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ASIRI NITELIKLILIGIN ISTEN AYRILMA NIYETi UZERINDEKI ETKISINDE KOLEKTIF

SUKRANIN MODERATOR ETKisi
Yrd. Dog. Bora YILDIZ!
Firat OZDEMIR?
Elif HABIB®
Dr. Nese CAKI#
OZET

Bu ¢aligmada asin niteliRlilifin olumsuz sonuglanmdan birisi olan isten ayrnlma niyeti iizerindeki etRisi ve bu etKi
iizerinde RoleRtif siikramn moderator rolii incelenmistir. Bu baglamda RoleRtif siikramin moderator etRisi Kisi-Is
Uyumu Teorisi Rapsaminda irdelenereR [iteratiirdeRi boslugun doldurulmasi amaglanmistir. Aragtirmanin orneklemini
Istanbul ilinde farkl sektorlerde calismaKta olan 178 calisan olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama aract olarak,
anket teRnigi Rullamilmis olup, veriler 2017 yihmn Mart ve Nisan aylannda toplanmistir. Arastirmada anket
teknigiyle toplanan veri SPSS programi ve SPSS icin gelistirilmis bir makro olan PROCESS ile analiz edilmistir.
Arastirma bulgulan gostermeRtedir Ri ilgili literatiirdeRi daha onceki calismalarla benzer seRilde agir niteliRlilR isten
aynlma niyeti iizerinde istatistiksel acidan anlaml ve pozitif bir etRiye sahiptir. Buna ek olarak ongériilenin aksine,
agin niteliRliligin isten ayrnilma niyeti iizerindeki etRisinde RoleRtif siikranin moderator etRisinin istatistiksel agidan
anlamly olmamasi arastirmamn bir diger bulgusunu olusturmaktadir. Arastirma sonucunda yonetici ve wygulayicilar
igcin cesitli 6neriler sunulmugtur.

Anahtar Kelimeler: Asir niteiRGGR, isini Riiciik gorme, isten aynilma niyeti, RoleRtif siikran, Rendini distiin gérme.
Jel Kodlary: L2, £20, £29, MO0, M1, M12.

THE MODERATING EFFECT OF COLLECTIVE GRATITUDE ON THE OVERQUALIFICATION-~
TURNOVER INTENTION RELATIONSHIP
ABSTRACT

In this study, the moderator role of collective gratitude on the relationship between perceived overqualification and
turnover intention, which is one of the negative results of overqualification, was investigated. In this context, to fill
the gap in the current literature, the purpose of this study is to investigate the conditional effect of the collective
gratitude based on Person-Job Fit Theory. The sample of this study consists of 178 employees, who work in different
sectors in Istanbul. Data was gathered by using convenient sampling method between the date of March-April 2017.
The data that collected by using survey technic analyzed by using SPSS software and PROCESS that is a macro _for
the test complex relations. The findings show that overqualification is a statistically significant and positive
predictor of turnover intention. This finding consistent with the past studies. However, the findings also show that
the moderator role of collective gratitude, contrary to theoretical expectations, is not significant. Managerial and
further research implications are also provided.

Keywords: Collective gratitude, job misprision, overqualification, turnover intention, self-righteousness,
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GIRIS

Bilindigi tizere karhlik, varligini devam ettirmek, kaynaklar: etkin ve verimli kullanarak

topluma mal ve hizmet {iretmek ve sosyal fayda saglamak isletmelerin temel amaclari
arasindadir (Mucuk, 2005). Bu baglamda isletmelerin stratejik iistiinliik saglamadaki en

onemli kaynaklarindan birinin insan faktdrii oldugu sdylenebilir. Insan faktoriiniin
verimlilii ve etkinligi ise daha cok isletmenin ihtiyac1 olan adaylarin alinmasi ve bu
durumun siirdiiriilebilir bir sekilde devam ettirilmesi ile miimkiin olabilmektedir. Bu
baglamda calisanin Ozellikleri ile isin Ozellikleri arasindaki uyumun saglanmasi dogru

kisilerin igletmeye alinmasi noktasinda énem arz etmektedir. Elbette ki buradaki en uygun

aday olma durumu gerek calisan gerekse isletme tarafindan yoruma acik siibjektif bir

konudur. Dolayisiyla kisi ile is arasindaki uyumun olabildigince objektif kriterlere gore
saglanmasi, bu objektifliin hem calisan hem de Orgiit tarafindan onaylanmasi
gerekmektedir. Ancak gerek personel secme ve yerlestirme faaliyetleri gerekse bireylerin

kendileri hakkindaki goriis ve diisiinceleri her zaman sanildig1 kadar rasyonel olmayabilir.
Dolayisiyla bu noktada kisilerin kendilerine yonelik algilar1 6n plana ¢ikmaktadir. Baska bir °
sOylemle bazen calisanlar esit kosullar altinda ise girmis olduklar1 is arkadaslari ile
kendilerini kiyaslamakta ve egitim, deneyim, tecriibe vb. konularda kendilerini daha
nitelikli ~ g0rebilmektedirler. Bu durum ilgili yazinda, asir1 niteliklilik olarak
tanimlanmaktadir (Erdogan ve Bauer, 2009). Asir1 niteliklilik olgusunun egitim diizeyi,
gelir kaybi, devamlilik ve performans vb. degiskenlerin yani sira isten ayrilma niyeti ile de
yakindan ilgili oldugu goriilmektedir (Feldman, 1996; Akbiyik Unsal, 2016; Luksyte, 2011;
Maynard, Joseph ve Maynard, 2006). Isten ayrilma niyeti ise Tett ve Meyer (1993)

tarafindan bireyin kasith olarak orgiitte kalmak istememesi olarak tanimlanmaktadir.

