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Bu ¢alismada; yanlilik, denklik ve 6l¢ek uyarlama ¢alismalarinda uygulanmast gerekli olan
hususlara agiklik getirilmesi; yonetim ve érgiit alaninda, yabanci dilde gelistirilmis olgeklerin
Tiirkge'ye uyarlanmasi ¢alismalarinda hdlihazirda nasil bir uygulama izlendiginin tespit
edilmesi ve bu ¢alismalar igin bazi dneriler getirilmesi amaglanmistir. Bu kapsamda, 2010-2015
yillart arasinda yonetim ve orgiit alaninda yapilmis olan olgek uyarlama ¢alismalart (n=45)
icerik analizi ile incelenerek olgek uyarlama c¢alismalarinda genel egilimler ve uygulamalar
tespit edilmistir. Elde edilen bulgular neticesinde; 6lcek uyarlama ¢alismalarindaki
uygulamalarin, arastirmacilar arasinda biiyiik 6l¢iide farkliliklar gosterdigi ve olgek uyarlama
calismalarinda ortak bir metodoloji takip edilmedigi tespit edilmistir. Calismada, olgek
uyarlama ¢alismalarinda metodoloji birligi saglamak ve hatali uygulamalari en az diizeye
indirgemek amaciyla ol¢ek uyarlamasi yapan arastirmacilar i¢in éneriler sunulmugtur.
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The purpose of the present study is to clarify the concepts of bias and equivalence as well as the
procedures to be applied in the scale adaptation studies; to identify the current trends and
practices in the adaptation of the scales to Turkish language; and to make some suggestions for
scale adaptation procedures. Within this framework, the scale adaptation studies (n=45)
conducted during 2010-2015 were content analyzed, and the current trends and practices in
scale adaptation were identified. The study findings indicated that there were great differences
in the scale adaptation procedures followed by researchers and that there was no commonly
accepted methodology for scale adaptation. A series of suggestions were proposed to the
researchers to ensure a uniform methodology and minimize inaccurate practices in the scale
adaptation studies.
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1. GIRIS
Yonetim ve Orgiit alaninda  kiiltiirlerarasi
calismalarin  artmasiyla birlikte, bir kiiltiirel

baglamda gelistirilmis model, kuram ve veri
toplama araglarinin baska bir kiiltiirel baglamdaki
gecerliliginin ~ sorgulanmast  hiz  kazanmustir.
Tirkiye’de; genelde sosyal bilimlerde, 6zelde ise
yonetim ve Orgiit aragtirmalarinda, Tiirkiye
baglamina uygun yeni 6l¢ekler gelistirmek yerine,
cogunlukla, yabanci yazindan ithal edilen 6l¢eklerin
kullanildigi  ifade edilebilir. Bagka bir dilde
olusturulmus  herhangi bir dlgegin  Tirkiye
ornekleminde kullanilabilmesi i¢in  Tiirkge’ye
uyarlama isleminin sistematik bir sekilde yapilarak
Olcegin Tirkiye Ornekleminde psikometrik agidan
gerekli  Ozellikleri  tasidigmin  kanitlanmasi
gerekmektedir. Uyarlama siirecinde, sadece dlgegin
Tirkge’ye  cevirisine  odaklanilmasi  yeterli
goriilmediginden, Uluslararasi Test Komisyonu
(International Test Commission-ITC) tarafindan
1993 yilinda yayinlanmis olan yonlendirici ilkelerde
(International Test Commission, 2005) “geviri”
yerine “uyarlama” nitelendirmesi tercih edilmistir.
Ciinkii uyarlama, orijinal dilinden farkli bir dilde
kullanilacak olan o6lgekler i¢in yapilan iglemleri
tamimlayan daha gegerli ve genis kapsamli bir
terimdir. Ceviri ise bir dl¢egin orijinal dili ile farkli
dillerdeki versiyonlarinin birbirlerine denk olmasi
amacityla icra edilen uyarlama siirecinin birgok
basamagindan sadece birisidir (Hambleton, 1996).

Farkli dillerde olan iki 6lgek arasindaki denkligin
ispat edilmesi, 6zellikle bu iki farkli dili kullanan
orneklemler arasinda kiiltiirleraras: bir karsilastirma
yapilacagt zaman daha da biiyik Onem
kazanmaktadir (£gisdottir, Gerstein & Cinarbas,
2008; Van de Vijver & Hambleton, 1996).
Kiiltiirleraras1  kargilagtirma yapan c¢aligmalarin
istatistiksel olarak anlamli bulgular raporlamalari
halinde; raporlanan farkliliklarin, gruplar arasindaki
gercek farkliliklardan mi  kaynaklandigt yoksa
orijinal dilden farkli bir dile gevirisi yapilmis olan
Olgegin denklik ile ilgili kosullar1 saglayamamis
olmasindan dolayr mi kaynaklandigi yoniinde
sorunlar ortaya ¢ikmaktadir (Mallinckrodt & Wang,
2004). Eger bir arastirmact; A kiiltiiriinde ve dilinde
gelistirilmis bir dlgme aract vasitasi ile A ile B
kiiltiirlerini ~ karsilagtirarak, A  Kkiiltiiriiniin B
kiiltiiriinden daha fazla ya da daha az miktarda bir
Ozellige sahip olduguna yonelik bir ¢ikarimda
bulunmak istiyorsa, B kiiltiirii ve dili igin kullandig1
6lgegin yanliliginin mevecut olmadigimi ve orijinal
olan olcek ile denklige sahip oldugunu gorgiil
olarak kanitlamasi gerekmektedir (ZEgisdottir vd.,
2008).

Orijinal Olcegin ilk olarak gelistirildigi kiltiir ile
Olcegin uyarlama c¢aligmasi yapilacak olan hedef

kiiltiir arasinda “kiiltiirel uzaklik” ne kadar fazla ise
yanliligin mevcut olma ihtimalinin o derecede
yiiksek olacagi belirtilmektedir (Hambleton, 1996).
Kiltiirel uzaklik; dil, sosyal yapi, din, sosyo-
ekonomik durum, politik sistem, okuma-yazma
orani, vb. farkliliklar1 yansitmaktadir (Triandis,
2000). Birlesmis Milletler (BM) tarafindan yillik
olarak yaymlanan Insan Gelisim Raporu’nda
(Human Development Report) yer alan insan
Gelisim Endeksi’nden (Human Development
Index-HDI) elde edilen iilke siralamalarina gore
tilkeler arasi kiiltiirel uzaklik belirlenebilmektedir
(AEgisdottir vd., 2008). Bu c¢alismanin ilerleyen
kisimlarinda goriilecegi iizere, 2010 ile 2015 yillart
arasinda yonetim ve Orgit alanindaki Olcek
uyarlama  g¢aligmalarinda  (n=45)  Tiirkce’ye
uyarlanan o6lgeklerin tamaminin Amerika Birlesik
Devletleri (ABD) kdkenli oldugu tespit edilmistir.
Olgek uyarlama calismalarinda ABD  kokenli
6lgeklerin bu derecede yaygin olarak kullanilmakta
olmasi; ozellikle ABD ile Tiirkiye arasindaki
kiltirel uzakligin 6lgek uyarlama ¢alismalart
acisindan 6nemli olduguna isaret etmektedir. 2015
yili  HDI wverileri incelendiginde, Tiirkiye’nin
siralamas1 “72” iken, ABD’nin siralamasi “8”
olarak belirtilmistir (United Nations, 2015). Bu
degerler, ABD ile Tiirkiye arasinda kiiltiirel
uzakligin yiiksek oldugunu ve ABD’den Tiirkiye’ye
Oleek uyarlamasinda yiiksek diizeyde yanlilik
olusabilecegini gostermektedir. Bu nedenle ABD
kokenli 6l¢eklerin Tiirkge’ye uyarlama
calismalarinda, yanlilik ve denklik konularinda

daha dikkatli davranilmasi gerektigi
degerlendirilmektedir.

Metodoloji ve Olgme konular; sosyal bilim
aragtirmalarinin ~ diger  higbir  alt  dalinda,

kiiltiirlerarast ve uluslararasi karsilagtirmada oldugu
kadar zorluga ve tenkide agik degildir (Johnson,
1998). Olcek uyarlamast ile ilgili yazin
incelendiginde, olgeklerin uyarlama c¢aligmalarinin
nasil yapilacagina dair ITC tarafindan gelistirilmis
yol gosterici ilkeler (Hambleton, 1996; International
Test Commission, 2005; Van de Vijver &
Hambleton, 1996), yanliligi azaltmaya dair
stratejiler (He & Van de Vijver, 2012; Van de
Vijver & Tanzer, 2004), 6l¢ek uyarlama ¢aligmalari
kapsaminda  gercgeklestirilen ¢eviri  siirecinde
izlenecek basamaklar (Brislin, 1986; Brislin,
Lonner & Thorndike, 1973) gibi bir gesitlilik ve
zenginlik olmasina ragmen yazinda heniiz standart
bir metodolojinin ortaya konulamamis oldugu
sOylenebilir.

Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda (Cim & Kog,
2013; Erdemir, 2008; Givendir & Ozkan, 2015;
Ozen, 2000; Oztiirk, Eroglu & Kelecioglu, 2015)
yabanct dilde gelistirilen Olgeklerin Tiirkce’ye
uyarlanmasina yonelik c¢esitli noksanliklar/hatalar



Mehmet Emin Bayik & Sait Giirbiiz |3

tespit edildigi raporlanmistir. Ornegin Ozen (2000),
yOnetim/organizasyon yazininda kongre bildirileri
(1996-1998 yillar1 arasi) iizerinden yontem
sorununa yoneldigi arastirmasinda; arastirmalarin
%76,9’unda kullanilan dlgeklerin  gegerlilik ve
giivenilirlik diizeylerinin hesaplanmadigini veya
belirtilmedigini tespit etmistir. Yine yOnetim ve
orgiit alanindaki kongre bildirilerini (2002-2007
yillar1 arasi) inceleyen Erdemir (2008); bildirilerin
%49’unda  Olgeklerin  uyarlanmadan dogrudan
dogruya  c¢evirisinin  yapilarak  kullanildigs,
%26’sinda hem uyarlama ¢aligmast yapilmadigi
hem de  kullanmllan  Olgegin  kaynaginin
belirtilmedigi, %87’sinde gegerlilik ile ilgili
bulgularin  belirtilmedigi ve  %42’sinde ise
giivenilirlik ile 1ilgili bulgularin belirtilmedigi
sonucuna ulasmistir. Egitim alaninda yapilan 6lgek
uyarlama ¢aligmalarin1 (2005-2014 yillar1 arasi)
inceleyen Oztiirk ve arkadaslari (2015) ise;
arastirmalarin %62’sinde Olgiite dayali gegerliligin
hesaplanmadigini ve %28,7’sinde 6leek
maddelerinin analizlerinin yapilmadigini tespit
etmislerdir. Yine egitim alaninda yapilan o&lgek
uyarlama caligmalarin1 (2006-2014 yillar1 arasi)
inceleyen arastirmalarinda, Giivendir ve Ozkan
(2015); caligmalarin  sadece %18,1’inin  dil
esdegerligi i¢in her iki kiiltiire hakim terciimanlar
sectigini ve yine sadece %?24,2’sinin 6n deneme
uygulamasi (6n test) yaptigini tespit etmislerdir.
Cim ve Kog¢ (2013); psikoloji ve egitim bilimleri
dergilerindeki o6l¢cek uyarlama caligmalart (2005-
2013 yillart arasi) ile ilgili olarak; inceledikleri
¢alismalarin higbirinin 6l¢egin hem dilsel hem de
kiiltiirel yonden yapisal esdegerligine yonelik rapor
sunmadig1, ¢caligmalarin %85,7 sinin 6n test yapilip
yapilmadigina yonelik bilgi  vermedigi ve
%57,1’inin uygun gegerlilik caligmalari yapildigina
dair bilgiler rapor etmedigi bulgusuna ulagsmiglardir.
Bu bulgular; bahse konu alanlarda, o&lgeklerin
Tiirkge’ye uyarlama siireglerinde bazi sorunlar
oldugunu goéstermektedir.

Olgek uyarlamasma yonelik gereklilikler ve daha
once farkli alanlarda (egitim, psikoloji, kongreler,
vb.) yapilmis ¢alismalardan elde edilen bulgular goz
Online alindiginda; yonetim ve Orgiit alaninda
yapilan  Olgek uyarlama ¢aligmalarinda da
halihazirda benimsenen 6l¢ek uyarlama yontem ve
stireglerinin, yazinda kabul goéren temel Olgek
uyarlama ilkelerine uygun olup olmadiginin tespit
edilmesinin  6nemli oldugu diisiiniilmektedir.
Buradan elde edilecek bulgular ve ilgili yazindaki
temel ilkelerden hareket edilerek Olgek uyarlamasi
icin bir yol haritast 6nerilmesine ihtiya¢ bulundugu
degerlendirilmektedir.

Bu calismada; oOncelikle (a) yanlilik, denklik ve
Olgek uyarlama ¢aligmalarinda uygulanmasi gerekli
olan hususlara agiklik getirilmesi, daha sonra ise (b)

yonetim ve Orgiit alaninda, yabanci dilde
gelistirilmig  Olgeklerin  Tiirkge’ye uyarlanmast
caligmalarinda halihazirda nasil bir uygulama
izlendiginin tespit edilmesi ve son olarak (c)
yabanct dilden Tiirk¢e’ye oOlgek uyarlama
caligmalari  icin  bazi  Oneriler  getirilmesi
amaclanmigtir. Bu c¢alismanin sonucunda; yabanci
dilde hazirlanmis olan Olgeklerin  Tiirkiye
ornekleminde kullaniminda uygulanan yontemlere
iliskin nicel veriler ortaya konulmasi ve ITC ilkeleri
ile yazindaki 6lgek uyarlama galigmalaria yonelik
hususlarin sentez edilmesi suretiyle 6lgek uyarlama
icin bazi Oneriler sunularak ilgili yazma katki
saglanmas: beklenmektedir. Ayrica yapilacak olan
Onerilerin, oOl¢ek uyarlama ¢alismasi yapan
aragtirmacilara yol gosterici nitelikte olacagi
disiiniilmektedir.

Calismada oncelikle dlgek uyarlama calismalarina
yonelik olarak ITC yonlendirici ilkelerinden
bahsedilecek ve daha sonra yanliik ve denklik
konulari ile ilgili hususlar ortaya konulacaktir. Bir
sonraki asamada, bir Olgegin baska bir dile
uyarlanmasinda takip edilmesi gereken adimlar ve
bu adimlarda uygulanan nitel ve nicel yontemler
tartistlacaktir. Bir sonraki asamada; 2010 yilindan
2015 yili sonuna kadar yonetim ve organizasyon
alanindaki Tiirkge’ye 6l¢ek uyarlama galigsmalarinin
icerik  analizi  yapilarak, o6lcek  uyarlama
caligmalarinda takip edilen yoOntemlere iliskin
halihazirdaki durumun tespitine yonelik bulgular
ortaya konulacaktir. Son asamada ise; Ol¢ek
uyarlama ¢aligmalarindaki uygulamalara yo6nelik
olarak, arastirmacilar i¢in bazi 6neriler sunulmaya
calisilacaktir.

