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1. Giris

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin yeterli sayida ve nitelikte gali-
sana sahip olmasimi saglamaktan sorumludur. IKY, 6rgiitte rekabet avantaj
saglamak i¢in gerekli insan kaynaginm istihdami ve gelistirilmesiyle ilgili
politika olusturma, planlama, orgiitleme, yonlendirme ve izleme faaliyet-
leri yiiriitiir (Yiiksel, 2004). IK'Y 'nin temel amaci, verimliligi ve is yasam
kalitesini artirmak ve yogun rekabet ortaminda orgiite iistiinliik saglamak-
tir. Bu temel amag igin IKY, isletmeyi tercih edilir kilmak, dogru aday1
bulup ilgili pozisyona yerlestirmek, performans1 objektif kriterler ¢erceve-
sinde 6lgmek ve buna gore calisanlari adil bir sekilde 6diillendirmek, basa-
riya dogru orantili olarak terfi olanaklar1 saglamak ve orgiit i¢inde yaratici
is birligini giiclendirmek gibi uygulamalar1 ya da fonksiyonlar1 kullanir
(Ozer, 2022).

IKYY, uzunca bir siire personel yonetimi olarak anilmis ve isletmeler-
deki ise giris ¢ikis, maas, bordro diizenlemesi gibi rutin islerden sorumlu
bir boliim olarak goriilmiistiir. Ancak 1980°li yillardan sonra yapilan arag-
tirmalar, isletmelerin insan kaynagina deger vermelerinin basarili olmala-
rinda olduk¢a 6nemli bir etken oldugu anlasilmistir. Bu nedenle bu alanda
yapilan arastirmalarin da sayisi gittikge artmis ve isletme i¢inde insan kay-
naklar1 boliimlerinin 6nemi ve rolii de gittikge artmaistir.

2011 yilindan itibaren tiim diinyada 6nemli bir doniisiime ve degisime
neden olan Endiistri 4.0 ve dijital donilisiim konusulmaya baglamistir. En-
diistri 4.0, tiim {iretim zincirinin makinalar ya da robotlar tarafindan dev-
ralinmasini hedefleyen bir sistem degisimini amaglamaktadir. Bu degisim
isletmelerin en 6nemli kaynagi olan insan kaynaginin da degisip doniis-
mesine neden olmaktadir. Ayrica, Endiistri 4.0 baglaminda robotik, yapay
zeka, nanoteknoloji, nesnelerin interneti, biiyiik veri, blockchain, 3D ya-
zic1, sanal ve artirilmig gerceklik gibi teknolojiler 6n plana ¢ikmaktadir
(Demir, 2022). Endiistri 4.0’1n getirdigi bir¢ok teknoloji insan kaynaklar
tizerinde yakindan etkilidir. Bunlar arasinda yer alan yapay zeka ve bulut
bilisim bu ¢alisma kapsaminda degerlendirilmistir. Bu ¢aligmada ayrica
insan kaynaklar iizerinde 6nemli etkileri olan; Siirdiiriilebilir IK, Uzak-
tan Calisma, Farkli Kusaklarin Yonetimi, Esenlik (Well-Being), Online
Oryantasyon ve Staj, Tersine Mentdrliik ve Oyunlastirma gibi giincel IK
yaklagimlari tizerinde durulmustur.

2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Giincel Yaklasimlarin Deger-
lendirilmesi

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY), “6rgiit icinde rekabet avantaji sag-
lamak igin gerekli insan kaynaklarinin saglanmasi, istihdami ve gelistiril-
mesiyle ilgili faaliyetlerin olusturma, planlama, orgiitleme, yonlendirme
ve denetleme” faaliyetleridir (Yiiksel, 2004). Bu tanima ayni zamanda
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yonetimin temel islevlerini kapsamaktadir. Baska bir tanimda ise IK, ‘ise
alim, oryantasyon, egitim, performans degerlendirme, ¢aligma iliskilerinin
diizenlenmesi, saglik takibi, giivenlik ve esitlik gibi ¢alisanlarin endisele-
riyle ilgilenme siireci’ olarak kabul edilir (Dessler, 2019).

IKY’nin temel amaci, verimliligi ve is yasam kalitesini artirarak yo-
gun rekabet ortaminda isletmeye iistiinliik saglamaktir. Bu temel amag i¢in
IK'Y nin, isletmeyi tercih edilir kilmak, dogru aday1 bulup ilgili pozisyona
yerlestirmek, performansi nesnel kriterler dahilinde 6lgmek ve buna gore
calisanlar1 adil bir sekilde ddiillendirmek, basariya dogru orantili olarak
terfi firsatlar1 saglamak ve oOrgiit icinde yaratici is birligini giiclendirmek
gibi uygulamalarinin oldugu sdylenebilir (Ozer, 2022).

Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Giincel Yaklasimlarin Degerlendiril-
mesi baslig1 altinda; Yapay Zeka, Bulut Bilisim, Siirdiiriilebilir 1K, Uzak-
tan Calisma, Farkli Kusaklarin Yonetimi, Esenlik (Well-Being) Yakla-
simlari, Online Oryantasyon ve Staj, Tersine Mentorlik ve Oyunlagtirma
konularma yer verilmistir.

2.1. Yapay Zeka

Yapay zekay: Jain (2018), “insanlarin ve diger insanlarin sergiledi-
g1 zekanin aksine, makinelerin sergiledigi zeka” olarak tanimlamaktadir.
Yapay zekanin babasi olarak bilinen John McCarthy, yapay zekayr 1956
yilinda “zeki makineler {iretme bilimi ve miithendisligi” olarak tanimlamig-
tir (Gupta, 2017). En genel anlamiyla, insanlarin yapabildigi bir¢cok seyin
bir yazilim tarafindan yapilmasi anlamina gelir. Yapay zekanin, mantiksal
diisiinme, tahmin, 6grenme ve karar alma gibi insan zekasina 6zgii eylem-
leri genisleten ve bunlar1 aga bagli makinelere entegre eden bir teknoloji
sOylenebilir. Bircok durumu etme ve etkilesim kurma yetenegine de sahip
olan bu zeka tiirli, karmasik sorunlari insan miidahalesi olmadan kolayca
¢ozebilir (Lucci & Kopec, 2015).

Yapay zekaya onem veren IK profesyonelleri, bu teknolojiyi insan
kaynaklar birimlerine entegre etmek i¢in ¢alismaktadirlar. Ciinkii yapay
zeka sayesinde, is yiikii yiiksek olan IK uygulamalarinda zamandan tasar-
ruf edilmektedir. Boylece IK birimlerine, stratejik olarak dnceliklendiril-
mis gorevler i¢in daha fazla zaman kalmaktadir (Tiftik, 2021).

Yapay zeka teknolojisinin IK uygulamalarinda kullanimini ele alacak
olursak ilk olarak ise alim fonksiyonundan bahsedebiliriz. Yapay zeka ta-
rafindan kariyer partallarinda adaylarin filtrelenmesi sirasinda 1rk, din, dil,
cinsiyet, yas gibi hicbir kriter dikkate alinmayarak bu konudaki 6nyargi-
larin 6niine gecilmektedir. Boylece ise alim kalitesi artmaktadir (Tiftik,
2021). Ayrica kuruluslarin kendi web siteleri veya kariyer portallar {izerin-
den olusturduklart is ilanlarina yapilan basvurularin kayit altina alinip sak-
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lanabilmesi, genis bir aday havuzunun olusmasini saglamaktadir. Bu ha-
vuzdaki aday say1s1 her gegen giin katlanarak artarken yapay zeka adaylar
filtreleyerek kendine 6zgii bir aday listesi olusturmaktadir. Ayn1 sekilde
goriintiilii goriisme ile de yapay zeka, goriisiilen adaylarin ses tonu, beden
dili ve kullandiklar1 kelimeler gibi birgok durumu dikkate alarak karar ve-
rebilmektedir. Bu sekilde adaylarin is tanimi i¢in uygun teknik donanima
sahip olup olmadiklar: tespit edilebilmekte ve kisilik 6zellikleri hakkinda
da fikir edinilebilmektedir (Yawalkar, 2019). Ise alim icin ifade edilen tiim
bu avantajlarin yani sira, yapay zekay1 tek basina kullanmak yerine, IK uz-
manlarina destek amaglh bir arag olarak kullanmak, isletmeler ve ¢alisanlar
acisindan basarili sonuglar getirecektir (Kilig Kirillmaz & Ates, 2021).

Bir diger konu ise performans degerlendirmesi gibi zor bir fonksiyo-
nun yapay zeka tarafindan tarafsizlik acisindan tamamen adil bir sekilde
gerceklestirilmesidir. Yapay zeka ayrica caligsanlarin gelisimi igin egitim
ihtiyaclarinin belirlenmesi, farkli egitim segenekleri sunulmasi ve egitim
sonucunda geri bildirim alinmasinda da kullanilmaktadir (Tiftik, 2021).

2.2. Bulut Bilisim

Son donemlerde yenilik¢i teknolojiler arasinda sikca duydugumuz
bulut teknolojisi, bilisim sektoriinde 6ncii ve yenilik¢i uygulamalar yarat-
maktadir (Oztiirk, 2019). Bulut bilisim, kisisel bilgisayarlarimizda kullan-
digimiz yazilim ve donanimlarin internet aracilifiyla uzaktan kullanimi
olarak tanimlanmaktadir (Kiiciiksille vd., 2013). Bulut bilisimde bulut
kavrami, internet i¢in kullanilan bir metafor olup, sunucular, depolama,
uygulamalar, servisler gibi programlama kaynaklarina ortaklasa diizenle-
nebilen erisimin bir a§ modeli olarak ifade edilmektedir (Ozkdse & Ari,
2020). Basit bir ifadeyle bulut bilisim, web servisleri aracilifiyla internet
iizerinden veri depolayabilen ve ortak paylagima izin veren bir sistemdir ve
minimum diizeyde yonetim giicli kullanarak servis saglayicilarla hizli bir
sekilde erisim saglayan bir yapidir (Dokuz & Celik, 2017).

Bulut bilisim sayesinde sirketler kalite takibi, {iretim ve stok takibi-
ni daha kolay ve gercek zamanli olarak yapabilmektedir (Bolatan, 2020,
443). Ayrica bu teknolojiyi kullanan igletmeler kesintisiz hizmet, giivenlik
ve yedekleme agisindan ayricaliklari elde ederken, ¢oklu kullanim fonksi-
yonu sirket i¢i grup ¢aligmasina olanak sagladigindan genel olarak hizmet
kalitesinde artig goriilmesini saglamaktadir (Yurtsever, 2019).

Internet platformunda sakladigimiz tiim programlar, uygulamalar ve
veriler bulutta saklanabilir. Bu agidan son dénemin depolama hizmeti ve-
ren bilisim modelleri 6n plana ¢ikmaktadir. Teknolojik gelismeye onem
veren isletmeler bulut bilisim sayesinde calisanlara ait detayl verilere her
an erigebilmektedir ve IKY siiregleriyle ilgili farkli yazilimlardaki verileri
tek bir veri tabaninda toplayip yonetebilmektedirler. Ayrica IK'Y *nin farkli
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fonksiyonlarina yonelik uygulamalar, teknoloji iiriinleriyle birlestirilerek
verimlilik artirilabilmekte, maliyetler diisiiriilebilmekte ve is siire¢leri iyi-
lestirilebilmektedir (Goktas & Baysal, 2018).

2.3. Siirdiiriilebilir IK

Kiiresellesme, bir¢ok isletmenin giindemine ¢evresel sorunlar1 getir-
mistir. Bu nedenle isletmeler yesil yonetime ve Siirdiiriilebilir IK’ya daha
fazla odaklanmaya baglamigtir. Yesil yonetim, gevreyi stratejik diizeyde ele
alan, stirekli gelisme ve yeniligi 6nceliklendiren, isletmeye rekabet avan-
taji saglayan ve gelecek nesiller i¢in siirdiiriilebilir bir ¢evre yaklagimina
katkida bulunan ¢ok islevli bir yaklasimdir. Su tasarrufu, enerji verimlili-
gi, yenilenebilir enerji kullanimi, atik yonetimi, sera gazi emisyonlariin
azaltilmasi, kaynaklarin korunmasi, geri doniistiiriilmesi ve yeniden kulla-
nilmasi, ¢evreye duyarl iiriin yonetimi, yesil tedarik zinciri kullanimi ve
diger cevresel konular igerir (Aytekin, 2022).

Yesil IK, “isletmenin cevresel girisimlerini taniyan ve takdir eden,
yesil ¢aliganlar yaratarak ¢evresel siirdiiriilebilirlie odaklanan insan kay-
naklar1 uygulamalar1” olarak tanimlanmaktadir. Yesil IK ’nin temel amaci,
calisanlar1 diisiik karbon ayak izli bir yagam tarzina deger veren ¢alisanla-
ra doniismesini saglamaktir. Yesil IK ayn zamanda, isletmelerin cevresel
hedeflerine ulagsmasi i¢in ¢alisanlarin bu siireglere katilmalarinin saglan-
masini amaglamaktadir (Shafaei vd., 2020). Giiclii yesil politikalara sahip
isletmelerin her anlamda daha ¢ok tercih edildigi, marka olarak taninirlik-
larinin arttig1 ve istenilen ¢alisan performansinin saglandigi goriilmekte-
dir. Buna baglh olarak isletmeler giderek daha fazla yesil insan kaynaklar
uygulamalarin1 benimsemekte ve isyerlerindeki faaliyetlerini artirmaktadir
(Clark, 2013).

IK departmaninin yapabilecegi bazi1 yesil uygulamalar su sekilde sa-
yilabilir: Fiziksel depolama yerine elektronik ve dijital dosyalama alter-
natiflerine yonelmek, gereksiz kagit kullanimini 6nlemek, yakit tasarrufu
icin ara¢ paylagimina yonelmek, ¢evrimici egitimler diizenlemek, miim-
kiin oldugunca giin 1s18indan yararlanmak, dogal 1sitma ve aydinlatmaya
izin veren yesil binalarin ingasini desteklemek, sigara i¢ilmeyen alanlar
olusturmak, calisanlara siirdiiriilebilir yesil fikirler i¢in ddiiller ve tesvikler
vermek (Pandey vd., 2016).

