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ABSTRACT

The aim of this paper is to examine the relationship between organizational justice
and psychological contract breach within the scope of a moderator model and to
exhibit the role of ethical leadership in this relationship. This study distinctively
focuses on the impact of ethical leadership attitude in the relationship between
organizational justice and psychological contract breach. In this context, this study
aims to make a contribution to the existing literature and obtain favorable results
that facilitates the executives in an organizational environment. Particularly, the
objective of the empirical research is to exhibit how the organizational justice
perceptions of employees working in Turkish Development Agencies effect the
pyschological contract and the role of ethical leadership in this relationship. The
universe of the corresponding research comprises the 23 Development Agencies
staff working in the different geographical regions of Turkey. The results reveal that
there is a statistically significant negative relationship between psychological
contract breach and organizational justice and ethical leadership has a mediating
effect on this relationship.

PSIKOLOJiK SOZLESMENIN iHLALi ALGISINDA ORGUTSEL ADALETIN
ETKiSi VE ETiK LIDERIN ARACI DEGiISKEN OLARAK ROLU: KALKINMA
AJANSLARINDA UYGULAMA

Anahtar Kelimeler

Psikolojik s6zlesme
ihlali,

orgltsel adalet,
etik liderlik.

OzZET

Bu calismanin amaci orglitsel adalet algisi ile psikolojik sozlesme ihlali algisi
arasindaki iliskiyi, araci bir model icerisinde inceleyerek etik liderligin bu iliskide nasil
bir rol oynadigini ortaya koymaktir. Bu ¢alismada gegmisteki calismalardan farkh
olarak, orgiitsel adalet ve psikolojik sdzlesme ihlali arasindaki iliskide etik liderlik
davraniginin aracilik etkisine odaklanilarak hem ilgili literatiire katki saglanmaya hem
de Orgutsel ortamda yoneticilere kolaylik saglayacak bulgulara ulasiimaya
calisiimistir.  Turkiye’deki Kalkinma Ajanslarinda ¢alisanlarin  6rgitsel adalet
algilarinin psikolojik sozlesme ihlalini nasil etkiledigi ve etik liderligin bu etkideki
aracilk rolini ortaya koymak amaciyla yapilan ampirik arastirmanin ¢alisma
evrenini, Turkiye'nin degisik bolgelerinde bulunan 23 kalkinma ajansinda galisanlar
olusturmaktadir. Psikolojik stzlesme ihlali ile 6rgutsel adalet arasinda negatif ve
anlamli bir iliski tespit edilmis ve etik liderligin bu iliskide aracilik etkisi belirlenmistir.
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1. GIRIS

Orgiitiin vizyonunu gerceklestirmede dnemli rol oynayan calisanlar bir kurulus icin temel
bir stratejik unsurdur. Orgitler icin bu denli 6neme sahip olan c¢alisanlarin hem érgiitle
hem de diger insanlarla olan iliskileri her gecen giin daha fazla arastirilmaya baslanmistir.
Cagdas is iliskileri ve bilgi toplumuna gegisle beraber 6rgltler stratejilerini ve dolayisiyla is
iliskilerini yeniden sekillendirmeye baslamislardir. Orgiitler etkinliklerini artirmak,
verimliligi gelistirmek, insan kaynaklarindan etkin yararlanmak ve rekabette Ustiin olmak
icin olcek kiglltme, kademe azaltma, yeniden yapilanma, personel giiclendirme, sirekli
iyilestirme, degisim yonetimi gibi yontemlerle degisen kosullara uyum saglayamaya
calismislardir. Orgiitsel degisimlerin sikca yasanmasi calisanlarin ve isverenlerin
beklentilerini belirsizlige striiklemistir. Ekonomik, teknolojik ve sosyal ¢evredeki degisimler
sonucunda, istihdam iliskisinin yapisi kokli degisikliklere ugramistir. Bu durum cagdas is
iliskilerinin ozelliklerini yeniden tanimlanmasini gerekli kilmistir. Degisimin ve rekabetin
onemini artirdigl kavramlar (psikolojik s6zlesme, orgltsel adalet ve etik liderlik) etkilesim
icerisindeki insanlarin giivenli, adil ve ahlaki agidan daha iyi bir yasam sirdirmeleri igin
onem arz etmektedir. Tim bu hususlar géz online alindigi zaman yapilan arastirmanin
amaci, orgitsel adalet algisi ile psikolojik s6zlesme ihlali arasindaki iliskiyi, araci bir model
icerisinde inceleyerek etik liderligin bu iliskide araci bir rol oynayip oynamadigini ortaya
koymaktir. Calismanin takip eden boéliminde ilgili literatlr ¢alismalarina, arastirmanin
hipotezleri ve arastirmanin modeline yer verilmis, sonraki béliimde arastirma ile ilgili
cesitli analizler yapilarak elde edilen bulgulara ulagiimistir. Son bélimde ise sonuglar
degerlendirilmis ve dneriler gelistirilmistir.

2. LITERATUR VE HIPOTEZLER

Arastirmada yer alan degiskenlere iliskin yapilan c¢alismalar ve degiskenler arasindaki
iliskileri inceleyen arastirmalar bu kisimda incelenmektedir.

A. Psikolojik S6zlesme

Psikolojik sozlesme kavrami Argyris (1960), Levinson, Price, Munden, Mandl, Sooley
(1962), Schein (1965), Kotter (1973) ve Rousseau (1989,1995) gibi arastirmacilarin ¢alisan
ve isveren arasindaki iliskiler (zerine yaptiklari calismalarla olusturmaya baslamislardir
(zhao et al, 2007:648;Coyle et al, 2008:2). Fakat psikolojik s6zlesme kavraminin koklerini
Barnard (1938) ve March and Simon (1958) 6ne slird(igli teorilere kadar dayandirilabilir.

Barnard esitlik teorisinde “orgiitsel karsilikhlik” kavramini kullanmis ve calisanlarin
orgutten alinan tesviklere dayali olarak organizasyona katkida bulunabileceklerini ifade
etmistir. Bu tesvikler yénlendirmeler, 6demeler veya diger yararlar seklinde olabilecegini
belirtmistir (Burgess, 2010:27).

March ve Simon (1958), tesvik- katilim modelinde organizasyonun temel denge noktasinin
cok iyi belirlenmesini ifade etmektedir. Tesvik faydasinin katilim faydasini asmasi bireyin
harekete ge¢cme dirtlstind azalttigini, tesvik faydasinin katihm faydasinin altinda kalmasi
bireyin harekete gecme dirtislint artirdigini ve tesvik faydasi birey ve grup icin maas gibi
ekonomik bir konudan daha fazlasini ifade etigini ileri stUrmustir (Henry,
http://www.sagepub.com. s. 95). Sonralari ise bu tlr ¢alismalar daha da artmistir.
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Psikolojik sozlesme kavrami ilk olarak isveren ve galisan arasindaki istihdam iliskisini
belirleyen beklentiler, karsilkli yukimlilikler ve degerler lzerinde taraflarin isteklerini
ifade etmek igin Argyris (1960) tarafindan kullaniimistir (Smitson and Lewis, 2004:70).
Argyris (1960) psikolojik sozlesmeyi ortik (kapali) bir anlasma olarak incelemistir.
Calisanlar ile isverenler arasindaki iliski calisanlarin kabul edilebilir ticretler ve is glvenligi
karsiliginda daha disiik magduriyetleri oldugunu ve verimli calistiklarini ifade etmektedir
(Coyle et al, 2008:3).

Cagdas is iliskileri ve bilgi toplumuna gecisle beraber isletmeler stratejilerini ve dolayisiyla
isyeri iliskilerini yeniden sekillendirmeye baslamislardir. isletmeler etkinliklerini artirmak,
verimliligi gelistirmek icin farkh 6rgit yapilar olusturmakta ve farkh yontemlerle degisen
kosullara uyum saglayamaya ¢alismaktadir. Bu durum c¢agdas isyeri iliskileri 6zelliklerinin
yeniden tanimlanmasini gerekli kilmistir.

is iliskileriyle ilgili degisimler yasanirken Rousseau (1990) psikolojik sdzlesmeyi ilgi odagi
haline getiren bir tanimlama yapmistir: “Psikolojik s6zlesme 6rglit ve calisan arasindaki
iliskide karsilikli beklenti ve ytkamlaltklerle ilgili olarak bireyin inang¢ ve algilamalaridir.”
Bu tanima gore psikolojik s6zlesmede diger so6zlesme tirlerinin aksine taraflardan (6rgit
ve birey) biri olan 6rgiit yoktur, sadece birey vardir; ¢linkii psikolojik sdzlesme bireyin
zihinsel (bilissel) algilamasiyla olusur. Bu tanimda o6rgit ise bireyin psikolojik s6zlesmesini
olusturdugu sartlar ve c¢evre anlamina gelmektedir (Schalk and Roe, 2007:168). Bu
tanimlamayla, Rousseau soOzlesmenin bireysel algl oldugunu ifade ederek, psikolojik
sozlesmenin odaginda sart ve kosullara iliskin bireysel inanclarin oldugunu
vurgulamaktadir. Rousseau’nun sadece bireyi ele almasi, bireyin beklenti,
yukamluliklerinin, orgitiin yakamlulikleri ve beklentilerine nazaran zarar gérmeye daha
misait oldugu soylenebilir. Bunun temel nedeni de galisanlarin ekonomik agidan
calistiranlara bagimli olmasidir. Tim bu tanimlamalardan hareketle psikolojik s6zlesmeyi,
taraflarinin (bireyin ve orgitin) yiktamlalukleriyle ilgili bireyce olusturulan bilissel
beklentiler alani olarak tanimlayabiliriz.

B. Psikolojik Sézlesmenin ihlali

ihlal, bir iliskide taraflardan birinin séz vermis oldugu yiikiimliilikleri yerine getirmemesi
ile ortaya ¢ikmaktadir. Taraflardan biri, digerinin bir ylkimlGgini yerine getirmedigine
dair bir algiya sahip oldugunda psikolojik s6zlesme ihlali meydana gelmis olur. Sézlesmeler,
iyi niyetli varsayimlara dayandigi icin ve taraflarin birbirlerine verdikleri s6ze olan glveni
icerdiginden sozlesmenin ihlali, taraflar igin ciddi sonuglar dogurabilir. (Robinson and
Rousseau, 1994:247). Yani psikolojik sozlesme ihlali, ihanet, adaletsizlik, haksizlik ve
aldatilmighk duygularini igermektedir.

C. Psikolojik Sozlesme ihlalinin Nedenleri

Psikolojik sozlesmenin ihlal algisi, vaat edilenle yerine getirilen arasinda farkhligin
hissedilmesi ile ortaya cikmaktadir (Oztiirk, 2010:25). Rousseau psikolojik sézlesmenin
ihlalinin iki sekilde olabilecegini ifade etmektedir. Bunlar; uyusmazlik, aksama veya
s6ziinden déonmedir (Ven, http://www.internationalmta.org, s.6 ).

Soziinden dénmek, orgiitiin temsilcileri tarafindan bir yikimlilGgin bilinmesine ragmen
yerine getiriimemesi durumudur. Uyusmazhk ise, calisan ve o6rgiit temsilcilerinin

76


http://www.internationalmta.org/

Research Journal of Business&Management-RJBM (2014) Vol.1(2) Karcioglu,Aykanat&Cinar, 2014

yukamlulikler konusunda ya da vyerine getirilen bir yukamlilik konusunda farkli
anlayislara sahip olmasindan kaynaklanmaktadir (Robinson and Morrison, 2000:526).

Verilen sozlerin yerine getiriimemesi ya da uyumsuzluk yasanmasi, psikolojik s6zlesme
ihlali sirecinde algilanan karsilanmamis sozlerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Yani
calisan kendisine taahhit edilen ile ne elde ettigi konusunda bir tutarsizhk oldugunu
ortaya cikarmaktadir. Taraflarinin kendi Uzerlerine disen ylukumliliikleri yerine getirip
getirmediklerinin karsilastiriimasi sireci sonunda sozlesmede bir bosluk algilanirsa
psikolojik sozlesmenin ihlal edildigi sonucuna varilmaktadir (Morrison and Robinson,
1997:231).

Soziinden donmenin nedenlerinden biri, orgitiin bu yukimluligl yerine getiremeyecek
durumda olmasidir (aksama-disruption). Yiakimlalikler iyi niyetle de olusturulmus olsa
gerekli maddi kaynaklarda beklenmeyen bir dists bu tiar yukOmldliklerin  yerine
getirilmesini engelleyebilecektir. Ancak o6rgilit temsilcileri hi¢ tutmayl distinmedikleri
sozleri de verebilecekleri gibi ayni zamanda tutmayir duslndukleri sozlerden de
donebilirler. ikinci ihtimalin gerceklesmesi icin nedenlerden biri, calisanin gerekli
performans beklentisini karsilayamamasi durumudur (Robinson and Morrison 2000:528-
529).

D. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet kavrami, érgiitlerde bireylerin hislerini tarif etmek icin Greenberg (1987)
tarafindan ifade edilmis ve yaygin olarak kullaniimistir.

Orgiitsel adalet bireylerin digerlerinin goreli katkilarini ve sonuglarini incelemek ve adalet
ile ilgili tespitler yapmak icin kullanilmistir (Karriker, 2005:11).

Farkh disiplinlerdeki hemen herkesin ilgi odagi haline gelen o6rgitsel adalet ile ilgili
calismalarin dayanak noktasi, Adams’in (1965) Esitlik (Hakkaniyet) Teorisidir. Adams
teorisini, 6rgit ¢alisanlarinin kendi ¢calismalari sonucunda elde ettikleri kazanimlari, baska
orgutlerde c¢alsanlarin elde ettikleri kazanimlarla karsilastiracaklari  varsayimina
dayandirmistir (Demirel ve Seckin, 2011:100). Ornegin calisanin belirli bir ticret karsihiginda
harcamis oldugu caba ya da zamanin diger ¢alisanlarin almis oldugu Ucret ve karsiliginda
harcamis oluklari ¢abalari karsilastirarak adil muamele yapilip yapilmadigini algilamasi
durumunda o6rgltsel adalet devreye girecektir (Bakhshi et al, 2009:146). Adalet; esit is
olanaklari saglamak, adil ¢calisma kosullari olusturmak ve herkese hak ettigi licreti vermek
konusunun odaginda yer almaktadir (Coetzee, 2005:2). Orgiitsel adalet, adil ve ahlaki
uygulama ve islemlerin 6rgit icerisinde egemen kilinmasini ve tesvik edilmesini iceren bir
diisiincedir (iscan ve Naktiyok, 2004:187).

E. Etik Liderlik

1930’lardan bu yana yasanan kiiresel durgunluk, ve lider sirketlerde gerceklesen cesitli
skandallar etik liderlik icin adeta bir ¢agri olusturmustur. Enron, Arthur Andersen,
WorldCom, Tyco International, Global Crossing, Adelphia Communications, Parmalat and
HealthSouth gibi gelismis Ulkelerdeki isletmelerin liderleri aralarinda “her ne pahasina
olursa olsun kazanmak” amacini gergeklestirmek ve bu amacin basariimasi icin uygulanan
baskilarinda yer aldig1 cesitli nedenler dolayisiyla uygulana islemler ve davranislar etik
acisindan basarisiz olmustur (Bello, 2012:228).
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Lider ve etik arasindaki iliski cok eskiye dayanmaktadir. Bu iliski uzun zamandir
tartisiimakta, tartismalar ve vyapilan c¢alismalar daha yogun olarak normatif etik
kapsaminda ele alinmaktadir (Tuna ve arkadaslari, 2012:144). Etik liderlik genellikle
normatif is etigi acisindan tanimlanmistir (Brown, 2007:141). Normatif etik ahlaki isteklerin
ve normlarin betimlenmesinden cok  gerekcelendirilerek  temellendirilmesi
amaclanmaktadir. Normatif etik, bu islevi yerine getirirken “en Ust iyi” ye gondermede
bulunur (Pieper, 1999:224). Normatif etik, bireye hayati sirasinda rehber olur ve
kullanmasi gereken normlari saglar, yasamamizi nasil siirdirmemiz gerektigini bildiren
ahlaki ilkeleri arastirir, adil bir toplumun hangi unsurlari icermesi gerektigini gézler 6niine
sererek, bir insani ahlaken iyi olarak tanimlayan seylerin neler oldugunu sorgular (Cevizci,
2008:7).

Orgiitler acisindan oldukga nemli bir konumda bulunan etik liderligin tanimlamasi da bu
konuda ilk uygulamali ¢calismalar da c¢cok yenidir. Etik liderlik “bireysel davranislar ve
bireyler arasi iliskiler yoluyla normatif acidan uygun olan davranislarin sergilenmesi ve bu
turli davraniglarin karar alma ve iki yonla iletisim sirecleriyle calisanlar tarafindan da
sergilenmesinin tesvik edilmesi” (Brown et al, 2005:120) seklinde tanimlanmis ve liderligin
pozitif yonleri vurgulanmistir. Brown ve arkadaslarinin yaptiklari tanimdaki “normatif
acidan uygun davranislar” kiiltiirel ve toplumsal normlara bagh olarak farkh sekillerde
ortaya cikabilirler. Liderlerinin ahlaki becerileri gelismis olmaldir ve bu liderler pozitif
yonetim davranislari sergilemelidirler.

F. Psikolojik Sézlesme ihlali, Orgiitsel Adalet ve Etik Liderlik Arasindaki iliskiler

Yapilan calismalara gore, birey hem adil olmayan is ¢iktilarinin (dagitim adaleti) ve hem de
adil olmayan prosedirlerin oldugunu diisindigiinde adaletsizlige verecegi tepki en yiiksek
diizeyde olmaktadir. Dagitim adaletinin 06diil veya kaynaklarin c¢alisanlara tahsis
edilmesiyle ilgili oldugunu belirtmistik. Psikolojik s6ézlesmenin ihlali dagitimsal
adaletsizligin bir baska turtdir. S6z konusu ihlal 6rgit tarafindan calisanlara verilen bir
takim sozler ve giktilarin yerine getirilmediginde ortaya ¢ikmaktadir. Psikolojik s6zlesme
ihlalinin temelinde ise ¢alisanlarin gikti adaletsizligine iliskin algilari yatmaktadir (Kickul et
al, 2001:79).

Orgiitsel adalet ve psikolojik sdzlesme iliskisini inceleyen calismalarin sayisinin goérece
azligl ve bu arastirmalarin kisitlari s6z konusu alanda daha fazla c¢alisma yapilmasi
gerektigine isaret etmektedir.

Psikolojik sdzlesme ihlalinden sonra, diistik adalet algisina sahip bireylerin mesleki tatmin
duzeyleri, performanslari ve 6rglitsel vatandaslk davranislari azalirken isi birakma niyetleri
artis gostermektedir. Yani, pozitif adalet algilari kismen de olsa s6zlesme ihlallerinin
negatif etkilerini azaltabilir. Benzer sekilde, algilanan s6zlesme ihlali diizeyleri yiksek olan
(algilanan prosedir adaleti dizeyi disiik olan veya ihlal icin yeterli gerek¢e bulamayan)
¢alisanlarin 6rgitten ayrilmalari daha olasidir ( Calderone, 2004:29-30).

Ortaya konulan bu bilgiler 1s18inda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hipotez 1: Calisanlarin 6rgitsel adalet algilari arttikga psikolojik s6zlesme ihlali algilari
azalir.
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Son yirmi yilda medyada birgok sirket skandali glindeme gelmis ve liderlerin etik
davraniglarinin érgitler agisindan ne denli 6nemli oldugu bir kez daha ortaya ¢ikmistir. Etik
skandallarin bir sonucu olarak, liderler bir takim zorluklarla karsi karsiya gelmistir. Ornegin;
skandallar o6rgit calisanlarinin liderlerine olan giivenleri ve liderlerin itibarlari agisindan
yikici etkiler yapmistir. S6z konusu zorluklarla beraber, tiim dikkatler etik liderlik (izerine
yogunlasmistir.

Psikolojik s6zlesme, calisanlarin liderlerin etik davranislarina karsilik verme mekanizmasidir.
Dolayisiyla, etik liderligin c¢alisanlarin algilanan psikolojik so6zlesme ile iliskili oldugunu ve
psikolojik so6zlesme ihlali algisi az olan ¢alisanlarin daha fazla orgiitsel uyum gosterdigi
soylenebilir (Daams, 2012:4). Etik, psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmesinde liderler
tarafindan kullanilan temel bir ara¢ konumundadir.

Sosyal miibadele teorisine etik liderlik arastirma sahasinda giin gectikce daha fazla ilgi
gosterilmesine ve psikolojik s6zlesme kavrami temellerini bu teoriden almasina karsin, etik
liderlik ile psikolojik s6zlesme arasindaki iliskiyi ele alan bir arastirma ¢ok azdir.

Samir Nurmohamed ve arkadaslari (2012) “Patronumun dogru olani yapmasi benim igin
bir sey ifade eder mi? Psikolojik sdzlesmenin yerine getirilmesine etik gozliginden bir
bakis” adh c¢ahsmasi Amerika’da iki farkh sekilde uygulanmistir. Birinci ¢alismanin
orneklemini genel merkezi Amerika’da olan saglik sigortasi alaninda cgalisan sirketlerden
istihdam edilen 343 kisi olusturmaktadir. Bu calismadaki hipotez 1: Etik liderlik ile
psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmesi arasinda pozitif bir iliski vardir. Bu hipotez yapilan
regresyon analizi (B=,52, p<.001) sonucunda kabul edilmistir. ikinci calismanin érneklemini
ise Amerika’da yer alan insaat, egitim, eglence, savunma, finans, kamu, saglk, konaklama,
hukuk, Gretim ve perakende sektorlerinde yari ve tam zamanh g¢alisan 298 Kkisi
olusturmaktadir. Olusturulan hipotez 1 regresyon analizi (B=,69, p<.001) sonucunda kabul
edilmistir (Nurmohamed et al, 2012:4-5).

Etik liderlerini takip eden ¢alisanlarin ayni davranislari modelleme egilimleri vardir zira bu
davranislarin ne tiir sonuglara yol acabileceklerini kendileri gdzlemleyebilirler. isyeri
acisindan ele alacak olursak, calisanlar da amirlerinin etik davranislarini gézlemleyerek
Ogrenirler. Yapilan arastirmalara gore; yoneticiler ¢alisanlar icin ideal rol modelleridirler
(Neubert et al, 2009:158).

Ortaya konulan bu bilgiler 1s18inda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hipotez 2. Etik liderlik, ¢calisanlarin psikolojik s6zlesme ihlal algilari ile 6rgiitsel adalet algilari
arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir.

Hipotez 3. Yoneticilerin etik liderlik davranisi arttikca ¢alisanlarin psikolojik s6zlesme ihlali
algilari azalir.

Hipotez 4. Yoneticilerin etik liderlik davranis ile ¢alisanlarin 6rgitsel adalet algilari arasinda
pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Literatirdeki arastirmalar dogrultusunda kullanilacak olan model asagidaki gibi
hazirlanmistir.
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Sekil 1. Arastirma Modeli

Psikolojik
Sozlesme
ihlali

Orgiitsel
Adalet

3. ARASTIRMA YONTEMI

Bu kisimda 6rnegin sec¢imi, veri toplama aracinin gelistirilmesi ve veri toplamada kullanilan
istatistiksel yontem ve teknikler agiklanmistir.

Bu calismada Turkiye’nin degisik illerinde bulunan 26 kalkinma ajansinda calisan toplam
973" kisi calisma evrenini olusturmaktadir. Bu sayinin 801’i uzman, 159’u destek personeli,
13’0 ise i¢ denetgidir. E-posta yoluyla yapilan ankete eksik ve hatali cevap verilmeyen 311
anket degerlendirmeye alinmistir

4. BULGULAR

A.Arastirma Degiskenlerinin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Kullanilan 6lceklerin gecerliligini test etmek icin dogrulayici faktér analizi yapilmistir. Bu
cercevede psikolojik sozlesme ihlali 6lceginin, 6rglitsel adalet 6lceginin ve etik liderlik
Olgeginin tek faktorll yapilari test edilmistir. Tablo 1’de gosterilen dogrulayici faktor analizi
sonuglarinin iyi uyum degerleri Urettigi goriilmektedir.

Tablo 1. Olgeklerin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Olgcek/Model ¥3/sd RMSEA  CFI TLI (NNFI1) GFI AGFI
PSiO 1,603 0,044 0,994 0,990 0,077 0,950
(0].Yo) 2,431 0,068 0,973 0,966 0,905 0,867
ELO 2,564 0,071 0,987 0,980 0,956 0,916

Not: AX2=Ki-kare istatistigi, Sd=Serbestlik derecesi, RMSEA= Yaklagim hatalarin ortalama karekokd,
CFl=Karsilastirmali uyum indeksi, TLI= Tucker-Lewis indeksi (NNFI= Normlastirilmamis Uyum indeksi), GFl= lyi
uyum indeksi, AGFl= Duzeltilmis uyum iyiligi indeksi

PSIO: Psikolojik Sézlesme ihlali Olgegi, OAQ: Orgiitsel Adalet Olgegi, ELO: Etik Liderlik Olgegi

! Bu rakam 06.05.2013 tarihinde Bolgesel Gelisme ve Yapisal Uyum Genel Midiirligii’nden alinmistir.
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Guvenilirlik analizinde, faktor analizi sonucunda olgeklerde yapilan degisiklikler de dikkate
alinarak, her bir degiskenin alfa katsayilarina bakilmistir. Buna gore, asagida verilen Tablo
3'de ilgili degiskenler ve i tutarlilik katsayilari gérilmektedir.

Tablo 2. Degiskenlerin Giivenilirlik Géstergeleri

Degiskenler Soru sayisi i¢c tutarhlik katsayilan (o)
Psikolojik s6zlesme ihlali 9 0,94
Etik liderlik 10 0,97
Orgiitsel adalet 17 0,97

Tablo 2’de goriilecegi lizere psikolojik s6zlesme ihlali, etik liderlik ve 6rglitsel adaletin ayri
ayri SPSS’de i¢ tutarhlik analizleri yapilmis ve guvenirlilikleri 0,94 ve 0,97 olarak
bulunmustur.

B. Koreldsyon Analizi ve Model Testleri

Yapilan korelasyon analizinde psikolojik sézlesme ihlali ile etik liderlik arasinda -0,810
diizeyinde negatif ve oldukga gicli bir iliski bulunmustur. Psikolojik s6zlesme ihlali ile
orgutsel adalet arasinda -0,868 diizeyinde negatif ve oldukga glicli bir iliski bulunmustur.
Etik liderlik ile orgutsel adalet arasinda 0,904 diizeyinde pozitif ve oldukc¢a glicll iligki
bulunmustur. Korelasyon analizinde ele alinan tim degiskenlerin r> 0,70 olmasi,
degiskenler arasinda cok gticlii iliskilerin bulundugunu gostermektedir.