2. OLCEKLERIN FARKLI DIiLLERE
UYARLANMASI VE KULTURLERARASI
KULLANIMINA YONELIK YONLENDIRICI
iLKELER

Olgeklerin uyarlanmasi ve kiiltiirleraras: kullanimi
ile ilgili olarak, ITC tarafindan 1993 yilinda 22
maddeden olusan yonlendirici ilkeler belirlenmistir
(Hambleton, 1993, 1996, 2005; Hambleton & de
Jong, 2003; International Test Commission, 2005;
Van de Vijver, 2001; Van de Vijver & Hambleton,
1996). Yonlendirici ilke; 6lgeklerin farkli dillerdeki
kullanim1  i¢in, Ol¢ek uyarlama caligmasinin
degerlendirilmesi ya da paralel olarak farkli diller
icin Olgek gelistirilmesine yonelik uygulama olarak
tamimlanmistir  (Hambleton,  1996). ITC
yonlendirici ilkeleri; asagidaki basliklar altinda
tasnif edilmistir (Hambleton & de Jong; 2003;
International Test Commission, 2005; Van de
Vijver & Hambleton, 1996; Van de Vijver &
Leung, 1997a).
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Tablo 1: Yanlilik Cegitler: ve Kaynaklar

Yanhhk Tiirt Yanhhk Kaynaklan
« Incelenen yapinin tanimlanmasinda kiltiirlerarasinda 6tiigmenin tam olmamast
e Incelenen yaps ile 1lgili davramglarin farklilasan uygunluk ditzeyleri
Yapt Yanhili§t e Incelenen yap: ile ilgili olarak incelenen davranis drnekleminin uygunlugunun digitk

olmasi

e Incelenen yapinmn boyutlarinin yetersiz derecede kapsanmasi

» Farklilagan sosyal begenilirlik diizeyi

» Farklilagan cevap verme tarzlar (ug noktalarda cevaplar verme, olumlu cevaplara yénelme,

vb.)

Yontem Yanlilhigs ¢ Yapiya farklilagan aginalik dereces:

o Olgek uygulama kosullarinda fiziksel farklilagma

» Cevap verme prosediirlerine yonelik farklhilagan aginalik derecesi

e Olgek talimatlarinin muglak olmasi

¢ Uygun olmayan madde ¢evirisi ya da muglak maddeler

Madde Yanliligs

o Karmagik ciimlelerin mevcudiyeti

¢ Soru maddesinin farkls va da 1lave 6zellik ve yetenekleri uyarmasi

» Madde igeriginin uygunlugunda farkliliklarin mevcudiyeti

Kaynak: Van de Vijver & Tanzer (2004), Van de Vijver & Poortinga (1997)

e Olgek igerigi (2 madde): Yapi, yontem ve
madde yanliligini azaltma ve yap1 benzerligini
degerlendirmeye yonelik yonlendirici ilkeler,

e Olcek gelistirme ve uyarlama (10 madde): Olgek
gelistirme ve uyarlama  siirecine  yonelik
yonlendirici ilkeler,

e Olcek uygulama (6 madde): Yéntem yanlhiligini
azaltmaya yonelik yonlendirici ilkeler,

e Olgeklerden elde edilen verileri yorumlama (4
madde): Yorumlama ve kiiltiirlerarast
karsilastirmaya yonelik yonlendirici ilkeler.

3. YANLILIK VE DENKLIK

Yanlilik; 6lgeklerin denkligine olumsuz yonde etki
ederek Olcek gevirilerinin uygunluk diizeyini azaltir
(AEgisdottir vd., 2008; Van de Vijver & Hambleton,
1996) ve kiiltiirleraras: karsilastirilabilirlik ile 6lgek
skorlarinin skalar denkligini kisitlar (Egisdottir vd.,
2008). Olgiilen yapiya ait gdstergelerdeki skor
farkliliklari ile dlgiilen yapinin altinda yatan 6zellik
ve yeteneklere ait skor farkliliklarinin birbiriyle
ortiismemesi halinde yanlilik olusur (Van de Vijver
& Tanzer, 2004). Yanlilik; yap1 yanliligi, yontem
yanlilig1 ve madde yanlilig1 olmak iizere ii¢ sekilde
ortaya cikabilir (Agisdottir vd., 2008; Van de

Vijver & Hambleton, 1996; Van de Vijver &
Tanzer, 2004).

Yapt  yanliligi; Olgegin  Olgtiigli  yapilarin
kultirlerarasinda farkli olmasi, Kkiiltiirlerarasinda
hem kavramsal hem de davranigsal olarak ihmal
edilemeyecek derecede farkliliklarin bulunmasi
durumudur (Van de Vijver & Hambleton, 1996).
ITCnin Olgek icerigine yonelik yol gosterici
ilkelerinden ikincisi; 6lgme konusu olan yapilardaki
kiiltiirlerarast ortiismenin miktarinin varsayilmast
yerine, degerlendirmeye tabi tutulmasi gerektigini
vurgulamaktadir (Hambleton, 1996; International
Test Commission, 2005; Van de Vijver &
Hambleton, 1996).

Bir arastirmada; metodoloji ve siire¢ yonlerinden
kaynaklanan her tiirlii yanlilik, yontem yanliligi
olarak nitelendirilmektedir (Van de Vijver, 1998).
Yontem yanliligs; lgiilen yap ile ilgili olmayan bir
kiiltiirel faktoriin, Olgegin birgok maddesini veya
6lgegin tamamini farkli yonde etkilemesi olarak
tanimlanmakta (Van de Vijver & Poortinga, 1997)
ve Olgeklerin uygulanmas: ile ilgili faktorler olan
Olgegi  katiimcilara  uygulama  farkliliklari,
katilimeilarin -~ sosyal  begenilirlik  diizeylerinde
farklilagma, katilimcilarin  olgek ile farklilagan
aginalik  dereceleri ile iligkilendirilmektedir
(Egisdéttir vd., 2008; Van de Vijver & Hambleton,
1996). ITC’nin o6lcek cevirisine yonelik yol
gosterici ilkelerinden ii¢ilinciisii; 6lgek uygulanacak
hedef kitlenin tamaminin agina oldugu oOlgme
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teknikleri ve  Olcek  madde  formatlarinin
secilmesinin  gerekli oldugunu belirtmektedir
(Hambleton, 1996; International Test Commission,
2005; Van de Vijver & Hambleton, 1996).

Madde yanliligi ise; Olcek maddeleri diizeyinde
yanlilik ve bozulma olup (ZEgisdéttir vd., 2008; Van
de Vijver & Tanzer, 2004); noksan ifadelerin
kullanilmasi, belirli bir kiiltiirel grup icin madde
iceriginin uygun olmamasi ve yanlis ¢eviri gibi
Olcek maddesi anormalliklerine isaret etmektedir
(Van de Vijver & Hambleton, 1996). ITC’nin 6lgek
icerigine yonelik yol gosterici ilkelerinden birincisi;
calismanin ana amaci bakimindan 6nemli olmayan
kiiltiirel farkliliklarin etkisinin miimkiin oldugunca
azaltilmasi gerektigini belirtmektedir (Hambleton,
1996; International Test Commission, 2005; Van de
Vijver & Hambleton, 1996). Bu ilke; yap1 yanliligt,
yontem yanliligi ve madde yanliliginin miimkiin
oldugunca asgariye indirilmesi gerektigini ifade
etmektedir (Hambleton, 1996).

Yanlilik ile birlikte degerlendirmeye alinan 6lgekler
aras1 denklik; bir 6lg¢egin farkli dillerdeki (orijinal

Olcek ve uyarlanmis Olcek/Olcekler)
versiyonlarindan elde edilen verilerin
karsilagtirilabilir  olmasidir (Hambleton, 1993).

Denklik; dort farkli sekilde ve hiyerarsik bir sira ile
(yapisal denk olmama, yap1 denkligi, 6l¢iim birimi
denkligi ve skalar denklik) tasnif edilmektedir (Van
de Vijver, 1998, 2001). Yapisal denk olmama;
Olgiilen yapilar arasinda hicbir sekilde baglanti
olmamasi (AEgisdottir vd., 2008) ve bir Olcegin
farkli kiiltiirlerde farkli yapilari dlgliyor olmasidir
(Van de Vijver & Tanzer, 2004). Ciddi seviyede
yapt yanliliginin mevcudiyeti, yapisal denk olmama
durumuna yol agabilmektedir (ZEgisdottir vd.,
2008).

Yap1 denkligi; bir 6l¢egin farkli kiiltiirlerde aymn
yaptyt Olgmesi durumudur (Van de Vijver &
Tanzer, 2004). Yap: denkliginde; yapilar, ayni
anlama gelmekte ve aymi nomolojik aga
(nomological network) sahip olmaktadir; ancak
yapilarin her kiiltiirde ayni sekilde
isletimsellestirilmesi  (operationalization) gerekli
degildir (ZEgisdottir vd., 2008). Diger yandan;
yapisal olarak denk olma, dlgek maddesi bazinda
denkligin mevcudiyeti anlamima gelmemektedir
(Zumbo, 2003).

Olgiim birimi denkligi; 6lgek skalalarinin ayni
olmasi, ancak koken/orijinlerinin gruplar arasinda
farkli olmasi durumudur (AEgisdéttir vd., 2008).
Ornegin uzunluk birimi olarak metre ve mil aralikli
yapidadir ancak kokenleri farkli oldugundan
ornegin 25 metre 25 mile esit degildir ve uzunluk
olarak mil ve metre dogrudan karsilagtirilamaz (He
& Van de Vijver, 2012). Ancak, iki dlcegin

orijinleri arasindaki fark sabit ve biliniyor ise
birbirine doniistiiriilmek suretiyle dlgeklerden elde
edilen skorlar karsilastirilabilir (Van de Vijver &
Tanzer, 2004).

Skalar denklik; en yiiksek seviyede denklik olup
hem o6lgeklerin skalalarinin ve hem de kékenlerinin
gruplar arasinda ayni olmasi (£gisdottir vd., 2008)
ve Olceklerden elde edilen skorlarda higbir sekilde
yanliligin s6z konusu olmamasi (Van de Vijver &
Tanzer, 2004) durumudur. Skalar denklik halinde;
farkli  kiiltiirlerden elde edilmis olan veriler
dogrudan karsilastirilabilir.

Yap1 denkligini saglamak i¢in yap1 yanlilig1 ortadan
kaldirilmalidir. Diger yandan, yontem ve madde
yanlilig1 yapt denkligine etki etmez, ancak olgiim
birimi denkligi ve skalar denkligi tehlikeye
sokabilir (He & Van de Vijver, 2012). Gruplar aras1
degerlendirmelerin de yapilabilmesi igin yap1 ve
6l¢iim birimi denkliginin yaninda skalar denkligin
de saglanmig olmast gerekir (Egisdottir vd., 2008).
Ornegin, Catisma Yonetimi Olgeginin (ROCI-II)
orijinal hali olan Ingilizce versiyonundan ve farkli
bir dile uyarlanmig versiyonundan elde edilen
verilerin birbiriyle karsilastirilabilmesi igin skalar
denklik dahil olmak iizere tiim denklik tiirlerinin
saglanmis olmasi gerekir. Dolayisiyla 6lgeklerin her
i¢ diizeyde (yapi, 6l¢iim birimi ve skalar) denkligi
icin biitlin yanlliklarin bertaraf edilmis olmasi
gerekmektedir (Van de Vijver, 1998). Yanliliga
neden olan kaynaklar bilindigi takdirde; yanhligin
ne derece mevcut olabilecegi ve denkligi ne derece
tehdit edebilecegi de ortaya konulabilir. Tablo-1’de
yanlilik kaynaklar1 ve hangi cesit yanliliga neden
olduklar;; Tablo-2’de ise yanlilign {istesinden
gelme stratejileri verilmistir.

4.BiR OLCEGIN BASKA BiR DIiLE
UYARLANMASINA YONELIK HUSUSLAR

Olgeklerin uyarlanmasinda; orijinal dildeki &lgege
denkligi  saglamak amaciyla, hem  06znel
degerlendirmeler hem de nesnel degerlendirmeler
yapilmalidir ~ (Hambleton, 1993).  Cevirinin
uygunlugu; sadece ceviri ve geri-geviri siirecleri
gibi 6znel degerlendirmelerle sinirli kalmamali ve
istatistiki degerlendirmelerle de desteklenmelidir
(Van de Vijver & Hambleton, 1996). Bu nedenle;
Olcek uyarlamasina yonelik hususlar tartigilirken;
0znel degerlendirmeleri i¢eren geviri, geri-geviri ve
on test adimlarma ek olarak Acimlayici Faktor
Analizi (AFA) ve Dogrulayici Faktér Analizi
(DFA) vb. nesnel yontemlere de yer verilmelidir.
Olgek uyarlamasma iliskin hususlar; (a) olgek
gelistirme calismast ya da Olgek uyarlama
caligmasindan  hangisinin  yapilacagina  karar
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Tablo 2: Yanhlig1 Teshis Etme ve Yanliligin Ustesinden Gelme Stratejilert

Yanhhk Tiirii Yanhihgin Ustesinden Gelme icin Stratejiler
® Merkezsizlestirme (decentering)
Yap: Yanlilign e Birlesim yaklagimi (convergence apporoach) (her iki versiyonun kargilagtirilacak her iki
gruba uygulanmast)
« Kiiltiir ve dil ile ilgili vzmanliga sahip kisilerden istifade etme
Yap Yankhfs | g s dili bilen Gmeklem kullanma
ve/veya Yontem . . . .
Yanlilig: » Standart olmayan test uygulama yontemlerini tatbik etme (dmegin; sesli digiinme)
* Nomolojik aglarin kiiltiirleraras: kargilastirmasini yapma
e Olgek uygulayan kigilerin egitimi
5 » Uygulama, derecelendirme ve vorumlama konusunda ayrintils talimatlar olugturma
[ontem .. .
Yanll: » Kontrol deglske.nler.: l.cullanma - .
» Cevap verme stillerinin degerlendirilmesi
o Test-tekrar uygulanmasi
* Madde yanliligini ortaya koyacak 6znel degerlendirmeler yapma
Madde Yanlilig1 ’ - y . £ yap

s Psikometrik yontemler uygulama

Kaynak: He & Van de Vijver (2012), Van de Vijver & Tanzer (2004)

verilmesi, (b) olgegin hedef dile gevrilmesi, (c)
hedef dile cevrilen 6lgegin hedef dilden Olcegin
orijinal diline geri-¢evrilmesi, (d) uzman/hakem
gorisiine basvurulmasi, (e) 6n test yapilmasi, (f)
Olgegin  giivenilirliginin  degerlendirilmesi, (g)
Olgegin gecerliliginin  degerlendirilmesi ve (h)
6lgegin yanliliginin/denkliginin  degerlendirilmesi
bagliklar1 altinda incelenebilir.

