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OZET

Saglik hizmetlerinin ana 6gesi olan saglik calisanlari, orgiit basarisinin anahtari
konumunda olup hizmet sektoriiniin degerli bir {iyesidir. Degisen ve gelisen gilinlimiiz
kosullarinda siirdiiriilebilir 6rgiit basarisi i¢in ¢alisgan verimliligi daha da 6n plana
cikmistir. Yoneticilerin yonetsel davranis bigcimlerini zenginlestiren ve ¢alisanlarin is
motivasyon ve performanslarina katki saglayan yeni yonetim yaklagimlarina ihtiyag
duyulmaktadir. Bu noktada, Pygmalion algis1 yeni bir yonetim enstriimani olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Pygmalion algisi, bireyin performansi veya yetenekleri
hakkinda olumlu beklentilerin sagladigi motivasyon ile bireyin daha yiiksek performans
gostermesidir. Bu ¢aligmada, saglik sektoriinde ¢alisan motivasyonuna ve
performansina katki sagladigi one siiriilen Pygmalion algisinin ve bu algmin
calisanlarin Ozyeterliligi ve bireysel yaraticiligl iizerindeki etkilerinin ortaya
cikarilmasindaki ve degigkenlerin bu algidaki aracilik roliiniin belirlenmesi
amaglanmigtir. Bu amaglar cergevesinde, saglik hizmeti sunan bir kamu kurumunda
gorev yapan 385 saglik calisaninin katilimiyla demografik degiskenler, Pygmalion
Tutum indeksi, Ozyeterlilik Olcegi ve Bireysel Yaraticilik Olgeginin yer aldig1 anket
formu ile veriler toplanmistir. Arastirma sonuglarna gore, Pygmalion algisinin
calisanlarin bireysel yaraticiliklarini olumlu ve pozitif yonde etkiledigi (B=0,157;
t=2,537; p<0,05), o6zyeterliligin bireysel yaraticilik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli
bir etkisi bulundugu (p=0,553; t=7,197; p<0,05) ve Pygmalion algisinin 6zyeterlilik
izerine etkisinde bireysel yaraticilifin araci etkiye sahip oldugu (=0,087; %95 GA
[0,20, 0,159]) ortaya konmustur. Ayrica, elde edilen sonuglar neticesinde birtakim
Oneriler sunulmustur.
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ABSTRACT

Health workers, main element of health services, are the key for the success in organizational
success and are also valuable members of the service sector. In today's changing and
developing conditions, employee productivity has come to the fore even more for sustainable
organizational success. New management approaches that enrich the managerial behaviors of
the managers and contribute to the work motivation and performance of the employees are
needed. At this point, Pygmalion perception emerges as a new management instrument by
which a person is able to deliver higher performance motivated by positive expectations about
his/her own performance or abilities. This study aims to reveal the Pygmalion perception
which is asserted to contribute to employee motivation and performance in the health sector,
and the effects of this perception on employees' self-efficacy and individual creativity, and to
determine the mediating role of the variables in this perception. Within the framework of these
purposes, data have been collected through a questionnaire including demographic variables,
Pygmalion Attitude Index, Self-Efficacy Scale and Individual Creativity Scale with the
participation of 385 health workers working in a public institution providing health services.
According to the results of the research, Pygmalion perception affects the individual creativity
of employees (f=0.157; t=2.537; p<0.05) in a positive way, and self-efficacy has a positive
and significant effect on individual creativity (B=0.553; t=7.197; p<0.05) and individual
creativity has been found to have a mediating role on the effect of Pygmalion perception on
self-efficacy ($=0.087; 95% CI [0.20, 0.159]). As a result of the results obtained, some
suggestions have been made accordingly.
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1. GIRIS

Orgiitsel faaliyetlerin etkili ve verimli bir sekilde gerceklesebilmesi igin insan
kaynaginin iyi yonetilmesi gerekmektedir. Organizasyonlarin en 6nemli degerlerinden
biri olan insan kaynaklarinin motivasyonu kurum basarisinin temelini olusturmaktadir.
Bu bilince sahip yoneticiler kurum basarisinda 6nemli bir fark olusturabilmektedir
(Osibanjo ve Adeniji, 2012:6-8). Diisilinceler, davraniglar1 etkileme giicline sahiptir.
Yoneticilerin astlarina yonelik beklentileri de astlarin davraniglar {izerinde bir etki
olusturmaktadir (Livingston, 1988:4-6). Bu etkinin yonii ve siddeti benimsenen
yonetsel davranig bigimiyle yakindan iliskilidir. Bu nedenledir ki bazi yoneticilerin
astlarmin performanslarint artirict yonde davranig sergilemekte oldugu, bazi
yOneticilerin ise astlarin potansiyelinden daha diisiik performans gostermelerine neden

olacak davranislar sergilemekte oldugu goriilmektedir.

Gegmisten giiniimiize yonetim diisiincesinin gec¢irmis oldugu siiregte orgiitlerin yapist
ve isleyisi daha karmasik hale gelmis; bilgi akisi ve yogunlugunda muazzam artislar
meydana gelmistir. Bu durum orgiitlerin, giiniin ihtiyaclarina belirli kosullar altinda
etkili ve hizli yanit vermeleri, esnek bir yapiya sahip olmalar1 ve bir¢ok farkli sektor
ile yakin is birligi icerisinde bir¢ok faaliyetleri ger¢eklestirmeleri i¢in sahip olduklar
insan sermayesinin 6neminin altini ¢izmektedir. Bu bakimdan orgiitler, yaraticilik ve
ozyeterlilik diizeyi yiiksek calisanlara sahip olmak ve onlarin potansiyellerini harekete

gecirerek etkin bir sekilde yonetmek durumundadir.

Calisanlarin sahip oldugu potansiyellerini deger yaratacak farkla islerine aktarmasi
bireyin 1§ motivasyonu ile yakindan ilgilidir. Yoneticilerin ¢alisanlarini 6rgiit amag ve
hedefleri  dogrultusunda  gorevlerini  basarabileceklerine  inandirmasina,
motivasyonlarint ve performanslarini artirmasina katki saglayacak yontemlere giin
gectikce daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin ve yoneticilerin
olumlu is davramislarin gelistirilmesi ve is motivasyonunu artirici yonde etki
olusturabilen yontemleri degerli kilmaktadir. Bu noktada yoneticilerin, yeni bir
yonetim enstriimani olarak pygmalion etkisinden yararlanarak yonetim big¢imini

zenginlestirebilecegi ve orgiit basarisina katki saglayabilecegi diislintilmektedir.

Pygmalion etkisi, bir kisinin beklentisinin baska bir kisinin davraniglar1 iizerinde

yarattig1 gliclii bir etki ile bireyin kendinden beklenen davranisa yonelik performans


https://www.researchgate.net/profile/Omotayo-Osibanjo
https://www.researchgate.net/profile/Anthonia-Adeniji-2

sergilemesi olarak tanimlanmaktadir (Balci, 2018a:500). Pygmalion etkisi, bireyin
kendisinden tstiin olarak algiladigi kisiler tarafindan bireyin performansi veya
yapabileceginden daha fazlasini basarabilece§ine yonelik olumlu ve yiiksek dis
beklentilerin bireyin motivasyonunda ve performansinda gelisme yaratmasidir.
Yonetimde pygmalion etkisi ise, yoneticinin ¢alisanlarina yonelik olumlu ve yiiksek
beklentilerinin c¢alisanlarin motivasyonlarin1 ve performanslarini artirici bir etkiye

sahip oldugu olgusuna dayanmaktadir.

Pygmalion algis1 Yunan mitolojisine dayanmakta olup Merton (1948) tarafindan
yazina kazandirilmistir. Pygmalion etkisi 6zellikle Rosenthal ve Jacobson’un egitim
alaninda yaptig1 c¢aligmalar ile taninmaktadir. Bu etkinin giicli; okullar, is
organizasyonlari, ordular, mahkeme salonlari, yaz kamplar1 ve bakim evleri, klinik
psikolog ve danismanlik uygulamalariin (Eden, 2018) yani sira turizm (Bayram,
2014, Manav, 2019, Orhan, 2020), spor (Siekanska,2013:231) bankacilik (Mase 1970,
Bayrake1, 2017), sinema ve sanat (Ergiil, 1995; Bernard Shaw, 1913; Egrik, 2007),
saglik (Emad, 2020) gibi farkl alanlar tarafindan da incelenmistir.

Gilinlimiizde Pygmalion algisinin giiciiniin bir¢ok sektor tarafindan kullanildig
gorilmektedir. Bir seyin gercek olduguna inanirsan birgilin gercek olur diisiincesini
vurgulayan “Matrix” filmi, bilim kurgu filmi olan Azinlik Raporu, Yildiz Savaslari-3
filmi, Lorenzo'nun Yagi, Gross Anatomy ve iinlii Bollywood filmi “Om Shanti Om”
Pygmalion algisinin sinemaya yansimasi olarak érneklendirebilir. Ozel bir bankanin
internet sayfasinda 6znel On yargilarin bir kenara birakilarak olumlu diisiince ve
yaklagimlar gelistirerek para biriktirme konusunda hedeflere daha kolay
ulasilabilinecegini vurgulamaktadir’. Dolayisiyla bireyleri motive ederek harekete

gecirmek i¢in Pygmalion etkisinin yeni bir yaklagim olarak kullanildig1 goriilmektedir.

Pygmalion etkisinin 6nemi Ozellikle egitim ve yodnetim alaninda yapilan degerli
caligmalar ile ortaya konmustur. Bu caligmalarda, 6gretmenlerin 6grencilerine
yoneticilerin astlarina yonelik olumlu beklentilerinin davraniglari olumlu etkilerken;
olumsuz beklentilerin ise davranislari olumsuz etkiledigi tespit edilmistir (Ozan,

2017:69).

*Tlgili internet  sayfasi:  “https://www.garantibbva.com.tr/tr/blog/pygmalion-etkisi-ve-birikim-

aliskanliklari.page”, erisim tarihi, 12.07.2021
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Yoneticiler, Pygmalion etkisi ile liderlik ve temel yonetim becerilerini davraniga
doniistiirerek c¢alisanlarin motivasyon ve performanslarina katki saglayabilmektedir.
Yoneticiler ¢alisanlar {izerinde Pygmalion algis1 olusturarak ¢alisanlarin dzyeterliligi
ve yaratict davranig sergileme potansiyelini agiga ¢ikarabilir ve nihayetinde

calisanlarin is motivasyonunu ve performansini artirabilirler.

Bu caligmada, yoneticilerin olumlu ve yiiksek beklentilerinin ¢alisanlar tarafindan
algilanmasinin calisanlarin 6zyeterlilik ve bireysel yaraticiliklar iizerine etkileri
incelenmigtir. Aragtirmanin birinci boliimiinde, Pygmalion kavraminin tanimi ve
teorik alt yapisi agiklanmistir. Arastirmanin ikinci ve ticlincii boliimlerinde sirasiyla,
ozyeterlilik ve bireysel yaraticilik kavramlar agiklanmistir. Arastirmanin dordiincii
boliimiinde ise, anket formundan elde edilen verilerin istatistiksel analizleri yapilmis
ve tartisma basliginda istatistiksel sonuclar degerlendirilerek diger ¢alisma sonuglari
ile yorumlanmistir. Sonu¢ basliginda elde edilen sonuglar agiklanmis ve Oneriler

sunulmustur.

“Bir seyin imkansiz olduguna inamirsaniz, akliniz ve beyniniz bunun neden imkansiz
oldugunu size ispatlamak tizere ¢alismaya baglar ama bir seyi yapabileceginize
inandigimizda, gercekten inandiginizda, aklimiz yapmak iizere ¢oziimler bulma

konusunda size yardim etmek i¢in ¢alismaya baslar.” Dr. David J. Schwartz



2. PYGMALION KAVRAMININ TEORIK ALTYAPISI VE TANIMI

Bu boliimde pymalion kavraminin teorik altyapisi ele alinmistir.

2.1. Pygmalion Kavram ve Tarihgesi

Pygmalion, Yunan efsanelerinde yer edinen Yunanli bir heykeltrasin adidir. Yunan
Mitolojisine dayanan bu mite gore, Pygmalion aska inanmayan ve hayatinda hi¢ ask
yagamamis bir erkektir (Hamilton, 1997:48). Bir giin Pygmalion mermerden kadin bir
heykeli yapmis ve ona Galetea ismini vermistir. Galetea, o kadar giizeldir ki
Pygmalion kendini ona asik olmaktan alikoyamamstir (Kierein ve Gold, 2000:914).
Geletea’ya Oyle biiyiik bir agk duymustur ki ona hayat vermesi igin ask tanrigasi
Afrodit’e yalvarmistir. Afrodit Pygmalion’nun bu istegini kabul ederek Galetea’ya
hayat vermistir (Senlen, 2008:2). Baz1 kaynaklarda tanrica Veniis olarak gectigi de
goriilmektedir (Grimall, 1997:702, Rowe, 2002: 617, Erhat,2015: 260). Gergek bir
insana doniisen Galetea ile Pygmalion evlenmis ve Paphos isimli bir kizlar1 olmustur.
Hatta Kibris'ta bulunan Paphos isimli sehrin adin1 buradan aldig: ifade edilmektedir

(Ulgen, 2016; 143).

Bu mit, George Bernard Shaw’in Pygmalion (1913) adl1 eserinde ele alinmistir. Eserde
Profesor Higgins’in sosyo-kiiltiirel diizeyi diisiik siradan bir ¢igekci kizdan (Liza)
kibar bir hanimefendi yaratma siireci anlatilmaktadir (Yicel, 2013:23). Eserde, bir
profesoriin ¢igekci kiza olumlu ve yiiksek beklentiler duymasi ile ¢icek¢i kizda
meydana gelen davranis degisikligi islenmistir. Piyeste ¢icekei kizin su sozleri dikkat

cekmektedir.

“... bir hanimefendiyle bir ¢i¢ekei kiz arasindaki fark onlarin nasil davrandiklari degil,
onlara nasil davranildigidir. Ben Profesor Higgins i¢in her zaman bir cigek¢i kizim,
clinkii o bana her zaman bir ¢icek¢i kizmisim gibi davranir ve daima Oyle
davranacaktir; fakat sizin i¢in hanimefendi olabilecegimi biliyorum, ¢iinkii siz her
zaman bana bir hanimefendi gibi davraniyorsunuz ve daima dyle davranacaksiniz”
(Livingston, 1969:97). Bernard Shaw bu eserinde, bireylerin bagka bireyleri
etkileyebilecegini ve bu etkinin bireyin davraniglarin1 daha iyiye veya daha kotiiye

doniistiirebilecegini islemistir (Livingston, 2003: 97)



Bunun diginda, 16. yiizyilda kaleme alinan Sheakespeare’in Macbeth adli piyesi
Pygmalion kavrami iizerine kurgulanan bir eserdir. Eserde, giiclii bir general olan
Macbeth’in zaferle sonuglanan savas sonrasi 1ssi1z bir yerde ii¢ cadiyla karsilagmasi
sonrasi degisen hayat1 anlatilmaktadir. Cadilardan biri Macbeth’i Glamis Beyi, digeri
Cawdor Beyi, bir digeri ise kral olarak selamlamistir. Cadilarin ortadan kaybolmasi ile
bir el¢i Macbeth’in Cawdor Beyi oldugu haberini getirir, daha sonra Macbeth’i kral
olma heyecani1 ve hirs1 kaplar. Macbeth kendini kral gibi hissetmeye baslar ve kral

olmak adina kotiliikler yaparak kanli cinayetler isler (Balci, 2018:501-502).

Diger yandan, bir seyin gerg¢ek olduguna inanirsan birgiin gerg¢ek olur diislincesini
vurgulayan “Matrix” filmi, bilim kurgu filmi olan Azinlik Raporu, Y1ildiz Savaslari-3
filmi, Lorenzo'nun Yagi, Gross Anatomy, Patch Adams ve {inlii Bollywood filmi “Om

Shanti Om” Pygmalion algisinin sinemaya yansimasi olarak drneklendirilebilir.

Pygmalion kavraminin bilimsel olarak baslangict 19. yiizyila dayanmaktadir. Alman
Psikiyatrist Albert Moll’un 1898 yilinda yaptig1 ¢alismasinda, Pygmalion mitosunun
metaforik bir dayanagini olusturan “Kendini Gergeklestiren Kehanet” kavrami ilk kez
dile getirmistir. Yaptig1 klinik arastirma sonucunda Moll, bireylerin ger¢ek anlamda
lyilesecegine inanmalar1 halinde bazi hastaliklar1 yenebilecegini belirtilmistir.
Aragtirmanin 6ziinde, bireylerin kendilerinden nasil davranilmasi bekleniyorsa, oyle
davranmakta  oldugu  vurgulanmaktadir.  Bodylece, kehanetlerin  kendini

gerceklestirecegini belirtmistir (Balci, 2018: 4, Rosenthal, 2009: 401).

“Pygmalion Etkisi’ni ilk olarak inceleyen Sosyolog Robert Merton (1948)’dur.
Merton, bu etkiyi “Kendini Gergeklestiren Kehanet” olarak yeniden adlandirmis olup
“eger insanlar bir durumu gercek olarak tanimlarsa, bu durumlarin sonuglarinin da
gercek olacagini” savunmustur. Bir diger tanimda Merton kendini gergeklestiren
kehaneti; “bir durumun yanlis taniminin, yeni bir davranisa yol agmasiyla birlikte,
baslangicta yapilan yanlhis tanimin gergeklesmesi” olarak ifade etmistir.
(Merton,1948:195). Ayrica Merton, Pygmalion etkisi ile belli bir duruma yonelik
beklentilerin zamanla bu durumun bir pargasi haline geldigini ve sonraki siiregleri

etkildigini belirtmistir (Merton, 1948:195).

Pygmalion etkisine yonelik ilk ampirik ¢calisma 1968 yilinda “Siniftaki Pygmalion”
isimli arastirma ile Rosenthal ve Jacobson tarafindan yapilmistir. Calisma, simif
ortaminda Pygmalion etkisini incelemis ve biiylik bir ilgi gérmiistiir. Caligsmada
ogretmen beklentilerinin, 6grencilerin 6grenme performansinin lizerinde etkili oldugu
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saptanmistir. Arastirma kapsaminda rastgele secilen 6grenciler iki gruba ayrilmistir.
Arastirmaya katilan 6gretmenlere bir grubun diger gruba oranla daha zeki olduklari
sOylenmis ve bu 6grencilerin daha basarili olacag: ifade edilmistir. Dénem sonunda
zeki olarak adlandirilan gruptaki 6grenciler dikkate deger bir oranda diger gruba gore
daha basarilt olmustur. Halbuki baslangigta iki gruba ayrilan bu 6grencilerin zeka
seviyesinde bir fark yoktur. Rosenthal goére bu fark tliimiiyle 6gretmenlerin
ogrencilerine yonelik zihninde olusturdugu yiiksek beklentilerden kaynaklanmaktadir.
Ogretmenler daha zeki oldugu sdylenen gruba kars1 gelistirmis olduklar1 olumlu ve
yiiksek beklentiler dogrultusunda daha sabirli, sefkatli, destekleyici, ses tonu, yiiz
ifadesi, jest ve mimikleri ile pozitif ve sicak bir iklim olusturmustur. Ayrica,
materyalleri kullanmasi, rehberlik etmesi ve daha fazla agiklayici bilgiler vermesi
ogrencilerin kendilerine iliskin algilarini olumlu yonde etkileyerek onlar1 daha fazla

calismaya motive etmistir (Rosenthal, 1968:16, Ozan, 2017:70, Yiicel, 2013:24).

Rosenthal’in arastirmasinin 6ziinde 6gretmen-6grenci profesyonel iliskisinin énemi
vurgulanmakta ve bir kisinin davranisina yonelik dis beklentilerin, farkinda olmadan
nasil gerceklesebilecegi ele alinmaktadir (Boyd, 2020). Buna gore, bir insan baska bir
insan hakkindaki beklentileri yoniinde davranis ve tutum sergilerken; bu davranislar
hedef bireyde etki olusturarak aslinda kendine hizmet eden bir kehanet olarak
gerceklesmektedir  (Rosenthal, 2010:1398). Ayrica, Rosenthal’in  degerli
caligmalarindan sonra Pygmalion etkisi “Rosenthal Etkisi” olarak da anilmaya

baglamistir.

Pygmalion etkisi, bireyin kendileri, diinyaya yonelik temsillerinin veya imajlarinin
gercek olmasa bile 6neminin altin1 ¢izmekte; fakat elde edilen sonuglar1 bakimindan
gercekligi vurgulamaktadir (Giirel, 2007:561). Bu durum, diisiinceyi gergeklestirmek
i¢in bireyin kendini kosullamasi nedeniyle gerceklesmektedir (Akmese, 2019:1180).

Pygmalion’nun ABC’si su sekilde ifade edilmektedir (Kalyanasundaram 2017;1-2).
A. Beklentilerimize ve inanglarimiza aykiri bir sekilde davranamayiz.

B. Davranigimiz, performansimiz ve eylemlerimiz baskalarinin olumlu ya da olumsuz

beklentileri ve davranislarindan etkilenmektedir.

C. Dolayisiyla, beklentilerimiz kendi kendine gerceklesen bir kehanet haline
gelecektir, ¢linkii gerceklesmesi beklenen davranislar, zihnimizde sekillenecek ve bu
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beklentiye gore harekete gececektir.

Davraniglarimiz
(Baskalarina karsi)

otki A . etki
z';. \\;
j ‘.'\
) Y
Baskalarinin Pygmalion
Beklentileri Beklentilerimiz
(Baskalar: - - (hakkimizda)
hakkinda) Etkisi
K /
Y /
/
pekistirme P senus

Baskalarinin
Davraniglan
(Kendimize ydnelik)

Sekil 2.1. Pygmalion Etkisi ile Davramislar Arasindaki Iligki (Kashen, 2011)

Yonetim biliminde Pygmalion etkisine iliskin algi, liderin ¢alisanlar1 hakkinda olumlu
ve yliksek beklentileri ile baslayan kisileraras1 bir motivasyon olgusudur. Bu olgu su
sekilde gerceklesmektedir: Liderin olumlu ve yiiksek beklentileri, takipgilerine
davranig veya sozlii/sozsliz iletisim yolu ile iletilir; takipgiler tarafindan algilanan bu
beklentiler onlarin 6z-beklentilerini, 6zyeterliliklerini, motivasyonlarini artirir ve bu
durumda takipgilerin daha iyi performans gosterme ¢abasinin artirmasi s6z konusudur.
Bu nedenle, Pygmalion etkisi yoneticilerin astlarindan olumlu ve yiiksek beklenti
duymalarinin, astlar tarafindan algilanip hissedildiginde yiliksek motivasyon ve
performans gostermelerine yol agmaktadir. Boylece yeni bir yonetim yaklagimi olan

“Pygmalion Etkisi” ger¢eklesmektedir (Eden, 2016;2).

Pygmalion etkisine yonelik bu aciklamalardan sonra, farkli arastirmacilarin

tanimlarini incelemek kavrami anlamay1 daha kolaylastiracaktir:

- Sosyoloji biliminde Pygmalion etkisi; sosyal bir aktdriin kendisi tarafindan
gelistirilen bir stratejinin, eyleme anlam veren ve spesifik uygulamalara yol acan bir

sey olarak tanimlanmistir (Torres, 2003:34).



- Pygmalion etkisi psikoloji biliminde; bireylerin hoslandiklari, saygi duyduklari,
inandiklar1 veya hayran duyduklari insanlarin ima ve etkilerinin bireyler {izerine tesir

etmesi olarak tanimlanmistir (Wang, 2014:19).

- Pygmalion etkisi, bir kisinin yiiksek beklentisinin, bagka birinin davranis ve

performansini bigimlendirmesi olarak ifade edilmistir (Livingstone,2003:165).

- Robert Rosenthal Pygmalion etkisini; bir kiginin bagka bir kisinin davranislari
hakkindaki beklentisini “Kendini Gergeklestiren Kehanet” olarak meydana gelmesi

fenomeni olarak tanimlanmistir (American Psychologist, 2003: 839, akt. Eden 2016).

- Pygmalion etkisi, i¢tenlikle arzu edilen ve gerceklesecegine inanilan diigiincelerin
zamant geldiginde bir sekilde gergeklesecegini ifade eden bir mitostur (Giirel,

2007:561).

- Rosenthal etkisi olarak da bilinen Pygmalion etkisi, bir diisiincenin gergeklesmesi
beklendiginde davraniglarin bunu yapmak egiliminde olmasidir (Niari, 2016;38).
Yani, bir kisinin diisiince ve inan¢ zemininde olusturdugu olumlu ve yiiksek
beklentilerin, baska bir kisi lizerinde etki yaratmasiyla bu beklenti ile uyumlu davranis

sergilenmesi s6z konusudur.

- Pygmalion etkisi, bir kisinin baska bir kisinin performans1 ya da yetenekleri hakkinda

olumlu beklentileri ile yliksek performans elde edilmesidir (Tierney, 2004;414).

Beklentilerin sonucu degistirdigi ve performansi artirdigl inancim1 yayginlastiran bir

olgu olarak tarihteki yerini alan mitos giiniimiizde de varligin siirdiirmektedir.

Bu tanimlardan yola ¢ikarak, gozlemci beklentileri paralelinde insanlarin kim olmalari
veya ne yapmalar1 bekleniyorsa insanlarin da bu beklentilere uygun tepkiler verdigi
anlagilmaktadir. Baska bir ifade ile olumlu ve yiiksek beklentilerin pozitif sonuglar
elde edilmesini veya insanlarin onlardan bekleneni yapma egiliminde oldugu gercegi

ile “ne beklersen onu alirsin” s6zii ile Pygmalion etkisi 6zetlenebilir.

2.2. Pygmalion Etkisinin Dayandig: Teoriler

Pygmalion etkisinin olugsmasinda baglamsal bir zemin hazirlayan teoriler bu baslikta
yer almaktadir. Bunlar; Beklenti Teorisi, Hedef Belirleme Teorisi, Porter ve Lawler

Modeli, McGregor’un X ve Y Teorileri, Basar1 Ihtiyac1 Teorisi, Amac Belirleme



Teorisi ve Sosyal Ogrenme Teorileridir. Bu teorilerde beklentilerin olusturdugu etkiler

ve sonuglari ele alinmis olup asagida bu teorilerin 6zetleri agiklanmaya calisilmistir.

2.2.1 Vroom’un Beklenti Teorisi

Beklenti Teorisi, Siire¢ Teorisi igerisinde incelenen bir motivasyon teorisidir. Bu teori,
oOrgiitsel davranigi (organizational behaviour) inceleyen bir motivasyon teorisi olarak
goriilmektedir. Teori Yale Universitesi, School of Management’dan 1964 yilinda
Victor Vroom tarafindan yazina kazandirilmistir. Teoride, motivasyonun bireyin
davraniglarini belirledigi ve davranis sonucunda 6diill mahiyetinde bireyde bazi
beklentilerin oldugu belirtilmektedir. Bir bagka ifadeyle teori, bireyin ¢ekici bir
beklenti ile olusan motivasyona sahip oldugu ve bireyin secimleri, davranislari,
kararlar1 gibi bilissel siireclerin davranigsal faaliyetleri belirledigini savunmaktadir

(Oliver, 1974:244).

Vroom, kisilerden kaynaklanan ozelliklerin motivasyondaki Onemine agiklik
getirmistir. Bu kurama gore, bir insanin glidiilenmesi belli bir davranisin istenilen
amaca ulastiracagi beklentisi ile amaca verdigi Onemin carpimina esittir (Akat,
1994:2013). Formiilize edecek olursak, “giidii = beklenti x amag¢” seklinde
gosterebiliriz. Teori; valens, beklenti ve aragsallik olmak iizere motivasyon siireci ile

ilgili li¢ temel argiimani igermektedir (Erdem, 2017:54-55).

Valens, istenilen/beklenilen sonucu elde etme isteginin siddeti ve amaca verilen

onemdir. Valensi +1 ile -1 arasinda deger almaktadir. Asagida valensin degiskenleri

gosterilmistir.
- Birey, bir amaca ulagsmak istiyorsa valens (+)
- Birey, bu amaca ulagmak istemiyorsa valens (-)
- Birey, bu amaca kars1 kayitsizsa valens nétrdiir (0)

Yiiksek valans +1 degerindeyken kisi daha fazla gayret gostermektedir. Tam tersi

durumda ise, -1degerinde kisi diisiik ¢aba gostermektedir.

Beklenti, “bireyin belirli bir davranisi sergilemesinin ardindan belirli bir sonucu
(performans) elde etme olasiligina dair baslangictaki inanct”dir (Vroom, 1967:17).
Ayrica, belli bir davranisinin kisiyi belli bir sonuca ulastiracagi inancinin siddetidir.

Beklenti ayn1 zamanda “efor-performans” olarak da ifade edilmektedir. Ozyeterlilik,



isin zorlugu, bireyin is siireci lizerindeki hakimiyeti ve bireyin kontrolii disinda

orgiitsel ve dis-¢evresel faktorler de beklentiyi etkilemektedir (Tag, 2019:860).
Beklenti 0 ile +1 arasinda degisen bir deger almaktadir. Soyle ki:

e Birey belli bir davranis gosterdigi takdirde istedigi sonuca ulasacagina inaniyorsa

beklenti: 1

e Birey ne sekilde davranirsa davransin, istedigi sonuca ulasamayacagina inantyorsa

beklenti:0’ dir.

Cikti, belli bir sekilde davranma sonucunda elde edilen sonuglar olarak
tanimlanmaktadir. Ciktilar birinci diizey ve ikinci diizeyden olusmaktadir. Birinci
diizey, belirli bir davranistan dogrudan elde edilen basar1 veya performanstir. Ornegin,
yiiksek performans gosteren bir kisinin iicreti artis1 veya terfi almasi birincil kazanci
olabilir. Ikinci diizey ¢ikt1 ise, belirli bir davranistan birinci diizey ¢iktilara bagl olarak
elde edilmektedir. Ornegin, iicreti artan calisan agisindan bakildiginda iicret artisi,
sosyoekonomik ac¢idan rahatlia kavusmasini saglayabilir ve aileyi daha iyi

gecindirebilmesi ikincil kazang olarak diisiiniilebilir.

Aracgsallik, bir sonug elde etme olasiligidir. Buna gore, belirli bir ¢aba veya davranigin
olasi (birinci diizey) ¢iktilarinin yaninda ikincil kazang saglayan diger ¢iktilara (ikinci
diizey) neden oldugu savunulan subjektif olasilig1 ifade etmektedir. Bu noktada birinci
diizey ¢ikt1, ikinci diizey ¢iktiya neden oldugundan, iki ¢ikti arasindaki baglanti
“aragsallik” olarak ifade edilmektedir. Dolayisiyla aragsallik, bireyin ikinci diizey
ciktilart (0diil) elde etmek icin birinci diizey c¢iktilara atfettigi 6nem ve inanci

olaraktanimlanmaktadir (Tag, 2019:861).

Bireyler aragsallik agamasinda farkli ¢iktilar elde edilebilmektedir. Dolayisiyla, elde
edilen ¢iktilarin kisiler i¢in anlam1 ve 6nemi de farklidir. Diger yandan, kisi kendisi
icin yiiksek bir anlam ifade eden c¢iktiya ulastifinda motivasyonu da saglanmis
olmaktadir. (Seker, 2014: 16). Ornegin, beklenti asamasinda olan bir ¢alisan fazla
emek ve mesai harcayip is performansint %10 artirdiginda c¢alisan elde ettigi bu
performansin karsilig1 olarak terfi veya ek ddeme almak gibi 6diil beklentisi i¢ine
girmesi diisiiniilebilir.

Beklenti, belirli bir eylemle sonug¢ arasindaki algilanan iliski veya korelasyon olarak
da ifade edilmektedir. Vroom (1964) bu ii¢ alginin (valens, beklenti ve aragsallik)
birlesimi ile motivasyon saglayan bir “kuvvet” olustugunu belirtmistir (Celebi,
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2019:85). Teoride bireyin kendi belirledigi beklenti ve hedefler, i¢sel bir motivasyon
kaynag1 olarak goziikkmesine ragmen; elde edilen ciktilar nedeniyle digsal bir
motivasyon kaynagi olarak goriinmektedir. Sekil 2.1’de Vroom’un Bekleyis Teorisi
modeli gosterilmektedir (Istanbul Universitesi A¢ik ve Uzaktan Egitim Fakiiltesi,

2020).

Valens

Gayret || Performans || Birinci Dizeyde || IkinciDiizeyde [ 4| Tatmin
Sonug Sonug Olma

A A A
Bekleyis Bekleyis Aragsallik

Sekil 2.2. Vroom’un Bekleyis Teorisi Modeli

2.2.2. Porter ve Lawler Modeli

Porter ve Lawler tarafindan gelistirilen ve yazina kazandirilan Porter ve Lawler
Modeli, Vroom’un Beklenti Teorisi’nin gelistirilmesi ile olusturulmustur. Vroom’un
Beklenti Teorisi’nde ifade edilen beklenti, aragsallik ve valens degerlerinin yaninda
“bilgi”, “yetenek” ve “rol algis” kavramlarini da icermektedir. Porter ve Lawler
Modeli’ne gore, bir gérevi basarmak i¢in bireyin motivasyonu ve gayretin derecesinin
yaninda gerekli bilgi, yetenek ve organizasyonun kendisine yiikledigi rolii algilamasi

gerektigi belirtilmektedir (Iancu, 2015:211-212).

Diger yandan bu modelde, 06diill ve bu o&dilin calisanin beyninde nasil
konumlandirildigia vurgu yapilmistir. Buna gore bireylerin, kendilerine anlamli
gelen odiiller ile odiillendirilmesi daha iyi bir is performansi gdstermelerine yol
acmaktadir. Dolayisiyla teoride, bireyler ¢caba harcamadan once 06diil degeri ile
algilanan odiil-caba iliskisini dikkate almaktadir. Bu iki faktér ¢aba derecesini
belirlemektedir. Sarf edilen ¢cabanin is bagarimi ile sonuglanmasinda bilgi ve yetenek
ile rol algis1 etkilidir. Ancak, her ¢aba is basarimi ile sonuclanmayabilir. Porter ve
Lawler, ¢abalarin is tatmini ile sonuglanabilmesi igin (1) dissal ve igsel odiillerin,
calisan tarafindan arzulanir olmasi gerektigini ve (2) harcadigi ¢aba sonucunda hak
ettigi denk Odiiliin deger tasimasi gerektigini vurgulamaktadir. Bu modelde, bu

noktaya kadar anlatilan kavramlarin iligkileri su sekilde gosterilmektedir.
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Sekil 2.3. Porter ve Lawler Modeli (L. W. Porter ve E. E. Lawler, 1968:20)
2.2.3. Locke’un Amac¢/Hedef Belirleme Teorisi

Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda olusturulan teori, Ama¢ ya da Hedef Belirleme
Teorisi olarak da adlandirilmaktadir. Bu kurama gore, bireyin sahip oldugu amaglarin
erisebilirlik derecesi ile gosterilecek performans basarist ve motivasyon arasinda
iliskinin oldugu savunulmaktadir (Arslan, 2017:33). Buna gore, birey bir takim amag
belirler, belirlenen bu amaglar bireye motivasyon sunar ve bireyin sonraki davraniglar
artik bu amaca gore sekillenmektedir. Amac Belirleme Teorisi, hedefler ve performans

arasindaki iliskiye dikkat ¢ekmektedir.

Teoriye gore, amagclar spesifik ve zor oldugunda, performans sonuglar1 hakkinda
geribildirim verildiginde ve amaglar gii¢lii ve kabul olusturmak i¢in kullanildiginda
basarili performansin ortaya ¢iktig1 belirtilmektedir (Locke ve Latham 2002:714).
Teoriye gore, erisilmesi zor ve yiiksek amaclar ile daha yiiksek performans ¢iktis1 ve
motivasyon arasinda pozitif bir iligki oldugu belirtilmektedir (Kogel, 2005; 655).
Ayrica, spesifik ve zorlu amaglarin kolay hedeflerden daha yiiksek performansa yol
actig1 saptanmis olup amaglarin c¢abalar1 harekete gecirebilecek motivasyonu
saglayarak performansi olumlu etkiledigi ifade edilmektedir (Locke, 1981: 125).

Ornegin, ¢alisanlarim isinde kendisine uygun amaglar koymasi ve bu amaglara ulasmak
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icin caba harcamasi bireyi motive etmekte ve kisi harcadigi cabasindan haz
duymaktadir. Bu sayede birey, kendi koydugu amaci gergeklestirmeye yonelik kendini
motive etmektedir. Bu siirecin bir sonucu olarak ¢alisanin is performansinda artiglar
elde edilmektedir (Robbins, 2013:279). Diger yandan bazi durumlarda, belirlenen
amaca ulasilamamasi hayal kiriklig1 olusturabilmekte ve daha diisilk motivasyona ve
performansa sebep olabilmektedir (Locke ve Latham 2002:714). Bireylerin gorev
performansi, bilingli hedefler tarafindan dogrudan diizenlenmektedir. Dolayisiyla,
teorinin 6ziinde “bilingli hedeflerin eylemi etkiledigi” vurgulanmakta ve insan
davraniginin; bilingli amaglar, planlar, niyetler, gérevler ve benzerlerinden etkilenerek

sekillendigi savunulmaktadir.

Dwin Locke’in ¢alismalarinda hedef belirleme kurami su ilkelere dayanmaktadir

(Locke ve Latham, 2002:707, Arslan, 2017:33);
1- Zor hedefler kolay hedeflere kiyasla daha yiiksek performansla sonuglanmaktadir.

2- Belirgin hedefler “elinden geleni yap” gibi belirsiz hedeflere kiyasla daha yiiksek

performansla sonuglanmaktadir.

3- Hedeflerin performansi etkiledigi mekanizma; ilginin ve eylemin yonlendirilmesi,
cabanin harekete gecirilmesi, kararliligin artirlmasi ve uygun performans

stratejilerinin aranmasina motive edilmesinden olusmaktadir.

Hedef belirleme teorisinin islevsel olmast i¢in geri bildirimin yam sira ulasilabilir,
belirgin, yliksek ve olumlu beklenti saglayan hedeflerin belirlenmesi gerekmektedir
(Arslan, 2017:33). Yoneticiler, belirlenen hedefler dogrultusunda ¢aliganlarin1 motive
ederse calisan davranislar1 beklentiler yoniinde harekete gecebilmektedir. Y onetici,
yonetimin 6ngordiigli amaglar ile kisinin belirleyecegi amaglar arasindaki uygunlugu
saglamalidir. Bunu gergeklestirmek i¢in de amag belirlemede astlarin da katkilarinin
alinmasi gerektigi sdylenebilir. Bu sayede, calisanlarin orgiitsel amaci gergeklestirmek
icin  motive olabilecegi ve is performanslarinda artiglar goriilebilecegi

degerlendirilmektedir.

2.2.4. McClelland’in Basar1 Thtiyaci Teorisi

Bagar1 Ihtiyaci Teorisi, ¢alisanlarm motive edilmesinde rol oynayan degiskenleri

inceleyen bir kuramdir. Teoriye gore, birey ihtiyaclarini ii¢ grupta toplamistir. Bunlar:
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basarma ihtiyaci (achievement needs), gii¢ ihtiyaci (power needs) ve baglilik/iliski
kurma ihtiyaci (affiliation needs) (McClelland, 1967.52). Bu ii¢ temel ihtiyag, bireyin
davranig ve tutumu iizerinde etkiler olusturarak is performansi, akademik basari,
kisilerarasi iliskiler ve kisinin hayat tarzindaki segimlerini etkilemektedir (Ozer,
2008:14). McClelland (1965) yaptig1 aragtirmalarda bu ii¢ ihtiyact derinlemesine
inceleyerek bu faktorlerin dogustan degil, hayat boyu &grenilebilir oldugunu ileri
siirmektedir. Teorinin adin1 aldigi basar1 ihtiyact diger iki ihtiyaca gore One
cikmaktadir. Basar1 ihtiyaci bireyi giidiileyen gorevin iistesinden gelme, basarma

istegi ve hedeflere ulasma olarak gosterilebilir.

Basarma ihtiyaci, iistiin olma diirtiisii, bir standartlar dizisiyle iliskili olarak basarmak,

basarmak i¢in cabalamak ile bireyin basariya verdigi dnem ve deger olarak ifade
edilmektedir. Basar1 ihtiyact McClelland (1976) tarafindan “zorluklarin iistesinden
gelme, giicti kullanma, zor olan seyleri miimkiin oldugunca hizli ve iyi bir sekilde
yapma ¢abas1” veya “iyi is yapma ya da bir kusursuzluk standardiyla rekabet etmenin
o6nemli oldugu eylemlere yonelme” arzusu olarak tanimlanmistir. Buna gore zor bir
isin Ustlenilmesi, belirsizlikle ylizlesme ve kisinin performansinin sonuglarina yonelik
kisisel sorumluluk almasi gibi davranislarla iligkilendirilmistir (Sagie ve Elizur, 1999:

376).