Tablo 3. Psikolojik S6zlesme ihlali, Etik Liderlik ve Orgiitsel Adalet Arasindaki iliski Analizi
Degiskenler | Ort. S.s. Psi El Oa

. 2,6035| 0,97823 | 1.000
Psi

El 3,4693 | 1,05966 | -0,810** | 1.000

Oa 3,4682 | 1,06689 | -0,868** | 0,904** | 1.000

*%p<0.01 diizeyinde anlamli, Ort: Ortalama, S.s: Standart Sapma, Psi: Psikolojik Sézlesme ihlali, Oa: Orgitsel
Adalet, El: Etik Liderlik,

Psikolojik sozlesme ihlali, orglitsel adalet arasindaki iliskide etik liderligin aracilik roliini
test etmek lizere Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen kosullarin analizi ve iki ayri
yapisal esitlik modeli ile test edilmistir.

Bir degisken asagidaki kosullarin saglanmasi durumunda araci degisken olarak gorev
yapmaktadir (Baron and Kenny, 1986:1176):

(a) Bagimsiz degiskenlere ait degisim dizeyleri, varsayilan araci degiskene ait degisimler
vasitasiyla 6nemli 6lctide aciklanmahdir.

(b) Araci degiskene ait degisimler, bagimli degiskene ait degisimler tarafindan énemli
Olclide agiklanmalidir.

(c) a ve b durumlari kontrol altina alindiginda ve bagimsiz degiskenin dogrudan etkisi sifir
oldugunda, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki énceki anlaml iliski artik anlamh
olmayacaktir. Bu durum, giicli bir aracilik etkisi oldugunun kanitidir. Bu son durum ile ilgili
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olarak devam eden bir slire¢ gbz 6nine alinabilir. Bagimsiz degiskenin dogrudan etkisi
sifira indirgendiginde, tek bir baskin araci degisken oldugu hususunda glgli bir kanita
sahip olunmaktadir. S6zii edilen etkinin sifira esit olmamasi durumunda, birden ¢ok
aracihik faktoriiniin varligindan s6z etmek miamkinddr.

Calismada Orgiitsel Adalet ile Psikolojik Sézlesme ihlali arasindaki iliskide Etik Liderligin
araci etkisi incelenmistir. Olusturulan ilk modelde 6rgiitsel adalet ve psikolojik s6zlesme
ihlali arasindaki iliski incelenmistir.

Sekil 2. Model 1

23
1
1,00
i -82 )
Orgutsel Adalet —® Psikolojik Sézlesme Ihlali
Tablo 4. Model 1 Sonuglan
B t ]
Orgiitsel Adalet> Psikolojik Sozlesme ihlali -0,821  -30,269 0,000%*

**p<0.01 dlzeyinde anlamli

Kurulan birinci modelde psikolojik s6zlesme ihlali bagimh 6rgitsel adalet ise bagimsiz
degisken olarak alinmistir. Baron ve Kenny’nin belirttigi birinci etki arastiriimistir. Sekil 3'de
gosterilen model AMOS 20 programi kullanilarak test edilmistir. Orgiitsel adalet algisi
degiskeninden psikolojik s6zlesme ihlaline giden yollara ait standardize edilmis beta,
standart hata ve anlamlilik degerleri tablo 4’de gosterilmistir. Elde edilen bulgulara gore
orgutsel adalet algisi ve psikolojik s6zlesme ihlali algisi arasinda anlamli ve negatif bir iliski
tespit edilmistir. Calisanlarin o6rgitsel adalet algisi arttikca psikolojik s6zlesme ihlali
algisinda azalis meydana geldigi soylenebilir. Buna gore olusturulan Hipotez 1 analiz
sonucu dogrulanmistir.

ikinci adimda &rgiitsel adalet ile psikolojik sdézlesme ihlali arasindaki iliskide etik liderin
aracilik rolii incelenmistir.

Sekil 3. Model 2

21

Etik Liderlik

22

95 -13 @
1
1,0,

Psikclojik Sozlesme
_.69 IThilali

Orgutsel Adalet
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Tablo 5. Model 2 Sonuglar

B t P
Orgiitsel Adalet=> Etik Liderlik 0,947 36,265 0,000%*
Orgiitsel Adalet> Psikolojik Sozlesme ihlali -0,693  -11,258 0,000%*
Etik Liderlik = Psikolojik Sozlesme ihlali -0,135 -2,306 0,021*

**p<0.01 dlzeyinde anlamli
*p<0.05 diizeyinde anlamli

Model 2’'nin analizi sonucunda tiim degiskenler arasinda anlamli iliskiler tespit edilmistir.
Buna gore calisanlarin orglitsel adalet algisi arttikga etik liderlik davranisi artmakta,
orgutsel adalet algisi arttikca psikolojik s6zlesme ihlali algisi azalmakta ve etik liderlik
davranisi arttikga psikolojik s6zlesme ihlali algisi azalmaktadir. Birinci modelde orgtsel
adalet degiskeni ile psikolojik s6zlesme ihlali arasindaki katsayi -0,821 olarak bulunmus
iken, etik liderligin dahil edildigi model 2’de degiskenler arasindaki katsayr -0,693’e
dismistir. Yani orgltsel adalet ve psikolojik sozlesme ihlali degiskenleri arasindaki
iliskinin bir kismi etik liderlik Gizerinden saglandigi sdylenebilir. Bu durumda orgiitsel adalet
ve psikolojik s6zlesme ihlali degiskenleri arasindaki iliskiye etik liderlik kismi aracilik yaptigi
sonucuna ulasilmistir. Bu durumda H2 hipotezi kismen, H3 ve H4 hipotezleri tamamen
kabul edilmistir.

5. SONUC VE ONERILER

Orgiitsel adalet algisi ile psikolojik sdzlesme ihlali algisi ve etik liderlik davranisi arasindaki
iliskinin esitlik teorisi ve sosyal mibadele teorisi temelinde sekillendigi soylenebilir.
Orglitteki uygulamalarin herkese karsi esit oldugunu diisiinen bir calisan, esitlik teorisine
uygun olarak, bu esitlik algisina olumlu karsilik vermektedir. Ancak, uygulamalarda esitlik
olmadigini dislindiginde, sosyal degisimin zedelendigini degerlendirerek, olumsuz
tepkiler verecektir. Bunun sonucu ise adaletsiz uygulamalardan dolayl o6rgite kars
duyarsizlasma ortaya c¢ikabilmektedir. Bu ve benzeri olumsuz durumlarin yasanmasi ve
uzun slre devam etmesi sosyal etkilesimi zedelemekte, calisanin kaynaklarinin giderek
azalmasina ve sonucta psikolojik s6zlesmesinin ihlaline yol agmaktadir.

Orgiitsel adalet algisinin psikolojik sdzlesme ihlali algisini etkileyip-etkilemedigi tespit etmek
lizere regresyon analizi yapiimistir. Orgiitsel adalet (B = -0,821, p < 0.01) algisinin psikolojik
s6zlesme ihlali Gzerinde etkili oldugu gorilmistiir. Buna gore; psikolojik sézlesme ihlali,
orgutsel adaletten etkilendigi icin H1. Calisanlarin érgiitsel adalet algilari arttikga psikolojik
s6zlesme ihlali algilari azalir hipotezi kabul edilmistir.

Elde edilen bulgular, Turnley ve Feldman’in 1999’da 800 idareci lizerinde yapmis olduklari
arastirmayi ve Coyle ve Shapiro’nun 2002’de yapmis olduklari arastirmayi, Chen Huei-Fang
(2010) tarafindan yapilan arastirmayi, Kickul ve arkadaslarinin 2002’de yapmis olduklari
arastirmayi, Sapienza ve arkadaslarinin  1997’de yapmis olduklari arastirmayi
desteklemistir.

Etik liderlik davranisinin, psikolojik sozlesme ihlali ile o6rglitsel adalet algisi arasindaki
aracilik rolinin olup olmadigini inceledigimizde, model 1 ve model 2 sonuglar dikkate
alindiginda ve bu sonuglar arasinda 6nemsenecek kadar farkin olmasi etik liderlik
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davranisinin psikolojik sézlesme ihlali ve orglitsel adalet algisi arasindaki iliskide aracilik
roliine sahip oldugunu gostermektedir. Buna gore olusturulan hipotez; H2. Etik liderlik,
calisanlarin psikolojik sézlesme ihlali algilari ile érgiitsel adalet algilari arasindaki iliskide
aracilik etkisine sahiptir, kismen kabul edilmistir. Etik liderligin kismi aracilik rolliniin
olmasi, kalkinma ajanslarinda calisan personellerin psikolojik sézlesme ihlali algilarinin
disuk olmasi (psikolojik sozlesmenin yerine getirildigini de anlayabiliriz) ve orgtitsel adalet
algilarinin yiksek olmasi sonuglarina baglanabilinir. Psikolojik s6zlesmesinin ihlal edildigini
algilayan bir calisan bu konuda bir degerlendirme yaparken, yoneticilerin kendisine etik
acidan nasil davrandiginin da yorumunu yapacaktir. Calisanlarin psikolojik sézlesme ihlali
algilarindaki olumsuz veya negatif durumlar, yoneticilerin etik davranislari ve sdylemleriyle
pozitif hale getirilebilir.

Etik liderlik davranisi ile psikolojik s6zlesme ihlali algisi arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadigini 6grenmek amaci ile kurulan model 2 sonugclarina gore etik liderlik davranisi
psikolojik s6zlesme ihlali (B = -0,135; p<0.01) Uzerinde etkili oldugu gorilmektedir. Buna
gore, olusturulan H3. Yéneticilerin etik liderlik davranisi arttikca ¢alisanlarin psikolojik
s6zlesme ihlali algilari azalir, hipotezi kabul edilmistir. Psikolojik s6zlesme ihlali algisi az
olan veya psikolojik sozlesmelerinin yerine getirildigini distinen ¢ahsanlarin etik liderlik
davranis diizeyleri yiksektir. Calisanlar kendilerine 6rgit tarafindan vaat edilen ciktilari ve
hatta vaat edilenden daha ¢ogunu aldiklarinda 6rgiite olan katkilarini artirma egilimi igine
girerler, cuinkil ¢alisanlar kendilerini 6rgitiin yararina olacak sekilde davranmakla mukellef
hissetmektedirler. Etik liderlik davranisinin etkin olmasi psikolojik s6zlesme ihlali algisinin
dusik olmasini etkilemektedir. Calisanlar, isyerinde etik liderlik davranisi
gozlemlediklerinde algilanan psikolojik sdzlesme ihlali diizeyleri de daha disuk olur, ¢linki
orgutleri kendilerine karsi olan yukimldliklerini yerine getirmistir. Ayrica etik liderler
orgutlerde nitelikli calisan yaratmak ve bunlarin istihdamini devam ettirmek i¢in kullandigi
temel araclardan bir tanesinin psikolojik s6zlesme oldugunu sdyleyebiliriz. Orgiit ve birey
arasinda yapilan ve devamliligi 6nem arz eden psikolojik s6zlesme liderin davranis ve
soylemlerinden 6nemli derecede etkilenmektedir.

Etik liderlik davranisi ile 6rgutsel adalet algilari arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigini
6grenmek amaci ile kurulan model 2 sonuglarina gore, 6rgutsel adalet (B =0,947 p<0.01)
algilarinin etik liderlik davranisi Gizerinde etkili oldugu gorilmistir. Buna gore, olusturulan
H4. Yéneticilerin etik liderlik davranis ile ¢alisanlarin érgiitsel adalet algilari arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski vardir, hipotezi kabul edilmistir.

Ulasilan bu bulgular, yoneticiler ve galisanlar igin 6nemli bir noktaya isaret etmektedir.
Orgiitsel basar, rekabet, verimlilik ve etkililigin artmasi icin tiim kurumlarda yogun cabalar
sergilenmektedir. Ancak, bu yogun faaliyetlerin sonucunda, eger yonetsel uygulamalara
dikkat edilmezse, orgiit igerisinde adil sistemler olusturulmazsa, bu durum c¢alisanlarin
oncelikle psikolojik sozlesmelerini olumsuz etkilemekte, daha sonra psikolojik
s6zlesmelerinde ihlal algilari olusturabilmekte, uzun vadede ise psikolojik sozlesmelerinin
reddine yol agabilmektedir. Calisanlarin kendilerini ifade edebilecegi, sosyal etkilesimde
bulunabilecegi, adalet mekanizmasinin tam olarak tim orgiiti kapsayacagl sekilde
olusturulmasi gerekmektedir.

Arastirmaya katilan bireylerin sadece kamu ¢alisanlari olmasi, kamu-6zel sektor
karsilastirmasi yapilmasini engellemektedir. Gelecekte 6zel sektdr firmalari lzerinde de
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benzer calismalarin yiritilmesi ve o6lgeklerin boyutlandirilarak karsilastirma yapilmasi
arastirma bulgularinin  genellestirilebilmesine yardimci olacaktir. ileride yapilacak
arastirmalarda, benzer bir modelin farkli meslek gruplarinda ve uzun dénemli gézlemlere
dayanan veri kullanilarak tekrar edilmesi, degiskenler arasindaki iliskilerin daha iyi
anlasilmasini saglayabilecektir.
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ABSTRACT

The aim of this study is to explore if mediation can be used as an effective method in
conflict management by leaders or not. Principals and vice-principals within this study
are described as leaders while teachers are determined as the followers. For this
purpose, a survey was made on 239 participants in five schools selected in Ankara, 22
principals and deputy principals were interviewed and a case study was conducted on
210 teachers. Content analysis, case study method, t-test, one-way analysis of variance
(ANOVA), correlation analysis were used in the analysis of data that is acquired by using
the qualitative and quantitative methods together. Findings showed that relationship
conflict is the most encountered conflict type at schools. It's determined that teachers
prefer the integrating and compromising style, and similarly leaders prefer these two
styles increasingly. In the interviews made with leaders, it is concluded that they are
eager to intervene the conflicts, managed the mediation process, the conflicts effected
disputants in two basic subjects - motivation and performance and they came to an
agreement that the mediators are to be chosen from within the school. In the case study
method that was applied on subordinates, it is observed that the followers are for
resolving of the three cases by mediation and they have a perception of leaders as
managing the current mediation process. When all findings are evaluated it is concluded
that mediation is an effective method that can be implemented by leaders to resolve the
conflicts at schools.

CATISMA YONETIMINDE LIDERIN ARABULUCULUK ROLU

Anahtar Kelimeler
Lider,

gatisma,

¢atisma yonetim
tarzlari,
arabuluculuk,
alternatif uyusmazhk
¢Ozimi (AUG)

OZET

Bu calisgmanin amaci, liderlerin gatisma yonetiminde arabuluculugu etkin bir yontem
olarak kullanip-kullanamayacaklarini ortaya koymaktir. Arastirmada liderler, okullarda
gorev yapan mudir ve midir yardimcilar, takipgiler ise 6gretmenlerden olusmaktadir.
Bu maksatla arastirmada; Ankara ilinde segilen bes okulda gorev yapmakta olan 239
6gretmene anket uygulanmig, 22 mudir ve midur yardimcisiyla gérismeler yapilmig ve
210 6gretmene 6rnek olay yontemi uygulanmistir. Nitel ve nicel yontemlerin birlikte
kullaniimasi ile elde edilen verilerin analizinde; icerik analizi, 6rnek olay yontemi, t-testi,
tek yonlu varyans analizi (ANOVA), korelasyon analizi kullanilmigtir. Elde edilen bulgular
incelendiginde, okullarda en g¢ok iliskisel g¢atismalarin yasandigi tespit edilmistir.
Ogretmenlerin, karsilastiklari  uyusmazliklarin - ¢éziimiinde -catisma  yénetiminde-
timlestiren ve uzlasan tarzi tercih ettikleri, benzer sekilde liderlerin de bu iki tarzi artan
bir oranda sectikleri belirlenmistir. Liderlerle yapilan goérismelerde; c¢atismalara
midahalede istekli olduklari, arabuluculuk sirecini islettikleri, catismalarin taraflari
motivasyon ve performans olmak Uzere iki temel konuda olumsuz yénde etkiledigi ve
arabulucularin okul igerisinden segilmesi konusunda uzlastiklari sonucuna varilmistir.
Astlara uygulanan 6rnek olay yonteminde, takipgilerin, arastirma iginde yaratilan her tg
gatisma turinun de arabuluculuk yontemi ile ¢ozimlenmesinden yana olduklar ve
liderlerinin mevcut durumda arabuluculuk sirecini islettikleri seklinde algilar oldugu
gorilmagstir. Tum bulgular degerlendirildiginde, okullarda yasanan catismalari ¢6zmede,
arabuluculugun liderler tarafindan uygulanabilecek bir yontem oldugu sonucuna
varilmistir.
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1. GIRIS

Sosyal bir varlik olan insan, yasaminin her asamasinda g¢atisma ile karsi karsiyadir. Kisilerin
cikarlarinin karsi karsiya gelmesi, kit kaynaklari kullanmanin zorluklari ve kisisel algilar
catismayi kaginilmaz bir duruma getirmektedir. Sanayi devrimi ile birlikte ortaya ¢ikan
orgltsel yasam alani, catismanin is hayatina tasinmasina neden olmustur. Bilimsel Yonetim
Yaklasimindan giinimiize, gerek farkl disiplinlerden arastirmacilar gerekse uygulamacilar
catismalar konusunda cok sayida calismaya imza atmustir. ilk baslarda érgiit icin olumsuz
olarak nitelendirilen ve mutlaka ¢ozilmesi gereken bir olgu olarak algilanan gatismanin,
giderek orgut icin faydalar getirebilecegi diisiincesi gelismistir.

Catismalarin gliniimiizde daha karmasik hale gelmeleri, karsilikli iki tarafin uyusmazhgin
¢6zUmunde yetersiz kalmasina yol agmis, bu baglamda ¢atisma yonetiminde son yillarda
gelisen bir alan ise “lglncl taraflarin midahale yéntemleri” olarak adlandirilabilecek
“alternatif uyusmazlik ¢6zim yoéntemleri”dir. Bu yontemler arabuluculuk, kolaylastiricilik,
hakemlikten, hukuksal midahaleye varan genis bir yelpaze icerisinde ele alinmaktadir.
Arabuluculuk, bu arastirmada derinlemesine incelenecek olan alternatif uyusmazhk
¢6zUmU (AUC) yontemidir.

Aslinda kokenleri tarihin derinliklerine kadar uzanan bir yontem olan arabuluculugun 6rgit
yasamina tasinmasi ¢ok yenidir. Ulkemizde 2012 yilinda “Hukuk Uyusmazliklarinda
Arabuluculuk Kanunu” ile hukuki sisteme yeni giren arabuluculuk, hukuki boyutunun
yaninda o&rgiitler acisindan da énemli bir anlam tasimaktadir. Orgiitlerdeki liderlerin
catismalari ¢ozmede bu yola basvurmalari, catismalarin daha olumlu, geriye donusi
olmayan sekilde c¢o6ziimlenmesine ve taraflarin siirecten memnun ayrilarak, bozulan
iletisim ve gliven ortaminin yeniden tesisinde yardimci olmaktadir.

2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. CATISMA KAVRAMI VE ORGUTSEL CATISMA

Catismayi degisik bakis acilari ile ve degisik bilimsel disiplinlerin 15181 altinda farkl sekillerde
tanimlamak mimkiindiir. Catisma konusu; 6zellikle 1970’li yillardan baslayarak, basta ABD
olmak (zere tim dlnyada, Orgitsel yasamin ilgi odag haline gelmistir. Ve hatta
catismanin; biri insanlarin iziilmesine yol acan digeri ise isglicli kayiplarina ve 6rgutlerin
zaman kayiplarina sebep olan sonuglari, Glkeleri ¢esitli organizasyonlar kurmaya, orgttleri
ise bu olumsuzluklari minimize etmek maksadiyla egitimlere aktif olarak katilmaya dogru
itmistir.

Orgiitsel gatisma konusunda &ncelikle Rahim’in gatisma tanimina bakmakta fayda olacagi
degerlendiriimektedir. Rahim (2002)’e gore ¢atisma, “sosyal varliklarin (birey, grup, orgit,
vb.) arasinda veya icinde ahenksizlik (dissonance), uyusmazlik (incompatibility) veya itilaf
(disagreement) olarak ortaya c¢ikan etkilesimsel bir stirectir”.

Catisma kavraminin dogusu insanlk tarihi ile es degerdir. insanin oldugu her ortamda
catismanin olmasi da dogal bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Basit el isciliginden kitle
Uretimine gecilmesi seklinde tanimlanan sanayi inkildbi insani artik Gretimin igerisinde
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daha aktif rol alan bir varlik haline getirmistir. Bilimsel Yonetim dlstincesinin gelisiminden
gliniimiize gelene kadar, yonetim anlayisi nasil degisime ve gelisime ugradiysa 6rgitsel
catisma diye tabir ettigimiz konu da degisime ugramistir. Yirminci ylzyilin baslarinda insani
bir makine olarak goren anlayistan 1940’ yillara gelindiginde uzaklasilarak, is yasaminda
bireyin sosyal bir varlik olarak algilanmasi ¢atismanin algilanma ve ¢6ziim modunda da bir
takim degisimlere neden olmustur. 1960°li yillardan itibaren ¢atisma basta ABD olmak
lzere tim dinyanin ilgi odagl olmus ve 1990’lara gelindiginde is yasaminda en ¢ok bahsi
gecen kelimeler arasinda besinci sirada yerini almistir.

Orgiitsel baglamda yasanan catismalar igerisinde, grup icerisinde yasanan catismalarla ilgili
yapilan cahsmalar ilk baslarda iliskisel ve gorevle iliskili olmak tzere iki tir lzerinde
yogunlasmis (Jehn, 1995; Pinkley, 1990; Priem ve Price, 1991) daha sonra buna sireg
¢atismasi da ilave edilerek siniflandiriimistir (Jehn, 1997; Jehn v.d., 1999; Jehn ve Mannix,
2001). Yasanan catismanin tiirli ve grup lzerindeki etkileri de 6nem tasimaktadir. iliskisel
catismalar grup isleyisi Uzerinde olumsuz etkileri olan c¢atismalardir ve mutlaka
sonlandirilmasi gerekmektedir (Deutsch, 1969; Evan, 1965; Jehn, 1995). Gorevle ilgili
catismalar ise kararlarin kalitesini artirarak grup tretkenligi ve verimliligine olumlu katkisi
olan catismalardir (Cosier ve Rose, 1977; Schweiger v.d., 1989; Amason, 1996). Sireg
catismasi ile ilgili gcalismalar ise bunlardan sonra ortaya atilmistir (Jehn, 1997; Jehn,
Northcraft ve Neale, 1999; Jehn ve Mannix, 2001). Sireg¢ catismasinin da gruplar icin
olumsuz yonlerinin oldugu yapilan arastirmalarla ortaya konmustur (Jehn, 1992; Jehn,
1997; Jehn, Northcraft ve Neale, 1999).

2.2. CATISMA YONETiMI

Catisma ¢ozimi ve ¢atisma yonetimi arasindaki kavramsal fark, anlamsal baglamdan daha
fazlasini ifade etmektedir (Robbins, 1978; Boulding, 1968). Catisma ¢6zimdi, ¢atismanin
yok edilmesi, azaltilmasi ve ertelenmesini ifade etmektedir. Wall ve Calliester (1995)
¢alismasinda l¢ 6nemli soru ortaya koymustur: (1) Ihmli bir catisma arzu edilir mi? (2) Cok
az bir catisma ¢ok fazla bir catisma kadar islevsiz midir? (3) Liderler orgitsel hedeflere
ulasmak icin ara sira ¢atismayi desteklemeli midir? Bu sorularin hepsinin yaniti, hayirdir.
Bu calisma ile akademisyenlerin dikkati, catismanin islevsel oldugu kadar islevsel olmayan
sonuglar da dogurdugu hususu lizerine kaymistir. Fakat yinede o zamanlarda yapilan
calismalar catisma ¢6zimi kavrami icerisinde kalmis, catismayi yok etmek veya azaltmak
diisiincesi bir stire daha devam etmistir (Rahim, 2001).

Catisma kavramini bir siire¢ olarak ele aldiktan sonra, ¢atisma yonetimini de bir sireg
olarak algilamak ve problem ¢6zme mantigl igerisinde bilimsel basamaklardan
faydalanmak yararli olacaktir. Catisma yonetim sirecine farkli agilardan yaklasan yazarlar
bulunmaktadir. Herbert (1981) siireci catismanin tanimlanmasi, catismaya yol acan
etkenlerin ortaya koyulmasi, alternatifleri belirleme, segme ve uygulama ve son olarak
sonucu denetleme asamasi olmak lizere dort asamada incelemistir. Rahim (1983) ise,
teshis, mudahale, catisma, 6grenme ve etkililik asamasi olarak yine dort asamada ele
almistir.

Orgiitlere maliyeti ¢ok yiiksek olan catismalari ydnetme konusunda sayisiz ¢alismalar
yapilmistir. Calismalarda bu ¢atismalari ¢6zmek veya yonetmek adina en uygun yaklasimlar
bulunmaya calisiimistir. Yine yapilan galismalar seviyelerine gore farkli yonetim tarzlarinin
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farki baglamlarda uygulanabilecegini géstermektedir. Catismalari yénetmekte asil dikkat
cekici husus, kisiler arasi gatismalarda uygulanan yontemler olmaktadir. Bunlar bireylerin
kendilerinin uyguladigi yontemlerden ve tarzlardan, lglncli taraf midahalelerine kadar
uzanana genis bir yelpaze igerisinde yer almaktadir.

Catisma yOnetimini konu alan g¢alismalarin ulastigl en son asamada iki boyutu (kendine ilgi
- digerlerine ilgi) ve bes tarzi (hilkmeden, butinlestiren, kaginan, uzlasan, 6din veren)
iceren calismalar 6nem kazanmaktadir. Bu calismalarda problem ¢o6ziicli, timlestiren
yaklasimin en uygun yaklasim oldugunu savunan yazarlarin (Black ve Mouton, 1964; Burke,
1969; Likert ve Likert, 1976) yaninda, duruma bagli olarak farkl ¢atisma yénetim tarzlarini
segmenin daha faydali olacagini sodyleyenlerde bulunmaktadir (Hart, 1991; Rahim ve
Bonoma, 1979; Thomas, 1977). Catismalarin etkili ve islevsel yonetimi, tarzlarla durumlarin
karsilastiriimasi sayesinde bulunabilir (Rahim, 2001).