4.1. Olgek Gelistirme Cahsmasi ya da Olgek
Uyarlama Cahsmasindan Hangisinin
Yapilacagina Karar Verilmesi

Yonetim ve Orgit aragtirmalarinda  kiiltiirel
gorecelige dikkat ceken arastirmalar (Hofstede,
1980; House, Hanges, Javidan, Dorfman & Gupta,
2004; Triandis, 1995); ABD kaynakli ydnetim
modellerinin ve kavramlarmin farkli  kiiltiirel
baglamlar i¢in gecerliliklerinin sorgulanmasina hiz
kazandirmigtir (Giirbiiz, 2015). Bu noktada etik-
emik yaklasim ayrimi 6n plana g¢ikmaktadir.
Inceleme konusu olan olguya disaridan bakisi ifade
eden etik yaklasim, ilgili yapinin evrensel oldugunu
ve tim kiiltiirlerde ayn1 oldugunu varsayarken;
iceriden bakis acisini ifade eden emik yaklagim ise
s6z konusu olgunun tim kiltirlerde ayni
olamayacagini savunmaktadir (Sargut, 2010). Emik
yaklagimi  tercih  edenler, diger kiiltiirlerde
gelistirilmis Slgekleri kullanmak yerine bahse konu
kiiltire yonelik bir Olgek gelistirme ¢abasina
girmekte; etik yaklasimi tercih edenler ise incelenen
olgularin  kiiltlirlerarasinda  benzer  olduklari
savindan hareketle 6l¢eklerin birebir ¢evirisi ya da

diger kiiltiire/dile uyarlanmasi yoluna
gidilebilecegini benimsemektedirler (£gisdottir vd.,
2008). Burada 6nemli olan yap1 denkligine karar
verilmesidir. Eger incelenen yapi, 0&lgegin
gelistirildigi kiiltiir ile 6lgegin uyarlanacag: kiiltiir
arasinda denklik gostermiyor ise Olgek uyarlama
calismasina devam edilmemelidir (Hambleton &
Patsula, 1999). Hambleton ve Patsula (1999); her
iki dile ve Kkiiltire asina olan arastirmacilarin
kiiltiirlerarast  yapt  denkliginin mevcut olup
olmadigina karar verebileceklerini dile getirmekte;
ve hatta herhangi bir kisinin her iki kiiltiirden
bireylerle miilakat yaparak, onlar1 gozlemleyerek,
her iki kiiltiir hakkinda arastirma yaparak, bahse
konu kiiltiirleri bilen kisilere danisarak incelenecek
olan olgunun iki kiiltiir arasinda denklige sahip olup
olmadigina kanaat getirebilecegini belirtmektedir.
Incelenen olgularin/yapilarin kiiltiirleraras1 benzer
olduguna kanaat getirilmesi, farkli bir dilde
gelistirilmig olan mevcut bir 6lgegin hedef dile
uyarlanmas1 yani &lgek uyarlama c¢aligmasi
yapilabilecegi anlamina gelmektedir.

Olgek uyarlama calismasina karar verildi ise, dlgegi
gelistiren arastirmaci(lar)dan izin almanin gerekli
olup olmadig1 sorusu giindeme gelmektedir. izin
almanin etik olarak mutlaka gerekli oldugunu
belirten Deniz’in  (2007) aksine American
Psychological Association (2010) “Etik, Kanuni ve
Ilkesel ~Gerekliliklere Uyma” baghg altinda;
Minnesota Cok Asamali Kisilik Envanteri
(Minnesota Multiphasic Personality Inventory) gibi
“sadece telif hakki (copyright) ve ticari degeri olan”
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testler, Olcek maddeleri, anketler vb. icin izin
almmasinin gerekli oldugu belirtilmektedir. Bu
noktadan hareketle bu ozellikleri tagimayan
Olgeklerin uyarlanmasi i¢in izin alinmasina gerek
olmadigi ifade edilebilir.

4.2. Olgegin Hedef Dile Cevrilmesi

ITCnin oOlgek gelistirme ve uyarlama siirecine
yonelik yol gosterici ilkelerinden besincisine gore;
uyarlama  siirecinin  dogrulugunu  yiikseltmek
amaciyla, sistematik olarak hem dilbilimsel hem de
psikolojik olarak 6znel degerlendirme uygulanmali
ve Olcegin degisik dillerdeki versiyonlarinin
denkligini  kamitlamak igin  veriler ortaya
konulmalidir (Hambleton, 1996; International Test
Commission, 2005; Van de Vijver & Hambleton,
1996). Cevirinin denkligini kontrol etmek amaciyla;
Olcek uygulanmadan ve istatistiksel yontemler
tatbik edilmeden Once, geviri ve geri-geviri olarak
adlandirilan  6znel yontemler uygulanmalidir
(Hambleton, 1996).

Brislin vd. (1973); c¢eviri amaciyla, tek kisinin
kullanilabilecegini ya da  bir  komisyon
olusturulabilecegini  belirtmektedirler.  Ancak,
ITC’nin oOlgek gelistirme ve uyarlama siirecine
yonelik yol gosterici ilkelerinden “gevirilerin
dogrulugunu artirmak igin sistematik olarak hem

dilbilimsel hem de psikolojik 6znel
degerlendirmelerin ~ uygulanmasimm1  gerektiren”
besincisinin  gereklerini  karsilayabilmek igin;

cevirilerde, tek kisi yerine bir grubun olusturulmasi
onerilmektedir (International Test Commission,
2005:7; Van de Vijver & Hambleton, 1996:94).
Cevirilerde komisyon olusturulmasi, tek kisiden
olusabilecek yanliliklar1 ve yanlis anlamalari
azaltabilmektedir (£gisdéttir vd., 2008; Hambleton,
2005; Hambleton & Patsula, 1999).

ITC’nin 0Olgek gelistirme ve uyarlama siirecine
yonelik yol gosterici ilkelerinden birincisi; orijinal
dil ve gevrilen dil igin, ¢eviri siirecinin hem
dilbilimsel hem de kiiltiirel farkliliklarin tamamini
dikkate  almasi  gerektigini  vurgulamaktadir
(Hambleton, 1996; International Test Commission,
2005; Van de Vijver & Hambleton, 1996).
Uyarlama caligmalarinin, kaynak dil ile hedef dilin
her ikisini de bilen herhangi bir kisinin
gerceklestirebilecegi  rutin - bir  siireg  olarak
gorlilmesi, kaynak dile denkligi sadece yiizeysel
olarak saglanmig olan uyarlanmig 6l¢liim araglarinin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Hambleton &
Patsula, 1999). Bu nedenle; komisyon {iiyeleri, her
iki dile, her iki kiiltlire, Olcililen yapiya, temel
psikometri bilimine vakif, 6lcek gelistirme becerisi
olan ve g¢evrilen Olgme aracinin amacini bilen
kisilerden olusturulmalidir (ZEgisdottir vd., 2008;
Hambleton, 1993; Hambleton & Patsula, 1999; Van

de Vijver & Hambleton, 1996). Ozellikle farkli
alanlarda uzmanlhga (kiiltiir, dilbilim, psikoloji, vb.)
sahip  iiyelerin  olusturdugu  komisyonlarda,
cevirilerin kalitesini artiran miisterek c¢abalarin
mevcudiyeti komisyon yaklagiminin en gii¢lii yanini
olusturmaktadir (Van de Vijver & Tanzer, 2004).
Ceviri yapan kisilerin farkli konularda bilgi sahibi
olmasi, dogrudan g¢evirilerden kaynaklanan madde
yanliligin1 da azaltmaktadir (Egisdoéttir vd., 2008).

Komisyon iiyeleri, c¢eviri esnasinda birbiri ile
etkilesime girmeden, bireysel ve birbirlerinden
bagimsiz  olarak  ¢evirilerini  yapmalidirlar
(&Egisdottir vd., 2008). Olgeklerden elde edilen
verilerin gegerli olabilmesi ig¢in, orijinal dildeki
6l¢egin maddelerindeki ve talimatlarindaki anlamin
korunmast  yoniinde gayret sarf edilmelidir
(Hambleton, 1993). Bireysel gevirilerin ardindan
tim {yelerin c¢evirileri ortaya konulmali ve en
optimal ¢eviri iizerinde karara varilana kadar
cevirilerin karsilagtirllmasina devam edilmelidir
(KEgisdottir vd., 2008). Hedef dile g¢evrilen o6lcek;
hedef dilin gramer yapisina en iyi sekilde uyumunu
saglamak i¢in gerekiyorsa tekrar yazilmaldir
(KEgisdottir vd., 2008).

4.3. Hedef Dile Cevrilen Olcegin Hedef Dilden
Orijinal Diline Geri-Cevrilmesi

Bir 6l¢egin kaynak dilden baska bir dile basit ve tek
yonlii olarak g¢evirisinin kabul edilemez oldugu agik
bir gergektir (Johnson, 1998). Bu nedenle geri-
geviri yontemi (Brislin, 1970, 1976, 1986)
kullanilmaktadir. Geri-geviri; orijinal 6l¢egin hedef
dile c¢evrilmis haline daha ileri bir seviyede
iyilestirme yapilmasina ve Olgeklerin denkliginin
saglanmasina yardimci olur (&Egisdottir vd., 2008).
Mallinckrodt ve Wang (2004) ise; geri-gevirinin,
cevrilmis olan bir 6lgegin orijinal haline semantik
denkliginin (orijinal olcek maddelerinin
anlamlarimin g¢eviri siirecinde hedef dildeki dlgege
tasinmasi) dogrulanmasi amaciyla kullanildigint
belirtmektedirler.

Geri-geviri, orijinal dildeki 6lgegi hedef dile ¢eviren
komisyondan farkli bir komisyon tarafindan
yapilmal1 (ZEgisdottir vd., 2008), bu komisyon
orijinal dildeki oOlgegi goérmiis ya da biliyor
olmamalidir (Mallinckrodt & Wang, 2004).
Komisyon iiyeleri, geri-¢eviri esnasinda birbiri ile
etkilesime girmeden, bireysel ve birbirlerinden
bagimsiz  olarak  ¢evirilerini  yapmalidirlar
(AEgisdottir vd., 2008).

4.4. Uzman / Hakem Goriisiine Basvurulmasi
Uzmanlardan olusan bir hakem grubu; &lgegin

orijinal hali ile geri-¢evrilmis halini, madde madde
ilerleyerek, talimat kismu da dahil olmak iizere
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kargilagtirarak, dilbilimsel olarak en uygun geri-
ceviri hakkinda ortak bir karar vermelidir
(KEgisdottir  vd., 2008; Hambleton, 2005;
Mallinckrodt & Wang, 2004). Olgegin orijinal hali
ile  geri-cevrilmis  hali  arasinda  benzerlik
bulunmuyorsa; komisyonlar (¢eviri komisyonu ve
geri-geviri komisyonu), denklik saglanana kadar
Olcegin cevirisi lizerinde ¢alismalidirlar (Egisdottir
vd., 2008).

Ceviri ve geri-¢evirinin denk hale getirilmesi ile
ilgili olarak; bu asamada, (a) Olcegin sadece
cevrilen dilde kullanilarak bir ¢alisma yapilmasi ya
da (b) olcegin hem orijinal dilde hem de cevrilen
dilde kullanilarak iki kiiltiir arasinda karsilastirma
yapilmasina yonelik bir ¢alisma yapilmasi seklinde
iki farkli segenck ortaya ¢ikmaktadir. Sadece
cevrilen dilde galisma yapilacak ise geri-gevirinin
orijinal Olgege denkligi saglanana kadar c¢eviri
islemine devam edilir. Eger Kkiiltiirleraras: bir
kargilagtirma yapilmasi hedefleniyorsa g¢eviri ve
geri-geviri bir sarmal seklinde her ikisi birbirine
denk olana kadar ceviri ve geri-geviri siirecine
devam edilir. Bu siire¢ ilk olarak Werner ve

Campbell (1970) tarafindan ortaya atilan
merkezsizlestirme (decentering) olarak
tanimlanmaktadir (Brislin, 1986).

Merkezsizlestirme; orijinal 6lgegin ve ¢evrilmis
6lcegin her ikisine de esit derecede 6nem verildigi
ve her iki Olgegin de degisiklik yapmaya agik
oldugu bir ¢eviri ve geri-geviri siirecidir (£gisdottir
vd., 2008). Burada amag; ¢evrilmis 6lgegin orijinal
haline denk olmasi degil, ¢eviri ve geri-¢evirinin
artik degiskenlik gostermeyecek sekilde birbirine
denk  olmasidir.  Kiiltiirleraras1  karsilastirma
yapilacak ise; orijinal Ol¢ek yerine geri-cevrilmis
6lcegin kullanilmasi 6nerilmektedir (Brislin, 1986).

4.5. On Test Yapilmasi

Ceviri-geri ceviri siirecinin ardindan, uygulamada
kendisinden beklenen islevi iyi bir sekilde yerine
getiremeyebilecek bazi maddelerin  halen var
olabilecegi diisiincesiyle, 6n test yapilmak suretiyle
Olcek test edilmelidir (Brislin, 1986; Hambleton &
Patsula, 1999). ITC’nin 0lgek gelistirme ve
uyarlama siirecine yonelik yol gosterici ilkelerinden
altincisina gore; veri toplama tasarimi, Olcegin
farkli dillerdeki versiyonlar1 arasinda olgek
maddelerinin  denkligini  ortaya  koyabilmek
amaciyla uygulanacak istatistiksel tekniklerin
tatbikine =~ miisaade  etmesi gerekmektedir
(Hambleton, 1996; International Test Commission,
2005; Van de Vijver & Hambleton, 1996). Olgegi
denemek amaciyla yapilacak 6n test calismasinda,
ITC tarafindan ortaya konulan bu gerekliligi
kargilayacak  sekilde ¢  farkli  yaklagim
uygulanabilir.

e Her iki dili bilen bir orneklem grubuna hem
orijinal hem de ¢evrilmis olan 6l¢egin uygulanmasi
(Brislin vd., 1973; Van de Vijver & Hambleton,
1996). Bu yontemde; her iki dildeki o6lgeklerin
uygulandigt 6rneklemlerin farklilik yaratabilecek
ozellikleri kontrol altina alinabilmekte (Hambleton,
1996) ve 6l¢egin iki farkli dildeki versiyonlarindan
elde edilen skorlardaki farkliliklar, Orneklem
farkliligt  degil de c¢eviriden kaynaklanan
farkliliklara atfedilebilmektedir (Van de Vijver &
Hambleton, 1996). Hem orijinal 6lgegin hem de
cevrilmis olan dl¢egin her iki dili bilen bir 6rneklem
grubuna uygulanmasinin ardindan, olgegin iki
dildeki versiyonlarina ayn1 kisiler tarafindan verilen
yanitlar istatistik yontemlerle (6rnegin t-testi)
karsilagtirtlir. Karsilastirma sonucunda farkliliklar
tespit edilir ise ceviriler gdzden gecirilerek gerekli
diizeltmeler yapilir.

o Cevrilmis él¢egin kiiciik bir gruba uygulanmasi
ve sozlii/yazili geri bildirim alinmas: (Agisdottir
vd., 2008). Brislin vd. (1973); geri bildirim almak
amaciyla, “rastgele sorgulama” ve “Olcek
maddelerinin bir Slgege gore degerlendirilmesi”
seklinde iki yontem uygulanabilecegini belirtmistir.
Rastgele sorgulama yonteminde; 6lgekten rastgele
secilen maddeler ile ilgili olarak katilimcilara bu
maddelerin ne anlama geldigi sorulur (Schuman,
1966). Uygun olmayan ve tuhaf cevaplar alinan
maddeler incelemeye alinarak cevirileri degistirilir.
Bu yoéntem; ¢eviri sonucu elde edilmis bir 6lgekte,
orijinal 6lgek maddelerinin ne kadar basarili bir
sekilde temsil edildigine yonelik bilgi alinmasini
saglar (Egisdottir vd., 2008). Olgek maddelerinin
bir dlgege gore degerlendirilmesi yonteminde ise;
Olcek  maddeleri anlagilirhk  ve  uygunluk
bakimindan katilimcilar tarafindan degerlendirilerek
katilimcilarin 6lgege yonelik acgiklik ve uygunluk
algilar1 elde edilir. A¢ik ve uygun olmayan Ol¢ek
maddeleri, bagka kelimelerle ifade edilecek sekilde
degistirilir.

o Odak grup calismas: (Agisdottir, Gerstein &
Gridley, 2000). Olgegin hedef dile ¢evrilmis hali bir
gruba uygulanir. Her maddeye katilimcilarin ne
anlam yiikledigi arastirmacinin da katilimi ile grup
seklinde tartigilir. Ayrica katilimcilar dlgegin
aciklig1 ve kiiltiire uygunlugu hakkindaki algilarini
arastirmaci ile paylasirlar. Odak grup ¢aligsmasindan
elde edilen veriler dogrultusunda maddelerin ifade
edilis sekilleri degistirilir.