2.4. Uzaktan Calisma

Esnek calisma yontemlerinden biri olan uzaktan c¢alisma, bilgi ve
iletisim teknolojilerinin kullanimiyla ofise gitmeden galisabilmek anla-
mina gelmektedir (Karal, 2022). Bu noktada uzaktan calisma siirecinde
internet, bilgisayar, monitor, telefon gibi teknik donanim ve yazilimlarin
igveren tarafindan saglanmasi gerekmektedir. Giiniimiizde uygulanmakta
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olan esnek calisma modelleri, COVID-19 salginmin Diinya Saglik Orgiitii
(WHO) tarafindan Mart 2020°de pandemi ilan edilmesinin ardindan he-
men hemen her sektdriin giindemine gelmistir. Ozellikle uzaktan ¢alisma,
tiim sektorlerde islerin aksamasi sonucu aksamadan devam edilebilecegini
kanitlamasi agisindan igletmeler ve ¢alisanlar agisindan 6nem kazanmustir.
Baslangicta ise gidip gelmeyi azaltmak igin ortaya ¢ikan uzaktan galig-
manin temel amaci, is hayatin1 giincel kosullara uygun hale getirmektir
(Bayrak, 2015).

Glinlimiizde bir¢ok yonetici i¢in igin hangi pozisyondan yapildigi
onemli degil, sadece istenilen nitelikte ve sartlarda yapilmasi yeterlidir
(Oztiirkoglu, 2013). Hatta pandemi dncesinde yapilan bir arastirmada yo-
neticilerin %57,3’linlin ¢alisanlarin kariyer basamaklarmi kolayca tirma-
nabilmeleri ve tiretken olabilmeleri ic¢in ofiste ¢alismalarini savunurken;
pandemi donemiyle birlikte bu oranin %37,5’e diistiigli goriilmiistiir. Ayri-
ca yoneticilerin % 68,1’inin uzaktan caligmay1 performans arttirici bir arag
olarak gérmeye bagladig1 ortaya ¢cikmistir (Forbes vd., 2020).

Uzaktan ¢alismanin firsat ve risklerini galisanlar ve isletmeler agi-
sindan ayr1 ayri ele almak dogru olacaktir. Uzaktan ¢alismanin ¢alisanlar
acisindan yarattig1 firsatlar; ig-yasam dengesi saglamasi, stresi azaltmasi,
i tatminini artirmasi, ise bagl giderleri diislirmesi olarak ifade edilmekte-
dir. Ayrica caliganlarin istedikleri pozisyondan islerini yiiriitebilmeleri, is
0zerkligini artiran bir durumdur. Caliganlar acisindan olusabilecek riskler
ise; goriiniirliigiin azalmasi, sosyal izolasyon, ¢aligma saatlerinin artmasi,
ise uyum saglayamama, is-yasam dengesinde bozulma, siirekli ulasilabilir
olma zorunlulugu, maddi yetersizlik, saglik sorunlarinda artig olarak ifade
edilmektedir. Uzaktan ¢alismanin isletmeler agisindan yaratacag firsatlar
ise; Uretkenligin artmasi, is siirekliliginin artmasi, ¢ok uzak yerlerde bulu-
nan nitelikli ¢alisanlarin ise alinmasi ve elde tutulmasinin desteklenmesi,
konaklama maliyetlerinin azaltilmasi olarak ifade edilmektedir. Yine iglet-
meler agisindan olugabilecek riskler; giiven eksikligi, orgiitsel bagliligin
azalmasi, veri giivenliginin saglanmasinda zorluk, koordinasyon ve ileti-
sim sorunlari olarak ifade edilmektedir (Kefeli Berber & Keles, 2022).

2.5. Farkh Kusaklarin Yonetimi

Kusak, ‘ayni1 zaman diliminde dogan, benzer kiiltiirel baglami deneyim-
leyen ve karsiliginda kiiltiir yaratan birey gruplar1’ olarak tanimlanmaktadir
(Moore vd., 2017). TDK’da ise “yaklasik olarak ayni yillarda dogan, ayni
cagin kosullarini, dolayistyla benzer sikint1 ve kaderleri paylagsan ve benzer
gorevler tistlenmek zorunda kalan insan toplulugu” olarak tanimlanmaktadir
(Tdk.gov.tr, 2023). Bir¢ok kugsak tanimi yapilmis olmakla birlikte iilkelerin
gelismiglik diizeyleri, sosyoekonomik verileri ve kiiltiirel farkliliklar kusak
tanimlarinda cesitlilige ve yas araliklarinda degiskenlige neden olmaktadir.
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Bu noktada kusak teorisi, prototipik bireylerin profilini ve 6zelliklerini daha
iyi anlamak i¢in kusak farkliliklarmin her kusagin ortalama kusak diizeyine
genellestirilebilecegini varsayar (Twenge vd., 2010).

Yapilan arastirmalar, her kusagi ¢evreleyen c¢evre ve degerlerin o ku-
saktaki bireylerin tiiketim davranislarini ve temel toplumsal degerlerini se-
killendirdigini, her kusagin kendine 6zgii 6zellikleri, deger yargilari, giiclii
ve zayif yonleri oldugunu gostermistir (Goh ve Lee, 2018). Literatiirde
bes farkli kusaktan bahsedilmektedir. Bunlar; Sessiz Kusak (1925-1945),
Bebek Patlamas1 Kusagi (1946-1964), X Kusagi (1965-1979), Y Kusagi
(1980-1999), Z Kusag1 (2000 yilindan sonra doganlar)’dir.

o Sessiz Kugak (1925-1945): Cagimizin en yaslh insanlar1 bu kusaga
aittir. Dénemin iki biiyiik olay1 ‘Biiyiik Buhran’ ve ‘Ikinci Diinya Savast®
olarak anilir. Ekonomik krizin getirdigi zorluklarla ve savasin geride birak-
t1g1 acilarla miicadele etmislerdir (Levickaite, 2010). Bu bakimdan daha
fazla fedakarlikta bulunmak, sahip olduklartyla yetinmeyi bilmek, ciddi ve
kaderci bir ruha sahip olmak, gelenek ve gorenekleri korumak, otoriteye
saygl duymak, isine sadik olmak bu kusagin insanlarinin 6zellikleri olarak
ifade edilmektedir (Acilioglu, 2015).

e Bebek Patlamast Kusagi (1946-1964): ikinci Diinya Savasi'ndan
sonra bebek dogumlarmin artmasi nedeniyle bu ismi almiglardir. Savas
sonrasi rahatlama donemi insanlar1 olduklar i¢in eglenceye diiskiindiir-
ler ve tiiketime yatkindirlar. Kariyer planlar1 yaptiklari, iskolik olduklar
ve kazanglarina gore harcamaktan ¢ekinmedikleri dikkat cekmektedir. Bu
noktada ig hayatindaki 6ncelikleri aldiklar1 maaslardir. Caliskan ve kural-
cidirlar, is sadakatleri ytliksektir ancak teknolojiyle aralari iyi degildir. Zor-
luklar1 gérmemelerine bagli olarak olumlu bir diisiince yapisina, sakin ve
sogukkanl bir tavra sahiptirler. Televizyon, kii¢iik ev aletleri, cep telefonu,
fast food gibi hayat1 kolaylastiran olgular bu donemde kullanilmaya bas-
lanmistir (Adigiizel vd., 2014).

o X Kusagi (1965-1979): Petrol Krizi ile kars1 karsiya kalan kusak-
tir. Bu dénemde ilk kisisellestirilmis bilgisayar satiglar1 bagladigindan beri
teknolojiyi kullanmak zorunda kalmiglardir. Bu kusagin en belirgin 6zel-
liklerinden biri mutlu olabilecekleri bir ise ve aileye sahip olmak icin ca-
ligmalaridir. Bu amag dogrultusunda para kazanmaya ve terfi etmeye daha
fazla odaklanmislardir. Kadinlarin erkeklerden daha fazla egitim aldig1
ilk kusaktir; buna bagh olarak kadinlar is hayatina girmis ve dogurganlik
oranlar1 diigmiistlir. Ayni zamanda bu durum klasik aile yapisini da degis-
tirmis ve ¢ift maasl aile yapisi ortaya ¢ikmustir. Is arkadashklarma ve is or-
tamina ¢ok 6nem verdikleri i¢in i degistirmeye sicak bakmazlar. Siipheci,
rekabetci, temkinli ve otoriteye karsi kismen saygili, yiiksek motivasyonlu,
girisimci ve hedef odakli bir kusaktir (Keles, 2011).



14 - Neslihan CAKIR, Selma KILIC KIRILMAZ

o Y Kusagi (1980-1999): Dijital diinyayla erken yasta tanistiklari i¢in
‘Dijital Kusak’, ‘Efsane Kusagi’ veya ‘Milenyum Kusag1’ olarak da bilin-
mektedir. Sorgulayan, otoriteye kolayca meydan okuyabilen, biiyiiklerin-
den tavsiye dinlemek yerine akranlarindan fikir alan, sosyal medyada etkili
iletisim kurabilen, evlilik orani en diisiik olan kusaktir. Ayrintili diislinme,
bilgiyi ¢abuk 6grenme ve kolay uyum saglama yetenekleri nedeniyle ayni
anda birden fazla isi yapabilirler. Demokratik ve katilime1 bir yonetim tar-
zim benimserler. Is hayatinda resmi dil yerine daha samimi bir dil kullan-
may1 tercih ederler. Is hayatlarinda gabuk yiikselmek isterler, bu yiizden
beklentilerini karsilamayan igler onlar i¢in uzun dmiirlii olmaz ve is degis-
tirmekten ¢ekinmezler. Kendilerini kanitlamak i¢in daha fazla sorumluluk
alirlar. Bu dogrultuda Y Kusagi bireylerinin is glivencesi algisinin diger
kusaklara gore farkli oldugu belirtilmektedir (Yiiksekbilgili, 2013). Y Ku-
sagi, kendilerinden sonraki kusaklar gibi teknolojiye dogmamis olsa da,
sosyal yasamda onemli bir yere sahip olmasi nedeniyle teknolojiyi mev-
cut iglerine dahil etmekte veya dijital odakli meslekleri tercih etmektedir.
Bunlara ek olarak, Y Kusag1 ¢aliganlarinin bir kism1 evden ¢alismayi tercih
ederken, bir kismi1 da esnek galigmay1 tercih etmektedir (Deliotte, 2015).

o Z Kusagi (2000 sonrasi doganlar): Giiniimiizde en ¢ok konusulan ve
arastirilan kusaktir. Dijital bir diinyanin i¢ine dogan Z Kusagi i¢in teknoloji
olmazsa olmazdir. Teknoloji iiriinlerini 6nceki kusaklara gore daha hizli ve
etkili bir sekilde 6grenen ve kullanan, dijital devrimin getirdigi yeniliklere
hizl1 adapte olan, dijital bir kimlige sahip bir kusaktir. Ancak buna ragmen
dijital okuryazarlik oranlar diigiiktiir, ¢linkii sosyal medyada gordiiklerinin
cogunu sorgulamadan dogru kabul ederler. Bu noktada ¢cabuk ikna olmala-
rinin sebebi ise dikkat siirelerinin aragtirma yapmaya yetecek kadar uzun
olmamasidir. Neredeyse siirekli ¢evrimici olan Z Kusagi, zamaninin ¢ogu-
nu Instagram, Youtube, X, Facebook gibi sosyal medya uygulamalarinda
gecirmekte ve bu platformlarda sosyallesmektedir. Hatta bu noktada Z Ku-
sag1 diger kusaklarla karsilastirildiginda onu ayiran 6zelliklerden birinin
en uzun siire sosyal medyay1 kullanan kusak olmasidir denilmektedir. Z
kusag bireyleri, baskalartyla iletisimlerini cogunlukla internet {izerinden
gerceklestirdikleri i¢in, genellikle internete baglanma avantaji sunan yer-
lerde bulunmak istemektedirler (Tutgun Unal ve Deniz, 2020).

2.6. Esenlik (Well-Being) Yaklasimlari

Tiirkge Dil Kurumu’na gore, refah, “iyi olma hali, saglik, 1zdirap,
saglik, esenlik” olarak tanimlanmaktadir. Bu kavram Ingilizce’de “well-
ness, well-being” olarak kullanilirken, yerel literatiirde well-being, state of
well-being, fitness kelimelerine karsilik gelmektedir. Saglik ve esenligin
tiim yonlerini kapsayan ve hem beden hem de zihin i¢in olumlu bir iyi-
lik durumunu igeren bir terimdir (Hattie vd., 2004). Daha genel anlamda,
esenlik, kisinin fiziksel, ruhsal, psikolojik, sosyal, duygusal ve entelektiiel
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boyutlarmin tutarli ve dengeli bir sekilde gelismesine olanak taniyan bir
yasam bi¢imidir (Memnun, 2006).

Esenlik politikalarini bagartyla uygulayan isletmelerde huzur ve mut-
luluk hakimdir ve stresin en aza indirildigi bir ortam, zihinsel olarak sag-
likl1 bir ig giiciinii beraberinde getirir. Bu tiir ortamlarda ¢aliganlarin daha
yiiksek fiziksel aktivite seviyelerine sahip olduklari, saglikli beslenme alig-
kanliklar1 edinmeye ve sigara igmemeye daha yatkin olduklar1 gézlemlen-
mistir. Dolayistyla calisanlarin refah1 ve motivasyonu ne kadar yiiksekse
saglik harcamalarinin o kadar diisiik, iiretkenligin de o kadar yiiksek ola-
cag1 sonucuna varilabilir (PERYON, 2021).

2.7. Online Oryantasyon ve Staj

Sanal staj, “Ogrencilerin cografi sinirlamalardan ve zamandan bagim-
s1z olarak bilgi ve iletisim teknolojilerinin (BIT) kullanimiyla desteklenen
bir ortamda birbirleriyle ve sirketleriyle etkilesime girdigi bir staj uyula-
mas1” olarak tanimlanmaktadir (Ahsan ve Hassan, 2013). Geleneksel staj-
lardan farkli olarak, sanal stajlar sanal iletisimi igerir. Ogrencilere kariyer
gelisimlerinde pratik bir i3 deneyimi saglar ve onlara yenilik¢i bir bakis
acist kazandirir. Ayrica, sanal stajlar 6grencilere ¢evrimici hareketlilik fir-
satlar1 saglar ve giinlimiiz isgiicii piyasasinda aranan yeterlilikleri gelistirir
(Majeric ve digerleri, 2012).

Sanal stajlar uzun zamandir Avrupa’da tercih edilmektedir. Ciinkii
bu staj programi 6grencilere farkli sehirlerde ve hatta farkli iilkelerde staj
firsatlar1 sunmaktadir. Bu noktada, Avrupa’daki ¢ogu 6grenci ve yonetici
staj siireci boyunca asla yiiz yiize goriismez; 6grenciler yalnizca deneyimli
kisilerden tavsiye alma sans1 elde eder. Bu sekilde, 6grenciler deneyimle-
rini paylasacaklar1 veya gitmek istedikleri sehirlerde yasayan kisilerle bir
iletisim ag1 kurarken, isverenler de gelecekteki isgiicii piyasasi hakkinda
bilgi edinir (Crnkovic Poazic, 2006). DenizBank’in ‘Deniz Asir1’ online
staj programi Tiirkiye’deki sanal stajin bir 6rnegidir.