En iyi catisma yonetimi tarzini segmekle ilgili olarak yapilan arastirmalarda farkli boyutlari
ile ele alinan catismada en c¢ok duygular ve iliskiler 6ne ¢cikmistir (Jehn, 1997; Pinkley,
1990). Bunun yaninda cinsiyet (kadin, erkek), kultir (bireyci, toplulukgu) ve orgit
icerisindeki konumu (akran, ast, lst) ele alan ¢alismalara da rastlanmaktadir (Holt ve De
Vore, 2005). Catisma yonetim tarzlarini segerken iginde bulunulan zaman dilimi (olusma,
kural koyma, ¢atisma, vb.), 6rgitiin yapisi (matris organizasyon, hiyerarsik, vb.), kisilerin ve
Orgutln siyasal tercihleri (Marksist, bilimsel yonetim yaklasimini benimsemis, birokratik
vb.) ve cografya da dustnllmesi gereken degiskenlerdir (De Dreu ve Gelfand, 2007).

Sonug¢ olarak, catisma yonetiminde en iyi tek bir yolun oldugunu savunmak glgtir.
Catisma yonetim tarzlarinin secimi konusunda vyapilacak tercihleri baglamdan ayri
disinmemek (Lawrence ve Lorsch, 1967) ve secime ¢atisma sirecinin bir pargasi olarak
bakmak gerekmektedir. Catismanin oncilleri ve olasi c¢iktilari ile slire¢ esnasinda
karsilasilan araci degiskenler se¢cim asamasinda aklin bir kosesinde tutulmahdir. Coziime
ulasamayan problemlerde ise tglincl taraf midahalelerini bir kenarda hazir bekletmekte
fayda olacagi degerlendirilmektedir.

2.3. ARABULUCULUK

Arabuluculuk, son otuz yilda basta ABD ve Kanada olmak lizere, Avustralya, Avrupa ve
Asya’da yaygin olarak kullaniimaya baslanmis bir catisma ¢6zme metodudur (Sigri ve Dagli,
2012). Arabuluculuk; catisanlarin kendi rizalari ile farkliliklari ¢gozmeye calistiklari miizakere
stratejisi icerisinde, bir Gglincu tarafin katilimini kabullendikleri sireg¢ olarak tanimlanir
(Kressel, 2006). Bugiline kadar arabuluculuk, basta uluslararasi iliskilerde olmak Uzere
(Kressel ve Pruitt, 1989), sirketler arasi iliskilerden (Karambayya ve Brett 1989; Kolb 1986;
Sheppard 1984; Thomas 1982) aile ici catismalara (Donohue 1991; Emery ve Wyer 1987;
Rubin 1985), isci-isveren anlasmazliklarindan (Kolb, 1983; Kressel, 1972; Maggiolo, 1985)
okullardaki arkadas uzlasmazliklarina (Johnson ve Johnson, 2001; Coleman ve Deutsch,
1995) kadar birgok alanda kullanilmistir (Hiltrop ve Rubin, 1982).

Arabuluculugu gekici kilan, gatismanin ilk asamasinda ortaya ¢ikarak daha olumlu sonuglar
alinmasini saglamasi ve devamliigidir (Gibbsons, 2007). Bu baglamda arabuluculuk bir
sureg¢ olarak degerlendirilen ve belli adimlari takip eden bir alternatif ¢atisma ¢6ziim
yaklasimidir. Arabuluculugun etkisi, 6nculleri, arabulucularin 6zellikleri ve kullandiklari

90



Research Journal of Business & Management - RIBM (2014), Vol.1 (2) Dagli&Sigri, 2014

tarzlari ve arabuluculuk faaliyetinin sonuglari da akademisyenlerin ilgisini ¢ekmistir.
Arabuluculuk, hukuk davalarinin yiksek maliyetlerinin yaninda, diisiik maliyeti ve ¢dzimin
taraflari tatmini gibi olumlu yonleriyle, en ¢ok adli sistem icerisinde kullanilmakta olup,
ozellikle 1980-1990 yillari arasinda basta ABD olmak Uzere tim dinyada etki
uyandirmistir. Ulkemizde 22 Haziran 2012 tarihinde resmi gazetede yayinlanan, 6325 sayili
“Hukuk Uyusmazliklarinda Arabuluculuk Kanunu” ile bu konuya verilen 6nem artmaktadir.

Uzerinde anlasiimis ortak bir tanimi olmamakla birlikte arabuluculuk (Singh, 1986;
Bellman, 1998); bu konuda 6nciilerden sayilan Riskin (1994) tarafindan; “¢6ziim uygulatma
otoritesinden yoksun yansiz bir t¢linci tarafin, taraflara ¢atismayi ¢c6zmede veya etkilesim
kurmalarinda yardimci olma sireci” olarak tanimlamaktadir. Simkin (1972) yaptigi
calismada; on sekiz arabuluculuk 6zelliginden bahsetmektedir. Bunlar arasindan Moore
(2003) tarafindan secilen 6zellikler; sabirli olmak, maraton kosucusunun dayanikliligina
sahip olmak, Machiavelli kurnazhiginda olmak, bir psikiyatrisin kisilik inceleme yetenegine
sahip olmak, gergedan derisine sahip olmak, butlnlestiriciligini ve tarafsizligini géstermek,
insani degerlere ve yeteneklerinin temeli potansiyellerine inanmak, glicli yonleri kadar
zayifliklarini da degerlendirmek, kendi c¢ikarlarini disinme kabiliyetini analiz etmek, ne
olabiliri degil ne arzu ediliri diisinmek ve egosunu kontrol etmek ve gerektiginde geri
planda durmasini bilmek seklinde siralanmaktadir.

Arabuluculuk yaklasimi veya tarzlari bircok yazar tarafindan cesitli bakimlardan ele
alinmistir. Riskin (1994); Hensler (2000); Bush ve Folger (1994); Kressel (2006) kuramsal
olarak yazina katkida bulunmus, bunun yaninda Picard (2004); Herman, Holet, Eaker ve
Gale (2003) anket metodunu kullanarak arabuluculuk tarzlarini 6lgmeye calismislardir. Bu
kadar c¢ok c¢alismaya ragmen arabuluculuk literatirinde bir dil mutabakati
bulunmamaktadir.

Mitcell 1993 yilinda yaptig bir calismada arabulucularin on yedi fakli rol oynayabilecegini
belirtmekte, hukuk literatiirinde Riskin’in 1994 ve 2003 yilinda yaptigi ¢alismalar 6nem
tasimaktadir. Bunun yani sira yonlendirici arabuluculuk tarzi bazi kaynaklarda emredici
(Kressel,1972; Carnevalle ve Pegnetler, 1985; Bercovitch ve Houston,1996, 2000;
Bercovitch, 2003) bazilarinda ise gli¢ uygulayici veya baskici olarak kullaniimaktadir
(Keashly ve Fisher, 1996; Bloomfield, Nupen ve Harris, 1998). Bunun yani sira bazi yazarlar
arabulucularin tek bir tarz uyguladiklarini savunurken, bazilari ise olaya gére tarzlarin
fakhlastig tezini savunmaktadir. Arabuluculuk tarzlarina genel bir bakis getirmesi adina
Tablo-1'de bugiine kadar tiretilen tarzlar toplu olarak sunulmaktadir.

Tablo-1: Arabuluculuk Tarzlar

S.NU. YAZAR ARABULUCULUK TARZI

1. Degerlendiren (Evalutative)-
Kolaylastiran (Facilitative)
2. Problem tanimlama Dar(Narrow)-
Genis (Broad)

1. Kolaylastirici (Facilitator)
2 | Bercovitch ve Houston, 1996 2. Cozum  Bulucu (Formulator)
3. Yonlendirici (Manipulator)

1 Riskin, 1994
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1. lletisim Kurucu (Communicator)

3 | Touval ve Zartman, 1985 2. Co6zum  Bulucu (Formulator)
3. Yonlendirici (Manipulator)
1. Emredici (Directive)
4 | Riskin, 2003 2. (Co6zim  Bulucu (Formulator)

3. Yonlendirici (Manipulator)
17 fakli  rol uygulanabilecegini

5 | Mitcell, 1993

soyllyor.
1. Teselli Edici(Consolation)
. 2. Danismaci (Consultation)
6 Keasl Fisher, 1996
casiey ve Fisher, 3.  Hakiki  Arabuluculuk  (Pure
Mediation)

Kolaylastirici (Facilitative)
Degerlendirici (Evaluative)
. DOnUsturicl (Transformative)

7 Bush ve Folger, 1994

Goreve Yonelik (Task-oriented)
. Sosyoekonomik (Socioeconomic)
Pazarlikgl (Dealmaker)
. Orkestrasyon (Orchestration)
Kontrol Edici (Control oriented)
Guclendirici (Empowerment)
. insancil (Humanistic)

8 Kressel ve Pruitt, 1989

9 |[Kolb, 1983

10 | Umbreit, 1991

11 | Silbey ve Merry, 1986
y Y . Pazarlikgi (Bergaining)

Entegre  Edici  (Integrative)
Baski Kurucu (Pressing)
iliski Kurucu (Relational)

. Dengeleyici (Compensative)
Kolaylastirici (Facilitative)
Degerlendirici (Evaluative)

Dondstlrict  (Transformative)

. Hikaye Edici (Narrative)

12 | Carnevalle, 1986

13 | Linden, 2003

1
2
3
1
2
1
2
1
2
3
1. Terdpotik (Thrapeutic)
2
1
2
3
4
1
2
3
4

Arabuluculuk ve miuzakere konusunda yapilan ¢alismalarda ikisini de birbirinden ayri
disiinmek imkansizdir. Cogu zaman i¢ ice gegcmis iki slire¢, bazen de biriyle baslayan ve
digeriyle devam eden iki catisma yonetim stratejisidir. Bir bakisa gore arabuluculuk
mizakere yontemlerinden birisi olarak sayilmakta iken, diger bakisa gére arabuluculuk ve
mizakere kavramlari birbirlerinin alternatifi olabilecek ¢atisma ¢6zim yontemleridir (Sigri
ve Varoglu, 2008).

Arabuluculuk ve muzakere, taraflar arasindaki karsit tercihleri ¢ozmek igin kullanilan
sureglerdir (Carnevale ve Pruitt, 1992). Aralarinda gergek ve algilanan bir cikar ¢atismasi
olan taraflar arasindaki pazarlik iliskileri, miizakere olarak tanimlanir (Moore, 2003). Resmi
olmayan goérismelerden baska taraflar arasi kabul edilebilir bir anlasmaya varmak adina
kullanilan en ortak yol mizakeredir (Fisher ve Ury, 1981). Mizakerede kisi sinirlamasi
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olmamakla birlikte, en ¢ok iki tarafli muzakereler kullanilir (Carnevale ve Pruitt, 1992).
Arabuluculuk ise mizakerede, disaridan bir Gglncl tarafin taraflar arasi gorlismelere
yardim etme maksadiyla midahil oldugu bir varyasyondur.

Liderler gerek sahip olduklari o6zellikler gerekse isgal ettikleri konumlar dolayisiyla
drgitlerin itici giicleri, adeta lokomotifleri durumundadir. is giici kayiplarina, kalitede
duslse, ¢alisanlarin motivasyonunun azalmasina yol agan ¢atismalar, orgiitlere maddi ve
manevi zararlar veren ve iyi yonetilemedigi takdirde o6rgltin slrdirilebilir rekabet
Ustinltglini elde etmesinde karsilastigl 6nemli engellerdir. Liderlerin bu itici glici onlari is
yeri catismalarinda muidahil olmak zorunda birakmaktadir. Literatiirde yo6netimsel
midahaleler (managerial interventions) diye de adlandirilan ydntemleri esas alan
calismalar mevcuttur (Sheppard, 1983; Karambayya ve Brett, 1989). Liderin bu
mudahalelerde roliinti, hakemlik gb. sorusturmaci (inquisitorial), 6dul ve cezayi kullanan
motive edici (motivational) ve arabulucu (mediational) olarak kategorilere ayirmislardir.
Bunun yaninda Kolb (1986), goérevlendirmeleri yeniden ayarlayan ve catismalari da icine
alan raporlama vazifesini iceren sekilde yeniden yapilandirmaci (restructurer) olarak
doérdiinci bir rolden s6z etmektedir.

Tirkiye’de organizasyonel yapilanmada resmi arabulucu roli Ustlenen bir kurum
bulunmamaktadir. Orgiit igerisinden herhangi biri bu rolii Ustlenebilse de, bu durum
liderleri GglUncl taraf fonksiyonlarini barindiran arabuluculugun dogal Gyesi haline
getirmektedir (Kozan ve ilter, 1994). Tiirk yoneticilerin batili meslektaslarina nazaran, daha
aktif bir arabuluculuk ve kolaylastiricilik rolii oynadiklari tespit edilmistir (Kozan ve ilter,
1994).

Lider oncelikle kendi i¢ c¢atismalarini veya kendisiyle astlari arasinda yasanan ikili
catismalari ¢ozebilecek gatisma yonetim becerilerine sahip olmalidir. Glinimizde artik
orgutler basta yonetici kademesi olmak lzere, tim galisanlarina gatisma yonetimi egitimi
aldirmaktadir. Bu egitimlerin bir pargasi olacak sekilde veya bagimsiz bir beceri olarak
sunulan arabuluculuk egitiminin de liderlere bir takim kazanimlar saglayacagi
disunulmektedir. Liderin otorite glic, onun ¢ogu zaman ¢atismalari algilamamasina veya
isbirlikci bir tarzda catismalari ve kisisel farkhliklari ¢6ziimleyememe yoniinde hareket
etmesine sebep olmaktadir. Arabuluculuk egitimleri ise bu egilimlerin azalmasini
saglayarak liderlere yardimci olmaktadir.

Bilginin gl¢ oldugu c¢agimizda liderlerin kendilerini her konuda gelistirmeleri
beklenmektedir. iletisim, etkileme ve giiclendirme lidere kazandirilacak becerilerden
bazilaridir. Kisiler arasi iliskileri iyi bilen, astlarini iyi motive eden, sorunlardan kagmayan
liderler, orgitler icin fayda saglar. Catisma yonetimi lidere kazandirilacak becerilerden
biridir. Kendini bilen, 6ncelikle kendi i¢ ¢atigmalarini, daha sonra astlariyla arasinda
yasadig catismalari ve nihayetinde emrinde calisan kisiler arasinda yaganan gatismalari iyi
yonetebilmek, bu becerilere sahip olmakla olur. Bu galismada, okullarda liderlik rolini
Gstlenen mudir ve miadir yardimcilarinin arabuluculuk konusuna yatkinliklari, astlarinsa
¢atisma yonetimi ve liderlerini arabulucu olarak nasil gérdikleri konusu arastirilacaktir.
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3. YONTEM VE BULGULAR
3.1. YONTEM

Calismanin  amaci; liderin ¢atisma ¢6zimindeki etkin rolini ortaya koymak,
arabuluculugun bir yéntem olarak okullarda kullanilip-kullanilamayacagini ortaya koymak
ve grup ici catismalarda alternatif ¢6zim yolu olarak Gglincl taraf midahalelerinden
arabuluculugun is yasamindaki 6nemine dikkat cekmektir.

Bu c¢alismada grup ici catisma ve bu ¢atismalarda kullanilan ¢dziim yéntemleri ele alinmis,
bunlari daha derinlemesine analiz etmek ve arastirmanin bir sonraki asamasi i¢in gereken
verileri elde etmek maksadiyla milakatlar yapilmis, son olarak ise kritik olaylar teknigi ile
ogretmenlerden liderleri hakkinda veri toplanmistir. Tim bu arastirmalar ilk iki anket iki
hafta, milakatlar G¢ hafta ve kritik olaylar yontemi bir hafta olmak Gzeri arastirmacinin alti
haftasini sahada gecirmesini gerektirmistir. Arastirma sorulari asagidadir:

Arastirma Sorusu-1: Grup icerisinde en ¢ok hangi tir ¢atismalar yasanir (slreg, iliskisel
veya gorev)?

Arastirma Sorusu-2: Liderler ve takipgiler ayri ayri olmak Uzere, catisma ¢6ziimiinde hangi
tarzlari uygular?

Arastirma Sorusu-3: Liderlerin ¢atisma ¢6zim tarzlarindan hangisi ile arabuluculuk
arasinda anlamli bir iliski vardir?

Arastirma Sorusu-4: Takipgiler liderinin catisma ¢6zim yodntemi olarak arabuluculugu
tercih etmesinden memnun mudur?

Liderin gatisma yonetiminde arabuluculugu kullanmasina iliskin verileri elde etmede
kullanilacak nicel ve nitel yontemler dislintldiginde, arastirmanin evrenini Ankara
ilindeki MEB’na bagh ¢ Teknik ve Endistri Meslek Lisesi, bir Anadolu Lisesi ve bir
ilkégretim Okulu olmak Uizere fakl alanlarda faaliyet gosteren bes okuldan veri
toplanmistir. Anketler 239 kisilik bir 6rneklem (izerine uygulanmis, 22 midir ve mudir
yardimcisi ile gériismeler tertip edilmis ve son olarak hazirlanan (g farkh 6rnek olay 210
kisilik bir rnekleme uygulanmistir.

Oncelikle grup ici gatisma tiirlerini dlgmek amaciyla Jehn ve Mannix (2001) tarafindan
gelistirilen “Grup ici Catisma Olcegi (Intragroup Conflict Scale)” kullaniimistir. Bu &lcegin
uygulanmasindan gldilen amag, catisma tirlerini ortaya koymak, okul i¢i bigimsel
(zimreler, egitsel kollar, kullpler, v.b.) ve informal (arkadas gruplari, yas, hemseri gruplari,
vb.) gruplar icin iliskisel catismalarin zararlari ile gérev ve siireg¢ ¢atismasinin faydalarini
tartisarak, midir ve muadar yardimcilarinin (liderlerin) gatismalari ¢é6zmesinin degil, iyi
yonetmesinin okuldaki sonuglari Gzerindeki etkisini ortaya koymaktir. Anket Ankara’daki
bes okulun tim galisanlarina uygulanmistir.

Es zamanli olarak, hem liderlere hem de takipgilere Rahim’in Orgiitsel Catisma Envanteri
(ROCI-II) uygulanmis, catisma ¢oziimiinde hali hazirda uyguladiklari yontemler anlasiimaya
cahsiimistir. Bu anketi uygulamadaki maksat, uygulanan catisma yonetimi tarzlarinin
hangisi ile arabuluculuk arasinda anlaml bir iliski oldugunu ortaya koymak, astlarin
catismayl ¢oziimlemedeki katkisina dikkat ¢ekmek ve liderlerin uygulamalari ile
takipgilerinin memnuniyetlerini tartismaktir.
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Arastirmanin Uglncli asamasinda yoneticiler ile yari yapilandiriimis goriisme teknigi ile
gorasmeler yapilmistir. Bu gorismelerde liderlerin mevcut durum igerisinde gatismalari
nasil yonettikleri, karsilastiklari basarili ve basarisiz uygulamalari anlatmalari istenmistir.
Arabuluculuk konusuna vyaklasimlari anlasiilmaya c¢alisiimis, anlattiklari 6rnek olaylar
onceden hazirlanan kodlar ve temalara gore analiz edilerek dérdiincii asamada uygulanan
kritik olaylar yontemine temel olusturulmustur.

Dordinct asamada kritik olaylar yontemi kullanilarak olusturulan tg fakli 6rnek olay ve
buna ekli olarak hazirlanan sorulari takipgilerin, bu olaylari yasamis gibi dlstinerek
cevaplamasi istenmistir. Bu yontemi uygulamada asil hedef takipgilerin arabuluculugu ne
olgude kabullendikleri ile liderlerin hicbir egitime tabi tutulmadan sadece kisilik ve kltirel
ozellikleri sayesinde arabuluculugu ne olgliide uyguladiklarini gérmektir. Bir diger maksat
ise slreg, iliskisel ve gorevle ilgili olarak farkli konularda hazirlanmis ¢ 6rnek olayin
arasinda anlamli bir fark olup olmadigini test etmektir. Bu baglamda olusturulan
arastirmanin modeli Sekil-1’de ve arastirmada kullanilan 6lceklere ait 6zet bilgi Tablo-2'de
sunulmustur.

Sekil-1: Arastirma Modeli

Teshis Catisma Aktif Mudahale Sonug
-
« iliskisel
SUREC *Catismanm Miktan
* Gorev . N * Arabuluculuk Memnuniyet Performans
* Catisma Y 6netim
* Streg Tarzlan
VERI .
TOPLAMA Grup I¢i Catisma Olgegi Rahim’in Orgutsel Gériisme Kritik _O!ay Gériisme
ARACGLARI (Jehn ve Mannix, 2001) Catisma Olegi (ROCI-I11) Analizi
ORNEKLEM - - o - -
Tiim Cabsanlar Tiim Cabsanlar Mudirve Midiar Yrdclan  Ogretmenler Mudiarve Miadur
Yrdclan
ARASTIRM
A SORUSU
Arastrma Sorusu-1 Arastrma Sorusu-2 Arastwrma Sorusu-3.4 Arastrma Sorusu-4
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Tablo-2: Arastirmada Kullanilan Olgekler

- . Madde Tirkceye Guvenirlik ve
Icek/Teknik B |
Ol Sayisi oyutlar Uyarlama Gegerlilik
A 1. 0,7
Grup igi L Mliski BuArastirma | 2. 0,60
L 9 2. Gorev . o
Catisma Olgegi 3 Sire ile Birlikte 0,53
' ¢ 3. 0,720 DFA
1. Tumlestiren 1. 0,86
Rahim 2. Gdun veren Kozan ve ilter 2. 032
Orgitsel 28 3. Hikmeden 1994 [ 3. 0,78>0,73
Catisma Olcegi 4. Kaginan 4. 0,83| DFA
5. Uzlasan 5. 048
Liderlerl ..
'..ef ene 7 Soru - Ozglin Nitel Arastirma
Goriisme
Kritik  Olaylar Olay + 3 Farkli Olay . .
o e e . o] Nitel Arast
Teknigi 23 Soru (liski, Gorev, Sureg) zgun Itel Arastirma

Gorilecegi lizere, arastirmada nitel ve nicel veri toplama tekniklerinin birlikte kullanilarak
harmanlandigi “karisik yontem arastirmasi” (mixed method research) tercih edilmistir.
Ornek olay arastirma deseni igerisinde kullanilan kritik olay yéntemi ve yazinin dikkatli bir
sekilde slziilmesi ile elde edilen 6lgek ile arabuluculuk konusunda yapilacak dl¢imler igin
yeni bir teknik kullaniimistir. Son yillarda basta Amerikan yazini olmak lzere, tim diinyada
genis etki bulan nitel arastirma anlayisinin kullanilmasi ise sosyal bilimlerde gercege
ulasmada dogruluguna fazlaca inanilan bir konunun Tirkiye baglamina tasinmasi olarak
anlamlandirilmaktadir.

3.2. BULGULAR

Oncelikle okullarda ¢alisan tiim profesyonel kadroya (miidiir, midiir yardimcisi, gretmen)
U¢ bolimden olusan bir anket uygulanmistir. Anketle elde edilen veriler nitel yontemler
kullanilarak dogrulanmis ve tamamlanmistir. Bu maksatla midir ve midir yardimcilarini
iceren 22 kisilik bir grupla goriismeler yapilmis, buradan elde edilen veriler isiginda
olusturulan g ornek olayla, bu olaylara ilave edilen ve takipgilere yoneltilen 23 soru
vasitasiyla arabuluculuk 6zellikleri ve deneyimleri arastiriimistir.

Catismanin teshisi icin kullanilan “Grup ic¢i Catisma Olcegine” ait bulgulara goére
arastirmaya katilanlarin iliskisel ¢atisma puanlari (ort.=3,81; ss.=0,96) genel olarak
yuksektir. Gorev (ort.=2,26; ss.=0,72) ve sireg (ort.=2,30; ss.=0,63) c¢atisma puanlari ise
ortalamanin altinda olarak tespit edilmistir. Buradan da anlasilacagi tizere okullarda “iliski
catismasinin” fazlaca yasandigi sonucuna ulasiimaktadir.

Lider ve takipgilerin verdikleri cevaplar incelendiginde, liderlerin grup icerisinde daha fazla
iliski catismasi (lider_ort.=4,18, ss.=0,50; takipgi_ort.=3,78, s5.=0,99) deneyimledigini,
gorev (lider_ort.=1,98, ss.=0,60; takipci ort.=2,29, ss.=0,73) ve sire¢ catismasinin
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(lider_ort.=1,97, ss.=0,65; takip¢i_ort.=2,34, ss.=0,62) ise takipgilere oranla, daha az
yasandigini belirtmislerdir. Olaylara yukaridan bakan, genis bir vizyona sahip liderlerin
gordikleri 6nemli olmakla birlikte, sonuglar Uzerinde 6nemli bir etkisi bulunmamakta,
veriler genel sonuglar paralelinde seyretmektedir.

Arastirmanin nicel verileri toplanirken uygulanan “Rahim’in Orgiitsel Catisma Olcegi” ile
ogretmenlerin ¢atisma yOnetim tarzlari arastirilmistir. Kisiler catismalari ¢ézerken genel
olarak tumlestiren (ort.=4,07; ss.=0,58) ve uzlasan (ort.=3,53; ss5.=0,54) yonetim tarzini
diger tarzlardan fazla tercih etmektedirler. Ogretmenlerin hilkkmeden tarzdan (ort.=2,07;
ss.=0,76) kacindiklari ve ¢ok az tercih ettikleri gozlemlenmistir. Tirkiye baglaminda
yapilan bazi arastirmalarda da en az tercih edilen tarzin hikmeden tarz oldugu
belirtilmistir (Ozmen, 1997; Karatas, 2007). Liderler (ort.=4,33, ss5.=0,33) astlarindan
(ort.=4,05. ss.=0,59) daha fazla tlimlestiren tarzi uygulamaktadir. Egitim durumlar dikkate
alindiginda kaginan tarz icin anlamli fark olusmustur (lisans_ort=2,65, ss5.=0,84;
y.lisans_ort=2,04, ss.=0,88). Egitim seviyesi artik¢a kisiler catismalara daha fazla mudabhil
olma egilimdedirler. Timlestiren ve uzlasan tarzlar ile hikmeden ve kaginan tarzlar
arasinda ters yonde ve dusik seviyede iliskiler mevcuttur. Buradan da anlasilacagi lizere
¢atisma yOnetim tarzi olarak tiimlestiren ve uzlasani tercih edenler hilkmeden ve kaginan
tarzlardan uzak durmaktadirlar. Catismalari ¢ézmede kullanilan bu ydntemlerden
tiimlestiren ve uzlasanin segilmis olmasi bize okullardaki ¢atismalarin iyi yonetildigine dair
ipuglart vermektedir. Arastirmanin Olgeklerinin uygulanmasi sonucu olusan betimleyici
istatistikler Tablo-3'te sunulmustur.

