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iS BiLiS ENVANTERI OLCEGi: BIR OLCEK UYARLAMASI CALISMASI

Biisra MUCELDILI*, Berivan TATAR**, Oya ERDIL***
Oz

Bu calismanin amaci, Nimon ve Zigarmi (2014) tarafindan gelistirilen is Bilis Envanterini Tiirkceye uyarlamak ve bu dlcegin
uyarlanmis Tiirkge versiyonunun psikometrik 6zelliklerini incelemektir. Bu baglamda, bu ¢alismada is Bilis Envanterinin birinci,
ikinci ve Uglncu seviye yapisi incelenmistir. Bu galismada kullanilan orneklem, farkh sektorlerde galisan 150 katilimcidan
olusmaktadir. Toplanan veriler, uyarlanan olgegin psikometrik 6zelliklerini incelemek igin yapisal esitlik modellemesi yoluyla
dogrulayici faktor analizi, gegerlilik ve glivenirlik analizleri kullanilarak analiz edilmistir. Analiz sonuglarina gore, bu ¢alismada
lic boyut ve 12 faktérden olusan is Bilis Envanterinin Tiirkge versiyonu dogrulanmistir. Buna ek olarak arastirma bulgulari,
Olgegin birincil ve Gglincll dlzey yapilarinin uygun uyum iyiligi degerlerine sahip oldugunu ampirik olarak géstermistir. Sonug
olarak is Bilis Envanteri 6lgeginin Tiirkce versiyonunun gecerli ve giivenilir bir 6lgek oldugu saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: /s Bilis Envanteri, Olcek Uyarlama, Gegerlilik, Giivenilirlik, Orgiitsel Deneyim.

WORK COGNITION INVENTORY SCALE: A SCALE ADAPTATION STUDY
Abstract

The aim of this study is to adapt the Work Cognition Inventory developed by Nimon and Zigarmi (2014) to Turkish and to
investigate the psychometric properties of the adapted Turkish version of this scale. In this context, first, second, and third
order construct of the Work Cognition Inventory were examined in the current study. The sample used in this study consisted
of 150 participants working in different sectors. The gathered data were analyzed through structural equation modeling by
using confirmatory factor analysis, validity, and reliability analyses to examine the psychometric properties of the adapted
scale. Based on the results, the Turkish version of the Work Cognition Inventory, which consists of three dimensions and 12
factors, was confirmed in this study. Additionally, our empirical results also showed that first and third order construct of the
scale have appropriate goodness of fit values. As a result, we concluded that Turkish version of the Work Cognition Inventory
is a valid and reliable scale.

Keywords: Work Cognition Inventory, Scale Adaptation, Validity, Reliability, Organizational Experience.
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1.GiRiS
“Ben insanim, insana 6zgl olan higbir sey bana yabanci degildir”

Bireyler genel olarak glindelik hayatlarinin 6-10 saat arasini is yerlerinde gegirmektedirler. Bu siire igerisinde
¢alisanlar isin kendisiyle, is arkadaslariyla ve yoneticileri ile gesitli deneyimler elde etmektedir. Deneyim kavrami
glnlik hayatta Uzerinde ¢ok konusulan bir kavram olmasina ragmen 6zellikle son yillarda 6rgltsel davranis
alaninda calisan akademisyenlerin de ilgisini ¢ekmis ve konu ile ilgili deneysel ve alan calismalari yapilmaya
baslanmistir.

is deneyimi calisanlarin kariyerleri boyunca is ile ilgili bireysel deneyimlerini géstermektedir (Tesluk ve Jacobs,
1998). Calisanlarin is yerlerinde yasadiklari deneyimler gesitli acilardan ele alinmistir. Ornegin calisanlarin is
yerlerinde yasadiklari duygusal deneyimler 1983 Hoschild’den beri siklikla tartisiimaktadir. Calisanlarin mutluluk,
nese, stkran gibi yasadiklari pozitif duygu deneyimlerinin pozitif ciktilar, Gzlntd, keder gibi olumsuz duygularin
olusturduklari negatif duygu deneyimleri Uzerinde gerek deneysel gerekse alan arastirmalari yapilmistir.
Ancak, son yillarda sadece duygusal deneyimin degil bilissel deneyimin de orgitsel ciktilar Gzerinde etkisi
olacagi tartisiimaktadir. Bu baglamda Zigarmi vd. (2009) calisan deneyimini bilissel olarak incelemisler ve is
bilis envanterini gelistirmislerdir. Is bilis envanterinin gelistiriimesindeki amaglardan biri de érgiitsel baglamda
cevrenin kendine has karakteristik 6zelliklere sahip olmasidir.

is cevresi bireylerin giinliik faaliyetlerini surdiirdiikleri ¢evreden farkl dinamiklere sahiptir. Bu cevrede
bireyler farkli disiince yapilari gelistirerek bunlari farkli sekilde davranis bigimlerine déntstiirmektedirler. Bunun
icin orgltsel baglamda bilissel olarak gelisen/gelistirilen bazi deneyimlerin tizerinde durulmasi gerekmektedir.