4.6. Olgegin Giivenilirliginin Degerlendirilmesi

Olgek  uyarlama  calismalarinda;  6n  test
uygulamasinin ardindan o6lgegin giivenilirliginin
degerlendirilmesine ydnelik analizler yapilmalidir
(Egisdottir vd., 2008; Hambleton & Patsula, 1999).
Olgegin tutarl 6l¢iim yapip yapmadigi ya da dlgek
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maddeleri arasinda tutarlilik olup olmadiginin
belirlenmesi amaciyla kullanilan analiz giivenilirlik
analizidir ve bu amagla i¢ tutarlilik giivenilirligi,
test-tekrar giivenilirligi, paralel formlar giivenilirligi
ile yartya bolme giivenilirligi (split-half reliability)
seklinde  farkli  yontemler  kullanilmaktadir
(DeVellis, 2003; Giirbiiz & Sahin, 2015).

o ¢ tutarhlik giivenilirligi. Olgme aracinda yer
alan maddelerin kendi aralarinda tutarlilik gosterip
gostermedigini test etmek amaciyla uygulanir. Eger
bir 0Olcegin maddelerinin ilgili olduklar1 ortiik
degisken ile giiclii iliskileri var ise, bu maddelerin
birbirleri ile de giigli iliskilere sahip olmalar1
beklenir  (DeVellis, 2003). ¢  tutarhlik
giivenilirliginin tespiti; Cronbach Alpha degerinin
hesaplanmasi, madde-toplam puan korelasyon
analizi, maddeler arasi korelasyon analizi, iki sikli
degerlere ait korelasyon analizi gibi farkli
hesaplama ve istatistiksel yontemlerle
yapilabilmektedir (ZEgisdottir vd., 2008; Gilirbiiz &
Sahin, 2015). Cronbach Alpha degerinin
hesaplanmasi, i¢ tutarliligit Olgmek amaciyla
kullanilan yaygin yontemlerden biridir (DeVellis,
2003) ve maddeleri siirekli degisken degerler alan
Olcekler i¢in kullanilir. (Cronbach, 1951; Giirbiiz &
Sahin, 2015). Madde-toplam puan korelasyon
analizinde ise madde-toplam puan korelasyon
katsayilarinin  ortalamasi  hesaplanarak  Glglim
aracinin giivenilirligi belirlenir (Giirbiiz & Sahin,
2015).

o Test-Tekrar Giivenilirligi. Bir 0l¢iim aracinin
ayni  Orneklem iizerinde farkli zamanlarda
uygulanmasi halinde benzer sonuglar vermesidir
(Giirbliz & Sahin, 2015). Farkli zamanlarda ayni
orneklem {izerinde uygulanan Ol¢iimlerden elde
edilen sonuglar arasindaki korelasyon katsayisi, o
6l¢lim aracinin test-tekrar giivenilirlik katsayisidir
(DeVellis, 2003).

e Paralel Formlar Giivenilirligi. Bir 0l¢egin iki
defa uygulanmasinin cesitli nedenlerle miimkiin
olmadig1 durumlarda; paralel iki form gelistirilerek
bu formlardan elde edilen sonuglar arasindaki
iligkiye ait korelasyon degerinin hesaplanmasiyla
paralel formlar giivenilirlik katsayisi elde edilir
(Giirbiliz & Sahin, 2015).

e Yariya Bolme Giivenilirligi. Bir 6l¢iim aracinin
maddeleri rastgele bir sekilde ikiye bolliniir ve
olusturulmus olan yarim 6l¢eklerin her ikisi de ayni
ornekleme uygulanir (DeVellis, 2003). Her bir
katilimcinin iki yarim Slgekten elde ettigi sonuglar
arasindaki korelasyon katsayisi, yartya bolme
giivenilirlik diizeyini gosterir (Field, 2009).

4.7. Olgegin Gegerliliginin Degerlendirilmesi
Olgek uyarlama ¢aligmalarinda; 6lcegin

giivenilirligi  ile  birlikte  gegerliliginin  de
degerlendirilmesine ydnelik analizler yapilmalidir

Tablo 3: Gegerlilik Tirler:

Goriniy Gegerliligs
olmasinin derecesidir.

Bir Slglim aracimn Slgiilmek istenen yapiry: Slgebildigine yénelik olarak gdriinGyor

(Face Validity)
Igerik Gegerliligi Olgiilmesi amaglanan kavramy, 6lgim aracinda yer alan maddelerin ne Slgiide temsil
(Content Validity) ettiginin gdstergesidir.
. Olqﬁm araciun etkinliginin belirlenmesi amaciyla, 6lgim aracindan elde edilen
Olgiite D'a'yali puanlaria belirlenen kriter arasinda gelecekteki veya o andaki iligkinin seviyesidir.
Gegerlilik Olgiim arac: ile belirlenen kriter arasindaki korelasyon katsayisina gére gegerlilik
(Criterion Validity) seviyesi hakkinda gikarim yapilir. Yordama/tahmin gegerliligi (predictive validity)
ve ejzaman gegerliligi (concurrent validity) olmak Gizere iki alt kategorisi mevcuttur.
a . Aragtirma igin ele alinan kavramsal yapimnin tam olarak agiga gikartilma derecesinin
Yap: Gegerliligi gostergesidir. Birlesim gegerliligi (convergent validity), ayngim gegerliligi
(Construct Validity) ~ (discriminant validity) ve tek/cok boyutluluk olmak tzere Ug alt kategorisi
mevcuttur.
I Gegerlilik Bagimli degiskendeki degigimin gergekten bagimsiz degiskenden kaynaklanma
(Internal Validity) derecesinin gdstergesidir.
Dy Gegerlilik Bir &lgim sonucunun, diger olay, kigi ve baglamlara genellenebilme dizeyinin
(External Validity) gostergesidir.

Kaynak: Giirbiiz & $ahin’den (2015) yararlamlarak geligtirilmistir.
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(Egisdottir vd., 2008; Hambleton & Patsula, 1999).
ITC’nin oOlgek gelistirme ve uyarlama siirecine
yonelik yol gosterici ilkelerinden sekizincisine gore;
uyarlama  sonucu elde edilen  Olg¢eklerin
gecerliliginin degerlendirilmesine yonelik veriler
ortaya konulmalidir (Hambleton, 1996;
International Test Commission, 2005; Van de
Vijver & Hambleton, 1996). Bir 6lgiim aracinin,
gelistirilmis oldugu kiiltiirde/dilde mevcut olan
gecerliliginin (6rnegin; yapr gegerliligi, yordayici
gecerlilik, vb.) diger bir kiiltiire/dile transferinin;
Olgme aracinin g¢evrilmesi suretiyle kendiliginden
gerceklesmis olacagi varsayllmamali ve bahse konu
Olciim aracinin hedef kiiltiirdeki/dildeki gecerliligi
ayrica ispatlanmalidir (Van de Vijver & Hambleton,
1996). Sosyal bilim arastirmalarinda en ¢ok
kullanilan gegerlilik tiirleri ve tanimlamalar Tablo-
3’te sunulmustur.

ITC’nin oOlgek gelistirme ve uyarlama siirecine
yonelik yol gosterici ilkelerinden onuncusuna gore;
bir o6l¢egin her kiiltiir i¢in uygun olmayan
maddelerinin  kiiltiirleraras1 ~ karsilagtirmalarda
kullanilmasindan ziyade; bu maddeler, gecerli
olduklar1 kiltiirler i¢in bahse konu olgegin igerik
gecerliligini artirmada kullanilmalidir (International
Test Commission, 2005). Gegerlilik ile ilgili dikkat
edilmesi gereken diger bir husus; dlgek uyarlama
calismalarinda dlgek cevirilerinin uygun bir sekilde
yapilmamasinin, bu dlgekler ile veri toplayacak olan
caligmalarin i¢ gegerliliklerine yonelik ciddi bir
tehdit olusturmakta oldugudur (AEgisdottir vd.,
2008). Ayrica, bir o6l¢ek wuyarlama ¢aligmasi
yapildiginda, yap1 gecerliliginin mevcut olup
olmadigina yonelik sorular da giindeme gelmektedir
(Van de Vijver & Poortinga, 2005). Emik yaklagimi
tercih  ederek  Olgeklerin  farkli  kiltiirlerde
kullanilabilecegini kabul eden arastirmacilar,
6lgegin yap1 gegerliliginin (faktor analizi, yordama
gecerliligi, benzesim gecerliligi, ayrisim gegerliligi,
vb.) hedef Kkiiltirlerde mevcut oldugunu ispat
etmelidirler (ZEgisdottir vd., 2008; Hambleton,
1996; Hambleton & Patsula, 1999; Van de Vijver &
Tanzer, 2004). AFA ve DFA; O0lgegin yap1
gecerliligini test etmede yaygin olarak kullanilan
yontemlerdir (Van de Vijver & Poortinga, 2005).
AFA; incelenen yapiya ait gbzlenen degiskenlerin
hangi faktorleri olusturdugunu incelemek amaciyla
uygulanir (Glirbiiz & Sahin, 2015). DFA ise
incelenen kavramlarin veri tarafindan dogrulanip
dogrulanmadigi, kuramsal evrende varsayilan
iligkilerin gorgiil gozlem sonucu elde edilmis veri
setinde de var olup olmadigin1 anlamaya caligmak
icin uygulanir (Glirbiiz & Sahin, 2015). Ayrica
uyarlanan 0l¢egin benzesim, ayrisim ve yordama
gegcerliliklerine yonelik olarak yapilan analizler
Olgegin  yap1 gegerliligine yonelik  kanitlart
kuvvetlendirmektedir (Jex & Britt, 2008).

4.8. Olgegin Yanhhgmin / Denkliginin
Degerlendirilmesi

Kiiltiirleraras1 karsilastirmalarda; bu ¢alismalarda
kullanilan  &lgeklerin  sadece  gegerlilik  ve
giivenilirlikleri degil, ayn1 zamanda denkliklerinin
de ispat edilmesinin genel bir uygulama haline
geldigi belirtilmektedir (He & Van de Vijver, 2012;
Van de Vijver & Tanzer, 2004). Bu nedenle
kiiltiirlerarast bir karsilastirma yapilacak ise yanlilik
ve denklik ile ilgili hususlar analiz edilmeli ve
yanliliga neden olan faktorler giderilerek {ig
diizeyde de (yapi, Ol¢iim birimi ve skalar) denklik
saglanmalidir.

o Yapi Yanhhigi. Olgegin orijinal diline ait
kiiltiirde mevcut olan yapilar 6lgegin cevrildigi dile
ait kiltirde yok ise ya da farkli bir formda
bulunuyor ise; ¢evrilen dlgekten elde edilecek olan
veriler oldukga hatali olacaktir (Hambleton, 1996).
ITC’nin odlgek cevirisine yonelik yol gosterici
ilkelerinden yedincisi; Ol¢egin farkli dillerdeki
versiyonlarmin  denkligini ortaya koymak ve
problem olusturan igerik ve yonleri belirlemek
amaciyla istatistik yontemler uygulanmasinin
gerekli olduguna isaret etmektedir (Hambleton,
1996; International Test Commission, 2005; Van de
Vijver & Hambleton, 1996). AFA ve DFA, yap1
denkligini ve dolayisiyla da yapr yanhligim
degerlendirmek amaciyla kullanilabilir (£gisdottir
vd., 2008; Van de Vijver & Hambleton, 1996).
Ayrica; yap1 yanliligint degerlendirmek amaciyla,
Cok Boyutlu Olceklendirme (Multi Dimensional
Scaling-MDS) ve Kiimeleme Analizi (Cluster
Analysis) de kullanilabilir (ZEgisdottir vd., 2008).
Ornegin, MDS tekniginde; oOlceklerin boyutlari
arasindaki goreli yakinliklar incelenerek incelenen
temel yap1 tanimlanmaya ¢aligilir (Johnson, 1998).

o  Yontem Yanliligi. ITC’nin 6lgek uygulanmasina
yonelik  yol gosterici ilkelerinden {i¢ ve
dordiinciisiinde; Olgek talimatlarinin ve Olgegin
uygulandig1 yerdeki ¢evresel faktorlerin, 6lgekten
elde edilen verilerde istenmeyen varyansa neden
olmast durumunun minimize edilmesi gerektigi
belirtilmektedir (Hambleton, 1996; International
Test Commission, 2005; Van de Vijver &
Hambleton, 1996). ITC’nin o&lgekten elde edilen
verilerin  dokiimantasyonu ve yorumlanmasina
yonelik yol gosterici ilkelerinden dordiinciisii; 6lgek
ile ilgili olarak katilimcilarin skorlarini etkileyen
sosyo-kiiltirel ve c¢evresel faktorlerin  neler
olduguna dair bilgiler saglanmasinin ve bu etkilerin
azaltilmasina  yonelik  prosediirlerin  ortaya
konulmasinin gerekliligini vurgulamaktadir
(Hambleton, 1996; Van de Vijver & Hambleton,
1996). Bu ilkelerin yontem yanlihigma ve bu
yanlilig1 azaltict tedbirlerin alinmast gerektigine
isaret  ettigi  degerlendirilmektedir.  YOntem
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yanliligint tespit edebilmek amaciyla asagidaki
6leme yontemleri kullanilabilir.

o  Madde-Genel  Olgek  Korelasyonlari:
Olgegin toplam puanlari ile her bir maddeye ait
puanlarin korelasyonunun hesaplanmasi olup
korelasyon katsayist 0,30’un altinda olan
maddelerin 6lgekten ¢ikarilmasi dnerilmektedir
(Gilirbliz & Sahin, 2015).

o  Kontrol degigkenlerinin  uygulanmast:
Sosyal begenilirlik (Egisdottir vd., 2008; Ozen,
2000), tecriibeler, Kisi Basmma GSMH
(Egisdottir vd., 2008) ve sosyo-ekonomik
statiiniin (Johnson, 1998) kontrol degiskenleri
olarak ele almip kontrol altma alinmasi;
Olgeklerden elde edilen skorlarin incelenen
yapidan kaynaklanmakta olduguna yonelik
kanaati daha da giiglendirecektir.

o Madde Yanhhg. 1TC’nin oOlgek ¢evirisine
yonelik yol gosterici ilkelerinden dokuzuncusu;
Olcegin cevrildigi dildeki maddelerinin orijinal
Olcekteki maddelere denk olduguna yonelik olarak
istatistiksel kanitlar ortaya konulmasinin gerekli
olduguna isaret etmektedir (Hambleton, 1996;
International Test Commission, 2005; Van de
Vijver & Hambleton, 1996). Madde yanliligini
6l¢mede asagidaki yontemler kullanilabilir.

o  Madde skor dagilimlari; yanli maddeler ve
dolayisiyla denklik hakkinda bilgi saglamaktadir
(AEgisdéttir vd., 2008).