Basar ihtiyaci yiiksek olan bireyler daha 1yi diizeyde performans gosterme arzusu ile
digerlerinden ayrilmaktadir. Ayrica bu bireyler, yogun basar1 gosterme isteklerini
tatmin edebilmek i¢in yiiksek beceri ve zorluklar gerektiren islerden hoglanmaktadir.
Bu bireyler, sans faktorii olmadan kendi bilgi ve yetenekleriyle basarabileceklerine
inanmakta ve hedefe ulasmak icin var giiciiyle calismaktadir (McClelland, 1961:225-
226, Ulukus, 2016:251). Basar1 ihtiyacina sahip kisiler, hesaplanan riskleri alir, geri
bildirim alma ihtiyac1 duyar, basaridan biiylik haz duyar, kisisel sorumluluk alir ve bu

kisilerin zihinleri hedeflerindeki isle mesguldiir (Ozer, 2008:14).

Giic ihtivaci, bagkalarini etkileme, prestij olusturma ve bunu koruma ihtiyaci olarak
da ifade edilmektedir (Kii¢iikozkan, 2015:105). Yiiksek gii¢c gereksinimi i¢inde olan
bireyler, diger insanlar1 baska bir bicimde etkileyerek onlara yapmayacaklar1 bir
davranig1 yaptirma ve onlart kontrol altina alma arzusu tasimaktadir. Giig
gereksiniminde birey, kendisine ve c¢evresine karsi gii¢ kontroliinii elinde
tutabildiginde doyuma erigsmekte ve bu giicii siirdiirmek istemektedir (Karaalioglu,

2019:82)
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Baghlik/iliski kurma ihtiyaci, insanlar arasinda dostga ve samimi iligkiler kurmaya

duyulan ihtiya¢ ile sosyal bir gruba girme ve sosyal iliskiler gelistirmeyi ifade
etmektedir (Kogel, 2005:643). Bu kisiler icin kisilerarasi iligkileri gelistirmek deger
tasimaktadir (Steers ve Porter,1975: 53). Dolayisiyla bu kisiler, zamanlarinin ¢ogunu
insanlarla daha yakin iliskiler kurabilmek i¢in harcamaktadir (Ulukus, 2016:252). Bu
tarz kisiler sevme, katilma, bir gruba ait olmak, benimsenme, gii¢lii iligkiler kurma

ihtiyaci duymaktadir (Karaalioglu, 2019:82).

Teoriye gore, basar1 gdsterme ihtiyaci yiiksek bireylere motivasyonlari i¢in gerekli
kosullar saglandiginda potansiyelini isine yansitabilir. McClelland’a goére bireyin
isinde en iyi olma ve idealist arzusunun altinda basari ihtiyaci gizlidir. Yiiksek basari
giidiisiine sahip olan bireyler kendilerine ulasilmasi zor hedefler segcmekte ve bunlari
gerceklestirmek icin yliksek bir motivasyon ile caba harcamaktadir (Keser, 2006:31).
McClelland, yiiksek basar1 giidiisiine sahip kisilerin hep daha iyisini yapma
istekleriyle baskalarindan farklilagtiklarini ifade etmistir. Bununla birlikte, basari
giidiisii yliksek olan bireyler genelde lider roliinii {istlenmekte ve bu bireylerin diger

insanlara gore zoru basarmak konusunda daha istekli oldugu goriilmektedir.

2.2.5. McGregor’un X ve Y Teorisi

Teori X ve Teori Y olarak da adlandirilan kuram, Douglas McGregor tarafindan
gelistirilmistir. Teorideki X ve Y isimleri tamamen rastgele verilmistir. Teoride X ve
Y harfleri, calisanlara yonelik birbirine zit iki farkli degerlendirmeyi 6zetlemek i¢in
kullanilmistir. Teorinin ortaya ¢ikis zamanlari incelendiginde “X Teorisi”, yonetimde
Klasik Yonetim Yaklagimi doneminde ortaya ¢ikmis ve bu donemin calisanlara
yonelik yonetim algisin1 yansitmaktadir. X Teorisi ile zit bir igerige sahip olan Y
Teorisinin ise Neoklasik Yonetim Yaklasimi doneminde ortaya ¢iktigi ve bu donemin

calisanlara yonelik bakis agisini yansittigi goriilmektedir (Tekin, 2016:82-83).

Teori X calisanlarin islerini sevmedigi, isten kaytardigi, sorumluluktan kactigi ve siki
kontrol edildigi ve cezalandirildigi gibi o6zellikleri ve tutumlar1 iceren negatif
varsayimlari icermektedir. Bu ylizden, yonetim tarafindan ¢alisanlara aktif miidahale
edilmesi gerektigi savunulmaktadir. Teori Y ise; calisanlara gerekli kosullar
saglandiginda, c¢alisanlarin calisma azmi ve istegi ile daha fazla 6grenme ve

sorumluluk alma egiliminde oldugu, sorumluluklarini bildigi ve 6rgiit amaclarina katk1
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sagladigi gibi olumlu 6zellikleri iceren varsayimlari icermektedir. Bu yiizden, yonetim
tarafindan calisanlarin bu olumlu ozelliklerin ortaya c¢ikarilmasi ve gelistirilmesi

gerektigi belirtilmektedir (McGregor, 1957:166).

McGregor, calisanlarin bireysel hedefleri ile orgiitsel hedefleri birlestirmelerini
saglayacak orgiitsel kosullarin ve ¢calisma yontemlerinin olusturulmasini yonetimin en

onemli gorevi olarak ifade etmektedir (McGregor, 1960: 178).

Teori X Yaklasim

’ Teori ¥ Yaklasimi

\&Iigan
B =
Q@' Yanetici

Sekil 2.4. McGregor X ve Y Teorisi Yonetici- Calisan iliskisi (Seker, 2014:37).

Yonetici

Teori X’de yoneticiden ¢alisana dogru tek yonlii bir iligki hakimken; Teori Y’de
calisan ile yonetici arasinda iki yonlii bir iliski vardir. McGregor’'un X ve Y
Teorisi’nden ¢aligsanlar lizerinde her kosulda yoneticinin etkili oldugu ve yoneticinin
yonetsel davraniglart sonucunda c¢alisanlarin  davraniglart  ve  diisiincelerinin

sekillenebildigi anlagilmaktadir (Sekil 2.3.).

2.2.6. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams’in Esitlik Teorisi, yaygin olarak Esitlik Teorisi olarak da bilinmekte ve is
yasaminda esitlik ile motivasyon arasindaki iliskiyi incelemektedir. Adams’in Esitlik
Teorisi’nin temeli bireylerin adalet tarafindan motive edildigi diisiincesine
dayanmaktadir. Teoriye gore isyerinde calisanlar, esitligi girdileri ve c¢iktilar ile
degerlendirmekte; bunun sonucunda girdi ve ¢ikti arasinda bir dengenin olmasi
calisanlarin daha iiretken olmasina yol agmaktadir. Bu denge saglanamadiginda ise
olumsuz sonuglar olusabilmektedir. Bu noktada girdiler, ¢alisanin kendi 6zellikleri

(bilgi, beceri, e8itim vs.) ve emegi; yani bireyin Orgiite verdikleri olarak ifade
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edilirken; ¢iktilar, finansal-sosyal odiiller ve kiiciik gorev ddiilleri gibi orgiitiin bireye

verdikleri olarak ifade edilmektedir (Adams, 1963: 67, 422).

Teoride kisi dnce kendi girdi (katki) ve ¢iktilarini (kazanim) hesaplamakta ve daha
sonra diger Orgiit iiyelerinin ¢iktilar ile kendi ¢iktilarini karsilagtirmaktadir. Yapilan
bu karsilastirma sonucunda ¢alisanin elde ettigi kazanimlar ile kendisiyle ayn1 diizeyde
calisanlarin elde ettikleri kazanimlar arasinda denge saglanmissa, oOrgiit ici esitlik
saglanmistir. Bu durumda kisi tatmin olmaktadir. Diger durumda ise, ¢alisan yaptigi
karsilastirmada bir dengesizlik hissederse, esitsizlik hissi yasamakta ve bu duygu
calisanda gerilim yaratmaktadir. Esitlik Teorisine gore, esitsizlik hissi yagsayan ¢alisan
bu durumu degistirmek ve esitligi saglamak icin birtakim davranislar sergilemektedir.
Bu davranislardan birincisinde, kisi daha az ¢aba harcama davranisim1 secerek kendi
girdisini azaltma yolunu se¢mektedir. ikincisinde ise is arkadaslarina daha cok
calismalar1 icin baski yaparak onlarin katkilarini artirmaktadir (McShane ve Von

Glinov, 2009:102, K1l1¢:2016:198).

Ozetle Adams’m Esitlik Teorisi’'nde, girdi-gikt1 oraninda denge saglandiginda
calisanlar doyuma ulagmaktadir. Girdinin ¢ok, ¢iktinin az veya girdinin az, ¢iktinin
fazla oldugu esitsizlik durumlarinda ise, birey bu durumdan rahatsiz olmaktadir.
Bunlarin sonucu olarak da kisi esitligi saglamak icin girdi veya ¢iktilar1 degistirme

egilimindedir.

2.2.7. Bandura’min Sosyal Ogrenme Teorisi

Sosyal Ogrenme Teorisi, Bilissel Kuram ve Davranis¢1 Kuramin birlesimden olusan
bir 6grenme kurami olup aym zamanda Sosyal Ogrenme Teorisi (Social Learning
Theory) ve Sosyal Biligsel Teori (Social Cognitive Theory) olarak da
isimlendirilmektedir. Teori, insanlarin 6grenme siirecinde sosyal etkilesimin 6neminin
altim1 ¢izmektedir (Bandura, 1997:6). Kurama gore, insan davranislart bilissel,
davranigsal ve c¢evresel faktorlerin karsilikli etkilesimi ile gergeklesmektedir.
Bireylerin birbirini gézlemleyerek, rol model alarak veya taklit ederek 6§renmesi s6z
konusudur. Bu 6grenme sekli bireye deneme yanilma olmadan dogrudan genel geger

ogrenme yetisini kazandirmaktadir (Demirbag, 2005:367).

Julian Rotter’in dis uyaricilar ve pekistireglerin insan davraniglar1 iizerinde etki

yarattigini ifade ettigi sosyal 6grenme kavrami ilk kez 1947 yilinda kullanilmistir.
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Teori daha sonra Bandura tarafindan Sosyal Ogrenme Teorisi (Social Learning
Theory) olarak 1977°de yayinlamis, 1980°de bilissel siiregleri de kapsayacak sekilde
genisletilmis ve Sosyal Bilissel Teori (Social Cognitive Theory) adimi almistir
(Bayraket, 2007:200).

Teoriye gore, insan davraniglarinin sekillenmesinde {i¢ ana unsurun birbirleri ile
karsilikli etkilesimi s6z konusudur (Bandura, 1997:6). Bunlar; g¢evresel faktorler,
davranigsal faktorler ve kisisel faktorlerdir. Kisisel belirleyiciler, bireylerin yetenek
ve becerilerine olan inanglarini ifade etmektedir. Davranissal belirleyiciler, bireylerin
yeteneklerini ve becerilerini gosterirken ortaya ¢ikan davraniglarini ifade etmektedir.
Cevresel belirleyiciler ise, ¢evre kosullariin bireylerin yetenekleri, becerileri ve

inanglar tizerindeki etkisi olarak tanimlanmistir (Zhu,2019:253).

Diger yandan, karsilikli etkilesimde birey, ¢cevre ve davranis licgeninde etki derecesine
gore farkliliklar goriilebilmektedir. Yeni bir davranisin goriilmesinde bazen bireysel

Ozellikler, bazen de gevresel faktorler daha baskin olabilmektedir.

Birey

/ N

, Davranis
| Cevre

Sekil 2.5. Ogrenmede Karsilikli Etkilesimler (Zimmerman,2001:126,
Bandura,2012:12).

Bandura (1977) ortaya koydugu Sosyal Biligsel Teori’de bireylerin sosyal ¢evresiyle
kurdugu etkilesimi gozlemleme, taklit etme ve model alma yontemleri ile birtakim
davraniglart 6grendigini veya Onceden Ogrenmis oldugu davranist yenilemekte

oldugunu savunmaktadir (Stimen, 2019:2).

Bandura, Sosyal Ogrenme Teorisinin temel kavramlarini model alma ile 6grenmenin;
model alma (modeling), gozlemleyerek 6grenme (observational learning), taklit

(imitation), Ozdeslesme (identification) ve igsellestirme (internalization)
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kavramlartyla agiklamaktadir (Bandura, 1971:1). Buna gore, teorinin temel

varsayimlar sunlardir (Siimen, 2019:16);
e insanlar, baskalarinin davramislarim gdzlemleyerek 6grenebilmektedir.

e Ogrenme, davranis degisikligi ile sonuglanan veya sonuglanmayan igsel bir

stirectir.
e Davranis amaca yoneliktir.

e insanlar kendi davranislarini kontrol ederek ve sorumlulugunu alarak &z

diizenleme yapabilmektedir.
e (diil ve ceza, davranis1 hem dogrudan hem de dolayl olarak etkilemektedir.

e Davranis, gecmis deneyimlerden aliman 6dill ya da pekistireclerden

etkilenmektedir.

Gozlemleyerek 6grenme, 0grenme ortaminda (¢evrede) bireyin gdzlemledigi kisi ile
etkilesim halinde olup gozlemleme yolu ile bir takim zihinsel siirecler ile 6grenmenin
gerceklesmesidir. Model alma yolu ile 0grenme, bilgi aktarma islevi yolu ile
gerceklesmekte ve bireyin model aldigi davraniglar1 kazanmasidir. Model almaya
dayal1 6grenme, dikkat siireci (Attention), hatirda tutma siireci (Retention), uygulama
veya davranist meydana getirme silireci (Motor Reproduction) ve giidiilenme siireci
(Motivation) olmak tizere dort agamali bir siiregtir. Modelin gézlemlenmesi ile bireyin
biligsel, duyussal ve davranigsal 6zellikleri degisime ugramaktadir. Bandura, bir¢cok
insan davranisinin gézlemleme ve modelleme yolu ile kazanildigin1 vurgulamaktadir

(Bandura, 2001: 4-6, Bayrakci, 2007:203).

Ozet olarak teori, birey ile cevre arasinda ve gevre ile davranis arasinda iki yonlii bir
etkilesim oldugu savunmaktadir. Cevre bireyi ve bireyin davraniglarini etkilemektedir.
Buna gore bireyin beklentileri, inaniglar1 ve biligsel yetenekleri sosyal etkiler ve
cevredeki fiziksel yapilarin etkisiyle gelismekte ve sekillenmektedir. Fakat, Bandura
insanlarin sadece iggiidiiler ve cevresel uyaricilar tarafindan yonlendirilmedigini
belirtmektedir. Cevre ile silirekli etkilesim halinde olan bireyin davranisi zihinsel
islemlerin sonucunda olusmaktadir. Cevre, insan davranislarimi etkiler; fakat insanlar
sosyal ¢evrenin hem {iriinleri hem de {iireticileri olarak goriilmektedir (Bandura, 2001:

5).
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“Taklit giidiisti insanda ¢ocukluk doneminde filizlenmeye baslar, insan en ¢ok taklit

eden yaratiktir ve o ilk derslerini bu sekilde 6grenir” Aristo.

2.3. Pygmalion Etkisi ve ilgili Kavramlarin Tanim ve Kapsam

Pygmalion etkisi, olumlu beklentiler ile olumlu sonuclar elde edilmesi olarak
Ozetlenebilmektedir. Bu etkinin; Ozbeklenti veya gozlemci beklentisi etkisinde
olumlu/olumsuz beklenti ile yiiksek/diisiik beklenti etkilerine gore Kendini
Gergeklestiren Kehanet, Galatea etkisi ve Golem etkisi olarak farkli yansimalar ile

Wallenda Faktorii ve Matthew Etkisi gibi iligkili kavramlar1 asagida agiklanmistir.

2.3.1. Kendini Gerg¢eklestiren Kehanet

Kendi kendini gergeklestiren kehanet, kendisinin gerceklesmesine neden olan bir
tahmini tanimlamak i¢in kullanilan sosyolojik bir terimdir. Kendi kendini
gerceklestiren kehanete gore, bir kisinin diger bireylere yonelik beklentilerinin
gerceklestigi siireg, o kisinin beklentileri dogrulayacak sekilde davranmasina yol
acmaktadir (Schaedig, 2020:1). Kendi kendini gerceklestiren kehanet, durumlar,
olaylar veya insanlar hakkindaki herhangi bir olumlu ya da olumsuz beklentilerin,
kisinin davraniglarini bu beklentilerin yerine getirilmesine neden olacak sekilde
etkileyebilmesi olarak ifade edilmektedir (Thanapiyawanich, 2019:46). Bu bakimdan,
Pygmalion mitosu aslinda “Kendini Gergeklestiren Kehanet” kavraminin hem
metaforik bir altyapist hem de kendini gerceklestiren kehanetin olumlu bir tiirtidiir.
Soyle ki Merton, kendini gerceklestiren kehaneti “bir durumun yanlis taniminin, yeni
bir davranisa yol agmasiyla birlikte, baslangigta yapilan yanlis tanimin gerceklesmesi”

olarak tanimlamaktadir (Merton,1948:195).

Merton, kendini  gerceklestiren kehanet kavrammi Thomas Teoremine
dayandirmaktadir. Thomas Teoremi, “eger insanlar bir durumu gergek olarak
tanimlarsa, bu durumlarin sonuglarimin da gercek olacagini” belirtmektedir
(Merton,1995:380). Thomas Teoremine gore, insanlarin bir duruma yonelik tepkileri,
ayn1 zamanda insanlarin bu durumlara dair algilarindan da etkilenmektedir (Balci,
2018:503) Oyleyse, kendini gergeklestiren kehanet kavramini, bir kisinin gelecegi

bilmeden gercegin gerceklesmesini bekledigi olumlu veya olumsuz bir tahminini
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gerceklesmesi veya beklentilerin davranislarin da etkisiyle bir sekilde vuku bulmasi

ve gerceklesmesi olarak degerlendirebiliriz.

Merton’un calismasinda zenciler Amerikali beyazlar tarafindan grev kirici olarak
etiketlenmesi nedeniyle sendikalara alinmamistir. Zamanla zenciler, kotii imajlarinin
etkisiyle olusan bu etiketlemeyi kabullenmis ve gercekte de bu olumsuz goriisleri
dogrulayacak sekilde davranis sergiledikleri goriilmiistiir. Boylece, kehanet kendini
gerceklestirmistir (Merton,1948:196). Bu kurama gore, baskalarina karst olumsuz
gorlise sahip olan birey, kendi olumsuz goriis ve duygularim1 dogrulayacak sekilde

davranig gosterirken hedef kisiler de ayni yonde davraniglar sergilemektedir.

Rosenthal ve Jacobsonun (1968) Siniftaki Pygmalion isimli ¢aligmasinda,
Ogretmenlerin Ogrencilerine yonelik beklentileri, farkinda olmadan 6gretmenlerin
davraniglarini sekillendirmistir. Buna gore, zeki olduklarina inanilan 6grencilere daha
ozverili, sabirli, destekleyici davranislarda bulunuldugu goriilmiistiir. Bu beklentiyi
algilayan Ogrenciler daha fazla calismaya motive olmus ve basarilart artmistir.
Arastirma sonucunda "bir ¢ocuga kendisinin basarili olacagina inandiginizi belli

ederseniz basarma ihtimali artar" kehaneti gerceklesmistir.

Psikolog Dr. Pfungst, toynaklarini yere vurarak toplama, ¢ikarma, ¢arpma, bolme
islemlerini yapabilme yetenegine sahip olan Akilli Hans isimli atin bu yetenegini
arastirmigtir. Daha Once birgok ata benzer egitimler verilmis ancak, egitmenlerinden
aldiklar1 ipucu sayesinde dogru yanitlari verdikleri anlasilmistir. Fakat Hans, egitmeni
olmadan da sorulara dogru yanit vermistir. Arastirmacilar, bu durumdan bagka
faktorlerin etkili olup olmadigimi irdelemistir. Arastirma sonucunda, Hans’in soru
soran kisileri gormediginde tamamiyla akilli olmadigi kesfedilmistir (Grimes, 2009:4).
Soyle ki Hans, soru soran kisilerin bas hareketlerinden ipucu almaktadir. Yani, dort
islemden biri soruldugunda Hans toynaklarmni yere vurmaya baglar, dogru yanita
geldiginde soruyu soran ve sorunun cevabini bilen kisi basini havaya kaldirir veya
agiz, gbz ve yiizli bir dizi istemsiz devinimlerde bulunmaktadir. Bunu géren Hans
ayaklarin1 yere vurmayi birakmakta ve dogru yaniti vermektedir (Hock,2009: 94).
Boylelikle, diisiinceleri iletirken veya diisiiniirken, diistinceleri destekleyici yonde jest-
mimik, kiiciik kas kasilmalar1 gibi istemli veya istemsiz bir takim bedensel davraniglar

sergilenmesinin Hans’a ipucu verdigi anlagilmistir.

Alfred Oberlander (1961) tarafindan yapilan arastirmada yonetici beklentileri ile
verimlilik arasindaki iligki incelenmistir. Calisma kapsaminda calisanlar iistiin, orta
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kademe ve diisiik verimli personel olarak ii¢ farkl1 gruba ayrilmistir. Ustiin verimli
olan gruptan diger calisanlar tarafindan da “iistiin personel” olarak bahsedilmeye
baslanmistir. Calismada yoneticinin yiiksek beklentisi iistiin performanshi grubun
verimliligini artirarak beklenenin daha 6tesinde bir artis elde edilmistir. Diger yandan
caligmada, yoneticilerinin diisiik beklentisine sahip oldugu “diisiik verimli personel”
grubu c¢alisanlariin ise verimliliklerinde diislis gosteriilmiistiir. Bu diisiis, ¢alisma

oncesindeki verimliligin de altinda olmustur (Oberlander, 1963:5).

Kendini Gergeklestiren Kehanet kavraminin olusum siireci Snyder (1981,1984)
tarafindan aragtirllmis ve sekil 2.6.’da agiklanmistir (Balct, 2018:505).

Gozlemci, aktoriin disadoniik bir kisi olduguna inanir.
S Z
W

Gozlemci, aktoriin disadontik bir kisi olduguna inanir.

\Z

Aktore sanki disadoniik bir kisiymis gibi muamele edilir.

2

Aktoriin davranislar sadece disadoniikliige acik kapi birakilacak bicimde kisitlanir.

N/

Aktoriin davramislart daha disadoniik olur.

2

Aktor kendisini disa déniik biri olarak algilar.

Sekil 2.6. Kendini Gergeklestiren Kehanet Kavraminin Olusum Siireci (Hogg ve
Vaugman, 2006: 408)

Kendini gergeklestiren kehanet kavramina iligskin alanyazinda bagdastirilan 6rnekler
plasebo etkisi ve stereotip tehdidi olarak goériilmektedir (Sharma, 2015:47, Schaedig,
2020:1, Ackerman, 2020).

Plasebo etkisi, gercek bir tibbi tedaviye benzeyen bir hap veya bagka bir tiir yontem

ile "sahte" tedavi uygulanmasi ve gercek tedaviye benzer iyilesmelerin goriilmesi
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olarak tanimlanmaktadir. Plasebo etkisi Orneginde hastalar rastgele iki gruba
ayrilmistir. Bir grup “gergek” tibbi tedaviyi alirken diger grup plasebo tedavisi yani
"sahte tedavi" almaktadir. Plasebo ilaci verilen grupta, iyilesmeye neden olan herhangi
bir aktif tibbi ajan olmamasina ragmen bilimsel arastirmalar ve klinik arastirmalar
neticesinde bu hastalarda iyilesmeler goriildiigii saptanmistir (Sharma, 2015:47,
Salganik, 2008;2). Kisinin sahip oldugu inanglarin deneyimledikleri tedaviyi etkiledigi

ve bu kehanetin ger¢ceklesmesine yol actig1 degerlendirilmektedir.

Stereotip tehdidi, kisinin eylemlerinin ait oldugu grubun olumsuz bir kiiltiirel klisesini

yerine getirebilecegi endisesini ifade etmektedir. Sosyal bir grubun ya da onun
tiyelerine etiketlenen ortak ve basitlestirilmis kalipyargilarin, kiside olusturdugu stres
ve baski neticesinde istemeyerek de olsa bu kalipyargilarin bireyin beklenti ve
davraniglarin1 belirlemesi olarak tanimlanmaktadir (Limon, 2019:3-4). Ornegin,
geemiste yapilan bir ¢alisma ile Afro-Amerikalilarin, standartlastirilmis testlerden
daha diisiikk puan almalar1 nedeniyle diger irklardan daha az zeki olduklar anlayist
hakim olmustur. Bu arastirma, kolejlere ve liniversitelere kontenjan sayis1 azaltilan
Afro-Amerikali 6grencilerin kabul edilmesini hakli ¢ikarmak i¢in kullanilmistir. Bu
durum stereotip tehdidi ile agiklanabilir. Diger bireylerin Afrikali Amerikalilardan
beklentileri daha diisiik oldugu i¢in Afrikali Amerikalilar bu diisiik beklentileri yerine
getirmistir (Schaedig,2020:2). Afrikali Amerikalilarin olumsuz stereotipinin, testleri
basarma konusunda endise duymalarina neden oldugu bu durumun gercekte

yapabileceklerinden daha kotii sonuglara yol a¢tig1 diisiiniilmektedir.

Alanyazin incelendiginde, kendini gercgeklestiren kehanet kavraminin {i¢ farkh
yansimasina rastlanmaktadir (Sekil 2.7.). Bunlar; Pygmalion etkisi, Galetea etkisi ve
Golem etkisidir. Pygmalion ve Galatea etkisi olumlu ve yiiksek beklentilerin olumlu
sonuglara yol agacagina vurgu yaparken Golem etkisi, Pygmalion’un negatif ve

karanlik tarafina vurgu yapmaktadir (Reynolds, 2002:5; 2007: 477).
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Sekil 2.7. Kendini Gergeklestiren Kehanet Cesitleri

Bireysel inanclar ve yetenekler ile ilgili beklentilerin énemine vurgu yapan kendini
gerceklestiren kehanetin daha iyi anlagilmasina yardimei olmasi i¢in asagidaki alintilar

ile konu 6zetlenmeye calisilmistir.
William James:

"Zor bir gorevin basindaki tutumumuz, basarili bir sonucu her seyden daha fazla

etkileyecektir."”

Brian Tracy:

"Giivenle bekledigimiz her sey, kendi kendini gerceklestiren kehanetimiz olur."
Khang Kijarro Nguyen:

"Savasin asilmaz olmasini bekliyorsaniz, diismanla tamstiniz. Sensin."”

Henry Ford:

"[ster yapabilecegini ister yapamayacagini diisiin, haklisin."

Robert K. Merton:
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“Kendini gergeklestiren kehanet, baslangigta durumun yanhs bir tanmimlamasidir ve
baslangicta yanlis olan anlayisi gercege doniistiiren yeni bir davranisi ¢agristirir.
Kendi kendini gergeklestiren kehanetin aldatici gecerliligi, bir hata saltanatin

1

stirdiiriir.

2.3.2. Galatea EtKisi

Galatea etkisi, Pygmalion etkisi ile iligkili bir kavram olup kisinin kendi yeteneklerine
olan inancimin giiciinii ifade etmektedir. Galatea etkisi, bireyin yiiksek 0z
beklentilerinin kisiyi motive etmesi sonucunda performans artiginin meydana gelmesi

olarak tanimlanmaktadir (Orhan, 2019:36).

Yonetim biliminde Galatea etkisi, ¢alisanlarin performanslarina yonelik 6z beklenti
artisinin, ¢alisanlarin performans seviyesini artiracagi diistincesidir. Galatea etkisinde
birey, belli bir duruma yonelik davranis sergilerken baska birinin etkisinde degildir.
Kisi kendi motivasyonunu kendi olusturur, yeteneklerine glivenir ve 6z beklentisinde
artis meydana gelir (Ulgen, 2016:146). Buna baglh olarak birey, yeteneklerini
gelistirme ¢abasina girer ve performansina yonelik olumlu sonugclar elde edilir (Eden,
1990: 210, McNatt ve Judge, 2004:551). Dolayisiyla, bireyin 6znel beklentileri
hakkindaki inancinin, kendi yetenegi ve potansiyeli tizerinde giiclii bir etki olusturarak

performansin belirledigi ifade edilebilir.

Bununla birlikte, Pygmalion etkisi Galatea etkisini kapsamaktadir. Ciinkii Galatea
etkisi sayesinde kisinin beklentileri davranislarini kontrol ettiginden bireyin,
bagkalarinin beklentilerini de etkileyebilen davraniglar sergilemesi miimkiin
olmaktadir. Bu nedenle, Galatea ve Pygmalion etkileri dongiisel pekistirici
olabilmektedir (Eden, 1990: 210). Pygmalion etkisi goriilen ¢alisanlarda ayn1 zamanda
Galatea etkisi de goriilmiistiir (Bayrakei, 2017:429).

Galetea algisinin  Pygmalion algisindan farki; Pygmalion algisi, ydneticinin
calisanlarina  yonelik olumlu beklentileri, liderlik davranisi, tutumlar1t ve
basarilarindan olusurken; Galetea algis1 ise astin Ozyeterliligine ve performansina
iligkin 6znel beklentilerinden ve basarilarindan olugsmasi olarak gosterilmektedir

(Orhan, 2019:36).

Yoneticiler, calisan davranislar1 ilizerinde oOnemli bir etkiye sahiptir. Yonetici

beklentileri, astin hem performansint hem de 0&zbeklentisini olumlu ydnde
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etkilediginden, Galatea etkisini de beslemektedir (White ve Locke, 2000:393). Galatae
etkisi, ¢alisan performansinda zorlayict bir faktordiir. Cilinkii birey, kararhidir ve
hedefe ulagsmak igin daha fazla ¢aba gostermektedir. Isgdrenlerin kendilerine
inanmasina ve etkinliklerine destek olan yoneticiler, iggorenlerin performansini

gelistiren giiclii bir performans gelistirici aragtan yararlanmaktadir (Heathfield,

2019:2).

Yoneticiler, isgorenlerin Ozyeterliligini c¢esitli araclar vasitasiyla damla damla
gelistirebilir. Isgorenlerin kendilerine inanmas1 ve basarmasi igin onlari yiireklendiren
ve Galatea etkisini besleyen bir lidere ait 6zellikler Sekil 2.8.de gosterilmistir (Gibbs,
2017).

Basanlar: .
desteklemel: Projeles
3 Sik stk olumlu
Kocluk serdaldinin
|llrl'/ \\\"l
Mentorhik I: Gala.te.a | Zorln gérev
. Etkis1
S P .

Sekil 2.8.Galatea Etkisini Besleyen Faktorler

Bir iiniversitede gorev yapan akademisyenlerin Pygmalion etkilerini ortaya koymak
amaciyla yaptiklar: caligmada herhangi bir Pygmalion bulgusu goriilmezken Galatea
etkisi goriilmiistiir. Ozellikle, 11-20 yil deneyimi olan grupta yer alan
akademisyenlerde goriilen Galetea etkisi, 21 yil ve {lizeri deneyimli olanlara gore daha
yiikksek oranda saptanmistir. Bu durumun nedeni olarak 11-20 yil deneyim
grubundakilerin biiyiikk ¢ogunlugunun Dr. Ogretim Uyesi olmasi ve dogentlik

beklentilerinin halen stirmekte olmas1 gdsterilmistir (Orhan ve Mendi 2019:52).
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2.3.3. Golem Etkisi

Pygmalion etkisi olumlu bir etki olustururken bu etkinin olumsuz hali ya da tam tersi
ise Golem etkisi olarak adlandirilmaktadir (Ozan, 2017:72). Golem etkisi, diisiik
beklentilerin, birey iizerinde olumsuz etki yaparak motivasyonu diigiirmesi,

davraniglar1 olumsuz yonde etkilemesi ve diisiik performansa neden olmasidir (Babad,

1982:459).

Golem etkisi, bir bireyin performansi ile ilgili olumsuz ya da diisiik beklentilerin
oldugu durumlarda iliskilendirilmektedir. Bu etkiye gore, yoneticinin diisiik veya
olumsuz beklentileri, astin performansinda olumsuz etkilere yol ag¢maktadir
(Reynolds,2002:5) Oyleyse, ydneticinin astlarina yonelik diisiik performans
beklentileri olumsuz sonuclara sebebiyet verebilirken; bir 6gretmenin 6grencisine
yonelik diisiik performans beklentisi 6grencilerin performansinin diismesine neden

olmaktadir. Bu durum, Golem etkisine drnek verilebilmektedir.

Golem etkisinin gegerliligini test etmek icin bir¢ok ¢alisma yapilmistir (Babad, 1982;
Oz ve Eden, 1994; Reynolds, 2007) Asagida bu etkiyi destekleyen bazi ¢aligmalara

yer verilmistir.

Alex Leung ve Thomas Sy’in (2018) ¢alismasinda grup diizeyinde 101 lider ve 202
takipci iizerinde Ortiilii Takipgi Teorileri (Implicit Followership Theories) ile dogal
olarak olusan Golem etkisi arasindaki iligki ilk kez incelenmistir. Calismada, Golem
siirecinde Ortiilii Takipgi Teorilerinin takipgilerin bilis ve davramslarinin grup prototip
Ozellikleri tarafindan sekillendiginin 6nemi vurgulanmaktadir. Caligmada, grup
diizeyinde negatif oOrtiilii takip¢i teorileri bireysel diizeyde sirasiyla takipgilerin
ozyerliligini, cabasini ve performansini olumsuz etkilemistir. Diger bir ifadeyle,
negatif beklentiler takipgilerde Golem etkisi olusmasini tetiklemis ve bu durumun
ciktist olarak takipeilerin performanslar1 azalmistir. Dolayisiyla, ¢alisma literatiir ile
uyumlu olarak negatif beklentilerin negatif sonuclara yol agtigin1 saptamistir (Leung,

2018:7-9)

Bayrak¢r’'nin (2017) “Kehanet Kendini Gergeklestirir mi? Banka Calisanlarinin
Pygmalion, Golem ve Galatea Etkileri Uzerine Bir Olgubilim Arastirmasi” baglikli
caligmasinda, banka calisanlarinin performanslari1 {izerinde hangisinin daha etkili
oldugu nitel goriismeler (olgu bilim deseni) ile arastirilmistir. Bu kapsamda, iki 6zel

bankada farkli hiyerarsik diizeyde calisan 9 bankaci ile gorligmeler yapilmigtir.
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Calismada katilimcilarin  ¢ogunlugunda Golem etkisinin olustugu goriilmiistiir.
Ayrica, Pygmalion etkisi olugan katilimcilarda ayn1 zamanda Galatea etkisi de

gorilmistiir. (Bayrakei, 2017:429)

Babad ve arkadaglarinin yaptigr calismada ise, 68retmenlerin olumsuz ve diisiik
beklenti i¢inde olduklari Ogrencilerin gergekte de diisiik performans gosterdigi
saptanmistir (Babad, 1991). Davidson ve Eden tarafindan yapilan bir baska ¢aligsmada,
yiiksek vasifli bireylerin bile performanslarini potansiyel olarak azaltabilecek olan

Golem etkisine diisebilecekleri kesfedilmistir (Davidson: 2000:395).

Bir baska calisma yemek isletmesinde Pygmalion ve Golem etkisini test etmek
amactyla yapilmistir. Caligmada ydneticinin olumlu ve olumsuz beklentileri ile
astlarin 6zyeterlligi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur (Reynolds,
2007, 2002:4-7). Calismaya gore, olumlu beklentiler 6zyerliligi giiclendirmekteyken;

olumsuz beklentiler tam tersi etki yaparak 6zyeterliligi zayiflatmaktadir.

Manzoni ve Barsoux’un ¢alismasinda Golem etkisinin i¢yiizii ve yoneticilerin ¢alisan
motivasyonunu nasil diisiirdigli konusu ele alimmistir. Calismada, motivasyon
eksikliginin ¢alisan islevlerini bozdugu ve yoneticinin diisiik performans beklentisinin
astlar lizerinde hem negatif etki yarattigi hem de diisiik performans gdstermelerine

neden oldugu gorilmiistiir (Mazzoni,1998:5).

McNatt (2000)’in yapti§1 meta-analiz ¢alismasina gore Golem etkisinin, Pygmalion
etkisinden ¢ok daha etkili oldugu goriilmiistiir. Buna gore, disaridan gelen olumsuz
beklentiler bireyleri daha fazla etkisi altina almakta ve davranislara yon vermektedir.
Ayrica, cinsiyet degiskeni acisindan incelendiginde, erkeklerin kadinlara gére hem
Pygmalion hem de Golem etkisinden daha fazla etkilendigi saptanmistir (McNatt,
2000: 85).

Golem liderlik tiplerinin kisilik ve teknik 6zellikleri asagida yer almaktadir (Carmen,
2013 :706).

Kisilik Ozellikler;
e Istek uyandirmayan (Uninspiring)
e Sabirsiz (Lack of patience)
e Kapali Iletisim Tarz1 (Closed communication style)
e Yaklagsmak Zor (Difficult to approach)
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e Duygusal anlamda istikrarsiz (Emotional instability)
e Diisiik Beklentili (Low expectations)

e Bagkalariin diisiinceleri onu ilgilendirmez (Not interested in others’ ideas,

opinions)
e Hatalar1 olumsuz olarak goriir (Negative view of mistakes)
e (esaret Kiric1 (Discouraging)
e Hosgoriisiiz (Intolerant)
e Empatik yaklagsmada yetersiz (Lack of empathy )
e Kendine giiveni zayif (Lacking confidence)
e Bagkalarina giiven eksikligi duyar (Lack of trust in others)
Teknik Ozellikler;
e Rekabetci tartisma (Competitive negotiation)
e Basariy1 gormezden gelir (Disregard achievement)
e Destekleyici degildir (Does not offer support)
e Geri bildirim vermek ile ilgilenmez (Not interested in giving feedback)
e Az miktarda ve basit kaynak saglar (Diluted curriculum)
e Astlarin cevaplariyla ilgilenmez (No interest in hearing students’ answers)

e Ornek olusturamaz (Does not set an example)

2.3.4. Wallenda Faktorii

Wallenda faktorii, ismini Karl Wallenda isimli bir ip cambazindan almaktadir.
Wallenda, yillarca basari ile gerceklestirdigi gdsterisinin birinde 75 metre yiikseklikte
ipten diiserek hayatin1 kaybetmistir. Karl Wallenda’nin 6liimiiniin ardindan esinin
yaptig1 agiklamalar oldukca dikkat ¢gekmistir. Bu agiklamaya gore, Karl Wallenda’nin,
son gosterisinden Onceki ii¢ ay boyunca diisiincelerinin basarili bir sekilde ipte
yiirlimek yerine ipten diismemek {izerine yogunlastigini belirtmistir (Bennis ve Nanus,
1985 Akt. Akmese, 2019: 1180, Balun, 2015:42). Wallenda 6rneginde oldugu gibi

basarisizlik diisiincesi bireyin kendini kosullamasi nedeniyle istenmeyen sonuglar
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gerceklestirmektedir. Dolayisiyla, diisiinceler hangi noktaya yogunlagir ise sonuglar

da o noktaya gitmektedir.

“Wallenda Faktorii” yonetim bilimine Warren Gameliel Bennis ve Burton Nanus
tarafindan kazandirilmis olup calismalarinda, hedef yonetimi ve liderlik alaninda
beklentilerin ve kehanetlerin sonuglar iizerindeki etkisinin 6nemine vurgu yapilmis ve
Wallenda faktori, “risk kabul etme yetenegi” olarak tanimlanmistir (Balun, 2015:42).
Ayrica, Wallenda faktorii liderlikte hedef yonetimi silirecinin tanimlanmasinda

alternatif bir yaklasim olarak ele alinmaktadir.

2.3.5. Matthew Etkisi (Birikimli Ustiinliik)

Matthew Etkisi sosyolog Robert K. Merton tarafindan 1968 yilinda bilime
kazandirilmistir. Merton, Incil’de gegen Matthew Suresinin "... sahip olanlara daha
cok verilecek ve onlar bereket sahibi olacaklar; ama higbir seyi olmayanlarin ise sahip
olduklar1 bile ellerinden alinacak ..." ayetine dayandirdigi Matthew etkisini birikimli
tstiinlik (Accumulated Advantage) olarak tanimlamistir. Matthew Etkisi,
“zenginlerin daha zengin, fakirlerin daha fakir olmas1" (Rigney, 2010:1) veya “Basar1

basariy1 besler. (Success breeds success.)” seklinde kaliplar olusturmaktadir.