Her ne kadar asir1 niteliklilik algisinin olumsuz sonucglara neden oldugu yodniinde ilgili
yazinda Onemli bir fikir birligi olsa da bu alginin cesitli kosullar altinda yaraticilik
performansi gibi olumlu ciktilar ile sonuclandig da sdylenebilir (Erdogan ve Bauer, 2009;
Erdogan, Bauer, Peiro ve Truxillo, 2011; Hu vd., 2015; Luksyte ve Spitzmueller, 2016). Bu
baglamda, asir1 niteliklilik algisinin her zaman ayni sonuglar ile sonuclanmayan baska bir
soylemle hem olumlu hem de olumsuz sonuclar1 olabilen bir calisan algis1 oldugu
sdylenebilir. gili yazinda bdyle bir gri alanin olmasi bu calismanin ortaya cikmasindaki

temel motivasyonu teskil etmektedir.
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Bireylerin farkli kosullar altinda farkl kisi ya da olaylara kars1 yonlendirdigi gticlii hislerin
duygular oldugu (Frijda, 1993) diisiiniildiigiinde farkli duygularin gelistirilmesindeki
cesitli dissal uyaricilarin oldugu sOylenebilir. Bu uyaricilar, bazen orgiit kiiltiirii, orgiitsel
adalet, orgiit ikliminden kaynaklanan olumlu ya da olumsuz algilar olabilirken bazen de
dagitilan odiil gibi somut ciktilar seklinde olabilir. Bu baglamda bireylerin cesitli olaylar
karsisinda gelistirmis oldugu pozitif duygulardan biri de siikran duygusudur (Fehr, Fulmer,
Awtrey ve Miller, 2017). Fehr vd. (2017) bireylerin belirli bir pozitif uyaric1 ya da olay
sonucunda gelistirmis olduklar1 gecici minnettarlik duygusunu sireksiz siikran, bireylerin
belirli durumlar icindeki sabit minnettarlik duygusu egilimlerini sirekli siikran ve Orgiit
tiyelerinin paylasmis olduklar1 siirekli siikran duygusunu ise kolektif siikran olarak
tammlamaktadir. Ilgili yazin incelendiginde siikran duygusunun, pozitif ciktilarin bir
yordayicisi oldugu diisiiniildiigiinde (Bartlett ve DeSteno, 2006; McCullough, Emmons, ve
Tsang, 2002; McCullough, Kimeldorf ve Cohen, 2008; Steindl-Rast, 2004) Orgiit
icerisindeki bircok negatif egilimin potansiyel negatif sonuclar tizerindeki etkisini yok eden
ya da torpiileyen bir degisken olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu aciklamalar 15181 altinda
gelistirilen temel arastirma sorusu soyledir; siikran duygusu asir1 niteliklilik algisina sahip

o%%’'®  calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde azaltici bir etkiye sahip midir?

Bu calismada asir1 nitelikliligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde literatiirde oldukca
yeni bir degisken olan kolektif siikranin (Akgiin, Erdil, Keskin, ve Muceldilli, 2016; Fehr vd.
, 2017; Miiceldili, Erdil, Akgiin ve Keskin, 2015) moderator etkisi, Kisi—Is Uyumu Teorisi
(Kristof, 1996) kapsaminda ele alinmistir. Bdylece bu calisma ile ilgili yazindaki boslugun

doldurulmasi amacglanmaktadir.

Yukarida aciklanan teorik ve kavramsal temeller baglaminda arastirmanin akisi sdyledir;
Oncelikle kavramsal cerceve bashigi altinda arastirma modelinin teorik dayanagindan
bahsedilecek, ardindan kavramlarin tanimlanmasindan ve diger degiskenler ile olan
iligskilerinden bahsedilecek, kullanilan metodoloji hakkinda cesitli bilgiler sunularak yapilan
analizler neticesindeki bulgular sunulacak, son olarak arastirma sonuclar1 gerek Onceki

calismalar gerekse dayandirilan teoriler ile iliskilendirilerek yorumlanacakitir.
1. Kavramsal Cerceve

Asir1 niteliklilik algisimin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini incelemeye yonelik yapilan
literatiir taramasinda genel olarak asir1 nitelikliligin isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif

etkisi oldugu tespit edilmistir. Ancak bu etkinin bazi cevresel faktdrler tarafindan
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degistirilebilecegi (Luksyte ve Spitzmueller, 2016) diisiincesinden yola cikarak olumlu bir
duygu degiskeni olan siikranin Orgiit diizeyinde hissedilmesiyle ortaya cikan ‘kolektif
stikran’in moderator (diizenleyici) etkisi incelenmistir. Bu baglamda, cevresel faktdrlerin
calisan fiizerindeki etkisini vurgulayan kisi-cevre uyumunun bir boyutu olan “Kisi-Is
Uyumu Teorisi” arastirmadaki algilanan asir1 niteliklilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki

iligkiyi aciklamaya dayanak olusturmaktadir.

Kisi-is uyumu teorisi; benzerlik uyumu ve tamamlayict uyum olmak iizere iki temel
yaklasimla aciklanmaktadir (Muchinsky ve Monahan, 1987). Benzerlik uyumunda, kisinin
ozellikleri ile is ortaminin 6zelliklerinin benzesmesi ya da uyusmasi soz konusudur (Kristof-
Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005). Tamamlayici uyum ise, yapilan isin; calisanin
degerlerini, isteklerini ve hedeflerini ne diizeyde karsilayabildigiyle aciklayan “arz-talep
uyumu” ve calisanin bilgi, beceri ve yeteneklerinin isin gereklilikleri ile uyumu demek olan
“talep-yetenek uyumundan olusmaktadir (Edwards, 1991). Calisanlarin psikolojik arzulari,
giidiileri, hayalleri vardir ve arz-talep uyumunda; uyum saglanabilmesi icin is ortaminin bu
taleplere cevap verebilmesi gerekir. Ayni sekilde, kisinin yetenek, beceri, bilgi seviyesi ve °
egitimi, isin gerekleri ve isin gerektirdigi rollerle uyusmasi gerekir (Irak, 2012). Aksi
taktirde yani uyumsuzluk oldugunda Ornegin calisanin istekleri karsilanmaz ise is
doyumsuzlugu, diisiik performans gibi olumsuz tutum ve davranislar ortaya cikmaktadir
(Edwards ve Shipp, 2007). Bu baglamda, calisanin asir1 nitelikli olmasinin da uyumsuzluga
yol acacagi ve isten ayrilma niyetine neden olabilecegi diisiincesi, kisi-is uyumu teorisi ile
aciklanabilmektedir (Irak, 2012). Kisi~-is uyumu, sadece taraflar arasindaki uyumsuzluktan
degil, teknolojinin ve ekonominin degismesi gibi cevresel faktdrlerden de kaynaklanabilir.
Yukaridaki calismalara ek olarak kisi-is uyumu teorisi, ayrica, isten ayrilma niyeti disinda
orgiitsel baghlik, is doyumu, kariyer doyumu, stres, performans gibi diger orgiitsel tutum ve

davranislarla da gecmis arastirmalarda iliskilendirilmistir (Irak, 2012).
1.1. Asir1 Niteliklilik