Bu calismanin (i¢c ana amaci bulunmaktadir. ilk olarak is bilis envanterinin is yasami icin énemli bir kavram
olmasina ragmen orgutsel davranis ve insan kaynaklari disiplininde fazla dikkat ¢ekmedigi gorilmektedir. Bu
calisma is bilis envanterini detayl bir sekilde tiim boyutlariyla ele almakta, kavramsal ve operasyonel tanimlarini
netlestirmektedir. ikinci olarak, yapilan calismalarda calisanlarin istenilen davranislar sergilemesi agisindan
(performans/isten ayrilma niyeti/ baghlkvs.) genel olarak duygusal yonler ele alinmistir. Ancak bilissel kavramlarin
da calisanlarin davranislari tGzerinde etkisinin Gzerinde durulmasi gerekmektedir. Son olarak is bilis envanterinin
uygulanmasinin hem uygulayicilara (6zellikle insan kaynaklari uzmanlarina) hem de akademisyenlere yonelik
olarak firsat ve zorluklarin neler oldugu ele alinmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. is Bilis Envanteri

Sosyal bilis teorisi temel alinarak olusturulan is bilis envanteri bireylerin se¢im yapabilme yeteneginin
oldugunu ve bu yaptiklari segimlerin gliniimiizde ve gelecekteki faaliyetlerini etkileyecegini savunmaktadir
(Nimon ve Zigarmi, 2015). Sosyal bilis teorisi insan davranis ve bilisini genis bir spektrum araciligiyla agiklamaya
calisan kapsamli bir teoridir. Temelini endustriyel psikoloji alaninda siklikla kullanilan sosyal 6grenme teorisinden
alan sosyal bilis teorisi, insan davranislarinin bilissel, davranissal ve cevresel etkiler ile olustugunu savunmaktadir
(Bandura, 1997). Sosyal bilis teorisi kapsaminda gelistirilen is bilis envanteri, sosyal bilis teorisi ile siiregelen ve
devamli bir etkilesim halindedir. Ek olarak sosyal bilis teorisi is bilis envanterinin icinde degerlendirilen otonomi,
anlamlilik ve is yerinde gelisim gibi davranigsal ve biligsel kavramlari icerdiginden is bilis envanteri ile yakindan
ilgilidir. Bu baglamda is bilis envanteri bireylerin ge¢mis ve giinimiizde kazandiklari is deneyimlerinden elde
ettikleri fikirler, duygular, is 6zellikleri ve is perspektiflerinin gelisimi ile ilgili disiince modellerini icermektedir
(Joo vd., 2017).

Genellikle 6rglitsel davranis literatliriinde yapilan ¢alismalar, ¢alisanlarin “hisleri” Gizerine odaklanmakmis,
“duygusal olaylar teorisi”, “gruplar arasi duygu teorisi” temel alinarak yapilmistir. Calisan duygularinin is tatmini,
orgutsel baglilik, 6rgltsel vatandaslik davranisi gibi siibjektif, is birakma devir hizi, gérev performansi gibi objektif
ciktilara pozitif ve negatif etkileri oldugu ampirik calismalarla ispat edilmistir. Ancak ¢alisanlarin bilissel 6zellikleri

genel olarak goz ardi edilmis ve 6rglitsel baglamda calisan davranis ve tutumlarindaki etkiler arastirilmamistir.
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Ancak kurumlarda galisanlar tarafindan paylasilan bilis 6nemli bir degiskendir ve paylasilan bilis bireylerin verimli
takim calismalari yapmalarina olanak saglamaktadir (Cannon-Bowers ve Salas, 2001).
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Sekil 1: is Bilis Envanteri ve Boyutlari

Bu calismada is bilis envanterinin literatlirde yer alan tim boyutlari ayri ayri derinlemesine incelenmektedir.
Ornegin Joo vd. (2017) calismalarinda is bilis envanterini birinci seviyede incelemis, buna karsilik Nimon ve
Zigarmi (2015) yilinda is bilis envanterini, ikinci seviye olarak ele almis ve is bilis, orgitsel bilis ve bireysel bilis
olmak lizere 3 ana boyutta incelemistir. is bilis envanterinin is bilis boyutunda; otonomi, anlamli is, is cesitleri ve
is yuk( dengesi, 6rgitsel bilis boyutunda; dagitimsal adalet, prosedirel adalet, gelisim ve performans beklentisi,
birey bilis boyutunda; isbirligi, is arkadaglari ile baglantilar, yoneticiler ile baglantilar ve geri bildirim kavramlari
bulunmaktadir. Bu galismada is bilis envanterinin tim boyutlari derinlemesine incelenecektir.