Merton, {inlii aragtirmacilarin {inlii olmayan arastirmacilarla benzer ¢alismalar yapsa
dahi adi bilinen arastirmacilarin daha fazla itibar kazandigini ifade etmektedir
(Merton, 1968:58). Bir baska ifadeyle, Nobel Odiillii taninmis yazarlarin tiim
makaleleri orantisiz gorliniirliik kazanirken; esit derecede gegerli veya {istiin
makalelerin taninmayan yazarlar tarafindan kaleme alinmasi 6diillii yazarlar kadar
goriinlir olmamas1 Matthew etkisine ornek olarak verlebilir. Dolayisiyla Matthew
etkisini bilimde; seckin arastirmacilar yillar gectikce {inlerine iin katmaya devam
ederken digerler aragtirmacilar okyanusa agilmak yerine s1g sularda zaman gecirmesi

ile agiklamak miimkiindiir (Taskin, 2020:251).

Unlii psikolog Keith Stanovich 1986 yilinda Matthew etkisini egitim alaninda
incelemistir. Ogrenciler iizerinde yaptig1 deneysel calismaya gore, kiiciik yaslarindan
itibaren okuma ve yazmay1 daha ¢abuk ve kolay 6grenen dgrencilerin gelecekte okulda
daha hevesli ve ¢aligkan oldugu sonucuna ulasilmistir. Diger yandan, erken yaslarda
okuma ve yazma ile ilgili sorun yasayan d6grencilerin ise derslere isteksiz olduklar1 ve

0grenme zorlugu yasadiklar1 sonucuna varilmistir (Stanovich, 1986:395,396).
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2.4. Pygmalion Etkisi Modelleri

Bu baglik altinda Pygmalion etkisi modellerinden en temel olanlari ve yonetim

alaninda gelistirilen modeller anlatilmistir.

Alanyazin incelendiginde, Pygmalion ile ilgili bir¢ok model gérmek miimkiindiir. Bu
modellerin zamanla ya giincellendigi ya da gelistirildigi goriilmiistiir. Bu nedenle,

modellerin ortak noktalart su sekilde derlenmistir (Jussim ve Fleming, 1996:165).
> Beklentilerin olusturulmasi,
> Beklentilerin algilayict davranigini etkilemesi,

> Hedef kisinin beklentiler ile uyumlu tepki vermesi
2.4.1. Rosenthal’in Dort Faktor Modeli / 4 Etmen Pygmalion Modeli

Rosental Pygmalion etkisine yonelik yaptig1 basarili ¢aligmalar ile dikkatleri iizerine
cekmistir. Ozellikle okuldaki Pygmalion etkisini inceledigi calismalar ile biiyiik
begeni toplamistir. Rosental’in c¢alismalarinda Pygmalion etkisinin sinif ortaminda
cok giiclii bir sekilde g¢alistigr ispatlanmistir. Bir 68retmen Pygmalion etkisinden
yararlanarak Ogrencilerine yeni bir basar1 anahtar1 sunabilir ve Ogrencilerin

kapasitelerinin en yiiksek seviyesine ulagmalarina katki saglayabilir.

Rosental’in c¢aligmalar1 incelendiginde goriilmektedir ki 6gretmenlerin olumlu ve
yiiksek beklentileri, zeka diizeyleri ayni olan ve rastgele segilen dgrenciler {izerinde
motivasyon ve performansi artirict etki olusturmaktadir. Ogretmenlerin olumsuz
beklentilerinin ise Ogrencilerin motivasyonunu ve performansini olumsuz yonde
etkiledigi saptanmistir (Rosenthal ve Jacobson, 1968; Rosenthal, 2002; Fries, 2006).
Bu noktada farkliliga yol acan esas neden, Ogretmenin olumlu beklentiler
dogrultusunda zihninde olusan biligsel siirecler ile Ogrencilerine daha sabirli ve
cesaretlendirici davranmalar1 olarak gosterilmektedir. Ogretmenler bu beklentiyi
ogrencilere olumlu geri bildirim, daha sicak bir ortam, ruhsal destek, sabir ve hosgorii
gibi davraniglari ile iletmistir. Ogretmenlerin pozitif davranislarinin dénem sonu
ciktis1 ise aslinda zeka seviyesi diger Ogrencilerden farksiz olmamasina ragmen
ogrencilerin kendilerine iligkin algilarini olumlu yonde etkileyerek daha fazla
caligmasi i¢in glidiilenmesi sebebiyle diger 6grencilerden ¢ok daha basarili olmasidir.

Diger yandan, diisiik beklenti duyulan Ogrenciler donem sonunda gercek
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potansiyellerinin de altinda kalarak diisiik performans gostermis ve basarisiz olmustur.
Sonug olarak, 6grencilerde pozitif yonde bir gelisim goriilmiis ve nedeni ise “Sinifta
Pygmalion Etkisi” olarak ifade edilmistir (Rosenthal, 1968:16, Ozan, 2017:70, Yiicel,
2013:24).

Rosenthal egitim alaninda yaptigi calismalar1 derleyerek “Dort Etmen Modelini”
bilime kazandirmistir (Rosenthal, 1994:178). Rosenthal 6gretmenlerin iistiin bir
performans beklentisi duydugu 6grencilere, diger 6grencilere gore 4 faktorde daha
farkli ve 0Ozel davrandigmi vurgulamakta ve ogretmenlerin sergiledikleri bu
davraniglarin Pygmalion etkisi olusturdugunu belirtmektedir. Sekil 2.10.’da
belirtildigi iizere bunlar; iklim, geribildirim, girdi ve ¢ikt1 olarak belirlenmistir (Harris,

1985: 363).

4 Faktor
Modeli

Geribildiri
m

Sekil 2.9. Rosenthal Dort Etken Modeli

Iklim, yiiksek beklentiye sahip insanlarin hedef kisilere sdzlii veya sozlii olmayan
iletisim yolu ruhsal destek saglamasi, tesvik etmesi ve ylireklendirmesi egilimleri ile
sicak bir sosyo-duygusal ortam olusturmasi olarak ifade edilmektedir. Diger bir
anlatimla, beklenti duyulan insanlara pozitif bir iklim olusturulmasidir (Stoicescu ve
Ghinea, 2013:705). Rosenthal’in siniftaki Pygmalion deneyini ele aldigimizda
ogretmenler beklenti duyduklar 6grencilerine kars1 daha sabirli, sefkatli, destekleyici
davranarak ses tonu, yiiz ifadesi, jest ve mimikleri ile pozitif ve sicak bir iklim

olusturmustur. Yiiksek beklentiye sahip Ogretmenlerin hedef G6grenciler iizerinde
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olusturdugu sosyo-duygusal iklim, iklim faktorii ile iliskilendirilmistir (Rosenthal,
1994,178).

Orgiitsel acidan iklim faktoriinii ele aldigimizda ise, lider tarafindan calisanlarin s6zel
olarak desteklenmesi, cesaretlendirilmesi ve bunun yaninda ses tonu, goz kontagi gibi
beden dilinin olumlu yonde kullanimi sicak bir sosyo-duygusal iklim olusturmasina
ornek teskil etmektedir (Alkan, 2019:7). Tam tersi durum s6z konusu oldugunda, bir
yoneticinin diisiik performans beklentisinde oldugu astlarma karsi yikici elestiri,
desteklememe, jest ve mimikleri ile negatif davraniglarda bulunarak negatif bir ortam

olusturmasi, yine iklime 6rnek verilebilir (Yiicel, 2013:44).

Girdi, yoneticinin isgdrenlerine sundugu bilgi ve kaynaklarin biitiinlinden
olusmaktadir. Isgdren performansina olumlu katki saglamak adina onlara ekstra zaman
ayirmak, projelerini gergeklestirebilmeleri i¢in yol gostermek, fikir vermek, rehberlik
etmek ve yeterli kaynak saglamak olumlu girdiler olarak ifade edilmektedir.
Calisanlara is ile ilgili onemli bilgileri vermemek, rehberlik etmemek, yeterli derecede
yol gostermemek, ihtiyaci oldugunda onlar1 desteklemeyi ertelemek, sinirli ve bastan
savma bilgi vermek, yetersiz ve sinirli kaynak sunmak ise olumsuz girdiler olarak ifade
edilmektedir (McNatt,2001:4, Sezgin, 2018:48). Rosenthal’in  deneyinde,
materyalleri sunmasi, rehberlik etmesi ve daha fazla agiklayici bilgiler vermesi girdi

faktorii ile iliskilendirilmistir (Rosenthal, 1994,178).

Cikt1, basart beklentisi duyulan kisilere kars1 basarili olma ihtimalini yiikseltecek
davranislar sunulmasi (Ulgen, 2016:154) ile onlarin 6grenmeleri ve performans
gostermeleri i¢in sunulan kaynaklarin tamamidir (Yiicel, 2013:44). Yiksek beklentili
iistlerin ¢aliganlarina firsat tanimalari, yol gostermeleri ve tesvik etmeleri gibi iyi
davranisglari ¢ikt1 faktoriine 6rnek olusturabilir. Rosenthal’in deneyinde, 6gretmenlerin
yanitlamalar i¢in daha fazla zaman tanimasi, ¢ikt1 faktori ile iliskilendirilmistir

(Rosenthal, 1994,178).

Geribildirim, bir temsilcinin (yOnetici, Ogretmen, evebeyn, akran vs.) birinin

performansi ya da anlayisi hakkinda bilgi saglamasi ile kavramsallastirilmistir (Hattie,
2007:81). Geribildirim, 6§renme ve d6gretme metotlarindan biridir (Mory,2004 :745).
Rosenthal bunu, bir ¢ocuktan daha fazlasi bekleniyorsa basardiginda daha fazla
Oviilmesi; fakat yanlislari oldugunda ayrintili geribildirim verilmesi olarak
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aciklamistir. Diger yandan, tam tersi durum s6z konusu oldugunda yiiksek performans
beklenmeyen Ogrenciler hata yaptifinda Ogretmenler daha az geribildirimde
bulunmaktadir. Cilinkii, 6gretmenler 6grencilerin sorular1 tam olarak anlamadigin
diistinmekte ve dogruyu anlatmaya ¢alismak i¢in daha az vakit harcamaktadir (Noone,
2009). Dolayisiyla geribildirim, 6gretmenlerin yiiksek basar1 bekledigi 6grencilerine
yararli yanitlar verirken performans gostermesini beklemedigi 6grencilerine kisa ve

gecistirici yanitlar vermesi olarak agiklanabilir.

2.4.2. Dov Eden (1984)’in Modeli

Dov Eden tarafindan gelistirilen bu model yonetici beklentilerinin ¢aligsanlar tizerinde
olusturdugu etki mekanizmasini igeren bes degiskenden olusmaktadir (Eden,

1984:67). Bunlar;
1. Yonetsel beklenti daha iyi1 bir liderlige yonlendirir,

2. Yiiksek beklenti ile farklilagan davranig gosteren tistler, astlarin beklentilerini

etkiler,

3. Yiiksek beklenti ile olusan bu siireg astlarin 6z beklentilerini ve motivasyonunu

artirir,
4. Astlarin motivasyon diizeyleri performanslarini etkiler,

5. Performans yonetici beklentilerini ve astlarin 6z beklentilerini dogrular ya da

dogrulamaz; dongli tamamlanir ve devam eder.
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Y Onetici

Beklentisi
> 1
Isgoren .
Perpormansi Y‘onetl'c1.
Liderligi
6
! 2
1§g6ren | 3 isgé’)ren

Motigason ) Ozbeklentisi

Sekil 2.10. Eden’in Isyerinde Kendini Gergeklestiren Kehanet Modeli—1(Eden,
1984:67)

Eden’in Isyerinde Kendini Gergeklestiren Kehanet Modeli’nde oncelikle yonetici
hedef kisilere (¢alisanlar) yonelik yiiksek performans beklentisine sahiptir (ok-1). Bu
durum yoneticinin beklentiye dayali liderlik anlayisim1 besleyerek calisanlarin 6z
beklentisini kam¢ilamaktadir (ok-2). Bdylece, ¢alisanlarin 6z beklentisi ile isgorenin
motivasyonu da bu dogrultuda artmaktadir (ok-3). Artan motivasyonun etkisiyle
calisanlar, kendilerinden beklenen gorevi basarmak i¢in daha fazla caba gostermekte
ve bu durumun ¢iktist olarak performanslarinda artis meydana gelmektedir (ok-4).
Calisan performansinin artmasiyla ve yoneticinin performans beklentisi tizerindeki
nedensel etkilerinin varsayilmasiyla dongii tamamlanir (Ok-5). Artan performans ayni
zamanda calisanlarin 6z beklentisini beslemektedir (ok-6). Ayrica, ok-6 Galatea etkisi
olusturmaktadir. Calisanlarin gorevlerini basarmasi hem ozgiivenlerine hem de
ozyeterliliklerine katki saglamaktadir. Sonu¢ olarak, dongii tamamlanarak yonetici
beklentisinin giicii ile olusan Pygmalion etkisi, ¢alisanin potansiyelini yiiksek

performansa doniistiirmektedir (Eden, 1984:67-68).

2.4.3. Is’te Kendini Gergeklestiren Kehanet Modeli (1992)

Dov Eden tarafindan gelistirilen Is’de Kendini Gergeklestiren Kehanet Modeli, olumlu

ve yliksek beklentilerin sekillendirdigi liderlik davranisinin astlarin performans
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basarist iizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugunu savunmaktadir. Modelde
beklentilerin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde liderlik davranisi ve
ozyeterliligin arac1 bir role sahip oldugu gosterilmektedir. Oyle ki liderin ¢alisanlarina
yonelik yiiksek beklentileri ve liderlik davranisi ile astlarin 6zyeterlilikleri ve
performanslari iligkilendirilmistir. Bu iligskiye gore, liderin beklentileri arttikca liderlik
becerisi de artmaktadir. Artan liderlik yetenekleri sirasiyla; astin Ozyeterlilik ve
performans beklentisini olumlu etkilemekte, motivasyon saglamakta, ¢alisan gorevi
basarmak i¢in daha fazla ¢aba harcamakta, ¢alisan performansi artmakta ve sonug

olarak basar1 saglanmaktadir (Eden, 2000:173).

Sekil 2.12’yi inceledigimizde, yoneticiler yliksek performans beklentilerini astlarina
ileterek onlarin Ozyeterliligini giiclendirmekte ve bdylece bilingli bir kendini
gerceklestiren kehanet yaratmaktadir. Modelde asagidaki sekilde goriilebilecegi lizere
“A-B-E (yonetici beklentileri, liderlik ve basar1)” figlisii Pygmalion {iiggenini
olusturmaktadir. Bu tiggen, liderin yiiksek beklentilerinden kaynaklanan gorev odakli
bir liderlik olup “B-C-D-E” degiskenleri ile zenginlesen liderlik siirecini temsil
etmektedir. Buna gore beklentiler, liderlik davranisini etkilemekte ve bu etki
calisanlarin 6zyeterliliklerini ve performans beklentilerini artirmaktadir. Dolayisiyla,
performans beklentisi motivasyonun etkisi ile ¢abaya donlismekte ve nihayetinde
basariya tesvik etmektedir. “C-D-E (6zyeterlilikleri ve performans beklentisi, ¢aba ve
basar1)” tcliisii liderin siirece dahil olmadig1 Galatea iicgenini olusturmaktadir. Bu
noktada, iggorenin sadece kendi beklentilerini harekete gecirmektedir. Modele gore
bir diger etki, orgiit kiiltiirii ile olugsmaktadir. Orgiit kiiltiirii ile pozitif beklentileri
icinde barindiran sicak bir orgiit iklimi olusturarak isgérenin gelisimine ve Orgiit

basarisina katki saglanacagi savunulmaktadir (Brodersen, 2001:19).
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Yonetici

Degerlendirme Beklentileri
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Basitlestirme

Ozdegerlendirme Kiilti

Performans

Isgbren

D Motivasyon Ozyeterliligi ve
Caba Performans
Beklentileri

Sekil 2.11. Eden’in is’te Kendini Gergeklestiren Kehanet Modeli- 2 (Eden, 1984:67,
Brodersen, 2001:19)

Eden 90’11 y1llarda is yerinde Pygmalion liderlik yonetim seklini yeni bir teorik model
ile olusturmustur (Oz, 1994;45). Bu model su sekilde sematize edilmistir.

Liderin - ..
o Gelismis Artirilmis Daha fazla Cabanin Daha 1yi
beﬁlelzlst?l&m'i liderlik [:> ozyeterlilik D motivasyon [:> yogunlasmasi D performans

Sekil 2.12. Eden’in Is’te Pygmalion Lider Modeli (Eden, 2000:173, Brodersen,
2001:19)

Modele gore, liderin yiiksek beklentileri isgérenlerin daha iyi performans
sergilemesinin kaynagini olusturmaktadir (Sekil 2.12). Liderin artan beklentileri ayni
zamanda liderlik yeteneginin gelismesine katki saglamaktadir. Bu durum, isgérenlerin
Ozyeterliligini ve motivasyonunu artirmakta ve gorevi basarmak i¢in daha fazla ¢aba
harcamasimma yol agmaktadir. Bunlarin sonucunda daha iyi performans elde

edilmektedir (Yiicel,2013:42). Ayrica, Eden organizasyonlarda etkili liderlik siirecini
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ve lider beklentilerini artirmanin tek yolunun Pygmalion modeli ile miimkiin oldugunu
ileri siirmiistiir (Eden, 1992: 293: White, 2000: 394). Is’te Pygmalion Modeli’ni
dogrulayan calisma sonuglari ile modelin genel gecerliligi saglanmis ve Modele iliskin

yeni uygulama alanlar1 6nerilmistir (Eden, 1995:628).

2.4.4. Karakowsky, DeGama ve McBey Pygmalion Modeli (2012)

Reynolds tarafindan gelistirilen bu modelin alanyazina son kazandirilan model oldugu
goriilmektedir. Modelde “Pygmalion Liderin” beklentileri ile destekleyici davranislari
astin inanglar1 ve davranislari iizerinde etkili olmaktadir. Liderin bu etkiyi olusturmasi

icin birtakim 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir.
Bunlar;
1) Liderin bir performans potansiyeli denet¢isi olarak uzmanlig: ya da yetenegi,

2) Liderin, isgérende daha yliksek performans géstermesini kolaylastirmadaki i¢ten

ilgisi veya yardimseverligi,

3) Liderin diriistliigii ile liderin yiiksek beklentileri ve destekleyici davranislar

arasinda giivenirligin ve tutarliligin olmas: gerektigi seklinde siralanmigtir.

Bu model, Pygmalion liderin destegi ile astin dzbeklentisi ve astin ¢abasi arasinda
iliml1 bir yolun nasil saglandigini incelemektedir (Karakowsky, 2012:583-4). Modele
gore, liderin beklentileri ve destegi, isgoren 6zbeklentilerini (hedef kisi) harekete
gecirmek veya tetiklemek i¢in tek basina yeterli olmayip; beklentilerin yaninda liderin
algilanan giivenilirligi, diiriistliigli ve yetenegi de bulunmalidir. Lider giivenilirse
(yardimseverlik ve diiriistliik algilarina dayali olarak) ¢alisanlarin hissettigi karsilik
duygulariin daha gii¢lii oldugu belirtilmektedir. Boylelikle ¢alisanlar, mevcut pozitif
sosyal degisim iligkisini korumak amaciyla Pygmalion liderinin yiiksek beklentilerine
gore hareket etmeye motive olacaktir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin Pygmalion etkisinin
pasif alicilart olmadigi; bunun yerine liderleriyle olumlu bir 6z imaji ve sosyal
aligverisi slrdiirmeye motive olmus aktif katilimcilar oldugu fikri giiglenmistir

(Karakowsky, 2012:591).

Pygmalion liderin destekleyici davraniglar1 ile olumlu beklentilerinin iggdren basarisi
tizerindeki etkisinde, algilanan liderlik becerilerinin araci rol oynadig: ifade edilebilir.

Ayrica modelde, c¢alisan basaris1 icin liderin giivenilirligi, yardimseverligi ve
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diirlistliigli gibi bireysel ozelliklerinin isgdrende hissedilmesinin 6n plana ¢iktigi

goriilmektedir.
Algilanan Lider
Givenilirligi:
Yardimseverlik
& Dirtistluk
Pygmalion Isgtrenin
Liderinin ”,'“c“'g'
Destekleyici Karsilik
Davrams: &
Beklenti
[fadesi = =
Isgtren
Algilanan Lider Ozbeklentisi »| Caba —{ Basan
Giuvenilirligi:

Yetenek

Sekil 2.13. Karakowsky, DeGama ve McBey Pygmalion Modeli (Karakowsky,
DeGama ve McBey, 2012:584)

2.5. Pygmalion Etkisi’nin Cahisildig1 Alanlar

Pygmalion etkisi; egitim (Rosenthal, 1968, Balci, 2018b), turizm (Bayram, 2014,
Manav, 2019, Orhan, 2020), spor (Siekanska,2013:231) bankacilik (Mase 1970,
Bayrakgi, 2017), askeri (Eden ve Shani 1982, Eden ve Ravid 1982b, Eden, 1984:64),
sinema ve sanat (Ergiil, 1995; Bernard Shaw, 1913; Egrik, 2007), hastanedeki alkol
bagimlilari, i organizasyonlart (Jenner 1990, Brodersen 2001, Manata 2012,
Whiteley, Sy ve Johnson, 2012), mahkeme salonlari, yaz kamplari, bakimevleri, klinik
psikolog ve danigsmanlik uygulamalar1 (Eden, 2018), kardiyovaskiiler anestezi (Emad,

2020) gibi birgok farkli alanda test edilerek etkileri ortaya ¢ikarilmastir.

Robert Merton (1948) Kendini Gergeklestiren Kehanet adini verdigi Pygmalion
etkisini ilk inceleyen sosyologtur (Merton, 1948; 193). Merton’un caligmasinda
zenciler Amerikali beyazlar tarafindan grev kirici olarak etiketlenmis ve bu nedenle
sendikalara alimmamistir. Zamanla zencilerin bu etiketlemeyi kabullendigi ve bu
olumsuz kalipyargiyr dogrulayacak sekilde davranis sergiledikleri goriilmiistiir

(Merton,1948:196).

Merton’un degerli caligmalarinin ardindan Pygmalion etkisi ile en bilinen 6ncii
calismalar genellikle egitim alaninda yapilmistir. Rosenthal ve Jacobson’un 1968°de

Pygmalion etkisini smif ortaminda inceledikleri calisma oldukga ses getirmistir.
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Ilkokul &grencilerine yapilan deney ¢aligmasi ile “zeka testi” (Rosenthal ve Jacobson,
1968; Rosenthal, 2002; Fries, 2006) uygulamalarinda 6gretmenin dgrencinin basaril
olacag1 yoniindeki beklentisinin 6grenciyi basarili yaptigi, basarisiz olacagi yoniindeki
beklentisinin ise 6grenciyi gercekten de basarisiz yaptigr goriilmiistiir. Rosenthal ve
Jacobson'in (1968) ilkogretim Ogrencileri lizerinde yaptigi ¢alismada, Ogretmen
beklentilerinin 6grenciler iizerinde biiyiik bir etki olusturdugu ve Ogrencilerin
performansini etkiledigi saptanmistir. Yani Ogretmenlerin olumlu beklentilerinin
Ogrencilerin performansini olumlu yonde etkiledigi ve ogretmenlerin olumsuz
beklentilerin ise 6grencilerin performansini olumsuz yonde etkiledigi saptanmistir. Bu
noktada farkliliga yol acan esas neden, tiimiiyle 6gretmenin zihninde olusan
beklentinin giiciidiir. Bu giic 6gretmenin davranislarina, jest ve mimiklerine tesir
ederek Ogrencileri giidiileyici, yiireklendirici, olumlu ve sabirli davranmalaria yol
acmistir. Bu olgu Rosenthal ve Jacobson tarafindan Pygmalion etkisi ya da Rosenthal

etkisi olarak tanimlamustir.

Amerika Birlesik Devletleri Deniz Donanmasi ¢alisanlarina yapilan g¢alismada,
performansi1 diisiik olan denizcilerin performansini artirmak i¢in komutanlara
Pygmalion egitimi verilmistir. Bu egitim ile komutanlarin diisiik performansli astlarina
yonelik diistik beklentilerinin degistirilmesi hedeflenmistir. Calisma sonucunda,
komutanlarin ~ denizcilerde =~ Pygmalion  algist  olusturdugu,  denizcilerin
performanslarinda artis goriildiigii ve disiplin cezalarinda da azalma goriildiigii tespit

edilmistir (Crawford, 1980: 484).

Eden’in askerlerin savunma glicleri iizerinde pymalion etkisini inceledigi diger bir
calismada, komutanlarin askerlere yonelik olumlu davranis ve yliksek performans
beklentileri askerlerin yas farki gézetmeksizin performanslarinda dikkate deger bir

artis olusturdugu goriilmiistiir (Eden, 1982a: 195).

Livingston (1988) beklentilerin énemini detayli aciklamak i¢in endiistri firmalarina
yonelik yapilan bir dizi ¢alismay1 derleyerek 6nemli bilgiler elde etmistir. Buna gore,
yoneticilerin olumlu ve olumsuz beklentileri astlar {iizerinde giicli bir etki
olusturmaktadir. Bu etki su sekilde siralanmistir; (1) yoneticilerin diisiik beklentileri
isgorenlerin Ozyeterliliklerini ve motivasyonlarini diisiirmektedir, (2) yoneticinin
yiiksek beklentileri ve olumlu geri bildirimleri astlarin 6zgilivenlerini ve yeteneklerini

gelistirerek isgdrenlerin verimliliklerini artirmaktadir (Livingston, 1988:7-8).
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Deniz harp okulu 6grencileri iizerinde Pygmalion etkisini test etmek lizere yapilan
caligmada, 6grencilere deniz tutmasi baglarina gelirse denizdeki performanslarinin
bundan olumsuz etkilenecegi sdylenmistir. Subaylara verilen egitim sonrasinda
rastgele olusturulan deney ve kontrol 6grenci gruplar ilizerinde Pygmalion etkisi
arastirilmistir. Arastirma sonucunda, deney grubunun kontrol grubuna gore daha az
deniz tutmasi yasadig1 ve performanslarinin daha iyi oldugu saptanmistir (Eden ve

Zuk, 1995:628).

Davidson and Eden’in (2000) c¢alismasinda, yonetimde Kendini Gergeklestiren
Kehanet’in olusumunda cinsiyet bariyeri ortadan kaldirilmigtir. Arastirmada, kadin
yoneticilerin erkek astlarinda Pygmalion etkisini olusturabilecegi kanitlanmustir.
Calisma sonucunda yoneticilerin Pygmalion iklim olusturdugunda, cinsiyet ayrimi
gozetmeksizin Kendini Gergeklestiren Kehanet etkisi olustugu tespit edilmistir

(Davidson, 2000:395).

Kierein ve Gold (2000) is yerlerinde Pygmalion etkisi ilizerine yaptig1 meta analiz
calismasinda, yazinda Pygmalion etkisi, Kendini Gergeklestiren Kehanet ve beklenti
konularinda yazilmis caligsmalari mercek altina almistir. Arastirmada is yerlerinde
Pygmalion etkisinin olusturulabilecegi hipotezi dogrulanmistir (Kierein, 2000: 922-
23).

Reynolds’un (2002) bir yemek sirketinde Pygmalion ve Golem algisini test etmek i¢in
yaptig1 ¢aligmada, yonetici beklentisi ve davraniglari ile astin performansi iizerindeki
iliskisinde demografik degiskenlerin herhangi bir etkiye sahip olup olmadigi
incelenmistir. Calismada pozitif beklentilerin astlarin 6zyeterliligini olumlu etkiledigi
ile negatif ve olumsuz beklentilerin ise astlarin 6zyeterliligini olumsuz etkiledigi

saptanmistir (Reynolds, 2002:4).

Raza (2013), Pygmalion liderlik tarzinin isgdren performansi iizerinde etkili olup
olmadigimi incelemistir. Banka yoneticileri ve ¢alisanlarinin olusturdugu toplam 230
kisiye yapilan c¢alisma sonucunda liderlik tarzi ve lider beklentileri ile isgdren
performansi arasinda anlamli ve pozitif yonde giiclii bir iliski tespit etmistir (Raza,

2013:35).

Rao ve Sharma’nin (2016) yoneticiler ve astlarda Pygmalion etkisini arastirdigi
calismada, yoneticilerde ve astlarda Pygmalion etkisinin ¢ok gii¢lii boyutta oldugu
tespit edilmistir. Rao bu durumu su sekilde agiklamistir; yiiksek beklenti ve
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motivasyonun isgoren iizerinde etkili bir role sahip olmakta, Pygmalion etkisi ve
Galatea etkisi hem astlar hem de yoneticiler lizerinde muazzam bir etki olusturmakta

ve bu durumun ¢iktis1 olarak da performanslar artmaktadir (Rao ve Sharma, 2016:22).

Raiz ve Zubair (2017), banka yoneticileri ve g¢alisanlar1 arasinda liderlik tarzi ve
Pygmalion etkisi arasindaki iliskide demografik degiskenlerin roliinii incelemistir.
Calismada transformasyonel liderlik tarzi ile Pygmalion etkisi arasinda pozitif iliski
saptanmistir. Bu etkinin kamu bankasina gore ©6zel bankada daha fazla oldugu
gorilmistir. Ayrica ¢alismada, kadin yoneticilerin transformasyonel liderlik tarzi
sergileyerek calisanlar iizerinde erkek yoneticilere gore daha fazla Pygmalion etkisi

olusturdugu goriilmiistiir (Raiz,2017:3-4).

Kalyanasundaram (2017)’1n ¢alismasinda Pygmalion etkisinin iggbren performansi
lizerine etkisi incelenmistir. Arastirmada, liderin c¢alisanlarina yonelik yiiksek
beklentileri varsa ve onlara giiveniyorsa liderin ¢alisanlara olumlu girdiler sundugu
goriilmistiir. Bu durumda, liderin c¢aligsanlari iizerinde Pygmalion algisi olusturdugu
ve calisanlarin performanslarini gelistirdigi sonucu elde edilmistir (Kalyanasundaram,

2017:108).

Balc1 (2018) calismasinda, ilkogretim okullarinda ¢alisan yoneticiler (Miidiir, Midiir
Yrd.) ve 6gretmenlerin Pygmalion ve Golem tutumlarini incelemistir. Arastirmada,
yoneticiler ve dgretmenlerde Pygmalion etkisinin Golem etkisinden yiiksek oldugu
saptanmistir. Ayrica, Pygmalion etkisinin yoneticilere gore 6gretmenlerde daha fazla

oldugu belirlenmistir (Balc1, 2018:3650).

Giindiizalp (2019)’in  ¢aligmasinda ise, ilkogretim okullarinda goérev yapan
ogretmenlerin goriisleri alinarak Pygmalion etkisinin okul ortamindaki yansimasi
incelenmistir.  Arastirmada egitim alaninda Pygmalion etkisinin gergekligi ve
dogrulugu yinelenmistir. Arastirmada yiiksek beklentinin 6gretmenlerin motivasyon,
caba, etkin ¢alisma ve islerine olan bagliliklar1 ve is yapma isteklerinin artmasina
ortam hazirladig1 belirlenmistir. Diisiik beklentilerin ise, motivasyonda azalmaya,
yapilan ige kars1 isteksizlige ve bunun sonucunda diisiik performanse sebep olabilecegi

saptanmistir. (Giindiizalp, 2019:59-60).

Orhan (2020)’1n nitel ¢alismasinda turizm sektoriinde farkli hiyerarside gorev yapan
calisanlarin Pygmalion etkisine yonelik algilarininin yeni temalar ile ortaya konulmasi

amacglanmistir. Bu amacla, calisanlarin beklentileri “bireysel beklentiler” ve “is ve
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yonetim ile ilgili beklentiler” olmak {izere iki ana baslikta incelenmistir. Arastirma
sonucunda katilimcilarin en fazla algiladigi ve beklenti duydugu temalarin sirasiyla
“igyeri ile ilgili sikayetler, elestiri, unvan ve orgiitsel baglilik” oldugu saptanmistir

(Orhan, 2020:123).

Sabat ve arkadaslar1 (2021) Pygmalion algis1 kapsaminda lider 6n yargilarinin ise yeni
alian ve 1rksal olarak azinlikta olan c¢alisanlarin biligsel siireclerini ve isten ayrilma
kararlarini nasil etkiledigini incelemistir. Calismada, liderlerin 1rksal olarak azinlikta
olan calisanlara, beyaz 1rkli ¢alisanlara gére daha az verimli olduklarina yonelik
Onyargiya sahip oldugu ve bu Onyargi ile onlara daha az denetim gerceklestirdigi
goriilmistiir. Aragtirma sonuglaria gore, 6n yargi ve diislik beklentilerin irksal olarak
azinlikta olan calisanlarin 6zyeterliliklerinin azalmasina, algilanan kariyer geleceginin
azalmasina ve isten ayrilma kararlarinin artmasina neden oldugu bulgulanmistir.
Ayrica, yonetici ve diger ¢alisanlarda bu kisilerin daha az verimli olduklarina yonelik

bir algiya yol actig1 belirlenmistir (Sabat ve ark.,2021: 8-10).

Saglik alaninda Pygmalion algisina yonelik ¢aligmalar sinirli sayidadir. Asagida saglik

alaninda yapilmis bazi ¢calismalar yer almaktadir.

Bir bakimevinde hastabakicilar ve hastalar lizerinde Pygmalion algisinin incelendigi
caligmada, hastabakicilarin sorumlu olduklar1 hastalarina yonelik beklentileri
yiikseldikg¢e bu hastalarin depresyon diizeylerinin azaldig1 gézlemlenmistir (Learman,

Avorn, Everitt ve Rosenthal,1990).

2016 yilinda kaleme alinan “Pygmalion Etkisi ve Cerrahi Mentorluk” baslikli makale,
cerrahi asistanligin zorluguna dikkat ¢cekmekte ve cerrahi sefi Dr. Venkataramani
Sitaram’in Pygmalion etkisini kullanarak asistanlarindan sadece en iyisini istedigi ve
bu yonde beklenti olusturdu anlatilmaktadir. Ayrica, Dr. Sitaram’in mentorliik ettigi
asistanlarina yonelik beklentilerinin, ¢esitli zorluklarinin iistesinden gelmek igin

asistanlarin 1yi donanimli olmalarina katki sagladig belirtilmektedir (John, 2016:79).

Pygmalion etkisine dayali psikolojik hemsirelik girisimlerinin COVID-19 siiphesi
olan hastalarin depresyon ve anksiyete duygularin1 hafifletme durumunu
incelenmistir. Caligma retrospektif yontemle yapilmis olup hastalar deney ve kontrol
grublarma ayrilmistir. Kontrol grubu rutin psikolojik hemsirelik bakimi almis ve
gozlem grubu Pygmalion etkisine dayali yeni psikolojik hemsirelik girisimleri

uygulanmistir. Arastirma sonucunda, Pygmalion etkisine dayali yeni psikolojik
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hemsirelik girisimlerinin hastalarin olumsuz duygularimi hafiflettigi tesbit edilmistir

(Zhang, Liu, Song, Peng ve Xiong, 2022:513)

2.6. Yonetimde Pygmalion Algisi

Egitimcilerin 6grencilerine yonelik beklentilerinin 6grencilerin basar1 seviyesini
olumlu etkiledigi dnceki basliklarda detaylica incelenmistir. Bu giiclii etkinin yonetici-
calisan arasinda gerceklesip gerceklesmedigi yonetim bilimcilerinde merak
uyandirmistir. Yapilan caligmalarda dgretmenlerin 6grenciler iizerinde olusturdugu
Pygmalion algisinin benzer sekilde ast-iist arasinda giiclii bir etkiye sahip oldugunu
gosteren yeterli veri elde edilmistir (Yiicel, 2013:102-103). Ayrica, askeri ve
endistriyel organizasyonlarda Pygmalion algisin1 dogrulayan bir¢ok arastirma
yapilmistir (Crawford, Thomas, ve Fink, 1980; Eden, 1990, 1993; Eden ve Ravid,
1982; Eden ve Shani, 1982; Eden ve Zuk, 1994; King, 1971, 1974; Oz ve Eden, 1994).
Bu sonuglardan yola ¢ikarak Pygmalion etkisinin gii¢lii bir yonetim araci olarak
kullanilabilecegini teyit eden birgcok ¢alisma karsimiza ¢ikmaktadir (Eden, 1984:64,
Sezgin, 2018:117).

Egitim bilimleri disinda Pygmalion etkisi iizerine ilk kontrollii alan deneyi King
(1971) tarafindan endiistri sektoriinde gergeklestirilmistir. Aragtirmada yoneticilerin
yetenekli calisanlardan beklentisinin daha yiiksek oldugu ve yoneticilerin bu
calisanlar1 ile daha fazla ilgilendigi ve onlara daha ¢ok girdi sundugu goriilmiistiir.
Arastirmanin sonucunda yiiksek beklenti duyulan c¢alisanlarin, diger ¢alisanlara gore
daha iyi 6grendigi ve daha iyi performans gosterdigi saptanmistir (King, 1971: 370-
374).

Yonetim biliminde Pygmalion etkisine iliskin algiyr ilk inceleyen kisi Livingston
(1969)’dur (Eden, 1984:64). Livingston, yaptig1 farkli deneysel caligmalar ile
Pygmalion algisinin  yonetici-¢aligan iliskisindeki etkisini ortaya ¢ikarmistir
(Livingston, 1988:4). Livingston, yonetici beklentilerinin astin performansinin
belirleyicisi oldugunu vurgulamis ve astin, yOneticinin beklentisi paralelinde
performans gosterdiginin altini1 ¢izmistir (Livingston, 1988:5). Livingston ¢alismalar1

sonucunda Pygmalion etkisini su sekilde derlemistir:

e Yoneticilerin astlarina yonelik beklenti ve davraniglarinin  astlarin

performanslarinin ve kariyer gelisiminin belirleyicisi oldugu,
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e Yoneticiyi benzersiz kilan 6zelligin astlarindan yiiksek performans beklentisi

olusturma yetenegi oldugu,

e Daha az etkili yoneticilerin astlarindan beklentiler olusturmada basarisiz

oldugu ve onlarin tiretkenliklerine zarar verebildigi,

e Astlarin beklentiler dogrultusunda davraniglar gosterdigi sonuglarina

ulastlmistir.

Is organizasyonlarinda Pygmalion etkisinin gecerliligi ve giivenirligi hem McNatt’in
hem de Kierein ve Gold’un yapmis oldugu farkli meta analiz calismalar1 ile
ispatlanmistir (Eden, 2003:95). McNatt 2000 yilina kadar yapilan Pygmalion etkisi ile
ilgili 17 ¢alismada meta analizi uygulayip bunun gegerlilik ve giivenirligini test

etmistir. Calismada su sonuglar elde edilmistir (McNatt, 2000:319-320);

=> Yoneticiler calisanlar1 hakkinda yiiksek beklentilere sahip oldugunda

calisanlarin is ¢iktisinin daha fazla oldugu,

- Yiiksek beklenti duyulan ¢alisanlarin digerlerinden ii¢ kat daha fazla

performans gosterdigi,

=> Beklenti etkisinin en ¢ok, diisiik beklenti duyulan bir calisana yonelik yiiksek
beklenti gosterildiginde ortaya ¢iktigi,

=> Askeri egitim alanindaki kazanimlarin is alanindan daha fazla oldugu

sonuglarma ulagilmistir.

Bununla birlikte, Pygmalion etkisinin biiyiikliigli baslangic beklenti diizeyi, kadin
katilimer yiizdesi ve askeri bir ortamin kullanimi ve diger faktorlere (6rnegin, egitim
baglami) bagh olarak degisebilmektedir (McNatt,2000:320). Yiiksek beklentiye sahip
yonetici davraniglari; ¢alisanlarin fikir ve diisiincelerini ifade etmelerine tesvik etmek,
egitim programlar1 ve proje gibi faaliyetler ile yeteneklerinin gelistirilmesini saglamak
ve iki yonlii- karsilikli iletisimi 6zendirme olarak belirtilmektedir (Alkan, 2019:7).