‘Overqualification’ Tiirkge literatiirde asir1 yeterlilik, asir1 vasiflilik, fazla niteliklilik ve asir1
niteliklilik olarak ifade edilmektedir (Akbiyik Unsal, 2016; Akin ve Ulukdk, 2016). Her ne
kadar kavramin anlami hakkinda ulusal ve uluslararas literatiirde fikir birligine varilmis
olsa da kullanilan farkli isimlerin genel olarak ayni noktada birlesemedikleri sdylenebilir.
Asirt niteliklilik kavrami ilk olarak Freeman (1976)’in “The Overeducated American” adli

kitabinda kullanilmigtir. Luksyte, Spitzmueller ve Maynard (2011) asir1 nitelikliligin
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objektif ve subjektif olmak tizere iki boyuttan olustugunu ifade etmektedir. Objektif boyutu
is gerekleri dogrultusunda kazanilmis Ozellikleri ifade ederken (Brynin ve Longhi, 2009;
Khan ve Morrow, 1991), subjektif boyutu ise daha cok calisanin kendisine yonelik ve
calisandan calisana degisebilecek algiy1 ifade etmektedir (Erdogan ve Bauer, 2009;
Maynard vd. , 2006).

Asirt niteliklilik, genellikle eksik istihdam kosullarindan biri olarak adlandirilan cok boyutlu
bir kavram olarak ifade edilmektedir (Erdogan, Bauer, Peir6 ve Truxillo, 2011). Bu
kosullardan en yaygin olanlari; isin gerektirdiginden daha fazla egitim, deneyim ve beceriye
sahip olunmasi (isin gerekleri ile calisanin nitelikleri arasindaki uyumsuzluk) ve fazla
egitim, fazla deneyim ve becerilerin eksik kullanimini ifade etmektedir (Fine ve Nevo, 2008;
Johnson ve Johnson, 2000). Kisaca asir1 niteliklilik kavrami, bireyin egitim, is deneyimi,
becerileri ve sahip oldugu diger niteliklerinin, mevcut isinin gerektirdigi niteliklerden fazla
olmast ya da uyusmamast halinde ortaya cikmakta, dolayisiyla bireyin doyumsuzluguna

neden olmakta ve kisi tizerinde olumsuz duygulara sebebiyet verebilmektedir.

®  Asin niteliklilik algisinin sebep olmus oldugu birey diizeyindeki negatif ciktilardan biri de
isten ayrilma niyetidir (Erdogan ve Bauer, 2009; Maynard ve Parfyonova, 2013; Wald,
2005). Asir1 niteliklilige sahip calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin ortaya cikmasinda
birden fazla faktoriin etkisi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu faktorler is hayatindaki
terfi, ticret ve &diil imkanlarinin yetersizligi ya da noksanligi olarak gosterilebilir (Akin ve
Ulukok, 2016). Her ne kadar gecmis arastirmalar asirt niteliklilik algisinin olumsuz bir algi
oldugu yoniinde fikir birligine varsa da, calisanlarin drgiitlerin sahip oldugu potansiyel bir
kaynak oldugu yoniindeki ampirik ve teorik caligmalar da ilgili yazinda mevcuttur
(Erdogan, Bauer, Peird ve Truxillo, 2011; Luksyte, 2011; Luksyte ve Spitzmueller, 2016;
Wu, Luksyte ve Parker, 2015).

1.2. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisanin calisma diizeninden ve kosullardan memnuniyetsizligi
sonucunda isini kendi istegi dogrultusunda terk etme niyeti olarak tanimlanabilir (Tett ve
Meyer, 1993). Baska bir ifadeyle isten ayrilma niyeti, bu niyete sahip olan kisinin isini
degistirmek ya da baska bir is bulma yoniindeki egilimidir (Purani ve Sahadev, 2008). Bu
kavram ayni1 zamanda Henryhand (2009)’1n aciklamalarinda isten ayrilma yoniindeki niyet

(turnover intent) olarak da yer almaktadir. 1gili yazin incelendiginde, drgiitsel adalet algist
(Aryee ve Chay, 2001; Olcer, 2015), psikolojik ve etik iklim (Jung, Chan ve Hsieh, 2017;
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Lee ve Ha-Brookshire, 2017), orgiit kiiltiirii (Cakar ve Yildiz, 2009; Cronley ve Kim, 2017;
Sharoni vd.,2012) gibi algilarin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri incelenmistir. Genel
olarak bu arastirmalarin sonuclar1 degerlendirildiginde Balu'nun (1964) Sosyal Miibadele
Teorisi ile tutarhilik gosterdigi, baska bir ifadeyle pozitif algilarin isten ayrilma niyetini
azalttigl, bu algilarin diisiik olmasinin ise isten ayrilma niyetini arttirdig1 soylenebilir. Asir:
niteliklilik algisitnin  da c¢alisanin  kendisine yonelik subjektif bir algi  oldugu
dustiniildiigiinde (Luksyte vd., 2011) bu alginin da isten ayrilma niyetinin pozitif bir

yordayicisi oldugu on goriilmektedir.

[lgili yazin incelendiginde, asir1 nitelikli bireylerin isten ayrilma niyetinin daha fazla oldugu
soylenebilir (Maynard, Joseph, & Maynard, 2006). Asir1 nitelikli bireyler, diger bireylere
goOre islerinden ayrilma ve is arama davranisina girme konusunda da daha fazla niyetli
olduklarimi belirtme egilimindedir (Burris, 1983; Feldman ve Turnley, 1995). Onceki
calismalar egitim, tecriibe ve yetenek yoniinden asiri nitelikli olan ¢alisanlarin isten ayrilma
niyeti gostermeye daha egilimli olduklarin ileri siirmiislerdir (Maynard vd., 2006). Ancak
calisanlar bu niyetini her zaman ortaya koyamamaktadir. Diger yandan isten ayrilma e
niyetini de etkileyen faktdrler bulunmaktadir. Isten ayrilma niyetini negatif yonde etkileyen
somut ve soyut faktorler olarak ekonomik yapr (issizlik) ve algilanan asiri nitelikliligin
oldugu sdylenebilir (Akbiyik Unsal, 2016). Bu baglamda, asir1 nitelikli isgdrenler issiz
kalmamak adina, kendisini tatmin etmeyecek, niteligi ile uyumlu olmayan isi kabul etme
egilimine yonelebilir (Akbiyik Unsal, 2016). Baska bir ifadeyle bu kisiler daha iyi ya da
kendilerine uygun bir is buluncaya kadar devamlilik baghligi (Allen ve Meyer, 1990)