2.2.is Bilis Envanteri Boyutlari
2.2.1.is Otonomisi

is otonomisi, calisanlarin islerini ne sekilde, ne zaman, hangi araclari ve prosediirleri takip ederek yapilacagi
kararinin calisan tarafindan belirlenmesini ifade etmektedir. is otonomisi, is karakteristikleri modelinde &ne
ctkan énemli kavramlardan biridir (Volmer vd., 2012). is otonomisi ¢alisana sonsuz bir &zgiirliik saglayan bir
arac degil aksine calisanin motivasyonun saglanmasi icin kullanilan bilissel bir faktérdiir. Ornegin Li vd. (2018)
yaptiklari calismada is otonomisinin yaraticiligi arttiran motivasyonel-bilissel bir ncil oldugunu savunmuslardir.
Ayrica is otonomisinin is yerinde istenilen is tutum ve davranislarina neden oldugu gériilmektedir. Ornegin,
is otonomisinin is tatmini, yaraticilik, ise tutkunluk, memnuniyet ve Ustiin performans gibi ciktilarinin oldugu
yapilan alan arastirmalarinda ortaya ¢ikmistir (Li vd., 2018). Calisanlar kendi bireysel ilgileri ile uyumlu ve esnek
bir sekilde calisacak ve yaptiklari islerde kendi istedikleri deneyimlerini elde edeceklerdir. Ozellikle son yillarda
cagdas isletmeler, esnek calisma saatleri, tatiller, kiyafet secimleri, evden ¢alisma gibi imkanlarla is otonomisini
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politikalarina adapte etmekte, yoneticiler calisanlarin inisiyatif kullanmalarini cesaretlendirmektedirler.
Calisanlarin is otonomisine sahip olmasi kendine olan glivenini arttirmakta, yoneticisiyle daha fazla karsilikh
miizakere etmektedir. Calisan ve yoneticisi arasindaki muzakere ise ise katihmi ve yaraticiigl pozitif yonde
etkilemektedir (Volmer vd., 2012).

2.2.2. is Anlamhhg

Bireylerin yaptiklari islerde anlam arama ihtiyaci Maslow’a uzanmaktadir. Anlamlilik yeni bir kavram
olmamasina ragmen son yillarda galisanlar i¢in sahip oldugu énemden dolayi 6zellikle is ve kariyer alaninda
calisan akademisyen ve uygulayicilarin ilgisini cekmektedir. Aslinda anlamhilik, tanimlamasi ve operasyonel hale
getirilmesi acisindan farkliliklar géstermektedir. Alanin 6nde gelen arastirmacilarindan Pratt ve Asforth (2003)
ilk olarak anlam ve anlamhligi ayri olarak tanimlamamiz gerektigini savunmuslardir. Anlamlilik, bireyin iste sahip
oldugu roliinden dolayi onun igin amaci ve 6nemi olan stibjektif deneyimlerdir (Lysova vd., 2019). Wrzesniewski
vd. (2003) yaptiklari calismada anlamliligin bireylerin deneyimlerini anlamlandirmalarini saglayan bilissel bir sireg
oldugunu savunmuslardir. Bireylerin yaptiklari isleri anlamlandirmasi igin farkl unsurlar bulunmaktadir. Ornegin
is, diinyayl daha farkli gérmesini saglayabilir, kisisel gelisimine katkida bulunabilir ve daha iyisini yapmasina
yardimci olabilir. Kisacasli isin anlamli olmasi icin ¢alisan icin degerli ve dikkate deger olmasi gerekmektedir (Allan,
2017). Ek olarak calisanlarin islerinde daha iyi performans gostermeleri ve i¢sel motivasyonlarinin artmasi icin
gerekli kosullari ortaya koyan is karakteristikleri modelinin 6nemli pargalarindan biri de is anlamhligi kavramidir.
Anlamliis galisanin motivasyonunu artiran anahtar kavramlardan biridir ve genel olarak iste iyi olma haline pozitif
etki eder. Calisan yaptigi isi anlamli olarak deneyimlerse is tatmini, ise angaje olma, baglilik, performans ve kariyer
gelistirme gibi dnemli bireysel ¢iktilar elde eder (Allan, 2017).

2.2.3.Gorev Cesitliligi

Calisanlarin isleri farkli sekillerde yapis sekilleri Taylor'dan beri yonetim alaninin modasi ge¢cmeyen
kavramlarindan biridir. Taylor'in ardindan Hackman ve Odham’in (1975) is karakteristikleri modeli ozellikle
motivasyonun saglanmasi agisindan lzerinde ¢ok¢a durulmus bir modeldir. Otonomi, isin anlamliligi yaninda
is karakteristiklerinin unsurlarindan biri de gorev cesitliligidir (Morgeson ve Humphery, 2006). Gorev cesitliligi
calisanin bir isi yaparken gereksinim duydugu cok sayida goérevlerin neler oldugunu ifade etmektedir. Zaniboni vd.
(2013) gorev gesitliliginin is zenginlestirme ile benzer oldugunu belirtmistir. Eger bir isi basarmak icin birbirinden
farkh gorevlerin tamamlanmasi gerekiyorsa bu durum calisan acisindan daha ilgi c¢ekici ve eglenceli olarak
degerlendirilir (Sims vd., 1976). Yapilan ¢alismalar gorev cesitliliginin is tatmini ve performans lzerinde pozitif
etkisi oldugunu ortaya koymaktadir (Zaniboni vd., 2013).