o Madde Tepki Kuramu (MTK; Item
Response  Theory-IRT)  (Hambleton &
Swaminathan, 1985); madde yanliligina dair
veri elde edebilmek i¢in en ¢ok kullanilan
yontemlerden birisidir (Hambleton, 1996). MTK
yonteminde; farklilasan madde islevi
incelenmektedir. Madde karakteristik egrisi;
Olgiilen degisken ile maddeye verilen yanitlar
arasindaki iligkiyi gosteren diyagramdir (Ellis,
1989). Segilen parametrelere (6rnegin madde
zorlugu, madde popiilaritesi, vb.) gére madde
karakteristik egrileri 6l¢cek uygulanan gruplar
(yabanci dildeki versiyon ve hedef dil versiyonu
uygulanan gruplar) arasinda farklilasiyorsa, bu
farklilasan maddelerin yanli olduguna kanaat
getirilmektedir (Zgisdottir vd., 2008; Van de
Vijver & Leung, 1997b).

o Madde yanliligim1 degerlendirmek igin
varyans analizi (ANOVA) de kullanilabilir
(Egisdottir vd., 2008). U¢ asamada yapilacak
olan analizin ilk asamasinda; gruplara
bakmaksizin tek boyuttan elde edilen skorlar
hesaplanir. Ikinci asamada; araliklarina gore
toplam skorlar farkli seviyelere boliiniir. Son
asamada ise; madde skoru bagimli degisken

olarak ve kiiltiirel grup (yabanci dildeki versiyon
ve hedef dildeki versiyonun uygulandigi
gruplar) ile skor seviyeleri ise bagimsiz
degisken olarak kabul edilerek ANOVA
uygulanir. Kiltiir ve kiiltir ile skor degeri
etkilesiminin madde skoru {iizerinde istatistiki
olarak anlamli etkisinin tespit edilmesi halinde
ilgili maddenin yanliligina kanaat
getirilmektedir (He & Van de Vijver, 2012)

e [kili Dil Yariya Bélme (Dual Language Split
Half - DLSH). DLSH; Mallinckrodt ve Wang
(2004) tarafindan yariya bolme ydnteminin
kapsaminin genisletilmesi suretiyle gelistirilmis ve
6lgeklerin denkliginin tespitinde kullanilan farkli bir
yontem olarak Onerilmistir. Bu yontemde; 6lgegin
yarisinin orijinal dilde ve diger yarisinin hedef dilde
olusturulmasi1 ve her iki dili bilen bir 6rnekleme
uygulanmasi neticesinde; (a) orijinal ve hedef
dildeki ortalamalarin istatistiksel olarak iliskilerinin
hesaplanmasi, (b) orijinal ve hedef dildeki madde
yiginlarinin  birbirleri  arasindaki  korelasyon
degerlerinin hesaplanmasi, (c) her iki dildeki
formlar i¢in i¢  tutarliblk ve test-tekrar
giivenilirliklerinin hesaplanmasi ve bunlara ilave
olarak (d) madde yanliligi i¢in MTK ile
hesaplamalarin yapilmasi neticesinde elde edilen
bulgular 15181nda denkligin olup olmadigina kanaat
getirilmektedir (Mallinckrodt & Wang, 2004).

5. YONETIM VE ORGUT ALANINDA
YAPILMIS OLAN OLCEK UYARLAMA
CALISMALARININ iCERIK ANALIiZi iLE
INCELENMESI

Calismanin bu bolimiinde, Tiirkiye’de ydnetim ve
Orgiit alaninda yapilmis olan 6l¢ek uyarlama
calismalar1 icerik analizi yontemiyle incelenerek,
uygulanan oOlgek uyarlama siire¢ ve pratiklerinin
evrensel yazinda temel kabul goéren ilke ve
prosediirlere ne Ol¢iide uygun oldugu tespit
edilmeye galisilacaktir.

5.1. Orneklem ve Dahil Edilme Kriterleri

Uyarlama c¢aligmalarinda takip edilmesi gereken
yontemlere yonelik yazindaki bilgi birikiminin
zamanla arttifi ve bu bilgi birikiminin Onceki
donemlerdeki hatali/noksan uygulamalar1 giderici
bir etki yaratarak son yillarda yapilmig olan
calismalara olumlu yonde yansimig oldugu
varsayimindan hareketle; Olcek uyarlama
caligmalarindaki giincel egilimleri ve halihazirdaki
durumu tespit etmek amaciyla, son yillarda yapilmis
olan c¢alismalarin bu arastirmaya dahil edilmesinin
daha uygun olacagina kanaat getirilmistir. Bu
kapsamda, arastirma drneklemine; (a) 2010 yilindan
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Sekil 1: fcerk analizinde takip edilen basamaklar.

. Kodlayic1 A Eodlayict B
Kodlama Rehberinin Hazirlanmas: >
ik Kodlama
h 4
Tutarhlik Kontrolii
v
Eodlayici A | Kodlayici B Hakem
Nihai Kodlama

2015 yili sonuna kadar olan dénemde yaynlanmis, o Kaynak dil,
(b) ydnetim ve Orgiit alanina ait, (c) gorgil e  Geri-geviri yapilip yapilmadigi,
aragtirma makalesi niteligi tasiyan ve (d) farkli bir e  Uzman/hakem goriisii alinip alinmadig;,
dildeki bir ya da birden fazla oOlcegi Tiirkge’ye e  (Ceviri, geri-geviri ve uzman/hakem goriisiine
uyarlama calismasi yapmus olan caligmalar dahil basvurmada uygulanan yontemin (tek kisi ya da
edilmistir. Bu ama¢ dogrultusunda; TUBITAK komisyon) ne oldugu,
ULAKBIM Ulusal Veri Tabani, Google Scholar, e Ceviri yapanlarmm her iki dili bilmesinin
EBSCO, Springer, Taylor ve Francis veri yaninda diger gerekli nitelikleri tasiyip
tabanlarinda;  “uyarlama”, “Glgek uyarlama”, tasimadig,
“Tirkge’ye uyarlama”, ‘“uyarlanma”, “terciime”, On test uygulanip uygulanmadig,
“geri-terciime”, “geviri”, “geri-geviri”, “dilsel On test katilimc1 sayist,
esdegerlik”, “gecerlilik”, “gilivenilirlik”, “gecerlilik Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilan orijinal olgege
ve gilvenilirlik c¢alismas1”, “Tirkge”, “Tirkce ait  psikometrik  degerlerin  raporlanip
formu”, “Turkish”, “adaptation”, “validation”, raporlanmadigi,
“validity” ve “reliability”  anahtar kelimeleri e Olgegin Tiirkce'ye uyarlanmis hali igin
kullanilarak elektronik tarama yapilmistir. Yapilan psikometrik dl¢imlerin yapilip yapilmadigt ve
elektronik tarama neticesinde yukaridaki kriterleri psikometrik degerlerin raporlanip
sagladigr tespit edilen 45 adet olgek uyarlama raporlanmadigi,

caligmasi, O6rneklemini

olusturmaktadir.

arastirmanin

5.2. icerik Analizi

Bu arastirmada, 6rnekleme dahil edilen ¢aligmalarin
incelenmesinde igerik analizi yontemi (Tavsancil &
Aslan, 2001) kullanilmistir. Icerik analizi Sekil-1"de
sunulan basamaklar takip edilerek yapilmustir.

IIk olarak kodlama rehberi hazirlanmistir. Olgek
uyarlamas1 ile ilgili olarak yazinda belirtilen
hususlar ve 6lgek uyarlama ¢aligmalar1 konusunda
daha O6nce yapilmis olan arastirmalardan (Cim &
Kog, 2013; Erdemir, 2008; Giivendir & Ozkan,
2015; Ozen, 2000; Oztiirk vd., 2015) istifade
edilmek suretiyle; asagida sunulan 11 adet kodlama
kriteri belirlenmistir.

e Yeni bir dlgek gelistirme ya da uyarlama
calismasina  yonelik bir kararin  verilip
verilmedigi,

e  Madde analizinin yapilip yapilmadig.

Bu kodlama kriterlerine ait alt &zellikler de tespit
edilerek  (bknz. Tablo-4) kodlama rehberi
olusturulmustur. Tkinci asamada; &rnekleme dahil
edilen 45 adet olgek uyarlama caligmasinin ilk
kodlamasi aragtirmacilar tarafindan (Kodlayict A ve
Kodlayic1 B) miinferit olarak yapilmistir. Ugiincii
asamada; kodlayicilar aras1 tutarhilik kontroli
yapilmistir. Her iki kodlayicinin birbirlerinden
bagimsiz olarak yaptiklar1 kodlamalar incelenerek,
kodlayicilar arasinda uzlasilan ve uzlasilmayan
kodlamalar tespit edilmistir. Bu asamada ayrica;
Miles ve Huberman’in (1994) onerdigi formiil
(Giivenilirlik = Uzlasilan kodlama Miktar1 /
[Uzlagilan kodlama miktar1 + Uzlagilmayan
kodlama Miktar1]) kullanilarak kodlayicilar arasi
uyusma yiizdesinin belirlenmesi suretiyle (Giirbiiz
& Sahin, 2015), ilk kodlama faaliyetinin
giivenilirligi % 91 olarak hesaplanmustir.
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Tablo 4: Olgeklerin Tirkce yve Uyarlanmasinda Hilithazrirda Takip Edilen Yantemlerin Tespitine Yénelik Bulgular

Nu Kriterler Alt Ozellikler Frekans %% Agklamalar
) Olgek gelistirme/uyarlama  Belirtilmig 3 6,7
karan venlmes: Belirtilmermig 42 93,3
] Ingilizce 45 100
2 Kaynak Dil Diger - 0
Yapalmiy 33 73,3
3 Geni-Cevin Yapilip Bir caligmada kasitls
Yapilmadif Belirtilmemiy Yapilmamg 12 26,7 olarak geri-geviri
vapilmamistir,
11 galymada geri-
4 Uzman'hakem goriigh almp — Alnmag 38 84,4 tercime yapilmadan
alinmadif goriis alinmugtar,
Belirtilmemig' Alinmamayg 7 15,6
Tek Kigi 9 20
Ceviri Komisyon 33 73,3
Yontem Belirtilmenmis 3 6.7
Tek Tek Kisi 11 244
5 KigiKomisyon  Geri-Ceviri Komisyon 17 378
Yontemi Y &ntem Belirtilmeniy 5 11,1
Tek Kigi 5 11.1
Uzman/Hakem - m
Gérisi Komisyon 31 68,9
Yéonatem Belirtilmemis 2 4.4
Her ik kiltirg g 178
iyi bilme i
Olgtilecek yap:
haklinda bilgi 7 15,6
Ceviri yapanlarda sahibi olma
Temel
psikometri 3 6.7
bilimine vakif !
olma
Her 1k kiltind
iyi bilme 4 8
Ceviri ve geri-gevin yapanlar 0] lll;m] ﬂgﬂb':lagl ) 0
ile wman/hakemlerin her i ¢\, oo vanantards sahibi olma
6 dili bilmesinin yaninda diger ey ——
gerekli nitelikleri tagryip paikometri
tagimadis bilimine valof 0
olma
Her ik kiiltiind
iyi bilme 2 4.4
Olgiilecek yap:
U i halﬂnnda bilgi 9 20
sahibi olma
grubunda Temel
pstkometri 3 6.7
bilimine valkif '
olma
Belirtilmemisg 26 57,8
Her 1ki dili bilen bur Grnekleme ornijinal
dildeki Glgegin ve Tirkge ye uyarlanmgy 13 289
&lgegin uygulanmas
Anket (Anlamblik, Agiklik, vh.) a 20
! On Fast Odak Grup Galigmass 1 2
DFA 2 44
Yapulmig ancak teknik belirtilmemiy 2 44

Belirtilmemis Vapilmamg 18 40
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Tablo 4: Olgeklerin Tirkge'ye Uyarlanmasinda Hilihazirda Takip Edilen Yéntemlerin Tespitine Yénelik Bulgular
(Devam)
S denaz - 0
3-10 6 133
g On Test Katilimes Sayss 10-20 2 4.4
20'den fazla 16 33,6
Belirtilmemig 3 6,7
- Dérdiinde saysal
Sadece AFA 7 136 geger verilmemistir.
Sadece DFA 3 6,7
i - Ikisinde sayisal
AFA ve DFA birlikte 5 11,1 deger verilmemistir.
Birisinde orijinal
Belirtilmemiy/Y apilmamig 30 66,7 kaynakta
belirtilmemigtir.
Gériiniig Gegerliligi - 0
Icerik Gegerliligi - 0
Olgiite Dayals Gegerlilik 6 133 i;e":‘i:‘;ﬁﬁi st
. Ongagai . . o . Altisinda sayisal
Dildeki Olgege Yap1 Gegerlilizi 13 289 deger verilmemigtir.
Ait e — :
9 Psikometrik Gegerlilik Ig Gegerhl:._bs - 0
Degerlerin D1y Gegerlilik - 0
Raporlanmass Genel Olarak Gegerli Oldugu Belirtilmig 1 2.2 f:;‘f;iijfﬂ
Birisinde orijinal
Belirtilmemig 30 66,7 kaynakta
belirtilmemigtir.
Cronbach Alpha 27 60
Test-Tekrar 5 11,1
Yartya Bolme 1 2,2
Giivenilirlik Madde-toplam Puan Korelasyonu 4 8.9
Genel Olarak Giivenilir Oldugu 1 219 Sayisal deger
Belirtilmig - verilmemigtir.
Belirtilmemis 17 37.8
Sadece AFA 8 17.8
Binisinde En Kigik
Sadece DFA 16 35,6 Uzay Analizi
(EKUA) yapilmigtar.
AFA ve DFA birlikte 20 444
Belirtilmemig/Yapilmamig 1 2,2
Goriiniig Gegerliligi - 0
Icerik Gegerlilizi 4 8.9
Olgiite Dayals Gegerlilik 11 244
) Ilave olarak;
%ikekle;: caligmalarin 6 adedi
Grkce' . . - o ayngum gegerliligi, 2
Uyarlanmig Gegerlilik  Yap: Gegerlilig: 44 97,8 a;ieji b eiz is,im €
Hali igin 1ilizi vapt®
10 - . gegerlilig yaptigm
Psikometrik raporlamigtar.
_De'ge.rler_m 1¢ Gegerlilik - 0
Fm‘?“"“l et ve D1y Gegerlilik - 0
Belirtilmemig/Yapilmamig - 0
Cronbach Alpha 44 97.8
Test-Tekrar 18 40
Yariya Bolme 7 15,6
Madde-toplam Puan Korelasyonu 27 60
Gavenilitik ¢ 4o e bir teknik 13 289 ﬁef:_‘t’“lb“h Alpha,
Ayni anda 1k1 teknik 16 35,6
Ikiden fazla teknik 16 35,6
Belirtilmemiy/Yapilmamig - 0
%27 Alt Grup-%27 Ust Grup Kargilagtirilmas: 12 26,7
11 Madde Analizi Madde-Toplam Puan Korelasyonu 27 60
Belirtilmemig/Yapilmamig 15 33,3
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Son asama olan dordiincii agsamada; nihai kodlama
yapilmustir. Tutarlilik kontrolii neticesinde tespit
edilmis olan uzlagilmayan kodlamalar tizerindeki
ihtilafi ortadan kaldirmak amaciyla, 6lgek uyarlama
olan hususlar1 incelemesine  basvurulmustur.
Ihtilafli kodlamalar; Kodlayict A, Kodlayic1 B ve
Hakem’den olusan {i¢ kisilik komisyonun
oylamasina sunularak nihai karara baglanmusgtir.