sergileyebilirler.
1.3. Algilanan Asir1 Niteliklilik ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Asirt nitelikli calisanlar, yaptiklar: isin gerektirdiginden daha fazla bilgi, beceri, yetenek ve
egitim seviyesine sahiptirler (Maynard, Taylor, ve Hakel, 2009). Dolayisiyla taraflar
arasinda talep-yetenek acisindan uyumsuzluk ortaya cikar ve bu nedenlerle asir1 nitelikli
bireylerin ise gec kalma, devamsizlik gibi geri ¢ekilme davranislarina ve isten ayrilma
niyetine daha fazla egilimli olduklar1 sdylenebilmektedir (Maynard, Joseph ve Maynard,
2006; Maynard ve Parfyonova, 2013). Bu Ozellikteki calisanlar, orgiit iiyeligi durumuna
cok Onem vermezler ve hatta bulunduklar1 is pozisyonunda kendilerini gergin
hissetmektedirler (Liu, Luksyte, Zhou, Shi ve Wang, 2015). Yapilan bir calismada asir

niteliklilik, arz-talep (taraflarin istekleri, hedefleri vb.) uyumsuzlugu nedeniyle tiretkenlik
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karsit1 davranislarla da iliskilendirilirken, talep-yetenek (isin gerekleri~caliganin nitelikleri)
uyumsuzlugunun herhangi bir sonucu olmamistir. Bu da isteklerin karsilanmasinin asiri

nitelikli kisiler icin daha dnemli oldugunu gostermistir (Luksyte ve Spitzmueller, 2015).

Asir1 nitelikli kisiler, diger bireylere g0re islerinden ayrilma ve is arama davranisina girme
konusunda da daha fazla niyetli olduklarini belirtme egilimindedir (Burris, 1983; Feldman
ve Turnley, 1995, Maynard vd., 2006). Asir1 niteliklilik; isten ayrilma niyeti ve isten
ayrilma istegi ile pozitif, orgiitsel baglilik (6zellikle duygusal baglilik) ve is doyumu ile
negatif yonde iliskilendirilmistir (Hoskins, 2003; Lobene ve Meade, 2010; Mutlu, 2013).
Ayrica, is performansi ve egitim performans ile zayif bir diizeyde iligkilendirilmistir. Bu
Ozellikteki kisilerin ise iliskin olumsuz tutum ve davranislar gelistirme olasiliklar1 daha
yiiksek oldugu icin is basvurularinin kabul orani1 da diismektedir (Fine ve Nevo, 2008).
Ancak asir1 nitelikliligin etkisi kiiltiire gore de degismektedir nitekim bireyci kiiltiirlerde

isin 6zerkligi, asir1 nitelikli olmanin 6znel iyilik hali lizerindeki negatif etkisini dnlemektedir

(Wu vd. , 2015).
Konuya iligkin gelistirilen arastirma hipotezleri sdyledir;

%% fla: Asint niteliklilik algisin (sini kiiciik gorme) isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif

etkisi vardir.

H1b: Asirt niteliklilik algisinin (Kendini iistiin gorme) isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif

etkisi vardir
1.4. Moderator: Kolektif Siikran

Bireyin asir1 nitelikliliginin farkinda olmasina binaen ortaya cikan isten ayrilma niyeti
gecmis arastirmalarca ortaya konmus olsa da ortaya cikan bu iliskiyi minimize etmeye
calisan calismalar hala sinirli diizeydedir. Bu baglamda, bu arastirmada kolektif siikranin
bu iligkideki moderator etkisi arastirilmistir. Amerikalilar ve Almanlar iizerinde yapilan
arastirmaya gOre siikran yararli ve yapici bir duygu durumudur (Miiceldili vd., 2015).
Stikran duygusu, kurumlar icin vazgecilmez bir unsur olan insan faktorii icin onemlidir
dolayisiyla kurumlar icin de dnemli olacag1 beklenmektedir. Siikran kavramsallastiriimis
ahlaki bir erdem, bir tutum, bir duygu, bir aliskanlik, bir kisilik 6zelligi olarak tanimlanmis
olsa da (Lambert vd., 2009) bireysel diizeydeki siikran duygusu Orgiitsel bir olgu olarak
aciklanamamaktadir. Bu sebepten Ingilizcede “gratitude” olarak belirtilen siikran kavrami

yerine Orgiit diizeyindeki siikrani ifade etmek icin “collective gratitude” olarak
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nitelendirilen kolektif siikran kavrami kullanilmaktadir (Miiceldili vd., 2015). Kolektif
stikran grup olunmast acisindan dnemlidir. Kolektif siikran kurum igerisinde bireyin pozitif
tutuma sahip olmasini saglamaktadir. Bu dogrultuda isletme cevresinden gordiigii olumlu
duygular, tstlerinden gordiigii babacan tavir kisinin isine ve is yerine bakis acisini da

etkileyebilmektedir.

Yukaridaki aciklamalar g0z Oniine alindiginda kendilerini asir1 nitelikli olarak algilayan
calisanlar bu nitelikliliklerinin tatmin edilmemesi durumunda isten ayrilma niyeti
gelistirebilirler (Johnson, Morrow ve Johnson, 2002). Ancak daha once de belirtildigi gibi
bu algt her zaman olumsuz sonuclar ile sonuclanmamaktadir (Akin ve Ulukdk, 2016;
Luksyte, 2011; Luksyte ve Spitzmueller, 2016). Baska bir ifadeyle bazi olumlu Orgiitsel
kosullar, algilanan asir1 nitelikliligin ortaya ¢ikarmis oldugu negatif sonuclari tdrpiileme ya
da notrleme gorevi gorebilmektedir. Bu aciklamalara binaen gelistirilen arastirma sorusu
sOyledir: Algilanan asir1 nitelikliligin isten ayrilma niyeti tizerindeki pozitif etkisi hangi
kosullar altinda ortadan kaldirilabilir ya da minimize edilebilir? Bu arastirma sorusuna
cevap olarak kolektif siikran diizeyi yiiksek olan asir1 niteliklilik algisina sahip calisanlarin
isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik olacagi ya da kolektif siikranin bu olumsuz egilimi
ortadan kaldiracagl oOngoriilmektedir. Bu bilgiler dogrultusunda gelistirilen arastirma

hipotezleri ve modeli asagidaki gibidir.
HZa: Asir1 niteliklilik (sini kiiciik gorme) ile isten ayrilma niveti arasindaki pozitif iliski
kolektif stikran diizeyi yiiksek olan calisanlarda daha diistiktiir.