Diger yandan, liderin benimsedigi kocluk davranisinin Pygmalion etkisini tetikleyerek
calisanlarin performans basarisint artirdigi, olumlu is davraniglarinin olusmasina

tesvik ettigi, iiretkenligi artirdig1 ve gelecekteki yetenekleri giliclendirmeye hizmet

ettigi sonuglara ulasilmistir (Hysmith, 2019:40).

Yonetimin temel islevleri arasinda farkl kiiltiir, farkli statii ve farkli hedeflere sahip

insanlarin  Orgiitin ama¢ ve hedefleri i¢in bir arada ¢alismasini saglamak
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bulunmaktadir. Bu farkliliga sahip calisanlar1 ortak bir hedefi basarma hevesi ile bir
araya getirmek icin Pygmalion algisi giliglii bir yoOnetim enstriimani olarak
diisiiniilebilir. Pygmalion etkisine iliskin algi, ydnetimin tiim siire¢lerinde
uygulanabilir 6zellige sahiptir. Ayrica, yoOneticinin c¢alisanlarina yonelik basari
beklentilerinin ¢alisanlarca algilanmasi, personelin yliksek performans gostermelerine
imkan tanimaktadir (Wang, 2014:19). Bu bakimdan, yoneticinin yiiksek beklentileri
yiiksek performansa, diisiik beklentileri ise diisikk performansa yol ag¢maktadir.
Yiiksek beklenti ile olusturulan bu etki kisileraras1t motivasyonel bir fenomen olarak

ifade edilmektedir (Nidhi ve Bani, 2016:2).

Isgorenlerin kendilerine ve etkili olduklarina inanmalarini saglayan yoneticiler,
isgoren performansini gelistiren giliclii bir performans gelistirici aragtan
yararlanmaktadir (Raiz, 2017:2). Calisanlarina yonelik pozitif diisiinceye sahip bir
lider, calisanlarin performansi iizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Israil askeri egitim
kampinda olumlu ve yiiksek beklentili egiticilerin, kursiyerlerin daha yiiksek basari
elde etmelerinde ve daha pozitif tutum sergilemelerinde etkili oldugu saptanmistir

(Raiz, 2017:3).

Lunenburg’e gore calisanlari soz1ii ikna etmede bir liderin kullanabilecegi en etkili yol
Pygmalion etkisidir (Lunenburg, 2011:3). Fakat, bu etkiyi olusturmada liderin

giivenilirligi 6nem arz etmektedir.

dneticinin Beklentileri

Perfornins

Calisanlarip Davranislan - Yoneticinin Dgvranislan

(Cahisanlarin motivasyonu

Sekil 2.14. Orgiitlerde Pygmalion Déngiisii (Ozan, 2017: 75).
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Yonetici ve calisanlar arasindaki beklenti diizeyi astlarin yeteneklerini ve
performanslarint belirleyebilmektedir. Yoneticilerin c¢alisanlari hakkinda caligkan,
verimli ve basarili gibi olumlu diisiincelerini bazen farkinda olarak bazen de
olmayarak soOzlii veya soOzlii olmayan iletisim yolu ile calisanlarina ilettigi
goriilmektedir. Yoneticilerin bu tutum ve davranislarinin ¢alisanlar tizerinde olumlu
bir etki olusturdugu ve calisan verimliliginde artig sagladigi goriilmiistiir. Tam tersi
durumda ise, yoneticilerin c¢alisanlarmma karst basarisiz, tembel gibi olumsuz
diisiincelerinin yoneticinin astlarina yonelik tutum ve davranislarina yansidigr ve

calisanlarin performanslarini olumsuz etkiledigi goriilmiistiir (Ozan, 2017:74).

Yonetici beklentilerinin ve takipg¢i davraniglarini etkiledigi siire¢ dort asamadan
olusmaktadir (McShane ve Von Glinow, 2016: 57). Bu stlire¢ Sekil 2.15.°de

gosterilmektedir.

1. Yonetici takipeci hakkinda beklentiler
olusturur.

/7 N

4. Astin davranisi, yoneticinin 2. Yoneticilerin beklentileri
baslangictaki beklentileriyle daha takipcisine karsi olan davranisini
uyumlu hale gelir. etkiler.

N e

3. Yoneticinin davramslari, takipg¢isinin
yetenek ve motivasyonunu etkiler.

Sekil 2.15. Yonetici Beklentilerinin Takipg¢i Davranislarini Ekileme Siireci

(McShane ve Von Glinow, 2016: 57)

Pygmalion etkisi, klinik yonetim siirecinde de yaygin bir sekilde kullanilmaktadir.
Kliniklerde, yoneticilerin hosgoriilii, rahatlatici, tesvik edici davraniglart hemsirelerin
motivasyanlar1 {izerinde biiyilk etkiye sahipken; bu etkinin benzer sekilde
hemsirelerden hastalara gecerek hastalarin iyilesme siirecini etkiledigi (Wang,
2014:20) ve hastalarin daha az depresyona girme egiliminde olduklar1 goriilmiistiir

(Raiz, 2017:3).
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Pozitif beklentiler, liderin etkinligini ve performansini belirlemede 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bu bakimdan yonetici beklentilerinin astin performansinin ve

gelisiminin anahtar1 konumunda oldugu degerlendirilmektedir.

Diger yandan, Pygmalion etkisine yonelik bazi elestiriler de mevcuttur. Soyle ki
Pygmalion etkisi, beklenmedik bir olayda liderin yaraticilii sozlii ikna giicline,
isgdren-yonetici iliski ge¢misi ve liderin organizasyondaki etkisine bagli oldugundan;
du durum Pygmalion etkisinin 6niine gegmekte ve beklentinin giiciinii engellemektedir
(Lunenburg, 2011:3). Ayrica, Pygmalion etkisi ile yoneticilerin bilingalt1 operasyonu
yaparak bilingaltinin dogasini sinirlandirmaktadir. Bu sebeple Pygmalion etkisi, is
yerinde etik olmayan bir davranisa manipiile ettiginden aldatici olarak goriilmektedir

(White,2000:396).
2.6.1 Pygmalion Liderlik

Pygmalion Liderlik, Dov Eden tarafindan 1992 yilinda gelistirilmistir (Eden,
1992:271). Pygmalion liderlik, performans beklentilerini astlarina ileten, destekleyici
bir ortam olusturan ve astlarin basarilarina katkida bulunan bir liderin sergiledigi
davraniglarin biitiiniidiir (Eden, 2003:97). Bu liderlik tarzi, Beklenti Teorisi ve Hedef
Belirleme Teorisi olmak iizere iki temel teoriye dayanmaktadir (Eden, 1988, 1990;
Locke, Motowidlo, & Bobko, 1986; Rosenthal, 1991; Rosenthal & Rubin, 1978).
Beklenti Teorisi ve Hedef Belirleme Teorisi Pygmalion liderlik tarzinin nasil isledigini

acgiklanmasina teorik bir zemin olugturmaktadir.

Hedef Belirleme Teorisi, liderin belirlenen bir eylemi basarmak i¢in istedigi sey olarak
tanimlanmaktadir. Eden’e gore, gerceklestirmesi zor bir hedefin belirlenmesi hem
calisanlarin hem de organizasyonun beklentisini arttiran ve kendini gergeklestiren
kehaneti tetikleyen bir unsurdur. Bu durum Pygmalion etkisinin olugmasina ve ¢alisan
performansinin  artmasma yol agmaktadir. Ote yandan Pygmalion liderlik

arastirmalari1, bu modelin yiiksek performansa yol actigin1 gostermektedir.

Beklenti Teorisine gore, bireyin belirli bir amaca yonelik giidiilenmesi, belirlenen
amaca ulasacagi beklentisi ve bireyin amaca verdigi onem ile dogru orantilidir (Seker,
2014:15). Orgiitsel baglamda Beklenti Teorisi, ydneticinin astlarina ydnelik olumlu ve
yiiksek beklentisi Pygmalion etkisini olusturmaktadir. Beklenti Teorisi bireyi belli bir

amaci ger¢eklestirmek {izere yonlendirmektedir.
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Pygmalion lider, olumlu ve yliksek beklentilerini astina yansitmasi, astin bu beklentiyi

algilamas1 ve astin davraniglarinin beklenti yoniinde sekillenmesi sonucu yiiksek

performans elde edilmesidir.

Pygmalion liderlik tiplerinin kisilik ve teknik ozelliklerini su sekilde 6zetlenmistir

(Ozan, 2017:73):

Kisisel Ozellikler

Coskulu (Enthusiastic)

Sabirl1 (Patient)

Agik iletigim tarzi (Open communication style)
Konusmak kolay (Easy to talk to)

Duygusal anlamda stabil (Emotional stability)
Yiiksek beklentili (High expectations)

Baskalarmin diisiincelerine 6nem verir (High consideration for others’ ideas,

opinions)

Hatalar firsat olarak goriir (Mistakes seen as opportunities)
Tesvik edici (Encouraging)

Kabul edici (Accepting)

Empati kurar (Empathic)

Kendine giivenir (Confident)

Bagkalarina giivenir (Trusts others)

Teknik Ozellikler

Isbirlik¢i tartisma (Collaborative negotiation)

Basariy1 ddiillendirir (Reward achievement)

[liml1 iklim olugturur (Setting warm climate)

Geri bildirim sunar (Offering feedback)

Cok miktarda ve zor kaynak saglar (Large amount of / difficult material)

Ogrencilerin cevaplarin1 dnemser (Call on students for answers)
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% Modeller (Modeling)
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3. OZYETERLILIiK TEORISi

Bu boliimde 6zyeterlilik teorisi genel hatlartyla ele alinmigtir.

3.1. Ozyeterlilik Teorisi’nin Tanimi ve Kapsami

Ozyeterlilik, Sosyal Bilissel Teori ve Sosyal Ogrenme Teorisi'ne dayanmaktadir
(Bandura, 1977:192). Bandura 6zyeterliligi “insanlarin yagamlarini etkileyen olaylar
tizerinde etkili olan belirli performans diizeylerini {iretme yetenegine olan inanglar1”
olarak tanimlamistir (Bandura, 1994:2). Bandura oOzyeterliligi bireyin, belli bir
performansi gostermek i¢in gerekli etkinlikleri basarili bir sekilde yapma kapasitesine
olan 6znel yargisi olarak da ifade etmektedir. Teoriye gore, insanlarin basaracagina
inandiklarinda basar1 olacagi, basaramayacagina inandiklarinda ise basarisiz olacagi

belirtilmektedir (Brown, 2013:15).

Diger yandan 6zyeterlilik, insanlarin etki olusturma yetenegine olan inanglar1 olarak
aciklanmaktadir (Bandura, 1994:1). Ozyeterlik inanglari, bilissel, motivasyonel,
duyugsal ve karar verme siirecleri aracilifiyla insan davraniglarinin kalitesini
etkilemektedir (Bandura, 2012:13). Ozyeterlilik inanc1, bir duruma kars1 bireyin ne
hissettigini ne diisiindiigiinii ve kendini nasil motive ettigini ve tim bunlarin {irlinii
olarak nasil davrandigini agiklamaktadir (Pekkan, 2017:44). Dolayisiyla 6zyeterlilik,
bireyin belli bir alana ve belli bir duruma yonelik deneyerek yapabilecekleridir.
Ayrica, “Bu is1 bagarabilir miyim?” sorusu 6zyeterliligi ifade etmede kullanilmaktadir
(Donald, 2003:219). Bu acidan, ozyeterlilikte bireyin kendisiyle ilgili duygu ve
diisiinceleri 6nem tagimaktadir. Kendini taniyan, giiglii ve zayif yonlerinin farkinda

olan birey, bir gorevi yerine getirirken basar1 derecesini tartabilmektedir.

Ozyeterlilik, bireyin yeteneklerine duydugu giiven ile de iliskilendirilmistir. Buna gdre
birey, karmagsik ve riskli bir gorevi yerine getirirken ihtiya¢ duydugu kapasitesini
ortaya ¢ikarma giiciinii yine kendinde bulmaktadir. Ozyeterlilik seviyesi yiiksek olan
birey, zor gorevi yerine getirirken kendine giivenir, daha fazla ¢aba harcar ve basarili
olacag1 konusunda azimlidir (Bandura, 1994;2). Tam tersi durumda ise Ozyeterlilik
seviyesi diisiik olan birey, bir gorevi yerine getirirken kendine glivenmez, kendini stres
ve baski altinda hisseder, gorev icin gerekli olan ¢abay: azaltir, durumdan kaginmaya

calisir, kolay pes eder ve isteksizdir.
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Ozyeterlilik Teorisi Sosyal Bilissel Teori ile iliskilendirilmistir. Teoriye gére, insan
davraniglarinin sekillenmesinde ii¢ ana unsurun birbiriyle etkilesimi s6z konusudur
(Bandura, 1997:6). Bu unsurlar; ¢evresel faktorler, davranissal faktorler ve kisisel

faktorler olarak belirtilmistir.

Kisisel belirleyiciler, bireylerin yetenek ve becerilerine olan inanglarini ifade
etmektedir. Bireyin iyimser ya da karamsar olmasi, kendi kendine yetebilen olmasi
veya olmamasi, duygusal durumu, motivasyonlar1 gibi etkiler kisisel beyirleyicilerde

rol oynamaktadir.

Davranigsal belirleyiciler, bireylerin yeteneklerini ve becerilerini gosterirken
davraniglarini ifade etmektedir. Bireyin zorluklar karsisinda daha azimli olmasi ve
caba harcamasi veya kolay pes etmesi, isteksizlik, vazge¢mesi davranisal

beyirleyicilerde rol oynamaktadir.

Cevresel belirleyiciler, ¢cevre kosullarinin bireylerin yetenekleri, becerileri ve inanglari
tizerindeki etkisini ifade etmektedir. Kisi istese de istemese de i¢inde bulundugu ¢evre
birey lzerinde etki olusturmaktadir. Cevrenin bireyin nasil hareket edecegi ve
eylemleri nasil yorumlayacagi konusunda etkili oldugu belirtilmektedir

(Zhu,2019:253).

Kisisel
Faktorler

Davranissal
Faktorler

Cevresel
Faktorler

Sekil 2.16. Sosyal Bilissel Teori'nin Ug Temel Unsuru (Bandura,2012:12).

Ozyeterlilik motivasyon kuramlariyla da iliskilendirilmektedir. Ozyeterlilik ile
motivasyon arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski s6z konusudur; bireyin
Ozyeterliligi artarken motivasyonu da artmaktadir (Acar, 2019:2-5). Bandura (1994),
i¢gsel ve digsal motivasyonun Ozyeterlilik algisin1 harekete geciren énemli bir etken

oldugu vurgulamaktadir. Ozyeterlilik kurami, bireyin bir isi yaparken basarili olacag
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konusunda kendisine olan inancinin performansinin ve motivasyonunun bir boliimiinii

sekillendirdigi diisiincesine dayanmaktadir (Arseven, 2016:68).

Ozyeterliligin motivasyon ve performans basarisi iizerine dogrudan ve dolayl etkileri
Sekil 2.17.’de sematize edilmistir (Bandura,2012:14). Semada bireyin kendini motive
etmesinin (6z motivasyon) ve eylemi kendinin ydnetmesinin (otokontrol,
Ozdiizenleme) sosyo-bilissel yapt modelindeki etki yollar1 gosterilmektedir.
Ozyeterlilik, hem dogrudan hem de diger belirleyiciler iizerindeki etkisiyle dolayli
olarak davranisi etkilediginden merkezi bir belirleyici olarak goriilmektedir. Yine
Sekil 2.17.’de, deger sistemine dayanan bilissel hedeflerin, beklenti ¢iktilarina yonelik
kazanimlarin (fiziksel, sosyal ve i¢sel beklenti) ve sosyal yapinin kolaylastirict ya da

engelleyici etkisiyle bireyin davraniglarina yon verdigi goriilmektedir.

BEKLENTI CIKTILARI
Fiziksel
Sosyal

Ozdegerlendirme

A\

OZYETERLILIK . HEDEFLER > DAVRANIS

/

SOSYAL YAPISAL FAKTORLER
Kolaylagtirici
Engelleyici

Sekil 2.17. Ozyeterliligin Motivasyon ve Performans Basarisina Dogrudan ve Dolayli
Etkileri (Bandura,2012:14)

3.2. Ozyeterlilik Boyutlar

Ozyeterlilik “Biiyiikliik/Diizey”, “Gii¢” ve “Genellenebilirlik” olmak iizere 3 boyuttan
olusmaktadir. “Biiyiikliik”, kiginin bir davranist yapabilecegine yonelik inang diizeyi;
“Gli¢”, kisinin davramis1 bu diizeyde yerine getirilecegine dair giivenini;

“Genellenebilirlik”, 6zyeterliligin bir durumdan digerine gore degisip degismedigini
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veya ne derece degistigini gostermektedir. Bandura 6zyeterliligin bu ii¢ boyutunun,
O6grenme ve performansi etkiledigini savunmaktadir (Bandura, 1977:194). Bu ii¢ boyut

su sekilde aciklanmistir (Arseven, 2016:67-68).

1. Ozyeterlilik diizeyi: Bireyin belli bir gérevi yerine getirirken karsilasacagini
diisiindiigii zorluk derecesini ifade eder (kolay, orta, zor gibi). Ornegin, islerim

ne kadar zor? Islerim kolay m1 zor mu? Sorularma olan cevaptir.

2. Ogzyeterlilik giicii: Bireyin zor durum karsisinda basarili performans gdsterme
konusunda kendisine olan inan¢ miktaridir. Ornegin, isyerinde iistiin bagari
gosterecegime ne kadar inantyorum? Basar1 merdivenlerini tirmanabilecegime

ne kadar inantyorum? Sorularina olan cevaptir.

3. Ozyeterliligin genellenebilirligi: Beklentilerin farkli durumlara ne derece
genellenebilecegini gosterir. Ornegin, Ogrendiklerimin isime yarayacagindan

ne derece eminim? Sorularina cevap bulmaya ¢alismaktadir.
3.3. Ozyeterliligin Islevsel Siirecleri

Ozyeterliligin islevsel siireci, insan davramiglarim etkileyen 6z inancimin (bireyin
kendine inanmasi) dort temel psikososyal siireci igermektedir. Bunlar; bilissel siireg,

motivasyonel siire¢, duygusal siire¢ ve se¢im siirecinden olugmaktadir.

Bilissel siirecler, Bandura’ya (1994:4) gore Ozyeterlilik inancinin biligsel siirecler

lizerindeki etkileri cesitli bigimdedir. Insan davranisiin ¢ogu, amaglanan hedefleri
iceren Ongdrii ile diizenlenmektedir. Kisisel hedeflerin belirlenmesinde, kisinin
yeteneklerlerine yonelik 6z degerlendirmesinin etkili oldugu belirtilmektedir.
Dolayisiyla, kisinin 6zyeterliligi ne kadar yiiksekse belirledigi hedeflerin ve bu
hedeflere olan bagliliginin da o kadar yiiksek oldugu belirtilmektedir. Ozyeterlilige
iligkin biligsel siirecleri, bireyin diisiiniilen olaylar1 gerceklesme ihtimalini
degerlendirmesi,  tartmasi, Ongdrmesi ve denetimini  yapmasit  olarak

Ozetlenebilmektedir.

Motivasyonel siirecler, birey motivasyonu bilissel olarak olusmakta ve ne yapabilecegi

hakkindaki inancim etkilemektedir. Motivasyon algis1 kisinin kendine olan inanci
diizeyinde sekillenmektedir. Kendine olan inanci yliksek olan bireylerin belirledigi

acik ve zorlayict hedefler hem motivasyonlarini artirmakta hem de motivasyonlarini
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devam ettirmektedir. Dolayisiyla, Ozyeterlilik inanc1 yiiksek olan bireylerin
motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Bandura, 1994:5). Diger
yandan, bireylerin 6zyeterliligine olan inanci diislik ise motivasyonlarinin da diisiik

oldugu bilinmektedir.

Duygusal siirecler, dzyeterliligin bir diger anahtar dgesidir. Insanlarin yeteneklerine
olan inanci; stresli, tehlikeli ve zor durumlardaki tecriibelerinden ve motivasyon
seviyesinden etkilenmektedir. Asir1 stresli bir durumda ki 6zyeterlilik algisi, bireyde
kayg1 olusmasinda 6nemli bir role sahiptir. Tehlikeli durumlar1 kontrol edebilecegine
inanan Dbireyler, bu tip durumlarin getirebileceg§i negatif diisiincelerden
etkilenmemektedir. Birey, kotii durumlarin iistesinden gelebilecegine inanmazsa kisi
kendine giivenmez ve kotii diisiincelerin etkisi altinda kalarak basarisizlik inancini

kabul etmektedir (Bandura, 1994:5-6).

Secim siirecler, dzyeterliligin dordiincii anahtar 6gesidir. Insanlar yasadiklari cevreden

ayr1 diislinlilemez bu bakimdan insanlar, kismen de olsa gevrenin bir iiriinii olarak
diisiiniilmektedir. Ozyeterlilik inanci, ¢evre ve olaylarin etkisiyle yasam siiresi
boyunca sekillenmektedir. Ornegin, kariyer se¢imi ve gelisimi yasam siirecini
etkileyen 6zyeterlilik inanci giicliniin bir 6rnegidir. Bireyin 6zyeterlilik algis1 ne kadar
yiiksekse, ciddi bir sekilde diisiiniilen kariyer se¢imleri o kadar genis olmaktadir. Bu
sayede bireyin, kendine daha biiyiik yatirimlar yaptigi, egitimini daha iyi planladigi ve
meslek ugraslarinin ve basarilarinin daha biiyiik oldugu tespit edilmistir (Bandura,

1994:7).
3.4. Ozyeterlilik Kaynaklar1

Bandura kisisel Ozyeterlilik beklentisinin kaynagini; “performans basarilar1”,

“baskalarmin deneyimleri”, “sozel ikna” ve “fizyolojik ve duygusal durum” olmak

tizere dort temel faktore dayandirmaktadir (Bandura, 1994:2-3, Kotaman, 2008:120).
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Temsili
Beklenti

Gegcmis
Performans

Duygusal
ipuclar

Ozyeterlilik

Sekil 2.18. Ozyeterlilik Kaynaklari (Lunenburg, 2011: 2).

Gegmis performans: Bandura ozyeterlilik kaynaklar1 arasindaki en giiglii kaynagin

basarili deneyimler oldugunu belirtmektedir. Is ile ilgili gorevlerinde daha &nce
basarili olan c¢alisanlar, gelecekte (yiiksek Ozyeterlilikle) benzer isleri yapma
konusunda kendilerine daha c¢ok gilivenmektedir. Tam tersi durum séz konusu
oldugunda ise tecriibe edilen basarisizlik, Ozyeterliligin diigmesine ve bireyin
gelecekteki isleri yapma konusunda kendine olan giivenin azalmasina neden
olmaktadir. Yoneticilerin, c¢alisanlar1 zor gorevlerde gorevlendirme, destekleyici
liderlik, odiillendirme, profesyonel gelisim ve kogluk gibi davraniglar1 ¢alisanlarin

Ozyeterliliklerini artirabilmektedir (Yurt, 2014 :161).
Bandura, ge¢cmis performans etkisinin ortaya ¢ikabilmesi i¢in;
e Kisinin ¢evresiyle etkilesimi sonucu zaman icerisinde olugsmus olan 6z-bilgi
yapist,
e Gergeklestirilen olan gorevin igerigi ve zorlugu,
e (Gorevi gerceklestirmek igin sarf edilen ¢abanin miktari,

e Benzer gorevlerde gecirilen zaman gibi unsurlarin da etkili oldugunu

belirtmistir (Bandura, 1994: 71-81)

Temsili/ Vekaleten beklenti: Bandura bireylerin statiisii yiiksek ve kendilerine

benzeyen kisilerin davraniglarini taklit etme egiliminde oldugunu belirtmektedir.

Ozellikle belli islerde basarili olan ve model alinan bir calisma arkadasi kisinin
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ozyeterliligini artirabilmektedir (Kotaman, 2008:120).  Ornegin, bir calisma
arkadasiniz kilo verdiginde bu sizi de kampgilayabilir ve kilo verme konusunda
giiveninizi artirabilir. Temsili beklenti, modellenen kisinin kendine benzer olarak
algilandiginda etkili olmaktadir. Ayrica, temsili beklentinin basarili olmasi su

hususlara baglidir (Bayir, 2019:19);
e Bireyin Ozyeterlik algisin1 degistirmesine,
e Olumlu performansa yonelik yeteneklerin 6nceden fark edilmesine,
e Sarf edilen ¢aba miktarina,
e Yapilan isin zorluk derecesinin bilinmesine,
e Disaridan gelen yardim miktarina,
e (aba gosterirken var olan kosullara,
e Deneyimlenen basar1 ya da basarisizlik durumlarina,
e Yasanan deneyimlerin hatirlanmasina,
e Yasanan deneyimlerin uygun zamanda yeniden ortaya ¢ikarilmasina

Sozel ikna: c¢aligsanlarin bazi goérevleri yerine getirirken kendilerine inandirilmasi
olarak tanimlanmistir. Bu yoOntemde diger insanlar, bireye gorevi basariyla ifa
edecegine dair telkinde bulunmaktadir. Ancak so6zel ikna, bireylerin ikna olma
dereceleri goz oniine alindiginda 6zyeterlilik algis1 lizerindeki etkisinin sinirli oldugu
distiniilmektedir. Sozel ikna etkisi, olumlu s6zler, tekrar eden basarisizliklar, olumlu
ve olumsuz geribildirimler ve ikna etmeye ¢alisan kisiye duyulan giiven seviyesine
bagl olarak degiskenlik gostermektedir. Olumlu yonde kullanilan sézel ifadeler
ozyeterlilik algisimi artirirken; olumsuz yonde kullanilan sozel ifadeler 6zyeterlilik

algisin1 azaltmaktadir (Pajares, 2003:140).

Duygusal ipuclari: Banduraya gore, bireyin fizyolojik ve duygusal durumu
ozyeterlilik tlizerinde etkili olmaktadir. Buna gore, bireyin daha dnce bir isi yaparken
deneyimledigi duygusal reaksiyonlar, elde edilen sonucun basarili veya basarisiz
olacagi konusunda kisiye ipuclar1 saglamaktadir. Bireyin psikolojik durumunun iyi
olmast Ozyeterlilik algisin1 artirmaktadir. Kaygi diizeyi, stres ve yorgunluk

durumlaniyla 6zyeterlilik arasinda negatif yonlii bir iligki bulunmaktadir (Sahan,
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2017:1251). Ruh halinin iyi olmamasi, stres, mutsuzluk, heyecan, endise, korku gibi

duygusal tepkiler 6zyeterlilik algisin1 azaltict etki olusturmaktadir.

Bir gorevi yerine getirirken cesaretlendiren birey, orta glicliikte ve rahat hissettigi bir
ortamda basarili olabilecegine inanir. Tam tersi durumlarda, stresli, zorlayici, kaygi ve
yorgunluk verici bir ortamda birey, kendini yetersiz hissedebilir ya da gorevi bagarmak
icin asir1 zor bulabilir. Bu durumda, hizli kalp atimi, terlemis avug ici, bas agrisi vb.

bazi fizyolojik semptomlar gézlenmektedir (Giineri, 2018:260).
3.5. Pygmalion Etkisi ve Ozyeterlilik Iliskisi

Ozyeterlilik, grenme, motivasyon ve performans iizerinde giiglii bir etkiye sahiptir
(Bandura, 1977:194). Ciinkii basarili performans gosterebilecegine inanan kisiler, bu
is1 bagarmak i¢in 6grenme ve performans gosterme ¢abasina girmektedir (Yiicel, 2013:

65-67).

Ozyeterlilik, bir duruma yénelik kisinin kendi kendini ikna etme siirecinin iiriinii
olarak goriilmektedir. Ikna siireci igsel ve digsal bircok birgok faktorii
barmdirmaktadir. Digsal faktorleri ele aldigimizda, s6zel ikna yolu ile birey giivendigi
ve saygl duydugu kisiler tarafindan gorevi basaracagina dair inandirilmasi bireyin
ozyeterliligini olumlu etkilemektedir. Bu sayede bireyin 6zyeterliligi ve motivasyonu
artarken  gorevi basarma  konusunda  potansiyelini  gergeklestirebilecegi

degerlendirilmektedir.

Ozyeterlilik orgiitsel anlamda incelendiginde, performans, is tatmini, girisimcilik,
motivasyon, yaraticilik, egitim ve gelisim, liderlik gibi pek c¢ok konuda orgiitsel
siireglere katki saglamaktadir (Basim, 2008:122). Ozyeterlilik, ¢alisanlarin eyleme
gecip gecmeme kararlarini, zor gorevler karsisinda caba azimlerini ve bireysel
performanslarini olumlu yonde etkilemektedir (Bandura, 2001: 125, Luszczynska ve

digerleri, 2005: 82; Lombardo, 2006: 48).

Edwin Locke ve Gary Latham, Hedef Belirleme Kuramu ile Ozyeterlilik Kurami’nin
birbirini tamamladigini ifade etmektedir. Bir yoneticinin ¢alisani i¢in zor hedefler
belirlemesi calisanin daha yiliksek seviyede Ozyeterlilige sahip olmasma katki
saglarken ayn1 zamanda c¢alisanin performansina yonelik daha yiiksek hedefler

belirlemesine yol agmaktadir. Arastirmalara goére bu durum su sekilde agiklamaktadir;
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zor hedefler belirleme giiveni etkilemekte, dzyeterliligi yilikseltmekte ve dolayisiyla

daha iyi performans sergilemeye neden olmaktadir (Lunenburg, 2011: 4).

Alanyazinda ozyeterlilik ve Pygmalion etkisini konu alan bazi arastirma sonuglari

asagida sunulmustur.

Yildiz (2018), insan kaynaklari yoneticilerinde Pygmalion etkisi ve ozyeterlilik
iligkisini incelenmigtir. Arastirmada miilakat yoluyla elde ettigi verileri igerik
analiziyle degerlendirmistir. Calisma sonucunda, 6zyeterliligi yliksek olan insan
kaynaklar1 yoneticilerinde ve astlarinda Pygmalion etkisi goriilmiistiir. Bu duruma
zemin hazirlayan yonetici davraniglar incelediginde; geri bildirim unsurunun ast-
yonetici iligkisinde anahtar rol oynadigi tespit edilmistir. Pygmalion etkisinin 6nemli
bir bileseni olan geri bildirim, insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan motivasyon

araci olarak goriildiigi tespit edilmistir (Y1ldiz, 2018:68).

Bandura (2004) “Ozyeterlilik: Kontrol Uygulamasi” adli kitabinda, isle ilgili kisisel
ve personel etkililikte 6zyeterliligin hem yoneticiler hem de ¢alisanlar {izerinde 6nemli
derecede dogrudan dogruya etkili oldugunu ifade etmektedir. Ozyeterliligi yiiksek
olan yoneticilerin motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu ve daha zor hedefler
belirledigi tespit edilmistir (Yildiz, 2018:37). Ayrica ozyeterliligi yiiksek olan
yoneticilerin, liderlik beklentilerin artmakta oldugu ve g¢alisanlarina yonelik yiiksek
beklentilere sahip oldugu goriilmiistiir (Eden, 2000:173). Ozyeterliligi yiiksek olan
calisanlarin; daha iyi performans gostermelerini saglayacak davranislari sergileme
motivasyonlarinin yiiksek oldugu, egitime ve gelisime agik oldugu, daha yiiksek hedef
belirledigi ve daha yiiksek performans gosterdigi belirtilmektedir (Lunenburg, 2011:4-
3).

Reynolds’un yoneticinin pozitif ve negatif geribildiriminin astlarinin 6zyeterliligi
tizerindeki etkisini inceledigi ¢alismasinda; calisanlarin performans: hakkinda yapici
geribildirimin astlarin 6zyeterlilik seviyesini artirdigini, elestirel geribildirimin ise
astlarin ozyeterlilik seviyesini azalttig1 saptanmistir. Reynolds bu durumu, “pozitif
geribildirim Pygmalion etkisini yaratir; negatif geribildirim Golem etkisini yaratir”
ifadeleriyle aciklamistir (Reynolds, 2006:178). Ayrica Reynolds, yaptigi birgok
calismada beklentilerin 6zyeterlilik iizerindeki etkili oldugunu belirtmistir (Reynolds,

2002: 4-5, Reynolds 2007: 475-483).
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McNatt, ozyeterlilik ve performans arasinda iki yonlii sarmal bir etki oldugu
vurgulanmaktadir. Buna gore, Galatea etkisinin calisanlarin 6zyeterliliklerini ve

performanslarini artirabilecegi ifade edilmektedir (McNatt, 2004:560).

Bireyin kendi yeteneklerinin farkinda olarak neleri yapabilecegi hakkindaki inanglari
ozyeterliligi ifade etmektedir. Bireyin Ozyeterlilik inanci yliksek oldugunda kisi
kendine glivenmekte ve motivasyonu artmaktadir (Acar, 2019:2-5). Boylece daha zor
hedefleri basarmak i¢in daha fazla caba harcar ve buna bagli olarak performansi

artmaktadir.

Sonug olarak, yoneticiler Pygmalion etkisinin giiclinden yararlanarak calisanlarinin
ozyeterliliklerini artirabilir. Ozyeterliligin yiiksek olmas1 hem y&neticilere ve hem de
isgorenlere i ortaminda yararli olacagl ve performanslarin1 olumlu etkileyecegini
sdyleyebiliriz. Ozyeterliligi yiiksek olan bireylerin is yapabilme kabiliyetlerine olan
inanclart da yiiksektir. Calisanlarin Ozyeterliliginin yiiksek olmasi, ydneticinin
Pygmalion Liderlik tarzin1 giiclendirmektedir. Bu durum isgoérenlerin, lider
beklentileriyle uyumlu davraniglar sergilemeleri ve kendilerinden beklenen
performansa ulagsmalarini saglayabilmektedir. Ayrica, ¢alisanlari iizerinde olumlu ve
yiiksek beklenti olusturan yoneticiler; biligsel siire¢, duygusal siire¢ ve motivasyonel
siregleri ~ destekleyerek  c¢alisanlarin  Ozyeterliligini  de  artirabilecegi

degerlendirilmektedir.
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4. BIREYSEL YARATICILIK

Bu boliimde bireysel yaraticilik tanimi, kapsami, boyutlar1 ve ilgili teoriler ele

alinmustir.

4.1. Yaraticihk Tanmimi ve Kapsami

Yaraticilik kelimesinin ingilizce dilindeki karsilif1 “creativity” ve Latince dilindeki
karsilig1 ise “creare”dir. Bu kelimenin s6zliikk anlami1 “dogurmak, yaratmak, meydana
getirmek’dir. Oxford sozliiglinde yaraticilik, “yeni bir sey liretmek veya sanat iiretmek
icin beceri ve hayal giiclinii kullanma eylemi” olarak tanimlanmistir. Yaraticilik,
yaygin bir sekilde yeni bir fikir olarak bir seye bakmanin yen yeni yolu, deger tagiyan

metod ya da iiriin olarak tanimlanmaktadir (Ozen, 2012:232).

Yaraticilik; felsefe, psikoloji, sosyal bilimler, giizel sanatlar, egitim gibi bir¢ok farkli
disiplin tarafindan incelenmis olup bir¢ok farkli tanimi yapilmistir. Yaraticilik
tanimlanmasi gii¢ bir kavramdir (Onur, 2017:1537). Yaraticili§in en bilinen tanimi,
her alanda alisilmisin disinda yeni ve yararh fikirlerin iiretilmesidir (Amabile,

1996:1154, Amabile, 1997:40)

Yaraticilik, insanlarin yeni diisiinceler iiretmesi, eski fikirleri gelistirmesi ve mevcut
diisiinceyi yeni bir tarzda yeniden birlestirerek yeni fikirler liretmesi olarak ifade

edilmektedir (Gallagher ve Gallagher, 1994).

Yaraticilik, 6zgiinliik ve etkililik gerektiren iki dnemli kritere sahiptir. Ozgiin olmayan
hicbir sey yaratict degilken; yaraticilik i¢in 6zgilin olmak tek basina yeterli olmayip
ayn1 zamanda etkin ve etkili olmali, yararli olmal1 ve deger tasimas1 gerekmektedir

(Runco, 2012:92).

Yaraticilik, orijinallik ve etkikilik cercevesinde; hayal giiciinii kullanarak yeni seyler
kesfetme, daha once yapilamayanlar1 yapma, sdylenmeyenleri sdyleme gibi “farkli
diisiinme siireci” olarak tanimlanabilmektedir (Isler, 2002:134; Schmidt, 2013:32).
Diger bir ifadeyle yaraticilik, hem 6zgiin ve beklenmeyen alisilmisin disinda yeni
fikirler hem de degerli veya kullanima uygun is iliretme yetenegi olarak da

tanimlanmaktadir (Sundgren, 2003:3).

Bir bagka tanimda ise yaraticilik, sorunlara duyarli olma, gii¢liigii belirleme ve bunlara

sorunlara yonelik yeni ve yararli fikirler yiiriitme, ¢dzlimler liretme, tahminler

61


https://www.researchgate.net/profile/Mats_Sundgren?_sg%5B0%5D=PNpCxFmTBhRAJOUysuEDwisxwVqk3tVKY1WDIKKkMEwHVfjw5Jq1Rmk-x2MpAVDbqd6FaC4.ksllCVGXuv-wiXHKElaAXrDJTyZlCM2LUtGYY1-ZN1voZmU1L1H3rQYMEQvNakegDrxyHVE6ux7p3-qYuITTeA&_sg%5B1%5D=A7OXOZSsqjmBROLmjEohkv4UqFaxvvoVV8NoCSA9UMXNJbbjC5RPduAGo7akPVWzXSfLfzpHRb5OL9SN.XZvKnpDFzHjmdaXB7_bVpLVheHl3f2hYbvCOPvTmRw0YCmA3m3k20GYCOg0gwUf2prBsPsLy--bHwqeempDECg

olusturma, en iyi ¢oziimleri uygulamaya gegirme veya mevcut/yeni fikri yeniden

sinama ve nihai sonuca ulasma olarak tanimlanmistir (Kiling, 2018:55).

Yaraticilikla ilgili alanyazindaki tanimlar1 derledigimizde karsimiza ii¢ temel 6zellik

¢ikmaktadir.

Bunlar;

2 ¢ 9

(1) Bireylerin fikir liretme ¢abalart; “orijinal diisiinme”, “yenilik yapma”, “risk alma”

“farklilik yaratma”, “bilinenin 6tesine gegme”, “alisilmis olanmi terk etme” ve bunlari

bir dlctlide “digerleriyle paylasma” (Balay, 2010:46),

(2) Bir iiriiniin ortaya ¢ikisindaki siiregler

(3) Sorun ¢ézmeye yonelik siiregler oldugu goriilmektedir (Yeloglu, 2007:136).
Yaraticilik siirecinde 6zglinliik ve etkililik anahtar rol oynamaktadir.

Yaraticilik; psikoloji, sosyoloji, tarih, sanat, egitim, yonetim gibi bir¢ok disiplinin yan1
sira i3 diinyasindan ve giinliik hayatta kadar uzanan genis yelpazede yaygin bir
kullanima sahiptir. (Amabile, 2008:101; Sullivan, 2010:505). Yaraticilik, orgiitlerde
Oonemi gilinbegiin artan en degerli katma degerlerden biri olarak goriilmektedir.
Yaraticiligr degerli kilan sebep ¢iktisinin yenilikgi, islevsel ve problemleri giincel

yontemlerle ¢6zen bir yapiya sahip olmasidir (Runco, 2012:2-3).

Gelisen ve degisen diinyamizin paralelinde Orgiitlerin beklenti ve ihtiyaglar1 da
degismektedir. Bu bakimdan oOrgiitlerin verimli ve etkinliginde yaraticilik deger
tastyan bir zorunluluktur. Dolayisiyla, orgiitler ic¢in yeniligin 6nemli bir kaynagi

isgorenlerin yaraticiligi olarak goriilmektedir (Cekmecelioglu, 2006:295).

Uretilen fikirlerin 6zgiin ve etkili olmas1 hem birey hem de grup acisindan gerekli
gorilmektedir. Bireyler ve gruplar arasi etkilesimi yaratict olgular ortaya

cikarmaktadir (Yeloglu, 2007:136).

4.2. Yenilik

Yaraticilik kelimesini daha 1yi anlamak i¢in yenilik kelimesini agiklamak fayda
saglayacaktir. Yaraticilikk ve yenilik kavramlari gilinliikk hayatta birbiri yerine
kullanilmasia ragmen iki kavram yapist ve dogasi geregi birbirinden farklidir.