2.8. Tersine Mentorlilk

Montdr, mesleki, entelektiiel ve duygusal gelisim agisindan daha az
deneyimli bir kisiye destek ve tavsiyede bulunan, daha deneyimli kisidir
(Dejong, 2016). Gegmisten giiniimiize mentorliik uygulamalarina rastlamak
miimkiindiir; Osmanli ve Selcuklu donemlerinde usta-lonca-cirak iliskisi ve
ahilik ve esnaf orgiitlerindeki sehzade-lala iliskisi gegmise ornektir. Giinii-
miizde ise fabrikalarda, isletmelerde ve egitim faaliyetlerinde; bir bagka de-
yisle insan kaynagini gelistirmeyi amagclayan ¢esitli kurum ve kuruluslarda
mentorliik uygulamalarina siklikla rastlanmaktadir (Karaferye, 2020).

Mentorliik iliskilerinde deneyimli ve yonlendirici olan kisiye mentor,
daha az bilgi ve deneyime sahip olan kisiye ise mentee denir. Mentor, da-
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nisman, kog, destek¢i, kolaylastirici, patron ve bilgi sahibi gibi birgok rol
tistlenir (Kraiger vd., 2018).

Mentorliik, glinlimiizde yeni bir yaklagim olarak, tersine Mentorlitk
olarak 6n plana ¢ikmistir. Biss ve DuFrene’e (2006) gore tersine mentor-
luk, daha geng c¢alisanlarin kidemli yoneticilere mentorluk yaparak onlara
teknoloji ve diger alanlarda yeni beceriler 6grettigi bir uygulamadir. Yeni,
dinamik neslin, teknoloji, sosyal medya ve giincel trendler gibi konularda
seleflerine danismanlik yapmasini igerir. Bu uygulamada, yeni teknoloji-
leri takip edip kullanacak kadar dijital bilgiye sahip olmayan daha yash
yoneticiler, mentorliik alan kisi olarak goriiliirken, daha geng calisanlar
mentor roliinil Uistlenirler. Ancak geleneksel mentdrliikteki gibi tek yonlii
degil, iki yonlii bir bilgi akis1 oldugu unutulmamalidir. Bagka bir deyisle,
genc caliganlar is diinyas1 hakkinda kars1 taraftan ipuglar da alirlar. Bu iki
yonlii degisim ve gelisim siireci, organizasyondaki iletisimi ve isbirligini
de olumlu yonde etkiler. Ayrica, bir karsilagtirma olarak, tersine mentor-
lukta bilgi ve deneyim aktarimi yerine, bilgi ve deneyimin ortak {iretimi
s6z konusudur (Kisi, 2018).

2.9. Oyunlastirma

Oyunlastirma terimi, Ingilizce ‘Gamification’ kelimesinin Tiirkge
karsiligidir. Oyunlastirma i¢in en yaygin tanim, “oyun tasarim 0gelerinin
oyun dis1 baglamlarda kullanilmasi”dir (Deterding vd., 2011). Bagka bir
tanimda ise ‘oyun tasarim teknikleriyle katilimcilarda uzun vadeli davranis
degisikligi hedeflenerek gercek yasam motivasyonel problemlerini ¢6zen
bir yaklasim’ olarak ifade edilmektedir (Yilmaz, 2018). Bagka bir deyisle,
bu iki tanima dayanarak gamification, oyun 6gelerini oyun dis1 bir ala-
na entegre ederek o alan1 oyunlastirmak ve kullanicilar eglence disindaki
amaglar i¢in motive etmek olarak tanimlanabilir.

Oyunlastirma, ise alim, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, ye-
tenek yonetimi gibi fonksiyonlarda kullanilan bir yontemdir. Oyunlastirma
sayesinde ige alim fonksiyonunda ve calisanlarin elde tutulmasinda iyilestir-
meler oldugu goriilmiistiir (Larson, 2020). Ayrica terfi asamasinda kullanilan
oyunlastirma uygulamalarinin oyundaki pozisyonun ve ¢alisanlarin gerektir-
digi yetkinliklerle karsilastirilmasi yapilarak en uygun kisinin terfi ettirildigi,
geri kalanin ise bazi gelisim faaliyetlerine yonlendirildigi belirtilmistir (Y1l-
maz ve Unsal, 2020). Yapilan bir calismada oyunlastirma uygulamalarmin
bireysel davranislar {izerinde olumlu etkileri oldugu, iletisimi, motivasyo-
nu ve performansi artirdigi ortaya konmustur. Ayrica kaliteli oyunlastirma
uygulamalar1 olusturmak i¢in ihtiya¢ duyulan zaman ve biitgenin ayrilmasi
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi birimleri son zamanlarda bu y&n-
temden faydalanmaktadir. Ozellikle is alm dénemlerinde tercih edilen bir
uygulamaya doniismiistiir (Vardarlier ve Kopuz, 2022).
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3. Sonug ve Degerlendirme

Insan Kaynaklar1 Yénetimi son yillarda en gok Endiistri 4.0’n ortaya
¢ikardig dijital degisim ve doniisiimiinden etkilenmektedir. Iginde bulun-
dugumuz rekabet ortamimda 6ne gikmak isteyen isletmelerin ise 1K de-
partmanlarimin dijital doniistimii yakindan takip etmesi gerekiyor. Nitekim
yapilan ¢aligmalarda isletmelerin bu cercevede bazi IK uygulamalarin di-
jitallestirdigi gdzlemlenmektedir. Ornegin QR kodlarla is bagvurulari ala-
bilme, mobil IK uygulamalari olusturabilme (maas bordrosu, izin ve 6zliik
bilgilerini dijital ortamda takip edebilme, egitimleri online olarak gercek-
lestirebilme, performans degerlendirmelerini online olarak yapip aninda
geri bildirim verebilme vb.), ise alimlarda yapay zekay1 kullanabilme, gos-
terge panelleri kullanarak veriye dayali analizler yapabilme, chatbot’lar
kullanabilme gibi (Kili¢ Kirilmaz, 2020).

Endiistri 4.0, yapay zeka teknolojisi ile de insan kaynaklar1 birimlerini
ve faaliyetlerini etkilemektedir. Yapay zeka teknolojisi ise alim siire¢lerini
oldukca kisaltmakta ve kolaylastirmaktadir. Bu sayede 1K calisanlar1 za-
manlarini ¢aliganlarin egitimi, motivasyonu ve kariyer gelisimi gibi konu-
lara ayirabilmektedirler.

Endiistri 4.0 ile ortaya ¢ikan bir diger teknoloji olan bulut bilisim sa-
yesinde insan kaynaklari birimleri tiim ¢aliganlara ait bilgileri tek bir yer-
de depolayarak daima ulagsma ve diizenleme sansina sahip olmaktadir. Bu
sayede ¢aliganlarin performans takipleri ve is siiregleri ¢ok daha hizli bir
sekilde yapilabilmektedir.

Siirdiiriilebilir 1K, dzellikle son yillarda iklim degisikliginin tiim is-
letmeleri etkilemesi neticesinde daha fazla iizerinde durulmaya ve tartisil-
maya baslanmistir. Tiiketiciler yesil duyarliligi yiiksek olan isletmelerin
mal ve hizmetlerini tilkketmek istemektedirler. Tiiketicilerin bu beklentileri
isletmelerin politika ve stratejilerine yansimaktadir. Isletmeler calisanla-
riin yesil duyarliligr yiiksek olmasini ve isletmeye yeni katilacak olan
caligsanlarin da bu duyarlilikta olmasini beklemektedirler.

Uzaktan calisma 6zellikle COVID-19 Pandemisi’nden sonra isletme-
lerin glindemine gelmistir. Bu krizden sonra igletmeler ¢alisanlarin uzaktan
veya esnek calisma taleplerine olumlu yaklasmuslardir. Insan kaynaklar:
yonetimi departmanlari ¢aliganlar ile isletme arasinda bir koprii vazifesi
gorerek bu siirecin saglikl bir sekilde siirdiiriilmesine destek olmaktadir.

Iletmelerde halihazirda bir arada ¢alisan X, Y ve Z kusaklar1 bulun-
maktadir. Bu kusaklarin her birinin kendine 6zgii 6zellikleri bulunmak-
tadir. Bu fakli 6zelliklere sahip calisanlarin bir arada uyumlu bir sekilde
caligmasi, birbirlerine karsi anlayigh ve olumlu bir tutum sergilemelerinin
saglanmasi IK departmanlari tarafindan saglanmaya calisiimaktadir.



18 - Neslihan CAKIR, Selma KILIC KIRILMAZ

Esenlik (Well-Being) calismalari ile ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal
sagliklar1 korunmaya calisilmaktadir. Calisanlarin is yerindeki mutluluk
ve iyi olus halleri islerine ve motivasyonlaria yansimaktadir. IK birimleri,
caligsanlarin esenligini saglayabilmek i¢in beslenme, spor, stresle miicadele
gibi programlar diizenlemektedir (PERYON, 2021).

Caliganlarin oryantasyonlarinin online olarak yapilmasi hem isletme
maliyetlerini azaltmakta hem de calisanlarin siirece daha hizli ve kolay
bir sekilde adapte olmalarini saglamaktadir. Online staj ile isletmeler tiim
diinyadan stajyer yetistirme imkanina kavugmaktadir. Tersine Mentorliik
uygulamalar ile teknolojiye hakim olan geng¢ calisanlarin daha kidemli
calisanlara 6zellikle teknoloji konusunda Mentorliik edilmesi saglanmak-
tadir. Tiim bu siireclerde ise IK birimlerinin aktif olarak yer almas1 ve ¢ali-
sanlar1 desteklemeleri gerekmektedir.

Sonug olarak, insan kaynaklar1 yonetiminde giincel yaklagimlarin de-
gerlendirildigi bu ¢aligmada; Yapay Zeka, Bulut Bilisim, Siirdiiriilebilir
IK, Uzaktan Calisma, Farkli Kusaklarin Yonetimi, Esenlik (Well-Being),
Online Oryantasyon ve Staj, Tersine Mentorlilk ve Oyunlastirma konulari
incelenmis ve tiim bu yaklasimlarda IK’nin rolii tartigilmistar.
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GIRIS

Varolusundan bu yana insanlik gerek ilkel yagam alanlarinda gerekse
de modern yasam alanlarinda yasamin siirdiirmek ve ihtiyaglarini karsi-
lamak icin her daim ¢aligmak, is yapmak durumunda kalmistir. Calisma
konusu insanligin belirli donemlerine kadar nispeten daha temel ihtiyag-
larin giderilmesine yonelikken zaman iginde insanligin niceliksel ve nite-
liksel olarak biiylimesi ve gelismesine bagli olarak hem ihtiyag¢larin hacmi
hem de ihtiyaclara bakis acis1 degismistir. Bu egilim ise ihtiyaclara yone-
lik sunulan {iriin ve hizmetlerin kapsamini genisletip ¢esitlendirmistir. Bu
dogrultuda biiyiiyen, degisen ticari ve ekonomik yasam zamanla toplumsal
yasami da doniistiirmiistiir. Tiim bu degisim ve dontistimler ilkel donem-
lerden bugiine insan icin ¢alisma kavramini, ¢alisma alanlarini, ¢aligma
tiirlerini ve yapilan isleri de farklilagtirmistir. Bu kapsamda evrilen ¢alisma
yasami i¢inde ortaya koyulan performansin ve performansa bakisin bu-
giiniin rekabetc¢i diinyasinda diine kiyasla belki de daha kritik ve 6nemli
bir yere geldigi belirtilebilir. Zira giiniimiiziin karmasik, hizl1 ve rekabetci
diinyasinda ¢aligan bireylerin dolayistyla isletmelerin ortaya koymalar: ge-
reken performans hatta bunun da 6tesinde yiiksek performans hem caligan-
larin bireysel ¢iktilar1 ve kazanglar1 hem de orgiitlerin karlilik, verimlik,
etkinlik ve tabii siirdiiriilebilirlikleri acisindan son derece belirleyici bir
hal almistir. Calisanlar ve orgiitler icin anlamli ve degerli sonuglar1 bera-
berinde getiren yliksek performansin sergilenebilmesinde ise performansi
etkileyebilecek unsurlar1 goz ard1 etmemek gerekmektedir. Bu noktada ya-
pilan ¢aligmalarda (Al-Omari, Okasheh, 2017; Hansen, Wernerfelt, 1989)
da goriilebilecegi lizere orgiit ve ¢alisan performansinda 6zellikle orgiit, is
cevresi, calisma ortami1 kaynakli bir¢ok faktoriin etkili oldugu belirtilebilir.
Bu durumda ise dikkatler 6rgiit iklimine ¢ekilebilir. Zira 6rgiit iklimi ¢ali-
sanlarin davranislari iizerinde biiytik bir etkiye sahip olup, bir kurulusun
i¢ ortaminin, disaridan gelen bir kisi ve/veya calisan tarafindan kurulusla
olan is iliskisine bagl olarak nasil algilandigina yonelik bir 6l¢iitii isaret
etmektedir (Choudhury, 2011:111). Burada denilebilir ki ¢alisanlar 6rgiit
icinde olup bitenleri ne sekilde algiliyorlar ve degerlendiriyorlarsa eylem-
lerini de ona gore diizenleyeceklerdir. Nitekim orgiitsel iklim algisi, bir
dizi nedensel faktorden etkilenebilir ve sonu¢ degiskenlerini etkileyebilir
ya da onlardan etkilenebilir (Dastmalchian, 1986:610). Buna gore ¢alisan-
larin oOrgiitiin kendilerinden bekledigi performansi hatta yiliksek perfor-
mans1 gostermeleri, bu yonde eyleme ge¢melerinde o orgiitii, is ortamlarini
ne sekilde degerlendirdikleri, nasil algiladiklar1 son derece 6nemlidir. Eger
calisanlar orgiitii olumlu, destekleyici, ilerlemelerini tesvik edici, ddiillen-
dirici vb. bicimde algilarlarsa yani o6rgiit iklimini bu yonde olumlu ola-
rak degerlendirirlerse muhtemeldir ki ise yonelik davraniglar1 ve elbette
performanslar1 da buna paralel bir bigimde orgiit lehine olumlu bir seyir
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gosterecektir. Buna karsilik bu durumun tersi yani orgiit aleyhine perfor-
mans diislikligiiniin de negatif bir orgiit ikliminin yani olumsuz algilar ve
degerlendirmelerin sonucu ortaya ¢ikma olasilig1 s6z konusudur.