5.3. Bulgular

Icerik analizi neticesinde elde edilen bulgular
Tablo-4’te sunulmustur. Icerik analizi yapilan 45
calisma ile ilgili olarak elde edilen bulgular
incelendiginde, oOlgek uyarlama galigsmalarinin
%93,3’linde (42 calisma); hedef yapimin Tiirkiye
baglaminda Olgiilmesi amaciyla, yeni bir Olgek
gelistirilmesi ya da farkli bir dilde mevcut olan bir
Ol¢egin Tiirk¢e’ye uyarlanmasi hususunda karar
verilmesine yonelik bir degerlendirme yapilmadigi
belirlenmistir. Calismalarin sadece %6,7’sinde (3
calisma) bu hususun degerlendirmeye alinarak, yeni
bir dlgek gelistirmek yerine mevcut olan bir 6l¢egin
Tiirk¢e’ye uyarlanmasinin  daha uygun olacagi
kararina ulasildig tespit edilmistir.

Incelenen calismalarda; uyarlanan  &lgeklerin
kaynak dilinin tamaminin Ingilizce oldugu tespit
edilmistir. Caligsmalarin %26,7’sinde (12 ¢alisma)
geri-geviri yapilmadigi veya yapilip yapilmadiginin
belirtilmedigi belirlenmistir. Ayrica bir ¢aligmada
geri-gevirinin kasith olarak yapilmadig: (geri-geviri
yonteminde;  karsilastirmalarin = kaynak  dilde
yapildigt ve hedef dildeki aksakliklarin yeterince
belirlenemedigi hususlart  gerekge gosterilerek)
ifade edilmistir. Caligmalarin  %84,4’iinde (38
calisma) uzman gorligii alinmis olmakla birlikte,
uzman goriisiine basvurulmus olan bu 38
calismanin  %28,9’unda (11 ¢aligma) geri-geviri
yapilmamis oldugu tespit edilmistir. Bir ¢alismada
ise Olcekteki sorularin sadece yarisinin geri-

cevirisinin  yapildig1 (gerekge belirtilmeksizin)
bildirilmistir.
Ceviri, geri-ceviri ve uzman/hakem goriisiine

bagvurmada tek kisi ya da komisyon yOnteminin
kullanilmasinda biiyiik farkliliklar bulundugu tespit
edilmistir. Ceviriler i¢in; ¢aligmalarin %20’sinde (9
calisma) tek kisi yOnteminin, %73,3’tinde (33
calisma) komisyon yonteminin kullamildigi ve
calismalarin %6,7’sinde (3 calisma) hangi yontemin
kullanildiginin  rapor edilmedigi belirlenmistir.
Geri-geviriler igin; calismalarin %24,4’inde (11
caligma) tek kisi yOnteminin, %37,8’inde (17
calisma) komisyon yonteminin kullanildigi ve
caligmalarin =~ %11,1’inde (5 c¢alisma) hangi
yontemin kullanildiginin rapor edilmedigi tespit
edilmistir. Uzman/hakem gruplart igin; ¢aligmalarin
%I11,1’inde (5 ¢aligma) tek kisi yOnteminin,

%68,9’unda (31 calisma) komisyon ydnteminin
kullanildig1 ve calismalarin %4,4’tinde (2 caligma)
hangi yontemin kullanildiginin rapor edilmedigi
bulgusuna ulasilmistir. Olgek uyarlama
caligmalarinda komisyon yonteminin kullaniminin
yeterli diizeyde olmasa da yaygin oldugu; ¢eviri ve
uzman/hakem gruplarina kiyasla geri-gevirilerde
komisyon yonteminin ¢ok daha az diizeyde
kullamldizn ~ gdze  carpmaktadir.  Incelenen
caligmalarin birisinde ise geri-cevirinin, c¢eviriyi
yapan ayni kisiler tarafindan yapildig1 bildirilmistir.

Ceviri ve geri-geviri yapanlar ile uzman/hakem
grubunun, her iki dili bilmesinin yaninda her iki
kiltiri de iyi bilmesi ve Olgiilecek yap1 ile
psikometri hakkinda da bilgi sahibi olmasi
gerekiyor olmasina ragmen (ZAgisdottir vd., 2008;
Hambleton, 1993; Hambleton & Patsula, 1999; Van
de Vijver & Hambleton, 1996) bu hususa da
calismalarda yeterince 6nem verilmedigi
goriilmektedir. Ceviri yapanlarin; her iki kiiltiiri de
iyi bilme niteligi calismalarin %17,8’inde (8
calisma), dlgiilecek yap1 hakkinda bilgi sahibi olma
niteligi caligmalarin %15,6’sinda (7 galisma) ve
temel psikometri bilimine vakif olma niteligi ise
calismalarin sadece %06,7’sinde (3 ¢alisma) dikkate
alinarak bu ozelliklere sahip olan kisilerin secildigi
ortaya c¢ikmustir. Geri-geviri yapanlarim; her iki
kiltiri de iyi bilme niteligi c¢aligmalarin sadece
%8,9’unda (4 calisma) dikkate alinmis; Olgiilecek
yap1 hakkinda bilgi sahibi olma ve temel psikometri
bilimine vakif olma niteliklerinin ise caligmalarin
hicbirinde dikkate alimmadigi bulgusuna
ulagtlmistir.  Uzman/hakem grubunun; her iki
kiiltiirii de iyi bilme niteligi ¢aligmalarin %4,4’iinde
(2 calisma), odlgiilecek yapi1 hakkinda bilgi sahibi
olma niteligi ¢calismalarin %20’sinde (9 galisma) ve
temel psikometri bilimine vakif olma niteligi ise
calismalarin  %6,7’sinde (3 c¢aligma) dikkate
alinarak bu ozelliklere sahip olan kisilerin secildigi
belirlenmistir. Bahse konu 1ii¢ nitelie sahip
olunmasi durumunun; ¢eviri, geri-ceviri ve
uzman/hakem gorisii belirtme gibi farkli gérevler
icin  ¢alismalarin  her  birinde  farklilastigy;
caligmalarin higbirinde ¢eviri, geri-geviri ve uzman
gorilisii  gruplarinin  tamaminin  bahse konu {i¢
niteligin  hepsini  birden tasiyan kisilerden
olusturulmus olmadig1 ortaya c¢ikmustir. Ayrica;
yine bu ¢ niteligin gereklerinin her {igiine birden
bakmamis olan ¢aligmalarin oraninin ise %57,8 (26
calisma) oldugu tespit edilmistir

Calismalarda O6n test yapma tercihinin %60 (27
calisma) oraninda oldugu ve geri kalan ¢alismalarin
(%40 — 18 galigma) 6n test uygulamadigi ya da bu
konu hakkinda bilgi rapor etmedigi tespit edilmistir.
On testlerde; %28,9 oranla (13 ¢alisma); her iki dili
bilen bir ornekleme, orijinal dildeki Olgegin ve
Tiirk¢e’ye uyarlanmis dlgegin her ikisinin bir siire
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ara ile uygulanmasi yonteminin en fazla tercih
edildigi goriilmektedir. Caligmalarin %20’sinde (9
calisma) ise Olgegin anlamliliginin, agikliginin vb.

katilimeilar  tarafindan  degerlendirildigi  anket
tekniginin  On test kapsaminda uygulandigi
belirlenmistir. Ayrica, 06n test yapilmis olan

calismalarin, 6n test katilimci sayilar1 bakimindan
birbirlerinden farklilastiklar: tespit edilmistir.

Uyarlama c¢aligmast yapilan o6lgeklerin orijinal
halleri i¢in sunulan gecerlilik ve giivenilirlik ile
ilgili ~ hususlar  incelendiginde;  caligmalarin
%66,7’sinde (30 ¢aligma) orijinal o6lgek icin
gegerlilik ile ilgili bilgilerden bahsedilmedigi tespit
edilmistir. Orijinal 6lgeklerin gegerlilikleri ile ilgili
verilen bilgilerde; daha ¢ok yap1 gegerliligi (%28,9
— 13 galisma) ve Olgiite dayali gegerlilikten (%13,3
— 6 calisma) bahsedildigi bulgusuna ulasilmistir.
Calismalarin %11,1’inde (5 ¢alisma) AFA ve DFA
degerlerine birlikte yer verildigi, %66,7’sinde ise
(30 caligsma) orijinal 6lcek ile ilgili AFA veya DFA
bulgularina higbir sekilde yer verilmedigi tespit
edilmistir.  Giivenilirlik ile ilgili olarak ise
calismalarin ¢ogunlukla (%60 — 27 c¢alisma)
Cronbach Alpha degerlerini rapor ettikleri, ancak
%37,8 (17 caligma) gibi biiyikk bir kisminin ise
orijinal dildeki dl¢egin giivenilirlik degerlerini rapor
etmedikleri tespit edilmistir.

Olgeklerin Tiirkge’ye uyarlanmis hali i¢in sunulan
gecerlilik  ve giivenilirlik ile ilgili hususlar
incelendiginde, AFA ve DFA uygulamalar ile ilgili
olarak; %17,8’inin (8 ¢alisma) sadece AFA
bulgularini, %35,6’smnin (16 ¢alisma) ise sadece
DFA bulgularini rapor ettikleri; %44,4’tintin (20
calisma) AFA ve DFA bulgularina birlikte yer
verdikleri tespit edilmistir. Calismalarin %2,2’sinde
(1 caligma) ise AFA veya DFA bulgularina hicbir
sekilde yer verilmedigi goriilmiistiir. Diger yandan,
caligmalarin sadece birisinde; yap1 gegerliliginin
test etmek amaciyla oncelikle DFA uygulandigi ve
DFA’dan elde edilen bulgularin uygun olmadiginin
tespit edilmesinin ardindan AFA uygulandig:
belirtilmistir. ~ Yapt  gegerliligi ~ kapsaminda;
calismalarin  %13,3’tinde (6 c¢alisma) ayrisim
gecerliligi ve % 4,5’inde (2 calisma) benzesim
gegerliligine bakildigi tespit edilmistir. Yine
calismalarin %24,4’iinde (11 ¢alisma) Olgiite dayali
gegerlilige ve %8,9’unda (4 ¢alisma) ise igerik
gecerliligine bakildig1 tespit edilmistir.

Uyarlanan Olceklerin  giivenilirlik  degerlerinin
hesaplanmasi ve rapor edilmesi ile ilgili olarak;
caligmalarin  %97,8’inde (44 c¢alisma) Cronbach
Alpha degerlerinin raporlandig; %60’ inda (27
caligma) madde-toplam puan korelasyon
degerlerine yer verildigi ve %40’inda (18 calisma)
test-tekrar  yonteminin uygulandigi  bulgusuna
ulagilmigtir. Calismalarin %35,6’sinda (16 ¢aligma)

ikiden fazla gesit giivenilirlik hesaplama tekniginin
kullanildig1, diger %35,6’sinda (16 calisma) ayni
anda iki farkli ¢esit giivenilirlik hesaplama
tekniginin kullanildigi, geri kalan %28,9’unda (13
calisma) ise sadece bir g¢esit giivenilirlik hesaplama
tekniginin kullanildigr ve giivenilirlik degerlerine
yer vermeyen herhangi bir c¢aligmanin mevcut
olmadigi tespit edilmistir.

Madde analizi kapsaminda ¢aligmalarin %26,7’sinin
(12 calisma) %27 alt grup -%27 st grup
karsilagtirma  teknigini, %60’min (27 c¢alisma)
madde-toplam  puan  korelasyonu  teknigini
kullandig; 9%33,3’tiniin (15 ¢alisma) madde
analizini yapmadigr ya da yaptigina dair bilgi
vermedigi tespit edilmistir.

6. TARTISMA, ONERILER VE SONUC

Bu calismada; yanlilik, denklik ve dlgek uyarlama
calismalarinda uygulanmasi gerekli olan hususlara
aciklik getirilmesi, yonetim ve Orgiit alaninda,
yabanct dilde gelistirilmis Olceklerin Tiirkce’ye
uyarlanmasi caligmalarinda halihazirda nasil bir
uygulama izlendiginin tespit edilmesi ve yabanci
dilden Tirkge’ye Olgek uyarlama konusunda
bundan sonra yapilacak ¢aligmalarda takip edilmesi
gereken temel adimlara iligkin Oneriler getirilmesi
amaglanmigtir.

Bu kapsamda, 2010-2015 yillar1 arasinda,
Tiirkiye’de yonetim ve Orgiit alaninda yapilmis 45
adet dlgek uyarlama calismast igerik analizi teknigi
ile incelenmistir.  Igerik  analizi  bulgular
incelendiginde; 6lgek uyarlama ¢aligmalarinda takip
edilen uygulamalarin birbirlerinden farkli oldugu;
uygulamada iizerinde en ¢ok fikir birligi olan
hususlarin ise Olgeklerin Tiirkge’ye uyarlanmis
halleri igin yap1 gecerliligine dair analizler
yapilmast  (%97,8 — 44  c¢alisma) ve
giivenilirliklerinin Cronbach Alpha katsayist ile
hesaplanmasi (%97,8 — 44 galisma) oldugu ortaya
cikmugtir.

Ozen (2000), ydnetim/organizasyon yazimnda

kongre bildirileri  (1996-1998  yillar1  aras1)
iizerinden yontem sorununa yoneldigi
aragtirmasinda, aragtirmalarin %76,9’unda

kullanilan 6lgeklerin gecerlilik ve giivenilirlik
diizeylerinin hesaplanmadigini/belirtilmedigini
tespit etmistir. Yine yoOnetim ve orgiit alanindaki
kongre bildirilerini  (2002-2007 yillar1 arasi)
inceleyen Erdemir (2008); bildirilerin %87’sinde
gecerlilik ile ilgili bulgularin ve %42’sinde ise
giivenilirlik ile ilgili bulgularin belirtilmedigi
sonucuna ulagsmistir. Bu ¢alismada ise gegerlilik ve
giivenilirlik  diizeyleri ile ilgili olarak; yap1
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gegcerliligi ve i¢ tutarlilik giivenilirliginin (Cronbach
Alpha) calismalarin sadece birisi hari¢ digerlerinde
hesaplanarak rapor edildigi (97,8 — 44 calisma)
tespit edilmistir. Ayrica Erdemir (2008); inceledigi
calismalarin %13’tinde sadece DFA uygulandigini,
%25’inde sadece AFA uygulandigini ve yine
%25’inde hem AFA ve hem DFA uygulandigini
rapor etmistir. Bu arastirmada ise; drnekleme dahil
edilen caligmalarin  %35,6’sinda sadece DFA,
%17,8’inde sadece AFA ve %44’linde ise hem DFA
ve hem de AFA uygulanmis oldugu tespit
edilmigtir.

Bu calismanin bulgulari, gegmis yillarda yonetim ve
orgiit alaminda (Erdemir, 2008; Ozen, 2000) ve
diger alanlarda (Ciim & Kog, 2013; Giivendir &
Ozkan, 2015; Oztiirk vd., 2015) yapilmis benzer
calismalarin  bulgular1 ile karsilastirildiginda,
yonetim ve Orgiit alaninda yapilan 6lgek uyarlama
calismalarinda  olumlu  ydnde ilerlemelerin
gerceklesmekte oldugu goriilmektedir. Baska bir
anlatimla, uyarlama calismalarinda takip edilmesi
gereken yontemlere yonelik bilgi  birikiminin
zamanla arttig1 ve bu bilgi birikiminin son yillarda
yapilmis olan g¢alismalara olumlu yonde yansidigi
ifade edilebilir. Bu iyimser gelismelere ragmen;
6l¢ek uyarlama ¢aligmalarinda, yazinda genel kabul
goren ilke ve asamalarin yeterli olgiide takip
edilmedigi ve uygulanan yontemlerin biiyiik 6lgiide
birbirlerinden farklilastiklart tespit edilmistir. Bu
nedenle, hatali uygulamalari en asagi seviyelere
cekebilmek ve Olgcek uyarlama ¢alismalarinda
metodoloji  birligi saglamak amaciyla uyarlama
stireclerinde takip edilmek tizere bazi Onerilerde
bulunulmasimin uygun olacagi degerlendirilmistir.
Gegerli ve kabul edilebilir bir o6lcek uyarlama
calismast  icin  temel  agamalara  ihtiyag
bulunmaktadir. Bu ihtiyaca yonelik olarak; bu

aragtirmanin yazarlarinin kisisel tecriibeleri, 6lcek
uyarlama ile ilgili yazinda belirtilen hususlar
(6rnegin, Brislin, 1970, 1976, 1986; Brislin vd.,
1973; Agisdéttir vd., 2008) ve ITC ilkeleri goz
oniinde bulundurularak olusturulan ve Sekil-2’de
Onerilen temel asamalarin  Olgek  uyarlama
caligmalarinda takip edilmesi esas alinabilir.