Yenilik farkli bir sey iiretmek veya yapmak olarak yeni bir seyi uygulamaya yonelik
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cikt1 fikrini icermektedir (Vygotsky, 2017:53). Dolayisiyla yenilik, yaraticilifin bir
sonraki adimi olarak karsimiza ¢ikmakta ve s6z konusu fikrin uygulanmasi ya da
eyleme gecirilmesidir. Yani, yaraticilik yeni bir diisiince ve fikir liretmek iken yenilik
iiretilen fikrin pazarlanabilir yeni bir {iriine, yeni hizmete veya yeni bir iiretime
dontstiirilmesidir (Simsek, 1996, 317). Yaraticilik bireysel seviye faktorii olarak
uygulanirken yenilik, en iyi organizasyonel analiz diizeyinde uygulanmaktadir
(Hulpke, 2019:1). Yenilik¢iligin ruhunda yaraticilik vardir. Yenilik, yaraticili§in nihai
¢iktisidir.

4.3. Yaraticithk Kavraminin Boyutlar

Balay’in yaraticilik kavrami {izerine yaptigi calismasinda Orgiitsel yaraticiligy,
bireysel, yonetsel ve toplumsal olmak {izere ii¢ alt boyutta incelenmistir (Balay,
2010:43). Bireysel boyut, kisinin sahip oldugu yetenekleri ortaya ¢ikarabilme, kendi
potansiyelini ger¢eklestirebilme siireci olarak gdsterilmektedir. Yonetsel boyut,
yoneticilerin uygun kosullart ve uygun orgiit iklimini saglandiginda, calisanlarin
yaratict potansiyel sergilemesi olarak gosterilmektedir. Toplumsal boyut ise,
toplumsal yapmin ve sosyal iklimin yaraticilia imkan vermesi ve motivasyon
saglamasi ile Ozgiir bir ortamda bireysel yaraticiligin giin yiiziine ¢ikmasi olarak

belirtilmektedir.

4.4. Bireysel Yaraticihk Kavrami ve Bilesenleri

Gilinlimiiz orgiitleri degisen ¢evre kosullarina uygun yanit1 verebilmeleri igin birtakim
donelere sahip olmasi gerekmektedir. Orgiitler dinamik bir gevrede meydana gelen
degisikliklere yaratici ve yenilik¢i ¢6ziim sunarak yanit verme ihtiyact duymaktadir.
Isgorenler, orgiitlerin bu ihtiyaglarim karsilamada en degerli kaynaklarindan birini
olusturmaktadir. Isgdrenlerin etkin, etkili ve yaratict performans gosterebilmeleri igin
yaratict ve yenilik¢i is davranislart sergilemesi gerekmektedir (Nayak, 2008: 421).
Yenilik¢i ve yaratici is davranisi olusturulmasinda calisanlarin bireysel yaraticilik
performanslar1 deger tasimaktadir. Bu sebeple, degisen diinya kosullarima uyum
saglamada calisanlarin bireysel yaraticiligimin kilit rol oynadigr sOylenebilir.
Organizasyonel yaraticiligl tesvik etmek ve cesaretlendirmek i¢in onerilen ilk adim,

bireysel yaraticiligin desteklenmesidir (Hulpke, 2019:1).
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Bireysel yaraticilik, birey tarafindan 6zgiin ve faydali fikirler iretilmesi olarak ifade
edilmektedir (Amabile, 1998:126). Bireysel diizeydeki yaraticilik, bireyin alisiimigin
disinda faydali ve kullanigh fikirler ile is siiregleri, Uriinler, prosediirler ve/veya
hizmetler tiretmesi anlamina gelmektedir (Amabile, 1996: 1115). Baska bir tanimda
ise, bireyin hayalini gerceklestirmesi, zihninde olanlar1 harekete gegirmesi,
varsayimlar gelistirmesi, mevcut/olasi problemin farkina varmasi ve sorunlara
Ozgiin/kullanigh bir goriisii veya kavrami ortaya ¢ikarmasi olarak tanimlanmaktadir

(Kaplan, 2018:47).

Yaraticilik, siradanliktan siradisiliga uzanan bir menzildir (Smith, 2000: 111). Yaratici
bireyler 0zgiin, uyarlanabilen ve kullanigli iiriin ve fikir iiretmektedir. Yaratici
bireyler, zaman icinde bir etki alaninda degisiklikler meydana getirmektedir (Gehani,

2011:84).

Bireysel yaraticilik iizerine psikoloji biliminde bir¢ok yaklagim gelistirilmistir. Bu
yaklasimlarin ortak noktasi, “6zgiinlik” ve “faydalilik" kavramlarinin yaraticiligin

ayirt edici bir dzelligi olarak benimsenmesidir (iraz, 2015:4).

Bireysel yaraticiligin bilesenlerine yonelik heniiz uzlagsma saglanamamis ve bu
bilesenler bircok arastirmaci tarafindan farkli sekilde belirtilmistir. Bu tanimlarda
genel olarak bireysel yaraticilifin; yas, cinsiyet, tecriibe, yetenek, bilissel 6zellikler,
bireysel ozellikler (6zgiiven, kontrol, 6zteyerlilik), motivasyon, sosyal etkiler gibi
faktorlerden etkilendigi goriilmektedir. Ancak, farkli goriisleri kapsayan ve ortak
egilimleri iceren goriisler; genel zekayi iceren bilissel yetenekler, 6zel bir disiplin
uzmanlig1 ve yaratici sonuglarin 6znelligi olmak {izere ii¢ anahtar bileseni icermektedir

(Amabile, 1996: 5-7; 1997: 42-44; 1998: 78-79; Gehani, 2011:84).

Bilissel yetenekler; yaratici diigiince i¢in birtakim becerilerin olmasi1 gerekmektedir.

Bunlar; belirsizlikte yiiksek tolerans, kendine bagimlilik ve bagimsizlik, sosyal onay
i¢cin endisesizlik, miicadele etmek, risk almak ve aranacak kesifsel biligsel stil veya
sezgisel bir sorun hakkinda yeni bakis agilaridir. Bu 6zelliklere sahip olan kisilerin,

O0grenme ve tecriibe ile bireysel yaraticilik becerisini gelisebilecegi ifade edilmektedir.

Ozel bir disiplin uzmanligi; yaratici bireylerin 6zel bir alanda tecriibe kazanmasiyla

bireysel yaraticilik becerisi gelismektedir. Bilginin kazanilmasi1 ve uygulanmasinda
bireysel yeteneklerin yani sira teknik uzmanligin yaraticiligin temelini olusturdugu

savunulmaktadir.
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Yaratici sonuclarin ozelligi ve cesaret; gergek yaratici ¢giktilarin genellikle 6znel ve

durumsal bir performans olarak algilanmasidir. Bireyin yaptiklarinin arkasinda

durmasi ve farkli ve 6znel oldugunu belirtme cesaretini gostermesidir.

4.5. Bireysel Yaraticihk ile flgili Kuramlar

Bu boliimde yaraticiligin yapisi ve dogasini anlamak amaciyla bazi bilim insanlarinin
kuramlarina kisaca deginilmistir. Bu baslikta 6zetlenen olan kuramlar; Psikoanalitik
Kuram, Gestalt Kuram, Bilissel-Gelisimsel Kuram, Cagrisim Kurami, Faktoriyalist

Kuram, Hiimanist Kuram (Insancil Kuram) ve Algi Kuram’dir.

Psikoanalitik Kuram; Freud psikanalitik acidan yaraticilif1 sorunlara yonelik ¢ekici,

ikna edici ve anlamli 6zellikler tagiyan imgesel {irlinler yaratarak yeni ve gecerli
¢oziimler bulabilme yetenegi olarak tanimlamistir. Freud'a gore yaraticilik, cocuklukta
baslayan oyunun devami olup yaratici kisi, doyuma erismemis bilingalt1 enerjilerine
¢ikis yolu bulmak i¢in gercek diinyasindan ayrilarak dislerine siginmaktadir
(Akgiimiig, 2018:2). Psikoanalitik kuram, insan davraniglarinin biling ve bilingalt1
stireclerle birlikte incelenmesi gerektigini savunmaktadir. Bu kurama gore
yaraticiligin, insanin bilingaltina itildigini ve uygun ortam olustugunda duygularinin

aniden ortaya ciktig1 6zgiin bir siire¢ olarak aciklanmaktadir (Collins, 1999; 297).

Gestalt Kuram; Gestalt Kuram1 yaraticiligl, ¢oziilmesi gerekli olan sorunlari ya da

zorluklar1 yeni bir biitiin olarak ele almaktadir. Yaratici siirecin gergeklesmesi i¢in
diisiince siirecinin pargalara ayrilmasi ve yeniden yapilandirilarak kesfedilmesi
gerektigi savunmaktadir (Onur, 2018:150). Yaratici diisiince yonetimi i¢in sorunlar
yeniden yapilandirilmali, 6nemli ve Onemsiz yerlerinin ayristirilmali ve yapisal

dogruluk cergevesinde konu ele alinmalidir (Argun, 2012: 22-23).

Bilissel-Gelisimsel Kuram; Biligssel Kuram, yaratici diislincenin dinamik ve esnek bir

yapiya sahip oldugunu ve bilissel siireglerin sonucunda olustugunu belirtmektedir
(Hanna, 2001:257). Bilissel kuram, yaraticiligi bir problem ¢dzme siireci olarak
gormekte ve zeka ile iliskili oldugunu savunmaktadir. Bu kuram yaratici iiriiniin
bilissel 6grenme, ge¢mis deneyimler ve yakin ¢evrenin etkilesimi sonucu olustugunu

ifade etmektedir.

Cagrisim Kurami; bu kuram yaratici diislinceyi ¢agrisim ile agiklamaktadir. Soyle ki

bilginin temeli tecriibe ve cagrisima dayandirilmakta olup bireysel farkliliklar
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onemsenmektedir. Bireyde gerekli cagrisim 6gelerinin varligr yaraticilifa zemin
hazirlamaktadir (Coban, 1999: 52). Bilgi ve deneyimlerin ¢agrisim ile harmanlanmasi

yaratici diisiince potansiyelini artirmasi olarak yorumlanmaktadir.

Faktériyalist Kuram; J. P. Guilford, yaptig1 faktor analizi ¢alismalar1 sonucunda

zekanin {i¢ boyuta sahip oldugunu ortaya koymustur. Bunlar; islemler, icerik ve
iiriinler olarak belirlemistir (Vernon, 1984:438). islemler boyutunda, bireyin zihinsel
faaliyetlerini ne gibi islemlerle yiirittiigli ele alinmaktadir. Bu islemler; bellek,
biligsellik, 1raksak diisiinme, yakinsak diisiinme ve degerlendirme siirecleridir.
Icerikler boyutunda, zihinsel islemlerin ne tiir materyaller kullanilarak yiiriitiildiigii ele
almmustir. Bu materyaller; sekiller, semboller, anlamlar ve davramslardir. Uriinler
boyutunda ise, bireyin bilgileri nasil kavradigi ve ne tiir cevaplar verdigi
incelenmektedir. Bu boyutlardan sadece birinin olmamas1 halinde zihinsel etkinligin

disiiniilemeyecegi ifade edilmektedir (Tezci, 2002:84).

Hiimanist Kuram_(Insancil Kuram); Hiimanist Kuram’a gore, uygun kosullar ve

zaman saglanirsa her insanin yaratici lirlinler ortaya koyabilecegini savunmaktadir.
Ciinkii, yaraticilik istenilen davraniglardan olusmakta olup her insanin dogustan
yaraticilik 6zelligine sahip oldugu belirtilmektedir (Bender, 2006: 53). Bu kuramda,
bireyin kisilik 6zellikleri ile bilingli olarak ortaya koydugu tavrinin 6énemine vurgu

yapilmaktadir.

Algi Kuram; Algr Kurami yaratici diisiinceyi, bir objeye farkli bakis acisi ile
bakabilmeyi saglayan algisal bir siire¢ olarak agiklamaktadir (Bender, 2006: 53).
Yaratici diislince icin giidiilenme ve dis diinya ile iligski kurma ihtiyaci algisal agliktan

kaynaklandig1 vurgulanmaktadir (Giirbiiz, 2004:17).

Sonu¢ olarak “Yaraticilik dogustan gelir” diisiincesini benimseyenlerin olmasina
ragmen, bireysel yaraticilik kuramlarmin yaraticilik  becerisinin  zamanla
kazanilabilecegi ve gelistirilebilecegi anlasilmaktadir. Konuya iliskin yapilan
caligmalar ise bireysel yaraticiligin; sosyal c¢evrede sekillenebilecegi,
kazanilabilinecegi, gelistirilebilecegi ve 1iyilestirilebilecegini ortaya koymaktadir

(Naktiyok, 2004: 163).
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4.6. Bireysel Yaraticihig1 Engelleyen Faktorler

Yaraticilig1 engelleyen faktorler; bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve toplumsal
faktorler olarak gruplandirilmistir (Samen, 2008: 370; Ceylan ve Savi, 2003). Asagida

bu faktorler agiklanmustir.

4.6.1. Bireysel Faktorler

Bireyde dogustan gelen veya sonradan edinilen yaraticilik potansiyelini sinirlayan bazi
engeller mevcuttur. Bu engeller, aslinda bireyin kendi kendine koydugu ve rutinin
disina ¢ikmak istememesinden kaynaklanmaktadir. Yaraticiligi engelleyen bireysel
ozellikler su sekilde siralanmistir (Dogan, 2010: 178; Sen, Yilmaz ve Giirdogan,
2013:4):

- Kendine giivensizlik,

- Elestirilme korkusu,

- Siirekli uyma davranisi gosterme,

- Sabirsizlik, sonuca ¢abuk ulasma istegi,

- Problemlere yogunlagamama,

- Motivasyon eksikligi,

- Diistinsel diizlemdeki celiskiler,

- Yeni fikirlere direng,

- Savunma mekanizmalari,

- Bireyin refahina olan diiskiinliigii,

- Igsel 6zgiirliikten yoksun olma,

- Calistig1 konu veya alan hakkinda yeterli bilgi sahibi olmama,
- Korku, kugku ve belirsizliklerin hayatin yonlendiricileri olmasi,
- Hata yapmaktan, yenilmekten ve alay edilmekten korkma,

- Hirs1 olumlu yonde kullanamama,

- Belli bir otoriteye bagimli olma,
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- Asirt miikemmeliyetci olma,
- Egitim ve 6gretim hayatinda akil ve mantik agirlikli bir sistemden gegmis olma.

Yaraticiligi engelleyen bireysel 6zellikleri inceledigimizde oOzyerliligi diisiik olan

bireyi isaret ettigi anlasilmaktadir.
4.6.2. Orgiitsel Faktorler

Yaraticiligl engelleyen oOrgiitsel faktorler incelendiginde, Orgiit tasarimiyla ilgili
ve/veya beseri faktorlerden kaynaklandigi goriilmektedir. Bunlar; baskici, hiyerarsi ile
donatilmis bir orgiit (Ceylan ve Savi, 2003:154), degisime direnen bir yonetim, eski
modellerin baskis1 ve bunlara eklenen hiyerarsi, yoneticilerin astlarina giivensizligi,
yoneticilerin olumsuz tutum ve davraniglart (Karacabey, 2011:19), is yiikiiniin
olusturdugu baski, isin zor olusu ve kati yonetim uygulamalar1 (Kiling, 2018:72)

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
4.6.3. Toplumsal Faktorler

Toplumsal degerler ve dengeler, inanglar ve ideoloji vb. bir takim sosyo-kiiltiirel
ozellikler yaratic1 diisiinmeyi hem olumlu bir etki olusturarak desteklemekte hem de
olumsuz etki yaparak engellemektedir. Yaraticilik ve yenilik toplumlarda bazen
sasirtici, bazen giivensizlik, bazen de dengeleri sarsan neticeler yaratabilmektedir.
Normlara ve toplumsal uyuma asir1 deger verilen degisimin ve yeniligin hos
karsilanmadigr baskici bir toplumda yenilik ve yaraticilik engellenmektedir.

Yaraticilikta toplumsal engelleri Sungur sdyle siralamistir: (Sungur, 1992: 253)
% Fantezi ve hayal kurma zaman kaybidir, belki de ¢ilginliktir.
« Oyun; sadece ¢ocuklar i¢indir.

% Sorunlar, matematik diislince ya da ¢ok fazla para ile ¢oziiliir.

% Akil- mantik- sayilar- yararlhilik- basari, iyidir.

% Sezgi- heyecanlar- sagma diislince- yanilma- basarisizlik, kotiidiir.
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4.7. Pygmalion Algis1 ve Bireysel Yaraticilik Iliskisinin Yonetsel Boyutu

Pygmalion algis1 ve yaraticilik her ne kadar 6rgiitlerin amag ve hedeflerine ulagmasini
ve rekabet Ustiinliigli saglamasin1i miimkiin kilan birbirini tamamlayict kavramlar
olarak goriilse de kavramlarin iligkisine yonelik yazinda pek fazla c¢alismaya
rastlanmamistir. Bu baslik altinda Pygmalion algis1 ve yaraticilik iligkisini inceleyen

aragtirmalara deginilecektir.

Giliniimiiz organizasyonlar1 ekonomik, politik, siyasi, teknolojik, uluslararasi iligkiler,
bilim vb. gibi birgok dis faktérlerden dolayr hizli dinamik bir c¢evreye sahiptir.
Orgiitsel anlamda yaraticilik, organizasyonlarin uzun dénemde yasamlarini
stirdiirmesi ve bagarili olmasi, mevcut durumunu koruyabilmesi veya gelistirebilmesi
icin 6nem tasimaktadir (Martin ve Terblanche, 2003; Lin ve Chen, 2007; Zhou ve
Shalley, 2008).

Amerikan Yonetim Birligi tarafindan yapilan bir caligmada “21. yy.’da hayatta kalmak
icin ne yapmaliyiz? sorusuna arastirmaya katilan 500 CEO, “yaraticilik ve yenilik”
cevabin1 vermistir (Hsu, 2009:2). Teknolojik gelismelerle bilgilerin yogun ve
karmasik oldugu ¢cagimizda, orgiitlerin basarisi sahip oldugu insan giiciiniin kabiliyeti
ile dogrudan iliskilidir. Orgiitlerin proaktif olmas1, yeni iiriin ve hizmet gelistirmesinde
yiiksek performans gostermesi yaratici diisiinceye sahip ve bunu hayata gecirebilen
calisanlar1 sayesinde miimkiin olmaktadir. Ciinkii uygun bir orgiitsel iklim ile ¢alisan
yaraticiligt  desteklendiginde, calisanlarin problem ¢ozme becerilerine ve
performansina degerli katkilar saglamaktadir. Yaraticilifin olugsmasindan bireysel
yetenekler, oOrgilite rekabet TUstiinligli saglamaya yardimci olmakta ve yiliksek
performans elde etmeye temel saglamaktadir (Ghosh, 2014:1141). Ornegin, ¢alisanlar
yaraticiliklarini sergilediginde eski sorunlart gozden gegirip yeni ¢éziim yollar
bulmaya calisacaktir. Bu sayede calisanlar, orgiitiin sonraki gelisimi ve mevcut
uygulamalari i¢in 6nemli yeni materyal ile 6zgiin ve kullanigh {iriin, fikir ya da siire¢
Onerir. Bunlarin bir sonucu olarak, hem orgiitiin gelisimi i¢in yeni yOntemler
gelistirilmis hem de bu hizmetten yararlanan tiim taraflarin ihtiyacini karsilayan

optimal seviyede yeni ve yaratict hizmetler elde edilmektedir.

Teorik olarak bireysel yaraticilik ile orgiit kiiltiirii ve liderlik arasinda pozitif bir iligki
oldugu savunulmaktadir (Pratoom, 2010:1065, Gubta, 2014:1-2). Liderin yaratic1 bir

orgiit iklimi olusturmasi ve calisanlarin ihtiyaci olan kaynaklari sunmasi yaraticiligin
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olugmasint giiglendirmektedir. Bu sayede calisanlarin, yaratici diislinme becerisi
gelismekte ve ¢alisanlarin yaraticilik performanslart artmaktadir (Yilmaz, 2010:146).
Bunun bilincinde olan liderler bireysel yaraticilikta biiyiik fark yaratmaktadir

(Gehani,2011:83).

Liderler ¢alisanlarin davraniglarini sekillenme potansiyeline sahiptir (Tierney, 1999:
595-596, Arslan, 2019:790). Yoneticilerin olumlu tutum ve davranislari, ¢calisanlarin
hem yiikksek performans goOstermelerini hem de yaraticilik becerilerini
desteklemektedir (Mushtaq, 2016: 41). Arastirmalar, yOneticinin yiiksek
beklentilerinin calisanlar tarafindan algilanmasi ile olusan Pygmalion algisinin
yaraticiligin tesvik edilmesi amaciyla da kullanilabilecegini gdstermistir (Tierney,
2004:415). Yoneticilerin astlarina yonelik yaraticilik beklentisi seviyesi, ¢alisanlarin
yaraticilik  becerisini destekleyici yonetici davraniglar1 sergileme derecesini
belirlemektedir. Yoneticinin bu tiir davranislari, calisanlarin yaratict performans
gostemelerini etkileyen ve calisanlarin bireysel yaraticiliklarina olan yargilarini
sekillendiren bir ara¢ olarak goriilmektedir (Tierney, 2004:415). Bu bakimdan
Pygmalion algisi, bireysel yaraticiligin gelismesini destekleyen ve besleyen bir
yonetim enstriiman1 olarak diisliniilmektedir. Dolayisiyla, kisinin yaraticilik
yetenegine sahip olduguna inanmasi, kisinin daha 6zgiin fikirleri takip etmesine ve

sorunlar1 yaratici bir sekilde ¢ozme ¢abasina motive olmasina yol agmaktadir.

Bireysel yaraticiligin gelisim siirecinde dis etkenlerden beslenen hususlarin yaninda
i¢csel motivasyon ve kendi kendine liderlik gibi bireysel faktorler 6n plana ¢ikmaktadir.
Ayrica, yaraticilik yetenekleri konusunda yiiksek 6zglivene sahip bireylerin biligsel
kaynaklarin1 daha odakl1 ve etkili bir sekilde kullandiklar1 goriillmektedir (Mumford,
1993: 125).

Diger yandan, astlarimin yaratict performans gostermelerini tesvik etmek isteyen
liderin, teknik bilgisinin yaninda bazi becerilere de sahip olmasi gerekmektedir.
Ciinki, liderin astlarin algilar1 lizerinde ¢ok giiclii ve dogrudan dogruya etkisi vardir
(Amabile, 2004;679). Amabile’ye (1983, 1997) gore lider, uygun davranig
sergileyerek, uzmanligini kullanarak, yaratici diisiinme becerisini destekleyerek ve is
motivasyonunu saglayarak calisanlarin yaraticiligini gelistirebilir. Bu kazanimlar

saglamada i¢sel motivasyon énemli rol oynamaktadir.

Yoneticilerin sahip oldugu kaynaklar1 etkili bir sekilde kullanildiginda calisan
yaraticiligt iizerinde olumlu etki yarattigi goriilmektedir. Ancak, ¢alismalar
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yoneticilerin astlar lizerindeki bu etki nasil ve ne sekilde olustuguna dair derin bir bilgi
sunmamaktadir. Dolayisiyla, lider-calisan-yaraticilik baglantis1 hakkinda bir¢ok soru
akillara gelmektedir. Bu kapsamda, liderin ¢alisanlarin yaratici performanslarini nasil
etkiledigini anlamak icin Pygmalion algis1 6ne siirtilmektedir (Hsu, 2009:3). Yani,
Pygmalion algis1t modeli ¢alisan ve lider etkilesimi ile yaratici sonuglar kapsaminda

incelendiginde zengin bir kavramsal ¢ergeve olusturabilecegi diistiniilmiistiir.

Pygmalion etkisi “daha fazlasini beklersen daha fazlasinmi alirsin” (Carmeli, 2007:37)
diisiincesine dayanmaktadir. Yaratict olmalarin1 beklenen calisanlar, yaraticiliklarini
sergilemek icin gerekli orgiitsel kaynaklarin saglamasini da beklemektedir. Bu
durumda, liderin yaraticilik beklentilerinin yaratici performansla ¢ok giiclii bir iliskisi

oldugu tespit edilmistir (Whiteley, 2012:822, Adil ve Ab Hamid, 2019: 61).

Yaraticilik kuramlari (Amabile, 1988; Ford, 1996), yaraticilik beklentisinin yaratict
performansa katalizor etki yarattigini savunmaktadir. Pygmalion etkisi, birinin
performansi ya da yetenegi hakkinda olumlu bir dis beklentinin hedef bireyde yiiksek
performans olusturmaktadir. Yaraticilik gibi yliksek bir zorluk ve belirsizlik gerektiren
performansta (Amabile, 1988) Pygmalion etkisinin aract bir faktor olarak daha etkili

oldugu ifade edilmektedir (Sutton, 1989:948).

Konuyla ilgili Ghosh, bireysel yaraticiligi giiclendirmenin en iyi yollarindan birini
kendi kendine liderlik oldugunu vurgulmaktadir. Bireyin yaraticilik siirecinde
karsilagabilecegi zorluklarla bas etmede igsel bir giice ihtiyag duydugunu ve bu giiciin
ise kendi kendine liderlikten alindigin1 savunmaktadir. (Ghosh, 2014:1127).
Dolayisiyla bu noktada bireyin, yaratici performans gosterebilmesi ve kendi kendine
liderlik etmesi icin bir lider tarafindan yiireklendirilmesi gerektigine dikkat
¢ekilmektedir (Manz ve Sims, 1991: 22). Liderin bu davranis1 ¢alisanlarin Galatea
algilarin1 da beslenmektedir (Gibbs, 2017). Bir sonraki adimda ¢aliganlarin Pygmalion

algisi, yaraticilik potansiyellerinin ortaya ¢ikarmasina aracilik etmektedir.

Hsu ve Fei’nin ¢caligmasinda, tez danismaninin yaraticiligi destekleyici davranislari tez
caligmas1 silirecinde olan Ogrencilerin yaratict performans diizeylerini arttirdigi
saptanmistir (Hsu, 2009:3). Calismada, tez danismaninin yaratici bir tez beklentisi
danmisanlar {izerinde Pygmalion algist olusturarak danisanlarin  yaraticilik
performansini desteklenmistir. Danisman bu algiy1 6grencilerine daha fazla kaynak
saglayarak, bilgi paylasimi ve is birligini destekleyerek, yaratici hedef belirleyerek ve
yaratict modelleme yaparak olusturmustur.
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Tierney ve Farmer, 140 Ar-Ge calisgan1 iizerinde yaptig1 calismada ¢alisan
yaraticiligini ve Pygmalion siirecini arasindaki iliskiyi incelemistir (Tierney,
2004:413). Arastirmada, yoneticilerin c¢alisanlarina yonelik olumlu diisiinceleri ve
yiiksek beklentileri c¢alisanlarin yaraticilik becerilerinin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirladig1 goriilmiistiir. Bu durum, ¢alisanlarin yaraticilik kapasiteleri destekleyici bir
etki yaratmistir. Aragtirmada Pygmalion etkisi ile yoneticinin ¢alisanlarinin yaraticilik
becerisine yonelik olumlu ve yliksek beklentisi calisanlarin yaratici ve yiiksek

performans gostermesine aracilik ettigi tespit edilmistir.

Yoneticiler calisanlarin yaraticilik becerilerini su sekilde desteklenmaktedir (Tierney,

2004:430);
> (alisanlan yenilik¢i hedefler koymaya tesvik etmek,
> Basarili olmasa bile, yaratici ¢cabalar1 6vmek,
> Meslektaglar1 arasinda fikir paylasiminin 6nemini vurgulamak,
> Yaratici olmak
> Rol model olarak hizmet etmek,
> (Calisanlarimizin yenilikgi ¢alismalari igin 'Ayaga kalkin'
> (Calisanlarin basarisindan gurur duymak,
> Yenilike¢i ¢alismalar1 genel olarak kabul etmek,
> Yaraticilig1 diizgiin bir sekilde ddiillendirmek,
> Aktif olarak dis iiyelerle is etkilesimi saglamak,
> Isle ilgili gerekli olan bilgileri ve kaynaklari saglamak,
> (Calisanlar1 boliimler arasi iletisim kurmaya tesvik etmek.
Calisanlarin yaraticilik beklentisine bakiglari:
> Yaratici ¢aligma yapacagim beklentisi var,
> QGiinliik islerimde yaraticilik gereklidir,
> Sorunlar yaratici bir sekilde ¢6zmek i¢in cesaretlendirildim.

Yukarida belirtilen calismalar g6z oniine alindiginda Pygmalion algis1 ve alt bileseni

olan Pygmalion liderlik bireysel yaraticiligr destekleyen giiclii liderlik modeli olarak
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diistiniilmektedir. Lider beklentileri ile lider davranislari arasinda yakinsal bir baglanti
vardir. Yoneticinin ¢alisan performansi hakkindaki olumlu 6ngoriisii yonetici-calisan
arasindaki olumlu davranislar1 desteklemekte ve isin gelismesine yol agmaktadir
(Eden, 1992: 292). Bu bakimdan, yoneticinin yaraticilik beklentileri ile yoneticinin
yaraticiligr destekleyici davranisi arasinda pozitif bir iliski vardir (Hsu, 2009:5).
Y Oneticinin astlar1 tizerinde gliglii bir etkiye sahip olmasi bilinciyle, ¢alisanlarin basari
gostermesi  yoniindeki  yilireklendirmenin, c¢alisanlarin ~ bireysel  yaraticilik

performansin gelistirdigi goriilmektedir.
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5. PYGMALION ALGISININ CALISANLARIN OZYETERLILIK VE
BIREYSEL YARATICILIKLARI UZERINE ETKIiSiNi BELIRLEMEYE
YONELIK ARASTIRMA

Arastirmanin bu béliimde arastirmanin yontemi ve bulgularina iligskin bilgiler
sunulmaktadir. Caligmada, verilerin elde edilmesi konusunda anket yontemine
bagvurulmustur. Anketlerin uygulanmasinda ise, yiiz yiize anket tekniginden
yararlanilmistir. Bu dogrultuda hazirlanan ankete iliskin bilgiler asagida sunulmakta
olup anket formu ekler boliimiinde yer almaktadir. Uygulama sonucunda elde edilen
veriler ve bu verilerin analizleri ilgili bolimlerde yer alan tablolarda ve sekillerde

sunulmustur.
5.1. Yontem

Aragtirmanin yontemi iliskisel tarama modeli ile desenlenmistir. Iliskisel tarama
modeli, degiskenler arasindaki iligkilerin arastirilmasi ve degisimin derecesinin
belirlenmesi siireclerini kapsamaktadir (Fraenkel ve Wallen, 2009; Karasar, 2016). Bu
aragtirma, Pygmalion algisi ile 6zyeterkilik ve bireysel yaraticilik arasindaki iligkiyi

inceleyen iligkisel tarama modelinde betimsel bir arastirmadir.

Aragtirmanin problemi, arastirmanin konusu, arastirmanin amaci, aragtirmanin énemi,
arastirmanin kuramsal ¢ergevesi, arastirmanin varsayimlari, arastirmanin modeli ve
hipotezleri, aragtirmanin anket formu, arastirmanin evreni ve 6érneklemi, arastirmanin

kapsam ve sinirliliklari ile verilerin analizi basliklar1 altinda agiklanmistir.
5.1.1. Arastirmanin Problemi

Hizla degisen ve gelisen giiniimiiz diinyasina uyum saglanmasi i¢in Orgiit
calisanlarinin rolii ve sorumluluklar da degismekte ve c¢alisanlar yeni roller
iistlenmektedir. Bu noktada 6rgiitiin amag ve hedeflerini gergeklestirmede kilit bir role

sahip olan c¢aligsanlar daha da 6nem kazanmaktadir.

Orgiitsel faaliyetleri giiniimiiz ihtiyaclarina cevap verebilecek sekilde gerceklestirmek
i¢in insan kaynagini en etkili ve verimli sekilde kullanmak gerekmektedir. Orgiitlerin
ana bileseni olan insanin verimli, etkin ve etkili calisabilmesi 6zgiiven, kontrol,

ozyeterlilik ve yaraticilik gibi bireysel 6zelliklerinin desteklenmesi deger tagimaktadir.
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Bunun yaninda, 6rgiit iklimi, motivasyon, ddiillendirme, kiiltiir, liderlik... gibi orgiitsel
etkiler de g¢alisanlar lizerinde performanslarini artirict olumlu etkilere sahiptir. Bu

bilingte olan yoneticilerin 6rgiit basarisini artiracagi kanisi giiglenmektedir.

Yonetsel faaliyetleri ger¢eklestirmek ve siirdiiriilebilirligi saglamak amaciyla ¢alisan
yaraticiligl ve 6zyeterliligi onemli bir ihtiyagtir. Bu nedenle, yonetici-iggoren iliskileri
ile orgiit motivasyonuna ve performansina katki saglayacak yontemlere gilinbegiin
ihtiyag duyulmaktadir. Bu ihtiyact karsilamak amaciyla yoneticilerin Pygmalion
algisindan yararlanabilecegi diisiiniilmektedir. Eden’e gore Pygmalion etkisi, astlara
yiiksek performans beklentilerini ileten ve onlar1 destekleyici bir ortam yaratan
yOneticilerin, astlarin motivasyonlar1 ve performans basarilarini artirici giice sahip

olan bir yonetim davranigidir.

Bu c¢alismada Pygmalion algisinin calisanlarin  6zyeterlilikleri ve bireysel

yaraticiliklar iizerindeki etkileri incelenecektir.

Arastirmanin problem cilimlesi; “Pygmalion algisinin ¢alisanlarin ozyeterliligi  ve
yaraticiligr iizerinde anlamli bir iliski var mi? Pygmalion algisinin ¢alisanlarin
ozyeterliligi lizerindeki etkisinde bireysel yaraticilik araci etkiye sahip midir?” olarak

belirlenmistir.

5.1.2. Arastirmanin Konusu

Calisanlarin kendilerinden beklenen durumlar1 gergeklestirebilmeleri i¢in Oncelikle
kendi Ozyeterlilikleri ve yaraticiliklart ile ilgili diisiinceleri olumlu yonde olmalidir.
Calisanlarin kendilerine dair diistinceleri olumsuz ve inanglar1 diisiik ise onlar1 motive
edecek ve yapabileceklerine inandiracak diistlere (liderlere) ve onlar1 harekete
gecirecek giidiilere ihtiya¢g vardir. Bu aragtirmada, saglik sektoriinde Pygmalion
algisinin olusumunu ve bu alginin saglik calisanlariin o6zyeterliligi ve bireysel

yaraticiligi lizerindeki etkilerini sorgulamak arastirmanin konusunu olusturmaktadir.

5.1.3. Arastirmanin Amaci

Orgiit tiirii, tasarimi1 ve yonetim bigimleri farklilik gdstermesine ragmen orgiitler, ana
Ogesi olan “insan” iizerinde odaklanmaktadir (Budak, 1994:60). Calisanlar, orgiit

basarisinin anahtar1 konumundadir. Saglik hizmetlerinin ana 6gesi olan saglik
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calisanlari, hizmet sektoriiniin degerli bir liyesidir. Bu nedenle, ¢alisanlarin basarisi,
saglik sektdriiniin gelisimine de 6nemli dl¢giide katki saglayacaktir. Saglik hizmetleri
dogas1 geregi dinamik bir yapiya sahiptir. Ortaya ¢ikan yeni durumlara giiniin
ihtiyaclarina uygun bir sekilde hizli, etkin ve etkili ¢coziimler saglamasinda isgérenler
ve yoneticiler arasindaki dogru etkilesim olduk¢a 6nem tasimaktadir. Yoneticilerin
liderlik ve temel yonetim becerilerini gelistirmesi ve davranisa doniistiirmesi ¢alisan
motivasyonu ve performansi acgisindan deger tasimaktadir. Yoneticiler/liderler,
calisanlarin 6zyeterliligi ve yaratici ve yenilik¢i davranis sergileme potansiyelini agiga
cikarmasi ile ¢alisanlarin motivasyonlari ve performanslari artmaktadir. Bu durum
Orgiitsel amag¢ acisindan biiyiikk bir kazang olacaktir. Bu nedenle, calisanlarin
Ozyeterliligine ve yaraticiligina katki saglayan bazi yonetim yaklagimlarinin
uygulanmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Pygmalion etkisi (algis1) bu yaklagimlardan biri
olarak diistiniilmektedir. Kavram, bir kisinin performansi veya yetenekleri hakkinda
olumlu dis beklentilerin bireyi motive etmesi ile kendilerinden beklenen davranisa
yonelik daha fazla caba harcanmasini saglamakta ve yiiksek performansi gostermesine

yol acacagi seklinde tanimlanmaktadir.

Ozyeterlilik ve bireysel yaraticilik siirecinin Pygmalion algis1 kapsaminda incelenmesi
ve ¢esitli ¢alismalar ile iligkisinin agiga ¢ikarilmasi yonetim yaklagimlari acgisindan
onemli bir gerekliliktir. Bu arastirma, saglik sektoriinde isgdren motivasyonuna ve
performansina katki sagladigi diisiiniilen Pygmalion algisin1 ortaya g¢ikarmayzi,
Pygmalion algisinin olusumunu ve bu etkinin ¢alisanlarin 6zyeterliligi ve bireysel
yaraticilig1 lizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmayi, degiskenlerin bu etkideki aracilik
roliinii belirlemeyi, Ozyeterlilik ve bireysel yaraticilik ile Pygmalion algisinin
demografik ozelliklere gore farklilasip farklilasmadigini  ortaya koymay:

amaclamaktadir.

5.1.4. Arastirma Hipotezleri ve Modeli

Arastirmanin bu kisminda, ¢alismanin amacina uygun olarak Pygmalion algisinin
(performans faktorii ve potansiyel faktorii) calisanlarin Ozteyerliligi ve bireysel
yaraticilig arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik olusturulan amaclar dogrultusunda

asagidaki hipotezler ortaya konmustur:
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Ana Hipotezler:

HI1: Saglik ¢alisanlarinin Pygmalion algilari ile bireysel yaraticiligi arasinda anlamli

bir iliski vardir.

H2: Saglik calisanlarinin Pygmalion algilar ile ¢alisan 6zyeterliligi arasinda anlamli

bir iliski vardir.

H3: Saglik c¢alisanlarinin Pygmalion algilarinin bireysel yaraticilik iizerindeki

etkisinde 6zyeterlilik araci rol oynar.

H4: Saglik calisanlarinin Pygmalion algilarinin 6zyeterlilik tizerindeki etkisinde

bireysel yaraticilik araci rol oynar.

HS: Saglik calisanlarinin 6zyeterliligi ile bireysel yaraticiligi arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Alt Hipotezler:

H6: Saglik calisanlarinin Pygmalion algist ile yas degiskeni arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H7: Saglik ¢alisanlarinin Pygmalion algis1 ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

HS8: Saglik ¢alisanlarinin Pygmalion algis1 ile medeni durum degiskeni arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H9: Saglik calisanlarinin Pygmalion algist ile egitim durumu degiskeni arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

H10: Saglik ¢alisanlarinin Pygmalion algisi ile mesleki tecriibe yili arasinda anlamli

bir farklilik vardir.

HI11: Saglik ¢alisanlarinin Pygmalion algis1 ile gorev pozisyonu degiskeni arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hipotezler dogrultusunda olusturulan arastirma modeli Sekil 5.19°da goriilmektedir.
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Arastirma Modeli-1

Ozyeterlilik

4

Bireysel Yaratncihk

Pygmalion Algsi

Arastirma Modeli-2

Bireysel Yarancihk

Pygmalion Algisi <| Ozyeterlilik

Arastirma Modeli-3

Demografik Ozellikler

X (yag. cinsiyet, medeni durum,
Pygmalion Algisi egitim durumu, meslekte ¢aliyma
siires: ve gbrev pozisyonu)

Sekil 5.19. Arastirma Modelleri

5.1.5. Arastirmanin Onemi

Saglik sektorii dogas1 geregi dinamik bir yapiya sahiptir. Giiniin ihtiyaglarina belirli
kosullar altinda etkili ve hizli yanit verebilen esnek bir yapiya sahip olmalidir. Saglik
kurumlar farkli disiplinde bircok meslek mensubu yakin is birligi iginde
caligmaktadir. Farklilik gosteren bu calisan profilini ve beklentilerini 6rgiit amaglari
dogrultusunda yiiksek motivasyon saglanarak performans gibi énemli ¢iktilar elde

edilerek yonetilmesi gerekmektedir.