2.2.4.is Yiikii Dengesi

is yukii isyerinin calisandan talep ettigi is miktarini gdstermektedir. Eger calisandan ¢ok fazla is talep ediliyorsa
veya calisan kendini ¢ok mesgul olarak deneyimliyorsa is yikid dengesi bozulur ve bu durum fazla is yuki
olarak adlandirilir. s yiikiinin ¢ok olmasi ¢alisanlarda olumsuz ciktilara neden olmaktadir. Yapilan calismalar
is yuki dengesinin bozulmasinin ardindan c¢alisanin hem is hem de 6zel yasaminda sorunlarla karsilastigini
gostermektedir. is yiikii dengesi, calisanlarin kurumlarina duyduklari baglilik ve islerinden tatmin olma diizeyleri
Uzerinde de belirleyici olmaktadir (Curry vd., 1986). Calisanlara glnliik tutturularak yapilan ¢alismalar, is ylikinin
¢ok arttigl durumlarda galisanin stres diizeyinin yiikseldigini ve aile yasaminda giftler arasinda da huzursuzluk
yarattigini, iliski kalitesini etkiledigini gdstermektedir (Van Steenbergen vd., 2011; Lavner ve Clark, 2017).

2.2.5.Dagitimsal Adalet

Orgitsel adaletin 6nemli yapi taslarindan olan dagitimsal adaletin temelleri Adam’in denklik teorisi ve
Blau’nun sosyal degisim teorisine dayanmaktadir. Buna gore, ¢alisanlar kurumlarinda isleri yerine getirmek igin
sarf ettikleri cabayla elde ettikleri arasinda bir degerlendirme yapmaktadirlar. Calisanlar isleri yerine getirmek
icin duygusal emek, beceri, yetenek, egitim, enerji, uzmanlk ve zaman harcar. Diger taraftan kurumdan maas,
destek, sayginlik ve tatil hakki gibi faydalar kazanirlar (Janssen vd., 2010). Eger galisan ¢abasi ile elde ettikleri
arasinda girdi/cikti oraninda denklik olursa ¢alisan dagitimsal adalet algisina sahip olur (Colquitt vd., 2001). Yapilan
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meta analizi calismalari dagitimsal adaletin 6rgutsel adaletin diger iki bilesenine (prosediirel ve etkilesimsel) gére
orgutsel ciktilarda —is tatmini ve maastan memnuniyet- daha gticli etkisi oldugunu géstermektedir (Ambrose ve
Arnaud, 2006).

2.2.6.Prosediirel Adalet

Prosedurel adalet organizasyonlarda yonetim tarafindan kaynak dagitilma slrecinde veya karar verme
surecinde izlenen sireglerin adil olarak algilanmasiyla ilgilidir (Colquitt vd., 2001). Janssen vd. (2011)
calismalarinda prosediirel adalet algisinin biligsel bir siire¢ oldugunu savunmus ve istenilen davranis ve tutumlar
Gzerinde pozitif etkiye sahip oldugunu belirtmislerdir. Yapilan calismalar prosedirel adaletin 6rgitsel baglilik,
orgutsel 6zdeslesme, performans, is tatmini tzerinde pozitif; is birakma egilimi Gzerinde negatif etkisi oldugunu
ortaya koymaktadir (Janssen vd., 2011; Posthuma vd., 2007).

2.2.7.Gelisim

Calisanlarin kurumlarindan beklentilerinden biri de 6zellikle kariyer anlaminda onu gelistirip zenginlestirecek
deneyimler yasamasidir. Ozellikle son vyillarda cagdas isletmeler calisanlarina gelisim odakh davranislar
sergilemeye tesvik etmektedirler. Calisanlarin kendilerini gelistirme ihtiyacini tatmin etmeleri sonucunda yaratici
performans gosterdikleri, icsel motivasyonlarinin arttigi ve farkh bilissel stillere sahip olduklari gorilmektedir
(Shalley ve Gibson, 2004).

2.2.8.Performans Beklentisi

Performans beklentisi calisanlarin sahip olduklari roller ile yerine getirmesi gereken ciktilarin nasil algilandigini
gosterir. Yonetimin goris acisi esas alinarak galisanin nitel ve nicel olarak bazi seviyelerde giktilari yerine getirmesi
beklenmektedir. Yapilan galismalar orgiitsel baghlik, algilanan destek ve performans beklentisi arasinda pozitif
bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir (Nimon ve Zigarmi, 2015).

2.2.9.isbirligi

21. yy. da kurumlarin en sik karsilastigl ve zorlandigl sorunlarindan biri de yodnetimin en 6nemli
fonksiyonlarindan biri olan organize olmadir. Farkh kultdrlerin, farkli yas gruplarinin ayni is ortaminda olmasi,
formel 6rgit yapilarinin yerini daha akiskan yapilarin almis olmasi kurumlarin organize olmasini zorlastirmaktadir
(Dibble ve Gibson, 2013). Bu baglamda kurumlarin pozitif is ¢iktilari elde etmesi igin ¢alisanlar arasinda gii¢lu bir
isbirligi olmasi gerekmektedir. Guillen ve Kunze (2019) arastirmalarinda g¢alisanlarin kendi is uzmanhklari disinda
yaptiklari isbirliklerinde bilgilerin birbirine karistigini, yeni bilgilerin anlasilmasinin kolaylastigini ve bilgileri
yenilikgi bir sekilde harmanlayarak esnek bilissel yapilarin meydana geldigini savunmuslardir. isbirligi ile meydana
gelen esnek bilissel yapilar yaraticiligi ve yenilikgilik performansini pozitif yonde etkilemektedir.