HZb: Asirt niteliklilik (Kendini tistiin gorme) ile isfen ayrilma niyeti arasindaki pozitif ilis ki
kolektif stikran diizeyi yiiksek olan calisanlarda daha diisiiktiir.

Kolektif
Sukran

Algilanan
Asiri
Niteliklilik

Isten Ayrilma
Niyeti

Sekil 1: Kavramsal Cerceve
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2. Metodoloji

2.1. Orneklem

Kolayda drnekleme yontemi ile Istanbul genelinde farkli sektdrlerde calisan 178 kisiden
anket teknigiyle veri toplanmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin demografik verilerine
bakildiginda, katilimcilarin cogunlugunun erkek (%51.1), 26-30 yaslarinda (%37), medeni
durumu bekar (%71.3), biiyiik cogunlugu lisans egitim diizeyinde olan Ozel sektor

calisanlarindan olustugu sdylenebilir.
2.2. Olgekler

Asir1 niteliklilik algist Maynard vd. (2006) tarafindan gelistirilen 9 ifadeli Olcek
kullanilmistir. Isten ayrilma niyeti icin Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino (1979)
tarafindan gelistirilen 3 ifadeli dlcek kullanilmistir. Kolektif siikrani dl¢mek icin ise Akgun,
Erdil, Keskin ve Muceldilli (2016) tarafindan gelistirilen 12 ifadeden olusan Olcek
kullanilmistir. Arastirma kapsamindaki dlceklerin tamami 5°1i Likert Slgegi ile Olgiilmiistiir

° (1=Hic Katilmiyorum, 5=Tamamen Katiliyorum).
e ® 2.3. Bulgular ve Degerlendirme

Aciklayici faktor analizinin, verinin dogasina miidahale etmeden gercek faktor coziiliimiinii
saglamasindan Otiirii  analizlere Oncelikle aciklayici faktor analizi ile baslanmasi
Onerilmektedir (Bektas, 2017). Arastirmada kullanilan Olceklerin yapr gecerliligini test
etmek icin SPSS 21.0 programinda degiskenler aciklayici faktor analizi ile test edilmis, tiim
boyutlarin varyansinin %67.086’lik (asir1 niteliklilik kendini iistiin gdérme boyutu %9.528,
asirt niteliklilik isini kiiciik gérme boyutu %14.778, isten ayrilma niyeti %10.633, kolektif
sikkran %32.147) kismim acikladign gdzlenmistir (KMO=.884; X?=3010.096; df=276;
p<.001). Faktdr analizi neticesinde elde edilen degerler veri setinin faktor analizi yapmak
icin yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir (Hair, Anderson, Babin, ve Black, 2010). Her
ne kadar asir1 niteliklilik dlcegi yabanci literatiirde tek boyutlu calissa da yapilan calismada
bu Olcegin iki faktdre ayrildigt ve bu iki faktdriin kendi igerisinde tutarli sorular
barindirdigy, yiizeysel gecerlilik ve icerik gecerlilikleri kontrol edildiginde iki boyutun kendi
iclerinde anlamli yapilar sergiledikleri dikkat c¢ekmistir. Bu baglamda birinci faktdre ait
sorular (AN8, AN2, AN1, AN4, AN5, AN3) daha cok kisinin mevcut isini kiiciik gérmesini
isaret ederken ikinci faktore iligkin sorular (AN6, AN7, AN9) ise mevcut isten ziyade kisinin

kendini tistiin g0rmesi olarak dikkat cekmistir. Bu asamadan sonra asir1 niteliklilik dlcegi
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kendini tstiin gérme ve isini kiictik gorme isimleri ile iki boyutlu olarak Olgiilmiistiir.

Olgeklerin Cronbach (1951) Alpha degerleri sirasiyla kendini iistiin gérme a=.85, isini

kiiciik gorme a=.83, isten ayrilma niyeti a=.93 ve son olarak kolektif siikran icin a=.95’ir

(Tablo 1). Olgeklere iliskin giivenilirlik diizeylerinin Cronbach (1951) tarafindan Snerilen

0>.70 kosulunu sagladigindan dolay1 tiim Olgeklerin yeterli diizeyde icsel tutarliliga sahip

oldugu sdylenebilir.

Tablo 1.Aciklayici FaktGr Analizi Sonuglar

; Faktorler
Ifadeler 1 2 3 4
KS10 (Iihtlyag ve isteklerimizi Onemsedigi icin kurumumuza minnet ’77
uyariz.
KS9 Fikirlerimizi dnemsedigi icin kurumumuza minnet duyariz. .866
Calisanlarimiza arada fark gozetmeden adilce davrandigi icin
KS6 . .840
kurumumuza minnet duyariz.
Karar verme siirecine katilmimizi  cesaretlendirdigi icin
KS12 . .826
kurumumuza minnet duyariz.
Performansimiz ile ilgili geri bildirim sagladigi icin kurumumuza
KS8 : .795
minnet duyariz.
KS5 Yaptigimiz isleri takdir ettigi icin kurumumuza minnet duyariz 793 ®
Kaliteli saglik hizmeti ve yardimlari almamizi sagladigi icin o
KS7 . 772
kurumumuza minnet duyariz. ) ()
Bizi gelecekteki is pozisyonlarina hazirlamaya yonelik egitim verdigi ® ®
KSI11 .- ; 767
icin kurumumuza minnet duyariz. L
Ust yonetim ile acik ve kolaylikla iletisim kurmamiz1 sagladigi icin
KS2 : P 8T
kurumumuza minnet duyariz.
KS1 Kariyer gelisimimizi dSnemsedigi icin kurumumuza minnet duyariz. .717
Istemeyerek hata yaptigimizda bize tolerans gdsterdigi icin
KS4 . .698
kurumumuza minnet duyariz.
Etik ve ahlaki davranisla ilgili politikalar1 izledigi icin kurumumuza
KS3 . .683
minnet duyariz.
Benden daha az is tecriibesine sahip olan biriside benim yaptigim isi
AN8 s .761
yapabilir.
AN2 Bu iste basarili olmak icin sahip oldugum is tecriibesine gerek 760
yoktur.
AN1 Isim sahip oldugumdan daha az egitim gerektirir. .749
AN4  Benden daha az egitimli biri de isimde iyi performans gdsterebilir. 731
AN5  Onceki is deneyimim bu iste tam olarak kullanmilmiyor. .686
AN3  Bu isin gerektirmedigi becerilere sahibim .555
[AN3  Miimkiin olan ilk firsatta bu kurumdan ayrilacagim. .839
IANT  Bu kurumdan ayrilmay1 diigiintiyorum. 819
IANZ  Aktif bir sekilde alternatif bir is artyorum. 818
AN6  Is yapmak icin gerekenden cok daha fazla bilgiye sahibim. 819
AN7  Isimin gerektirdiginden daha fazla egitime sahibim .808
AN9  Isi yapmak icin gerekenden daha fazla kabiliyete sahibim. 794
Cronbach’s Alpha Katsayisi 195 .83 .93 .85
Aciklanan Varyans (%) 32.147 14.778 10.633 9.528

Aciklanan Toplam Varyans (%)

67.086

KMO =

.884, Barlett’s Test of Sphericity= 3010.096(528) p<0.001.

