edilmesi gereken sosyal kural
ve toplum degerlerine ve bagkalarinin haklarma saygili olma, bunun yan
sira bireyin kendi arzu ve gereksinimlerini de toplumla uzlagi igerisinde
belirli diizeyde kargilama gibi davraniglart 6l¢gmektedir. Yiiksek SN diizeyi,
bireyin diger insanlarin haklarini anlayigla karsiladigini, bireysel taleplerini,
pargast oldugu grubun gereksinimlerine gore erteleyebildigini veyahut
degistirebildigini gostermektedir. SN diizeyi yiiksek bireyler toplumun
yanlis ve dogru konusundaki hassasiyetinin farkindadurlar. Sosyal iligkiler (SI),
bireyin diger insanlarla olan iletigim diizeyini temsil etmektedir. Yiiksek ST
puani, bireyin sosyal olgunluk bakimindan uyumlu ve sosyal beceri diizeyinin
yitksek olduguna igaret etmektedir. Diisiik SI puami ise bireyin sosyal
beceriler ve sosyalleme bakimindan durgun oldugu anlami tagimaktadur.
Antisosyal egilimler (AE) sergileyen bireyler genellikle sert, otkeli, kavgaci,
incitme arzusu olan, zor kullanma ve 6¢ alma duygusu olan saygisiz olarak
nitelendirilebilecek bireylerdir.

3 (<9

Ozetle, Hacettepe kisilik envanteri “kisisel uyum?”, “sosyal uyum” ve
“genel uyum” toplam puanlarindan olugmaktadir. Diger bir ifade ile ilk dort
Olgekten elde edilen puanlar toplanarak “kigisel uyum” puanina erigilmekte;
sonraki dort alt ol¢ekten elde edilen puanlar toplanarak “sosyal uyum”
puanlari elde edilmekte; son olarak da sekiz alt 6lgege ait puanlar toplanarak
“genel uyum” puanlar1 elde edilmektedir. Her bir alt Olgekten elde edilen
puanlar 0-20 arasinda degismektedir.

Sonug

Kigilik, bireyin kendine 6zgii diigiince, duygu ve davranig oriintiilerini
olugturan karmagik ve dinamik bir yapidir. Bu ¢alismada, kigiligi belirleyen
biyolojik, ailesel, sosyo-Kkiiltiirel ve cografi-tiziki faktorlerin kisilik tizerindeki
etkileri detayl olarak ele alinmugtir. Kisiligin olusumunda kalitsal yatkinliklar
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bireyin temel egilimlerini sekillendirirken, gevresel faktorler bu egilimlerin
nasil ortaya ¢ikacagini ve gelisecegini belirlemektedir.

Psikoanalitik, ayirici 6zellikler, hiimanist, biligsel ve davranig¢t kuramlar,
kisiligin farkli yonlerini anlamaya yonelik ¢ok yonlii bakis agilari sunar.
Normal dig1 davraniglar ve kisilik bozukluklarinin incelenmesi ise kigilik
yapisindaki sapmalarin anlagilmasina yardimei olur. Sonug olarak, kalitsal
ve gevresel faktorler arasinda dinamik bir etkilesim s6z konusudur ve bu
etkilesim bireyin kim oldugunu ve nasil davrandigini belirler. Kisilik
caligmalarina dair bu kapsaml yaklagimlar, bireylerin ve toplumun daha iyi
anlagilmasini saglamakta ve literatiire 6nemli katkilar sunmaktadir.
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