2.2.10.Yoneticiler ve is Arkadaslariyla Baglantilar

Sosyal degisimteorisine gore calisanlarin kendiaralarinda ve yoneticileriyle olaniliskiler ve iliskilerin kalitesi cok
onemlidir. Kurulan bu ylksek kaliteli iliskiler yoneticiler ve galisanlar arasinda kaynak gelisimini kolaylastirmakta
ve gorevin basarili bir sekilde yerine getirilmesini saglamaktadir (Carter vd., 2013). Galisanlarin kendi aralarinda
ve yoneticileriyle kurduklari ilisikler karsilikli olarak birbirlerine karsi gliveni, sadakati ve baglihg arttirmakta,
bu durum duygusal baglarin yaninda ¢alisanlarin birbirleriyle bilissel baglar kurmasina neden olmaktadir (Gittell
ve Douglass, 2012). Ornegin Brueller ve Carmeli (2011) yaptiklari ¢alismada takim Gyelerinin kendi aralarinda
ve yoneticileriyle kurduklari iliskilerin kaliteli olmasi durumunda aralarinda psikolojik glivenin olusacagini ve bu
durumun takim 6grenmesini ve takim performansini pozitif yonde etkileyecegini ortaya koymustur.

2.2.11.Geribildirim

Geribildirim g¢alisanlara sorumlu olduklari is rolleri ile ilgili gosterdikleri performans ile ilgili detayh bilginin
verilmesidir (Dodd ve Ganster, 1996). Son yillarda 0Ozellikle insan kaynaklari uygulayicilari geribildirimin
performans ve yaraticilik Gzerinde olumlu etkileri oldugunu savunmaktadir. Gliniimiizde kurumlarda geleneksel
geribildirim uygulamalarinin yerini ¢agdas geribildirim uygulamalari almaya baslamistir. Ornegin calisanlarin
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sadece yoneticilerinden degil ayni zamanda is arkadaslarindan da geri bildirim almasi ¢alisanin ise daha ¢ok angaje
olmasini ve sonug olarak yenilikgilik davranislarinin artmasina neden olmaktadir (Eva vd., 2019). Bunun yaninda,
modern organizasyonlarda geribildirim icin performans degerleme zamanlarinin beklenmeden ydneticilerin
¢alisanlarina ihtiyaglarini aninda verdikleri, bu durumun da galisanlarinin gelisimine olumlu katkida bulundugu
gorulmektedir (Kuvaas vd., 2017).

3.METODOLOJi

Yapilan literatlr arastirmasinda is bilis envanterinin boyutlari ve onu olusturan degiskenler arasinda tutarsizlik
oldugu gorilmektedir. Bu tutarsizliktan dolayi literatlirde var olan arastirmalar izlenerek is bilis envanteri, birincil
seviye (Zigarmi ve Roberts, 2012), ikincil seviye (Joo vd., 2017) ve lglincil seviye (Nimon ve Zigarmi, 2015) olarak
ayri ayri analiz edilmis ve glivenilirlik ve gegerlilik analizlerine tabi tutulmustur. Calisma ayrica is bilis envanterinin
Tlrkge uyarlama galismasidir. Calismada kullanilan 6lgek Nimon ve Zigarmi (2015) tarafindan yeniden revize
edilen is Bilis Envanteri Olcegidir. Ekte 6lgegin Tiirkge’ye uyarlanmis hali bulunmaktadir.

3.1.Ceviri Calismasi

Olgegin Turkge "ye uyarlanmasinda Akgiin vd. (2011) calismasinda 6nerilen siirec takip edilmistir. ilk olarak
paralel geviri yontemi uygulanmistir. Ankette yer alan gostergeler ilk olarak bir doktora 6grencisi tarafindan
Tiirkge ’ye, ardindan ikinci bir doktora 6grencisi tarafindan ingilizce ’ye cevrilmistir. Bdylece gostergelerin
ingilizce “den Tiirkce ‘ye cevirisi yapilirken anlamlarinda bir degisim olmamasi hedeflenmistir. Ardindan taslak
bir anket olusturulmus, 6rglitsel davranis ve insan kaynaklari alaninda uzman 4 farkli akademisyen tarafindan
degerlendirilmistir. Akademisyenlerden alinan geri donisler sonrasinda yeniden revize edilen anket formu,
isletme boliminde doktora yapan ve sektorde deneyimi olan farkh bes kisiye degerlendirilmesi icin verilmistir.
Sektorde calisan doktora 6grencileri ankette yer alan sorulari anlamada bir zorluk cekmediklerini belirtmislerdir.
Bltln bu 6n testlerden sonra ankete son hali verilmis ve anket calismayl yapan akademisyenler tarafindan
sektoér deneyimi olan galisanlara uygulanmistir. Calismaya katilanlar, yiraticuler tarafindan; sorular icin dogru
veya yanlig cevap olmadigini, kimlik bilgilerinin gerekli olmadigini, sonuglarin akademik bir arastirma igin
kullanilacagini, arastirmaya verdikleri cevaplarda samimi ve dirist olmalari gerektigi ve gerekmedikge sorulari
yanitsiz birakmamalari konusunda bilgilendirilmislerdir.