Tablo-3: Arastirmaya Ait Betimleyici istatistikler

DEGISKEN N MIN. | MAKS. | ORT. SS.

GRUP iCi CATISMA

iligki 239 1 5 3,81 0,96
Gorev 239 1 5 2,30 0,63
Sureg 239 1 4,67 2,26 0,72

CATISMA YONETIM TARZLARI

Tumlestiren 239 2,43 5 4,07 0,58
Odiin veren 239 1 4 2,47 0,52
Hikmeden 239 1 5 2,07 0,76
Kaginan 239 1 5 2,47 0,88
Uzlasan 239 1,75 5 3,53 0,54

Arastirma kapsaminda uygulanan milakatlar betimleyici analizden gegcirilmistir. Bu
kapsamda miuidir ve midir yardimcilari ile yapilan goriismelerde, okul icerisinde iligki
catismalarinin sikhkla yasandigi belirtilmistir. Goérev c¢atismalarinin belli dénemlerde
belirdigi (6zellikle doénem acilisinda ders programi yaptirma vb.), genelde ise
o0gretmenlerin gorevlerini ¢catismaya girmeden yaptiklar gézlemlenmektedir. Siiregle ilgili
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olarak yasanan catismalarda 6gretmenler yapilacak fazla bir sey olmadigini gabuk
kabullenmektedir. Bu da kamudaki kati kurallarin degismesinin zor oldugunun bir sonucu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. iliski catismalari, catismalara liderlerin miidahil olduklari en
onemli boyutu olusturmaktadir.

Gorisme sonuglarini daha givenilir ve okunabilir bir hale getirmek adina igerik analizi ile
es zamanli olarak, hazirlanan kodlar ve temalardan istifade ile ve Excel programi yardimiyla
sayisal bir tablo hazirlanmistir. Bu sayisallastirma, hem nitel veriyi yanliliktan kurtarmak,
hem de bir sonraki adimda uygulanacak 6rnek olay calismasi anketini hazirlamada
faydalanilabilecek bir kaynak olusturmak adina uygulanan bir yéntemdir.

Sadece takipgilere uygulanan arabuluculuk 6rnek olay anketi sonucunda, 6gretmenlerin
catismalarin arabuluculukla ¢6ziimlenmesinden memnun olduklari séylenebilir. Liderlerle
yapilan goérismelerde, anlatilan o6rnek deneyimlerde de benzer bulgulara rastlanmistir.
Ogretmenler yeni bir catisma yasadiklarinda, daha &nce catismalarini arabuluculukla
¢ozimleyen liderlere miiracaat etmekte daha istekli davranirlar. Uzun siiren ve
¢ozimlenemeyen catismalari ¢ézmede arabuluculugun etkin bir yontem olarak
kullanilmasi, taraflari oldukga memnun etmektedir. Kendi ifadeleri ile “omuzlarindan buyik
bir yik kalktigin” hissetmektedirler.

4. SONUC

Bu arastirma, nitel ve nicel verilerin harmanlanarak, arastirma sorularina cevap aranmasi
seklinde olusturulan bir model (izerine kurgulanmistir. Bu agidan bakildiginda, arastirmaya
ait bulgularin nitel ve nicel olmak Ulzere iki ayri kategoride degerlendirilmesi yeterli
olmayip, iki yontemin birlestirilerek genel bir sonuca ulasiimasi énem kazanmaktadir.
Oncelikle nicel veriler, sonrasinda nitel veriler degerlendirilmis ve daha sonra da her
ikisinin birlikte arastirma sorularini cevaplamaya katkilari tartisiimistir.  Arastirma
sonucunda dort adet soruya cevap aranmistir. Bu sorular nitel ve nicel veriler incelenerek
karma bir yapi icerisinde cevaplanmaya galisiimistir.

Bu arastarmada sorulan birinci arastirmasi sorusu “Grup igerisinde en ¢ok hangi tir
catismalar yasanir (sureg, iliskisel veya gorev)?” ile grup icerisinde en gok iliski gatismasinin
yasandigi uygulanan anket ve liderlerle yapilan goriismelerden c¢ikan ortak noktayi
olusturmaktadir. Verilerin birbirini desteklemesi arastirmanin glivenirligini artirmaktadir.
Anket sonuglarina gore silire¢ ve gorev catismalari ¢ok disliik puan ortalamasi alsa da
liderler zaman zaman gorev c¢atismalarinin yasandigini beyan etmislerdir. Gorev
catismasinin belli seviyede tutulmasi grup performansinda artis, kararlarda kalite ve
problemlerin hizli ¢éziime ulasmasini saglar. Grup igerisinde yaratici yeni fikirlere imkan
tanir. Bu agidan bakildiginda 6gretmenlerin fikirlerini agik¢a sdyleyecegi ortamlar yaratmak
liderlere dismektedir.

Liderler ve takipgiler ayri ayri olmak (zere, ¢atisma ¢oziimiinde hangi tarzlari uygular?
Sorusuna verilen cevaplardan liderler ve takipgiler ¢atisma ¢oziminde timlestiren ve
uzlasan tarzi diger tarzlara tercih ettikleri anlasilmaktadir. Liderlerin tiimlestiren puanlari
astlardan az da olsa yiksektir. Liderlerin bu tarzi se¢meleri, onlarin problem ¢ézme
becerilerine sahip oldugu, hem astlarina hem kendi gorevlerine ilgilerinin yiksek oldugu
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anlamina gelir. Uzlasan tarzi segen astlar karsilikli bir orta yol bulmada hilkmeden ve 6diin
veren tarzi kullananlardan daha iyi ve karlidirlar (Rahim, 1986 ve Kozan, 1991). Astlarin da
liderler gibi bu iki tarzi seg¢meleri bazen ¢atismalarin liderlere ulasmadan
¢ozlimlenebilecegi anlamina gelir.

Arastirma kapsaminda cevap aranan Ug¢linci arastirma sorusu sonunda elde edilen
verilerden liderlerin tlimlestiren ve uzlasan tarzi segmeleri, onlarin arabulucu olarak daha
etkin gorev yapmalarina yardimci olur sonucu ¢ikarilmistir. Arabulucular da timlestiren
tarzdaki gibi, iletisim becerileri yliksek, kartlarini agik oynayan, kisilerle ve sorunlarla ylz
yuze gelmekten ¢ekinmeyen kisilerdir (Moore, 2003). Uzlasan tarz ise liderleri bir ¢dzim
yolu, orta yol bulmada 6n plana ¢ikarir. Bazen her iki tarafin da kazanacagi ¢oziimler
bulmak zordur. Arabulucu liderler iki tarafi da bulunan ¢6ziime ikna etme 6zellikleri ile bu
kayiplarin ileride yeni bir ¢catisma olarak ortaya ¢ikmasinin 6niine gecerler. Arabuluculuk
zorlu bir faaliyettir. Karmasik problemlerle ugrasmada bilimsel yontemleri kullanan ve
organizatorlik o6zelligi yliksek olan liderler arabuluculuk siirecini aksakliga mahal vermeden
isletmede okullarin en 6nemli degerleridir.

Bu arastirmadaki son arastirma sorusu ile ilgili olarak sadece takipgilere uygulanan
arabuluculuk 6rnek olay anketi sonucunda, 6gretmenlerin g¢atismalarin arabuluculukla
¢ozimlenmesinden memnun olduklari sdylenebilir. Liderlerle yapilan gorismelerde,
anlatilan drnek deneyimlerde de benzer bulgulara rastlanmistir. Ogretmenler yeni bir
¢atisma yasadiklarinda, daha Once catismalarini arabuluculukla ¢6ziimleyen liderlere
miracaat etmekte daha istekli davranirlar. Uzun siren ve ¢6ziimlenemeyen catismalari
¢ozmede arabuluculugun etkin bir yontem olarak kullanilmasi, taraflari oldukga memnun
etmektedir. Kendi ifadeleri ile “omuzlarindan biiytk bir yik kalktigin1” hissetmektedirler.

Literatirde, catismalarin etkin olarak yonetilmesinde arabuluculugun kullaniimasi ile
ybnetici ve calisanlarin gercek problemlerle ylzlesmesi ve bunlara ¢ézim bulmasi
hedeflenmektedir (De Dreu ve Van de Vliert, 1997; Tjosvold vd., 2005; De Dreu, Harinck ve
Van Vianen, 1999; Thomas, 1992; Tjosvold, 1998). Arastirma sonuglari incelendiginde,
liderlerin ¢atisma yonetiminde arabulucu roliinii benimsemede bir problem yasamadiklari
gorilmektedir.

Arastirmanin diger bir 6nemi ise; literatiirde catisma yonetimi, 6rgitsel catisma, gruplarda
¢atisma konularini ele alan bircok calisma mevcut olmasina ragmen, arabuluculuk ve
“catismada Uguincl taraf mudahale yontemlerini” ele alan bir ¢alismaya rastlanmamasi
yatmaktadir. Tiirkiye baglaminda, ¢ok yeni bir konu olan arabuluculuk lzerine yapilacak
calismalara farkli bir bakis agisi kazandirmak ve liderin arabulucu olarak roliine dikkat
cekilmesi hedeflenmistir.

Ulkemizde nispeten yeni bir konu olan arabuluculugun, farkh alanlardaki uygulamasi
arastirmacilari cezbeden konulardandir. Su anda arabuluculuk konusunu terimsel olarak
en tanidik olarak goéren hukukgularla, uluslar arasi iliskiler alaninda galisanlarin ortaya
koyacagi arastirmalar érgiitsel alana katkida bulunacaktir. Ulkemizde, arabuluculuk egitimi
veren kurumlarin ders programlari, baglamsal yaklagsimlar, kiiltiir ve gevresel etmenler ile
hukukta arabuluculugun roli arastirmaya muhtag alanlarin basinda gelmektedir.

99



Research Journal of Business & Management - RIBM (2014), Vol.1 (2) Dagli&Sigri, 2014

Sonugcta; bu arastirma ile liderlerin arabuluculugu okullarda etkin bir yontem olarak
kullanilabilecegi sonucuna ulasilmistir. Midir ve midir yardimcilarinin gayri resmi olarak
catismalara midahale yontemi olarak kullandiklari arabuluculuk islevsellestirildigi
takdirde, okullardaki ¢alisma ortamina katki saglayacagi degerlendiriimektedir.
Ogretmenlerin yaraticiligina imkan taniyan ortamlar yaratmada, problemlerin yapici tarzda
¢Ozllmesinde ve daha huzurlu ortamlara ulasmada arabuluculugun etkili bir yol olacagi
duslntlmektedir.
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ABSTRACT

A new conceptual model has been developed for a new paradigm of strategic
entrepreneurship defined as the simultaneous combination of an entrepreneurial action
associated with an opportunity-seeking behavior and a strategic action associated with a
competitive advantage-seeking behavior to create value. Based on an extensive
literature review of entrepreneurship and strategic management, the new model is
empirically tested with a descriptive study on businesses quoted Borsa Istanbul BIST-100
Index without any sampling procedure. Questionnaires were sent to managers of those
businesses to determine their perceptions of strategic entrepreneurship. Pearson and
Spearman correlations reveal that opportunity identification, strategic entrepreneurship
mindset, strategic entrepreneurial leadership, entrepreneurial culture, strategic
resources management, strategic innovativeness, growth, average market value and
organizational learning, all of which is sub- dimensions of the new strategic
entrepreneurship model, are all in positive correlation with each other ranging from low
to mostly strong relationships

GIRISIMCILIK VE STRATEJIK YONETIM iLiSKisi: BiR STRATEJIK
GIiRiSIMCILiIK MODELI VE TESTi

Anahtar Kelimeler
Girisimcilik,

stratejik yonetim,
kurumsal girisimcilik,
stratejik girisimcilik,
hissedar degeri.

OZET

Bu galismada, deger yaratmak amaciyla firsat arama davranisi ile 6zdeglestirilebilecek
girisimci bir eylemle ile rekabet avantaji gelistirme davranisi ile 6zdeslestirilebilecek
stratejik bir eylemin es anh olarak butiinlestiriimesi olarak tanimlanan yeni bir kavram
olan stratejik girisimcilik olgusu kavramsal agidan irdelenerek bir stratejik girisimcilik
modeli gelistirilmistir. Yazin taramasi esliginde gelistirilen model, herhangi bir 6rnekleme
yapilmaksizin, tanimlayici bir arastirma konusu olarak Borsa istanbul’da gérgiil agidan
test edilmistir. Gelistirilen anket formu BiST — 100 Endeksi’nde islem géren isletmelerde
gorev yapan katiimcilara iletilmis; Pearson ve Spearman koreldsyon analizleri ile stratejik
girisimcilik modelinin alt boyutlarini olusturan firsatlarin ayirt edilmesi, stratejik girisimci
dislince bicimi, stratejik girisimci liderlik, girisimci kiltlr, stratejik kaynak yonetimi,
stratejik yenilikgilik, bliyime, ortalama piyasa degeri ve Orgutsel 6grenme arasindaki
iliskiler belirlenmeye cahsilmistir. Bulgular dogrultusunda, stratejik girisimcilik modelini
olusturan temel boyutlarin dusiik kuvvetliden kuvvetliye uzanan bir aralikta, buna karsin
siklikla kuvvetli ve timuyle pozitif bir iliski icerisinde oldugunu séylemek mumkiindur.
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1. GiRIS

Girisimci, hem ekonomik verimliligi arttirmak igin siireg icerisinde finansal ve sosyal riski
Ustlenerek parasal tatmine hem de basari ve bagimsizlik gibi bireysel tatmine yonelik
sonuclar elde etmeye yonelik deger tasiyan bir seyler yaratan bireydir (Hisrich ve Peters,
2002). Bu tanim, girisimcilik yazinin timinde yer alan temel kavramlar olan yenilikgilik
(Schumpeter, 1934), firsatlarin ayirt edilmesi (Kirzner, 1997a; 1997b; Shane ve
Venkataraman, 2000), sosyal ve ekonomik degisim (Barth, 1969; Menger, 1892), risk
(Knight, 1921) ve odil (Hawley, 1901; McClelland, 1962) gibi kavramlari etkin bir bicimde
birlestirmektedir. Bu noktada, tanima — orgutlerin de girisimci olabilecegi dustncesi
dogrultusunda,— 6rgit kavrami da eklenerek “birey ya da 6rgit” bigimine cevrilebilir (Foss,
Foss ve Klein, 2007; Foss vd., 2007). Bu bakis agisiyla, girisimci bir eylemin de, birey ya da
orgit dizleminden bagimsiz olmak Uzere, bliylime, kar ya da baska bir bicimde olmak tzere
odil niyetiyle bir firsati ayirt etmek ve sozii edilen firsattan yararlanmak ve sosyal ve
ekonomik degisimlerle sonuglanacak bicimde deger yaratmak disincesini birlestiren
herhangi bir eylem olarak tanimlanmasi mumkindur (Altuntas, 2010).

Strateji ise, en basit bicimde, rakip faaliyetlerini de inceleyerek, isletmenin ulagsmak istedigi
amaglar dogrultusunda belirlenmis, nihai sonuca odakli, uzun dénemli ve dinamik kararlar
toplulugu olarak tanumlanabilir (Ulgen ve Mirze, 2010: 35). Bu tanim, strateji yazininin
tiiminde yer alan, yén verme (Mintzberg, Quinn ve Ghoshal, 1998: 9), uzun dénemli amag
ve hedeflerin basarilma yollari (Chandler, 1963; Egan, 1993: 2), 6nceden belirlenmis, bilingli
ve kararli eylem (Mintzberg, 1987; Ansoff, 1965; Drucker, 1985), isletmenin i¢ ve dis cevresi
arasindaki uyum (Porter, 2003) gibi kavramlari etkin bir bicimde birlestirmektedir. Ulgen ve
Mirze’nin (2010: 28) gorisleri dogrultusunda, stratejik yonetim ise, —uzun dénemde
varligini sirdirebilmek, strdirilebilir rekabet Ustlnligli kazanabilmek ve ortalamanin
Gzerinde getiri saglayabilmek amaciyla, isletmelerin, elinde bulundurdugu tiim kaynaklari
(dogal kaynaklar, emek, sermaye, altyapi, hammadde, vb.) etkili ve verimli kullanimi—
olarak tanimlanabilir. S6zi edilen goriislerin bir uzantisi olarak stratejik bir eylem de,
—uzun donemde varligini siirdiirebilmek, strdirilebilir rekabet tstiinligi kazanabilmek ve
ortalamanin Uzerinde getiri elde edilmek— adina elde bulundurulan ve/veya kontrol edilen
kaynaklarin etkili ve verimli bir bicimde kullanimina yénelik olarak gerceklestirilen herhangi
bir eylem olarak gériilmelidir (Altuntas, 2010).

Yeni binyilin ilk yillari ile birlikte, girisimcilik ile stratejik yonetim alanlari arasinda buttnlesik
bir yapinin olusturulmasina iliskin kuramsal ¢alismalar baslamistir. Stratejik girisimcilik
olarak adlandirilan kavram, 6ziinde, deger yaratmak amaciyla, firsat arayisi davranisi ile
Ozdeslestirilebilecek girisimci bir eylem ile rekabet avantaji gelistirme ile 6zetlenebilecek
stratejik bir eylemin es anli olarak birlestirilmesini icerir (Hitt vd., 2001; McGrath ve
MacMillan, 2000; Venkataraman ve Sarasvathy, 2001; Day, 1992; Sandberg, 1992; Hitt ve
Ireland, 2000; Kraus ve Kauranen, 2009; Ireland, Hitt ve Sirmon, 2003; Meyer, Neck ve
Meeks, 2002; Ketchen, Ireland ve Snow, 2007). Bir baska deyisle, stratejik girisimcilik, “uzun
donemde varligini sirdirmeye, surdirilebilir bir rekabet avantaji gelistirmeye ve
ortalamanin Gzerinde getiri elde etmeye yonelik” bir bakis agisiyla gergeklestirilen “sosyal
ve ekonomik degisimler araciligiyla” deger yaratmak amach eylemlerdir (Altuntas, 2010).

Calismanin konusunu olusturulan stratejik girisimcilik Gzerine gelistirilen ve asagida
Ozetlenen ¢ok sayida modelin varligina karsin, bu konuda gergeklestirilen gorgiil
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arastirmalarin sayisi oldukga azdir. Gelistirilen modellerin blylk bir ¢cogunlugunda da, es
anl olarak gerceklestirilecek firsat arama ve rekabet avantaji gelistirme davranislarinin
deger yaratma ile sonuglandig ileri surtlir. Bu nedenle, bu galismanin temel amaci,
gerceklestirilen genis yazin taramasi esliginde gelistirilen alternatif bir stratejik girisimcilik
modeli, gorgilil bir arastirma ile desteklemek ve Ulkemizde heniiz emekleme asamasinda
bulunan stratejik girisimcilik yazininin Tiirkiye uygulamasina katkida bulunmaktir.

Bu cercevede, calismanin ikinci béliminde stratejik girisimcilik kavrami tanimlanarak,
yazinda yer alan stratejik girisimcilik modelleri irdelenecek ve mevcut modelleri g6z 6niinde
bulundurularak yeni bir stratejik girisimcilik modeli ileri stiriilecek ve yeni modelin boyutlari
ayrintih olarak aciklanacaktir. Ugilincii bélimde, mevcut ve gelistirilen modellerin
kargilastirmali bir analizi yapilacaktir. Dordinci boélimde ve izleyen bolimlerde ise
gelistirilen modelin testine iliskin olarak Borsa istanbul BIST-100 Endeksi’'nde islem géren
isletmeler Uzerinde gergeklestirilen gorglil arastirmanin  ayrintilari  okuyucu ile
paylasilacaktir.

2. STRATEJIK GIRiSIMCILIK KAVRAMI

Girisimcilik ve stratejik yonetim alanlari, farkl bakis acilariyla, ¢cevresel degisimlere uyum
saglama ve firsatlardan yararlanma temalarina odaklanarak birbirlerinden bagimsiz olarak
gelismelerine karsin (Hitt vd., 2001; McGrath ve MacMillan, 2000; Venkataraman ve
Sarasvathy, 2001; Day, 1992; Sandberg, 1992; Hitt vd., 2001; Kraus ve Kauranen, 2009;
Ireland, Hitt ve Sirmon, 2003; Meyer, Neck ve Meeks, 2002; Ketchen, Ireland ve Snow,
2007), girisimcilik ve stratejik yonetim distncesinin birlestiriimesine yonelik calismalarin
sayisi hizla artmaktadir. Girisimcilik ve stratejik yonetim alanlarinin temel bagimh
degiskenini orgltsel performans olgusunun olusturmasi, yeni ekonomi ve c¢evresel
dinamizm kavramlarinin girisimci stratejileri daha énemli bicime donlistiirmesi ve stratejik
yonetim dislincesinin odak noktasinin girisimcilik olgusuna dogru kaymasi iki alanin
birlestiriimesine yonelik cabalarin temel gerekgesini olusturur (Meyer, Neck ve Meeks,
2002).

Girisimcilik ve stratejik yonetim disilincesinin paylastigi deger, yaraticilik, yenilikgilik,
firsatgilik, proaktiflik, risk, blylime, kalite, cevreye uyum, kurumsal girisimcilik, esneklik,
vizyon, girisimci strateji, kaynak kithgi, yasamini strdiirme, basarisizlik, hizli degisim,
mesruluk, nis stratejiler, vb. ortak temalar (Altuntas, 2010) ve karsilikh bagimliligin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikan stratejik girisimcilik, en basit tanimiyla, —her birinin oldukca
farkli 6rgitsel yetenekler gerektirmesinin glicligline karsin,— girisimci bir eylem ile stratejik
bir eylemin es anli olarak birlestirilmesidir (Burgelman, 1983; Ketchen, Ireland ve Snow,
2007; Hitt vd., 2001: 480; 2002). Bir baska deyisle, stratejik girisimcilik, daha 6nce de
belirtildigi gibi, “uzun donemde varhgini strdirmeye, siirdlrilebilir bir rekabet avantaji
gelistirmeye ve ortalamanin (zerinde getiri elde etmeye yonelik” bir bakis agisiyla
gerceklestirilen “sosyal ve ekonomik degisimler araciligiyla deger yaratmak amacgh”
eylemlerdir (Altuntas, 2010). Yukarida yer alan acgiklamalar dogrultusunda, bir siireg olarak
ele alindiginda, stratejik girisimciligin, girisimci parca araciligiyla, deger yaratma ile
sonuglanacak en yiksek potansiyeli barindiran firsatlari ayirt etmek ve stratejik parga
araciligiyla, ayirt edilen firsatlardan yararlanmak amaciyla, kaynaklari temel alarak
Olgllebilir stratejik eylemler gergeklestirmek stireci olarak tanimlanmasi miimkindur (Hitt
vd., 2001).
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Stratejik girisimcilik kavraminin tanimlanmasinin ardindan g¢alismanin bu asamasinda,
yazinda yer alan stratejik girisimcilik modellerine deginilecektir.

2.1. STRATEJIK GiRiSIMCiLIK MODELLERI

Stratejik girisimcilik kavramini icermemesine karsin, bir stratejik girisimcilik modeli olarak
adlandirilabilecek ilk model Eisenhardt, Brown ve Neck’e (2000) aittir. S6zi edilen ¢alisma,
girisimci bir 6rgltte uygulamaya gecirilen stratejik yonetim siirecini, 6ziinde, kaos esiginde
gerceklestirilen bir dengeleme eylemi olarak tanimlar. Bu bakis acisiyla, kaotik bir cevrede
faaliyet gosteren girisimci bir orgit, degisimi koordine edebilecek yapi ve mekanizmalari
bulunmayan bir 6rgit olarak gorilmekte, buna karsin, girisimci orgiitin alternatifi olarak
degerlendirilebilecek girisimci olmayan bir 6rgit ise, cevresel degisimlere kolaylikla uyum
saglayamayan, yapilandiriimis, kontrol edilen, esnek olmayan ve riskten kaginan bir orgit
olarak betimlenmektedir (Luke, 2008). Bu nedenle, bir 6rgitiin ideal konumu, kaos esigi
olarak tanimlanabilecek iki u¢ arasinda bir noktada yer alir (Eisenhardt, Brown ve Neck,
2000), Benzer bicimde, burokratik 6rgutlerin, siklikla yavas ve esnek olmayan karar siirecleri
ile, girisimci orgltlerin ise gecmis donemde ne oldugundan ¢ok gelecekte ne olacagina
odaklanan acele ve atilgan karar siiregleri ile 6zdeslestirildigi distnilirse, karar verme
suregleri agisindan da —zaman esigi olarak goriilebilecek— bir dengeleme eylemine gerek
duyuldugu goralir (Luke, 2008; Eisenhardt, Brown ve Neck, 2000). Bu bakis agisiyla,
Eisenhardt, Brown ve Neck (2000), kaos esiginde dengeyi saglayamaya yonelik girisimcilik
distincesini, standart bir strateji uygulamasi bigimine donistiirmeye yonelik bir eylem igin
dogaglama yapmak, birlikte uyum (co—adaptation) saglamak, yamalamak (patching),
yenilenmek, deneylemek ve zaman ayari yapmak olmak (zere —kisitsiz yapi olarak
tanimladigi baglantinin 6ziinl saglayan— alti temel surreg ileri siirer.

Girisimcilik duslincesinin 6zlinG, Grdnlerin yaratilmasi olustururken, stratejik yonetim
diistincesi yaratilan Grilnler ile sirdurilebilir rekabet avantajlarinin gelistiriimesi temasina
odaklanir (Hitt vd., 2002; Mirze ve Ulgen, 2010). Sozii edilen iki rol, deger yaratma siireci
baglaminda, birbirlerini tamamlayan roller olarak goérilmeli ve girisimcilik ve stratejik
yonetim kavramlari birlestirilmelidir (Ireland, Hitt ve Sirmon, 2003; Meyer ve Heppard,
2000). Bu nedenle, Ireland vd. (2001), Eisenhardt, Brown ve Neck’in (2000) ileri stirdtGgi alti
suregli cerceveye benzer bicimde, girisimcilik ve stratejik yonetim disincesinin
birlestiriimesine yonelik alti calisma alani iceren bir model gelistirmislerdir: Yenilikgilik
(disiince yaratimi ve uygulamaya gecirme), sebekeler (kaynaklara erisim olanagi),
uluslararasilasma (hizli uyum ve genisleme), 6rgutsel 6grenme (bilgi transferi ve kaynak
gelistirme), bliyume (basari ve degisim tesviki) ve Ust yonetim ekipleri ve kurumsal
yonetisim (etkin secim ve strateji uygulamayi temin) (Kyrgidou ve Hughes, 2010; Luke,
2009; Luke, Kearins ve Verreynne, 2010). S6zu edilen ¢alisma alanlarinda gergeklestirilen
eylemlerin, girisimci ve stratejik eylem ortakli§i olarak goriilmesi gerektigi ve stratejik
girisimcilik kavraminin 6zin0 olusturdugu ileri stralir (Ireland vd., 2001).