Ik olarak &lgek uyarlama ya da dlcek gelistirme
caligmalarindan hangisinin yapilacagi yoniinde
gerekgelendirilmis bir karar verilmelidir (ZEgisdottir
vd., 2008; Hambleton & Patsula, 1999). Olgek
uyarlama caligmasina baslamadan Once; Tirkiye
kiiltiirtine ait yeni bir Slgegin mi gelistirilecegi ya
da diger bir kiiltiirde gelistirilmis olan bir dlgegin
mi Tirk¢e’ye uyarlanmak suretiyle kullanilacagi
belirlenmelidir. Bu hususa ilave olarak; olglilmek
istenen yapi ile ilgili ve psikometrik &zellikleri
yeterli olan bir Tiirk¢e 6lgek mevcut ise yeni bir
uyarlama ¢aligmast igine girilmemelidir. Bu
nedenlerle, neden bir &lgek uyarlama c¢aligmast
yapilmasina karar verildigi gerekgelendirilmelidir.

Ikinci asamada ¢eviri yapilmalidir. Her iki dili ve
kiiltiiri bilen, Olgiilecek yapiya ve psikometriye
hakim en az iki kisilik bir komisyon ile 6l¢egin
orijinal dilinden Tiirkge’ye c¢evirisi yapilmalidir.
Ceviri; once grup iyeleri tarafindan birbirlerinden
bagimsiz olarak yapilmali, daha sonra grup
tiyelerinin gevirilerinin karsilastirilmas: yapilmali
ve en uygun c¢eviriye varildigina kanaat
getirilinceye kadar c¢alismaya devam edilmelidir
(KEgisdottir vd., 2008).

Uciincii asamada geri-ceviri yapilmalidir (Brislin,
1970, 1976, 1986). Her iki dili ve kdltiirii bilen,
oOlgiilecek yapiya ve psikometriye hakim ve geviriyi
yapan kisilerden farkli kisiler olacak sekilde en az

Selal-2: Kabul edilebilir bir dlcek uvarlama calismas: icin temel adimlar.

Olgek uyarlama/gelistirme karan verilmesi

-

» Olcegin hedef dile ¢evrilmesi (en az iki kisilik komisyon)

= Geri-ceviri yvapilmasi (en az iki kisilik komisyon)

Uzman gdriisiine basvurulmas: (en az ika kisihik komisyon)

On test vapilmas: (her iki dili bilen bir érnekleme orijinal dildelkdi

dlgegin ve Tiwkee'yve uyarlanms dlgegin uygulanmasi)

gercktiginde AFA)

» Giivenilirlik ve gecerliligin test edilmesi (Crobach Alpha, DFA ve |

» Yontem ve madde yanhhgmm test edilmesi*

CEEEEEE

* Bon basamak. 8lgegin orjinal hali ve uyaranan halinden elde edilen verler arasinda

dogudan karslaghirma vaplaca® durum larda uygulanm alidir.
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iki kisilik bir komisyon ile 6l¢egin Tiirkce’den
orijinal diline geri-gevirisi yapilmahdir. Geri-geviri;
once grup tyeleri tarafindan birbirlerinden bagimsiz
olarak yapilmali, daha sonra grup {iyelerinin
cevirilerin karsilastirilmasi yapilmali ve en uygun
ceviriye varildigina kanaat getirilinceye kadar
calismaya devam edilmelidir (£gisdéttir vd., 2008).

Dordiincti asamada uzman gOriisiine
bagvurulmalidir (Hambleton, 2005; Mallinckrodt &
Wang, 2004). Her iki dili ve kiltiiri bilen,
Olciilecek yaprya ve psikometriye hakim olan ve
ayn1 zamanda ¢eviri ile geri-ceviri komisyonlarinda
gorev almamig olan en az iki uzmandan olusan bir
komisyondan; 6lgegin orijinal hali, ¢evirisi ve geri-
cevirisini  karsilastirmalar1  istenerek,  Olgegin
cevrilmis hali en uygun ifadeleri igerecek bir yapiya
kavusturulmali ve c¢eviride gerekli diizeltmeler
yapilmalidir.

Besinci asamada 6n test yapilmalidir (Brislin, 1986;
Hambleton & Patsula, 1999). On test yapilarak
Olcegin kendisinden beklenen islevi yerine getirip
getirmedigi test edilmelidir. Bu amagla; her iki dili
bilen bir 6rneklem grubuna Slgegin orijinal dildeki
halinin ve  Tiirkce’ye  uyarlanmis  halinin
uygulanmasi, geri bildirim alinmast (uygunluk,
aciklik veya anlamlilik vb. anketleri yoluyla) veya
odak grup calismasi tekniklerinden herhangi biri
uygulanabilir.

Altinci asamada uyarlanmig 6lgegin giivenilirligi ve
gecerliligi test edilmelidir (Hambleton & Patsula,
1999; Van de Vijver & Hambleton, 1996).
Giivenilirligi test etmek amaciyla; Cronbach Alpha
degeri hesaplanmalidir. Buna ilave olarak test-
tekrar giivenilirligi de hesaplanabilir. Uyarlanan
Olcegin gecerliligini tespit etmek amaciyla ise once
DFA uygulanmalidir. Eger DFA neticesinde dl¢egin
yapisal ve faktoriyel gecerliligi dogrulanamadi ise
(kabul edilebilir modifikasyonlar neticesinde) dlgek
maddelerinin ve faktorlerinin arasindaki iligki
oriintiisiini kesfetmek amaciyla ikinci agamada
AFA uygulanmahdir (Cokluk, Sekercioglu &
Biiyiikoztiirk, 2012; Giirbiiz & Sahin, 2015).
Yapilan AFA sonucunda o6lgege madde eklemesi
veya Olcekten madde c¢ikarilmasi gerceklesti ise
tekrar DFA uygulanarak dlgegin olusan yeni halinin
faktor yapist dogrulanmalidir. Ayrica, 6lgege madde
ekleme ve ¢ikarma islemi yapildigindan dolay1
6lcegin yeni faktor yapisinin farkli bir 6rneklemde
test edilmesinin uygun olacag1
degerlendirilmektedir. Bunlara ilave olarak;
uyarlanan 0l¢egin benzesim, ayrisim ve yordama
gecerliliklerine yonelik olarak yapilacak analizler
Olcegin yapi gecerliligini kuvvetlendirecektir.

Son asamada ise; eger uyarlanacak olan &lgekten
elde edilecek veriler ile orijinal Olgekten elde

edilecek veriler dogrudan karsilastirilacak ise
(6rnegin t-testi); yap1 yanliligi, yontem yanliligi ve
madde yanlilig1 test edilmelidir (Hambleton, 1996;
International Test Commission, 2005; Van de
Vijver & Hambleton, 1996). Yapi yanliliginin
analizinde; AFA ve DFA kullanilabilir. Yoéntem
yanliliginin  mevcut olup olmadigim tespit
edebilmek amaciyla; madde-genel Olgek
korelasyonlar1 veya incelenen yapinin o6zelligine
gore  kontrol  degiskenleri  olarak  sosyal
begenilirlik), tecriibeler, Kisi Basma GSMH ve
sosyo-ckonomik statii degerleri dl¢tilmeli ve kontrol
altina alinmalidir (ZEgisdottir vd., 2008; Johnson,
1998). Madde yanliliginin mevcut olup olmadig:
ise; Madde Yanit Kurami veya varyans analizi
(ANOVA) ile test edilmelidir (Z£gisdottir vd., 2008;
Hambleton & Swaminathan, 1985). Yontem
yanliligi ve madde yanlilig: ile ilgili olarak 6nemli
olan diger bir husus; ABD’de gelistirilmis bir
Olgegin Tiirkge’ye ve 6rnegin Cince’ye uyarlamasi
daha dnceden bir arastirmaci tarafindan yapilmigsa
ve diger bir arastirmact da bu ii¢ iilke (ABD,
Tirkiye ve Cin) arasinda bu dlgekleri kullanarak
dogrudan karsilastirmalar ve analizler yapacak ise
(6rnegin t-testi) bu dlgeklerin yontem yanliligi ve
madde yanlilig1 da test edilmeli ve yanlilik mevcut
ise giderici tedbirler alinmalidir.

Bu aragtirmanim iki sinrhilign bulunmaktadir. 1k
olarak; aragtirmanin O6rneklemine 2010 yilindan
2015 yilinin sonuna kadar yaymlanmis olan 6lgek
uyarlama g¢aligmalart dahil edilmistir. Bu nedenle,
aragtirmanin  bulgularinin  daha o6nceki yillara
genellenmemesi  gerektigi  degerlendirilmektedir.
Ikinci olarak; arastirmada sadece ydnetim ve orgiit

alanindaki Olcek uyarlama caligmalari
incelendiginden, bu arastirmanin bulgularinin diger
alanlardaki Olcek  uyarlama ¢alismalarina

genellenmesinin arastirmacilart yanlis ¢ikarimlara
gotiirecegi distiniilmektedir. Buna karsilik; 6lgek
uyarlamasi ve kiiltiirlerarast karsilastirma ile ilgili
olarak oOnerilen adimlarin diger alanlarda yapilacak
olan Olgek uyarlama ¢aligmalarinda da dikkate
almmasinin, yapilacak olan caligmalarin gegerlilik
ve giivenilirliklerini artiracagt
degerlendirilmektedir.

Sonug olarak; yazinda Olgek uyarlama siirecine
iliskin temel kabul goren ilke ve adimlar takip
etmeden, Tiirkge’ye uyarlamasi yapilan 6lgeklerin
kullanim1 sonucunda elde edilecek bulgularin
gegerliligi ve giivenilirligi sliphelidir. Bu nedenle;
Olcek uyarlama caligmalarinda metodoloji birligini
saglamak ve hatali uygulamalar1 en az diizeye
indirgemek amaciyla Olgek uyarlamaya yonelik
yazindaki uygulamalarin  derlenmesi suretiyle
aragtirmacilar tarafindan Onerilen temel adimlarin
(bknz. Sekil-2) takip edilmesinin arastirmacilar igin
faydali olacagi soylenebilir.
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1. GIRIS

Akademik hayatin ilk adim1 aragtirma gorevliligidir.
Tirkiye’de son donemdeki diizenleme ve tesvikler
ile beraber bu unvan daha da cekici hale gelmistir.
Ancak bu unvana sahip olmak i¢in Tiirkiye’de
lisans mezuniyetinin diginda, bazi sinavlarda
bagarili olmak gerekmektedir.

Geri bildirim bundan 6nceki donemlerde 6zellikle
toplam kalite yonetimi gibi yonetsel alanla 6n plana
¢ikmaya baglamistir. Geri bildirim ile gegmis
siregte yapilan dogrular ve yanlislar ortaya
cikarilmaya calisilmaktadir. Oz-yeterlilik ise kisinin
bir ise Dbaglamadan oOnce o isi basarip
basarmayacagina dair olan inanci  olarak
tamimlanabilmektedir. Oz-yeterlilige sahip olan
bireyler islerini 6zgiiven ve kendinden emin bir
sekilde yapmaktadirlar (Zimmerman, 2000).

Bu arastirmada Tiirkiye’de c¢aligmakta olan
aragtirma gorevlilerinin  6z-yeterliliklerine, isten
saglanan geribildirim ya da diger kisilerden
saglanan geri bildirimin 6nce etkisinin olup
olmadig1 ardindan hangisinin daha etkili oldugu
tespit edilmeye calistlmistir.

2. GERI BILDIiRiM

Geri bildirim, sozlik anlamiyla, yapilan bir
davranigin veya diizenlemenin sonucu hakkinda
insanin  ¢evresinden edindigi bilgi anlamina
gelmektedir (TDK, 2015). Performans bildirimi
Oznel bir sekilde performans ¢iktilari sonuglariyla
acik bir sekilde ortaya konulmalidir. Calisanlar
ortaya koyduklart ¢iktinin sonuglarint  gérmek
istemektedir. Bilgi miktar1 ne kadar artarsa galisanin
neyi nasil yapacagini 6grenmesi de o kadar kolay
olacaktir. Bunun yaninda bu sonuglar diger kisilerin
de resmi ve gayri resmi bir sekilde diger kisileri
degerlendirmeleri imkanint dogurmaktadir. Ancak
baz1 yoneticiler —bu ¢ogunlugu da olusturabilir- geri
bildirimi  vermekten kaginabilmekte ya da
karsisindaki g¢alisani kiric1 bir sekilde kasten geri
bildirim verebilmektedir (London, 2003).

Geri bildirime performans ¢ergevesinde bakan
aragtirmacilar oldugu gibi (London, 2003; Williams,
Williams & Ryer, 1990; Pritchard, Montagno &
Moore, 1978; Pritchard, Jones, Roth, Stuebing &
Ekeberg; 1988), geri bildirimin ¢alisanlarin ruhsal
durum ve davraniglarmma etkisini  inceleyen
aragtirmacilar (Chiu & Chen, 2005; Srivastava &
Rangarajan, 2008; Battistelli, Montani & Odoardi,
2013; Schaufeli & Salanova, 2007; Knoop, 1981)
da olmustur. Bu ¢aligmada da geri bildirimin kisinin
Oz-yeterlilik algisina olan etkisi arastirildigindan

dolayr ruhsal durum ve davraniglarina olan etkisi
perspektifinden incelenmistir.

Hackman ve Goldham’m (1976) is 6zellikleri
teorisine gore isin bes temel 6zelligi bulunmaktadir
(Akt. Bilgi¢, 2008): Beceri ¢esitliligi, gorevle
Ozdeslesme, gorevin Onemi, Ozerklik ve geri
bildirim. Bu teorinin ilk is o0zelligi beceri
cesitliligidir. Bu kavram, kisinin isinde kendi
bireysel becerilerini kullanip kullanmadigi ile
ilgilidir. Tkinci is 6zelligi gorevle dzdeslesme olarak
tanimlanmistir. Bu 6zellik de yapilacak olan isin ne
kadarlik kisminin ¢alisan tarafindan yapilip
yapilmadigs ile ilgilidir. Ugiincii 6zellik ise gérevin
o6nemidir. Bu kavram, kisinin yaptig1 veya yapacagi
gorevin diger insanlar acisindan ne kadar etkili ve
onemli olup olmadigi ile ilgilidir. Isinde bu
ozelliklerin bulundugu kisi ruhsal agidan anlamlilik
hissetmekte ve isine bir o kadar deger
vermektedirler. Bu teoriye gore dordiincii is 6zelligi
Ozerkliktir. Bu is Ozelligi ise caliganin isini st
yoneticisi ya da bir bagkasindan direktif ve emir
almadan yiiriitlip yiritmedigi ile ilgilidir. Bu
teorinin son oOzelligi geri bildirimdir. Bu teoriye
gore geri bildirim 6zelligi; ¢aligana is sonucunda
ortaya konulan performans etkililigi ve g¢iktilarini
direkt ve agik bir sekilde gosterip gostermedigi ile
ilgilidir.