Rotasyona 5 iterasyonda ulasiimistir.
KS: Kolektif Siikran; AN: Asir1 Niteliklilik (Isini Kiiciik Gorme); IA: Isten Ayrilma Niyeti; AN: Asirn Niteliklilik
(Kendini Ustiin Gorme)




Orgiitsel Davranis Arastirmalari Dergisi
Journal Of Organizational Behavior Research
Cilt / Vol.: 2, Say1 /' Is.: 2, Yil / Year: 2017, Sayta / Pages: 40-61

Yapilan faktor analizi neticesinde Oncelikle veri setindeki coklu degiskenler arasindaki uc
degerlerin olup olmadiginin tespit edilebilmesi icin Mahalanobis (Mahalanobis, 1936)
uzaklig1 yontemi kullanilmis ve bu yontemle uc¢ deger niteligindeki 15 gdzlem analiz
disinda tutulmustur. Buna ek olarak yapilan Kolmogorov-Smirnov normal dagilim testi
analizinde ise tiim faktorlerin p>0.05 anlamlilik diizeyinde normal dagilima sahip olduklar:
tespit edilmistir. Pearson korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki birlikte degisim
iligkileri, giivenilirlik istatistikleri ve ortalama, standart sapma gibi tanimlayici istatistikler

test edilmis ve Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler, korelasyon ve igsel tutarhilik diizeyleri

Degiskenler Ort. Std. Sapma 1 2 3 4
Kolektif Siikran 3217  1.014 (0,95)
%0 Isten Ayrilma Niyeti 2.747 1.329 ~489**  (0,93)
L) (]
A AN (Isini Kiiciik Gdrme) 2.858  .975 -010* .348**  (0,85)
°
AN (Kendini Ustiin Gorme) 3.715 1.008 .003 330" .548**  (0,83)

*Korelasyon p<0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir; ** Korelasyon p<0,01 anlamlilik
diizeyinde anlamlidir; Icsel tutarlilik diizeyleri (Cronbach’s Alpha) parantez icinde

sunulmustur.

Tablo 2’den gorildiigii tizere asirt nitelikliligin kendini tistiin géreme boyutu ile iste
ayrilma niyeti arasinda istatistiksel acidan anlaml ve pozitif (r=.330"") isini kiiciik gdrme
ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel acidan anlamli ve pozitif (r=.348"") ve son
olarak kolektif siikranin isten ayrilma niyetiyle istatistiksel acidan anlaml ve negatif (r=-
.489*) ve isini kiiclik goreme arasinda istatistiksel acidan anlamli ve negatif (r=-.010"")
birlikte degisim iliskileri saptanmistir. Tablo 2’deki korelasyon analizindeki sonuclar
nedensel iliskilere gecmeden Onceki degiskenler arasinda ongodriilen mantiksal gecerliligin

saglandiginmi1 (Hair vd., 2010) gostermektedir.

Asir1 nitelikliligin isten ayrilma niyeti lizerindeki nedensel etkisi ve kolektif siikranin bu
iliskideki moderator etkisi Hayes’in (2012, 2013) SPSS programi icin gelistirmis oldugu
PROCESS makrosu kullanilarak analiz edilmistir.
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Tablo 3. Isini kiiciik gérme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kolektif siikranin moderator etkisi

Kolektif Siikranin Moderator Etkisi

Agirt Niteliklilik (Isini Kiiciik Gérme) B Std. Hata t p
Isten Ayrilma Niveti
Sabit 2.7469 .081 34100  .0000****
Kolektif Siikran -.637 .080 -7.991 .0000****
Asmn Niteliklilik (fsini Kiigiik Gorme) 467 .083 5.634 .0000****
Kolektif Siikran x Asir1 Niteliklilik (fsini Kiigiik -.025 .076 -.336 7375
Gorme)
KOl.elfmf Pl G B s Moderator Etki (8 ) Std. Hata t p
Etkisi
Kolektif Siikramin Durumsal Etkisi = M+ 1SD
M- 1SS (-1.0142) Diisiik 492 112 4.411 .0000****
M (.0000) Orta 467 .083 5.634  .0000****
M+1SS (1.0142) Yiiksek 441 114 3.865 .0002***
Model Ozeti R R F p
.580 .357 32.258  .0000****
29, ;
Etkilesim neticesinde artan R* R ,‘.k.kl F Sd. p
degisim
.0004 1127 174 7375
Modele iliskin Diagnostik Gostergeleri
Asirt Niteliklilik (Isini Kiigiik Gorme)=>isten ayrilma niyeti VIF=1.000<5
Asin Niteliklilik (sini Kiigiik Gorme)>isten ayrilma niyeti ~ VIF=1.992<5
Asirt Niteliklilik (Isini Kiigiik Gorme) X Isten ayrilma niyeti ~ VIF=1.902

Durbin-Watson =1.746

Tablo 3’den gOriildiigii tizere kurulan regresyon modeli istatistiksel

*P<0.05; **p<0.01;
**%1p<0.001;
*¥*%<0.0001

acidan anlamlidir

(R=.580; R?= .357; F=32.258; p<001). Analiz sonuclari, isini kiiciik gdrenlerin isten

ayrilma niyetinin istatistiksel acidan anlamli ve pozitif bir yordayicis1 oldugunu

gOstermektedir (f=.467; t= 5.634; p<0.0001). Buna gdre Hla hipotezi desteklenmistir.