Yonetim biliminde “en iyi uygulama” gibi bir yaklasim mevcut olmamakla birlikte
(Cmaroglu, 2012;80), yapilan aragtirmalarda baz1 yoneticilerin astlarinin

performanslarin1 artirict yonde davramis sergiledigi bazi yoneticilerin ise astlarin
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potansiyelinden daha diisiik performans gostermeye itecek davranislar sergiledigi

goriilmektedir (Yiicel, 2013:113)

Isgorenlerin hem bireysel beklentilerinin yiiksek olmasinin hem de iistlerin galisanlara
yonelik beklentilerinin yiiksek olmasinin is motivasyonu ve is tatmini agisindan
onemli oldugu belirtilmektedir (Sezgin 2018:122). Yoneticiler, c¢alsanlarini
gorevlerini yapabileceklerine inandirabilme konusunda kritik rol oynamaktadir. Bu
nedenle, yonetici-isgoren iliskileri ile 6rgiit motivasyonuna ve performansina katki
saglayacak yontemlere giin gectikce daha fazla deger kazanmaktadir. Yoneticiler,
calisan potansiyelini en iist diizeyde tutacak yeni veya eski yonetim yaklagimlarini

giiniin ihtiyaclaria gore kullanmali ve yonetim bi¢imini zenginlestirmelidir.

David C. McClelland ve John W. Atkinson motivasyon ve beklenti arasindaki iligkiyi
can egrisi ile anlatilmistir. Yani, motivasyonun ve ¢abanin derecesi basar1 beklentisi
%350’ye erigene kadar artis gosterdigini vurgulamakta ve daha sonra basari beklentisi
artmaya devam etse bile motivasyonda diisiis baslamaktadir. Hedefe ulagsmanin ya
kesin ya da imkansiz oldugu gorildiigiinde higbir motivasyon tepki
uyandiramamaktadir (Livingston, 1988:127). Bu nedenle, ¢alisanlar1 harekete

gecirecek yeni veya farkli yontemler 6nem tagimaktadir.

Diger yandan beklenti teorileri; kisinin belli bir amaca yonelik davraniglarim
belirleyen motivasyonun, bu davranislar sonucunda elde edecegi 6znel beklentileri
olarak tanimlanirken (Vroom, 1964: 17, Porter ve Lawler, 1968: 165) Pygmalion
etkisi, bir kisinin beklentisinin baska bir kisinin davranislar1 {izerinde yarattig1 giicli
bir etkinin, bireyin kendinden beklenen davranisa yonelik performans sergilemesine
yol agmast olarak tanimlanmaktadir (Balci, 2018:500). Bireyde olusan bu giiclii etki
ile birey kendinden beklenen davranisa yonelik motive olmakta ve daha fazla ¢aba

harcamaktadir.

Bununla birlikte, ¢alisanlarin bireysel yaraticiligi, 6zbeklentisi ve motivasyonu diistik
oldugunda gorevlerini yerine getirme konusunda isteksiz davraniglar sergilemekte ve
bu durum diisiik performans gostermelerine yol agmaktadir. Yonetici beklentilerinin
artmasi c¢alisan motivasyonunu ve performansini artirmaktadir (Yiicel,2013:42).
Yoneticilerin olumlu ve yliksek beklentileri, calisanlart motive eden ve harekete

geciren etkili ve giiclii bir yontem olarak goriilmektedir (Eden, 1988:645).
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Arastirmalar, baskalarinin hedef kisiye yonelik olumlu ya da olumsuz beklentileriyle
bireyin davraniglar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ve bireylerin beklenti
paralelinde davranislar segiledigini gostermektedir (Giindiizalp, 2019:59-60). Bu
bakimdan calisanlarin, kendilerinden beklenen durumlar1 gergeklestirebilmeleri i¢in
oncelikle ozyeterlilik inaglar1 yiiksek olmalidir. Ayrica, bireysel farkliliklar
ozyeterliligi ve bireysel yaraticiligr etkilediginden, bireylerin Pygmalion algisinin
duyarhiliginda da farklilik goriilebilmektedir. Bu nedenle, ¢alisanlar1 motive eden,
harekete geciren ve yapabileceklerine inandiran farkli yontemler Onemli bir

gereksinim olarak degerlendirilmektedir.

Yukarida bahsedilen bu ihtiyaglar1 karsilamak amaciyla yoneticilerin, Pygmalion
algisindan yararlanabilecegi diisiiniilmektedir. Ciinkii Pygmalion algisinda, kisilerin
davraniglar1 beklentiler tarafindan yonlendirilmekte oldugu ve sonucun olumlu veya
olumsuz beklentiye gore sekillendigi ifade edilmektedir. Pygmalion etkisi, ydneticinin
yiiksek performans beklentisini astlarina iletmesi ve onlara destekleyici bir ortam
yaratmasi sonucunda astlarin motivasyonlarinda ve performanslarinda artisa neden
olan bir yonetim yaklagimidir. Ayrica Pygmalion kavrami, beklentileri eyleme
yonelten tek is motivasyonu yaklasimi olarak ifade edilmekte olup diger yonetim
modellerinin incelikli bir sekilde beklentiyi artirmayr savunmadigi ve is
motivasyonunun potansiyel kaynagi olmadigi belirtilmektedir (Eden, 1984:65,
1995:630). Bu bakimdan Pygmalion algisinin sonuglarindan elde edilen

kazanimlardan dolay: giiniimiiz 6rgiit kosullarinda dnem kazanmaktadir.

Ulkemizde Pygmalion etkisi iizerine yapilan ¢aligmalar turizm, saglik, sinema, tiyatro,
banka, egitim ve yonetim bilimleri olmak iizere bir¢ok farkli disiplin tarafindan ele
alimmig olup bu calismalar konuya iliskin yapilan c¢alismalar bagligi altinda
incelenmistir. Bu c¢aligmalarda hem calisanlar hem de diger bireylerde Pygmalion
etkisinin goriildiigii saptanmistir (Manac, 2018, Bayram, 2014, Egrik, 2007, Ergiil,
1995, Bayrake1, 2017, Balci, 2018a, Balci, 2018b, Sezgin, 2018, Yiicel, 2013). Fakat
tilkemizde bu konuya iliskin gerekli 6nemin heniiz verilmedigi, Pygmalion etkisi ile
ilgili ¢aligmalarin 6zellikle yonetim biliminde sinirl sayida oldugu, saglik yonetimi
biliminde ise yalnizca bir ¢calisma (Sezgin, 2018) oldugu tespit edilmistir. Pygmalion
etkisine yonelik ¢alismalarin yurt disinda oldukga fazla oldugu goriilmektedir. Bunun
nedeni, Pygmalion etkisinin hem c¢alisanlarin hem de yoneticilerin Orgiitsel

performansini  ve motivasyonunu artirict  etkisinin  yaninda; calisanlarin
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ozyeterliliklerini, bireysel yaraticiliklarini ve yoneticilerin liderlik becerilerini

gelistirmesi gibi bircok kazanimlarinin olmasi olarak degerlendirilmektedir.

Bu calisma, gerek yonetim bilimleri alaninda gerekse diger disiplinlerde Pygmalion
algisi, ozyeterlilik ve bireysel yaraticilik ile ilgili yapilacak olan ¢alismalara katki
saglamasi acisindan Onem tasimaktadir. Ayrica, kisisel farkliliklardan dolay1
ozyeterliligin ve bireysel yaraticiligin gelisime agik bir yapida olmasi, bu yapinin
incelenmesinin Onemini artirmaktadir. Bugiine kadar Pygmalion algisina iliskin
yapilmis calismalarda saglik calisanlari ve {ist diizey yoneticilerine yonelik Pygmalion
algisinin Ozyeterlilik ve bireysel yaraticilik lizerine etkilerini inceleyen herhangi bir
calismaya rastlanmamistir. Bu durum, Pygmalion algisinin belirtilen evren lizerinde
gerceklesip gerceklesmeyecegi hususunda merak uyandirmistir. Arastirmamiz bu
konuda yapilacak arastirmalara veri saglamasi agisindan Onem tasimaktadir.
Calismanin  kuramsal katkist Pygmalion Tutum Indeksi, Ozyeterlilik Olgegi,
Yaraticihk Olgegi’nin ilk defa bir arada kullanilarak biitiinciil bir modelde

incelenmesidir.
“Yoneticilerin astlarina nasil davrandiklari, onlardan ne bekledikleri ile ilgilidir.”

J. Sterling Livigston, 2002
5.1.6. Arastirmanin Varsayimlari

Aragtirmanin varsayimlari su sekildedir;

e Arastirma cercevesinde ulasilacak 6rneklemin, arastirma evrenini temsil ettigi ve
katilimcilarin veri toplama formlarini yanitlarken tarafsiz ve diiriist davrandiklar
varsayilmistir.

e Tespit edilen evrenin Pygmalion algilarint gercek¢i bir bigimde yansitacagi
varsayilmistir.

e Kullanilacak dl¢eklerin konuya iliskin tiim detaylar1 kapsadig varsayilmaistir.

e Tespit edilen evrenin Pygmalion algis1 kapsaminda, calisanlarin 6zyeterlilikleri
ile bireysel yaraticiliklarinin  gelistirilmesi  yOnetim  fonksiyonlarinin

tyilestirilmesi ve gelistirilmesine pozitif etki ettigi varsayilmistir.
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5.1.7. Kapsam ve Simirhliklar

Aragtirma, bir kamu kurumunda yapildigi i¢in bu kamu kurumunda goérev yapmakta
olan calisanlarin goriisleri ile simirli olup genellenemez. Calismanin veri toplama
asamasi, COVID-19 vakalarinin Tirkiye’de tesbit edilmedigi donemde
gerceklestirilmistir. Dolayisiyla salginin baslangici, ilerleyen zamanlar1 ve sonrasinda
katilimcilardan veri toplanamadigi i¢in Pygmalion algis1 Ozyeterlilik ve bieysel
yaraticilhik  diizeyleri bu  donemlere  gore  farklilasip  farklilasmadigi

degerlendirilememistir.

5.1.8. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Saglik ¢alisani, toplum sagliginin gelistirilmesi, korunmasi veya iyilestirilmesi ile
ugrasan insanlar olarak tanimlanmaktadir (Adams, Orvill, Dal Poz, Shengelia vd.,
2003: 276; Diallo, Zurn, Gupta, Dal Poz, 2003) Diinya Saglik Orgiitiine gére saglik
calisani, birincil amaci saglig1 iyilestirmek olan eylemlerde bulunan tiim kisiler olarak
tanimlanmaktadir (WHO, 2006:2). Bu kapsamda arastirma evrenini, saglik hizmeti
veren bir kamu kurumunun farkli birimlerinde gérev yapmakta olan toplam 4365
saglik calisani olusturmustur. Fakat kurumda daha Once taseron is¢i olarak goérev
yapmakta iken Devlet Memurlar1 Kanuna gore 4/D statiisii alan kamu is¢ileri hizmet

sunumu farkliligindan dolay1 caligmaya dahil edilmemistir.

Arastirmanin 6rneklemi ise evreni bilinen 6rneklem formiiliinden yararlanarak %95

giiven diizeyinde %35 hata payi ile saptanan 354 calisan olusturmustur.

Orneklem secimi asagidaki hesaplama yapilarak belirlenmistir (Demir, 2019:17).
n=(Nt* pq)/(d* (N-1)+ t°pq)

n : Ornekleme alinacak birey sayisi

t : Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda
bulunan teorik deger:1.96

p : Incelenen olaym goriiliis siklig1 (olasiligr): 0.50

q : Incelenen olaym gériilmeme sikligi: 0.50
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d: Olaym goriiliis sikligina gore kabul edilen ornekleme hatasidir 0.05 (%95
giivenirlikle)

N: Evren: 4365
o: hata:0,05
n= (4365*%1.96*1.96*0.5*0.5)/ [(0.05*0.05)(4365-1) + (1.96%*1.96*0,5*0,5) =354

Caligma icin belirlenen 6rneklem sayis1 354°diir. Arastirmanin giivenilirligini artirmak
ve hatali/eksik geri doniislerin olabilecegi ihtimaline kars1 500 anket formu dagitilmis
bunlardan 410’si cevaplandirilmis ve icerisinde degerlendirilebilir nitelikte olan 385
anket istatistiksel analiz i¢in veri seti olarak kullanilmistir. Ayrica, 25 anket, tim
sorularin yanitlanmamasi ve / veya bazi sorularin hatali isaretlenmesi nedeniyle

degerlendirme dis1 birakilmistir.

5.1.9. Arastirma Anket Formu

Arastirmada veriler, birinci dereceden veri toplamada yaygin olarak kullanilan bir
yontem olan ‘“anket yontemiyle” toplanmis olup anket ¢alismaya katilmaya goniillii
olan kisilere elden dagitilmistir. Arastirmada kullanilan Ek-1’deki anket formunun
olusturulmasinda konu ile ilgili kapsamli bir alanyazin taramasi yapilmistir. Ankette
Kisisel Bilgi Formu, Pymalion Tutum Olgegi, Ozyerlilik Olgegi ve Bireysel
Yaraticilik  Olgegi  kullanilarak toplanmigtir.  Anket toplamda 49 Onermeden

olusmaktadir.

Kisisel Bilgi Formu: Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mesleki tecriibe y1li
ve calisgilan pozisyon olmak iizere demografik Ozelliklerle ilgili 6 sorudan
olusmaktadir. Arastirmaci tarafindan hazirlanan bilgi formunun anlasilirhigini test
etmek i¢in se¢ilen evrende gérev yapmakta olan 5 uzmandan ve 5 calisandan goriis

alinmis, 4 soruda iyilestirme yapilarak formun daha anlagilir olmasi saglanmstir.

Pymalion Tutum Olgegi: Olumlu ve yiiksek dis beklentilerin galiganlar iizerinde
etkisini saptamak amaciyla Dov Eden tarafindan gelistirilmis olup on ifadeden
olugmaktadir. Bu ¢alismada 6lgegin faktdr yapist korunmus olup Yiicel’in (2013)
caligmasi esas alinmugtir. Ik faktdr performans, ikinci faktdr potansiyel olarak
adlandirilmigtir. Performans faktorii 7 maddeden (3, 4, 5, 7, 8, 9, 10), potansiyel
faktorii 3 (1, 2, 6) maddeden olugsmaktadir. Ankette saglik ¢alisanlarina yoneticileri

83



hakkinda farkli fikirleri ifade eden sorular yoneltilmis ve mevcut yoneticileri
hakkindaki goriislerini goz Oniine alarak bu ifadelere ne derece katildiklar1 5li
Likert’te yer alan ifadelerle belirtmeleri istenmistir. Bu sayede yoneticilerin
isgorenleri ile ilgili disiinceleri ve beklentilerinin isgorenler tarafindan nasil
algilandig1 Slgiilmeye calisiimustir. Olgekte yer alan ifadelere yonelik katilimeilarin
algilarinin olumlu olmast Pygmalion algilarinin varligini, olumsuz olmasi ise Golem
algilarmin varligmi gdstermektedir. Olgekte yer alan ifadeler evrene gore uyarlanmis

ve yiiklemlerin ¢ekim ekleri degistirilmistir.

Ozyeterlilik Olgegi, Fatma Yildirim ve Inci Ozgiir Ilhan (2010) tarafindan Tiirkce
formunun i¢ tutarlilik ¢alismasi yapilmis olup 6lgegin 23 maddelik 6zglin formu
Sherer ve ark. (1982) tarafindan gelistirilmistir. Tiitk¢e formunun gilivenilirligi
(Cronbach alfa = 0,80), iki yarim giivenilirligi, (0,77), test-tekrar-test giivenilirligi
(Pearson r = 0,69) olarak yiliksek derecede giivenilir bulunmustur. Ayrica, 6lgeginin
17 maddesinin bir biitiin olarak degerlendirilmesinin ve dlgegin tiimiinden elde edilen

tek bir toplam puan tizerinden ¢alisilmasinin uygun olduguna karar verilmistir.

Bireysel Yaraticilik Olgegi, Balay (2010) tarafindan gelistirilmis olup “Orgiitsel
Yaraticilik Olgegi” isminde kullanilmistir. Balay (2010) tarafindan yapilan ¢alismada,
“Bireysel, Yonetsel ve Toplumsal” alt boyutlardan olusan Orgiitsel Yaraticilik
Olgegi’'nde yer alan her bir maddenin faktor yiik degerleri 0.47 ile 0.88 arasinda
degismektedir, i¢ tutarlik katsayisi (alfa) alt boyutlar i¢in; Bireysel boyut 0.92 olarak
bulunmustur. Olgegin agikladig1 toplam varyans ise %58°dir (Balay, 2010:59-61). Bu
arastirmada  “Orgiitsel  Yaraticihk Olgegi”nin, Bireysel boyutunu olusturan
maddelerden aragtirma amacina hizmet ettigi diisiiniilen 16 madde uygulanmis ve

diger maddeler aragtirmanin kapsami disinda birakilmistir.

Arastirmada kullanilan 6lceklere ait 6zet bilgiler Tablo 4.1°de gosterilmektedir.

Olcegin Ad Olcegi Gelistirenler ifade Sayisi
Pymalion Tutum Olgegi Dov Eden (2000) 10
Ozyeterlilik Olgegi Fatma Yildirim (2010) 17
Bireysel Yaraticilik Olgegi Refik Balay (2010) 16

Tablo 4. 1. Aragtirmada Kullanilan Olgme Araglar

84



5.1.10. Arastirmamn Etik Boyutu ve Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanma siirecinde ilk olarak Haci Bayram Veli Universitesi Etik
Komisyonu’ndan 06.09.2019 tarih ve 12 sayil1 toplantisi ile etik komisyon izni (Ek-
2), daha sonrasinda ise ¢alismanin yiiriitiilmesi planlanan ilgili kamu kurumundan
18.09.2019 tarih ve 190 sayil1 yazisi ile anket uygulama izni alinmistir (Ek-3). Daha
sonra, bu anketler calismaya dahil edilme kosullarin1 karsilayan ve c¢alismaya
katilimda goniillii olan calisanlardan onam alindiktan sonra elden dagitilmistir.
Veriler, form ve 6lcegin dagitildigi aynm1 giin/saatler i¢inde calisanlar ile yiiz yiize
goriigiilerek 18 Eyliil-31 Kasim 2019 tarihleri arasinda arastirmaci tarafindan
toplanmistir. Ayrica, anket formuna iligkin bilgi talep edenlere gerekli agiklamalar

arastirmaci tarafindan yapilmistir.

5.1.11. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler, SPSS ve Amos istatistik programlar1 kullanilarak
analiz edilmistir. Veriler degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar1 (say1,
yiizde, ortalama, standart sapma) kullanilmistir. Likert tipi 6l¢gek kullanilan anketlerde,
¢ogu zaman veriler normal dagilmamaktadir. Bu tip durumlarda normal dagilima
uygunluk Q-Q Plot ¢izimi ile incelenebilmektedir (Chan, 2003:280-285). Ayrica,
kullanilan verilerin normal dagilima uygun olup olmadig1 saptamak i¢in ¢arpiklik ve
basiklik degerlerine de bakilmakta olup bu degerlerin +3 arasinda olmasi
gerekmektedir (Shao, 2002). Arastirmada kullanilan Olgekler normal dagilim
gosterdigi goriilmiistiir. Orneklem hacmi 30’dan kiiciik olup ana kiitle dagilimi igin
normallik varsayimi yapilamiyorsa parametrik olmayan c¢alismalar giindeme
gelmektedir (Armutlulu, 2008). Buna bagli olarak drneklem biiyiikliigiintin 30’dan

kiiclik oldugu boliimlerde parametrik olmayan testler kullanilmistir.

Nicel degiskenlerimizin iki iligkisiz 6rneklemden elde edilen puanlarin birbirinden
anlamli bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in bagimsiz t testi ve
30 orneklemden kiiciik ise Mann-Whitney U testi, iliskisiz ikiden ¢ok orneklem
ortalamasinin birbirinden anlamli bir sekilde farklilasip farklilagmadigini test etmek
icin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) testi ve 30 drneklemden kiiciik ise Kruskal
Wallis H testi uygulanmustir. Olgek puanlarinda iliskiyi arastirmak icin korelasyon

analizi uygulanmistir. Olgeklerin giivenilirligini test etmek amaciyla “Giivenilirlik
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Analizi” yap1 gegerliligi test etmek icin “Agiklayict Faktor Analizi (AFA)” ve modelin
uygunlugunu test etmek i¢in “Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)” yapilmistir. Daha
sonra yapisal esitlik modellemesi kullanilarak degiskenlerin araciligin1 6lgmek amaci
ile modeller yol (path) analizi ile test edilmistir. Aracilik etkisinin anlamliligin test

etmek i¢in Bootstrap testi uygulanmistir.
5.2. Arastirma Bulgulan

Bu baglikta anket ile elde edilen verilerin tanimlayici istatistiksel degerleri, 6l¢eklerin

giivenilirlik sonuglar1 ve hipotez testi sonuglar1 yorumlari ile birlikte verilmistir.
5.2.1. Olgeklerin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan 6lgme araglarinin dogrulugunu test etmek igin dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Bu sayede elde edilen bulgularin sonuclar1 giivenilir
olacaktir. Ayrica, dogrulayici faktdr analizi, gecerlilik ve giivenilirlik testleri
ispatlanmig Olgeklerin ¢alistigin1 yinelemek i¢in de kullanilmaktadir. Pygmalion

Tutum Olgegine iliskin agiklayici faktor analizi sonuglar1 Tablo 5.2°de gosterilmistir.
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Faktor Madde Toplam
Maddeler

Yiikleri Korelasyon

P3- Yoneticim, bazi ¢alisanlar igin yatirim 0,648 0,468
yapilmasinin gerekli oldugunu diisiinmektedir.
P4- Yoneticim, en kotii ¢alisandan bile basarili bir 0,707 0,523
sonu¢ beklemenin daima miimkiin olabilecegini
diisiinmektedir
P5-Yo6neticim, eger calisanlara daha iyi araclar ve 0,699 0,521
yontemler saglanirsa, daha iyisini basarabileceklerini
diistinmektedir.
P7- Yoneticim, ¢alisan performansinin gelecekte 0,614 0,436
simdiye gore daha iyi olacagini diisiinmektedir
P9- Yoneticim, diigiik performansli ¢aliganlara 0,780 0,615
kendilerini gelistirmeleri i¢in firsat verilmesi
gerektigini diislinmektedir
P10- Yoneticim, herhangi bir ¢alisanin ¢ok basarili 0,543 0,376
olmasinin genellikle sans meselesi olmadigini
diisiinmektedir.
Giivenilirlik

iivenilirli 0.750
Acikl \Y% y

ciklanan Varyans (%) 44.813
Oz Deger (A

z Deger (A) 2,689

KMO =0,818; %2(15) =443,551; Bartlett Kiiresellik Testi (p) = 0,000

Tablo 5.2. Pygmalion Tutum Olgegine Iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Aciklayic faktor analizi uygulamasindan 6nce, 6rneklem biiytikliigiiniin faktor analizi
yapmaya uygun olup olmadigini test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi
uygulanmistir. Analiz sonucunda KMO degerinin 0,818 oldugu belirlenmistir. Bu

sonu¢ dogrultusunda, 6rneklem yeterliliginin faktér analizi yapmak icin “yeterli”
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oldugu sonucuna ulasilmigtir. KMO degeri olarak 0,5-1,0 arasi degerler kabul
edilebilir olarak degerlendirilirken, 0,5’in altindaki degerler faktor analizinin sz
konusu veri seti i¢in uygun olmadiginin gostergesidir. Ancak, genel olarak
arastirmacilar tarafindan tatminkar olarak diisiiniilen minimum KMO degeri 0,7’ dir
(Altunisik vd., 2010:266). Ayrica Bartlett Kiiresellik testi sonuglari incelendiginde,
elde edilen ki kare degerinin kabul edilebilir oldugu goriilmiistiir (y2(15) =443,551;
p<0,01).

Arastirmaya katilan katilimcilarin Pygmalion tutumu 6l¢meyi amaglayan 6 maddeden
olusan arag, tek teorik boyut esas alinarak gelistirilmistir. Pygmalion tutum 6lgeginin
faktor desenini ortaya koymak amaciyla faktorlestirme yontemi olarak temel
bilesenler analizi se¢ilmistir. Pygmalion Tutum Olgeginin faktdr desenini ortaya
koymak amaciyla yapilan agiklayici faktor analizinde, faktor yiik degerlerinin 0,30 un
iistinde oldugu belirlenmistir. Faktor yiiklerinin istenilen diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Faktor yiiklerinin 0,543-0,780 arasinda oldugu goriilmektedir. Olusan tek
faktor toplam varyansin %44,813°tinli aciklamaktadir. Tek faktorli desenlerde
aciklanan varyansin %30 ve daha fazla olmasi yeterli goriilmektedir (Tavsancil, 2010).
Bu ¢ergevede, tanimlanan bir faktoriin, toplam varyansa yaptigi katkinin yeterli oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin verdikleri cevaplarin giivenilirlik katsayist (0,750)
yiiksek derecede giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir. Madde- toplam
korelasyonunun yeterli olabilmesi ic¢in gerekli minimum deger 0,30 olarak
belirtilmektedir (Kline, 2000). Madde toplam korelasyonu 0,30’un iizerinde oldugu
gorilmistiir (Tablo 5.2).

Uyum Tyiligi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Arastirma

Ol¢iimleri Olgiitleri Uyum Olgiitleri  Bulgusu
CMIN/DF 0<)2/df<3 3<y2/df<5 1,301
GFI >0,90 >0,80 0,990
CFI 0,90<CFI<1,00 0,80<CFI<0,90 0,994
RMSEA <0,05 <0,08 0,028
NFI 0,95<NFI<1,00 0,80<NFI=<0,95 0,974

Tablo 5.3. Pygmalion Tutum Olgegi Birinci Diizey Tek Faktérlii Model Dogrulayici
Faktor Analizi Uyum indeksleri
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Dogrulayicr faktor analizine gore 6lgegin yapisal denklem model sonucu (Structural
Equation Modeling Results) p=0,000 diizeyinde anlamli oldugu, dl¢egi olusturan 6
madde ve tek faktorlii 6l¢ek yapisiyla iligkili oldugu belirlenmistir (Tablo 5.3.). Uyum
indeksi hesaplamalarinda uyum indisleri i¢in kabul edilen degerlerin saglandigi
goriilmiistiir. Birinci diizey ¢ok faktor analizi sonuglarina gére Pygmalion tutum
6lceginin uyum iyiligi indekslerine bakildiginda; RMSEA 0,028; GFI 0,990; CFI
0,994; NFI 0,974; %2 ise 1,301(p=0,000) degerleri ile kabul edilebilir diizeyde oldugu
sOylenebilmektedir (Brown ve Cudeck, 1993; Dehon vd., 2005; Simon vd., 2010)
(Tablo 5.3.).

Sekil 5.20. Pygmalion Tutum (P) Olgeginin Birinci Diizey Tek Faktorlii Dogrulayict
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Faktor Analizine Iliskin Model

Faktor Faktor Yiikleri

Pygmalion Tutum

P3- Yoneticim, baz1 ¢caliganlar i¢in yatirim yapilmasinin gerekli 0,555
oldugunu diisiinmektedir.

P4- Yoneticim, en kotii calisandan bile bagarili bir sonug 0,634
beklemenin daima miimkiin olabilecegini diisiinmektedir

P5-Y6neticim, eger calisanlara daha iyi araclar ve yontemler 0,601
saglanirsa, daha iyisini basarabileceklerini diisiinmektedir.

P7- Yoneticim, ¢alisan performansinin gelecekte simdiye gore 0,509
daha iyi olacagini diigiinmektedir

P9- Yoneticim, diisiik performansh ¢alisanlara kendilerini 0,742
gelistirmeleri icin firsat verilmesi gerektigini diisiinmektedir

P10- Yoneticim, herhangi bir calisanin ¢ok basarili olmasinin 0,429
genellikle sans meselesi olmadigin1 diisiinmektedir.

Tablo 5.4. Pygmalion Tutum Olgegine Iliskin Yapilan Dogrulayici Faktor Analizi
Sonucu Elde Edilen Faktor Yiikleri

Olgege iliskin faktor yiikleri Tablo 5.4’de ve Pygmalion tutum dlgeginin birinci diizey
dogrulayici1 faktor analizine iligkin model ise Sekil 5.20°’de gosterilmistir. Tablo
5.4.de gorildiigii tizere, faktdr yiikleri 0,429 ile 0,742 arasinda degiskenlik
gostermektedir. Faktor yiikiinlin en az 0,40 olmasi istenen bir Slgiittiir (Erefe 2002;
Polit ve Beck 2004). Bu nedenle, dlgekte yer alan P1, P2, P6, P8 maddeleri faktor
yiiklerinin 0,40’1n altinda oldugundan bu maddeler 6l¢ekten c¢ikarilmistir.
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Ozveterlilik Olcegine iliskin aciklayici faktor analizi:

Olcek ifadeleri Faktor Madde

Yiikleri Toplam
Korelasyon

1. Planlar yaparken, onlar1 hayata 0,517 0,434

gecirebilecegimden eminimdir.

3. Eger bir isi ilk denemede yapamazsam, bagarana 0,541 0,452

kadar ugrasirim.

4. Belirledigim 6nemli hedeflere ulagsmada, pek 0,667 0,580

basarili olamam.

5. Her seyi yarim birakirim. 0,667 0,572

6. Zorluklarla yiiz yiize gelmekten ka¢inirim. 0,686 0,586

7. Eger bir is ¢ok karmasik goriinliyorsa onu 0,638 0,543

denemeye bile girismem.

10. Yeni bir sey denerken baslangicta basarili 0,614 0,514

olamazsam c¢abucak vazgecerim.

11. Beklenmedik sorunlarla karsilastigimda 0,646 0,549

kolayca onlarin iistesinden gelemem.

12. Bana zor goriinen yeni seyleri 6grenmeye 0,683 0,591

caligmaktan kaginirim.

14. Yeteneklerime her zaman ¢ok giivenmem. 0,553 0,460

16. Kolayca pes ederim. 0,654 0,563

17. Hayatta karsima ¢ikacak sorunlarin ¢oguyla bas 0,589 0,496

edebilecegimi sanmiyorum.

Giivenilirlik 0,891

Aciklanan Varyans (%) 38,909

Oz Deger (A) 4,669

KMO =0,891; %2(66) =1312,653; Bartlett Kiiresellik Testi (p) = 0,000

Tablo 5.5. Ozyeterlilik Olgegine iliskin Agiklayic1 Faktdr Analizi Sonuglar

Aciklayicr faktor analizi uygulamasindan once, 6rneklem biiytikliigiiniin faktor analizi
yapmaya uygun olup olmadigini test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi
uygulanmistir. Analiz sonucunda, KMO degerinin 0,891 oldugu belirlenmistir. Bu

3

sonu¢ dogrultusunda, orneklem yeterliliginin faktor analizi yapmak icin “yeterli”
oldugu sonucuna ulagilmistir. KMO degeri olarak 0,5-1,0 aras1 degerler kabul

edilebilir olarak degerlendirilmekte ve 0,5’in altindaki degerler faktor analizinin s6z
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konusu veri seti i¢in uygun olmadiginin gostergesidir. Ancak, genel olarak
aragtirmacilar tarafindan tatminkar olarak diigiiniilen minimum KMO degeri 0,7’dir
(Altunisik vd., 2010:266). Ayrica Bartlett Kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde,
elde edilen ki kare degerinin kabul edilebilir oldugu goriilmiistiir (¥2(66) =1312,653;
p<0,01, Tablo 5.5).

Arastirmaya katilan katilimcilarin 6zyeterliligi 6lgmeyi amaglayan 12 maddeden
olusan arag, tek teorik boyut esas aliarak gelistirilmistir. Ozyeterlilik 6l¢eginin faktor
desenini ortaya koymak amaciyla faktorlestirme yontemi olarak temel bilesenler
analizi se¢ilmistir. Ozyeterlilik 6lgeginin faktdr desenini ortaya koymak amaciyla
yapilan agiklayici faktor analizinde, faktor yiik degerlerinin 0,30’un iistiinde oldugu
belirlenmigtir. Faktor yiiklerinin istenilen diizeyde oldugu tespit edilmistir. Faktor
yiiklerinin 0,517-0,686 arasinda oldugu goriilmektedir. Olusan tek faktdr toplam
varyansin %38,909unu acgiklamaktadir. Tek faktorlii desenlerde agiklanan varyansin
%30 ve daha fazla olmas1 yeterli goriilmektedir (Tavsancil, 2010). Bu ¢ergevede,
tanimlanan bir faktoriin, toplam varyansa yaptigt katkinin yeterli oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin verdikleri cevaplarin giivenilirlik katsayist (0,891)
yiiksek derecede giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir. Madde- toplam
korelasyonunun yeterli olabilmesi i¢in gerekli minimum deger 0,30 olarak

belirtilmektedir (Kline, 2000). Madde toplam korelasyonu 0,30’un {izerinde oldugu

gorilmiistiir.

Uyum Tyiligi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir ~ Arastirma
Olgiimleri Olgiitleri Uyum Olgiitleri  Bulgusu
CMIN/Df 0<y2/df<3 3<y2/df<S 3,094

GFI >0,90 >0,80 0,931

CFI1 0,90<CFI<1,00 0,80<CFI<0,90 0,912
RMSEA <0,05 <0,08 0,074

NFI 0,95<NFI<1,00 0,80<NFI<0,95 0,877

Tablo 5.6. Ozyeterlilik Olgegi Birinci Diizey Tek Faktorlii Model Dogrulayici Faktor
Analizi Uyum Indeksleri

Dogrulayict faktor analizine gore 6lgegin yapisal denklem model sonucu (Structural

Equation Modeling Results) p=0,000 diizeyinde anlamli oldugu, dl¢egi olusturan 12
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madde ve tek faktorlii olgek yapisiyla iliskili oldugu belirlenmistir (Tablo 5.6.).
Modelde iyilestirme yapilmaktadir. lyilestirme yapilirken uyumu azaltan degiskenler
belirlenmis, artik degerler arasinda kovaryansi yiiksek olanlar i¢in yeni kovaryanslar
olusturulmustur (e4-e5) (Sekil 5.21.). Sonrasinda yenilenen uyum indisleri i¢in kabul
edilen degerlerin saglandig1 goriilmiistiir. Birinci diizey ¢ok faktdr analizi sonuglarina
gore 0zyeterlilik 6l¢eginin uyum iyiligi indekslerine bakildiginda; RMSEA 0,074; GFI
0,931; CFI 0,912; y2 ise NFI 0,877; 3,094 (p=0,000) degerleri ile kabul edilebilir
diizeyde oldugu sdylenebilmektedir (Brown ve Cudeck, 1993; Dehon vd., 2005;
Simon vd., 2010) (Tablo 5.6.).

AEEEIEEEEEEE
5000000000606¢

Sekil 5.21. Ozyeterlilik Olgeginin Birinci Diizey Tek Faktorlii Dogrulayici Faktor

Analizine Iliskin Model (O: Ozyeterlilik)
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Faktor Faktor Yiikleri

Ozyeterlilik
1. Planlar yaparken, onlar1 hayata gecirebilecegimden eminimdir. 0,462
3. Eger bir isi ilk denemede yapamazsam, basarana kadar ugragirim. 0,489
4. Belirledigim 6nemli hedeflere ulagsmada, pek basarili olamam. 0,621
5. Her seyi yarim birakirim. 0,597
6. Zorluklarla yiiz ylize gelmekten ka¢inirim. 0,624
7. Eger bir is ¢cok karmagik goriiniiyorsa onu denemeye bile girigmem. 0,594
10. Yeni bir sey denerken baslangicta basarili olamazsam ¢abucak 0,573
vazgegerim.
11. Beklenmedik sorunlarla karsilastigimda kolayca onlarin iistesinden 0,610
gelemem.
12. Bana zor goriinen yeni seyleri 6grenmeye ¢alismaktan kacinirim. 0,652
14. Yeteneklerime her zaman ¢ok giivenmem. 0,506
16. Kolayca pes ederim. 0,608
17. Hayatta karsima ¢ikacak sorunlarin ¢oguyla bas edebilecegimi 0,540
sanmrtyorum.

Tablo 5.7. Ozyeterlilik Olgegine Iliskin Yapilan Dogrulayici Faktor Analizi Sonucu
Elde Edilen Faktor Yiikleri

Olgege iliskin faktor yiikleri Tablo 5.7°de ve Pygmalion tutum dlgeginin birinci diizey
dogrulayici faktor analizine iliskin model ise Sekil 5.21°de gosterilmistir. Goriildigi
tizere faktor yiikleri 0,462 ile 0,652 arasinda degigkenlik gostermektedir. Faktor
yiikiiniin en az 0,40 olmasi istenen bir Olctittiir. (Erefe, 2002; Polit ve Beck 2004). Bu
nedenle, faktdr yiikleri 0,40’1n altinda olan 02, 08, 09, 013, 015 maddeleri 6lgekten

¢ikarilmistir.
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Bireysel Yaraticilik Olcegine iliskin aciklavict faktor analizi:

Faktor  Madde Toplam

Yiikleri Korelasyon
1.Yeni yasant1 ve deneyimleri merak ederek, ¢esitli 0,674 0,616
konularla yakindan ilgilenirim.
2. Risk almay1 ve beklenmeyen sonuglarla karsilasmayi 0,669 0,616
isimin bir par¢asi sayarim.
3. Bireysel inisiyatif alarak, cesur davranirim. 0,722 0,674
4. Olay ve olgular arasindaki farkli iliski noktalarini 0,601 0,545
goriir ve degerlendiririm.
5. Yeni diisiinceleri 6ziimseyebilmek i¢in esnek 0,600 0,542
davranmaya ¢aligirim.
6. Rekabet ederek, potansiyel firsatlar1 somut 0,578 0,523
yararlara doniistiirmeye ¢aligirim.
7. Yeni seyler denemeyi/uygulamayi 6nemseyerek, 0,781 0,734
girigimci davranirim.
8. Her seferinde yeni bilgi ve becerileri kullanmaya 0,757 0,704
calisirim.
9. Siirekli 6grenerek kendimi gelistirmenin yollarini 0,699 0,642
ararim.
10. Yeni hedeflere ulagmak i¢in mevcut sinirlarin 0,759 0,712
Otesine gegmeye c¢aligirim.
11. Yapilandirilmamus, farkli is siire¢lerini kullanirim. 0,629 0,573
12. Yeni yontemlerin ise kosulmasi i¢in degisime agik 0,699 0,644
bir tutum takimnirim.
13.Beklenenin listiinde ve dtesinde performans 0,587 0,527
gostermeye caligirim.
14. Cok yonlii hareket ve dinamizm iginde olmaya 0,704 0,654
gayret ederim.
15. Sorunlara farkli ¢6ziimler gelistirmek igin rutin 0,724 0,671
davranis kaliplarini terk ederim.
16. Siradanlig asarak 6zgiin diisiinceler liretmeye ve 0,711 0,659
buluslar yapmaya caligirim.
Giivenilirlik 0,922
Aciklanan Varyans (%) 46,752
Oz Deger (A) 7,480

KMO =0,926; %2(120) =2977,229; Bartlett Kiiresellik Testi (p) = 0,000

Tablo 5.8. Bireysel Yaraticilik Olgegine iliskin Agiklayic1 Faktdr Analizi Sonuglar
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Aciklayic faktor analizi uygulamasindan 6nce, 6rneklem biiytikliigiiniin faktor analizi
yapmaya uygun olup olmadigini test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi
uygulanmistir. Analiz sonucunda KMO degerinin 0,926 oldugu belirlenmistir. Bu
sonu¢ dogrultusunda, 6rneklem yeterliliginin faktér analizi yapmak icin “yeterli”
oldugu sonucuna ulasilmistir. KMO degeri olarak 0,5-1,0 arasi degerler kabul
edilebilir olarak degerlendirilirken, 0,5’in altindaki degerler faktdr analizinin sz
konusu veri seti i¢in uygun olmadiginin gostergesidir. Ancak, genel olarak
arastirmacilar tarafindan tatminkar olarak diisiiniilen minimum KMO degeri 0,7’ dir
(Altunigik vd., 2010:266). Ayrica Bartlett Kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde,
elde edilen ki kare degerinin kabul edilebilir oldugu goriilmiistiir (y2(120) =2977,229;
p<0,01, Tablo 5.8.).