Hitt vd.nin (2001) ileri strdigu stratejik girisimcilik modeli, Ireland vd. (2001) tarafindan
ileri sirilen modelde var olan ¢alisma alanlarini, dissal sebekeler, kaynaklar ve orgitsel
ogrenme, vyenilikcilik ve uluslararasilasma olarak degistirmis; stratejik girisimcilik
kavramini bir ¢alisma alani ve belirli bir yapi olarak gelistirmistir. S6zi edilen iki model
de, sebeke yapilarina, 6grenme ve blylimeye vurgu yapmasina karsin, Hitt vd.nin (2001)
ileri  slirdigu model, surdirilebilir bir rekabet avantaji gelistirebilmek igin kaynak,
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yetkinlik ve yeteneklerin 6nemine katkida bulunmaktadir. Bununla birlikte, stratejik
girisimcilik dlstncesinin 6zlinG, girisimcilik ve stratejik eylem  kavramlarinin birlikte
olusturdugu ileri strilmesine karsin, sozl edilen iki modelde baskin bakis agisini stratejik
eylemlerin olusturmasi, uygulama konusunda soru isaretleri olusmaktadir (Luke, 2009;
Kyrgidou ve Hughes, 2010).

Ireland, Hitt ve Sirmon’un (2003) gelistirdigi stratejik girisimcilik modeli ise, stratejik
girisimcilik dislncesini, sirali, dogrusal, dort almasik girisimci ve stratejik olarak
nitelendirilebilecek eylemden olusan bir yapi olarak ele alir. S6zi edilen yapida ilk boyut
olarak yer alan girisimci diisiince bigimi, girisimci bir birey ya da 6rgltin, algida segici
davranarak elde ettigi pazar sinyallerini yorumlama ve cergeveleme bicimini etkileyen,
girisimci bir eylemde bulunabilmek amaciyla degisim ve yenilikcilige, s6zl edilen degisimi
basarmak icin gerekli yetenekleri olusturma ve gelistirmeye yonelik inan¢ biciminde
tanimlanabilir (Mitchell, Mitchell ve Smith, 2008; Morris ve Kuratko, 2002: 96). So6zi
edilen disiince bicimi, sikhkla, tutkulu bir bicimde yeni firsatlar aramak, firsatlan
blyik bir disiplinle izlemek, yalnizca en iyi firsatlari belirleyerek, stratejilerini firsatlarin
icinde yer aldigi proje secimi ile iliskilendirmek, firsatlardan yararlanmayi saglayacak
ylrutme bicimlerine odaklanmak ve orgit igerisindeki tim bireylerin enerijisini kullanmak
bicimde karakterize edilir (McGrath ve MacMillan, 2000).

Ireland ve Webb’in (2007) ileri slirdigl stratejik girisimcilik modelinde ise, stratejik
girisimcilik, stirekli yenilik diistincesini vurgulayacak bigimde, firsat arama (kesif) ve avantaj
gelistirme (kullanim) davranislari arasindaki denge olarak tanimlanir. Bu agidan, yenilikgilik
sureci yavaslar ya da durursa, —stratejik girisimcilik diislincesini siirdirmek baglaminda
yasamsal 6nem tasiyan— firsat arama ve avantaj gelistirme dengesi kesintiye ugrar; —
yalnizca var olan rutin ve sunumlara gliveng duyan bir atalet modeline doénerek—
tehlikeye atilir (Ireland ve Webb, 2007; March, 1991). Bu nedenle, birlesme, satinalma ve
ishirlikleri gibi secenekler, —-merkezkag yetkiyi merkezcil siire¢ ve rutinlerle dengeleyen—
esnek orgitsel yapilar, deneylemeye deger veren oOrgltsel bir kdltir, arastirma
gelistirme yetenekleri stratejik girisimcilik dislincesine ulastiran araglardir (Ireland ve
Webb, 2007).

Ketchen, Ireland ve Snow’un (2007) ileri sirdugl stratejik girisimcilik modelinin esasinda,
Ireland ve Webb‘in (2007) gelistirdigi modele benzer bigcimde, firsatlara yonelik kesif ve
kullanim arasinda kurulmasi olduk¢a glic —saglanamadiginda isletmenin yasamini
sirdirmesini tehlikeye sokacak— dengeyi vurgulanmasina karsin, modern, yenilikgi
yonelimli kiiresel ekonomide rekabetin 6n kosulu olarak sirekli yenilikgilikle birlikte,
sebekeler aracilhigiyla isbirlik¢i yenilikgiligin  tesvik edilmesi, girisimci ve stratejik
eylemlerin es anh olarak gerceklestiriimesi gereken bir cift siire¢ olarak goriilmesi ve
esneklik ve var olan kaynak miktarlari agisindan kiiclk ve buytk 6lcekli isletmelerin glicli
ve zayif yanlarinin belirtilmesi ile farklilasir.

Lassen’in (2007) ileri sirdigu model, 6ziinde Ireland, Hitt ve Sirmon’un (2003) stratejik
girisimcilik modelini temel alir. Modele gore, girisimci firsat arama davranisi, goreneklerin
baslangi¢ noktasini olusturdugu, olusan ve niyet edilen davranis kiimesi, stratejik avantaj
arama davranisi ise, stratejik rekabetciligi gelistirmek ve kar elde etmek igin gerekli
adanma, karar ve eylem sireglerinin olusturdugu kiime olarak tanimlanabilir (Lassen,
2007). Bu bakis acisiyla, bir isletme, bir firsati ayirt edebilmek icin —risk alma ve 6zerklik
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davraniglarini iceren proaktif yenileyici eylemler araciligiyla— yeni pazarlar bulmaya
yonelik eylemler, bir rekabet avantajini gelistirebilmek icin ise etkin bir bicimde yenilikgi
eylemler gercgeklestirmelidir (Lassen, 2007; 2010).

Luke (2008; 2009) ve Luke, Kearins ve Verreynne (2010) calismalarinda, girisimcilik,
strateji, stratejik yonetim kavramlari arasindaki iliskiyi evrimsel acidan inceleyerek
stratejik girisimcilik kavramina ulasir; daha oOnceki stratejik girisimcilik modellerini
degerlendirir ve farkli bir bakis getirirler. S6zi edilen modele gore, stratejik girisimcilik
kavrami, girisimcilik ve stratejik yonetim distincelerinin birlesimi olarak goriilecekse, iki
calisma arasindaki ortak temalar Gzerinden eyleme gecilmelidir (Luke, 2008; 2009; Luke,
Kearins ve Verreynne, 2010). Bu baglamda, stratejik girisimcilik, firsatlarin ayirt
edilmesi, yenilikgilik, riskin kabull, esneklik, vizyon ve blylimenin bir birlesimi
distincesine dayali, ayr bir sirectir (Luke, 2009). Bir baska deyisle, stratejik girisimcilik,
temel yetenek ve kaynaklari ile uzmanhk gelistiren, sozi edilen uzmanlk bilgisini,
asamall veya yikici yenilik dizleminde herhangi bir noktada yer alan yeni Uriin veya
pazarlara aktarip uygulayarak deger vyaratmak amaciyla kaldira¢ olarak kullanan bir
isletmenin, stratejik cevresinde uyguladigi girisimci eylemdir (Luke, 2009; Luke, Kearins
ve Verreynne, 2010).

Kyrgidou ve Hughes (2010), Luke (2008; 2009) ve Luke, Kearins ve Verreynne’'nin (2010) ileri
surdugu stratejik girisimcilik dislincesini olusturan boyutlari genisletir. Firsatlarin ayirt
edilmesi, yenilikgilik, riskin kabulli, esneklik, vizyon ve biliyiime temalarina, degerli ve
az bulunur olmalari durumunda, rekabet avantaji gelistirmekle sonuclanacak deger
yaratma suricusi olarak kaynak temasini (Ireland, Hitt ve Sirmon, 2003; Mosakowski,
2002) ve degisken is cevresine uyum saglamak amaciyla, hizh bir bicimde, var olan
fiziksel kaynak ve becerileri yenilemeye yonelik isletme yetenegi olarak tanimlanabilecek
dinamik yetenekler temasini (Eisenhardt ve Martin, 2000; Teece, Pisano ve Shuen,
1997; Winter, 2003) eklemistir. Bununla birlikte, s6zi edilen ¢alisma, girisimcilik ve
stratejik yonetim dulstincesinin 6zinl olusturan temalari, Luke’den (2008; 2009) ve
Luke, Kearins ve Verreynne’den (2010) farkli bicimde bir model olarak gérmez.
Kyrgidou ve Hughes’e (2010) gore, firsatlarin ayirt edilmesi temasi, ortuli olarak,
Ireland, Hitt ve Sirmon‘un (2003) stratejik girisimcilik modelinde yer alan girisimci
disiince bigcimi boyutunda, yenilikgilik ve riskin kabuli temalari, girisimci kiltir ve
girisimci liderlik boyutunda, esneklik temasi, girisimci disiince bigcimi boyutunun reel
opsiyon disilincesi unsurunda, biylime temasi, deger yaratma boyutunda yer almaktadir.
Ote yandan, Kyrgidou ve Hughes (2010) daha énceki modellere, temel aldig Ireland,
Hitt ve Sirmon‘un (2003) calismasinda, Ireland ve Hitt'in daha 6nce gerceklestirdikleri
stratejik girisimcilik ¢alismalarinda (bkz. Hitt vd., 2001; 2002; Ireland vd., 2001)
actklanmasina karsin, stratejik girisimcilik modellerinde yer almayan o6rgitsel 6grenmeyi,
szl edilen modellerde Ustl kapal bicimde gecilen (st yonetimin gelistirecegi vizyonu ve
herhangi bir bicimde tartisiimayan bir 6rglitin (6zerklik, isbirligi, katihm odagi, Ust
yonetim destegi, stratejik kontrol ve odillendirme gibi) i¢ unsurlar ekleyerek katkida
bulunmustur.

2.2. ALTERNATIF BiR STRATEJIK GiRiSIMCIiLiK MODELI

Daha 6nce de belirtildigi gibi, stratejik girisimcilik, firsat ve avantaj arama davranislarinin
bitlnlestiriimesine ve slirdirilebilir bir rekabet avantaji yaratmak icin iki davranis
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bicimi arasindaki dengenin kurulmasina yoénelik c¢abalara odaklanir (Ireland, Hitt ve
Sirmon, 2003). Ote yandan, var olan tiim modeller, denge ile 6zdeslestirilebilecek
uzaysal ve uzamsal endiseleri gidermekte basarsizdir (Kyrgidou ve Hughes, 2010). Bu
baglamda, stratejik girisimci davranis sergilemesi beklenen bir 6rgiitiin, girisimci ve stratejik
eylemleri ayni anda gerceklestirerek dengeyi saglamasi 0Ongorilmesine karsin, sozi
edilen modellerin pek cogunun temel aldigi, Ireland, Hitt ve Sirmon‘un (2003) stratejik
girisimcilik modelinde, girisimci ve stratejik eylemler dogrusal ve almasiktir. Bir baska
deyisle, model, —firsatlarin ayirt edilmesine yonelik— girisimci davranislardan, —kaynaklarin
stratejik yonetilmesine yonelik— stratejik davranisa gecerek, —yaraticilik ve yenilikgilige
yonelik— girisimci  davranisa geri déner. Ote yandan, alternatif stratejik girisimcilik
modelinde, girisimci dislince bicimi, es anliligin geregi olarak stratejik girisimci disiince
bicimine, girisimci kiltir ve liderlik boyutlari, ayristirilarak stratejik girisimci liderlik
boyutuna dondstlirilmistir. Girisimci  kultir boyutu, -—yazinda, stratejik kiltur
kavramina rastlanilamamasi nedeniyle— bliylime, finansal deger ve orgitsel 6grenme
boyutlari —girisimci ve stratejik yonetim dusiincelerinin ortak boyutlari olmalari (Luke,
2008; 2009; Luke, Kearins ve Verreynne, 2010) nedeniyle— oldugu gibi birakilmistir.
Modelde yer alan stratejik kaynak yonetimi boyutu ise, girisimci ve stratejik eylemlere es
anh olarak izin verecek bigcimde tasarlanmistir. Ek olarak, Ireland, Hitt ve Sirmon‘un
(2003) gelistirdigi modelde yaraticiigi uygulamak ve vyenilik gelistirmek boyutu,
aynistirilmig, yaraticilik  olgusunun, —6rgiitin bir islevi olmaktan ¢ok bir birey ya da ekibin
islevi olarak tanimlanmasi (Amabile, 1995; Damanpour, 1991) ve herkesin yaratici
oldugu goristine (Arenofski, 2000; Horibe, 2003) paralel bicimde— model disinda
birakilmistir.

incelenen modeller agisindan bir diger eksiklik, girisimci ve stratejik eylemlerin paralel
varhigl agisindan stratejik girisimcilik sirecinin tetikleyicilerinin agikga belirlenmemis
olmasidir. Cevresel unsurlar olarak girisimci vizyon, yenilikgilik, girisimci davranisa yénelik
kendini adama gibi baskin mantigin stratejik bir stirici olarak gorilmesi olasi olmasina
karsin, orgit icine yonelik herhangi bir tetikleyicinin —6rnegin, odillendirme sisteminin—
girisimci bir strlici olarak gorilmemesi bir eksikliktir (Meyer ve Heppard, 2000). S6zi
edilen eksikligin giderilmesine yodnelik olarak, modele, tetikleyici bir dis ¢evre unsuru
olarak, sistematik bir arastirma sirecini iceren firsatlarin ayirt edilmesi boyutu eklenmis;
ic cevreye yonelik unsurlar arastirmanin kapsamini ¢ok genisleteceginden gbz ardi
edilmistir.

incelenen modellere yoénelik olarak, rekabet avantaji konusunda belirsizligin s6z konusu
oldugu belirtilebilir.  Stratejik ydnetim vyazininda, rekabet avantajinin, Grin, pazar
ve/veya cografya acisindan -rakiplere oranla— goreceli olarak farkli bir konumdan
(Porter, 1985; Markides, 1999), rakiplerin kolay bir bigimde kopyalayamadigi
kaynaklardan (Peteraf, 1993), az sayida rakibin bulundugu bir sektér ve/veya pazarda
ekonomik deger yaratmaktan (Barney, 2002: 9), bir sektdr veya stratejik grupta Gstiin
finansal performanstan (Ghemawat ve Rivkin, 1999: 49), ortalamanin (zerinde
ekonomik kar elde etmekten (Besanko, Dranove ve Shanley, 2000: 389), Urinleri,
musteri gbziinde daha degerli olarak algilanacak bicimde ve/veya rakiplerinden daha az
maliyetle Uretmekten, temel yeteneklerden (Kay, 1993: 14) ve bilgi asimetrisinden
(Brandenburger ve Stuart, 1996) kaynaklandigina iliskin gorigsler vardir. Stratejik
girisimcilik modelleri, s6zii edilen baglamda, rekabet avantaji kavramini net bir bicimde
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ortaya koymayarak —belki de koymaktan cekinerek— géz ardi etme egilimi gosterir.
Calisma agisindan, —s6zl edilen kavraminin 6lgme zorlugu da dikkate alinarak— rekabet
avantajl  boyutu kapsam disina g¢ikariimistir.

Ogrenme kavram, stratejik girisimciligin galisma alani igerisinde yer almasina karsin (Hitt
vd., 2001), Kyrgidou ve Hughes‘in (2010) gelistirdigi model disinda yer alan diger tim
modellerde goz ardi edilmistir. Kaynak bagimlihg yaklasimi baglaminda, o6rgiitsel
kaynaklarin deger yaratmayla sonuglanacak bicimde yeniliklere ve dinamik yeteneklere
cevrim sireclerinde 6nemli bir rol oynadig dikkate alinirsa, gecmis deneyim kaynakli ve
kesfedici 6grenmenin modellerde yer almasi gerektigi ileri strilebilir (Prahalad ve Hamel,
1990; Teece, Pisano ve Shuen, 1997; Kyrgidou ve Hughes, 2010). S6zu edilen gorisler
dogrultusunda, gelistirilen modele, orgiitsel 6grenme boyutu da eklenmistir.

Ozetle, gelistirilen stratejik girisimcilik modeli (bkz. Sekil 1), firsatlarin ayirt edilmesi,
stratejik girisimci dislince bigimi, girisimci kiltir, stratejik girisimci liderlik, stratejik
kaynak yonetimi, stratejik yenilikgilik, bliyiime, finansal deger ve orgiitsel 6grenme alt
boyutlarina sahiptir. Calismanin bu evresinde modelin boyutlarini aciklamak yarar
saglayacaktir.

2.2.1. FIRSATLARIN AYIRT EDILMESIi

GlUnlimiiz is ortami, buyik 6lcekli devrimsel degisimlerin gergeklestigi, strdurilebilir
olmaktan c¢ok gecici rekabet avantajlarinin gelistirilebildigi, stratejik karar alma ve
uygulamaya gecirme hizinin yiksek oldugu, trin yasam egrilerinin kisaldigi ve kiiresel
Olcekte rekabetin ortaya ciktigi bir ortam olarak karakterize edilebilir (Bettis ve Hitt, 1995;
Hitt, 2000; Hitt vd., 2001; 2002; Hitt, Keats ve DeMarie, 1998; Ireland ve Hitt, 1999). S6zu
edilen rekabet ortaminda, bir girisimcinin (a) —rakipleri icin yenilerini yaratirken— pazari ele
gecirmek, (b) daha az saldirgan ve yenilikgi rakiplerin pazar paylarini azaltmak ve (c) var olan
rakiplerin musterilerini, varliklarini ve calisanlarini elde etmek amaciyla yeni firsatlar
pesinde kosmasi gerekir (Hamel, 2000). Bu bakis agisiyla, siire¢ odakh girisimcilik yazini,
firsatlari ayirt etme dislincesini, girisimcilik slirecinin ilk ve en 6nemli ayagi olarak niteler
(Hills, 1995; Timmons vd., 1987; Bygrave, 1989; Stevenson ve Jarillo, 1986). Bu anlamda,
en basit tanimiyla, bir firsat, “kesin bir bicimde tanimlanmamis bir pazar gereksinimi ya da
kaynak ve yeteneklerin istihdam edilmemesi/eksik istidami” olarak belirtilebilir (Kirzner,
1979). Ote yandan, firsatin, (a) bir durum (Stevenson, Roberts ve Grousbeck, 1989),
(b) ekonomik dengesizlik (Kirzner, 1973), (c) yeni bir is/isletme kavramina ydnelten
disince (Bhave, 1994) ve (d) yeni bir Gretim islevi (Schumpeter, 1934) olarak
goruldigl calismalar da bulunur. Calismada, firsatlarin ayirt edilmesi boyutu, cevresel
degisimlerin neden  oldugu bilgi asimetrisi araciligiyla yeni uriin ve siireglerin
gelistiriimesine yonelik sistematik arastirma olarak gortlmustir.

2.2.2. STRATEJIK GiRiSiMCi DUSUNCE Bicimi

Stratejik girisimci dlstince bigcimi —iki bagimsiz unsur olarak ayirmanin olanaksiz degilse bile
zor oldugu ve var olmadiginda bir isletmenin basar olasiligini glglestiren— girisimci ve
stratejik diisiince bicimlerini biitlnlestiren bir disiince ve davranis siirecidir. S6zi edilen
bltunlesiklige yonelik yaklasim baglaminda, girisimci disiince bigimi, belirsizligin sundugu
yuksek potansiyelli yararlari elde ederek deger yaratmaya yonelik bicimde, bir firsati
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tanimlama ve s6zl edilen firsattan yararlanma araciligiyla —belki de gelecekte var olacak isi
bugiinden ayirt edecek bicimde— blyume ve/veya olaganistl karlar elde etmek amaciyla
surekli ve bilingli gayret olarak (McGrath ve MacMillan, 2000: 1; Covin ve Slevin, 2002: 310;
Dhliwayo ve Van Vueren, 2007); stratejik dlistince bicimi ise, —stratejik planlama siirecinin
bir pargasi olarak goérildigiinde,— deger yaratmak ve rekabet etmek amaciyla, farkh ve
uygun strateji ve is modelleri arama sireci olarak tanimlanabilir (Abraham, 2005: 5).

2.2.3. GiRiSiMmCi KULTUR

Orgiit icerisinde is yapma bicimlerini etkileyecek bireysel ve 6rgiitsel davranislari
yonlendirecek —calisanlara sembolik anlamlarla yansitilan hikaye, inang, slogan ve masallari
iceren— paylasilan ve kabul géren temel deger, anlayis, inang, varsayim ve disiince
sistemleri (Peters ve Waterman, 1982; Dess ve Picken, 1999) olarak tanimlanabilecek olan
orgut kaltiranidn girisimci bir nitelik tasiyabilmesi icin girisimcilige yonelik bir vizyon ve
stratejinin gelistirilmesi, bir yenilik kiltlirlintin yaratilarak orgiitsel agcidan desteklenmesi ve
odullendirilmesi evrelerinden so6z edilir (Schaper ve Volery, 2004: 376). Bu anlamda,
belirsizlik veya asiri enformasyon yiklemesine karsi, sirekli degisimin bir firsat olarak
algilandigl, o6rglitsel yapinin c¢evresel uyum ve esnekligi saglayacak bicimde basik,
blrokrasiden uzak ve kigik birimlere ayrildigi, rehberlik dizeyinin disiik tutuldugu,
bireysel diizeyde bagimsizlik, risk alma, yaraticilik, deneyleme, hatalardan 6grenme ve
yenilikcilik davranislarinin tesvik edilerek édillendirildigi ve basarisizlik durumunda galisani
isten uzaklastirmaktansa, isin ¢alisandan alindigi bir 6rgiit kaltiirG girisimci bir kilttr olarak
nitelendirilebilir (Altuntas, 2010).

2.2.4. STRATEJIK GIiRiSiIMCi LIDERLIK

Bir liderlik bicimi olarak girisimci liderlik, bireysel diizeyde, bir isletmenin kurulmasina
yonelik eylemleri, orgltsel dizeyde, yenilikleri izlemeye yonelik eylemleri, pazar
dizeyinde ise, ayirt edilmis firsatlardan yararlanmaya yonelik  eylemleri
gerceklestirmekle ilintilidir (Alvarez ve Barney, 2002). Bu anlamda, girisimci bir yetenegi
desteklemek, var olan is modelini tehdit eden vyenilikleri korumak, firsatlari
anlamlandirmak, baskin  mantigi sorgulamak, aldatici basit sorulari tekrar sormak ve
girisimcilik ile stratejik yonetim baglantisini kurmak eylemleri ile karakterize edilebilir
(Covin ve Slevin, 2002; Alvarez ve Barney, 2002). Buna karsin, biyimekte olan bir
isletme icin en etkin liderlik bicimi oldugu ileri sirilen stratejik liderlik ile ilintili en
onemli davranislarin ise, gelecegi ongorebilmek, oOrgltliin amacini veya vizyonunu
belirlemek, esnek olabilmek, belirsizliklerle bas edebilmek, calisanlari gliclendirmek,
onlarin duygu, dislince ve davranislarini anlamli ve olumlu bigcimde etkileyebilmek,
kendi paradigma ve yeteneklerini, insan sermayesini ve 6rgit kultirini surekli olarak
sorgulayarak gelistirmek, temel yeteneklerini kullanmak ve siirdiirmek, etik uygulamalar
vurgulamak, dengeli orgitsel kontrol sistemleri kurmak ve cevresel kosullari uygun
cesur kararlar alabilmek oldugu gériliir (Ireland ve Hitt, 1999; Hitt, Ireland ve Hoskisson,
2009; Ulgen ve Mirze, 2010: 413). Biitiinlesikligi baglaminda ele alindiginda ortaya
cikacak stratejik girisimci liderlik kavrami ise, bir orgitiin gelecegini yaratmaya yonelik
firsat arama ve stratejik rekabet avantaji gelistirme davranislarini vurgulayacak
bicimde, orgitsel kaynaklari stratejik olarak yonetmek amaciyla izleyicileri etkileme
sureci olarak tanimlanabilir (Altuntas, 2010).
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2.2.5. STRATEJIK KAYNAK YONETiMI

Kaynak, en basit tanimiyla, bir isletmenin glglii ve zayif yonlerini belirleyerek stratejilerini
segmek ve uygulamaya gecirmek amaciyla yararlandigi maddi ve maddi olmayan varlik
olarak tanimlanabilir (Wernerfelt, 1984; Barney ve Arikan, 2001; Hitt vd., 2001). Bu
baglamda, nadir olarak elde edilen, (bir isletmenin etkinlik ve verimliligini arttiran) degerli,
kusurlu olmaksizin taklit edilemeyen (kolaylikla kopyalanamayan) ve ikame ya da transfer
edilemeyen (faktor pazarlarindan satin alinamayan) kaynaklar, surdirilebilir bir rekabet
avantaji yaratirlar (Ireland, Hitt ve Sirmon, 2003; Dierickx ve Cool, 1989; Priem ve Butler,
2001a; 2001b; Barney, 1991). Gelistirilen model baglaminda, stratejik girisimcilik
diisiincesi agisindan yasamsal 6énemi bulunan g kritik kaynak vardir (Hitt vd., 2001;
Ireland, Hitt ve Sirmon, 2003; Ireland ve Hitt, 1999): Somut kaynak olarak (a) finansal
sermaye ve soyut kaynaklar olarak (b) insan sermayesi ve (c) sosyal sermaye.

2.2.6. STRATEJIK YENILIKCILiK

Basari diizeyini 6ngérmenin olanaksizligina karsin, blylime ve deger yaratmanin birincil
strlictisu olarak gorulen yenilik, bir 6rgutiin etkin bir bicimde yeni teknoloji ve/veya pazar
firsatlarina iliskin bilgi gelistirmesi ve uygulamasi sonucu olusan bir kesif ve s6zi edilen
kesfin ticarilestirilmesi slirecidir (Hargadon ve Sutton, 2000; Afuah, 1998). Yazinda oldukca
farkli bigcimlerde kavramsallastiriimalarina karsin, 6zlinde, stratejik girisimcilik distncesini
uygulamaya gecirmek isteyen bir isletmenin ilgilenebilecegi iki tir yenilik vardir: Stratejik
(yrkici, radikal, diizen bozucu, devrimsel, kesikli) yenilik ve strdurlebilir (asamali, kademeli,
evrimsel, surekli) yenilik (Ireland, Hitt ve Sirmon, 2003; Schumpeter, 1934; Anderson ve
Tushman, 1990; Christensen, Johnson ve Rigby, 2002; Christensen, Johnson ve Dann, 2002;
Tushman ve O‘Reily, 1996; Kenagy ve Christensen, 2002; Hart ve Christensen, 2002; Ireland
ve Webb, 2007). Stratejik yenilik, stirdurilebilir bir rekabet avantaji gelistirmek amaciyla,
orgutsel kaynaklarin, —pazarda devrimsel anlamda bir degisimle sonuglanan— yeni ve
ahsilmamis bicimlerinin olusturuldugu yeniliktir (Tushman ve O‘Reily, 1996; Ireland, Hitt ve
Sirmon, 2003). Surdurilebilir yenilik ise, var olan rekabet avantajinin strdirilebilirligine
katki saglamak amaciyla, var olan yeteneklerin yeni ve daha iyi kullanim bicimlerinin
ogrenilerek uygulandigi yeniliktir (Ireland, Hitt ve Sirmon, 2003).