Mevcut ¢alisma yukaridaki varsayima da dayanarak, orgiit iklimi ile
calisanlarin ortaya koyduklar1 is performanslari arasinda var olabilecegi
diisiiniilen iligkiyi tespit etmeyi amaglayarak yiiriitiilmiistiir. Bu kapsamda
Denizli’de 6zel bir bankanin subelerinde bir arastirma gerceklestirilmistir.
Bu yonde alt basliklarda dncelikle arastirmaya konu olan degiskenlere ilig-
kin kuramsal cergeveye yer verilmistir. Daha sonra yiiriitiilen arastirmaya
iligkin gerekli bilgilere yer verilerek, yapilan analizler araciligiyla elde edi-
len bulgular tartigilmistir. Son olarak ¢ikan sonuglar degerlendirilerek bu
yonde Oneriler sunulmustur.

KURAMSAL CERCEVE

Bu boliimde arastirmaya konu olan bagimsiz ve bagiml degiskenleri
olusturan orgiit iklimi ve is performansi kavramlari ile bu iki degisken ara-
sinda var oldugu diisiiniilen iliskiye yonelik bir teorik altyap: sunulmaya
calisilacaktir.

Orgiit iklimi

Var olduklar1 zamandan itibaren i¢inde bulunduklar1 ¢evreye ve ko-
sullara bagli olarak ihtiyaglar dogrultusunda faaliyetlerini yiiriiten orgiitler
hep yaptiklar igler ¢ergevesinde ¢esitli amaglara ulagmay1 hedeflemisler
ve bu amaglar1 da kimi zaman sadece birkag kiginin kimi zaman da bin-
lerce kisinin ortaklasa emeginden yararlanarak gergeklestirmeye calismisg-
lardir. Bunu yaparken de hem emegi tam olarak kullanabilmek hem de
amaca dogru bigimde yonlendirebilmek igin Orgiitler, yapilari, yonetim
stilleri, degerleri, ilkeleri vb. gibi maddi ve manevi tiim unsurlartyla ve
bu unsurlara yaklasim tarzlariyla zaman zaman destekleyici zaman zaman
da kisitlayici hatta engelleyici olabilmektedirler. Bunun da 6tesinde boy-
le olmasa bile o orgiitlerdeki bireylerin bu unsurlar1 algilamalaria bagh
olarak nesnel olan yerini 6znel olana birakmakta ve ¢alisanlar orgiitlerini,
orgiitiin 6zelliklerini, yonetim tarzini, iletisim bigimlerini vb. gibi ¢aligma
cevrelerinde yer alan her bir unsuru kendilerine gore yorumlamaktadirlar.
Iste 6rgiit ikliminin tam olarak ne oldugunu sdylemenin zorlugu da bura-
dan kaynaklanmaktadir. Bu yiizden tanimlanmasi zor bir kavram olmusg
ve belirli bir siire kavram karmasasina da neden olmustur. Zira Guinon
(1973)a gore orgiit iklimi diislincesi, ¢aligma ortaminin bir 6zelligine ya
da bir dizi 6zelligine atifta bulunuyor gibiyken, algilanan orgiit iklimi fikri
ise belirsiz gorlinmektedir. Bu yonde arastirmacilarin bireylerin ¢aligtiklar
ortamlara iligkin algilarindan bahsederken orgiitsel kiiltiir, psikolojik ik-
lim, kolektif iklim ve orgiitsel iklim gibi ¢esitli terimleri kullanmalar1 iklim
algilaryla ilgili kavramsal belirsizligi ¢ok daha net bir sekilde ortaya koy-
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maktadir (Parker vd., 2003). Soyle ki algilanan 6rgiit ikliminin orgiite mi
yoksa algilayan bireye mi ait bir 6zellik oldugunu kesin olarak sdylemek
miimkiin degildir. Zira eger orgiite atifta bulunuyorsa, algilanan orgiit ik-
limine iligkin 6l¢iimlerin, algilarin dogrulugu agisindan degerlendirilmesi
gerekmekte iken eger bireye atifta bulunuyorsa da algilanan o6rgiit iklimi,
is tatmini vb. gibi ¢aligan tutumlari i¢in kullanilan farkl bir isimden ibaret
olabilecektir (Guinon, 1973).

Bu duruma paralel bir bi¢cimde 6rgiit ikliminin kavramsal gelisimi de
bunu desteklemektedir. Bu cercevede orgiitsel iklim kavramina ilham ola-
bilecek ilk izlerin 1930’lu yillara kadar uzandig belirtilebilir. Zira giincel
diisiinceler dogrultusunda orgiitsel iklimlerin olusumuna iligkin, birey-
lerin olaylara anlam yiikleme siireci bi¢ciminde gelistirilen biitlinlestirici
kavramsal semanin, Mead’in (1934) sembolik etkilesimcilik yaklagimina
dayandig1 belirtilebilir (Schneider ve Reichers,1983). Bu yaklagim nesne-
lerin evrensel ve nesnel bir anlaminin olamayacagini giindelik iliski bi¢cim-
lerinin anlam1 ortaya ¢ikardigini vurgulamakta ve bireylerin mikro iliski
aglar1 ve bu aglar icerisindeki etkilesim bi¢imlerinin diinyaya yonelik algi-
larinin olugmasinda temel 6neme sahip oldugunu belirtmektedir (Gokulu,
2019). Bu yonde orgiit iklimine yonelik insanlarin isyerinde yasadiklari
birbirleriyle iliskili deneyimlerine yiikledikleri anlamlar (Schneider vd.,
2013) seklinde yapilan bir tanimlama bu yaklasimi destekler bicimdedir.
Daha sonra Lewin, Lippitt ve White’in (1939) “Deneysel Olarak Olustu-
rulan ‘Sosyal Iklimlerde’ Saldirgan Davranis Kaliplar1® adli ¢alismalarin-
da ele aldiklar1 tartigmadan baslayarak, ¢alisanlarin iklim algilar1 yazinda
biiyiik bir ilgi gérmiis ve cesitli bireysel ve orgiitsel sonug degiskenlerini
ongormek icin kullanilmistir. Kumar (2011) ise insan iliskileri tizerine ¢ali-
san bilim insanlarinin 6rgiit iklimi kavramini 1940’larin sonlarinda ortaya
attiklarini ifade etmistir. 1960’11 yillarda ise orgiit iklimi bu kez psikolojik
anlamda degerlendirilmis ve nasil ki insanlar1 tanimlarken belirgin, degis-
mez, tutarh kisilik 6zelliklerinden s6z ediliyorsa, orgiitlerin de bu sekilde
ifade edilen (1limli, kati, muhafazakar, degisime acik vb. gibi) 6zellikleri
dolayisiyla psikolojik yonii dikkate alinarak Gellerman (1973) tarafindan
psikolojik iklim kavrami dile getirilmistir. Bu yillardan sonra da o6rgiit ik-
limi kavramini tanimlamak ve 6lgmek i¢in yogun caba gosterilmis (Litwin
ve Stringer, 1968; Tagiuri, 1968; Pritchard ve Karasick, 1973; James ve
Jones, 1974; Patterson vd. 2005; Thumin ve Thumin, 2011) ve oOrgiitiin
psikolojik yaninin orgiitsel iklimi tanimlarken de kullanilmasina neden
olmustur. Zira insanin on binlerce yildir i¢inde yasadigi diinyada onu ¢e-
pecevre saran ve kismen tutumlari ile davraniglarini da etkileyen atmosfer
oOzellikleri yani iklim gibi ¢aligma ortaminda da onu adeta saran ve bu-
radaki tutum ve davranmiglarii sekillendiren farkli bir atmosferden ve bu
yonde olusan bir iklimden s6z etmek miimkiindiir. Benzer bicimde orgiit
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iklimi, ¢aliganlarin tutumlari, davranislart ve uyguladiklar kurallar sonucu
olusan, orgiitlin i¢sel 6zelliklerini ortaya koyan ve ortak algilarin yaratti-
&1 caligma ortaminin atmosferi olarak tanimlanmakta (Gok, 2009:590) ve
bu yonde bazi ¢alismalarda ‘6rgiit havasi’ olarak da nitelendirilmektedir
(Oge, 2001:134; Ozdemir, 2003:460). Hava gibi goriinmeyen, elle tutu-
lamayan ancak yine ayni hava gibi kimi zaman sicak ya da soguk; kimi
zaman ferah ya da bogucu; kimi zaman olumlu ya da olumsuz hissettiren/
hissedilen bir kavrami isaret etmektedir. Bu anlamiyla da daha ¢ok orgiitiin
psikolojik yoniine odaklanan orgiit iklimi, ¢alisanlarin iginde yer aldiklar
ortama iliskin algilarina dayanan bireysel diizeydeki psikolojik iklimlerin
toplami olarak ifade edilmektedir. Bu anlamda Orgiitiin i¢ ¢evresini saran
orgiit iklimi bir tarafta orgiitiin yapisi, yonetim tarzlari, politikalari, kural-
lar1 vb. gibi unsurlar ile diger tarafta ¢alisanlarin bunlara yonelik algilar
dogrultusunda ortaya koyduklari tutum ve davraniglart arasinda bir koprii
gorevi gormektedir (Kumar, 2011:138). Bu goriisii destekleyecek sekilde
orgiitsel iklim, ¢aliganlarin deneyimledigi politika, uygulama ve prosediir-
lere atfedilen anlam ve bunlara iliskin paylasilan algilar ile kendilerinden
neyin beklendigini, neyin odiillendirildigini ve desteklendigini gbzlemle-
dikleri davranislar ifade etmektedir (Schneider ve Reichers, 1983, Schne-
ider vd., 2011).

Kavramin tanimlanmasinda ve o6lgiilmesinde oOrgiite iliskin birgok
unsurun nesnel ya da 6znel olarak degerlendirilmesi, insanlar arasindaki
iligkilerden etkilenmesi ve psikolojik yonii vb. gibi daha soyut denilebi-
lecek konulardan dolay1 belirsizlikler olusmus ve farkli kategoriler ortaya
koyulmustur. Bu kapsamda bu tanimlar1 ve 6l¢giimlemeleri inceleyen ve {i¢
kategoriye (¢coklu 6l¢iim-6rgiit niteligi yaklagimi, algisal 6l¢im-6rgiit nite-
ligi yaklagimi ve algisal dl¢tim-bireysel nitelik yaklasimi) ayiran James ve
Jones (1974)’in calismalar1 bu yaklagimlar arasindaki benzerlikler ve fark-
liliklar1 ele alarak, 6rgiit iklimi ile psikolojik veya bireysel iklim arasindaki
ayrimi netlestirmeye yonelik bir gerek¢e sunmaya calismiglardir. Goriildii-
gii lizere alan ¢ok genis olmakla birlikte orgiit iklimi ile ilgili bugiin ¢ogu
tanimlamada paylasilan anlam ve algilara atif yapildig1 sdylenebilir. Buna
gore en kapsayici haliyle orgiit iklimi, hem bireylerin algilamalar1 dogrul-
tusunda olusan atmosferi hem de Orgiitiin atmosferine bagl olarak olusan
genel algilari ifade etmektedir denilebilir.

Orgiit iklimi son derece genis kapsamli bir konudur. Zira orgiitteki
uyum, adalet, baski, hosgorii, anlayis, giiven, sevgi, saygi, huzur, korku,
kaygi, disiplin, rahatlik, esneklik vb. gibi ¢ok ¢esitli unsurlar, orgiit igin-
deki iklimin olusumunda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu dogrultuda da
oOrgiit iklimi, gorev odakli, insan odakli, kural odakli, hedef odakl, siire¢
odakli, sonug odakli, basar1 odakli, yenilik odakli vb. gibi bir¢ok boyut-
tan olusabilmekte ve bu yiizden her orgiitiin hatta 6rgiit i¢indeki farkli bi-
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rimlerin bile farkli iklimlerinden s6z etmek miimkiindiir. Zira her 6rgiit,
kendine has 6zelliklerin o orgiitteki bireylerin algilamalari, yorumlama-
lar1 dogrultusunda birbirinden farkli atmosferlerle sarilmasi sonucu farkl
iklimlere biiriiniir. Nasil ki diinyanin farkli yerlerinde farkli zamanlarda
farkli atmosfer 6zellikleri buna gore iklim tipleri olusturuyorsa, orgiitler-
de de orgiitlin 6zelliklerine dayanarak calisanlari gevreleyen atmosfere ve
calisanlarin bunu degerlendirmelerine baglh olarak farkli rgiit iklimleri
ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore her orgiitte farkli iklim boyutlarindan s6z
etmek miimkiin olup bu boyutlar da algilara goére calisanlarin tutum ve
davraniglarin1 o yonde yonlendirebilir. Bu dogrultuda mevcut ¢aligmada
orgiit iklimine yonelik is performansim etkileyebilecegi diisiiniilen iklimin
adalet, yenilik¢ilik ve bag kurma boyutlar1 {izerinde durulmaktadir.

is Performansi

Insanlik tarihinden bu yana insanlar yasama tutunmak, diinyaya, igin-
de bulunduklart ¢evreye uyumlanmak igin hep kosusturup durmuslar, bir
yerlere varmaya, bir seyleri gergeklestirmeye ¢alismiglar yani her daim bir
performans sergileme durumlart s6z konusu olmustur. Bunu ilk zamanlar
bireyler ya da daha kiigiik gruplar, topluluklar halinde gergeklestirmeye;
zaman i¢inde ise yine kendilerinin olusturdugu irili ufakli bir¢ok orgiit
icerisinde gergeklestirmeye calismiglardir. Burada amaglar ve ulasilmak
istenen hedefler ne olursa olsun sonuca varmak, bagsarmak, {istiine koymak,
ilerlemek her daim énemli olmustur ve bugiin i¢inde yasadigimiz diinya ve
kosullar da tam olarak bunun bir gostergesidir. Bireysel diizeyde elbette
onemli olan performans giiniimiiz diinyasinda bilhassa orgiitler agisindan
yasamsal bir 6neme sahiptir. Zira belirsizligin, karmasanin, hizin, degisi-
min inanilmaz bir ivme kazandig1 diinyada rekabet ¢ok daha 6nemli bir hal
almis ve bu rekabetgi diinyada orgiitler agisindan basarili, daha da basarili,
en basarili olma diisiincesi, performans konusunu kritik bir diizeye tagi-
mistir. Orgiitlerin var olma ve siirdiiriilebilirlikleri icin son derece dnemli
olan bu durum, elbette onlar1 bu seviyeye tagiyacak ¢aliganlarinin bireysel
is performanslarina ziyadesiyle baglidir. Bu yiizden bugiin bir 6rgiitiin top-
lam performansinda i performanslari yani ¢alisanlarin kendilerinden bek-
lenen isleri, gorevleri ve sorumluluklar en iyi sekilde yerine getirmeleri
son derece dnemli ve belirleyici bir sonug degiskeni olmaktadir.