Ancak kolektif siikranin asir1 niteliklilik (isini kiiciik gorme) ile isten ayrilma niyeti

arasindaki moderator etkisinin istatistiksel acidan anlamli olmadigr (B=-.025; t=-.336;

p>0.05) saptanmistir. Buna gore H2a hipotezi desteklenmemistir.
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Tablo 4: Kendini iistiin gérme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kolektif sitkranin moderator etkisi

Kolektif Siikranin Moderator Etkisi

Agsirt Niteliklilik (Kendini Ustiin Gorme) B Std. Hata t p
Isten Ayrilma
Sabit 2.748 .080 34.250 .0000****
Kolektif Stikran -.648 .079 -8.164 .0000****
Asir Niteliklilik Kendini Ustiin Gérme 429 .080 BEY .0000****
Kolektif Siikran X Asir1 Niteliklilik (Kendini Ustiin -.129 .067 -1.917 .0569
Gome)
Kolektif Siikranin Moderator EtKisi Moderator Etki () Std. Hata t p
Kolektif Siikrann Durumsal Etkisi = M+ 1SD
M- 1SS (-1.0142) Diisiik .561 .103 5.462
.0000****
M (.0000) Orta 429 .079 5.377 .0000****
M+1SS (1.0142) Yiiksek .298 .108 2.771 .0062**
Model Ozeti R R> F p
.602 .363 33.006 .0000****
Etkilesim neticesinde artan R? R?’deki degisim F Sd. P
.013 3.6752 174 .0569

Modele iliskin Diagnostik Gostergeleri
Asint Niteliklilik (Kendini Ustiin Géme )~isten ayrilma niyeti VIF=1.000<5
Asin Niteliklilik (Kendini Ustiin Géme )>1sten ayrilma niyeti VIF=1.1154<5
Asm Niteliklilik (Kendini Ustiin Géme ) x Isten ayrilma niyeti VIF= 1.154<5
Y Durbin-Watson =1.803
o *p<0.05;**p<0.01;***p<0.001;****p<0.0001

Tablo 4’den goriildiigii iizere kurulan regresyon modeli istatistiksel acidan anlamlidir
(R=.602; R?= .363; F=33.006; p<001). Analiz sonugclari, kendini {istiin gdrme’nin isten
ayrilma niyetinin istatistiksel acidan anlamli ve pozitif bir yordayicist oldugunu
gOstermektedir (f=.429; t=5.377; p<0.0001). Buna g0re HZ2a hipotezi desteklenmistir.
Ancak kolektif siikranin asir1 niteliklilik (Kendini Ustiin Gérme) ile isten ayrilma niyeti
arasindaki moderator etkisi istatistiksel acidan anlamli degildir (B=-.129; t= -1.917;

p>0.05). Buna gbre H2b hipotezi desteklenmemistir.
3. Sonug ve Oneriler

Giintimiiz is diinyasindaki rekabeti etkileyen bircok faktoriin belki de en basinda insan
unsuru gelmektedir. Baska bir sdylemle isletmelerin performansi, etkililigi ve verimliligine
iliskin denklemlerden insan faktorii cikarildiginda ortaya cikan sonuclarin resmin
biitiiniinii aciklama yoniinde yetersiz kalacagi diisiiniilmektedir. Bu baglamda insanlarin
orgiit icerisindeki konumlarinin ve degerlerinin bilinmesi gerek Orgiitlerin iyi oluslar:
gerekse calisanlarin daha iyi bir yasam ve is hayati siirdiirebilmeleri acisindan dnem arz
etmektedir. Ozellikle siirdiiriilebilirligin isletmelerin temel amaclarindan biri oldugu

diistintildiigiinde insan faktoriiniin isletme igerisindeki devamliligi ve memnuniyeti daha da
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On plana cikmaktadir. Her ne kadar calisanlarin isletmeler icerisindeki memnuniyet, tatmin,
motivasyon gibi olumlu tutumlarini saglamak Onemli olsa da bazi kosullar altinda bu
cabalar yetersiz kalabilmektedir. Bu baglamda dzellikle Insan Kaynaklart (IK) yoneticileri ve
uygulayicilarinin etkili ve dogru is analizi, is tanimlari, is gereklilikleri, secme ve
yerlestirme calismalari yapmalar1 hayati Oneme sahiptir. Ciinkii istenilen nitelikteki
calisanlarin isletmeye alinmamasi durumunda beklentileri karsilayamayan calisanlar is
yiikii altinda ezilebilmektedir. Tam tersi durumda ise potansiyelinin altinda islerde calisan
kisilerin is tatminleri, basar1 hisleri ve motivasyonlar1 yeterli diizeyde saglanamamakta ve

bu kisiler mevcut islerini degistirme egilimine yonelmektedir (Erdogan ve Bauer, 2009;

Lobene, Meade ve Pond, 2015; Luksyte, 2011; D. C. Maynard vd., 2006).

Kisi-is uyumuna dayanarak gelistirilen arastirma modelinde, gecmis arastirmalarca ortaya
konan asir1 niteliklilik algisi-isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin hangi kosullar altinda
minimize edilebilecegi ya da yok edilebilecegi arastirilmistir. Asir1 niteliklilik algisi her ne

kadar calisanlarin kendilerine yonelik subjektif bir alg1 degiskeni olsa da orgiit diizeyindeki

dagitimsal adalet algis1 (Johnson, Holladay, ve Quinones, 2009), orgiitsel destek algisi e

(Chiaburu, Chakrabarty, Wang ve Li, 2015), psikolojik gii¢lendirme (Chiang ve Hsich, © ®
owdle

2012) gibi giiclii pozitif algilarin oldugu bir ortamda, calisanlarin Orgiitlerine karsi b

minnettarlik gosterebilecegi dolayisiyla bu minnettarlik duygusunun negatif kisisel algilar
torpiileyebilecegi diisiiniilmektedir. Bu kapsamda Sosyal Miibadele Teorisine (Blau, 1964)
dayanarak Ozellikle yonetim literatiiriinde oldukca yeni bir degisken olan siikran
duygusunun bu iliskiyi azaltabilecek ya da ortadan kaldirabilecek bir etkiye sahip
olabilecegi Ongdriilmiis ve Orgiit diizeyindeki kolektif siikran duygusunun moderator
etkisinin test edilerek ilgili yazindaki boslugun doldurulmasi amaclanmistir. Arastirmada
kapsaminda farkli sektorlerden 178 kisiden anket teknigi ile veri toplanmistir. Arastirma
sonucunda daha dnce yapilan arastirmalarda oldugu gibi asir1 niteliklilik algisinin (kendini
uistiin g0rme, isini kiiciik gdrme) isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif ektisi tespit edilmistir.
Bu baglamda arastirma bulgularinin dnceki calismalar (Erdogan ve Bauer, 2009; Lobene
vd. , 2015; Luksyte, 2011; Maynard vd. , 2006) ve kisi-is uyumu teorisi ile tutarlhlik
gOsterdigi sOylenebilir. Diger yandan sosyal miibadele teorisine dayanarak gelistirilen

kolektif siikran duygusunun moderator rolii ise istatistiksel acidan anlamli bulunmamustir.