2.2.7. BUYUME

Bliyime olgusu, girisimcilik duslincesi baglaminda, finansal ve finansal olmayan basari
biciminde ele alinmasina karsin, stratejik yonetim diisiincesi, bliyime olgusunu, nitel ve
nicel olarak degerlendirerek, musteri, Urlin, pazar ve pazar payi, deneyim ve given,
bilinirlik, Gn, 6rgitsel gelisim, rekabet avantaji, gelir ve kar gibi unsurlar agisindan gelisimi
olarak gorir (Hawley, 1901; McClelland, 1962; Smith, 1776; Rumelt, Schendel ve Teece,
1994; Schumpeter, 1934; Hitt vd., 2001; Hussey, 1998; Ford, 1997; Ulgen ve Mirze, 2010:
199). Yazinda, biiyiimeye ydnelik yaklasimlar cesitlidir. Ornegin, bir isletme, —elinde
bulundurdugu orgltsel kaynaklar araciligiyla— organik ya da —digerlerinin kontroliinde
bulunan orgitsel kaynaklardan yararlanarak— inorganik bigcimde buyuyebilir (Fisk, 2008:
58-59; Thompson, 1993: 495). Bir diger bakis acisi, blylimeyi, — 6rgut kaltirana, verimliligi,
kaliteyi ve kurumsal imaji korumak agisindan yarar saglayacak,— yapilan ise yogunlasma,
pazara nifuz etme, Urtn/pazar/yenilik gelistirme biciminde uygulanacak i¢ blylime ve
dikey ve yatay bitinlesme, tek merkezli ve kimelenmis cesitlendirme bigiminde
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uygulanacak dis biyiime bigiminde siniflandirir (Fisk, 2008: 58-59; Wright, Kroll ve Parnell,
1998: 92-93; Thompson, 1993: 495; Hitt, Ireland ve Hoskisson, 2009: 265—-266).

2.2.8. DEGER

Deger, en basit tanimiyla, érgitsel paydaslarin bir sey vererek karsiliginda bir sey aldigi bir
alisveristir (Fisk, 2008: 50). Bu anlamda, bir musterinin, satin aldigi/almayi disindigi bir
Urlinlin goreceli performansi ile goreceli fiyati arasindaki fark olarak tanimlanabilecek
musteri degeri (Wright, Kroll ve Parnell, 1998: 159-163; Best, 2004: 93), bir calisanin bir
orgitin kullanimina sundugu emek, diistince ve yetenekler ile karsiliginda elde ettigi licret
ve diger avantajlar arasindaki fark olarak tanimlanabilecek calisan degeri (Blau, 1964;
Argyris, 1960; Rousseau, 1989; Fisk, 2008: 50-51; Payne, Holt ve Frow, 2000) ve bir
hissedarin yatirim yaptigi isletmeden elde ettigi tim yararlar olarak goériilebilecek hissedar
degeri kavramini igerir (Dixon ve Hedley, 1997; Copeland, Koller ve Murrin, 1996; Ittner ve
Larcker, 2001; Rappaport, 1986; McTaggart, Kontes ve Mankins, 1994). Goruldugu gibi,
deger kavrami, farkli bakis acilariyla, farkli anlamlara gelmesine karsin, s6zii edilen tim
deger tiirleri birbirleriyle etkilesim icerisindedir. Ote yandan, giiniimiiz is diinyasinda deger
kavrami s6z konusu edildiginde ise akla ilk olarak hissedar degeri geldiginden, calismada,
stratejik girisimcilik bakis acisiyla, hissedar degeri esas alinacaktir.

2.2.9. ORGUTSEL OGRENME

Orgiitsel 6grenme, cevresel degisiklerin neden oldugu anomalileri, ortak bilgi ve
kavrayisin gelistirildigi bir ortam araciligiyla, var olan ve edinilen enformasyonu
isleyerek, gidermeye yonelik dinamik ve ortaklasa bir degisim ve uyum sirecidir
(Levitt ve March 1996; Kim, 1993; Huber 1991; Arygris ve Schon, 1996, Prange, 1999).
Bu anlamda, bir orgiit, dogrudan karar verme sireglerinde deneme-yaniima ve
dolayli olarak rakip deneyimlerini kopyalama gibi tekniklerle 6grenerek, kultirel
sureclere bagimli bicimde, hikdye, sembol ve davranissal norm ve beklentiler
aracihgiyla paylasir (Jo Hatch, 1997: 370). Buna karsin, orglitsel 6grenmeden s06z
edebilmek igin bireysel diizeyde bir degisikligin, 6rgitu yonlendiren norm ve degerlere
yansiyarak oOrgitiin diger bireylerinin davranislarini degistirmesi durumunda olasidir
(Arygris ve Schon, 1996). Sozi edilen bireysel 06grenme ise, bir calisanin gecmis
dénemde isi ile ilintili bir uyariciya verdigi tepkinin, gelecek dénemde ayni ve/veya
benzer bir uyariciya niceliksel olarak, iyilestirilerek verilmesi olarak tanimlanabilir (Lado
ve Wilson, 1994). Bu bakis acisiyla, ekonomik anlamda oOrglite yarar saglayacak etkin
bir 6grenme, gelistirilen tepkilerin, bir anlam vyaratacak bigcimde, ¢alisanlarin
performans degiskenliklerini dislrerek verimlerinin arttirilmasi ile sonuglanir (Cook,
Hunsaker ve Coffey, 1997: 208; Starkey, 1996).

2. 3. STRATEJIK GiRiSIMCILIK MODELLERININ KARSILASTIRILMASI

Mevcut ve ileri slirlilen model baglaminda, stratejik girisimcilik yazininin kapsam agisindan
oldukga genis oldugu distintlirse, okuyucu agisindan bu noktada karsilastirmal bir analiz
yarar saglayacaktir. Bu gcercevede, incelenen tim stratejik girisimcilik modeli ile gelistirilen
model asagida 6zetlenmistir (bkz. Tablo 1).

Bu asamada dnemle vurgulanmasi gereken nokta, gelistirilen model disinda yazinda yer
alan higbir modelin gorgil bir arastirmaya tabi tutulmamadigidir. Bir baska deyisle,
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stratejik girisimcilik kavrami giinimize kadar yalnizca modellenmistir. Bu cercevede,
gelistirilen yeni model, ileri siirlilen ve yukarida agiklanan diger tim modellerde yer alan
boyutlarin blyik bir cogunlugunu agik¢a ya da Ustl o6rtuli bicimde kapsayan ve ilk kez
gorgll olarak arastirilan modeldir. Buna karsin, mevcut modelin de okumasi yapilirken,
ozerklik, isbirligi, katilim odagi, Ust yonetim destegi, stratejik kontrol ve ddillendirme gibi
ic unsurlarla birlikte rekabet avantaji gibi kavramlarin galisma disi birakildigi g6z 6niinde
bulundurulmalidir.

Tablo 1. Stratejik Girisimcilik Modellerinin Boyutlar Agisindan Karsilagtirmali Analizi

No.| Model Onerilen / Kullanilan Boyutlar

Dogaglama

Birlikte uyum saglama
Yamalama

Yenilenme
Deneyleme

Zaman Ayari Yapma

1 | Eisenhard, Brown ve Neck (2000)

Yenilikgilik

Sebeke ve isbirlikleri

Orgiitsel Ogrenme

Uluslararasilasma

Blylme

Ust Yénetim Ekipleri ve Kurumsal Yénetisim

2 | Ireland, Hitt, Camp ve Sexton (2001)

Yenilikgilik

Sebeke ve isbirlikleri
3 | Hitt, Ireland, Camp ve Sexton (2001) | Orgiitsel Ogrenme
Uluslararasilasma
Kaynaklar

Girisimci Dislince Bigimi

Girisimci Kltlr ve Girisimci Liderlik
Kaynaklarin Stratejik Yonetimi

Yaraticihg Uygulama ve Yenilik Gelistirme
Rekabet Avantaji

Deger Yaratma

4 | Ireland, Hitt ve Sirmon (2003)

Surekli Yenilikgilik

Orgiitsel Eylemlerde Sapmalar
Orgiitsel Yapi

Orguitsel Kultir

5 | Ireland ve Webb (2007)

isbirlikgi Yenilikgilik
6 | Ketchen, Ireland ve Snow (2007) Yonetsel Dislince Bigimi
Firsat ve Avantaj Arama Davranisini Dengeleme

Girisimci Dislince Bigimi
Girisimci Kaltur

Girisimci Liderlik

Kaynaklarin Stratejik Yonetimi
Rekabet Avantaji

Deger Yaratma

7 | Lassen (2007)
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Firsatlarin Ayirt Edilmesi
Yenilikgilik

Riskin Kabull

Esneklik

Vizyon

Blylime

8 | Luke (2009)

Girigimci Dislince Bigimi

Girisimci Kaltir

Girisimci Liderlik

Kaynaklarin Stratejik Yonetimi

9 | Kyrgidou ve Hughes (2010) Yaraticili§ Uygulama ve Yenilik Gelistirme
Rekabet Avantaji

Kesfedici ve Uygulayici Ogrenme

Dinamik Yetenek Yenileme

i¢ Cevre ve Ust Yénetimin Vizyonu

Firsatlarin Ayirt Edilmesi

Stratejik Girisimci Duslince Bigimi
Girisimci Kaltlr

Stratejik Girisimci Liderlik

10 | Altuntas (2010) Stratejik Kaynak Yonetimi
Stratejik Yenilikgilik

Blylme

Deger

Orgiitsel Ogrenme

3. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI ve VERIi TOPLAMA YONTEMI

Calismanin konusunu olusturulan stratejik girisimcilik Uzerine gelistirilen c¢ok sayida
modelin varligina karsin, yazinda stratejik girisimcilik modellere yonelik gorgiil
arastirmalarin sayisi oldukca azdir. Bu ¢alismada, gorgl bir bicimde yapilan tanimlayici bir
arastirmadir.

Calismanin konusunu olusturulan stratejik girisimcilik Gzerine gelistirilen ve blyilk bir
¢ogunlugunun, es anh olarak gergeklestirilecek firsat arama ve rekabet avantaji gelistirme
davraniglarinin deger yaratma ile sonuglandigini ileri stirdigii cok sayida modelin varligina
karsin, bu konuda gergeklestirilen gérgil arastirmalarin sayisi oldukga azdir. Bu nedenle,
bu galismanin temel amacini, gergeklestirilen genis yazin taramasi egliginde gelistirilen
deger yaratma ile sonuglanmasi beklenen alternatif bir stratejik girisimcilik modelinin,
gorgul bir arastirma ile desteklenmesi ve stratejik girisimcilik yazininin Tirkiye
uygulamasina katkida bulunulmasi olusturur.

Arastirmada kullanilacak verilerin bir kismi finansal verilerdir. Finansal verileri temin
etmenin giigligiinden kagcinmak adina, arastirmanin ana kiitlesi Borsa istanbul BiST — 100
Endeksi’nde islem goren isletmeler olarak belirlenmistir. S6zii edilen isletme sayisinin azhgi
nedeniyle, herhangi bir drnekleme yéntemi kullaniimaksizin, Borsa istanbul araciligiyla elde
edilen bilgiler dogrultusunda, tiim isletmeler ile baglanti kurulmus ve galisma igerisinde yer
almayi kabul eden isletmelere anket formlari ulastirilmistir. Arastirmanin, BiST- 100 Endeksi
baglaminda islem goren isletmeler lzerinde gerceklestiriimesi nedeniyle, elde edilecek
sonuglar, yalnizca s6zi edilen isletmeler hakkinda yorum yapmaya olanak tanimistir.

Arastirma siirecinde, birincil veri toplama araci olarak anket formu kullaniimistir. Gelistirilen
anket formu, arastirma icerisinde yer almayi kabul eden isletmelere, posta yoluyla donis
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zarfi ile birlikte ve/veya e—posta ve faks araciligiyla ulastirilmis ve —6lcek ve tir ayrimi
yapilmaksizin bir isletmenin basarisinin, Ust yonetiminin etkin liderlik becerilerinin bir
yansimasi olarak goérulebilecegi gorusine (Daily vd., 2002; Ireland ve Hitt, 1999) uygun
bicimde,— genel mudur/yardimcilar dizeyinde gorev yapan yoneticilerden anket formunu
cevaplamalari istenmistir. iletilen 100 anketin 63 tanesinden geri dénis alinmis ve
cevaplama orani %63 (=63/100) olarak gergeklesmistir.

Veri toplama araci olarak gelistirilen anket formu, iki ana bolimden olusmaktadir. Birinci
bolimde, isletmeye (kurulus tarihi, temel faaliyet konusu, calisan sayisi) ve anket formunu
dolduran bireye (pozisyon, cinsiyet, yas, deneyim ve egitim dizeyi) iliskin gesitli tanimlayici
bilgiler sorulmaktadir. Anket formunun ikinci boliminde ise, gelistirilen model
dogrultusunda, isletmenin, stratejik girisimcilik boyutlarina iliskin yonelimini belirlemeye
yonelik, firsatlarin ayirt edilmesi boyutu icin 11 ifade, stratejik girisimci dislince seti i¢in 12
ifade, girisimci kultlr icin 19 ifade, stratejik girisimci liderlik icin 18 ifade, stratejik kaynak
yonetimi icin 19 ifade, stratejik yenilikcilik boyutu icin 13 ifade, blylime boyutu i¢in 13 ifade
ve Orgltsel 6grenme boyutu icin 17 ifade olmak lizere toplam 122 ifade vardir. Bu
baglamda, isletme yoneticilerinden, Likert tlri, besli bir tutum olgegi Uzerinde gorev
yaptiklari isletmelerin durumunu en iyi agikladiklari yondeki degeri isaretlemeleri istenerek,
isletmelerin stratejik girisimcilik yénelimine iliskin bir yargiya varilmaya calisiimistir.

4. ARASTIRMA MODELi ve ARASTIRMA KAPSAMINDA KULLANILAN
OLCEKLERIN GEGERLILIK VE GUVENILIRLIK ANALIZLERi

Arastirmanin amaci gergevesinde tanimlayici bir arastirma modeli kullaniimis; asagida yer
alan stratejik girisimcilik modelinde (bkz. Sekil 1) ileri strilen degiskenler arasindaki iliski
ortaya konulmaya calisiimistir. Bu kapsamda olusturulan temel hipotez “modelde ileri
surillen degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu” bicimindedir.

Sekil 1. Stratejik Girisimcilik Modeli

COrgitzel
(erenms

Siratejik

(irisimei

™ Digtnce
Bigimi

Strateiik Sk COrtalama
Tenilikrilik

Firsatlann S
A h ﬂﬁﬁ“ —s Eymk [
Edilmesi Yénetini

Strateiik
o Girizmri
Lideriik
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Stratejik girisimcilik modelinin boyutlarina yonelik ifadeler ve hissedar degerine iliskin
degiskenler, girisimcilik ve stratejik yénetim yazininda daha 6nce kullanilarak, gecerliligi ve
givenilirligi test edilmis olgek ve degiskenlerin uyarlanmasi biciminde gelistirilmistir (bkz.
Altuntas, 2010). Bununla birlikte, sozi edilen g¢alismalarda kullanilan 6lgeklerin, —6l¢iim
amacina uygunluk ve cevaplayicilarin egitim, kultir ve bilgi dizeylerini zorlamamasi
anlaminda (Sencan, 2005: 743)- yuzey gecerliligine yonelik kaygilar nedeniyle, 3
akademisyen ve 2 uygulamaci ile gérisulerek uzman goérisleri de alinmistir.

Yapi gecerliligini test etmeye yonelik faktor analizi 6ncesi, 6lgeklerde yer alan ifadelerin
madde-toplam korelasyonlarina bakilmistir. Madde—toplam korelasyon analizi sonrasinda,
firsatlarin ayirt edilmesi boyutuna yonelik Ug ifade, stratejik girisimcilik diisiince bigimi
boyutuna yonelik (g ifade, girisimci kiltir boyutuna yonelik alti ifade, stratejik girisimci
liderlik boyutuna yonelik alti ifade, stratejik kaynak yonetimi boyutuna yonelik bes ifade,
stratejik yenilikcilik boyutuna yonelik (¢ ifade, blylime boyutuna yonelik yedi ifade ve
orgltsel 6grenme boyutuna yonelik yedi ifade olmak Uzere toplam 40 ifade— faktor
yuklerinin negatif olmasi ve/veya 0,40’tan kiglik olmasi ve Cronbach Alpha katsayisinda da
olumlu ydnde degismesi nedeniyle— dlgekten gikariimistir.

Madde—toplam korelasyon analizi sonrasi, elde kalan ifadelerin faktér ¢oziimlemesine
uygunluklarinin belirlenmesine yonelik olarak KMO (Kaiser—Meyer—0Olkin) ve Barlett testleri
gergeklestirilmistir. KMO Testi sonuglari agisindan (bkz. Tablo 2), tiim boyutlara iliskin —
0,50’den buyiik olmasi istenen— oranlarin 0,738 ile 0,917 arasinda degistigi; Barlett Testi
sonuglari agisindan da istatistiksel olarak anlamli olduklari belirlenmistir. S6zii edilen
sonuglar dogrultusunda, faktor analizi yapilmistir. Bununla birlikte, yamacg-birikinti grafigi,
modelin 8 boyut ¢ercevesinde toplanabilecegini gbstermesine karsin, gerceklestirilen faktor
analizi boyut sayisini 12 olarak ayirt etmektedir. Yamacg-birikinti grafiginden elde edilen
sonuglar, gelistirilen modelin temel aldigi modelin de benzer bir yapiya sahip olmasi, ifade
sayisinin ¢okluguna karsin elde edilen verilerin sinirli olmasi ve uzman goruslerinin
uygunlugu nedeniyle, yapinin, sekiz boyutlu olarak alinmasi uygun goérilmustir. Ek olarak,
her bir boyuta iliskin Cronbach Alpha degeri, boyutlar arasindaki korelasyon degerlerinden
biyuk oldugundan ayristirma gegerliligin de saglanmis oldugu goralir (Gaski, 1984).

Tablo 2. Olgeklerin KMO (Kaiser-Meier-Olkin) ve Barlett Testi Sonuglari

No. Degisken KMO Chi-Square Barlett
Orani Degeri Testi

1 | Firsatlarin Ayirt Edilmesi 0,834 255,839 Anlamli (p<0,01)
2 | Stratejik Girisimci Diislince Bigimi 0,764 131,366 Anlamli (p<0,01)
3 | Stratejik Girisimci Liderlik 0,886 436,025 Anlamli (p<0,01)
4 | Girisimci Kalttr 0,881 457,506 Anlamli (p<0,01)
5 | Stratejik Kaynak Yonetimi 0,742 202,801 Anlamli (p<0,01)
6 | Stratejik Yenilikgilik 0,738 356,069 Anlamli (p<0,01)
7 | Blyume 0,803 118,399 Anlamli (p<0,01)
8 | Orgiitsel Ogrenme 0,849 317,573 Anlamli (p<0,01)
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Sonug olarak, sekiz boyuta iliskin 82 ifadeden olusan Olgek Uzerinde gergeklestirilen
givenirlik analizleri baglaminda, Cronbach Alpha degerleri, firsatlarin ayirt edilmesi boyutu
icin 0,857, stratejik girisimci diisiince bigcimi boyutu icin 0,816; girisimci kiiltlir boyutu igin
0,930; stratejik girisimci liderlik boyutu igin 0,928; stratejik kaynak yonetimi igin 0,832;
stratejik yenilikgilik boyutu icin 0,855, blylime boyutu icin 0,802 ve orgitsel 6grenme
boyutu icin 0,893 olarak bulunmustur (bkz. Tablo 3).

Tablo 3. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglari ve Agikladiklar Varyans Yiizdeleri

No. Degisken Cronbach Aciklanan
Alpha Varyans

Degeri Yizdesi
1 | Firsatlarin Ayirt Edilmesi 0,857 %53,72
2 | Stratejik Girisimci Diislince Bigimi 0,816 %47,89
3 | Stratejik Girisimci Liderlik 0,930 %61,51
4 | Girisimci Kiltur 0,928 %57,18
5 | Stratejik Kaynak Yonetimi 0,832 %51,80
6 | Stratejik Yenilikgilik 0,855 %63,56
7 | Biyime 0,802 %51,51
8 | Orgiitsel Ogrenme 0,893 %52,36

Deger kavramina yonelik olarak kullanilan 6l¢it, yazinda hissedar degeri baglaminda en gok
kullanilan 6lgltlerden birisi olan ortalama piyasa degeridir (OPD). S6zii edilen degiskenin,
bireysel dizeyde anlamli olmasi nedeniyle, deger boyutuna iliskin faktér ve glivenilirlik
analizleri gerceklestirilmemistir.

5. ANALIZ VE BULGULAR

Baslangi¢ evresinde, oncelikli olarak degerlendirmeye alinan isletmelere iliskin frekans ve
yluzde dagihimlarini igeren tanimlayici bilgiler sunulmahdir (bkz. Tablo 4). Degerlendirme
sureci icerisine dahil edilen isletmelerin, agirlikli olarak, 1960 sonrasi kurulan, 1.000 ve Uzeri
calisana sahip buyuk olgekli imalat isletmeleri ve mali kuruluslar oldugu belirlenmistir.

Tablo 4. Arastirmaya Katilan isletmelerin Kurulus Yillari ve Calisan Sayilari

Kurulug Yili Frekans | Yiizde (%) | Calisan Sayisi| Frekans | Yiizde (%)
1940tan dnce 3 5 1-50 3 5
1940-1959 14 22 51-249 6 10
1960-1979 20 32 250-499 6 10
1980-1999 24 38 500-999 10 16
2000 ve 2 3 1000 ve uzeri 38 59
Temel Faaliyet Konusu Frekans| Yiizde (%)
Egitim, Saglik, Spor ve Diger Sosyal Hizmetler 2 3
Elektrik, Gaz ve Su 2 3
imalat Sanayi 28 44
Mali Kuruluslar 23 37
Teknoloji 1 2
Toptan ve Perakende Ticaret, Otel ve Lokantalar 3 5
Ulastirma, Haberlesme ve Depolama 4 6
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Arastirma sirecine katilan isletmeler cercevesinde elde edilen geri dénUsleri saglayan
calisanlara yonelik tanimlayici bilgilerin frekans ve yizde dagihmlar ise, Tablo 5’te
gorulmektedir. Elde edilen veriler dogrultusunda, cevaplayicilarin agirlikli olarak, 4 yildan az
deneyime sahip, 31-50 yas arasi, lisans egitimi almis, erkek ve yonetim kademesinde yer
alan bireyler olduklari séylenebilir.

Tablo 5. Cevaplayicilarin Demografik Bilgileri

Pozisyon Frekans Yizde (%)
Yonetim 34 54
Proje Yoneticisi 2 3
Uzman/Profesyonel Calisan 27 43
Cinsiyet Frekans Yizde (%)
Erkek 42 67
Kadin 21 33
Yas Frekans Yiizde (%)
30 ve alti 18 29
31-40 22 35
41-50 18 29
51 ve Gzeri 5 8
Deneyim Siiresi Frekans Yizde (%)
4 Yildan az 30 48
5-9 Vil 12 19
10-14 Yil 12 19
15-19 vil 2 3
20 Yil ve Gzeri 7 11
Egitim Diizeyi Frekans Yiizde (%)
Lise ve dncesi 1 2
Fakilte/Yuksekokul 44 70
Yiiksek Lisans 14 22
Doktora 4 6

Kontrol degiskenleri ile gerceklestirilen Spearman korelasyon analizinde, isletmelere ait
demografik verilerden yalnizca belirli bir kisminda bir iliski saptanmistir. Cohen’in (1988)
‘sosyal bilimler agisindan korelasyon katsayisi, 0,10 — 0,29 arasi ise distik, 0,30 — 0,49 arasi
ise orta ve 0,50 — 1,00 arasi ise kuvvetli bir iliskiyi eder’ ifadesinden hareketle yorumlamak
gerekirse, faaliyet konusu ile ortalama piyasa degeri (R=0,271; P<0,05) arasinda pozitif
yonll ve zayif bir iliski s6z konusudur. Bu anlamda, faaliyet konusu degistikce, isletmelerin
ortalama piyasa degeri disiik dizeyde degismektedir. Bir diger kontrol degiskeni olarak
calisan sayisi ile stratejik kaynak yonetimi (R=0,293; P<0,05) ve stratejik yenilikcilik boyutlari
(R=0,269; P<0,05) arasinda pozitif ve zayif yonli, blyume ile (R=0,343, P<0,05) pozitif ve
orta kuvvetli bir iliski saptanmistir. Calisan sayisi, ayni zamanda ortalama piyasa degeri
(R=0,513; P <0,01) ile pozitif yonde gigcll bir iliskiye sahiptir. S6zU edilen iliskiler agisindan
bakildiginda, calisan sayisinin artmasi ile birlikte, kaynaklarin stratejik yonetimlerinin biraz
daha iyi olabilecegi, stratejik yenilikgilik diizeylerinin az da olsa gelisebilecegi ve ortalama
piyasa degerinin ylkselebilecegi sdylenebilir.

Stratejik girisimcilik modelinde yer alan deger 6lguti ile diger boyutlar arasindaki iliskileri
belirlemeye yonelik olarak Pearson ve Spearman korelasyon analizleri gerceklestirilmis ve
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elde edilen sonuglar Tablo 6’da gosterilmistir. Pearson koreldasyon analizi sonuglari,
firsatlarin ayirt edilmesi boyutu ile stratejik girisimci distince bigimi (R=0,621, P<0,01),
girisimci kaltir (R=0,521, P<0,01), stratejik girisimci liderlik (R=0,601, P<0,01), orgiitsel
o6grenme (R=0,612, P<0,01) boyutlari arasinda pozitif yonli ve glicli bir iliski, stratejik
kaynak yonetimi (R=0,482, P<0,01) ve stratejik yenilikgilik (R=0,496, P<0,01) boyutlari
arasindaki pozitif ve orta kuvvetli ve blylime boyutu arasinda (R=0,291, P<0,01) pozitif ve
zayif yonli bir iliski oldugunu belirtmektedir.