Istenilen eylemi ortaya koymay1 ve sonuca ulasmay1 iginde barmdiran
performans kavrami, genel anlamu itibariyle sozliikte kisinin yapabilecegi
en iyi derece, basarim olarak ifade edilmektedir. Bu yoniiyle aslinda hem
eylemin hem de o eylemin sonucunun istenilen bi¢cimde, istenilen diizeyde
gerceklesmesini ifade etmektedir. Buna paralel bir bigimde hem orgiitlerin
hem de tek tek ¢alisanlarin verimli ve etkin ¢aligmalarinin bir 6lgiitii ola-
rak ele alinan is performansi, is basarimi ya da ¢alisma performansi ise bir
bireyin belirli bir zaman dilimi i¢inde sergiledigi ayrik (onu digerlerinden
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ayiran) davranigsal epizodlarm (kayda deger tek olay ya da olaylar dizisi)
orgiite sagladigi toplam deger olarak tanimlanmaktadir (Motowidlo vd.
1997:71; Motowidlo, 2003). Bu tamimda arastirmacilarin vurguladiklar
ilk nokta, performansin zaman i¢inde meydana gelen, birden fazla ve ayrik
davraniglarin toplam 6zelligi oldugu; ikinci nokta ise performansin atifta
bulundugu davranig 6zelliginin 6rgiit i¢in beklenen degeri temsil ettigidir.
Bu durumda orgiitlerde olusturulan is beklentilerinin ¢alisanlar agisindan,
davraniglar1 yonlendiren durumsal uyaricilar niteligini tagidigi, orgiitler
acisindan ise performans kriterleri olarak ele alindig1 belirtilebilir (Yelbo-
ga, 2006:202).

Is performansi, bu rekabetci diinyada kendisini siirekli gelistirmesi,
toplumsal degisimlere ve gelecege uyumlanmasi gereken orgiitler adina
orgiitsel davranis alaninda cokca ve detaylica incelenen énemli bir konu
olmustur. Bu dogrultuda yonetimde is performansi {izerine yapilan arag-
tirmalar oldukca genis bir alana sahip olup, is performansi {izerine yapilan
arastirmalar gézden gegirildiginde performansin ii¢ genis bileseni (gorev,
vatandaslik ve iiretken olmayan (zararl) performans) oldugu 6ne siirtil-
mektedir (Rotundo ve Sackett, 2002). Benzer bigimde Motowidlo ve ar-
kadaslar1 (1997) ¢alismalarinda is performansinin davranigsal, epizodik,
degerlendirilebilir ve ¢ok boyutlu oldugunu varsayan bir i performansi
teorisini aciklamaya calismuslardir. is performansinin yazinda bu kadar
ilgi gérmesi aslinda son derece olagandir zira performans, sonuglari itiba-
riyle hem orgiitler hem de o orgiitlerin asagidan yukariya tiim ¢aligsanlari
icin temel kavramlardan birini temsil etmektedir. Orgiitler bulunduklart
sektorde rekabet giicii elde ederek tutunabilmek, var kalabilmek ve siir-
diiriilebilir olmak icin yiiksek, iistiin bir performans elde etmek durumun-
dadirlar ki bunu da ancak calisanlarindan bekledikleri performansla hatta
bunun da 6tesinde ¢ok daha yiiksek i performanslart sayesinde basarabi-
lirler. Peki, ¢alisanlar neden yiiksek performans gosterirler? Calisanlarin
da tipki orgiitler gibi bu hayattan beklentileri vardir. Bu anlamda gerek
kisilik 6zelliklerinden dolay1 gorev ve sorumluluklarii layikiyla yerine
getirmek, gerekse sayg1 ve takdir gormek, tatmin saglamak gerekse de terfi
elde ederek kariyerde ilerlemek, daha yiiksek bir gelir elde etmek vb. gibi
bircok ihtiya¢ ve istekleri onlar1 bu yonde performans gostermeye sevk
etmektedir. Bu yiizden de yaptiklari igin is tanimi dogrultusunda onlardan
istenen rollere uygun davranislar sergilerler. Bu anlamda is performansi-
n1 Al-Omari ve Okasheh, (2017:15544) bireyin ¢alisirken sergiledigi tiim
davranislar olarak tanimlamakta ancak genellikle durumsal kosullar tara-
findan sinirlanmalarina ragmen, bu davranis sekillerinin ve bunlara bagh
is sonuglarinin kigiden kisiye onemli farklar gosterebilecegini de ifade et-
mektedirler. Burada akla su sorular gelmektedir: s yerindeki her davranis
is performansina yol acar mi1 ya da zayif, ortalama ve yliksek performans
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hangi davraniglara ve neye gore olusmaktadir? Bu noktada is performansi
ile calisma davranislart ayni sey olmayip aralarindaki temel fark, is per-
formansinin yalnizca deger verilen calisma davraniglarini igermesinden
kaynaklanmaktadir (Yelboga, 2006:202). Bu dogrultuda Motowidlo ve ar-
kadaglar1 (1997), performansin davranigsal bir yap1 oldugunu belirtmekle
birlikte davranis ve sonuglarla ayni sey olmadigini da ifade etmektedirler.
Buna gore davranig insanlarin isyerinde yaptigi sey iken performans ise
birey ya da orgiitiin etkinligi agisindan olumlu ya da olumsuz olarak de-
gerlendirilebilen davraniglardir. Sonuglar ise performans tarafindan degis-
tirilen insanlara ya da seylere ait durum ve kosullar1 ifade etmektedir ki bu
performans degisimleri ya orgiitiin hedeflerine katkida bulunmaktadir ya
da hedeflerden uzaklasilmasina neden olmaktadir. iste bu sebeple de per-
formans degerlendirmesi yapilirken sonuglara odaklanilmaktadir. Halbu-
ki performansla degisen durumlar ya da kosullar salt bireyin kontroliinde
degildir ve bu degisimde ister istemez bireyin disinda yer alan faktorler
de s6z konusudur. Bu yiizden orgiit hedeflerine katki yapan ortalama ya
da yiiksek performansi artirmak ve tam tersine orgiit hedeflerine ulasmay1
giiclestiren/engelleyen diisiik performansi dnlemek i¢in sadece sonuglara
odaklanmak dogru bir yaklasim degildir. Bu yiizden ¢alisanlarin islevsel,
yarar saglayan davraniglarina odaklanmak ve bireyin diginda kalan faktor-
ler i¢in gerekli diizenlemeler yapmak gerekmektedir.

Orgiit iklimi ve is Performansi iliskisi

Teorik bir bakis agisiyla orgiitsel ortam ve performans gibi kavram-
lar1 sorgulaan bilim insanlar1 daha temel bir soru ortaya koymuslardir:
Orgiitsel baglam, calisanlarin davranislarini ve performanslarini nasil et-
kilemektedir? (Schneider, 1985; Mowday ve Sutton, 1993). Orgiit i¢inde
ister davraniglara bakarak isterse sonuglara bakarak performansi deger-
lendirelim her iki durumda da bireylerin davraniglar ile davranislarinin
sonuglarinin anlasilmasi gerekmektedir. Béylece orgiitlerin ne kadar etkin
olup olmadiklar1 belirlenip, etkin olabilmeleri i¢in ¢alisan davranislarinin
yani sira onlarin davranislarina etki edebilecek ve bu yiizden diizenlenmesi
gereken oOrgiitsel ve calisma gevresi ile ilgili faktorler ele alinabilir. Zira
etkili performans i¢in sergilenecek davraniglar orgiit ve calisma gevresi ile
ilgili 6zelliklere dair algilar ve orgiit icindeki iliskilere atfedilen anlamlar
tarafindan da etkilenebilmektedir. Buna goére davranisi sekillendiren sade-
ce bireyin kendisi degil ayn1 zamanda iginde bulundugu ¢evreye yonelik
algilar1 ve degerlendirmeleri yani orgiitsel iklimdir (Dastmalchian, 1986;
Karcioglu, 2001). Kurumsal iklim olarak da bilinen 6rgiit iklimi, bireylerin
is ¢evrelerine iligkin algilari ve bunun biligsel-duygusal sonuglari olarak
tammlanms (Iscan ve Karabey, 2007:182) olup, ¢alisanlarin iiretkenligi,
motivasyonu, aidiyet duygusu ve is performansi {izerinde biiyiik bir etkiye
sahiptir (Berberoglu, 2018; Hussainy, 2022). Zira iklim, bireylerin davra-
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nisa iligkin orgiitsel beklentilerine ve davranigin olasi sonuglarina iligkin
aldig sinyalleri temsil etmektedir (Scott and Bruce, 1994:582) ve bu da is-
ter istemez onlarin etkili performansa yonelik davraniglarini da etkileyebi-
lecektir denilebilir. AI-Omari ve Okasheh (2017), ¢aligma ortaminin islerin
kalitesini ve iiretkenlik diizeylerini belirleyen énemli bir faktoér oldugunu,
caligan ortama ne kadar dahil edilirse onlarin becerilerini, 6grenme istek-
liligini ve performans gdsterme motivasyonlarini o oranda etkileyecegini
belirtmisler ve ¢aligma ortaminin ¢aliganlarin performansi lizerindeki etki-
sini inceledikleri ¢aligmalarinda ¢aligma ortaminin is performansi lizerinde
biiyiik bir etkisi oldugunu bulmuslardir.

Yazinda da bu yonde ¢alisma ortamina yonelik algilari olusturan iklim
ile is performansi arasindaki iliskiyi arastiran bir¢ok ¢alisma s6z konusu
olup, iklim kavraminin derinligi ve ¢ok boyutlulugu sebebiyle hem psiko-
lojik iklim hem de 6rgiitsel iklim degiskenleri ele alinmistir. Bu kapsamda
Parker ve arkadaglariin (2003) ortaya koyduklar1 meta-analitik bulgulari,
psikolojik iklimin bireylerin is tutumlari, motivasyonu ve performansla-
11 ile anlaml iligkileri oldugunu goéstermektedir. Berberoglu (2018)’nun
caligmasinda orgiit iklimi ile orgiitsel baglilik ve algilanan orgiitsel per-
formans arasinda pozitif ve dogrusal bir iliski oldugu goriilmiis ve orgiit-
sel iklimin Kuzey Kibris’taki kamu hastanelerindeki ¢alisanlarin rgiitsel
bagliligini ve algilanan orgiitsel performanslarini etkiledigi belirtilmistir.
Yoneticilerle yapilan bir bagka ¢alismada orgiitsel iklimin is performansi
ve memnuniyet tizerindeki etkileri ile iklim ve bireysel ihtiyaglar arasinda-
ki etkilesimlerin performans ve memnuniyet iizerindeki etkileri incelenmis
ve iklimin, alt birim performansi ve bireysel is memnuniyeti ile oldukca
giiclii bir iligkiye sahip oldugu bulunmustur. Ayrica, iklim ve bireysel ihti-
yaclarin performans ve memnuniyeti etkilemek icin etkilesimde bulundu-
guna dair sinirh kanitlar elde edilmistir (Pritchard ve Karasick, 1973). Se-
lamat ve arkadaslarinin (2013) yaptig1 bir bagka calismada orgiit ikliminin
Ogretmenlerin ig performansini etkileyebilecek onemli bir faktoér oldugu
belirtilmistir.

Orgiit iklimi bashig: altinda da belirtildigi iizere iklim konusu temel
olarak algilara dayandigi i¢in oOrgiit i¢indeki maddi ya da manevi unsur-
lar tek tek ya da etkilesimli olarak farkli bir iklim boyutunu olusturabil-
mektedir. Tklim kavraminin genisligi ve ¢ok boyutlulugu arastirmalara da
yansimig, bazi ¢caligmalarda ya genel olarak ya da bagiml degiskene bagl
olarak o yondeki iklim boyutlar1 ele alinmigtir. Bu dogrultuda mevcut ¢a-
lismada is performansi ile iliskili olabilecegi diisiiniilen orgiitsel iklimin
bag kurma, yenilikgilik ve adalet yonleri ele alinmustir.

Bag kurma calisanlar arasindaki iliski, etkilesim, birlikte olma, birlik
olma, dayanigsma, yardimlasma, destek olma vb. gibi paylasima, dostane
iligkilere yonelik olumlu algilan ifade etmekte olup, bu algilarin olumlu
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bir ig ortam1 olusturarak is performansini da olumlu yonde etkileyecegi
belirtilebilir. Bu yonde Putra ve arkadaslarinin (2019) Tabanan Universite-
si’ndeki 6gretim gorevlilerinin, organizasyona daha fazla bagli olduklarin-
da gorevlerini daha iyi yerine getirme egiliminde olduklarina iliskin aras-
tirma sonuglar1 anlam kazanmaktadir. Yine Yiikselbilgili ve Kiigiikozkan
(2017)’m galigmalarinda c¢alisanlarin olumlu 6rgiit iklimi algilamalariin
is performansi diizeyi ile anlamli ve pozitif yonde iliskili oldugu belirlen-
mistir. Bu baglamda ilk hipotez su sekilde olusturulmustur: H/:Orgiitsel
iklimin bag kurma boyutu ile is performansi arasinda pozitif yonlii bir ilis-
ki vardr.