Arastirma bulgular: degerlendirildiginde, 6zellikle calisanlarin kendilerine yonelik subjektif

bir alg1 olan asir1 niteliklilik algisinin, yazindaki dnceki calismalar ile benzerlik gosterdigi,
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baska bir anlatimla akranlar: ile kendini kiyasladiginda bilgi, beceri, egitim ve deneyim
yoniinden asir1 niteliklilik algisina sahip calisanlarin bir sekilde mevcut durumlarindan
yeterince tatmin olmadiklar1 ve kendilerine uygun gordiikleri is arayislarinda olduklar:
sdylenebilir. Ozellikle ise secme ve yerlestirme faaliyetlerinde IK yoneticilerinin adaylar
secerken adaya gOre is degil de ise gOre aday secmeleri, gerek calisanlarin iste kalma
niyetlerini saglayacak gerekse bu kisilerin Orgiitlere yonelik iiretkenlik karsiti isyeri
davranislar1 (Liu vd., 2015) sergilemelerini onleyecektir. Bu baglamda her zaman daha
egitimli, daha deneyimli, daha becerikli calisanlarin tercihinin her kosulda dogru olmadigy,
bundan ziyade isin gerektirdigi egitim, tecriibe, bilgi ve beceriye sahip calisanlarin orgiit
biinyesine alinmasmmin hem Orgiit hem de calisan acisindan daha faydali olacagi
diisiiniilmektedir. Bu durumu bir Ornekle aciklamak gerekirse; lisans mezunu bir
miithendisin yapabilecegi is ve gorevleri sirf daha fazla egitime sahip diye doktora egitimi
almis bir mithendisin ise alinmasi, bu bireyin de zamanla yapmis oldugu isi yapan diger
mithendislerle kendini karsilastirmasi sonucu ya yapmis oldugu isi kendi niteliklerine gore
O kiiciik gOrmesi ya da diger akranlarina gore kendini tistiin gormesi durumuna yol

e e acabilecektir.

Calismada ayrica asir: niteliklilik dlceginin Tiirk kiiltiirtinde 2 boyutu oldugu tespit edilmis
ve bu boyutlar ‘isini kiiciik gdrme’ ve ‘kendini iistiin gérme’ olarak adlandirilmistir. Diger
yandan kolektif siikranin belirtilen direkt iliski tlizerinde istatistiksel acidan anlamli
herhangi bir durumsal etkisine rastlanilmamistir. Bu baglamda asir1 nitelikliligin, Tiirk
kiltiiriinde de literatiirle benzer bir mantikla calistigi, baska bir sdylemle calisanlarin
kendilerine yonelik asir1 niteliklilik algilar1 oldukca baska islerde calisma isteginin ortaya
ciktig1 ya da mevcut islerinden yeterince tatmin olmadiklar1 sdylenebilir. Baska bir acidan
bakildiginda ise kolektif siikranin ortalamanin fiizerinde bir degerde sahip olmasi
durumunda bile algilanan asir1 niteliklilik algisinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin
istatistiksel acidan anlamli olmamasi, calisanlarin kendilerine yonelik algilarinin isten
ayrilma niyetleri tizerindeki etkisinde Orgiit diizeyindeki duymus olduklart minnet
duygusunun yeterli diizeyde torpiileme etkisine sahip olmadig1 anlasilmaktadir. Baska bir
soylemle calisanlarin kendilerine yonelik algilarinin orgiit diizeyindeki duygulara kiyasla
daha baskin oldugu ve siikran duygusunun arastirmaya katilan érneklem ozelinde yeterli

diizeyde baskin bir duygu degiskeni olmadig: sdylenebilir.
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Bircok ampirik calismada oldugu gibi bu calismanin da giiclii teorik dayanaklarinin yani
sira sonuclarin genellenmesi acisindan cesitli siirhiliklart vardir. Calismanin sadece
Istanbul ilinde yapilmasi ve Srneklem sayismin diisiik olmasi calismanin kisitlarmdan
birincisidir. Bu acidan bundan sonra yapilacak olan arastirmalarin daha biiyiik drneklem
gruplarinda, baska illerde ve Kkiiltiirler arasi diizeyde uygulanmasi Onerilmektedir.
Arastirmanin bir diger kisiti ise; kesitsel olmasidir. Yani zamanin belirli bir kesitinin
fotograf1 niteligindedir. Bu baglamda degiskenler arasindaki nedensel iliskilerin daha net
anlasilmasi ya da ortaya cikarilmasi icin boylamsal arastirmalarin yapilmas: dnerilmektedir.
Ozellikle verinin ayni anda tek bir kaynaktan toplanmasindan kaynaklanan ortak metot
varyansi hatasinin Orneklemin kiiciik olmasindan dolay: test edilmemesi bu arastirmanin
bir diger kisitidir. Bu baglamda daha biiytik 6rneklemler tizerinde yapilacak arastirmalarin
bu metodolojik probleminin olup olmadiginin test edilmesi Onerilmektedir. Arastirma
modelindeki degiskenlerin sayist g0z Oniine alindiginda karmasik bir yapiya sahip insan

dogasini aciklama konusunda sinirli oldugu sdylenebilir. Bu baglamda 6zellikle kontrol

degiskeni olarak narsist kisilik 6zelligi, cinsiyet, calisilan pozisyon, sosyal begenilirlik algisi °

°
gibi kontrol degiskenlerinin modele dahil edilerek test edilmesinin iligkilerin netligi ¢ e
konusunda daha fazla bilgi verecegi diisiiniilmektedir. Diger yandan calisanlarm  ® %° ©

gecmisteki belirli siirelerde Orgiitlerine siikran duymalarini saglayacak herhangi bir olay ya
da durumla karsilasip karsilasmadiklarinin sorulmasinin ve bu degiskenin kategorik bir
moderator degisken olarak modele dahil edilmesinin, bu sonuglarin hangi calisanlarda

gecerli olacag1 yoniinde dnemli bilgiler sunacag: diisiiniilmektedir.
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