Aragtirmaya katilan katilimecilarin bireysel yaraticiligt 6lgmeyi amacglayan 16
maddeden olusan arag, tek teorik boyut esas alinarak gelistirilmistir. Bireysel
yaraticilik dlgeginin faktdr desenini ortaya koymak amaciyla faktorlestirme yontemi
olarak temel bilesenler analizi secilmistir. Bireysel yaraticilik 6l¢eginin faktdr desenini
ortaya koymak amaciyla yapilan agiklayict faktor analizinde, faktor yiik degerlerinin
0,30’un tistiinde oldugu belirlenmistir. Faktor yiiklerinin istenilen diizeyde oldugu
tespit edilmistir. Faktor yiiklerinin 0,578-0,781 arasinda oldugu goriilmektedir (Tablo
5.8.). Olusan tek faktor toplam varyansin %46,752’sini agiklamaktadir. Tek faktorlii
desenlerde agiklanan varyansin %30 ve daha fazla olmasi yeterli goriilmektedir
(Tavsancil, 2010). Bu cergevede, tanimlanan bir faktoriin, toplam varyansa yaptigi
katkinin yeterli oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin verdikleri cevaplarin giivenilirlik
katsayis1 (0,926) yiiksek derecede giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir. Madde
toplam korelasyonunun yeterli olabilmesi igin gerekli minimum deger 0,30 olarak
belirtilmektedir (Kline, 2000). Madde toplam korelasyonu 0,30’un iizerinde oldugu

gorilmiistiir.
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Uyum lyiligi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir = Arastirma Bulgusu

Olciimleri Olgiitleri Uyum Olgiitleri

CMIN/Df 0<y2/df<3 3<y2/df<5 3,442
GFI >0,90 >0,80 0,905
CFI 0,90=CFI<1,00 0,80=CFI<0,90 0,916
RMSEA <0,05 <0,08 0,080
NFI 0,95<NFI<1,00 0,80=<NFI<0,95 0,886

Tablo 5.9.Bireysel Yaraticilik Olgegi Birinci Diizey Tek Faktorlii Model Dogrulayici
Faktor Analizi Uyum indeksleri

Dogrulayict Faktor analizine gore 6lgegin yapisal denklem model sonucu (Structural
Equation Modeling Results) p=0,000 diizeyinde anlamli oldugu, 6l¢egi olusturan 16
madde ve tek faktorlii 6lgek yapistyla iliskili oldugu belirlenmistir (Uyum Olgiimleri:
Brown ve Cudeck, 1993; Dehon vd., 2005; Simon vd., 2010), (Tablo 5.9.). Modelde
iyilestirme yapilmaktadir. lyilestirme yapilirken uyumu azaltan degiskenler
belirlenmis, artik degerler arasinda kovaryansi yiiksek olanlar i¢in yeni kovaryanslar
olusturulmustur (e2-e3; e3-e4; el3-e14; el5-e16) (Sekil 5.22.). Sonrasinda yenilenen
uyum indisleri i¢in kabul edilen degerlerin saglandig1 goriilmiistiir. Birinci diizey ¢ok
faktor analizi sonuclarina gore bireysel yaraticilik 6l¢eginin uyum 1yiligi indekslerine
bakildiginda; RMSEA 0,080; GFI 0,905; CF10,916; NFI 0,886; %2 ise 3,442(p=0,000)
degerleri ile kabul edilebilir diizeyde oldugu sdylenebilmektedir (Tablo 5.9.).
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Faktor Faktor Yiikleri

Bireysel Yaraticihk

1.Yeni yasant1 ve deneyimleri merak ederek, cesitli konularla 0,656
yakindan ilgilenirim.

2. Risk almay1 ve beklenmeyen sonuglarla kargilagsmay1 isimin 0,629
bir pargasi sayarim.

3. Bireysel inisiyatif alarak, cesur davranirim. 0,671
4. Olay ve olgular arasindaki farkl iligski noktalarin1 goriir ve 0,543
degerlendiririm.

5. Yeni diisiinceleri 6ztimseyebilmek icin esnek davranmaya 0,574
calisirim.

6. Rekabet ederek, potansiyel firsatlari somut yararlara 0,544
donistiirmeye caligirim.

7. Yeni seyler denemeyi/uygulamay1 6nemseyerek, girisimci 0,783
davranirim.

8. Her seferinde yeni bilgi ve becerileri kullanmaya c¢aligirim. 0,755
9. Siirekli 6grenerek kendimi gelistirmenin yollarim ararim. 0,670
10. Yeni hedeflere ulasmak i¢in mevcut sinirlarin 6tesine 0,745

gegmeye caligirim.

11. Yapilandirilmamus, farkl is siireglerini kullanirim. 0,601
12. Yeni yontemlerin ise kosulmasi i¢in degisime agik bir 0,686
tutum takimirim.

13. Beklenenin iistiinde ve dtesinde performans gostermeye 0,530
caligirim.

14. Cok yonli hareket ve dinamizm iginde olmaya gayret 0,653
ederim.

15.Sorunlara farkli ¢oziimler gelistirmek i¢in rutin davranis 0,686

kaliplarini terk ederim.

16. Siradanligi asarak 6zgilin diisiinceler iiretmeye ve buluslar 0,669
yapmaya ¢aligirim.

Tablo 5.10. Bireysel Yaraticilik Olgegine iliskin Yapilan Dogrulayici Faktor Analizi
Sonucu Elde Edilen Faktor Yiikleri

Olgege iliskin faktor yiikleri Tablo 5.10°da ve Pygmalion Tutum Olgeginin birinci
diizey dogrulayic1 faktor analizine iliskin model ise Sekil 5.22°de gosterilmistir.

Gorildigi tizere faktor yiikleri 0,530 ile 0,783 arasinda degiskenlik gostermektedir.
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Faktor ytiklerinin 0,40’1n iizerinde oldugu goriilmiistiir. Faktor yilikiiniin en az 0,40

olmasi istenen bir olgiittiir. (Erefe 2002; Polit ve Beck 2004).
5.2.2. Giivenilirlik Analizi

Aragtirmada kullanilan Likert tipi 6lgeklerin gilivenilirlik analizi i¢in Cronbach Alfa
katsayisina bakilmigtir. Alfa katsayisi, Likert tipi bir olgegin gilivenilirliinin

hesaplamasinda genellikle tercih edilen bir analiz yontemidir (Alpar, 2016:561)
Giivenilirlik katsayisina (o) gore 6lgegin giivenirligi su sekilde yorumlanir:

e (0<0<0,40 ise 0lcek giivenilir degil,

o 0,40<0<0,60 ise Olgegin giivenirligi diistk,

e 0,60<0<0,80 ise dlgegin giivenirligi yiiksek.

e 0,80<a<1,00 1ise Olcegin giivenirligi son derece yiiksek olarak

degerlendirilmektedir (Kalayc1,2014:405).

Olcekler ifade Sayis1 Cronbach’s Alpha ()
Pygmalion 10 0,750
Ozyeterlilik 17 0,891
Bireysel Yaraticilik 16 0,922

Tablo 5.11. Arastirma Kapsaminda Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analiz
Sonuglari

Tablo 5.11 incelendiginde, Pygmalion 6l¢egi yiiksek derecede giivenilir, 6zyeterlilik
ve bireysel yaraticilik Olcekleri ise son derece yiiksek giivenilirlige sahip oldugu

goriilmektedir.
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5.2.3. Tammlayic Istatistikler

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,

meslekte c¢alisma siiresi ve gorev pozisyonuna iliskin bulgular Tablo 5.12.°de

gosterilmistir.
Ozellikler n %
Cinsiyet Kadin 197 51,2
Erkek 188 48,8
Yas 20-30 59 15,3
31-40 173 449
41-45 69 17,9
46 ve lizeri 84 21,8
Medeni durum Evli 270 70,1
Bekar 115 29,9
Egitim durumu Lise 27 7,0
Universite 231 60,0
Lisansiistii 127 33,0
Meslekte galisma siiresi 1-5 47 12,2
6-10 102 26,5
11-15 69 17,9
16+ 167 434
Gorev pozisyon Yonetici 21 5,5
Calisan 364 94,5

Tablo 5.12. Katilimcilarin Genel Ozelliklerine Gére Dagilimi (n=385)

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin genel 6zelliklerine gore dagilimi Tablo

5.12°de ayrintili bir sekilde yer almistir. Arastirmaya katilan katilimcilarin %51,2’si
kadin, %48,8’1 erkek, %44,9’u 31-40 yas araliginda, %21,8’1 46 yas ve lizeri,

%17,9’u 41-45 yas araliginda, %15,3’i 20-30 yas araliginda oldugu goriilmektedir.

Egitim durumlarina bakildiginda, katilimeilarin %60°1 iiniversite mezunu, %33’u

lisanstistii mezunu ve %?7’sinin lise mezunu oldugu goriilmektedir. Meslekte ¢aligma
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stireleri, %43,4’1 16 ve isti, %26,5’1 6-10 yil, %17,9’u 11-15 y1l, %12,2’si 1-5 yil

olarak saptanmistir. Katilimcilarin gérev pozisyonlarina bakildiginda ise %94,5’inin

calisan ve %>5,5’inin yonetici pozisyonunda oldugu tespit edilmistir.

Olcek

Pygmalion
Tutum

Olcek ifadeleri

1.Y 6neticim, Bakanligimiz ¢aligma birimindeki iglerin
mevcut ¢alisanlarla daha iyi olacagini diigiinmektedir.

2. Yoneticim, bir caliganinin kendini gelistirmedigi
durumda basarisiz olacagini diistinmektedir.

3. Yoneticim, bazi ¢alisanlar i¢in yatirim yapilmasinin
gerekli oldugunu diisiinmektedir.

4. Yoneticim, en kotii ¢alisandan bile basarili bir sonug
beklemenin daima miimkiin olabilecegini diisiinmektedir.

5. Yoneticim, eger c¢alisanlara daha iyi araglar ve
yontemler saglanirsa, daha iyisini basarabileceklerini
diistinmektedir.

6. Yoneticim, tipik bir ¢aliganin potansiyelini her zaman
en st seviyeye ¢ikaramayacagini diistinmektedir.

7. Yoneticim, ¢alisan performansinin gelecekte simdiye
gore daha iyi olacagini diistinmektedir.

8. Yoneticim, basarisiz ¢alisanlara agiklama yapmanin ve
geri bildirim vermenin zaman kayb1 olmadigini
diistinmektedir.

9. Yoneticim, diisiik performansh ¢alisanlara kendilerini
gelistirmeleri i¢in firsat verilmesi gerektigini
diistinmektedir.

10. Yoneticim, herhangi bir ¢aliganin ¢ok basarili
olmasmin genellikle sans meselesi olmadigini
diistinmektedir.

Genel Ortalama

Ort+ SS

3,26+0,93

3,47+1,05

3,21£1,09

3,48+1,02

3,05+1,08

3,08+0,91

3,33+0,92

3,19+1,06

3,30+1,08

3,50+1,03

3,28 0,92

Tablo 5.13. Saghk Calisanlarinin Degerlendirmelerine Gére Pygmalion Tutum
Indeksi Toplam ve Madde Puan Ortalamalari

Saglik ¢alisanlarmin degerlendirmelerine gére Pygmalion Tutum Indeksi’ne toplamda

3,28 £0,92 ortalama puan vermislerdir (Tablo 5.13.). Ayrica ¢alisanlar, olcek

maddeleri arasinda en yiiksek puanlari; 3,50+1,03 puan ortalamasiyla “Yoneticim,

herhangi bir calisanin ¢ok basarili olmasinin genellikle sans meselesi olmadigini

diistinmektedir.” ifadesine, 3,48+1,02 puan ile “Ydneticim, en kotii ¢alisandan bile

basarili bir sonug beklemenin daima miimkiin olabilecegini diisiinmektedir.” ifadesine,

3,4741,05 ile “Yoneticim, bir ¢alisaninin kendini gelistirmedigi durumda basarisiz
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olacagini diistinmektedir” ifadelerine vermislerdir. En diisiik puanlar ise 3,05+1,08
puan ortalamasiyla “Yoneticim, eger calisanlara daha iyi araglar ve yontemler
saglanirsa, daha iyisini basarabileceklerini diistinmektedir.” ifadesine ve 3,08+0,91 ile
“Yoneticim, tipik bir calisanin potansiyelini her zaman en iist seviyeye

cikaramayacagini diistinmektedir” ifadesine vermislerdir (Tablo 5.13.).

Olcek Olcek ifadeleri Ort £ SS
1. I"l:s'mlat yaparken, onlar1 hayata gecirebilecegimden 3,7540.97
eminimdir.
2.Sorunlarimdan biri, bir ige zamaninda baglayamamamdir. 2,57+1,22
3; Eger bir isi ilk denemede yapamazsam, basarana kadar 3.9540,96
ugrasirim.

4. Belirledigim 6nemli hedeflere ulagsmada, pek basarili 2,04 40,92
olamam.
5. Her seyi yarim birakirim. 1,79+0,93
6. Zorluklarla yiiz ylize gelmekten kac¢inirim. 1,89+1,01
7: Eger bir ig ¢ok karmagsik goriiniiyorsa onu denemeye bile 1.9940.97
girismem.
8. Hosuma gitmeyen bir sey yapmak zorunda kaldigimda onu

e . 3,59+1,07
bitirinceye kadar kendimi zorlarim.

Genel 9. Bi k digimde h ise girisiri 3,78+1,04

Ozyeterlilik . Bir sey yapmaya karar verdigimde hemen ise girigirim. , ,
10. Yeni bir sey denerken baslangicta basarili olamazsam

. 2,16+1,02
cabucak vazgegerim.
11. Beklenmedik sorunlarla karsilastigimda kolayca onlarin
. 2,18+0,93
istesinden gelemem.
12. Bana zor gdriinen yeni seyleri 6grenmeye ¢aligmaktan 1,94+0,89
kac¢inirim.
13. Basarisizlik benim azmimi arttirir. 3,13+1,14
14. Yeteneklerime her zaman ¢ok giivenmem. 2,36+1,04
15. Kendine giivenen biriyim 3,93+0,99
16. Kolayca pes ederim. 1,85+0,95
17. Hayatta karsima ¢ikacak sorunlarin ¢oguyla bag

DA 1,99+1,01

edebilecegimi sanmiyorum.
Genel Ortalama 2,64+ 1,00

Tablo 5.14. Saglik Calisanlariin Degerlendirmelerine Gore Genel Ozyeterlilik
Olgegi Toplam ve Madde Puan Ortalamalari
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Saglik calisanlarmin degerlendirmelerine gore Genel Ozyeterlilik Olgegi’ne toplamda
2,64+ 1,00 ortalama puan vermislerdir (Tablo 5.14.). Ayrica calisanlar, Olcek
maddeleri arasinda en yliksek puanlari; 3,95+0,96 puan ortalamasiyla “Eger bir isi ilk
denemede yapamazsam, basarana kadar ugrasirim.” ifadesine, 3,93+0,99 puan ile
“Kendine giivenen biriyim” ifadesine ve 3,78+1,04 puan ile “Bir sey yapmaya karar
verdigimde hemen ise girisirim” ifadelerine vermislerdir. En diisiik puanlari ise
1,79+0,93 puan ortalamasiyla “Her seyi yarim birakirim” ifadesine, 1,85+0,95 puan
ile “Kolayca pes ederim.” ifadesine ve 1,89+1,01 puan ile “Zorluklarla yiiz yiize

gelmekten kaginirim” ifadelerine vermislerdir (Tablo 5.14.).
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Olcek Olcek ifadeleri Ort + SS

1.Yeni yasanti ve deneyimleri merak ederek, cesitli

+
konularla yakindan ilgilenirim. SR
2.Risk almay1 ve beklenmeyen sonuclarla karsilasmay1
L 3,60£1,01
isimin bir parcas1 sayarim.

3. Bireysel inisiyatif alarak, cesur davranirim. 3,70+ 0,91
4." (")lay ve olgulair.a.rasmdakl farkli iliski noktalarini 3,930,79
goriir ve degerlendiririm.
5.Yeni disiinceleri Oziimseyebilmek i¢in esnek 3.9340,78
davranmaya ¢aligirim.
6:R?ka}?et ederek, potansiyel firsatlar1 somut yararlara 3,54+0,92
doniistiirmeye caligirim.
7:Ye.n1 .seyler denemeyi/uygulamay1 Onemseyerek, 3.8140,85
girisimei davranirim.
8. Her seferinde yeni bilgi ve becerileri kullanmaya 3.86+0,85
caligirim.

Bireysel o . . .

Yaratiethk 9. Siirekli 6grenerek kendimi gelistirmenin yollarini 4,034 0,82
ararim.
10.Yeni hedeflere ulagsmak i¢in mevcut sinirlarin Gtesine 3,77+ 0,87

gegmeye caligirim.
11.Yapilandirilmamus, farkl is siireclerini kullanirim. 3,36+ 0,89

12.Yeni yontemlerin ise kosulmasi i¢in degisime acik bir

tutum takinirim. ISy
1§.Beklenemn istinde ve Otesinde performans 3.85+ 0,88
gostermeye caligirim.

14.on yonlii hareket ve dinamizm iginde olmaya gayret 3.924 0,81
ederim.

15.Sorunlara farkl c;ozumller gelistirmek igin rutin 3,64+ 0,92
davranis kaliplarim terk ederim.

16.Siradanlig1r asarak oOzgiin disilinceler Uretmeye ve 3,70+ 0,94
buluslar yapmaya ¢alisirim.

Genel Ortalama 3,76+ 0,88

Tablo 5.15. Saglik Calisanlarinin Degerlendirmelerine Gore Bireysel Yaraticilik
Olgegi Toplam ve Madde Puan Ortalamalar1

Saglik calisanlariin  degerlendirmelerine gore Bireysel Yaraticilik Olgedi’ne
toplamda 3,76+ 0,88 ortalama puan vermislerdir (Tablo 5.15.). Ayrica calisanlar, 6l¢cek

maddeleri arasinda en yiiksek puanlari; 4,03+ 0,82 puan ortalamasiyla “Siirekli
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Ogrenerek kendimi gelistirmenin yollarini ararim” ifadesine, 3,93+0,79 puan ile “Olay
ve olgular arasindaki farkli iligki noktalarini goriir ve degerlendiririm” ifadesine ve
3,93+0,78 puan ile “Yeni diislinceleri Oziimseyebilmek icin esnek davranmaya
calisinm” ifadelerine vermislerdir. En diisik puanlar ise 3,36+ 0,89 puan
ortalamasiyla “Yapilandirilmamis, farkli is siire¢lerini kullanirim™ ifadesine,
3,5440,92 puan ile “Rekabet ederek, potansiyel firsatlar1 somut yararlara
doniistirmeye calisinm” ifadesine ve 3,60£1,01 puan ile “Risk almay1r ve
beklenmeyen sonuclarla karsilasmay1 isimin bir pargasi sayarim” ifadelerine

vermislerdir (Tablo 5.15.).

5.2.4. Pygmalion Algisinin Demografik Ozelliklere Goére Farkhlasma Durumu

Aragtirmaya katilanlarin Pygmalion Tutum Olgegi t testi sonuglart:

Olcek Cinsiyet n X SS t p

Kadin 197 19,77 3,93

Pygmalion tut 1,260 0,208
YOmAmOm I ek 188 2029 4,26

Tablo 5.16. Pygmalion Algisinin Cinsiyete Gore Farklilasip Farklilagsmadigini
Belirlemek Uzere Yapilan t Testi Sonuglart

Aragtirmaya katilanlarin Pygmalion Tutum Olgeginin puan ortalamalarinin cinsiyete
gore farklilagip farklilagsmadigini belirlemek iizere, bagimsiz orneklem t testi
uygulanmistir. Tablo 5.16 incelendiginde katilimcilarin cinsiyete gore Pygmalion
Tutum Olgeginin puan ortalamalarinin istatistiksel agidan anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05). Bu nedenle, H7 hipotezi reddedilmistir.

Olcek Yas n X SS F p
20-30 59 21,08 4,02 1,666 0,174
31-40 173 19,73 4,25

Fygmalion tutum | /5 69 19,86 4,17

46 ve Ustl 84 20,02 3,70

Tablo 5.17. Arastirmaya Katilanlarin Pygmalion Tutum Olgeginin Yasa Gore
Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan F (ANOVA) Testi Sonuglari

Arastirmaya katilanlarin Pygmalion Tutum Olgeginin puan ortalamalarinin yasa gore

farklilagip farklilasmadigini belirlemek iizere, veriler tek yonlii Anova (F) testi
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yapilmigtir. Katilmcilarin  yasa gdre Pygmalion Tutum Olgeginin  puan
ortalamalarinin istatistiksel acidan anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir

(p>0.05, Tablo 5.17). Bu nedenle, H6 hipotezi reddedilmistir.

Medeni

Ol¢ek X
ce Durum n SS t p
Evli 270 20,29 4,17
Pygmalion tutum 1,955 0,051
Bekar 115 19,40 3,88

Tablo 5.18.Pygmalion Algisinin Medeni Duruma Gore Farkhlagip Farklilasmadigin
Belirlemek Uzere Yapilan t Testi Sonuglari

Aragtirmaya katilanlarin Pygmalion Tutum Olgeginin puan ortalamalarmin medeni
duruma gore farklilasip farklilagsmadigini belirlemek iizere, bagimsiz 6rneklem t testi
uygulanmistir. Katilimeilarin medeni duruma gore Pygmalion Tutum Olgeginin puan
ortalamalarinin istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir

(p>0.05, Tablo 5.18). Bu nedenle, H8 hipotezi reddedilmistir.

Sira
Olgek Egitim Durumu =~ ¥ Ortallamas w b
Lise 27 17481 0880 0,644
Universite 23 195,74
Pygmalion tutum 1 ’
e 12
Lisansiistii 7 191,88

Tablo 5.19. Pygmalion Algisinin Egitim Durumuna Gore Farklilagip
Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis H Testi Sonuglari

Arastirmaya katilanlarin Pygmalion Tutum Olgeginin puan sira ortalamalarinin egitim
durumuna gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek tizere, Kruskal Wallis H testi
uygulanmistir. Katilimeilarin egitim durumuna gére Pygmalion Tutum Olgeginin puan
sira ortalamalarinin istatistiksel acidan anlamli bir farklilik gostermedigi tespit

edilmistir (p>0.05, Tablo 5.19). Bu nedenle, H9 hipotezi reddedilmistir.
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Aeslekte Calisma -

Olcek Siiresi n X SS F p
1-5 47 21,00 3,59 1,0900,353
Pygmalion 6-10 102 2005 451
Tutum 11-15 69 19,81 3,98
16 ve lizeri 167 19,82 4,00

Tablo 5.20. Pygmalion Algisinin Meslekte Caligma Siiresine Goére Farklilagip
Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan F (ANOVA) Testi Sonuglari

Arastirmaya katilanlarin Pygmalion Tutum Olgeginin puan ortalamalarinin meslekte
calisma siiresine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek tizere, veriler tek yonlii
Anova (F) testi yapilmistir. Katilimeilarin meslekte caligsma siiresine gore Pygmalion
Tutum Olgeginin puan ortalamalarmin istatistiksel agidan anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05, Tablo 5.20). Bu nedenle, H10 hipotezi

reddedilmistir.
Olcek Gorev N STy U
¢ Ortalamasi p
Y Onetici 21 154,14
3006,00
P lion tut 0,099
ygmation ftm o lisan 36 195,24 0

4

Tablo 5.21. Pygmalion Algisinin Gérevine Gore Farklilagip Farklilasmadigim
Belirlemek Uzere Yapilan Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Arastirmaya katilanlarin Pygmalion Tutum Olgeginin puan sira ortalamalarinin
goreve gore farklilagip farklilagmadigini belirlemek iizere, Mann-Whitney U testi
uygulanmistir. Katilimeilarin goreve gore Pygmalion Tutum Olgeginin puan sira
ortalamalarinin istatistiksel agidan anlamli bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir

(p>0.05, Tablo 5.21). Bu nedenle, H11 hipotezi reddedilmistir.
5.2.5. Ozyeterlilik Olceginin Demografik Ozelliklere Gore Farkhlasma Durumu
Bu baslikta cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, meslekte caligsma siiresi ve

gorev pozisyonu degiskenlerinin Ozyeterlilik {izerine etkili olup olmadigi

incelenmistir.
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Olcek Cinsiyet n X SS t p

Kadin 197 48,31 6,75

Ozyeterlilik 1,619 0,106

Erkek 188 47,18 7,05

Tablo 5.22. Ozyeterlilik Olgeginin Cinsiyete Gore Farklilasip Farklilasmadigini
Belirlemek Uzere Yapilan t Testi Sonuglari

Arastirmaya katilanlarin Ozyeterlilik Olgeginin puan ortalamalarmin cinsiyete gore
farklilasip farklilasmadigini  belirlemek iizere, bagimsiz Orneklem t testi
uygulanmistir. Katilimeilarin ~ cinsiyete gére Ozyeterlilik  Olgeginin  puan
ortalamalarinin istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir

(p>0.05, Tablo 5.22.).

Olcek Yas n X SS F p
20-30 59 48,56 5,65 0457 0,713
) 31-40 173 47.70 7,59
Ozyeterlilik
41-45 69 47,90 6,75
46 ve tistii 84 4720 6,43

Tablo 5.23. Ozyeterlilik Olgeginin Yasa Gore Farklilasip Farklilasmadigin
Belirlemek Uzere Yapilan F (ANOVA) Testi Sonuglart

Aragtirmaya katilanlarin Ozyeterlilik Olgeginin puan ortalamalarmin yasa gore
farklilagip farklilasmadigini belirlemek {izere, veriler tek yonlii Anova (F) testi
yapilmigtir. Katilimeilarin yasa gore Ozyeterlilik Olgeginin puan ortalamalarmin
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05, Tablo
5.23).

.. Medeni X
Icek
Olce Durum n SS t p
Evli 270 47,74 6,82
Ozyeterlilik Bekar 115 47.81 7.17 -0,093 0,926

Tablo 5.24. Ozyeterlilik Olgeginin Medeni Duruma Gére Farklilagip Farklilasmadigin
Belirlemek Uzere Yapilan t Testi Sonuglart
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Arastirmaya katilanlarin Ozyeterlilik Olgeginin puan ortalamalarinin medeni duruma
gore farklilagip farklilagsmadigini belirlemek {iizere, bagimsiz G6rneklem t testi
uygulanmistir. Katilimcilarin medeni duruma gére Ozyeterlilik Olgeginin puan
ortalamalarinin istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir

(p>0.05, Tablo 5.24.).

2 Egitim Sira

Olgek Durumu N Ortalamasi Kw p Bonf;arron
Lise (1) 27 12281 17916  0,000% 1<2; 1<3

Ozyeterlilik

Universite (2) 231 187,32 2<3

Lisansiistii (3) 127 218,25

Tablo 5.25. Ozyeterlilik Olgeginin Egitim Durumuna Gére Farklilasip
Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis H Testi Sonuglari

*p<0,05;

Arastirmaya katilanlarmn Ozyeterlilik Olgeginin puan sira ortalamalarinin egitim
durumuna gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek {izere, Kruskal Wallis H testi
uygulanmistir. Tablo 5.25. incelendiginde Katilimcilarin egitim durumuna gore
Ozyeterlilik Olgeginin puan sira ortalamalarmim istatistiksel agidan anlamli bir
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0.05). Buna gore, lisansiistii grubun
ozyeterlilik diizeyi diger gruplardan daha biyiiktiir. Farkin hangi gruptan
kaynaklandigin1 gorebilmek i¢in Bonferroni testi yapilmistir. Sonuglara gore
lisanstistii olan grubun 6zyeterlilik puan sira ortalamasi lise ve tiniversite gruplarindan
daha biiyiik oldugu, tiniversite olan grubun Ozyeterlilik puan sira ortalamasi lise
grubundan daha biiyiik oldugu goriilmiistiir. Buna gore, lisanstistii diizeyde egimi olan
saglik ¢alisanlarmin 6zyeterliligi diger gruplara gore anlamli bir farklilik yarattig

sonucuna ulagilmistir.
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Meslekte

Olgek Calisma Siiresi X S8 F P
1-5 47 48,06 5,52 1,788 0,149
6-10 102 46,59 7,54
Ozyeterlilik
11-15 69 49,01 7,50
16 ve uzeri 167 47.87 6,56

Tablo 5.26. Ozyeterlilik Olceginin Meslekte Calisma Siiresine Gére Farklilasip
Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan F (ANOVA) Testi Sonuglari

Aragtirmaya katilanlarm Ozyeterlilik Olgeginin puan ortalamalarinin meslekte
calisma siiresine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek tizere, veriler tek yonlii
Anova (F) testi yapilmistir. Katilimcilarin meslekte ¢alisma siiresine gore Ozyeterlilik
Olgeginin puan ortalamalarinin istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gdstermedigi

tespit edilmistir (Tablo 5.26.) (p>0.05).

- . Sira

Olcek Gorev N Ortalamasi U p
Y Onetici 21 195,55

Ozyeterlilik 3763’5 0 0,914
Calisan 364 192,85

Tablo 5.27. Ozyeterlilik Olgeginin Gorevine Gére Farklilasip Farklilasmadigini
Belirlemek Uzere Yapilan Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Arastirmaya katilanlarin Ozyeterlilik Olgeginin puan sira ortalamalarmin goéreve gore

farklilagip farklilasmadigini belirlemek lizere, Mann-Whitney U testi uygulanmistir.
Katilimcilarin - géreve gore Ozyeterlilik Olgeginin puan sira ortalamalarinin
istatistiksel acidan anlamli bir farklilik gdstermedigi tespit edilmistir (p>0.05) (Tablo
5.27).

5.2.6. Bireysel Yaraticihk Olceginin Demografik Ozelliklere Gore Farkhlasma

Durumu

Bu baslikta cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, meslekte caligma siiresi ve
gorev pozisyonu degiskenlerinin bireysel yaraticilik lizerine etkili olup olmadigi

incelmistir.
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Olcek Cinsiyet n X SS t p

Kadin 197 61,60 8,12
Bireysel

yaraticihk Erkek 188 59,95 10,09 1,768 0,078

Tablo 5.28. Bireysel Yaraticillk Olgeginin Cinsiyete Gore Farklilasip
Farklilasmadigin1 Belirlemek Uzere Yapilan t Testi Sonuglari

Aragtirmaya katilanlarin Bireysel Yaraticilik Olgeginin puan ortalamalarinin cinsiyete
gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek iizere, bagimsiz Orneklem t testi
uygulanmistir. Katilimcilarn cinsiyete gore Bireysel Yaraticilik Olgeginin puan
ortalamalarinin istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir

(p>0.05) (Tablo 5.28).

X

Olcek Yas n SS F p
20-30 59 61.95 758 1,103 0348
31-40 173 60,13 10,06
Bireysel yaraticihk
41-45 69 62,03
8,13
46 ve
fistii 84 6033 8,99

Tablo 5.29. Bireysel Yaraticilik Olgeginin Yasa Gore Farklilasip Farklilasmadigini
Belirlemek Uzere Yapilan F (ANOVA) Testi Sonuglart

Arastirmaya katilanlarin Bireysel Yaraticilik Olgeginin puan ortalamalarmin yasa
gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek tizere, veriler tek yonlii Anova (F) testi
yapilmigtir. Katilmcilarin  yasa gore Bireysel Yaraticihik Olgeginin  puan
ortalamalarinin istatistiksel agidan anlamli bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir

(p>0.05) (Tablo 5.29).
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Medeni

Olgek Durum n X SS t p
Bireysel Evli 270 60,60 9,56
-0,651 0,515
yaraticihk Bekar 115 61.26 8.17

Tablo 5.30. Bireysel Yaraticilik Olgeginin Medeni Duruma Gére Farklilasip
Farklilasmadigin1 Belirlemek Uzere Yapilan t Testi Sonuglari

Aragtirmaya katilanlarin Bireysel Yaraticilik Olgeginin puan ortalamalarinin medeni
duruma gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek {izere, bagimsiz 6rneklem t testi
uygulanmistir. Katilimeilarin medeni duruma gore Bireysel Yaraticilik Olgeginin puan
ortalamalarinin istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir

(p>0.05) (Tablo 5.30).

Egitim Sira

Olgek Durumu P Ortalamasi Y P Bonferroni
Lise (1) 27 156,13 9,471 0,009* 1<3
Bireysel )
yaraticihk Universite (2) 231 184,87 2<3
Lisansiistii (3) 127 215,63

Tablo 5.31. Arastirmaya Katilanlarin Bireysel Yaraticilik Olgeginin Egitim
Durumuna Gére Farklilasip Farklilasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal
Wallis H Testi Sonuglari

“p<0,05;

Aragtirmaya katilanlarm Bireysel Yaraticilik Olgeginin puan sira ortalamalarmin
egitim durumuna gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere, Kruskal Wallis
H testi uygulanmistir. Katilimecilarin egitim durumuna goére Bireysel Yaraticilik
Olgeginin puan sira ortalamalarmin istatistiksel agidan anlaml1 bir farklilik gosterdigi
tespit edilmistir (p<0.05) (Tablo 5.31). Buna gore, lisansiistii grubun bireysel
yaraticilhik diizeyi diger gruplardan daha biiyiiktiir. Farkin hangi gruptan
kaynaklandigin1 gorebilmek i¢in Bonferroni testi yapilmistir. Sonucglara gore,
lisanstistii olan grubun bireysel yaraticilik puan sira ortalamasi lise ve lisansiistii

gruplarindan daha biiyiik oldugu goriilmiistir.
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Meslekte Calisma

. X
Olgek Siiresi " - S
1.5 47 6030 796 0256 0,857
6-10 102 60,61 gy
Bireysel

yaraticihk -
11-15 69 60,32 11,02
16 ve lizeri 167 61,25 8,76

Tablo 5.32. Bireysel Yaraticilik Olgeginin_‘Meslekte Calisma Siiresine Gore
Farklilagip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan F (ANOVA) Testi Sonuglari

Aragtirmaya katilanlarmn Bireysel Yaraticilik Olgeginin puan ortalamalarinin meslekte
calisma siiresine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek tizere, veriler tek yonlii
Anova (F) testi yapilmistir. Katilimeilarin meslekte ¢alisma siiresine gore Bireysel
Yaraticilik Olgeginin puan ortalamalarmin istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05) (Tablo 5.32). Buna gore, nin bireysel

yaraticilik lizerine herhangi bir etkisi yoktur.

Sira

Olgek Gorev N Ortalamasi U p
Y Onetici 21 186,26
Bireysel yaraticihk 368(()) 30 0,775
Calisan 364 193,39

Tablo 5.33. Bireysel Yaraticilik Olgeginin Gorevine Gore Farklilasip
Farklilasmadigini1 Belirlemek Uzere Yapilan Mann-Whitney U Testi Sonuclari

Aragtirmaya katilanlarm Bireysel Yaraticilik Olgeginin puan sira ortalamalarmin
goreve gore farklilagip farklilasmadigimi belirlemek tizere, Mann-Whitney U testi
uygulanmustir. Katilimcilarin géreve gore Bireysel Yaraticilik Olgeginin puan sira
ortalamalarinin istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir

(p>0.05), (Tablo 5.33).
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5.2.7. Pygmalion Algsi, Ozyeterlilik ve Bireysel Yaraticilik Arasindaki iliski

Bilimsel arastirmalarda degiskenler arasi iliskilerin yoniiniin ve biiylikligiiniin
incelenmesi amaciyla korelasyon analizi yapilmaktadir. Korelasyon analizinde -1 ve
+1 araliginda degisen degerler alan korelasyon katsayilar1 1’e yaklastik¢a deger olarak
bliylimekte 0’a yaklastikca deger olarak kii¢clilmektedir. Degiskenler arasi katsayinin
— (eksi isareti) olmasi negatif yonlii iliskiyi, + (art1 isareti) olmasi pozitif yonlii iligkiyi
gostermektedir. Pygmalion Algisi, Ozyeterlilik Olcegi ve Bireysel Yaraticilik

Olgeginin korelasyon analizi sonuglart Tablo 5.34°de gosterilmistir.

Degiskenler 1 2 3

1.Pygmalion tutum -
2.0zyeterlilik 0,064 -

3.Bireysel yaraticihik 0.137* 0,495* -
Tablo 5.34. Pygmalion Tutum, Ozyeterlilik ve Bireysel Yaraticilik Arasindaki iliski

*p<0.05

Pygmalion tutum, ozyeterlilik ve bireysel yaraticilik arasindaki iliskiyi gosteren
korelasyon katsayisina bakildiginda Pygmalion algisi ile bireysel yaraticilik arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii (r=0,137; p<0,05) bir iliski, 6zyeterlilik
ile bireysel yaraticilik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii (r=0,495;

p<0,05) bir iliski vardir.

Pygmalion algis1 ve Ozyeterlilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
olmadig1 tespit edilmistir (p>0,05). Buna gore, Pygmalion algisinin 6zyeterlilik
tizerine herhangi bir etkisinin olmadigi, Pygmalion algisinin bireysel yaraticiligi
artiric1 bir etkiye sahip oldugu ve 6zyeterliligin ise bireysel yaraticiligi artiricr bir
etkiye sahip oldugu bulgulanmistir. Ayrica, Ozyeterlilik ile bireysel yaraticilik
iliskisinin Pygmalion algis1 ile bireysel yaraticilik iligkisine gore daha kuvvetli
oldugu goriilmektedir (Tablo 5.34.). Bu sonuglara gore, saglik c¢alisanlarinin
Pygmalion algis1 arttikga bireysel yaraticiliklari da artmaktadir. Yine, saglik
calisanlarinin 6zyeterlilikleri arttikga bireysel yaraticiligt da artmaktadir. Bu

dogrultuda, H1 ve HS hipotezleri kabul, H2 hipotezi ise reddedilmistir.
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4.2.8. Basit Aracilik Modeli: Toplam, Dogrudan ve Dolayh Etkiler

Aracilik Modelinde, araci degisken bagimli ve bagimsiz iki degisken arasindaki
iliskinin neden ve nasil meydana geldigini anlasilmasina yardimci olmaktadir. Araci
degisken miidahale edici degisken (M, mediator) olarak da adlandirilmakta ve
bagimsiz degiskenin (X, tahmin degiskeni) etkisini bagimli degiskene (Y, sonug
degiskeni) aktaran degiskendir.

Basit Etki1 Modeli

Tahmin (Bagimsiz) Degiskeni ¢ .| Somnug (Bagimhi)Degiskeni
(X) (X)

Toplam etki

Arac1 Etki Modeli
Dolayh etki (a.b)

Dogrudan etki (M kontrol edilirken X’in etkisi)

Sekil 5.23.Basit ve Aracilik Etki Modeli ve Etkiler (Giirbiiz ve Bayik, 2018:37)

Sekil 5.23’te basit ve araci etkiyi gdsteren modeller gosterilmistir. Ustte yer alan
model basit etki modelidir. Basit Etki Modelinde X’in Y tizerindeki etkisi ¢ yolu ile
belirtilmekte olup bu etki genellikle toplam etki olarak da belirtilmektedir. Sekil
5.23’te altta yer alan model ise basit aracilik etki modeldir. Bu modelde, X’in Y
tizerine etkisi, Ugiincii bir degisken olan M (arac1 degisken) vasitasiyla Y’ye
iletilmektedir. Araci etki modelinde “a” yolu X’in M iizerindeki etkisini, “b” yolu

M’nin Y iizerindeki etkisini ve “ ¢’ ” ise, X’in Y ye olan etkisini temsil etmektedir.

Dolayisiyla, a, b, ¢ ve ¢’ harfleri aslinda standardize edilmemis regresyon
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katsayilaridir. Ozetle, modeldeki a ve b yollarm garpimi dolayl etki, ¢’ ile gdsterilen

etkiye ise dogrudan etki olarak ifade edilmektedir.

5.2.9. Aracilik Modellerinin Analizinde Modern Yaklasim

Aracilik modellerinin analizinde nedensel adimlar yaklasimini (geleneksel yaklagim)
benimseyen Baron ve Kenny (1986) yontemi alanyazinda siklikla kullanilmaktadir.
Fakat son yillarda yapilan ¢aligmalarda Baron ve Kenny yontemine ciddi elestiriler
getirilmis ve bu yontemin aracilik testleri icin giliglii bir yontem olmadig
belirtilmektedir. Baron ve Kenny yontemine getirilen 6nemli elestiriler su sekilde

siralayabiliriz:
- Karmagik aracilik modellerinin testinde yetersiz kalmasi,
- Analiz siire¢lerinde/sonu¢larinda hatalar barindirmasi,

- Aracilik etkisinin var olabilmesi i¢in esas aldig1 kosullarin (6rnegin X’in Y’yi

etkilemesi varsayimi) saglam temele dayanmamasi,
- Dolayl etkinin testinde kullanilan Sobel testinin giivenilir bir test olmamasi,

- Tam aracilik ve kismi aracilik kavramlarmin istatistiki agidan tartismali

olmasidir.

Yukarida belirtilen nedenlerden dolay1 bazi arastirmacilar, geleneksel yontem yerine
davranis arastirmalarinda gittik¢ce kabul goren bootstrap teknigine dayanan ve daha
gecerli ve giivenilir sonuglar veren modern yaklagimin kullanilmasi gerektigini
savunmaktadir (Giirbiiz ve Bayik, 2018:36, Fritz ve MacKinnon, 2007; Hayes, 2018;
Hayes ve Rockwood, 2017; Preacher ve Selig, 2012; Williams ve MacKinnon, 2008).