Yenilikgilik, degisimin, esnekligin, 6zerkligin, egitimin, yaraticiligin
tesvik edildigi ve ddiillendirildigi bir iklim algisini yaratarak is performan-
sin1 olumlu yonde etkileyebilecektir. Zira yaratici bir atmosfer; pazar pa-
yinin artirilmasi, satis hacmi ve karmasik is tasarimlarini uygulama yete-
negi gibi bir¢ok unsurla iliskilendirilmis olup Isaksen ve Ekvall (2010)’in
yaptiklari ¢alisma bu noktada anlamlidir. Buna gore orta diizey yonetim
arasinda fikir olusturma iizerine yapilan ¢alismada, orgiitsel cevresel 6zel-
liklerin, calisanlar1 yaratici diistinmeye tesvik etmede ve radikal iiriin ye-
nilikleriyle orgiitsel performansi artirmada kritik bir rol oynadig1 tespit
edilmistir. Bunun yani sira Kim ve Lee (1995)’ye gore yenilik¢i ¢aligma
ortamlarindaki bireyler, yenilik¢i olmayan ¢alisma ortamlarindaki bireyle-
re kiyasla birbirleriyle yeni ve yaratici fikirleri paylagsmaya daha yatkindir-
lar ki bu durum da yine ¢alisanlar arasindaki bag kurmay giiclendirecegi
icin performans acisindan bu yoniiyle de anlamlidir. Bu baglamda ikinci
hipotez su sekilde olusturulmustur: /7. 2:Orgiitsel iklimin yenilik¢ilik boyutu
ile is performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Adaletle ilgili olarak ise, genel olarak orgiitteki uygulamalarin, yo-
neticilerin tutum ve davraniglarinin adil olup olmadigina, tutarlt olup ol-
madigina iligkin algilarin ¢alisanlar agisindan ahlaki, giiveni insa ederek
yine i performansini olumlu bir bi¢imde etkileyecegi belirtilebilir. Zira
Ivancevich and Matteson (1996: 188)’a gore her sonucun, kiginin bakig
acisina gore bir degeri veya 6nemi olup; maas, terfi, uyari ya da daha iyi bir
is gibi farkli sonuglar, bireylerin ihtiyaglar ve algilarina gore herkes igin
farkli degerlere sahip olabilecektir. Bu nedenle, hangi 6diillerin kullanila-
cagimi degerlendirirken orgiitiin ya da yoneticinin bireysel farkliliklar g6z
onilinde bulundurmasi adaletli olma ya da o sekilde algilanma agisindan
son derece dnemlidir ve deger verilen ddiiller motivasyon amaciyla da kul-
lanildiginda, yiiksek performans seviyelerine ulagsmak i¢in caba harcanma-
sina yol agabilecektir. Kwon Choi ve arkadaslar1 (2013) da ¢alismalarinda
bir 6rgiitiin etik ikliminin (ki bu iklim boyutunun adalet algisin1 da etkile-
yebilecegi diisliniildiigiinde anlam kazanmaktadir) finansal performansla
pozitif bir iligkiye sahip oldugunu belirtmislerdir. Bu baglamda ilk hipotez
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su sekilde olusturulmustur: H3:Orgiitsel iklimin adalet boyutu ile is per-
formanst arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

ARASTIRMA YONTEMI

Bu aragtirmanin amaci banka calisanlarinin algilamalarina bagl ola-
rak Orgiit iklimi ile i performansi arasindaki iligkiyi ortaya koyabilmektir.
Bu amagla Denizli ilinde faaliyetlerini siirdiiren 6zel bir bankanin farkli
subelerinde gorevli 132 personel kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak
belirlenmistir. Arastirmanin yontemi iliskisel tarama yontemidir. Verilerin
elde edilmesinde yapilandirilmis anket formlarindan yararlanilmis olup,
kullanilan form {i¢ bdliimden olusmaktadir. Buna goére birinci boliim de-
mografik, ikinci boliim rgiit iklimi ve tiglincii boliim ise is performansi ile
ilgili ifadeleri igermektedir. Orgiit ikliminin &l¢iimiinde Bock vd. (2005)
tarafindan gelistirilen ve bag kurma, adalet ve yenilik¢ilik olmak tizere 3
alt boyuta sahip 6lcekten yararlanilmistir. Olgegin alt boyutlarina iliskin
giivenilirlik katsayilari (o) adalet i¢in 0,790, bag kurma igin 0,974 ve yeni-
likcilik icin 0,934 olarak hesaplanmustir. Is performans: Sigler ve Pearson
(2000)’un galigmalarinda kullandiklar1 6lgekten uyarlanan 4 maddelik tek
boyutlu bir 6lgekle dl¢iilmiistiir. Olcegin giivenilirlik katsayis (o) 0,865 tir.
Her iki 6lgekte bulunan ifadelere verilecek cevaplar; “hi¢ katilmiyorum”,
“katilmiyorum”, “kararsizim”, “katiliyorum” ve “tamamen katiliyorum”
bi¢ciminde diizenlenmis olup 5°1i likert tipi 6lgek benimsenmistir. Arastir-
ma kapsaminda kullanilan orgiitsel iklim ve is performansi Slgeklerinin
gegerligi agimlayici faktor analizi ile test edilirken giivenilirlikleri aragtir-
malarda siklikla kullanilan Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisinin hesap-
lanmasi suretiyle 6l¢lilmistiir. Degiskenler arasindaki iligkiler korelasyon
analizi ile incelenmis olup elde edilen sonuglar %95°lik gliven araliginda,
p<0,05 anlamlilik diizeyinde degerlendirmeye alinmistir.
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BULGULAR

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1: Demografik Ozelikler

GRUPLAR FREKANS YUZDE
Yas 20-29 20 15,2
30-39 72 54,5
40-49 36 27,3
50 ve istii 4 3
Cinsiyet Kadin 64 48,5
Erkek 68 51,5
Medeni durum Evli 69 52,3
Bekar 63 47,7
Egitim Onlisans 37 28
Lisans 86 65,2
Lisansiistii 9 6,8
Caligsma siiresi 1-5 yil 24 18,2
6-10 35 26,5
11-15 53 40,2
16-20 18 13,6
21 yil ve st 2 1,5

Tablo 1 incelendiginde calismaya 64’1 (%48,5) kadin ve 68’1 (%20,1)
erkek olmak iizere toplamda 132 kisinin katildig1; bunlarin 69°nun (%52,3)
evli oldugu; 92’sinin (69,7) 40 yasin altinda oldugu; 95’inin (%72) lisans
ve lizeri bir egitim seviyesine sahip oldugu ve 73’iiniin (%55,3) 10 yildan
daha uzun siiredir calismakta oldugu goriilmektedir.

Arastirmalarda kullanilan olgeklerin yap1 gecerliligini belirlemek
amaciyla bagvurulabilecek bir¢cok yontemden bahsedilebilir. Faktor anali-
zinden yararlanmak bu yontemler arasinda arastirmacilar tarafindan en ¢ok
tercih edilenidir. Bu arastirma kapsaminda da 6l¢eklerin yap1 gecerliligini
belirlemede faktor analizinin bir ¢esidi olan agimlayici faktdr analizinden
yararlanilmigtir. Bu analiz, gizil degiskenler (bilinmeyen) ile gdzlenen de-
giskenler arasindaki iligkileri belirlemekte kullanilan bir analizdir (Cokluk,
Sekercioglu ve Biiyiikoztirk, 2012:189). Analize baglamadan 6nce yapil-
mas1 gereken sey Kaiser-Mayer-Olkin 6rneklem uygunlugu testi (KMO)
ve Bartlett kiiresellik testi degerinin kontrol edilmesidir. Ciinkii bu analizin
gerceklestirilebilmesi igin gerekli sartlardan biri KMO degerinin 0,50 ve
tizeri bir degere sahip olmasi digeri ise Bartlett kiiresellik testi sonucunda
elde edilen degerin anlamli (p<0,05) olmasidir.

Yapilan faktor analizi sonucunda gerek orgiit iklimi gerekse de is
performansi dlgekleri i¢in hesaplanan KMO degerinin (6rgiit iklimi i¢in
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0,897; is performansi i¢in 0, 800) 0,50’den yiiksek oldugu ve Bartlett testi
sonucunda p (sig.) degerinin 0,05’den kiigiik oldugu belirlenmistir. Buna
gore sahip olunan veri setinin faktdr analizi uygulamaya uygun bir yapida
oldugu sdylenebilir. Orgiit iklimi dlgeginde, 3 faktor birlikte toplam var-
yansin %88,532’sini agiklarken ig performansi 6lgeginde tek faktor toplam
varyansin %71,897’sini aciklamaktadir. Olceklerdeki faktdrlerin yiiklendi-
gi faktor ytkleri tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Faktér Analizi Bulgulart

ORGUT IiKLiMi PERFORMANS
BAG YENILIKCILIK | ADALET
KURMA
BAG 1 0,852
BAG 2 0,859
BAG 3 0,877
BAG 4 0,849
YEN | 0,689
YEN 2 0,852
YEN 3 0,741
ADA 1 0,704
ADA 2 0,541
ADA 3 0,857
PER | 0,916
PER 2 0,743
PER 3 0,868
PER 4 0,855
KMO 0,897 0,800
Bartlett’s Test 1738,603 274,776
of Sphericity
Sig. 0,000 0,000
Agiklanan 74,847 | 8,745 | 4939 71,897
Varyans 88,532
Cronbach’s 0974 | 0,934 | 0,79 0,865
Alpha 0,957

Tablo 2 incelendiginde orgiit iklimi Slgeginin literatiirde gegtigi sekil-
de (Bock vd., 2005; Solmaz, 2020; Korkmaz vd., 2020) ii¢ alt boyuta sahip
oldugu ve bu alt boyutlardan bag kurma alt boyutundaki faktor yiiklerinin
0,849 ile 0,877 arasinda degistigi; yenilik¢ilik alt boyutundaki faktor yiik-
lerinin 0,689 ile 0,852 arasinda degistigi ve adalet alt boyutundaki faktor
yiiklerinin ise 0,541 ile 0,857 arasinda degistigi goriilmektedir. Is perfor-
mansindaki faktor yiiklerinin dagilimi ise 0,743 ile 0,916 arasindadir. Ya-
pilan giivenirlik analizi sonucunda 6rgiit iklimi 6l¢eginin genel anlamda
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Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayis1 0,957 iken alt boyutlar itibariyle; bag
kurma i¢in 0,974; yenilikgilik i¢in 0,934 ve adalet i¢in 0,790 olarak belir-
lenmistir. s performansi dlgeginin Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisi ise
0,865°tir.

Tablo 3: Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiit iklimi
ORT. | S.S. Bag Yenilik¢ilik | Adalet | Performans
kurma
Bag kurma | 3,678 | 1,088 1 0,776%* 0,752%%* 0,650%*
Yenilikcilik | 3,305 | 1,292 1 0,821%* 0,677%*
Adalet 3,767 | 0,923 1 0,585%*
Performans 4,431 | 0,598 1

Katilimcilarin rgiitsel iklim algilar ile is performans: diizeyleri ara-
sindaki iligki Pearson Korelasyon katsayisi yardimiyla incelenmistir. Bu
iligkiyi gosteren Tablo-3 incelendiginde %5 6nem diizeyinde (P<0,05) an-
lamli bir iligkinin varligindan sz edilebilir. Degiskenlerin alt boyutlari iti-
bariyle aralarindaki iliskiye bakilacak olursa orgiitsel iklimin alt boyutlar
olan bag kurma alt boyutu ile is performansi arasinda (r=0,650); yenilik-
cilik alt boyutu ile is performansi arasinda (r=0,677) ve adalet alt boyutu
ile ig performansi arasinda (r=0,585) orta diizeyde pozitif yonlii anlaml
iligkilerin oldugu goriilmektedir. Buradan bireyler tarafindan pozitif olarak
algilanan bir orgiitsel iklim gelistirebilen orgiitlerin ¢alisanlarina yonelik
daha yiiksek performanslar elde edebilecegi aksine olumsuz bir iklim al-
gisinin ise motivasyon disiikligii ile birlikte performansta da diisiislere
neden olabilecegi sonucuna varilabilir. Bu analiz sonuglarina gore aras-
tirma kapsaminda olusturulan H1, H2 ve H3 hipotezlerinin desteklendigi
sOylenebilir.

SONUC

Bir orgiitte hangi alanda ve hangi pozisyonda olursak olalim ya da
hangi isi yapiyorsak yapalim, ortaya koydugumuz ¢ikt1 bir nevi bagarimiz
dolayisiyla bugiin 6zellikle bizden beklenen yiiksek performans sadece
sahip oldugumuz kisisel 6zelliklerimiz, yeteneklerimiz, becerilerimiz vb.
unsurlarin sonucu olarak m1 ortaya ¢ikar? Bu soruya kesinlikle hayir diye
cevap verilebilir. Zira basari, performans s6z konusu oldugunda elbette bu
ozellikler de son derece 6nemli olmakla birlikte salt olarak bizi bir yere
kadar getirebilir ve ilerletebilir. Bunun 6tesinde bu dzellikler hem iginde
bulundugumuz calisma ¢evresinin 6zelliklerini nasil degerlendirdigimize
hem de orgiit i¢inde birlikte ¢alistigimiz insanlarla kurdugumuz olumlu
iligkilerimize, etkilesimlerimize ve paylasimlarimiza bagl olarak anlam
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kazanir. Bu ¢ergevede orgiitiin iklimi ¢alisanlarin performanslarini iklimin
algilanma bigimine bagl olarak olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilir.

Mevcut ¢aligmada {i¢ hipotezde de varsayilan oOrgiitsel iklimin bag
kurma boyutu, yenilik¢ilik boyutu ve adalet boyutu ile ¢alisanlarin is per-
formanslar1 arasindaki pozitif yonlii iliski desteklenmistir. Her ne kadar
yazinda dogrudan orgiit ikliminin bu boyutlari ile is performansi arasinda-
ki iligkiyi destekleyen bir calismaya ulasilamamis olunsa da genel olarak
orgiitsel iklimle is performansi arasindaki iliskiyi destekleyen calismalar
(Berberoglu, 2018; Hussainy, 2022; Pritchard ve Karasick, 1973; Selamat
vd., 2013; Tortumlu ve Tas, 2019) oldugu gibi orgiitsel iklimin bu yonle-
rine atifta bulunulabilecek benzer kavramlarla is performansi arasindaki
iligkiyi destekleyen caligmalar (Arslan, 2019; Biite, 2011; Demir, 2014;
Putra, 2019;Tutar ve Altindz, 2010; Yiikselbilgili ve Kiiclikozkan, 2017)
da mevcuttur.