Tablo 6. Stratejik Girisimcilik Modelinin Alt Boyutlarina iliskin Pearson ve Spearman
Korelasyon Analizi Bulgularn

No Degigken 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 | Firsatlarin Ayirt Edilmesi 1,00

2 | Stratejik Girisimci DUgtince | ,612*% 1,00

3 | Stratejik Girisimci Liderlik ,521%*  845** 1,00

4 | Girisimci Kailtur ,601%* ,828** ,804** 1,00

5 | Stratejik Kaynak Yénetimi LA82**  606** ,581** ,613** 1,00

6 | Stratejik Yenilikgilik ,A96%* ,495%* 454** 512** ,868** 1,00

7 | Biyiime ,291* | ,426%* ,468** ,416** ,427*¥ ,401** 1,00

8 | Orgitsel Ogrenme ,612%% | 780** ,825** ,815** ,671** ,555** ,401** 1,000

9 | Ortalama Piyasa Degeri - ,1 ,12 - ,14 ,08 ,260| -,036| 1,000

* Koreldsyon 0,05 dlizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.
** Korelasyon 0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Stratejik girisimci dislince bigimi boyutu ile girisimci kaltir (R=0,845, P<0,01) ve stratejik
girisimci liderlik (R=0,828, P<0,01) boyutlari ile stratejik kaynak yénetimi (R=0,606, P<0,01)
ve orglitsel 6grenme (R=0,780, P<0,01) boyutlari arasinda pozitif yonli ve gigli, stratejik
yenilikgilik (R=0,495, P<0,01) ve blyime (R=0,426, P<0,01) boyutlari arasinda ise pozitif
yonli ve orta kuvvetli bir iliski saptanmistir.

Girisimci kiltir boyutu ise, stratejik girisimci liderlik (R=0,804, P<0,01),stratejik kaynak
ybnetimi (R=0,581, P<0,01) ve orgiitsel 6grenme (R=0,825, P<0,01) boyutlari ile pozitif
yonli ve glcli, stratejik yenilikgilik (R=0,454, P<0,01) ve blyime (R=0,468, P<0,01)
boyutlari ile pozitif yonli ve orta kuvvetli bir iliski icerisindedir.

Stratejik girisimci liderlik boyutu ile stratejik kaynak yonetimi (R=0,613, P<0,01), stratejik
yenilikgilik (R=0,512, P<0,01) ve orgiitsel 6grenme (R=0,815, P<0,01) boyutlari ile pozitif
yonli ve glgll, biylime (R=0,416, P<0,01) boyutu ile pozitif yonlii ve orta kuvvetli bir zayif
bir iliski bulunmaktadir.

Stratejik kaynak yonetimi boyutunun ise, stratejik yenilikgilik (R=0,868, P<0,01) ve orgiitsel
o6grenme (R=0,671, P<0,01) boyutlari ile pozitif ve glgli, blyime (R=0,427, P<0,01) boyutu
ile pozitif ve orta kuvvetli bir iliski icerisinde oldugu belirlenmistir.

Stratejik yenilikgilik boyutu ise, érgitsel 6grenme (R=0,555, P<0,01) boyutu ile pozitif yonli
ve glgli, bliyiime (R=0,401, P<0,01) boyutu ile pozitif yonli ve orta kuvvetli bir iliski
icerisindedir.

Blyume boyutu ve o6rgiitsel 6grenme boyutu arasinda (R=0,401, P<0,01) arasinda pozitif
yonlii ve orta kuvvetli bir iligki belirlenmistir.
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Ote yandan, stratejik girisimcilik modeli cercevesinde, biiylime boyutu ile hissedar degerini
gosteren ortalama piyasa degeri (R=0,260, P<0,05) arasinda pozitif yonli ve zayif bir iligki
belirlenmistir. Buna karsin, stratejik girisimcilik modelinde yer alan diger boyutlar (firsatlarin
ayirt edilmesi, stratejik girisimci disiince bigimi, girisimci kiltlrd, stratejik girisimci liderlik,
stratejik kaynak yonetimi, stratejik girisimcilik ve 6rgitsel 6grenme) ile hissedar degerini
isaret eden degisken olarak ortalama piyasa degeri arasinda herhangi bir iliskinin varligina
yonelik bulguya rastlanamamuistir.

6. SONUC VE ONERILER

Calismada, Ireland, Hitt ve Sirmon‘un (2003) stratejik girisimcilik modeli temel alinarak,
girisimci ve stratejik eylemlerin butlnlestirilmesi araciligiyla deger yaratmayla
sonuglanacak bir stratejik girisimcilik modeli gelistirmek amaglanmistir. Gelistirilen
model kapsaminda firsatlarin ayirt edilmesi, stratejik girisimci dislince bigimi, stratejik
girisimci liderlik, girisimci kiltiir, stratejik kaynak yonetimi, stratejik yenilikgilik,
blyime, orgitsel 6grenme ve ortalama piyasa degeri boyut ve degiskenlerin
birbirleriyle iliski icerisinde oldugu goriilmektedir. Bu agidan bakildiginda, ¢alismada
elde edilen bulgular, kuramda yer alan —s6zii edilen boyutlar ile finansal deger
arasinda pozitif bir iliskinin varligina isaret eden— arastirmalarin blylk bir ¢ogunlugu
ile uyumlu bigimdedir (Zahra ve Covin, 1995; Barringer ve Bluedorn, 1999; Zahra ve
Garvis, 2000; Zahra, 1993; Covin ve Slevin, 1990; Dess, Lumpkin ve Covin, 1997; Morris
ve Sexton, 1996; Hitt, Ireland ve Lee, 2000; Lee, Lee ve Pennings, 2001; Miller, 1987;
Covin ve Covin, 1990; Bontis, Keow ve Stanley, 2000; Li, Huang ve Tsai, 2009; Tarabishy
vd., 2005).

S6za edilen iliskiler agisindan bakildiginda, bir girisimci firsatin ayirt edilmesi ile baslayan
bir stratejik girisimcilik stirecinde, stratejik girisimcilik disiince bigimi ve stratejik girisimci
liderlik uygulamalarinin s6z konusu oldugu girisimci bir kiltiirle desteklenerek, stratejik
olarak yonetilecek insan sermayesi, finansal ve sosyal sermaye aracilifiyla stratejik
yeniliklere gevrilebilecegi, ortaya ¢ikan stratejik bir yeniligin ise blyime ve deger yaratma
ile sonuglanabilecegi ileri sirilebilir. Bu noktada, blyume yoluyla elde edilen bilgi,
orgltsel 6grenme yontemi ile slireci tekrar tetikleyecek bicimde girisimci bir firsatin ayirt
edilmesine yonelik olarak kullanilabilir. Bir baska deyisle, bu ¢alisma, isletmelerin yeni mal,
hizmet ve silre¢ gelistirmek amaciyla cevresel degisimlerin ortaya cikardigi firsatlar
sistematik olarak arastirmak gerektigini gdstermektedir. Bu dogrultuda, ayirt edilen bir
firsata dayali bir rekabet avantaji gelistirmeye yonelik olarak stratejik girisimci disince
bicimini uygulamaya gecirmek, bireysel diizeyde bagimsizligi, risk almayi, yaraticilig,
deneylemeyi, hatalardan 0Ogrenmeyi, yenilik¢i davranislari 6zendirerek basarisizliklar
hosgorecek bir girisimci kiltlr olusturmak ve gelecegi yaratmak adina firsat arama ve
stratejik rekabet avantaji gelistirmeye yonelik baskalarini etkileme sirecini kullanmak
gerektigi belirlenmistir. Stratejik girisimcilik iklimi olarak da adlandirilabilecek stratejik
girisimci dislince bicimi, stratejik girisimci liderlik ve girisimci kiltlir Gglist ise, bir
isletmenin glclii ve zayif yonlerinin belirlendigi, sectigi stratejileri uygulamaya gecirmek
amaciyla yararlandigi soyut ve somut kaynaklari yonettigi stratejik kaynak yonetimi sireci
ile desteklenmeli ve yeni Urin, pazar, is modeli ve siire¢ gelistirerek oyunu oynamanin
yeni araglarini buldugu ve sirdurulebilir yeniliklerle destekledigi stratejik yenilikgilik
suregleri ile sonuglanmasi saglanmalidir. Stratejik yenilikgilik, nicelik olarak biyime ile
hissedar degeri yaratmayla sonuglanacak ve siireci basindan tetikleyecek orgitsel
o6grenme araciliglyla tekrarlanabilecektir.
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Bu noktada, calismaya yonelik ilk kisidin veriler ile ilgili oldugu belirtilmelidir. Calisma
kapsaminda kullanilan birincil veriler, isletme icerisinde yer alan bireylerin algisina
yoneliktir. Hissedar degerine iliskin ikincil veriler ise, Borsa istanbul’da islem yapan
cok sayida yatirimcinin ¢ok cesitli ve farkli sayida unsuru dikkate alarak olusturdugu
fiyat verileridir. Bu nedenle, c¢alisma sonuglarin gegerlenebilmesi igin, uzamsal
baglamda tekrarlanmasi, hissedar degerine iliskin olgltlerin tutum Olcegi aracihigiyla
Olcllmesi ve/veya farkli  finansal/6rgitsel performans Olcltlerinin @ ve ana
kutle/6rneklem sayisinin gelistirilerek yinelenmesi 6nem kazanmaktadir.

Ek olarak, arastirmanin ana kitlesinin ve gergeklestirildigi cografyanin sinirli oldugu
vurgulanmalidir. Ote vyandan, yazinda vyer alarak girisimcilik ve stratejik ydnetim
dlslnceleri Uzerinde etkisi oldugu ileri strilen vyaraticihk (lreland, Hitt ve Sirmon,
2003), bilgi yaratma sireci (Li, Huang ve Tsai, 2009), cevresel dismanlik (Zahra ve
Garvis, 2000), dinamik yetenekler (Teece, Pisano ve Shuen, 1997), kurumsal girisimcilik
disincesinin  tetikleyicileri olarak vizyon, 6zerklik, isbirligi, katiim odagi, tst yonetim
destegi, stratejik kontrol (Kyrgidou ve Hughes, 2010) ve odullendirme sistemi
(Hornsby, Kuratko ve Zahra, 2002) gibi unsurlarin etkisi goz ardi edilmistir. Bu
noktada, stratejik eylemlerin bilingli olarak gergeklestirildigi varsayilmasina karsin, yazinda
olusan strateji kavraminin da oldugu unutulmamalidir (Mintzberg ve Waters, 1985).
Ayrica, daha o6nce de belirtildigi gibi, herhangi bir isletmede sergilenen girisimci ve
stratejik eylemler, isletme Olgegine gore blyilk degisiklikler gdstermektedir. Bu
nedenle, giincel modelin kiigiik ve orta Olgekli isletmelerde tekrarlanmasi yarar
saglayacaktir.

Gelistirilen model agisindan bir diger sorun, ayirt edilmis firsatlardan yararlanmaya
yonelik eylemlerin gergeklestirilmesi sirasinda ortaya ¢ikacak riskin yonetimi ile ilgilidir.
Bu bakis agisiyla, girisimcilik ve stratejik yonetim dislincelerinin ortak paydasi olarak
gorulebilecek yonetisim, etkin bir bicimde gergeklestirildiginde, girisimcilige baghhg
ve riskin yonetilmesini saglayarak gelecek dénem performansini arttirir. Ote yandan,
yonetisim {zerine odaklanma, yoneticileri riskten kaginan veya —yatirnm gereksinimi
veya belirsizlikten kaynaklanan finansal kayip veya disik performans gekincesi ile risk
almama bigciminde ortaya c¢ikacak— tutucu bireylere gevirerek paradoksal bir vekalet
problemine neden olur (Kyrgidou ve Hughes, 2010).

Sonug olarak, yeni binyilla birlikte, girisimcilik ve stratejik yonetim disincelerinin
farkli bir bakis agisiyla birlestirilmesi glindeme gelmis, kuramsal agidan yeni bir
kavram olarak stratejik girisimcilik olgusu ortaya c¢ikmistir. Stratejik girisimcilik, henlz
modelleme evresinde olan bir kavramdir ve heniiz gorgiil olarak arastirlmamistir. Bu
nedenle, gcalisma, Tirkiye‘de 6ncl bir ¢alisma olarak goérilmeli ve detayli ve farkl bakis
acilariyla yeniden ele alinarak gelistirilmesine ¢alisiilmalidir.
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ABSTRACT

This study investigates psychological empowerment and job involvement as
antecedents of work-life balance. In line with the positive work-family spillover
framework, psychological empowerment and job involvement are proposed to
affect work-life balance positively. Survey data showed that there are significant
positive relationships between the meaning and self-determination/impact
factors of psychological empowerment and work-life balance. The study
underlines the role of job attitudes and perceptions in the workplace in balancing
employees’ work and private lives.

PSiKOLOJiIK GUCLENDIRME VE iSE BAGLILIGIN iS-YASAM DENGESINE

ETKILERI

Anahtar Kelimeler

Psikolojik gliglendirme,
ise baghlik,
is-yagam dengesi.

OzZET

Bu calismada, psikolojik glglendirme ve ise baghhk degiskenleri is-yasam
dengesinin onculleri olarak incelenmektedir. Pozitif is-aile yayilimi gercevesinde,
psikolojik gligclendirme ve ise baghhgin is-yasam dengesini olumlu ydnde
etkiliyebilecegi ©ne sirulmektedir. Anket yoluyla toplanan veriler, psikolojik
glglendirmenin anlam ve 6zerklik/etki boyutlari ile is-yasam dengesi arasinda
olumlu bir iliski oldugunu gostermistir. Calisma, kisilerin is ve 6zel yasamini
dengelemelerinde isle ilgili tutum ve algilarinin roliind ortaya koymaktadir.

1. GiRiS

Organizasyonlar calisanlarini motive edici is ortamlari yaratmaya yonelik stratejiler
gelistirmektedirler. Bu baglamda, son zamanlarda, calisanlarin is ve 0Ozel yasamlarini
dengelemeye yonelik stratejiler, 6n plana ¢ikmaktadir. Esnek ¢alisma saatleri, is paylasimi,
azaltilmis calisma saatleri gibi uygulamalar (Bond, Flaxman ve Bunce, 2008) calisanlarin is-
yasam dengelerini saglamak adina uygulanan stratejiler arasindadir. is-yasam dengesinin
saglanmasi, bireylerin yasam kalitesi ve mutlulugu (izerinde olumlu etkilere sahiptir
(Greenhaus Collins, Shaw, 2003). Ote yandan, kisinin is ve zel yasami arasinda dengesizlik
olmasi, hem organizasyon hem de calisan agisindan ciddi sorunlara yol agabilmektedir
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(Kalliath ve Brough, 2008). Dolayisiyla, is-yasam dengesinin oncillerinin arastirilmasi,
organizasyon yazininda énemli bir sorunsaldir.

Bu calismada, psikolojik gliclendirme ve ise baghhgin is-yasam dengesi Uzerindeki
etkilerinin arastirilmasi amaglanmaktadir. Brown’un (1996) meta-analizinde, ise baghhgin
oncdulleri arasinda psikolojik gliclendirme yer almamistir. Diger taraftan, bu meta-analizde
bahsi gecen bazi 6nciiller ile psikolojik gliclendirme arasinda 6nemli kavramsal yakinliklar
bulunmaktadir. Literatlirdeki bulgulara (Brown, 1996; Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark,
Baltes, 2011; Ford, Heinen, Langkamer, 2007; Adams, King, King, 1996; Greenhaus, Collins,
Shaw, 2003) paralel olarak, ise bagliligin is-yasam dengesini is lehine bozmasi beklenebilir.
Diger taraftan, giclendirilmis ve ise baghligi yiksek bir kisinin kendini, yasaminin her
alaninda daha dengede hissetmesi de s6z konusu olabilir. Psikolojik gliclendirmenin, is-
yasam dengesi Uzerindeki etkileri daha Once test edilmemistir. Calismanin en 6nemli
katkisi, calisanlarin isle ilgili algi ve tutumlarin is ve 6zel yasamlarini dengelemeye yonelik
formiller icerebilecegini 6nermesidir. Bu dogrultuda, psikolojik gliclendirme ve ise baglilik
is-yasam dengesinin 6nciilleri olarak incelenecektir.

Son olarak, is ve aile hayatiyla ilgili bircok ¢alismada cinsiyetin roli sorgulanmamaktadir
(Gerson, 2004). Bu galismada, diger degiskenlerin is-yasam dengesi lizerindeki etkilerinde
cinsiyetin roll de irdelenecektir.

2. LITERATUR TARAMASI

is-yasam dengesi ile ilgili bir ¢ok farkli tanimlama 6nerilmistir (bakiniz: Clark, 2000;
Greenhaus, Collins ve Shaw, 2003; Kirchmeyer ,2000). Clark (2000) is-yasam dengesini
“minimum rol ¢atismasi ile birlikte iste ve evde tatmin ve iyi isleyis” olarak tanimlamistir.
Kirchmeyer’e (2000) gore denge kisisel enerji, zaman, ve baghhgin bu alanlar arasinda
dizgin dagitiimasiyla birlikte kisinin tiim yasam alanlarinda tatmin edici deneyimlere
ulasmasidir.

ilk kez 1965 yilinda Lodahl ve Kejner tarafindan kullanilan ise baglilik kavrami, isi calisanlar
icin anlamli ve tatmin edici bir tecriibe olarak degerlendirir. ise bagllk, Paullay, Alliger ve
Stone-Romero’ya (1994) gore, “kisinin bilissel olarak mevcut isiyle ne derecede mesgul
oldugu, ilgilendigi, alakadar oldugu”nu ifade eder. ise baghligin, kisisel gelisim, is yerindeki
tatmin, hedef yonelimli davranis ve motivasyon gibi bir ¢cok olumlu sonugla baglantih
oldugu o6ne sirilmistir (Hackman & Lawler, 1971; Kahn, 1990; Lawler & Hall, 1970).

Spreitzer (1995) giiglendirmeyi, anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olarak adlandirilan dért
algisal boyuttan olusan gérev motivasyonu olarak tanimlamistir. Buna gore, anlam, kisinin
degerleri, amaglari ve davranislari ile isinin geregi Gstlendigi roliin uyumudur. Yetkinlik,
kisinin isinin gereklerini yerine getirebilmek icin kendi kapasitesine ve uzmanlgina olan
inancini gosterir. Ozerklik, kisinin isinde inisiyatif kullanmasi, yani, is yapis bicimini, isinde
kullanacagi yontemleri ve alacagi kararlari kendi basina belirleyebilmesidir. Etki ise, kisinin
yaptigi is ile, érgitsel diizeydeki sonuclari etkileyebilme giiciidiir. isini anlamli; kendini
isinde yetkin, ozerk ve etkili bulan ¢alisanin, psikolojik glglendirme algisi yiksektir
(Spreitzer, 1995).

Literatlrde glglendirmenin bircok bireysel ve orgiitsel degisken lzerindeki olumlu etkileri
ortaya konmustur. Ancak gliclendirmenin is-yasam dengesi Gzerindeki olasi etkileri test
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edilmemistir. Bu c¢alismada glgclendirme ve ise baghligin is-yasam dengesi lzerindeki
etkileri is-aile yayihmi kavrami gergevesinde incelenecektir. Yayilma teorisine dayanan is-
aile yayilimi kavrami (Crouter, 1984), bireyin is ve aile yasantilarinin birbirlerine olan
karsilikli olumlu ve olumsuz etkilerini incelemektedir. is-aile yayilimi “isgérenlerin isteki
tecriibelerinin is disindaki alanlara, is disindaki tecriibelerinin de is hayatina yayillmasi
olarak tanimlanmaktadir (Staines, 1980). Grzywacz ve Marks'in (2000) gelistirdikleri
modele gore is-aile yayilimi dort boyutta incelenmektedir: pozitif is-aile yayilimi, pozitif
aile-is yayilimi, negatif is-aile yayilhimi, ve negatif aile-is yayihmi.

Gegmiste, is ve aile hayatini konu alan arastirmalar “is-aile gatismasi” kavrami ile bu iki
alanin birbiri Gzerindeki negatif etkisine odaklandiysa da, is-aile yayillimi kavrami
sayesinde, bu iki alanin birbirini pozitif yonde etkilediklerine dair c¢alismalar yabanci
literatlirde yayginlasmaya baslamistir (Akdogan ve Polatci, 2013). Olumlu is-aile yayilimi, is
hayatindaki deneyimler aile hayatinin kalitesini arttirdiginda olusur (Greenhaus ve Powell,
2006).

Greenhaus ve Powell (2006) is-aile yayilliminin, ise psikolojik baghlik gibi bazi éncdllerinin
saptanmasina ragmen, pek cok farkh degiskenin is-aile yayilimina etkisini doguran siirecin
teorik anlamda agiklanamadigini belirtmis ve bu yénde bir model 6nermistir. Bu modelde,
hayat kalitesinin iki bileseni oldugunu ileri strerler: yiksek performans ve olumlu duygu
durumu. Yazarlara gore, bir rol gercevesinde gelistirilen kaynaklar hem o hem de diger
roldeki yiksek performans ve olumlu duygu durumunu besleyebilir.

Kaynaklar, bir problem ¢oziilecegi veya zor bir durumla karsilasildigi zaman kullanilabilecek
varliklar olarak tanimlanir. Greenhaus ve Powell’in (2006) modelinde 5 gesit kaynak vardir
ve bunlardan psikolojik kaynaklar arasinda sayilan 6z-yeterlik (Bandura, 1997; Gist &
Mitchell, 1992; Greenhaus ve Powell, 2006 icinde) kavraminin psikolojik giiclendirmenin
bir boyutu olan yetkinlik boyutu ile ciddi élglide 6rtiistigini soyleyebiliriz. Esneklik olarak
ifade edilen ve roliin gereklerinin hangi zaman, hiz ve mekanda gergeklestirilecegine iliskin
takdir yetkisi olarak tanimlanan bir diger kaynak ise, psikolojik gliclendirmenin 6zerklik
boyutu ile kavramsal ortakliklara sahiptir.

Greenhaus ve Powell’a (2006) gore, kisi bir roliinde zengin kaynaklara sahipse, kisinin o
roldeki olumlu duygu durumu artar; bu da, diger rollindeki islevini daha iyi sekilde yerine
getirmesini mumkidn kilar. Bir roldeki 6z-yeterlik gibi degiskenlerin diger bir roldeki
performansi yikseltmesi, motivasyonu, cabayi, istikrar ve hedef belirmeleyi arttirmak
suretiyle mimkin olabilir (Greenhaus ve Powell, 2006). Ayrica, is yasamindaki esnekligin
kisinin is-disi yasantisina daha fazla zaman ayirmasina imkan saglayacagi agiktir.

Edwards ve Rothbard (2000; Greenhaus ve Powell, 2006 i¢inde) duygu durum yayilimini
degerlendirirken, bir roldeki olumlu duygu durumunun diger roldeki zihinsel islevleri,
goreve iliskin ve insanlararasi aktiviteleri ve istikrari arttirmak suretiyle, bu diger roldeki
performans ve oOdilleri vyikselterek bu rolde de olumlu bir duygu durumu
olusturabilecegini belirtir. Rothbard (2001; Greenhaus ve Powell, 2006 icinde) bu durumun
gerceklesmesine iliskin olarak, Gg¢ farkh agiklama sunar: ilk olarak, olumlu duygu durumu
yardimsever tutumlarla baglantihidir ve bu nedenle kisinin baska bir roliin gereklerini
yerine getirmeye psikolojik olarak miisait olma ihtimalini artinir. ikinci olarak, olumlu
duygu durumu kisinin dikkatini digariya yonlendirir, ki bu da diger insanlarla olumlu iliski
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kurma ihtimalini glglendirir. Son olarak, olumlu duygu durumu kisinin enerjisini
yukselterek diger rolleriyle daha yogun sekilde ilgilenmesini saglayabilir. Rothbard (2001;
Greenhaus ve Powell, 2006 iginde), erkekler igin is ortamindaki olumlu duygu durumunun
aile hayatindaki rollerine yonelik dikkati ylikselttigini ortaya koyarak, bu 6nermelerine
kismi destek bulmustur.

Greenhaus ve Powell (2006)'in modelinden hareketle, c¢alismamizda psikolojik
gliclendirme ve ise baglihgin pozitif is-aile yayilimi cercevesinde is-yasam dengesini olumlu
yonde etkileyecegi ongorilmektedir.

3. YONTEM VE VERI
3.1. ORNEKLEM

Calismanin basladigi Kasim 2013 tarihinden Ocak 2014 tarihine kadar siiren veri toplama
siireci sonucunda, Istanbul’da toplam 91 katihmcidan veri toplanmistir. Anketler
katilimcilara internet Uzerinden uygulanmis, katilimcilarin kimlik bilgilerinin gizliligine
dikkat edilmistir. Orneklemin %58’ini kadinlar, %42’sini erkekler olusturmaktadir.
Katihmcilarin %48’i bekar, %52’si evlidir. Katilimcilar arasinda ¢ocuk sahibi olmayanlarin
orani %72, tek cocugu olanlarin orani ise %23’tir. Birden fazla cocugu olanlar ise
orneklemin % 4’Gni olusturmaktadir. Tim katilimcilar anketin toplandigl esnada bir iste
¢alismakta olup, 6rneklemin %45’i haftada 36-40 saat arasi, %35’i haftada 40 saatten daha
cok, ve %20'si haftada 36 saatten daha az galismaktadir. Katiimcilarin %51’i ylksek lisans,
%37’si lisans, ve %12’si doktora derecesine sahiptir.

3.2. OLCEKLER

Katihmcilarin psikolojik gliclendirme algilari Spreitzer'in (1995) psikolojik gliclendirme
Olgegi ile olcllmuistlir. Bu Olcekteki 12 madde 5’li likert 6lcegi ile oOlgeklendirilmistir.
Guvenilirlik analizi sonucu Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi .873 olarak bulunmustur.

Calisanlarin ise baghligi, Kanungo (1982) tarafindan gelistirilen ise bagliik Olcegi ile
Olgllmistir. Katihmcilar, 10 ifadeye ne Olclde katildiklarini 5’li likert 6lcekte ifade
etmislerdir. Yapilan giivenilirlik analizleri sonucu 3 madde analizden gikarilmistir. ise
baghlik 6lgeginin Cronbach Alfa i¢ tutarlilhk katsayisi .805tir.