Modern yaklagimda, aracilik modeli analizlerinde 6ncelikli odak noktasi hesaplanan
dogrudan etki ve dolayli etki degerlerden ¢ikarimlar yapilmaktadir. Sekil 5.23’te
bagimsiz degiskenin (X), aract degisken (M) lizerindeki etkisi (a) ile arac1 degiskenin
(M), bagimli degisken (Y) tizerindeki etkisinin (b) carpimi (a.b) dolayl etkidir.
Modern yaklasimda, Sekil 5.23’te verilen araci etki modelinde, bootstrap testi
sonucunda X’in dolayli etkisinin (a.b) anlamli olmasi halinde aracilik modeli

dogrulanmis kabul edilmekte ve bagka herhangi bir teste ihtiya¢c duyulmamaktadir.

Modern yaklagsimda dolayli etkinin, Sobel testinden daha gii¢lii ve gecerli sonuglar

iireten bootstrap teknigi ile test edilmesi 6nerilmektedir. Bu yontemde dagilimla ilgili
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yanlilik (bias) ve ¢arpikliklar (skewness) diizeltilerek daha giivenilir sonuglar elde
edilmektedir. Modern yaklasimda, aracilik etkisi ya da dolayli etkinin (a.b) olup
olmadigina, bootstrap analizi sonucunda elde edilen %95 giiven araligindaki
(confidence interval, CI) degerlere bakilarak karar verilmektedir. Buna gore, dolayli
etki (a.b) degerine tekabiil eden alt ve {ist giiven araligi degerleri sifir (0) degerini
kapsamiyor ise dolayli etki anlamli olarak kabul edilmekte ve aracilik etkisinin

meydana geldigi anlasilmaktadir (Giirbiiz, 2019:109).

5.2.10. Pygmalion Algisi, Ozyeterlilik ve Bireysel Yaraticihk Arasindaki Aracih
Yapisal Model

Arastirma hipotezlerinin test edilmesinde aracilik etkisine yonelik Aracilik Etki
Modeli kullanilmistir. Saglik c¢alisanlarinin Pygmalion algilan ile ozyeterlilik ve
bireysel yaraticilik arasinda aracilik etkisinin arastirilmasinda hangisinin araci role
sahip olabileceginin belirlenmesi amaciyla her iki dl¢egin (6zyeterlilik ve bireysel
yaraticilik) de aracili yapisal modeli olusturulmustur. Kurulan aracili yapisal modelin
test edilmesinde c¢agdas yaklasimin asagida belirtilen dort adimi takip edilmistir

(Giirbiiz, 2019:109).

Ozveterliligin Araci Etkisi:

1. Pygmalion algisinin bireysel yaraticilik {izerinde ideal olarak anlamli bir
etkisinin olmasi beklenir. Fakat anlamli olmamasi, aracilik etkisinin

olmadig1 anlamina gelmemektedir.

2. Pygmalion algisinin ozyeterlilik tizerinde ideal olarak anlamli bir
etkisinin olmasi beklenir. Fakat anlamli olmamasi, aracilik etkisinin

olmadig1 anlamina gelmemektedir.

3. Pygmalion algisinin ve Ozyeterliligin bireysel yaraticiligr etkiledigi
tizerinde kurulan modelde, 6zyeterliligin bireysel yaraticilik tizerinde
ideal olarak anlamli bir etkisinin olmast beklenir. Fakat anlamli

olmamasi, aracilik etkisinin olmadigi anlamina gelmemektedir.

4. Pygmalion algisimin Ozyeterlilik vasitasiyla bireysel yaraticiligi
tizerindeki dolayl: etkisi, bootstrap teknigi ile test edilmelidir. Aracilik
ya da dolayli etkiden s6z edebilmek icin dolayli etkiye ait bootstrap
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testi sonuglarinin anlamli olmast (%95 giiven araliklarinin 0 (sifir)

degerini igermemesi) gerekmektedir.

Pygmalion algisinin bireysel yaraticilik tizerindeki toplam etkiyi belirlemek i¢in Sekil

5.24’teki model gelistirilmistir. Bu model basit etkiyi temsil etmektedir.
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Sekil 5.24. Pygmalion Algisinin Bireysel Yaraticilik Uzerindeki Toplam Etkiyi
Belirlemek I¢in Gelistirilen Model

P: Pygmalion Algisi, Y: Bireysel yaraticilik

Modelin test edilmesi sonucu elde edilen uyum degerleri (y*/sd=2,457; p<0,05;
RMSEA=0,062; CFI=0,912; NFI= 0,860, GFI=0,897) modelin iyi diizeyde uyum
degerlerine sahip oldugunu gostermistir. Modelde, Pygmalion algisinin bireysel
yaraticilik lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir ($=0,157;

t=2,536; p<0,05). Toplam etkinin 0,157 oldugu goriilmiistiir (Sekil 5.24).

Pygmalion algisinin bireysel yaraticilik iizerindeki etkisinde oOzyeterliligin araci

etkisine iliskin gelistirilen modelde (Sekil 5.25) ise saglik calisaninin bireysel
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yaraticiligt bagimli degisken, saglik calisanlarinin Pygmalion algilart bagimsiz
degisken ve calisan 0zyeterliligi ise arac1 degisken olarak ele alinmistir. Elde edilen

sonuclar Sekil 5.25°de sunulmustur.
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Sekil 5.25. Pygmalion Algisinin Bireysel Yaraticilik Uzerindeki Etkisinde
Ozyeterliligin Araci Etkisine Iliskin Model

P: Pygmalion algis1, O: Ozyeterlilik, Y: Bireysel yaraticilik

Sekil 5.25°deki Modelin test edilmesi sonucu elde edilen uyum degerleri (y*/sd=2,457;
p<0,05; RMSEA=0,052; NFI= 0,807; CFI=0,891; GFI=0,865) modelin iyi diizeyde
uyum degerlerine sahip oldugunu gdstermistir. Modelde, Pygmalion tutumunun
Ozyeterlilik iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir ($=0,091; t=1,428; p>0,05).
Pygmalion tutumunun bireysel yaraticilik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi
bulunmaktadir (B=0,108; t=2,003; p<0,05). Ozyeterliligin bireysel yaraticilik {izerinde
pozitif yonli ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir ($=0,544; t=7,176; p<0,05).
Dogrudan etkinin 0,108 oldugu goriilmistiir. Dolayli etkiye bakildiginda giiven aralig
0 (sifir) degerini icerdigi i¢in anlamsiz oldugu, aracilik etkisinin olmadig1 tespit
edilmistir (B=0,049; %95 GA [-0,17, 0,116]). Buna gore, saglik ¢alisanlarinin
Pygmalion algilarinin bireysel yaraticilik tizerindeki etkisinde 6zyeterlilik araci role

sahip degildir. Bu sonuglara gére H3 hipotezi reddedilmistir.
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Bireysel Yaraticiligin Araci Etkisi:

1) Pygmalion algisinin 6zyeterlilik iizerinde ideal olarak anlamli bir
etkisinin olmas1 beklenir. Fakat anlamli olmamasi, aracilik etkisinin
olmadig1 anlamina gelmemektedir.

2) Pygmalion algisinin bireysel yaraticilik tizerinde ideal olarak anlamli bir
etkisinin olmasi beklenir. Fakat anlamli olmamasi, aracilik etkisinin
olmadig1 anlamina gelmemektedir.

3) Pygmalion ve bireysel yaraticiligin ozyeterliligi etkiledigi iizerinde
kurulan modelde bireysel yaraticihigin Ozyeterlilik {izerinde ideal
olarak anlamli bir etkisinin olmas1 beklenir. Fakat anlamli olmamasi,
aracilik etkisinin olmadig1 anlamina gelmemektedir.

4) Pygmalion algisimin bireysel yaraticilik vasitasiyla Ozyeterlilik
tizerindeki dolayli etkisi, bootstrap teknigi ile test edilmelidir. Aracilik
ya da dolayl etkiden s6z edebilmek i¢in dolayl etkiye ait bootstrap
testi sonuclarinin anlamli olmast (%95 giiven araliklarinin 0 (sifir)

degerini igermemesi) gerekmektedir.
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Sekil 5.26. Pygmalion Algisinin Ozyeterlilik Uzerindeki Toplam Etkiyi Belirlemek
I¢in Gelistirilen Model

P: Pygmalion tutum, O: Ozyeterlilik
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Sekil 5.26’deki Modelin test edilmesi sonucu elde edilen uyum degerleri (y*/sd=2,147,
p<0,05; RMSEA=0,055; CFI=0,910; NFI= 0,846; GFI=0,923) modelin iyi diizeyde
uyum degerlerine sahip oldugunu gostermistir. Modelde, Pygmalion tutumunun
Ozyeterlilik tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (3=0,086; t=1,354; p>0,05).

Toplam etkinin anlamli olmadig1 gortilmiistiir.

Pygmalion algisinin ozyeterlilik tlizerindeki etkisinde bireysel yaraticiligin araci
etkisine iligkin gelistirilen modelde (Sekil 5.27) ise, saglik calisaninin 6zyeterliligi
bagimli degisken, saglik calisanlarinin Pygmalion algilar1 bagimsiz degisken ve
calisan bireysel yaraticiligi ise araci degisken olarak ele alinmistir. Elde edilen

sonuglar Sekil 5.27°de sunulmustur.
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Sekil 5.27. Pygmalion Algisinin Ozyeterlilik Uzerindeki Etkisinde Bireysel
Yaraticiligim Araci Etkisine iliskin Model

P: Pygmalion tutum, O: Ozyeterlilik, Y: Bireysel yaraticilik
Modelin test edilmesi sonucu elde edilen uyum degerleri (XZ/sd=2,457; p<0,05;

RMSEA=0,052; NFI= 0,807; CFI=0,891; GFI=0,865) modelin iyi diizeyde uyum
degerlerine sahip oldugunu gostermistir (Sekil 5.27). Modelde, Pygmalion algisinin
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Ozyeterlilik lizerinde anlaml1 bir etkisi bulunmamaktadir (f=0,004; t=0,064; p>0,05).
Pygmalion tutumunun bireysel yaraticilik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi
bulunmaktadir (B=0,157; t=2,537; p<0,05). Ozyeterliligin bireysel yaraticilik iizerinde
pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir (f=0,553; t=7,197; p<0,05).
Dogrudan etkinin olmadigi goriilmiistiir. Dolayl1 etkiye bakildiginda giiven araligi 0
(sifir) degerini igermedigi icin anlamli oldugu, aracilik etkisinin oldugu tespit
edilmistir (B=0,087; %95 GA [0,20, 0,159]). Bootstrap analizi ile bulunan dolayl
etkinin 0,087 oldugu goriilmiistiir. Pygmalion tutum ve bireysel yaraticilik,
ozyeterlilikteki degisimin %31’ini aciklamaktadir (R>=0,31). Buna gére, Saglik
caliganlarinin Pygmalion algilarinin 6zyeterlilik {izerindeki etkisinde bireysel

yaraticilik araci rol oynar. Bu nedenle, H4 hipotezi kabul edilmistir.
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5.3. Hipotez Sonu¢ Tablosu

Yapilan analizler sonucunda arastirma hipotezlerinin kabul ve ret durumlarina iligkin

sonuglar Tablo 5.35°de gosterilmistir.

HIiPOTEZLER SONUC

Saglik calisanlarinin Pygmalion algilar1 ile bireysel

Ana

Hipotezler | H1 yaraticiligi arasinda anlamli bir iliski vardar. KABUL
Saglik c¢alisanlarinin Pygmalion algilari ile calisan
H2 Ozteyerliligi arasinda anlamli bir iligki vardir. RET
Saglik caliganlarinin Pygmalion algilarinin bireysel
H3 glik calig yg g Yy RET

yaraticilik iizerindeki etkisinde 6zyeterlilik araci rol
oynar.

H4 | Saglik calisanlarinin Pygmalion algilarinin 6zyeterlilik | KABUL
iizerindeki etkisinde bireysel yaraticilik araci rol oynar.

Saglik c¢alisanlarinin ~ Gzyeterliligi  ile  bireysel

HS yaraticilig1 arasinda anlamli bir iliski vardir. KABUL
. Alt Saglik caliganlarinin Pygmalion algisi ile yas degiskeni
Hipotezler | H6 | 5raginda anlamli bir farklilik vardr. RET
Saglik calisanlarinin Pygmalion algis1 ile cinsiyet
H7 degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir. RET
Saglik calisanlarinin Pygmalion algisi ile medeni
8 ghik calig yg g RET

durum degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H9 | Saglik calisanlarinin Pygmalion algisi ile &grenim | RET
durumu degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Saglik calisanlarmin Pygmalion algis1 ile mesleki

HIO0 | tecriibe yil1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

RET

Saglik c¢alisanlarimin  Pygmalion algis1 ile gorev
pozisyonu degiskeni arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

HI11 RET

Tablo 5.35. Hipotez Sonug Tablosu
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6. TARTISMA

Bu aragtirma, bir kamu kurumunda gorev yapan saglik ¢alisanlarinin Pygmalion
algisinin 6zyeterlilikleri ve bireysel yaraticiliklart lizerindeki etkilerini incelemek
amactyla yapilmistir. Arastirma kapsaminda ortaya konan hipotezlere iliskin analizler
ve bulgular bir 6nceki boliimde agiklanmistir. Yapilan istatistiksel analizler sonucunda
bazi hipotezlerin desteklendigi biiylik bir ¢ogunlugunun ise desteklenmedigi
goriilmiistiir. Bu boliimde, saglik calisanlarinin Pygmalion tutum indeksinin,
ozyeterlilik ve Bireysel Yaraticilik Olgegi degiskenlerine etkisine iliskin bulgular
tartisilmistir.

Arastirma bulgularimiza gore, katilimcilarin ¢ogunlugu kadin (%51), 31-40 yas
araliginda (%45), evli (%70), tiniversite mezunu (%60), 16 yil ve iizeri ¢alisan (%43),
calisan (%94) pozisyonundadir. Arastirma dlgeklerinin giivenirlik kat sayisi oldukga
yiiksek  ¢ikmustir  (Pygmalion  Algisi:0,750,  Ozyeterlilik:0,891,  Bireysel
Yaraticilik:0,922). Pygmalion konusunda yapilan bazi g¢alismalarda Pygmalion
algisnin  gilivenirlik  katsayisi; Pygmalion etkisi kapsaminda yoneticilerin
beklentilerine ve calisanlarin performansina yonelik etkileri Tiirkiye’deki isletmelerde
ilk defa test eden Yiicel’in (2013) Doktora ¢alismasinda 0,659; turizm alaninda
Pygmalion etkisini Tiirkiye’de ilk kez arastiran Bayram’in (2014) Doktora
caligmasinda 0,779 ve Pygmalion algisini saglik ¢alisanlar lizerinde Tiirkiye’de ilk

defa test eden Sezgin’in (2018) Doktora ¢aligmasinda 0,842 olarak tespit edilmistir.

Pygmalion algisinin temel ¢ikis noktast olumlu diislincelerin davranislara yon vermesi
olarak ifade edilebilir. Bu algida, kisi bir siire sonra bagkalarinin (6zellikle kendinden
listiin gordiigii insanlarin) kendisi hakkinda olusturdugu beklentilere denk diisen
davraniglar sergilemektedir (Sabat, Goldberg, King ve Watson 2021:1-2). Bu
davraniglarin ortaya ¢ikmasinda anket formunda yer alan demografik degiskenlerin
etkili olup olmadigina yonelik yapilan analizlerde, saglik calisanlarinin Pygmalion
algis1 ile yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, caligma siiresi ve gorev
pozisyonu degiskenleri arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir (p>0.05). Oysa,
asagida ele alinan bazi ¢alismalarda Pygmalion algisi ile cinsiyet ve yas degiskenleri

arasinda anlaml bir iligki bulunmustur.

Calisgmamizda Pygmalion algisi ile kadin ve erkek cinsiyet gruplari arasinda anlaml

bir iliski bulunmamistir. Benzer sekilde, Gentrup (2018)’un 6gretmen beklentilerinin
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kadin ve erkek Ogrencileri arasinda bagsar1 farkliligina sebep olup olmadigini
belirlemeye yonelik yaptigi calismasinda, Pygmalion etkisinin cinsiyet lizerinde
onemli bir farklilik olusturmadig1 goriilmiistiir (Gentrup, 2018:295). Fakat, yapilan
bazi calismalarda Pygmalion algist ile cinsiyet arasinda anlamli farklilik tespit
edilmistir. Dvir’in ¢alismasinda Pygmalion etkisi, bir erkek tarafindan yonetilen
erkeklerde ve kadinlarda dogrulanirken, bir kadin tarafindan yonetilen kadin
calisanlarda dogrulanmamistir. (Dvir, 1995:253). Bagka bir calismada ise, kadin
yoneticinin hem erkek hem de kadin calisanlar1 {izerinde Pygmalion etkisi
olusturabilecegi sonucuna ulasilmistir (Lees-Hotton, 2014:101). Is yerinde yapilan
diger bir calismaya gore erkek liderlerin kadin liderlere gore Pygmalion etkisinin
kolaylastiricis1 oldugu sonucuna ulasilmistir (Karakowsky, 2016:11). Bu sonuglarin
temel nedeninin, bireylerin Pygmalion algisi silirecinde kendinden iistiin gérdiigii veya
rol-model aldiklar insanlara yonelik zihninde olusturdugu konumlandirmalardan veya
toplumlarin  kiiltiirel degerlerinden ve glic masafesinden kaynaklanabilecegi

diistiniilmektedir.

Calismamizda Pygmalion algis1 ile yas degiskeni arasinda anlaml iliski
bulunmamistir. Oysa, baz1 ¢aligmalarda, Pygmalion siirecinde spor koglarinin
beklentilerini  yaglar1 goreceli daha biiyilkk olan sporcularin karsilayacagi
savunulmustur (Hancock, 2013:636, Krahenbiihl, 2020:2460). Bununla birlikte;
aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin medeni durumu, egitim diizeyi, mesleki
tecriibe y1l1 ve gorev pozisyonu degiskenleri ile Pygmalion algis1 arasinda anlamli bir
iliski bulunamamistir. Bu durumun nedeni olarak kamu kurumunda; planlanmis
kariyer basamaginin olmamasi, Odiillendirme mekanizmasmin  olmamasi,
basarili/basarisiz ¢aligmalarin ardindan olumlu yonetici geri bildirimlerinin olmamast,
calisanlarin kurumsal aidiyet hissetmemeleri gibi calisanlari motive edebilecek

faktorlerin eksik veya yeterli diizeyde olmamasi diisiiniilebilir.

Calismamiza Pygmalion algisinin saglik ¢alisanlarinin bireysel yaraticiligini olumlu
ve pozitif yonde etkiledigi saptanmistir (r=0,137; p<0,05). Pygmalion algisinin
bireysel yaraticilik performansi {izerindeki etkisinin incelendigi bir ¢alismada, tez
danmismanlarinin  6grencileri hakkindaki yiiksek beklentilerinin, danismanlarin
ogrencilerinin yaraticiliklarini destekleyici davranislar sergilemesine yol agtig1 ve bu
durumun tez ¢alismasi siirecinde danigsmanlarin rehberlik ettigi lisansiistii 6grencilerin

daha yiiksek diizeyde yaratici etkinlik seviyesine ve yaratici performansa sahip
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olmasma yol agtif1 tespit edilmistir (Yan, 2009:78). Uretim ve imalat sektorii
calisanlar1 lizerinde yapilan bir diger calismada, yoneticilerin astlart tizerinde
olusturdugu Pygmalion etkisinin ¢alisanlarin yaraticilifini artiracag, isten ayrilma
niyetini azaltacagi ve is stresinin sebep oldugu negatif duygulari azaltacagi sonuglarina
ulagtlmistir (Chou, 2013:101). Benzer sekilde Ar-Ge calisanlari iizerinde yapilan bir
baska calismada ise Pygmalion etkisinin, ¢alisanlarin yaraticilik becerilerinin ortaya
c¢tkmasina zemin hazirladig1 ve ¢alisanlarin yaraticilik kapasitelerini destekleyici bir

etki yarattig1 sonucuna ulasilmistir (Tierney, 2004:413).

Calisanlarin, yoneticilerin beklentilerinde olumlu bir yer edinmesi onlarin
motivasyonlarini artirict bir etki olugturmaktadir (Kalyanasundaram, 2017:108). Bu
etki sayesinde calisanlar, gorevlerini basariyla gerceklestirmek icin daha fazla caba
harcamakta ve yaratict performans gostermektedir. Yaratici bir is icin liderin
calisanlarina yonelik beklentileri 6nem tasimaktadir. Yoneticilerin astlarina yonelik
yaratict diigiince ve yaratict performans beklentileri ile ¢alisanlarin yaratici
davraniglar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir (Adil & Ab Hamid, 2019: 61).
Dolayisiyla yoneticilerin olumlu ve yiiksek beklentileri, yani yaraticilik beklentileri
hem yoneticilerin yaraticilig destekleyici davranis gostermelerini tetiklemekte hem de
calisanlarin bireysel yaraticilik potansiyellerini aciga ¢ikarmada katalizor gorevi

gormektedir (Tierney, 2004: 416).

Arastirmamizdaki bir baska bulgumuz, saglik calisanlarinin Pygmalion algisi ile
ozteyerliligi arasinda anlamli bir iligki saptanmadigidir (p>0.05). Bunun nedeni olarak,
caligmamiza  katilan  c¢alisanlarin  Ozyeterliliklerini  bireysel  cabalariyla
gelistirebilecekleri diisiincesine sahip olduklar diistiniilmektedir. Oysa, Pygmalion
algis1 ile 6zyeterlilik iliskisi bir¢ok ¢calismada istatistiksel olarak anlamli bulunmus ve
Pygmalion algist ile Ozyeterliligin birbirlerini pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulasilmistir (Eden, 2000:173, Brodersen, 2001:19, McNatt, 2004:560, Reynols 2007:
475-483, Yildiz, 2018:68). Pygmalion algis1 ile 6zteyerliligi arasinda literatiire paralel
olarak anlamli bir iliski bulunmamasinda c¢alisanlarin, yoneticilerin c¢alisan
Ozyeterliligini destekleyecek diizeyde yonetsel davranis sergileyemedikleri yontindeki

degerlendirmelerinin rol oynadigi da diistintilmektedir.

Calismamizda Pygmalion algisinin olusmasinda araci etkiyi belirlemeye yonelik
gelistirilen modellerden birincisi olan Pygmalion algisinin 6zyeterlilik iizerindeki

etkisinde bireysel yaraticiligin araci role sahip olup olmadigina yonelik yapilan model
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analizinde bireysel yaraticiligin araci rol oynadigi saptanmistir (f=0,087; %95 GA
[0,20, 0,159]). Gelistirilen ikinci mode olan 6zyeterliligin araci etkiye sahip olup
olmadigina yonelik yapilan model analizinde ise, saglik calisanlarinin Pygmalion
algilari ile bireysel yaraticilig1 arasindaki iliskide 6zyeterlilik araci role sahip olmadigi
sonucuna ulasilmistir (p=0,086; t=1,354; p>0,05). Ozyeterliligin arac1 etkisinin
incelendigi bir diger ¢alismada, 6zyeterliligin saglik calisanlarinin Pygmalion algilar
ile calisan motivasyonu arasinda kismi araci etkiye sahip oldugu belirlenmistir
(Sezgin, 2018:116). Bu sonuclardan hareketle, araci etkiyi tespit etmeye yonelik
analizler sonucunda, saglik calisanlarinin Pygmalion algilar ile 6zyeterlilik ve/veya
bireysel yaraticiliklart arasindaki iligkide, baska degiskenlerin de araci etkiye sahip

olabilecegi diisliniilmektedir.

Calismamiza gore, dzyeterliligin bireysel yaraticilik tizerinde pozitif yonlii ve anlamli
bir etkisi bulunmaktadir (3=0,553; t=7,197; p<0,05). Soyle ki calisanlarin dzyeterlilik
alg1 diizeyi arttikca calisanlarin yaratict diisiince ve yaratici performanslarinin da
arttig1 goriilmektedir. Ozyeterlilik ile yaraticilik arasindaki iliskiyi tespit etmeye
yonelik farkli sektor calisanlarina yapilan arastirma sonuglarinda da ¢alismamizla
benzer sonuglar elde edilmistir (Vural ve Ozkan, 2017; Coép ve Topcu, 2019).
Perakende, finans, enerji ve havacilik sektoriinde ¢alisanlarin 6zyeterliliginin yaratici
ve yenilik¢i is davranislar sergilemeleri {izerinde etkili oldugu (Vural ve Ozkan,
2017:187), turizm sektorii ¢aliganlarinda 6zyeterliligin, bireysel yaraticiligr etkileyen
bir unsur oldugu (Cop ve Topcu, 2019:2364) goriilmektedir. Bu sonuglardan yola
cikarak, orgiit ¢alisanlarinin 6zyeterlilik diizeyi arttikga yaratict davraniglarinin da
arttg1 ve bu durumun daha fazla yenilik¢i davranis sergilemelerini etkileyecegi

degerlendirilmektedir.
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7. SONUC VE ONERILER

Saglik calisanlarin Pygmalion algisinin 6zyeterlilik ve bireysel yaraticilik lizerine
etkisinin incelenmesi amaciyla yapilan ¢alismamizda, ¢alisanlarin ¢ogunlugu 31-40
yaslarinda, kadin, evli, {iniversite mezunu, g¢alisan pozisyonunda, 16 yil ve lizeri
kurumda c¢aligmaktadir. Arastirmada kullanilan o6l¢eklerde en yiiksek katilimli

Onermeler ise su sekildedir.

Pygmalion tutum indeksi dl¢eginde “YOneticim, herhangi bir ¢alisanin ¢ok basaril
olmasinin genellikle sans meselesi olmadigini diistinmektedir.” ifadesi bu 6l¢egin en
yiikksek katilimli 6nermesidir (ort:3,50). Bunun nedeninin; saglik c¢alisanlarinin,
yonetimin ¢alisan basarisini sansa baglamadigina, ¢alisanlarin bireysel emek ve caba

ile bagarili olabileceklerine yonelik algisi olarak degerlendirilmektedir.

Ozyeterlilik Olgegi'nde en yiiksek katilimli ifade “Eger bir isi ilk denemede
yapamazsam, basarana kadar ugrasirim.” olusmustur (ort:3,95). Bu Onermenin en
yiiksek ortalamaya sahip olmasinin nedeni, saglik ¢calisanlarinin bir isi ilk denediginde
basarisiz olduklarinda yilmayip kendilerine glivenmeleri ve basaracaklarina olan

inanglari olarak degerlendirilmektedir.

Bireysel Yaraticilik Olgegi'nde ise, “Siirekli dgrenerek kendimi gelistirmenin yollarini
ararim.” ifadesi en yiiksek katilimli 6nermedir (ort:4,03). En yiiksek katilimli ikinci
siradaki Oonerme “Olay ve olgular arasindaki farkli iliski noktalarmi goriir ve
degerlendiririm.” (ort:3,93). Bunun nedeni, calisanlarin bireysel basarili sonuglari
yaratma kapasitelerini durmadan genislettikleri ve yenilik¢i diisiinme tarzlarim

benimsemeleri olarak degerlendirilmektedir.

Arastirma hipotezlerinin test edilmesine yonelik olarak yapilan analizlerde elde edilen
sonuglar ise su sekildedir. Hipotez 1, 4 ve 5’1 temsil eden ana hipotezler desteklenmis;
hipotez 2 ve 3’ii temsil eden ana hipotez ve hipotez 6,7 8, 9, 10 ve 1’1 temsil eden alt

hipotezler ise desteklenmemistir.

Caligmamizda Pygmalion algisinin saglik calisanlarinin bireysel yaraticiligini olumlu
ve pozitif etkiledigi saptanmis (r=0,137; p<0,05) ve H1 hipotezi desteklenmistir.
Aragtirmamizda saglik c¢alisanlarinin Pygmalion algis1 ile Ozteyerliligi arasinda
anlamli bir iliski saptanmamis (p>0.05) ve H2 hipotezi desteklenmemistir. Aract etkiyi

tespit etmeye yonelik analizler sonucunda, saglik calisanlarinin Pygmalion algisi ile
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bireysel yaraticilig1 arasindaki iliskide 6zyeterliligin araci rol oynamadigi belirlenmis
ve H3 hipotezi desteklenmemistir. Bir diger araci etkide, saglik calisanlarinin
Pygmalion algilar1 ile 6zyeterliligi arasindaki iliskide bireysel yaraticiligin araci rol
oynadig1 tespit edilmis ve H4 hipotezi desteklenmistir. Ayrica, saglik ¢alisanlarinin
ozyeterlilik diizeyinin bireysel yaraticiliklarini etkiledigi belirlenmis ve HS hipotezi

desteklenmistir.

Saglik calisanlarinin Pygmalion algisi ile yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum,
caligma siiresi ve gorev pozisyonu degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamis (p>0.05) ve demografik degiskenlere yonelik arastirma hipotezlerinden

H6-11 reddedilmistir.
Bu sonuglar 15181nda su 6neriler sunulmustur:

e Diisilincelerin davraniglar1 sekillendidigi ve yon verdigi diislincesinden
hareketle, yoneticiler ¢alisanlarinin daha yaratici ve yenilikg¢i is davraniglar

sergilemeleri i¢in Pygmalion etkisinden yararlanabilir.

e Yoneticiler, ¢alisanlarin is performansi hakkindaki duygu ve diisiincelerine
yonelik diizenli olarak geri bildirimde bulunmali ve ¢alisanlarin kapasitelerini
ortaya ¢ikarmak i¢in dzyeterlilik diizeylerini artirict ¢cabalarin desteklenmesine

onem vermelidir.

e Bilmedigin higbir seyi kontrol edemez, kontrol edemedigin hicbir seyi
yonetemezsin anlayisindan hareketle; yoneticiler, ¢alisanlarini iyi tanimals,
onlarin kapasitelerinin farkinda olmali ve kapasiteleri ile uyumlu beklentiler
olusturmalidir. Bu sayede gerceklestirilemeyecek beklentiler olusturulmasinin

oniine gegilebilir.

e Yoneticilerin bir lider olarak orgiit basarisin1 artirmasi ve hem kendi hem de
calisanlarinin gelisimi icin ¢aba sarf etmesi Orgiitin devamlilifi icin bir
gerekliliktir. Bu bakimdan orgiit iiyelerine yonelik Pygmalion algisi,
ozyeterlilik ve yaraticilik konularinda diizenli olarak egitim faaliyetleri

diizenlenebilir.

e Yoneticiler, Pygmalion algisinin giiclinden yararlanarak hem c¢alisanlarin
yaratict diislinme becerisini gelistirebilir hem de orgiitsel yaraticilik

performansini artirabilir.
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Yoneticiler calisanlar {izerinde Pygmalion algist olusturarak Orgiitsel
stireglerin iyilesmesini ve gelismesini destekleyebilir ve orgiitsel hedeflere

ulasmak icin katalizor etki olusturabilir.

Isgorenlerin performansini gelistirmek isteyen yoneticiler, astlarina yonelik
olumlu ve yiiksek beklentiler gelistirmeli ve bu beklentileri onlara iletmelidir.
Bu durum ayrica, calisanlarin kendilerine yonelik olumlu beklentilere sahip
olmalarim1 da saglayacak ve Pygmalion algisinin igsellestirilmesine yol

acacaktir.

Arastirmada calisanlarin egitim seviyesi ile 6zyeterlilik arasinda anlamli bir
farklilik  olustugu anlasilmigtir. Bu sebeple yoneticiler, c¢alisanlarin
Ozyeterliliklerini gelistirmek i¢in g¢alisanlarin egitim seviyesini artirmaya

yonelik ¢abalara destek olabilir ve onlar1 tesvik edebilir.

Arastirmada calisanlarin egitim seviyesi ile bireysel yaraticilik arasinda
anlamli bir farklilik olustugu anlasilmistir. Bu sebeple yoneticiler, ¢alisanlarin
bireysel yaraticiliklarina katki saglamak icin ¢alisanlarin egitim seviyesini
artirmaya yonelik ¢abalara destek olabilir ve onlar tesvik edebilir. Ayrica,
egitim seviyesi yiiksek olan olan calisanlar daha yatatici is performansi

gerektiren islerde gorevlendirilebilir.

Hizmet sunumunun farkliligi sebebiyle saglik c¢alisanlart agir calisma
kosullarinda tiim fedakarliklar1 ile caligmaktadir. Yoneticiler Pygmalion
algisindan yararlanarak saglik calisanlarinin motivasyonlarmi ve oOrgiitsel

bagliligin artirabilir.

Arastirmada yonetici  ve c¢alisanlar1 arasinda Pygmalion algisinin
gerceklesebilecegi anlagilmistir. Saglik sektorii, farkli disiplinden bir¢ok
meslek mensubunun hizmet verdigi emek yogun bir sektordiir. Bu sebeple,
yoneticilerin Pygmalion algis1 hakkinda bilgi sahibi olmasi1 ve bu algiy1
uygulamaya gecirmesi olumlu bir 6rgiit iklimine zemin hazirlayabilir ve is

ortamin1 her yonden daha olumlu hale getirebilir.

Yoneticiler, Pygmalion algist olusturmak icin Pygmalion liderligi giiclii bir

yonetim enstriimani olarak kullanabilir.

Pygmalion algisinin arastirilmasi, is ortaminda yapildigindan ve ¢alisanlarin

yoneticilerinin niteliklerine yonelik ifadeleri barindirdigindan “tarafli” veya
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“aldatic1” bir zorluk s6z konusu olabilir. Bu sebeple, yapilacak ¢alismalarda bu

zorluklar g6z 6niine alinmalidir.

Pygmalion algis1 farkli evrenlerle ve daha genis gruplarla degerlendirilerek
hem orgiitsel ve yonetsel davranis becerilerinin gelistirilmesine hem de

orgiitlerin etkili ve verimli olarak yonetilmesine katki saglanabilir.

Arastirma genisletilerek kamu, iniversite ve ozel sektor calisanlarinin

Pygmalion algilar1 degerlendirilebilir ve karsilastirilmasi yapilabilir.

Pygmalion algis1 calismalarinin farkli demografik olcililere uygulanmasi

Onerilmektedir.

Bu caligmanin ayni evren veya farkli bir evren {izerinde nitel aragtirma olarak

da arastirilmasi onerilmektedir.

Son olarak, alanyazina daha fazla katki saglanabilmesi ve tiim fayda
saglayicilarin  kullanabilmesi ag¢isindan Pygmalion algisina yonelik daha

kapsamli yeni 6l¢ek ¢aligmalarinin kesfedilmesi dnerilmektedir.
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EKLER

Ek-1. Anket Formu

Sayin Katilimci,

Bu anket “ Pygmalion Etkisinin Calisanlarin Ozyeterlilik ve Bireysel Yaraticiliklar1 Uzerine Etkileri”
baslikli arastirmaya veri toplama araci olarak hazirlanmistir. Bu ankete katilarak, bilimsel bir ¢calismaya
katki saglamis olacaksiniz. Vereceginiz yanitlar size herhangi bir yilikiimliiliik getirmeyecektir. Liitfen
ifadeleri dikkatlice okuyup size uygun ifadeyi (X) ile isaretleyiniz. Yardimlariniz ve katkilarmiz i¢in

tesekkiir ederim.

Yasmmz : () 20-30 () 31-40 ()41-45
Cinsiyetiniz : () Kadin () Erkek
Medeni Durumunuz :( ) Evli () Bekar

Ogrenim Durumunuz ~ : () {lkégretim () Lise

Goreviniz/ Pozisyonunuz: ( ) Yonetici ( ) Calisan

Maeslekteki tecriibeniz (Yil): ( ) 0-5 ()6-10 ()11-15

( ) Universite

() 46 ve iizeri

() Lisansiisti

() 16 ve lizeri

Liitfen asagidaki ifadelere katilim durumunuza gére Kesinlikle Katilmiyorum; Katilmiyorum,;

Kararsizim; Katilryorum ve Kesinlikle Katiliyorum olarak isaretleyiniz.

Pygmalion Algis ifadeleri

1.Yo6neticim, Bakanligimiz ¢aligma birimindeki islerin mevcut
calisanlarla daha iyi olacagini diisiinmektedir.

2. Yoneticim, bir calisaninin kendini gelistirmedigi durumda basarisiz
olacagini diisiinmektedir.

3. Yoneticim, bazi ¢aliganlar i¢in yatirim yapilmasinin gerekli oldugunu

diistinmektedir.

4. Yoneticim, en kotii ¢alisandan bile basarili bir sonug beklemenin
daima miimkiin olabilecegini diisiinmektedir.

5. Yoneticim, eger ¢alisanlara daha iyi araglar ve yontemler saglanirsa,
daha iyisini bagarabileceklerini diisiinmektedir.

6. Yoneticim, tipik bir ¢alisanin potansiyelini her zaman en {ist
seviyeye ¢ikaramayacagini diistinmektedir.

7. Yoneticim, calisan performansinin gelecekte simdiye gore daha iyi
olacagim diisiinmektedir.

8. Yoneticim, basarisiz ¢alisanlara agiklama yapmanin ve geri bildirim
vermenin zaman kaybi olmadigini diisiinmektedir.

9. Yoneticim, diisiik performansli ¢alisanlara kendilerini gelistirmeleri

icin firsat verilmesi gerektigini diisinmektedir.
10. Yoneticim, herhangi bir ¢aliganin ¢ok basarili olmasinin genellikle sans

meselesi olmadigini diisiinmektedir.
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Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle

Katiliyorum



Genel Ozyeterlilik

1. Planlar yaparken, onlar1 hayata gecirebileceg§imden eminimdir.

2. Sorunlarimdan biri, bir ise zamaninda baglayamamamdir.

W

. Eger bir isi ilk denemede yapamazsam, basarana kadar ugragirim.

~

. Belirledigim 6nemli hedeflere ulagsmada, pek basarili olamam.

. Her seyi yarim birakirim.
. Zorluklarla yiiz yiize gelmekten kaginirim.
. Eger bir is cok karmagik goriiniiyorsa onu denemeye bile girismem.

o 3 N

. Hosuma gitmeyen bir sey yapmak zorunda kaldigimda onu bitirinceye kadar
kendimi zorlarim.

9. Bir sey yapmaya karar verdigimde hemen ise girigirim.

10. Yeni bir sey denerken baslangigta basarili olamazsam ¢abucak vazgecerim.
11. Beklenmedik sorunlarla karsilastigimda kolayca onlarin istesinden
12. Bana zor goriinen yeni seyleri 6grenmeye ¢calismaktan kaginirim.

13. Basarisizlik benim azmimi arttirir.

14. Yeteneklerime her zaman ¢ok giivenmem.

15. Kendine giivenen biriyim

16. Kolayca pes ederim.

17. Hayatta karsima ¢ikacak sorunlarin goguyla bas edebilecegimi sanmiyorum.

Bireysel yaraticiik
1.Yeni yaganti ve deneyimleri merak ederek, cesitli konularla yakindan

2. Risk almay1 ve beklenmeyen sonuglarla karsilasmayi isimin bir pargasi

3B1reysel inisiyatif alarak, cesur davranirim.
4. Olay ve olgular arasindaki farkli iligki noktalarini goriir ve degerlendiririm.
5

. Yeni diiglinceleri 6ziimseyebilmek i¢in esnek davranmaya c¢alisirim.
6. Rekabet ederek, potansiyel firsatlari somut yararlara doniistirmeye

{"Q]IC1f‘1m

7. Yeni seyler denemeyi/uygulamay1 6nemseyerek, girisimci davranirim.

8. Her seferinde yeni bilgi ve becerileri kullanmaya ¢alisirim.

9. Siirekli 6grenerek kendimi gelistirmenin yollarini ararim.

10. Yeni hedeflere ulagsmak i¢cin mevcut sinirlarin 6tesine gegmeye galigirim.
11. Yapilandirilmamus, farkli is siireglerini kullanirim.

12. Yeni yontemlerin ige kosulmasi i¢in degisime agik bir tutum takinirim.

13. Beklenenin istiinde ve 6tesinde performans gostermeye ¢aligirim.

14. Cok yonlii hareket ve dinamizm i¢inde olmaya gayret ederim.
15.Sorunlara farkl ¢oziimler gelistirmek icin rutin davramis kaliplarinmi terk

adarim

16. Siradanligi asarak Ozgiin diisiinceler iiretmeye ve buluslar yapmaya

S
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Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum



EK-2. Etik Kurul izin Formu
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