Bu sonuglara gore hem genel anlamda yoneticiler hem de mevcut ¢a-
lisma itibariyle ¢alisanlarin performansini dolayisiyla orgiitiin performan-
sin1 artirmak isteyen banka yoneticileri, orgiitteki nesnel yapi ne olursa
olsun calisanlarin 6ncelikle nasil algilayabileceklerini dikkate alarak hare-
ket etmelidirler. Bu dogrultuda orgiitiin caligma ortamini buna gore ayarla-
mali; orgiit icinde yer alan her bir unsuru algilara ve beklenen davraniglara
gore diizenlemelidirler. Bu ¢ergevede ilk olarak orgiit yapisi, siiregler, po-
litikalar, standartlar, kurallar, ilkeler, uygulamalar vb. unsurlar bu yonde
ele alimmalidir. Yoneticiler, ¢alisanlarin hem kendileriyle hem de ¢aligma
arkadaslariyla bag kurabilmeleri igin ¢alisanlarla iyi iliskiler gelistirmeli;
acik ve etkili iletisimi tesvik etmeli, mutlaka geri bildirim vermeli; sicak,
samimi, demokratik, destekleyici bir ortam yaratmali; giiveni yerlestirme-
li; hoggoriiyii ve anlayisi esas alan pozitif bir atmosfer yaratmaya ¢aligma-
lilardir. Bunun yani sira ¢alisanlarin 6zerk bir bigimde hareket edebilecegi
organik, esnek, yenilige acik, egitimi ve gelisimi destekleyen, katilimci
yonetim tarzinin benimsendigi bir atmosfer olusturmak yine ¢alisanlarin
bagimsiz ve rahat bir bi¢imde ¢aligmalarina imkén taniyarak onlar i¢in ye-
nilik¢i ve yaratici bir iklim olusturarak ig performanslarini olumlu yonde
etkileyebilecektir. Ayrica orgiitte etik ve giivene dayali, esitlikei, adaletli,
6diil yonetiminin liyakate dayandigi bir atmosfer olusturmak is performan-
sii1 olumlu yonde etkileyebilecektir. Bunlarin yan1 sira drgiitler ¢alisanla-
rin1 ige alirken mevcut iklimlerine uygun olan, uyum saglayabilecek insan-
lar1 orgiite ¢ekmeye ve segmeye Ozen gosterirlerse istenilen performans
diizeyine ulagsmalar1 daha kolay olabilecektir.
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Giris

Liderlik en yalin haliyle takipcileri pesinden siiriikleyebilmeyi ifade
etmektedir. Liderler, takipcilerini etkileyebildikleri dlclide giiclii bir lider
olurlar. Bu nedenle lider ile takipgileri arasinda yakin bir etkilesimin ol-
mas1 gerekmektedir. Literatiirde liderlik yaklasimlar ilk olarak 6zellikler
teorisi ile tartisilmistir. Bu teoriye gore lideri lider yapan 6zellikleridir. Li-
deri diger kisilerden ayiran sahip oldugu fiziksel ya da diger kisilik 6zel-
likleridir. Ancak o6zellikler teorisi bilimsel agidan liderligi tam olarak acik-
layamadig icin elestirilerin hedefi olmustur. Ozellikler teorisinden sonra
liderligi agiklamak i¢in davranigsal liderlik teorisi ortaya atilmistir. Bu teo-
ri de lideri lider yapan ve diger kisilerden ayiran unsurun liderin davranis-
lar1 oldugunu belirtmistir. Liderin takipgileri ile etkilesimini giiclendiren
unsurun onlara karsi olan davraniglari oldugunu vurgulamistir. Bu teori,
liderlik literatiiriine olduk¢a 6nemli katkilar sunsa da her daim gecerli olan
bir liderlik modeli ortaya koyamadigi i¢in elestirilmistir. Son olarak ortaya
atilan durumsa liderlik teorisi hem 6zellikler hem de davranigsal teoriyi be-
nimseyerek duruma ve kosullara gore etkili liderligin degisebilecegini vur-
gulamistir. Glinlimiizde ise isletmelerin liderlik bi¢imlerini agiklayabilmek
icin Dijital Liderlik, Cevik Liderlik, Otantik Liderlik, Transformasyonel
Liderlik, Siirdiiriilebilir Liderlik ve Etik Liderlik gibi modeller ortaya atil-
mustir. Son birkag yildir etik ve diiriistliik liderlik alaninda giderek artan bir
ilgi gébrmektedir. Hem doniisiimsel hem de otantik liderlik etik bir bilesen
olarak tanimlanmistir (Kalshoven, Hartog, ve Hoogh, 2011).

Yapilan arastirmada da Etik Liderlik Modeli iizerinde durulmustur.
Etik liderlik, son yillarda hem akademik hem de is diinyasinda énemli bir
aragtirma konusu haline gelmistir. Etik liderligin, organizasyonel davranis-
lar tizerindeki etkileri, ¢alisanlarin motivasyonlari, is tatminleri ve genel is
performanslari agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir. Etik liderlik, liderlerin
etik ve ahlaki degerlere dayali kararlar alarak, takipgilerini bu degerlere
yvonlendirmesi siirecidir seklinde tamimlanabilir. Etik liderlik lizerine gi-
derek artan arastirmalar, etik liderligi, sosyal 6grenme, degisim ve kimlik
gibi genel mekanizmalar araciligiyla etik lider davranigini takipgilerin dav-
raniglarina aktaran genel bir liderlik siireci olarak tanimlamaktadir (Chen
ve Hou, 2016).

Yapilan arastirma ile Etik Liderligin Bibliyometrik analizi yapilmistir.
Bu amagla Web of Science Core Collection veri tabaninda Etik Liderlikle
ilgili yayinlanan makaleler incelenmistir. Yapilan ¢caligmada daha ¢ok Etik
Liderligin Bibliyometrik performans analizi lizerinde durulmustur. Calig-
mada analiz edilen degigkenler su sekildedir. Yillara Gore Yayin Sayisi, En
Ilgili Dergiler, En Cok Atif Alan Dergiler, En Ilgili Yazarlar, En Cok Lokal
Atif Alan Yazarlar, En Ilgili Kurumlar, Sorumlu Yazar Ulkeleri, En Cok Atif
Alan Makaleler, Kelime Bulutu ve Ulkelerin Uluslararasi Isbirligi Haritast.
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ETIiK LIDERLIK

Etik liderlik calisanlarin is yeri adaletine olan algilar1 nedeniyle on-
larin motivasyonlarina, is performanslarina, ise adanmalarina, is tatmin-
lerine vb. birgok acidan etki ettigi i¢in olduk¢a 6nemli bir konudur. Bu
nedenle hem akademik hem de is diinyasi agisindan incelenmekte ve uy-
gulanmaya calisilmaktadir. Etik liderlik kisaca, “liderin kararlarini alirken
etik ve ahlaki degerleri géz oniinde bulundurarak karalar almasini ve takip-
cilerini bu kararlara uymasini saglamasi” olarak tanimlanabilir. Literatiirde
Etil liderlikle ilgili birgok ¢alisma yapildigi1 goriilmektedir. Bu galigmada
da etik liderligin bibliyometrik analizi yapilarak literatiire katki saglanmasi
amagclanmistir.

Dhar, 2016, Etik liderligi, “kisisel eylemler ve kisilerarasi iligkiler yo-
luyla normatif olarak uygun davraniglarin sergilenmesi ve bu davranigla-
rin iki yonlii iletigim, pekistirme ve karar verme yoluyla takipgilere tesvik
edilmesi” olarak tanimlamugtir. Etik Liderlik ayrica, adalet, agiklik ve gii-
venilirlik gibi ahlaki a¢idan arzu edilen 6zelliklerle ve takipgilere karsi ki-
silerarasi iligkiler ve etik agidan dogru karar verme yoluyla normatif olarak
uygun davraniglarin tesvik edilmesiyle karakterize edilmektedir (Anand,
Agarwal ve Offergelt, 2023).

Etik liderligi “kisisel eylemler ve kisilerarasi iligkiler yoluyla norma-
tif olarak uygun davranisin gosterilmesi ve bu tiir davraniglarin iki yonli
iletisim, giiclendirme ve karar alma yoluyla takipgilere tesvik edilmesi”
olarak tanimlanabilir. Bu tanim, etik liderligi algilanan etik liderlik dav-
ranig1 olarak vurgular ve bu liderlik bi¢iminin ¢alisanlara fayda saglamay1
amaglayan davranis agisindan degerlendiriri. Bu tanimda; miisteriler veya
toplum gibi diger paydaslar siirece dahil edilmemektedir. Ayrica, bu tanim
normatif olarak uygun davranigsa odaklanmaktadir. S6z konusu tanimdaki
normlarin belirsiz olmasinin temel nedeni ise normlarin orgiitler, endiistri-
ler ve kiiltiirler arasinda farklilik gostermesidir. (Brown, Treviiio ve Har-
rison,. 2005).

Etik liderlik tanimi ¢ift yonlii iletisim faktoriinden bahsetmektedir.
Bu nedenle, etik liderligin iletisim yetenekleri ile giiclii bir bag1 vardir.
Ayrica etik liderlik taniminin “normatif olarak uygun davranis” ifadesinin
belirsizligi, etik liderligin kavramin dinamiklerini ortaya koyan baglamsal
faktorlere baglh oldugunu ifade etmektedir. Bunun diginda, Etik liderlik
kavraminin rol modelleme boyutu, hem dogrudan taklit etkilerinin hem
de dolayli 6grenmenin gergeklesmesi icin ¢ok onemli olan “etkilesimi”
gerekli kilmaktadir (Yagmur, 2022).

Etik karar alma siireci etik liderlik i¢in 6nemli bir unsurdur ve bu siireg
etik ikilemi ahlaki boyutta ele alan ve iletisimsel ve etkilesimsel faktorleri
iceren dinamik bir siirectir. Bu nedenle, etik bir sekilde hareket etme karari
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orgiitsel iliskilerden, sosyal aglardan ve lider ile {iyeler arasindaki etkile-
simlerden etkilenir (Yagmur, 2022). Etik karar alma siireci agiklanirken,
etik davraniglar kadar orgiitlerdeki etik olmayan davranislar iizerinde de
durulmasi énemlidir. Orgiitsel baglamda, etik olmayan davranis agik (res-
mi) veya Ortiik (resmi olmayan) normlari ihlal eder ve davranisin gergek-
ten zarar vermeyi amaglayip amaglamadigina bakilmaksizin paydaslar i¢in
istenmeyen sonuglara yol acabilir. Etik olmayan davranis tiirleri (6rnegin,
performans konusunda yaniltici bilgiler verilmesi, yalan sdyleme ve isi ge-
ciktirme gibi verimsiz davranislar, bilgi paylasma konusundaki isteksizlik
vb.), bireylerin digerlerinin genel refahi pahasina kendi kisisel ¢ikarlar
konusundaki tutumlarindan kaynaklanmaktadir (Bavik vd., 2018).

Lider, galisanlar ve kurumlar i¢in etik davraniglarin itici giicli olma
noktasinda 6énemli bir role sahiptir Bu nedenle, orgiitler liderler ve caligsan-
lar icin belirli etik standartlar ve yasalar gelistirmelidir. Bunun en énem-
li nedeni, etik liderlik, orgiit stirdiiriilebilirligini, rekabet avantajini ve en
Oonemlisi insanlarin giivenini yeniden kazanmay1 saglayan bir kaynaktir.
Ayrica, liderlik, orgiitsel amag¢ ve hedeflerin calisanlar tarafindan kabul
edilesini saglar. Bu nedenle orgiitlerde etik standartlarin ve davranislarin
desteklenmesi gerekmektedir (Junaidi, 2023). Calisanlar etik bir yargida
bulunurken, orgiitsel sdylemin parcasi olan digerinin etkisi altindadir ve
digerlerine kars1 bir sorumlulugu vardir. Etik, ben ve diger arasindaki ilis-
kinin gerceklesebilecegi baglamdir. Ahlaki etken, rasyonel yolla digeriyle
olan iliskiden elde edilebilecek en iyi seye dayanarak etik bir karar verir.
Bu, etik karar almay etkileyen digerlerinin oldugunu ve etkinin yalniz-
ca etkilesimsel baglamda miimkiin oldugunu gdsterir (Yagmur, 2022). Bu
nedenle, Etik liderlikte sosyal 6grenme yaklagiminin benimsendigi ve ta-
kipgilerin taklit ve gozlemsel 6grenme yoluyla liderlerine benzer sekilde
davranacaklari ileri siiriilmektedir. Liderlerin etik standartlar tizerinde giig-
lii bir etkiye sahip olduklar1 diisiiniilmektedir ve takipgiler onlar1 6rgiitteki
“dogru” etik davraniglarin rol modelleri olarak gormektedirler. Etik Lider-
ler ayrica rol model olarak gorev yaparlar ve istenen etik davranisi tesvik
etmek icin 6diil ve ceza sistemini kullanabilirler (Hartog, 2015).

YONTEM

Bu calismada Bibliyometrik analiz yonteminden faydalanilmistir.
Bibliyometrik analiz, bilgi alanlarinin bi¢imsel 6zelliklerini incelemek i¢in
matematiksel ve istatistiksel yontemler kullanmaktadir (Qiu vd., 2017).
Bibliyometrik analiz, VOSviewer, Gephi, Leximancer ve Biblioshiny gibi
farkl1 bibliyometrik yazilimlarin kullanimi1 ve Scopus ve Web of Science
gibi bilimsel veri tabanlarinin kullanilabilirligi nedeniyle isletme arastir-
malarinda oldukga sik kullanilan bir analiz yontemi haline gelmistir (Khan
vd., 2021). Arastirmacilar, belirli bir arastirma konusuyla ilgili ortaya ¢1-
kan egilimleri, isbirligi modellerini, belgeleri ve bilgi kaynaklarini kesfet-
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mek i¢in bibliyometrik analiz yontemini kullanirlar. Bibliyometrik analiz,
bilgileri tarayan ve ¢ikaran ve bunlar1 haritalarda, grafiklerde ve tablolarda
gostererek acik ve anlagilir bir bigimde sunan gelismis bir yaklagimdir (Fa-
isal, 2023: 2).

Arastirmanin veri setini olusturan makaleler Web of Science Core Col-
lection veri tabanindan “ethical leadership” anahtar kelimesi kullanilarak
elde edilmistir. Belirlenen arama stratejisi dogrultusunda 1533 calismaya
ulagilmistir. Bu calismalar arasindan makale digindakiler (kitap boliimii,
bildiri vb.) arastirma disinda tutulmustur ve geriye 1261 makale kalmistir.
Daha sonra, Web of Science Categories’ten “Business, Management ve
ethics” secilmistir ve geriye 732 ¢alisma kalmistir. Son olarak Ingilizce ol-
mayan makaleler aragtirmadan ¢ikarildiginda geriye 729 makale kalmigtir
ve analizler bu makaleler {izerinden gerceklestirilmistir.

Makalenin bibliyometrik analizi RStudio paket programi kullanilarak
gerceklestirilmistir. Ayrica ¢aligma kapsaminda bibliyometrik analiz i¢in
kullanilan yazilim, R tabanl bir kiitiiphane olan ‘biblioshiny’ ve ‘biblio-
metrix’in web tabanli arayiiziidiir (Prajapati, 2013; R Core Team (2020).