3.2.Katihmcilar

Anketler gerek hizmet gerekse sanayi sektoriiniin biiyiik cogunlugunun yer aldigi Marmara Bélgesi’nde istanbul
ve Kocaeli sehirlerinde tam giin mesai olarak ¢alisan (08:00/17:00 — 09:00/18:00) beyaz yakalilara uygulanmistir.
Anketler uygulanirken sektdr ayrimi yapilmamis, sadece calisan olma sarti aranmistir. Ankete cevap verenler
girisimci ya da is sahibi degildir. Ayrica ankete katilanlarin is deneyimlerinin dnemli olmasi nedeniyle katilimcilar
en az bir sene is deneyimine sahip calisanlardir. Bir seneden daha az deneyime sahip olan ¢alisanlar tarafindan
yanitlanan anketler elimine edilmis ve toplam 150 katilimciile arastirma 6rneklemi olusturulmustur. Katimcilarin
%45’i kadin, %55’i erkek ve yas ortalamalari 25-45 yas arasindadir. Egitim seviyeleri agisindan ise katilimcilarin
%50'si lisans %48'i lisanslistl egitime sahiptir.

4.ANALIZ VE SONUGLAR

Veriler toplandiktan sonra Thompson (2004) tavsiyeleri takip edilerek dogrulayici faktoér analizi yapilmistir.
En yuksek olabilirlik yontemi hesaplama teknigi kullanilmistir. Birincil, ikincil ve Gglncll seviye igin ayri ayri
dogrulayici faktor analizi yapilmis olup, her seviyedeki dogrulayici faktér analizinde ortak ve farkli olan dlgek
maddeleri Tablo 1’de gosterilmistir.
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Tablo 1 Birincil, ikincil ve Ugiinciil Seviye i¢in Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglar

1. 2. 3.
Seviye | Seviye | Seviye
is Otonomisi
1. lIsimi basarmak icin, gérevlerimin nasil yapilacagina karar verme yetenegine sahibimdir. .63 - -
2. lIsimle ilgili kararlari vermek icin yetkiye sahibimdir. .75 .76 77
3. Herhangi birinin miidahalesi olmadan isimi yapmama izin verilir. .75 .75 .73
is Anlamliligi
4. Bu kurum icin 6nemli olan projeler Gzerinde galistyorum. .75 71 72
5. Galismalarim, kurumun amacina hizmet eder. 71 72 .74
6. Bu kurumun amaci, sadece para kazanmakla ilgili olmamasi nedeniyle benim igin .69 71 .70
anlamhdir.

Gorev Cegsitliligi

7. lsimdeki cesitlilik, sikilmami engeller. - 77 -
8. lsim, rutin gérevlerden daha fazlasini igerir. .68 .76 71
9. lisimde gok yonlii kararlar almam gerekir. .78 .66 .76
is Yuki Dengesi

10. is yerimde ¢ogu zaman is yiikiim bekledigim gibidir. .84 - -
11. Yogun galisma saatleri arasinda ¢ogu zaman dinlenmek icin zaman bulurum. - .69 .70
12. Cogu zaman islerimi tamamlamak igin yeterli zamanim olur. .65 .98 .96

Dagitimsal Adalet

13. Bu kurumun bana sundugu “yan haklar”, harcadigim emegin karsiligidir. .67 .67 71
14. Siki gaismam, genellikle adil bir geri 6deme ile sonuglanir. 91 91 .82
15. Aldigim Ucretin harcadigim ¢abayla orantili oldugunu distniyorum. .79 .79 -

Prosediirel Adalet

16. Kararlar, politikalar ve prosedirler herkese adil ve tutarli bir sekilde uygulanir. .90 .89 .90
17. Calistigim kurumda yoneticiler, karar verme siirecinde yanllig azaltacak sekilde .89 .90 91
prosedirleri kullanir.

18. Calistigim kurumda, karar alim siirecinde herkesin fikrinin sorulmasi bir gerekliliktir. .60 .61 -
Gelisim

19. Bu kurum, gelisim ihtiyacim ve ilgim dogrultusunda bana secenekler sunar. .88 .88 .88
20. Bu kurumda gelecekteki kariyer yolumu gizebilirim. .82 .83 .84
21. Isimi yaparken yeni beceriler gelistirme firsatina sahibimdir. .80 - -

Performans Beklentisi

22. Kurumumda, kabul edilmis performans standartlarina uymam beklenir. .69 .68 .65
23. isim igin gerekli asgari performans seviyesini bilirim. .64 .64 .79
24. Kurumumda, benden beklenen performans seviyesi agikga tanimlanmistir. .81 .82 -

is Arkadaslari ile Baglanti

25. Galisma arkadaslarim, benimle dostane iligkiler kurmak igin ¢aba sarf eder. 74 .73 73

26. Calisma arkadaslarim, mesleki anlamda benimle ilgilenir. .89 .90 .90

27. Calisma arkadaslarim, genellikle ¢ikarlarima uyacak sekilde davranir. - - -

Yéneticiler ile Baglanti

28. Yoneticim, benimle dostane iliskiler kurmak igin caba sarf eder. .78 .79 .79
29. Yoneticim, mesleki anlamda benimle ilgilenir. .96 .95 .95
30. Yoneticim, genellikle gikarlarim dogrultusunda davranir. .66 .67 .67
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Geribildirim