Katihmcilarin is-yasam dengesi algilari Marks ve MacDermid’in (1996) gelistirdigi olcekten
alinan 5 madde ile degerlendirilmistir. S6z konusu maddeler 5’li likert olgegi ile
dlceklendirilmistir. Guvenilirlik analizi sonucu 1 madde analizden cikariimistir. is-yasam
dengesi Olgeginin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi .809’dur.

4. ANALIZLER VE BULGULAR
4.1. GUVENILIRLIK VE FAKTOR ANALIZLERI

Calisma kapsaminda oOncelikle kullanilan oOlgeklerin glivenilirlik ve faktér analizleri
yapitmistir. Givenirlik ve faktér analizlerinin sonuglari Tablo 1’de verilmistir. Yapilan 6n
testler veri setinin kesifsel faktor analizine uygun oldugunu goéstermistir (Psikolojik
giiclendirme, ise baglilik, ve is-yasam dengesi igin sirasiyla KMO degerleri: KMO=764; .811;
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ve 763; Bartlett kiiresellik testi: a < 0,05). Kesifsel faktor analizi sonucunda psikolojik
giiclendirme kavraminin (¢ alt boyutu ortaya ¢ikmistir: Ozerklik ve etki (a=.910), anlam
(a=.893), ve yetkinlik (a=.865). ise bagllik kavrami ise faktér analizi sonucunda iki alt
boyuta ayrilmistir. Bunlar “isle bitlinlesme” (a=.772) ve “ise ilgi” (a=.669) olarak
adlandiriimistir. is-yasam dengesi kavrami ise tek bir faktor olarak ortaya ¢ikmistir.

Tablo 1. Giivenilirlik ve Faktor Analizleri Sonuglari

PSiKOLOJiIK GUCLENDIRME (KMO= .764; a= .873)

Ozerklik ve etki (a=.910)

Boliimumde gergeklesenler Gizerinde epey kontrol sahibiyim. ,847
Bolimumde gergeklesenler izerinde 6nemli 6lglide etkim var. ,828
isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz ve 6zgiir olmak igin hayli firsatim var. ,825
Boliimumde gergeklesenlere etkim buyuktar. ,809
isimi nasil yapacagimi belirleme konusunda, kayda deger bir dzerklige sahibim. ,788
isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim. 777
Anlam (a=.893)

isteki gdrevlerim benim igin kisisel olarak anlamlidir. ,908
Yaptigim is, benim igin anlamlidir. ,889
Yaptigim is benim igin cok dnemlidir. ,867
Yetkinlik (o= .865)

isteki gdrevlerimi yerine getirebilme kabiliyetimden eminim. ,894
isim icin gereken becerilere hakimim. ,871
isimi yapma yetenegime giivenirim. ,843

iSE BAGLILIK (KMO= .811; a=.805)

isle biitiinlesme (o= .772)

Kisisel yasam hedeflerimin ¢ogu isime odakhdir. ,879
isimi, varligimin odak noktasi olarak degerlendiriyorum. ,817
Bana gore isim, benligimin sadece kiiglk bir pargasidir. ,635
Cogu zaman isime dalip gitmekten hoslanirim. ,573
ise ilgi (o= .669)

Genellikle kendimi isimden kopmus hissediyorum. ,838
isimle kisisel olarak cok ilgiliyim. , 747
Basima gelen en 6nemli seyler su anki isimle ilgilidir. ,671

iS-YASAM DENGESi (KMO=.763; o= .809)

Bugiinlerde hem isimden, hem de is-disi yasamimdan ayni oranda keyif aliyorum. ,873
is ve is-disi yasamimi dengede tutmayi iyi beceriyorum, birinin digerinin éniine gegmesine | ,791
izin vermiyorum.

Hem isim, hem de is-disi yasamim benim igin 6zel, biri digerinden daha 6nemli ya da daha ,782
degerli degil.
Hem isimde, hem de is-disi yasamimda gegirdigim vakit beni tatmin ediyor. ,741

134




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

4.2. BETIMSEL ANALIZLER VE KORELASYON ANALIZi

Analizlerin bir sonraki asamasinda calismada kullanilan degiskenlerin ortalamalari ve
standart sapmalari hesaplanmistir. Ayrica, degiskenler Pearson korelasyon analizine tabi
tutulmustur. Degiskenlerin 6lgek ortalamalari, standart sapmalari ve korelasyonlari Tablo
2’de verilmistir.

Tablo 2. Olgek Ortalamalari, Standart Sapmalari ve Korelasyonlar

Ortalam | Standart 1 ) 3 4 5 6
a sapma

1 Psikolojik

gliclendirme - 4,07 0,82 -

Anlam

2 Psikolojik

gilclendirme - 4,45 0,53 ,288 -

Yetkinlik

3 Psikolojik

giclendirme - 3,73 0,78 ,359 ,240 -

Ozerklik ve etki

ﬁg'febag""k' 3,39 078 | ,720 | ,244 | 491 | -

> Ise bagllik - 2,82 079 | ,482 | ,061 | ,290 | ,536 | -

Bitlinlesme

6 ls-yasam 3,24 0,84 | 474 | 307 | 384 | ,443 | ;160 | -

dengesi

4.3. REGRESYON VE YAPISAL ESITLIK MODELi ANALIZLERI

Degiskenler arasindaki iliski, korelasyon analizlerini takiben, dogrusal regresyon analizi ile
test edilmistir. Calismada psikolojik giliclendirme ve ise baglilik is-yasam dengesinin
oncdlleri olarak onerildiginden, is-yasam dengesi bagimli degisken, psikolojik gliclendirme
ile ise baglihk boyutlari ise bagimsiz degiskenler olarak regresyon analizine sokulmustur.
Sonuclar incelendiginde, is-yasam dengesi ile psikolojik gliclendirmenin anlam (B= .316;
p<.05) ve 6zerklik ve etki (B=.201; p<.05) boyutlari ile arasinda istatistiki olarak anlamlh ve
pozitif iliski gdrilmistir. is-yasam dengesi ile psikolojik giiglendirmenin yetkinlik boyutu
ve ise bagliligin ilgi ve bitlinlesme boyutlari arasinda ise anlamh bir iliski bulunmamustir.
Regresyon analizinin sonuglari Tablo 3’te gortlebilir.
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Tablo 3. Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Degisken

Bagimsiz Degiskenler is-yasam dengesi
Psikolojik gliclendirme - Anlam .316%*
Psikolojik gliclendirme - Yetkinlik 137
Psikolojik giiglendirme — Ozerklik ve etki .201*

ise baglilik - ilgi .162

ise baglilik - Bitiinlesme (.146)
Duizeltilmis R’ 277%*

F 7.911%*

Notlar: Bagimsiz dediskenlerin Beta istatistikleri belirtilmistir. Parantez igindeki dederler Beta dederinin
negatif oldugunu gésterir. ** /* Tahmin edilen katsayinin istatistiksel olarak sirasiyla %1 ve %5
diizeyinde anlamli oldugunu belirtir.

Modelimizin alt bélimlerini iceren kismi regresyon analizleri, psikolojik gliclendirmenin
anlam ve 6zerklik/etki boyutlari ile ise baghhgin ilgi boyutu (sirasiyla beta=.624, istatistiksel
olarak .000 diizeyinde anlamli; beta=.267, istatistiksel olarak .001 dlzeyinde anlamli),
psikolojik gii¢clendirmenin anlam boyutu ile ise baghhgin bitiinlesme boyutu (beta=.459,
istatistiksel olarak .000 diizeyinde anlamli) ve ise baglihgin ilgi boyutu ile is-yasam dengesi
(beta=.502, istatistiksel olarak .000 diizeyinde anlamh) arasinda olumlu iliskiler oldugunu
gostermistir. Ancak, ise baglihigin ayri ayri iki boyutunun gliclendirme ile is-yasam dengesi
arasindaki aracilik etkisi Yapisal Esitlik Modeli analizi icin Amos programi kullanilarak
sorgulanmis ve iki boyutta da aracilik etkisi bulunamamistir.

Sonug olarak, bulgularimiz psikolojik glglendirmenin anlam ve 6zerklik/etki boyutlari ile
ise baghligin ilgi boyutu, psikolojik giiclendirmenin anlam boyutu ile ise baghhgin
blatinlesme boyutu, ise baghligin ilgi boyutu ile is-yasam dengesi, psikolojik
guclendirmenin anlam ve o6zerklik/etki boyutlar ile is-yasam dengesi arasinda olumlu
iliskiler oldugunu gostermistir. Diger taraftan, psikolojik gliclendirme ve ise baghhgin
boyutlarinin is-yasam dengesine etkileri tek bir model cercevesinde incelendiginde,
istatistiksel olarak anlamli iliskiler sadece psikolojik gliclendirmenin anlam ve 6zerklik/etki
boyutlari ile is-yasam dengesi arasindakiler olmustur.

5. SONUC

Bu calismaya baslamamizin nedeni, psikolojik gliclendirme ile is-yasam dengesi arasinda
olumlu bir iliskinin olma ihtimalini sezgisel olarak hissetmemizdi. Psikolojik gliclendirme ile
ise baghhk arasindaki olumlu iliskiden ise daha emindik ve bu, ilk degindigimiz
beklentimizle potansiyel olarak geliskili gorinduginden (diger bir deyisle, isine bagh bir
insan, is-yasam dengesini is lehine bozmus olabileceginden), toplayacagimiz verinin bize
ne gosterecegini merak ediyorduk.

Analizlerimiz sonucunda, sezgimizin yerinde oldugunu, elimizdeki verinin psikolojik
giliclendirme ile is-yasam dengesi arasinda olumlu bir iliskiyi destekledigini gordiik. Bu
bulgumuzu is-aile yayihmi teorisi (Grzywacz, 2000) ile agiklayabilmekteyiz.
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Greenhaus ve Powell (2006), is ve aile hayatinin “dismandan ziyade mittefik” oldugu
durumlarin daha iyi anlasilmasi igin arastirmalar vyapiimasini tavsiye etmistir.
Arastirmamizin bir katkisinin, bu durumlardan birini (psikolojik giligclendirme) saptamak
oldugunu disliniiyoruz.

Calismamizin diger bir katkisi, Greenhaus ve Powell'in (2006) da arastirilmasini tavsiye
etmis oldugu, is-aile dengesinden daha genis bir kavram olan “is yasami ile is disi yasam
arasindaki denge”ye odaklanmis olmasidir.

Arastirma sonuglarimiza dair ilgi ¢ekici bir durum da, kiltlirel ozelliklerin etkisiyle
baglantilidir. Zira, literattrdeki beklentiyle (Ashforth vd., 2000; Greenhaus ve Powell, 2006
icinde) paralel olarak, disil degerler, belirsizlige tolerans ve grup ici toplulukguluk gibi
kilturel 6zelliklerin gegerli oldugu Turkiye’de (Hofstede, 1980; House vd., 2004), olumlu is-
yasam yayilimi etkisini gézlemlemis bulunmaktayiz.

Diger taraftan, cinsiyetin bulgularimiza etkisi olacagi tahminimiz dogrulanmadi. Dolayisiyla,
literatiirde daha once de vurgulanan (Greenhaus ve Powell, 2006) ihtiyaca benzer olarak,
cinsiyetin psikolojik gliclendirme ile is-yasam dengesi iliskisine etkisinin daha detayli olarak
incelenmesi gerektigini dislinmekteyiz.

Ayrica, 6rneklemimizin ortalama egitim diizeyinin oldukg¢a yiksek olmasinin bulgularimiza
etkisi olmus olabilecegini disunuyor; ileride yapilacak galismalarda, hipotezimizin daha
diisuk egitim dizeyine sahip gruplar icin de sorgulanmasinda fayda goriiyoruz.
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Perceived organizational ~ Organizations’ support for their employees plays crucial role in the success and
support, effectiveness the employees. This support may be a distinctive factor in
work-family conflict, decreasing conflict levels of employees to optimal levels. The main purpose of
Turkish case.. this study is to reveal the role of perceived organizational support on work-family

conflict. For this purpose, the survey based study was conducted on 90 officers
working in Bayburt University. The result shows that perceived organizational
support has a negative effect on work-family conflict.

1. INTRODUCTION

The concepts of both “work” and “family” are important in the lives of people. While
these sometimes are the source of happiness, sometimes they may cause conflicts in
peoples both work and family lives. The conflict between work and family has been a
heated topic for researchers and practitioners over the last three decades (see, for
example, Taylor, DelCampo and Blancero 2009; Westring and Ryan 2011). As Erdogmus
(2004) stated that work is related to material needs and family is related to emotional
needs, one of these needs interfere another one and it becomes the source of problem in
employees’ lives.

Some people maintain that, in theory, employees’ personal lives must not affect their
work life. However this is not the real case in practice because people experience various
events in their lives and this in turn affects other parts of their lives positively and
negatively. Therefore it is thought that the effect of perceived organizational support, a
work life variable, on work to family conflict, a variable that mostly affect personal life, is
an issue that should be investigated.

2. LITERATURE REVIEW

Organizational support theory supposes that to meet socio-emotional needs and to
determine the organization’s readiness to reward increased work effort, employees
develop beliefs concerning to the extent which the organization values their contributions
and cares about their well-being (Orpen, 1994). Eisenberger, Huntington, Hutchinson, and
Sowa, (1986) called this belief as “Perceived Organizational Support” (POS). Organizational
support theory suggests that employees pay attention to treatment offered by the
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organization in order to discern the extent to which the organization is supportive and
values their contributions (Eisenberger et al., 1986). To this end, employees infer that the
treatment offered to them by agents of the organization is indicative of organization’s
overall favorable or unfavorable orientation towards them (Eisenberger et al., 1986).
Perceived organizational support develops by meeting employees’ socioemotional needs
and showing readiness to reward employees’ extra efforts and to give help that would be
needed by employees to do their jobs better (Eisenberger et al., 1986).

A large body of evidence indicates that employees with high levels of POS judge their jobs
more favorably (e.g., increased job satisfaction, more positive mood and reduced stress)
and are more invested in their organization (e.g., increased effective organizational
commitment, increased performance and reduced turnover; see review by Rhoades &
Eisenberger, 2002). Rousseau (1989, 1990) maintains that employees often feel obligated
to repay the organization beyond the parameters of formal responsibility when it is
perceived that the firm is acting with the employees’ best interests in mind.

Family and work may affect each other. WFC refers to the intervention of work to the
family life (Aycan & Eskin, 2005; Voydanoff, 2005). WFC exists when work pressure
restricts one’s ability to complete family activities. Work—family conflict is “a form of inter-
role conflict in which the role pressures from the work and family domains are mutually
incompatible in some respect” (Greenhaus & Beutell, 1985: 77). Work—family conflict
arises when the demands in one domain (i.e.,, work) make it difficult to meet the
expectations and demands of the other domain (i.e., family) (Greenhaus & Beutell, 1985).
The experience of work—family conflict can result in critical organizational outcomes (Eby
et.al., 2005) such as lowered job satisfaction (Bruck, Allen, & Spector, 2002) and increased
turnover intentions (Greenhaus, Parasuraman, & Collins, 2001; Kelloway, Gottlieb, &
Barham, 1999). Some studies found that these conflicts could decrease job performance
(e.g., Aryee, 1992; Goff, Mount & Jamison, 1990; Hammer et al., 2003). According to some
researchers (see Zedeck & Mosier, 1990), family responsibilities and obligations are the
main cause of being late to work, absence and decrease in productivity. Furthermore
some studies found that stress could decrease performance. People experience these
conflicts because of the burden of both family roles and work roles (Korkmaz, 2008).

Work—family conflict can manifest itself in three forms: time, strain, and behavior
(Carlson, Kacmar, & Williams, 2000). While research has yet to investigate the effects of
work—family conflict on workplace deviance, evidence indicates that a lack of appropriate
resources relates more strongly to organizational directed deviance than to
interpersonally directed deviance (Fox et al., 2001; Spector et al., 2006). Conflict theory
posits that individuals have a fixed amount of resources, such as time and energy, to
spend on roles in the work and family domains and expending those resources in one role
depletes resources for other roles (Chen, Powell, & Greenhaus, 2009). Conflict occurs
when the pressures associated with one role make it physically impossible to meet
expectations in another role (Bartolome & Evans, 1979).

Extensive research documents the negative consequences of work—family conflict.
Furthermore, research has demonstrated that the directions of conflict (work-to-family
and family-to-work) are distinct and can have unique antecedents and consequences
(Frone, 2003; Grzywacz & Marks, 2000). Generally, work-to-family conflict results in lower
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job satisfaction and life satisfaction (Kossek & Ozeki, 1998), and heightened psychological
distress (Burke & Greenglass, 1999). Family-to-work conflict results in lower self-efficacy
at work (Netemeyer, Boles, & McMurrian, 1996) and diminished employee efficacy, vigor,
dedication, and absorption (Brummelhuis, Bakker, & Euwema, 2010).

A review of the WFC literature shows that some studies focus on the antecedents of WFC
(see, for example, DiRenzo, Greenhaus and Weer 2011; Michel, Clark and Jaramillo 2011)
while others centre on its outcomes (see, for example, Brunetto et al. 2010; Sidani and Al
Hakim, 2012). Alternatively, some researchers have tested WFC as a mediator in the
relationship between workplace support and psychological contract fairness (Taylor,
DelCampo and Blancero 2009), the relationship between work—family culture and self-
reported distress (Mauno, Kinnunen and Pyykko, 2005), and the relationship between
procedural and interpersonal justice and work stress (Judge and Colquitt 2004). Others
have explored situations that influence the strength of the relationship between work and
family stressors/support, and WFC (Glavin and Schieman 2012; Russell, Bulger and Barnes-
Farrell 2010).

Research has shown that perceived organizational support has a negative effect on WFC
(Foley, Hang-Yue & Lui, 2005; Warren & Johnson, 1995). Managerial support is one of the
main elements of organizational support (Aycan & Eskin, 2005). It is very important in
order to balance work and family responsibilities and avoid possible conflicts (Foley et al.,
2005; Goff et al., 1990; Hammer et al., 2003; Lobel, 1991; Warren & Johnson, 1995;
Zedeck & Mosier, 1990) and thus it is expected to decrease stress level.

If it is analyzed from Turkey perspective, Ucar and Otken’s study (2010) shows that when
employees perceive value, care and support from their organization, they develop a sense
of belonging and emotional attachment to the organization. Therefore it is expected to
decrease work-family conflicts originating from work. In the study of Akkog et.al. (2012), it
was seen that the development culture and perceived organizational support have
affected the job satisfaction and job performance with a positive and significant way.
Turung and Celik’s study (2010) which was conducted in Turkey shows that POS has
significant effect on WFC.

In the light of studies stated previously, our study aims to research whether there is a
relationship between POS and WFC; if there is, to find the degree of the relationship. In
this context, we hypothesized as;

Hypothesis 1: There is a negative effect of perceived organizational support on work to
family conflict.

3. METHODOLOGY AND DATA

The sample consisted of officers working at Bayburt University in Turkey. Approximately
150 officers work in this university. The sample was determined from this population by
using simple random sampling method. A total of 100 questionnaires were distributed to
the officers for data collection. A total of 96 valid responses from respondents were
required to ensure a 95% confidence level.
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Of the respondents 36,5% (n= 35) were female, 63,5% (n= 61) were male. The largest age
range of the respondents was under 30 age with 74% (n= 71), the second was between
30-40 age with %20,8% (n= 20) and the smallest was above 40 age with 5,2% (n=5). Of the
participants 34,4% (n= 33) were married, 65,6% (n= 63) were single. In terms of
organizational tenure most of the respondents have less than 3 years with 50% (n= 48),
following this, 43,8% (n= 42) of the respondents have between 3-5 years and 6,3% (n= 6)
of the respondents have more than 5 years. Finally for the educational level of the
respondents, most of them have a undergraduate degree with 86,5% (n= 83) and rest of
the respondents have a vocational school degree with 13,5% (n=13).

In this study, perceived organizational support scale of Eisenberger et. al. (1986) and
work-family conflict scale of Netemeyer et al. (1996) were used to analyze the relationship
between perceived organizational support and work-family conflict among officers.

Perceived organizational support scale includes 8 items at single part. These items
intended to identify the perceptions of individuals related to organizational support.
Work-family conflict scale includes 5 items that question whether the work related
responsibilities of an individual prevent him fulfilling his responsibilities adequately at
home. Besides, these two questionnaires consist of five-point Likert scale and they include
options changing between “1= Strongly Disagree”, “3= Partially Agree” and “5= Strongly
Agree”.

3.1. VALIDITY AND RELIABILITY

For the scales used in the research, reliability and validity analysis thorough explanatory
and confirmatory factor analyzes were conducted by using SPSS 20 and AMOS 20
statistical programs. For the explanatory factor analyze, items having factor loadings fewer
than 45% were removed from analysis according to suggestions posited by Altay & Umay
(2013:249). The findings are below:

For perceived organizational support scale, according to performed explanatory factor
analysis results, KM0O=.841 and Bartlett Sphericity= .000. All items were gathered under
single factor and item 6 was removed from analysis because its factor loading was fewer
than 45%. Then a second explanatory factor analysis was performed and all items were
gathered under single factor again. In this second analysis, KMO and Bartlett Sphericity
tests values were .860 and .000 respectively. This single-factor model explained 55.206 of
total variance and its factor loadings changed between .888 and .509. Following the
explanatory factor analysis, the confirmatory factor analyze was performed to resolve
single-factor model of the perceived organizational support scale. According to the results,
GFl= .948; CFl= .983; RMSEA= .062 and SRMR= .0412. With these results, it was
determined that the perceived organizational support scale fitted to single-factor model.
Following the factor analysis, Cronbach’s Alpha analysis was performed to determine the
reliability of the perceived organizational support scale. Cronbach’s Alpha value was found
.853. According to this result, it was determined that the perceived organizational support
scale was reliable.

For the work to family conflict scale, according to performed explanatory factor analysis
results, KMO=.797 and Bartlett Sphericity= .000. All items were gathered under single
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factor. This single-factor model explained 70.844 of total variance and its factor loadings
changed between .904 and .729. Following the explanatory factor analysis, the
confirmatory factor analyze was performed to resolve single-factor model of the work to
family conflict scale. According to the results, GFl= .873; CFl= .898; RMSEA= .260 and
SRMR= .0672. To improve these index scores, the modification was done. After the
modification, the new values were GFI= .959; CFI= .980; RMSEA= .130 and SRMR=
.03.According to Steiger (2000), the RMSEA is an index that sounds somewhat like SRMR
but it is computed differently and it behaves differently. According to various writers (Fan
& Sivo, 2005; Hu & Bentler, 1998; Kenny & McCoach, 2003), the RMSEA sometimes does
not behave well. In simulation studies, RMSEA over-rejects true models for “small” N
(N=250), the fit tends to worsen as the number of variables in the model increase, etc
(locobucci, 2010:96). Thus SRMR is preferred in this study. With these results, it was
determined that the work-family conflict scale was fitting to single-factor model. Following
the factor analysis, Cronbach’s Alpha analysis was performed to determine the reliability
of the work to family conflict scale. According to the analysis, Cronbach’s Alpha was found
.895. By looking to this result, it was determined that the work-family conflict scale was
reliable.

3.2. RESEARCH FINDINGS

Table 1. Descriptive Statistics and Correlations

Variables Mean Std. Deviation 1 2
1. Perceived Organizational Support (POS)| 2.80 .85 1 [-.442%**
2. Work-Family Conflict (WFC) 2.77 1.03 -442%* 1

* p<.05; **. p<.01

Table 1 provides the means, standard deviations and correlations among the research
variables. Looking at the table 1, the mean and standard deviation for POS were calculated
2.80 and .85 respectively. According to these results, it can be said that the there was a
moderate level of perceived organizational support. And the mean and standard deviation
for work-family conflict were calculated 2.77 and 1.03 respectively. With these results, it
can be said that there was also a moderate level of work-family conflict.
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Table 2. Multiple Regression Analyze

WFC
Step 1 B
Gender .011
Age .048
Marital Status .023
Organizational Tenure -.238%
Educational Level .180
R’ .100
Adjusted R° .050
F 2.003
p .086
Step 2
Gender -.033
Age .198
Marital Status .035
Organizational Tenure -.337**
Educational Level .071
POS - 491**
R’ 310
Adjusted R 264
F 6.679
p .000

* p<.05; **.p<.01
The values are standardized beta in table.

Correlation analysis results showed that perceived organizational support and work-family
conflict (POS and WFC) were negatively correlated (r= -.442; p<.01). Following the
correlation analysis, we performed a multiple regression analysis for testing the
hypothesis. At this point, gender, age, marital status, organizational tenure and education
level were described as control variables and they were added to analysis because it is
thought that there are significant relationships between these variables and WFC. The
results of regression models were presented in Table 2. In the first step, results showed
that the control variables did not predicted WFC. Thus it is determined that model 1 was
not significant (F= 2.003; p>.05). The organizational tenure only predicted WFC (B= -.238;
p<.05), but it was deactivated by the other control variables which were added to analysis.
In the second step, the results showed that organizational tenure (B= -.337; p<.01) and
POS (B= -.491; p<.01) predicted WFC. Thus it is determined that model 2 was significant
(F=6.679; p<.01). According to this result, proposed hypothesis was accepted.
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4. CONCLUSION

The present research was designed to examine the direct effects of perceived
organizational support (POS) on work-family conflict (WFC) by using a Turkish sample.
Thus we want to reveal the role of perceived organizational support on work-family
conflict. The findings and interpretation of these findings will be explained in this part.

In this study, it was showed that there were negative effects of the POS on WFC. This
finding is in line with those of previous studies (Somech & Zahavy, 2012; Kossek et al.,
2011; Turunc & Celik, 2010; Foley et al, 2005). As it can be seen in these results, POS is an
important factor to reduce WFC. According to this result, we can make an assessment as
follows:

This study was performed at Bayburt University that is located in Bayburt city. Bayburt is a
small city in Anatolia and it has low level of the socio-economic development. People
living in developing countries such as Turkey, often desire to work and maintain their life
in big cities such as Istanbul and Ankara. They generally desire to neither work nor live in
small cities such as Bayburt. Therefore this situation negatively affects their work
performances and this negativity can spread into their family life. Eventually unhappy
individuals may arise in both business and family life. One of the important ways to
prevent this condition is giving importance to organizational support by the organizations.
If organizations perform practices by supporting their employees and if employees
evidently perceive these supports given to them, this employee-organization concordance
will provide blocking the work-related problems. In this study, it is proved that as the level
of perceived organizational support increases, the level of work to family conflict will be
decreasing.

In addition, this study has some limitations. Due to having limited time and budget, the
sample of the research is inevitably small. So the results obtained this study cannot be
generalized. For future research, it is suggested that a larger sample will be useful for
having generalized the results. Besides, new variables such as culture can be added as a
variable for further studies. Finally, comparative analyzes can be performed between
different organizations or different countries.
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