BULGULAR

Etik liderligin Bibliyometrik analizi sonucunda elde edilen bulgular
calismanm bu kisminda agiklanmaktadir. Arastirmasinin temel bilgileri
Sekil 1’de gosterilmektedir. Bu sekle gore; Etik Liderlik galismalarinin
1987 yilindan giiniimiize kar devam ettigi, bu siireg igerisinde 220 kaynak-
ta, 729 makale yayinlandigi belirlenmistir. Alanin yillik biiyiime oraninin
% 12,57 oldugu ve dokiiman bagina ortalama atif sayisinin 44,38 oldugu
goriilmektedir. Yaymlarm 1710 yazar tarafindan yapildigi, 125 yayimin tek
kisi tarafindan yazildigi, yaym basina ortak yazar sayisinin 2,98 oldugu
ve uluslararasi ortak yazar oraninin % 29,9 ile oldukga yiiksek oldugu go-
riilmektedir. Uluslararasi ortak yazarlilik oraninin yiiksek olmasi, alanin
uluslararasi ¢alismalar tiretme agisindan oldukga elverisli oldugunu gos-
termektedir.

Sekil 1: Aragtirmanin Temel Bilgileri

Documents Annual Growth Rate
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1987:2024

Authors
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Authors of single-authored d International Co-Authorship Co-Authors per Doc
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28864 6.26 44.38

Author's Keywords (DE)
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Yillara Gore Yayin Sayis1 Sekil 2°de gosterilmistir. Etik Liderlik ko-
nusunda yayimlanan ¢aligmalarin yillara gore dagilimi bu konudaki aras-
tirmalarin evrimini ve etkisini anlamamiz agisindan olduk¢a 6nemlidir.
1987 ve 2007 yillan arasinda, yayin sayisinin diigiik oldugu ve yatay bir
seyir gosterdigi ancak 2007 yilindan itibaren yayin sayisinda artis olma-
ya basladigi, 2011 yilinda artisin hizlandig1 ancak 2013 yilinda tekrar bir
azalma oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde 2015°te artan yayin sayisi-
nin 2016°da tekrar diistiigli ancak 2017-2019 yillar arasin da 6nemli bir
yiikselme oldugu goriilmektedir. 2021-2023 yillar1 arasinda yatay bir seyir
izlerken 2024 yilinda tekrar 6nemli bir artisin oldugu gériilmektedir. Bu
tabloya gore Etik Liderlik konusunda yayinlanan makale sayisinin yillara
gore dalgali bir seyir izledigi ancak son yillarda dnemli bir artis oldugu
goriilmektedir.

Sekil 2: Yillara Gore Yayin Sayisi

Articles

Year

En ilgili dergiler Sekil 3’de gosterilmektedir. “Journal Of Business
Ethics” en ¢ok makale yayimlanan dergi (151 makale) olup, diger 6nemli
dergiler arasinda “Leadership & Organization Development Journal (31
makale)”, “Leadership Quarterly (19 makale)”, “Personnel Review (16
makale)”’ve “Ethics & Behavior (15 makale)” yer almaktadir.
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Sekil 3: En Iigili Dergiler
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En ¢ok atif alan dergiler Sekil 4’de gosterilmektedir. Bu sekle gore
5022 atifla, Journal of Business Ethics ilk sirada; 3224 atifla Journal of
Applied Psychology ikinci sirada; 2641 atifla Leadership Quarterly ii¢lincii
sirada; 1777 atifla Academy of Management Journal dordiincii sirada ve
1464 atifla Organizational Behavior and Human Decision Processes besin-
ci sirada yer almaktadir.

Sekil 4: En Cok Atif Alan Dergiler
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En ilgili ilk 10 yazar Sekil 5’de gosterilmektedir. S6z konusu sekil in-
celendiginde en ilgili yazarin Hannah Sean T. oldugu goriilmektedir. Yaza-
rin alana katki saglayan 11 makalesi bulunmaktadir. ikinci sirada yer alan
Mayer David M. nin 9 makale ile ikinci sirada yer aldig1 goriilmektedir.
En alakali diger yazarlardan Brown Michael E.; Greenbaum Rebecca L.
ve Walumbwa Fred O. 8’er makale ile alana katki sagladigi; Den Hartog
Deanne N’nin 7 makale yayinladig1 ve Al Halbusi Hussam, Babalola Ma-
yowa T. ve Resick Christian J’nin 6’er makale ile alana katki sagladigi
anlasilmaktadir.



50 * Selma KILIC KIRILMAZ

Sekil 5: En Iigili Yazarlar
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Sekil 6’da, En Cok Lokal Atif Alan Yazarlar goriilmektedir. S6z konu-
su sekil incelendiginde en ¢ok atif alan ilk li¢ yazar olan Brown M., Hart-
man LP. ve Trevino LK’ nin 395er atif aldiklar1; Mayer David M. nin 356;
Greenbaum Rebecca L. nin 338 atif aldiklar goriilmektedir.

Sekil 6: En Cok Lokal Atif Alan Yazarlar
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En ilgili kurumlar Sekil 7°de goriilmektedir. Bu sekle gore en ilgili
kurumlar arasinda yer alan ilk bes tiniversite sirasiyla Pennsylvania State
University, Zhejiang University, Monash University, Universidad de Cas-
tilla - La Mancha ve National Yang Ming Chiao Tung University’dir.



Yonetim ve Organizasyon Alaninda Arastirmalar ve Degerlendirmeler - 51

Sekil 7: En Ilgili Kurumlar

Affillations 2

WUHAN UNTV ©

UNIV PUNJAB

Articles

Sekil 8’de, makalelerin sorumlu yazarlarinin iilkelerine iligkin bilgi-
ler verilmektedir. Sorumlu yazarlarin iilke analizi; MCP (Multiple Country
Publications) ve SCP (Single Country Publications) olarak goriilebilmek-
tedir. MCP ve SCP bilimsel yayinlarda uluslararasi igbirligini gosteren iki
o6nemli metriktir. MCP, birden fazla iilkenin yazarlarinin isbirligi ile ortaya
cikan yayinlar ifade ederken, SCP tek bir iilkeden yazarlarin katkilariyla
yapilan yayinlari ifade eder. Bu metrikler, iilkelerin uluslararasi arastirma
aglarina katilimini ve bilimsel igbirligini degerlendirmede kullanilir (Mos-
hobane et. al. 2022). Bu veriler, Etik Liderlik alaninda hangi iilkelerin daha
fazla uluslararas isbirligi yaptigina ve hangi tilkelerin arastirmalarini daha
cok yerel igbirliklerine dayandirdigina dair 6nemli bilgiler sunar. Uluslara-
rasi igbirliklerinin arttirilmasi, bilimsel bilginin paylasimi ve gelistirilmesi
acisindan biiylik nem tagimaktadir.

Sekil 8 incelendiginde; en ¢ok ABD, Cin ve Pakistan’in Etik Liderlik
konusunda hem ulusal hem de uluslararasi alanda isbirligi yaparak yayin-
lar iirettikleri goriilmektedir. Bu iilkelerin disinda; Malezya, Kore, Fransa
ve Irlanda da uluslararasi isbirligi ile yapilan yaymlarin ulusal igbirligin-
den daha fazla oldugu; Birlesik Krallik ve Hollanda da dengeli bir yayin
sayisinin oldugu ve Tiirkiye, Giiney Afrika, Portekiz ve Iran da ise ulusal
is birligi ile yaym sayisinin daha fazla oldugu gortilmektedir.
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Sekil 8: Sorumlu Yazar Ulkeleri
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En ¢ok atif alan makaleler Sekil 10’da goriilmektedir. Bu sekle gore;
ilk sirada yer alan Mayer DM, 2009, “How low does ethical leadership
flow? Test of a trickle-down model” makalesi ilk sirada yer almaktadir
ve 1024 atif almistir. Ikinci sirada yer alan Walumbwa FO, 2009, “Leader
personality traits and employee voice behavior: mediating roles of ethical
leadership and work group psychological safety” 713 atif almistir. Ugiincii
strada yer alan Trevifio LK, 2003 “A qualitative investigation of perceived
executive ethical leadership: Perceptions from inside and outside the exe-
cutive suite” makalesidir.

Sekil 9: En Cok Atif Alan Makaleler
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Sekil 11°de aragtirmanin kelime bulutu (Keyword Plus’a gore) yer al-
maktadir. Bu sekle gore, Etik Liderlik i¢in en 6nemli kavramlarin perfor-
mans, davranis, algi, transformasyonel liderlik, onciiller, perspektif, bagli-
Ik, organizasyonel vatandaslik davranisi, is tatmini, etki, otantik liderlik,
yonetim, is etigi vb. oldugu gorilmektedir.



Yonetim ve Organizasyon Alaninda Arastirmalar ve Degerlendirmeler * 53

Sekil 10: Kelime Bulutu
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Ulkelerin uluslararasi isbirligi haritas1 Sekil 11°de gdsterilmektedir.
Ulkeler tarafindan yayinlanan makale sayis1 mavi rengin yogunlugu ile
gosterilmektedir. Kirmizigizginin kalinlig ise sikliga baglh olarak isbirligi-
nin giiclinii géstermektedir. En giiclii isbirliklerine bakildiginda; ABD-Cin
(frekans = 38); Cin-Avustralya (frekans = 15); ABD-Avustralya (frekans
= 12), ABD-Kore (frekans = 9), Cin-Birlesik Krallik (frekans = 9), Pakis-
tan-Malezye (frekans = 8), ABD- Birlesik Krallik (frekans = 7), Avust-
ralya-Birlesik Krallik (frekans = 6); Cin-Kanada (frekans = 6); Hollanda
- Almanya (frekans = 6) seklinde oldugu goriilmektedir.

Sekil 11: Ulkelerin Uluslararast Isbirligi Haritast
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Latitude
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Sonu¢ ve Degerlendirme

Etik liderlik, liderlik davraniginin sergilenmesinde etik kurallara uyul-
masini, bagkalariin haklarina ve degerlerine saygili olunmasini gerektirir.
Etik liderlik sadece sirket iginde degil aym1 zamanda topluma kars1 olan
davraniglarda da etik kurallara gore hareket edilmesini gerektirir. Etik li-
derligin c¢alisanlar ve toplum {izerinde giliven ve adalet duygusu yarattig
sOylenebilir.

Yapilan arastirma ile etik liderligin Bibliyometrik analizi performans
degiskenleri ile arastirilmistir. Bu amagla Web of Science Core Collection
veri tabanindaki etik liderlik makaleleri analiz edilmistir. Yapilan ¢alisma
kapsaminda; Yillara Gére Yayin Sayisi, En lgili Dergiler, En Cok Atif
Alan Dergiler, En Ilgili Yazarlar, En Cok Lokal Atif Alan Yazarlar, En Ilgi-
li Kurumlar, Sorumlu Yazar Ulkeleri, En Cok Atif Alan Makaleler, Kelime
Bulutu ve Ulkelerin Uluslararasi Isbirligi Haritas1 analiz edilmistir.

Etik liderlik makalelerinin ilk olarak 1987 yilinda yayinlandigi bun-
dan sonra 2007 yilma kadar yatay bir seyir izledigi bu yildan sonra ise
dalgalanmalar yasandigi ancak 2017 yilindan sonra yayin sayisinda dnemli
bir artig oldugu belirlenmistir. Etik liderlik konusunda yaymlanan makale
sayis1 artig egilimindedir ve oniimiizdeki yillarda da bu saymin artig goste-
recegi beklenebilir. Buradaki en 6nemli etkenlerden birisi ¢evre sorunlari-
na paralel olarak ortaya atilan siirdiiriilebilirlik kavraminin etkisidir.

Etik liderlik yayinlarinin ortalama atif sayisinin yiiksek olmasi
(44,38), bu alanda yapilan yayinlara olan ilginin bir gostergesidir. Ayrica
bu alandaki uluslararasi ortak yazar oraninin % 29,9 ile oldukga yiiksek ol-
masi uluslararasi yayin ve isbirliklerinin yiiksek oldugunu gostermektedir.
Bu nedenle farkl1 tilkelerden yazarlar isbirligi ile daha kaliteli yayinlar ile
alana katk1 sunabilirler.

Etik liderlik alaninda en ¢ok makale yaymlayan derginin Journal Of
Business Ethics olmasi olduk¢a 6nemlidir. S6z konusu derginin yayin oda-
g1 etik konulardir. Dolayistyla etik liderlik makaleleri en ¢ok bu dergide
yaymlanmaktadir. Etik liderlik konularinda oldukga fazla makale yayila-
nan dergilerden bir digeri ise liderlik temasi ilse yayin yapan Leadership
Quarterly’dir. S6z konusu derginin de etki faktorii oldukca yiiksektir.

Journal of Business Ethics, etik liderlik konusunda en ¢ok makale ya-
yinlayan dergi oldugu gibi en ¢ok atif alan dergi olarak da karsimiza ¢ik-
maktadir. Dolayisiyla bu konuda makale yayinlamak isteyen yazarlarin s6z
konusu dergiyi yakindan takip etmeleri gerekmektedir. Ben zer sekilde Le-
adership Quarterly de yakindan takip edilmesi gereken bir diger dergidir.

Hannah Sean T., 11 makale ile etik liderlik alanina en ¢ok katk1 sagla-
yan yazar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. S6z konusu yazar alana 6énemli bir
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katki sundugu i¢in alanda 6nemli bir s6z sahibidir denilebilir. Etik liderlik
alaninda en ¢ok yayin yapan tiniversitenin Pennsylvania State University
oldugu belirlenmistir. S6z konusu iiniversite bu alanda yapilan yaynlar
desteklemektedir.

Ulusal ve uluslararasi igbirlikleri icerisinde yapilan makaleler ayr1 ayr1
degerlendirilmektedir. Uluslararasi isbirligi ile yapilan yaymlarin alanin
gelisimine katki sagladig1 sOylenebilir bu anlamda uluslararasi isbirligi ile
en ¢cok makale yayinlayan iilkelerin ABD, Cin ve Pakistan oldugu belirlen-
mistir. Tiirkiye ise uluslararasi igbirligi ile az sayida yayin yapan {ilkeler
arasinda yer almaktadir. Bununla birlikte en gii¢lii igbirliklerine bakildigin-
da; ABD-Cin; Cin-Avustralya; ABD-Avustralya olduk¢a 6nemli igbirlikle-
rinin oldugu goriilmektedir.

Sonug olarak Etik liderlik ¢alismalarinin Bibliyometrik analizinin
yapildigi bu galigmada s6z konusu alanin biiylime ve gelisme egiliminde
oldugu, baz1 dergi ve yazarlarin alana 6nemli katkilar sundugu, ABD-Cin
gibi iilkeler arasinda yayin agisindan 6nemli isbirliklerinin yapildigi go-
riilmiistiir. S6z konusu arastirmanin konuya ilgi duyan arastirmacilara 1g1k
tutacagi sOylenebilir.
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