31. Yaptigim ig ile ilgili performansim hakkinda geri bildirimler alirim. - .80 -
32. Aldigim geri bildirimler, isimde gelismemi saglar. .78 .85 .79
33. is performansim hakkinda yapici geri bildirimler alirim. .87 .83 .85
isbirligi

34. Calistigim kurumda arkadaslarim, ytrGttagim proje ve gorevlerde beni destekler. .76 .69 .69
35. Galistigim kurumda yoneticiler, ylirattigim proje ve gorevlerde beni destekler. .84 .93 .93
36. Calisma arkadaslarimin ¢ogu pozitiftir ve isbirligine 6nem verir. - - -

- Faktor analizi sonucu atilan maddeler

ilk olarak birincil seviye dogrulayici faktér analiziyapilmistir. Toplam 36 soruile yapilan birincil seviye dogrulayici
faktor analizinde ki-kare test istatistigi ve uyum indislerinin veriile uyum igerisinde oldugu gérilmektedir. Yapilan
analiz sonucunda 5 soru sorunlu oldugu igin analizden gikariimistir. Buna gore, capraz yuklere sahip problemli
sorular elendikten sonra elde edilen sonu¢ modelinin veri seti ile olduk¢a uyumlu oldugu gorilmustir: x2(368)
=631.209, CFl = .901, IFI=.905, x2/df = 1.715, SRMR = .066 ve RMSEA = .069 olarak hesaplanmistir. Bunlara ek
olarak, sorularin her biri kendi degiskenine anlamli bir sekilde yliklenmistir (en dlstk t- degeri 2.50). Gostergelerin
istatistiki olarak anlamli bir sekilde kendi faktorlerine yiklenmesi yakinsama gecerliligi icin destek saglamaktadir.
Zigarmi ve Roberts (2012) yaptiklari calismada is bilis envanterini birincil seviyede incelemislerdir.

ikinci analiz olarak Joo vd. (2017) takip edilmis ve is bilis envanteri ikincil seviyede incelenmistir. Yapilan analiz
sonucunda sorunlu gostergeler atilmasina ragmen uyum indisleri istenilen uyumu géstermemistir. Uyum indisleri
istenilen degerlere yakindir ancak belirlenen sinir degerleri arasinda kalmaktadir x2(419) = 767.285, CFl = .870,
IFI=.872, x2/df = 1.831, SRMR = .083 ve RMSEA = .075 olarak hesaplanmistir.

Tablo 2: Uyum indisleri, Birlesik Giivenilirlik ve Ortalama Agiklanan Varyans Degerleri

1. Seviye 2. Seviye 3. Seviye
Soru Sayisi 31 31 26
Ki-Kare 631.209 767.285 483.180
Serbestlik Derecesi 368 419 284
IFI 91 .87 91
CFI .90 .87 .90
RMSEA .07 .07 .07
BG/OAV BG/OAV BG/OAV

is Otonomisi .54/ .84 .55/.83 .50/ .75
is Anlamlilig .51/.76 .50/.75 51/.76
Gérev Cesitliligi 67/ .80 79/ .92 53/.70
is Yk Dengesi .57 /.72 71/ .82 .82/.70
Dagitimsal Adalet .63/.83 .63/.83 .63/.83
Prosediirel Adalet .81/.89 .81/.89 .81/.89
Gelisim .69/.87 .73/ .84 .69/ .87
Performans Beklentisi .51/.75 .70/ .87 .51/.75
is arkadaslari ile Baglanti .64/ .78 .66/ .79 .66/ .79
Yoneticiler ile Baglanti .65/ .84 .65/.84 .65/.84
Geribildirim .68/ .86 .68/ .86 .68/ .86
isbirligi 64/.78 64/.78 64/.78

Son olarak Nimon ve Zigarmi’nin (2015) revize ettigi is bilis envanteri analize tabi tutulmustur. Uglincii seviye
icin gerceklestirilen analizde ¢apraz yiklere sahip problemli sorular elendikten sonra elde edilen sonug modelinin
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veri seti ile olduk¢a uyumlu oldugu gorulmustir: x2(284) = 483.180, CFl = .904, IFl= .906, x2/df = 1.701, SRMR
=.072 ve RMSEA = .069 olarak hesaplanmistir. Bunlara ek olarak, sorularin her biri kendi degiskenine anlamh
bir sekilde yiklenmistir (en duslk t-degeri 2.50). Her bir analiz icin 6lgekleri standardize edilmis yliklemeler
hesaplanarak yakinsak gecerliligi test edilmis ve faktoér yuklerinin 0.50’den yukari oldugu ortaya konmustur.
Tablo 1’de her bir model i¢in uyum indisleri, soru sayilari ile birlesik glvenilirlikleri ve ortalama agiklanan
varyans degerleri verilmistir. Tabloda goriildigu Gizere giivenilirlik katsayilari 0.70’in, agiklanan ortalama varyans
degerleri ise 0.50'nin tzerindedir (Fornell ve Locker, 1981). Yapilan analizler sonucunda 6lgegin yapi ve ayrisma
gecerliligine sahip oldugu gorilmektedir.

5.TARTISMA VE SONUC

Bu arastirmada orglitsel davranis ve insan kaynaklari alaninda Uzerinde ¢ok odaklanilmamis olan is bilis
envanteri lizerinde durulmustur. is bilis envanterinin yapisinin incelenmesi ve bu yapinin Tirk akademisyen ve
uygulayicilara kazandirilmasi amaciyla gerekli giivenilirlik ve gegerlilik galismalari yapilmistir. Daha 6nce birgok
arastirmada genellenebilirligi test edilen is bilis envanteri Nimon ve Zigarmi (2015) ¢alismalari esas alinarak 3
boyutta ele alinmistir. Yapilan analiz sonucunda 12 faktor ve 24 soruluk bir 6lcim modeli ortaya gikariimistir.
Calismada 3. Seviye faktor analizi yapilmistir. 12 faktérin isyerinde yapilacak bilissel degerlendirme ile iliskili
oldugu ortaya konulmustur. Bu calisma ile calisanlarin isleri, calistiklari bireyler ve orgiitleri hakkinda neler
distndukleri ortaya koyulmaya galisilmistir. Analiz sonuglari incelendiginde 1. Seviye ve 3.seviye faktor analizinin
uygun olarak gorilen degerlere sahip oldugu gorilmektedir. Yapilan literatiir arastirmasi is bilis envanterinin
boyutlari ile kavramsal olarak uyum igcinde oldugunu gostermis, ardindan toplanan 6rneklem ile yapilan ampirik
calismada glvenilirlik ve gegerlilikleri de kanitlanmistir.

6.GELECEK ARASTIRMACILAR iGiN ONERILER VE KISITLAR

is cevresinde bilis tim seviyelerde arastirmacilarin ilgisini ¢ekmistir ve ¢ekmeye devam edecektir. Bu
calismada dais bilis envanteri bireysel dlizeyde incelenmistir, 6zellikle 6rgitsel davranis literattiri incelendiginde
is bilisin grup ve kolektif diizeyde de oOlgimlenmesi gerekliligi bulunmaktadir. Gelecek galismalarda her Ug
drgitsel seviyede is bilis envanteri élciimlenebilir. Is bilis envanteri ayrica liderlik alani icin de &nemlidir. Ust
seviye yoneticiler ¢alisanlarin is bilis envanterlerini dogru ve etkin bir sekilde belirlerse daha basarili takimlar
kurarak beklenen pozitif is ¢iktilarina daha kolay sahip olabilirler.

Altinin gizilmesi gereken noktalardan biri de otonominin pozitif g¢iktilarinin yapilan alan arastirmalariyla
desteklenmesine ragmen, karanlik yliziiniin gérmezden gelinmis olmasidir. Otonominin etik disi davranislara
neden olabilecegi ve calisanin rahatliginin olumsuz sonuglara yol acabilecegi diisiiniilmektedir. Ornegin Yahoo
cahisanlari haftanin belirli glinlerinde ofis disinda calismaktadirlar. Ancak 2013’de sirket, calisanlarin cok esnek
oldugunu ve bu durumun firmanin performansi agisindan aleyhte bir durum oldugunu ifade etmistir. Firmalarin
otonomiyi dogru olarak kullanip is tatmini, memnuniyet gibi is tutumlarini pozitif etkileyecek ancak etik disi
davranislari engelleyecek politikalar gelistirmesi gerekmektedir.

is otonomisinde oldugu gibi is bilis faktérlerinden anlamli is kavrami da kurumlar icin pozitif ciktilarin
yaninda olumsuz ciktilara neden olmaktadir. Yapilan calismalar isveren acisindan isin anlamhhginin manipile
edilebilecegini dnermektedir. Ornegin, calisana sunulan maddi destekler ile (cocuklarinin egitimine katki vs.)
¢alisanin duygusal ve bilissel olarak isin anlamliligi konusunda yaniltilabilecegi tartisiimaktadir (Bailey vd., 2017).

is bilis envanterini demografik dzellikler agisindan degerlendirmek &nemlidir. Farkli yas ve cinsiyet gruplarinin
is bilis hakkinda olusturduklari modeller farkli olacaktir. Ornegin is bilis envanteri faktérlerinden biri olan is
zenginlestirme yasli ve geng ¢alisanlar tizerinde farkl giktilara neden olmaktadir (Zaniboni vd., 2013).

Calismada her bir seviye icin ayri 6rneklemden veri toplanmamis, ayni 6rneklem tzerinde analizler yapilmistir.
Gelecek arastirmalarda ayri ayri 6érneklemlerden toplanan veriler analize tabi tutulabilir. Yapilan ayrisma ve
uyusma gegerliligi birincil seviye igin yeterli olmakla birlikte gelecek arastirmalarda ozellikle yuksek seviyeli
faktorler icin nomolojik gegerliliginin de test edilmesi 6nerilmektedir.
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