Demerouti ve arkadaslarmin (2001) teorisini
olusturdugu is talepleri ve kaynaklari modelinde
isin kaynaklar1 (Hakanen & Roodt, 2010); is
talepleri ile baglantili bedensel ve ruhsal zarari
azaltabilen, ¢aligma hedeflerine ulasma hususunda
islevsel, kisisel gelisim, Ogrenme gibi bireysel
faktorlerde gelismeyi tesvik edici unsurlardir
(Altunel, Kogak & Cankir, 2015). Bu modele gore
isin altt kaynagi bulunmaktadir: geri bildirim,
odiiller, is kontrolii, kararlara katilim, is giivenligi
ve yonetici destegi. Bu yoniiyle geri bildirim,
calisan acisindan  bir kaynak Ozelligi de
tasimaktadir. Is kaynaklarinin iic 6nemli 6zelligi
bulunmaktadir (Turgut, 2013; Cankir, 2015);
Hedeflere ulagsmay1 kolaylastirmakta, isin dogasinda
bulunan zorluklardan kaynaklanan fizyolojik ve
psikolojik etkileri azaltmakta, bireysel yetisme,
gelisme ve 6grenmeyi tesvik etmektedir. Bu modele
gore, ozerklik ve beceri gesitliligi gibi is kaynaklari
ozellikle olumlu yasantilarin  edinilmesi ig¢in
onemlidir. Zira bu kaynaklar bireylerin is ortaminda
kendilerini  motive  hissetmeleri igin zemin
olustururlar.

Fredrickson’a (2001) gore pozitif duygular teorisi
geregi olumlu geri bildirim veya takdir alan
calisanlarin kisisel kaynaklar1 daha da gelismekte,
bireyin sahip oldugu olumlu duygular bireyi daha
yeni seyler denemeye itmektedir. Bu teoriye gore
kisiler diinyaya ve olaylara genis bir perspektif ile
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ve pozitif bir sekilde bakmakta, yeniliklere agik
olmakta, basarilarimi diger kisiler ile paylagmakta ve
yeni basarilar elde etmek i¢in ¢aba sarf etmektedir.
Ayn1 zamanda karsiliklilik norm teorisi (Gouldner,
1960) geregi, olumlu geri bildirim alan ¢aligan buna
karsilik olarak da elinden geleni yapacaktir. Bu
teori genel bir teori olmasina ragmen kosuldan
kosula ve bireysel Ozelliklere gore degisiklik de
gosterebilmektedir.

Calisanlarin islerini kurum amaglartyla uyumlu,
etkin ve verimli yapabilmeleri, is ikliminde
stirdiiriilebilir ve igbirligi ortaminin olusabilmesi, is
taleplerini karsilamakta zorlanmayan, c¢aligmaya
tutkun olan ve 6z yeterliligi yiiksek bireyler
olabilmeleri i¢in geri bildirim mekanizmasi1 olduk¢a
O6nemlidir  (Battistelli, Montani & Odoardi,
2013).Pozitif ozellikli geri bildirim c¢alisanlarin
ortaya koydugu performansi onaylama ve
destekleme o6zelligi tagimaktayken negatif 6zellikli
bir geri bildirim ¢alisanin  performansini
begenmeme ve performansi gelistirme ihtiyacini
hissettirme gibi unsurlar igermektedir. Pozitif
ozellikli bir geri bildirim c¢alisanlarin grenme ve
kisisel gelisimleri acgisindan kayda deger bir katki
saglamaktadir (Sargeant vd., 2007). Ise yeni
baglamis ¢alisanlar agisindan geri bildirim ve sosyal
destek ise uyum saglamaya yardimci oldugu gibi
yanlis kullanimi da silire¢ igerisinde bir stres
kaynag haline gelebilmektedir (Brett, Feldman &
Weingart, 1990).

Geri bildirimin temel sorusu ‘Ne, nereden geldi?’
olmalidir. Bu sayede yetenek ve kapasite ortaya
konulmus olacak ve bilgi direkt kaynagina inilerek
irdelenmis olacaktir. Calisanlarda geri bildirimin
baglica kaynaklar1 kurumsal ve yonetimsel iletisim,
formel iligkiler diginda kurum igindeki isin birlikte
yapildigr diger c¢alisanlar (genellikle beraber
calisilanlar oldugu gibi kurum disindan kisiler ya da
miisterilerden de olabilir) ve gorev-performans
stireci ¢iktilar1 yani isin kendisi olabilmektedir
(Herold & Parsons, 1985). Bunlar arasinda sosyal
destek ve kocluk gibi sozlii geri bildirimlerle
birlikte isbirligi ortamindaki is arkadaglar1 da
bulunmaktadir. Kisilerarasindaki geri bildirim bir
toplulukta o grubun bir {iyesinin diger bir iye ile
iletisimi esnasinda ve mesaj1 alan kisinin bu mesaj1
nasil yorumladig ile meydana gelmektedir.

Geri bildirim etkili bir 6grenme ve dogrularin ve

yanlislarin anlagilabilmesi igin Ogrenici
davraniglarin1  uyarlamasi  agisindan  oldukga
onemlidir. Geri bildirim 6diillendirici  6zellik

tagidig1 gibi ceza kapsaminda da olabilmektedir.
Kisi kendi ¢ergevesinden bu geri bildirimi almakta
ve kendisine olan etkisi nispetinde sonuclar
cikarmaktadir. Ornegin dgrenciye verilen bir 6devin
sonucunda verilen pozitif bir geri bildirim

ogrencinin okulla ilgili basar1 degerlendirmesini
kuvvetlendirebilmektedir (DePasque & Tricomi,
2015). Ayn1 sekilde is hayatina yeni baglamis olan
stajyerlerin (Duman, Tepeci & Unur, 2006) iste
karsilagtiklar1 ortam da stajyerlerin ilgili isletme
veya scktorde devam edip etmek isteyip
istememelerini ciddi bir sekilde etkileyebilmektedir.

Calisanlarin  kisisel gelisimlerinin saglanabilmesi
icin geri bildirimin siirecinde yoneticilerin birlikte
calistiklar galisanlara daha fazla zaman ayirmalari,
calisanlarin  giincel performanslar1  hakkinda
bilgilendirme sisteminin daha etkin kullanilmasi,
calisanlarin performans beklentisinin agik olmasi,
calisanlarin  gelisimine 0&zel Onem verilmesi,
olumsuzluklarin {izerinde ¢ok {iistelenmemesi,
halihazirdaki performans bilgilendirmesinin ve ¢ift
yonlii iletisimin arttirtlmasi saglanmalidir (Anseel
& Lievens, 2007).

Aragtirma gorevlileri igin geribildirim saglayan
birincil kaynak kendi yaptiklar1 is ve gorevlerin
sonuglart olurken, ikincil kaynak ise ¢evrelerindeki
Ogretim tiyeleri, Ogretim gorevlileri ve diger
arastirma gorevlilerinden gelen bilgi akis1 olacaktir.
Sembolik etkilesim teorisine gore geri bildirim
sonucunda, aragtirma gorevlileri olumlu sosyal
etkilesimlerine dayanarak yalnizca bireysel gelisimi
saglamakla kalmamakta, ayn1 zamanda calistiklari
iniversiteye karsi da olumlu bir tutuma sahip
olmaktadirlar (Mead, 1934).

3. OZ-YETERLILIiK

Oz-yeterlilik kavramu da ilk kez Bandura tarafindan
ortaya konulmustur (Bandura, 1977a). Oz yeterlilik
inanc1 (Bandura, 1982, 1992, 1993; Zimmerman,
2000; Lorig, Chastain, Ung, Shoor & Holman,
1989; Schwarzer, Bassler, Kwiatek & Schroder
1997; Hackett & Betz, 1981); kisinin, "bir isi
yapmak i¢in ihtiya¢ duydugu yetenek ve kabiliyete
sahip olduguna dair inan¢" olarak tanimlanmustir.
Daha agik ifadeyle kisinin karsilastigi durum
karsisinda ne kadar ve ne siire boyunca ¢aba sarf
edecegine dair ve gecmis deneyimleri sayesinde
olusan beklentilere gore sergilenen kisisel yeterlilik
inancidir.

Oz-yeterlilige ~ gore  insanlarm  secimlerini,
dayanikliliklarini, yetenek edinme yontemlerini,
harcanacak enerji miktarini yani iste ya da evde
giinliik hayatta verilen tiim kararlan etkilemektedir
(Schunk, 1989). Kisi bir gorevi lizerine almadan
once onu yapma kapasitesi ve yetenegini gozden
gecirmektedir. Bir kisi rakamlar ve islemlere
yatkinsa ve analitik bir zekdya sahipse Oniine gelen
zorlu matematik iglemlerini yapmaktan kendisini
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Sekil 1: Aragtirmamn Modeli

Diger Bireylerden
Saglanan Geri Bildirim

Isten Saglanan Geri Bildirim

geri c¢ekmeyecektir. Bu noktada 6z-yeterlilik,
kisinin goreve heniiz baglamadan 6nce ortaya ¢ikan
gorevi basarabilme algisi olarak degerlendirmesidir
(Zimmerman, 2000). Egitimciler agisindan 06z-
yeterlilik algist  sinif igindeki davranislardan,
Ogretme arastirmast ve c¢abasindan, hedeflerin
belirlenmesinden ve Ogrencilere ilham olabilme
durumundan olusabilmektedir (Allinder, 1994).

Sosyal Bilissel Teori'ye gore 6z-yeterlilik inancinin
olusmasindaki dort faktorden ikisi gecmisteki
basarili deneyimler ve sosyal iknadir (Bandura,
1977). Oz-yeterlilik inancinin gecmis yasantilar
(basar1  veya basarisizlik), gozleme dayali
deneyimler (diger kisilerin basari ve
basarisizliklarina sahit olma), ikna etkisi (aile,
arkadagslar, meslektaslar araciliiyla), duygusal
deneyim (heyecan, korku vb. yogun duygular
hissetme) gibi etmenler tarafindan belirlendigi ifade
edilmektedir (Akkoyunlu & Orhan, 2003; Ustiiner
vd., 2009).Basarisiz deneyimlerin ise siirekli tekrar
etmesiyle 0z-yeterlilik inancinin zayiflayacagt
vurgulanmistir.  Yiikleme (Atif) teorisini de goz
onlinde bulundurursak bireyin  basarisizliklari
kendisine veya dig etkenlere atfetmesi de 0z-
yeterlilik diizeyinin belirlenmesinde etkili olacaktir
(Schunk & Zimmerman, 2012). Sosyal ikna da
performansla ilgili olarak kiginin ¢evresindeki 6nem
atfettigi kisilerden edindigi Oneriler, tavsiyeler,
tembihler, uyarilart kapsar. Geg¢misteki basarili
deneyimler kadar etkili olmasa da ve basarili
deneyimlerden elde edilen ¢ikarimlarla ¢akismadigi
stirece Oz-yeterliligi arttirici bir etken olarak
belirtilmistir. Sosyal iknanin etkisi kargidaki kisinin
giivenilirligine, inanilirlig1 ve konudaki uzmanligina
bagli olarak degisebilir. Daha tecriibeli 0gretim
gorevlilerinin saglayacagi bu tarz geri bildirimler
kariyerinin baslangicinda sayilabilecek arastirma
gorevlilerinde 6z-yeterliligin artmasi i¢cin énemli bir
kaynak olusturacaktir (Mulholland & Wallace,
2001).

Oz-Yeterlilik

Oz-yeterlilik motivasyonla ilgili kisisel durumda da
kritik bir role sahiptir. Cogu motivasyon kaynagi
biligsel 6zellik tasimaktadir. Kisiler daha dnceden
de ifade edildigi iizere ileride yapacaklarini gegmis
diisiincelerinin ~ rehberligi ve deneyimi ile
yapmaktadir. Insanlar inanglarini yaptiklartyla
sekillendirirler (Kogak, 2013). Insanlar, ister uzun
donemlik olsun ister kisa donemlik, Kkariyer
planlarin1 olustururken &z-yeterliliklerini dikkate
almak durumundadirlar (Bandura, 2001).

Akademik personelin 6z-yeterlilikleri ile ilgili
(Ceber vd., 2009; Nicholson & Cushman, 2000;
Looney, Valacich & Akbulut, 2004; Bieschke,
Herbert & Bard, 1998; Gabbe, Melville, Mandel &
Walker; 2002) daha oOnceden de ¢ahismalar
yapilmigtir. Bu ¢ercevede akademik personel ile
ilgili 6z-yeterlilik {izerine bir arastirmay1 yine
Bandura (1997b) bir calismasinda irdelemistir. Bir
bagka c¢alismada da Jex ve Bliesse (1999), bu
kavram ile geri bildirim arasindaki iliskiyi
incelemistir. Buna gore 6z-yeterlilik geri bildirime
etki etmektedir.

Arastirma gorevlileri bu pozisyona gelmeden 6nce
belirli akademik smavlardan defalarca gectikleri
icin bunun onlarda hali hazirda bir 6z-yeterlilik
inanct sagladigi varsayilmaktadir. Buna ek olarak
bu gorevleri boyunca kendilerine saglanan
geribildirimlerin  de  6z-yeterliliklerine  katki
yapacagl disiiniilmektedir. Buna gére bu
aragtirmanin hipotezleri:

Hipotez 1: Isten saglanan geribildirim arastirma
gorevlilerinin 6z-yeterliliklerine katk: saglar.

Hipotez 2: Diger bireylerden saglanan geribildirim
aragtirma gorevlilerinin 6z-yeterliliklerine katki

saglar.

Arastirma modeli Sekil 1’de gosterilmistir.
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4. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu aragtirmada yapilan anket c¢alismasinda;
geribildirim i¢in Boonzaier, Ficker ve Rust (2001)
tarafindan hazirlanan 6 maddelik 6lgek uygulanmus,
0z-yeterliligi 6lgmek i¢in Schwarzer ve Jerusalem
(1995) tarafindan hazirlanip 1996 yilinda Yesilay,
Schwarzer ve Jerusalem tarafindan Tiirkce’ye
uyarlamas1 yapilan 10 maddelik Genel Oz-
Yeterlilik 6lgegi kullamilmistir. Anket c¢alismasi
sonucunda veriler IBM AMOS programinda analiz
edilmigtir.

Kolayda oOrnekleme yontemi kullanilarak yapilan
anket calismasi sonucu 258 arastirma gorevlisine
ulagilmig, 252 adet anket degerlendirmeye tabi
tutulmugtur. Katilimcilarin - 1381 erkek, 114%
kadindir. Anket ¢aligmasi 195 devlet {iniversite ve
57 vakif {iniversitesinde ¢alisan aragtirma gorevlisi
lizerine yapilmustir.

Hipotezleri test etmeden oOnce arastirmanin
giivenilirlik ve yap1 gecerliliklerinin uygunlugu test
edilmistir. I¢ tutarilik giivenirlik analizinin
saptanmasi i¢in Fornell’in bilesik giivenilirlik testi

(Hair, Black, Babin & Anderson, 2010)
uygulanmuistir.
Yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda

faktorlerin yap1 gegerliligi test edilmistir. Bilesik
guvenilirlik (composite reliability) ve ortalama
varyans  degerleri  Tablol'de  gdsterilmistir.
Acgiklama katsayist olan R2 degeri 0.38 olarak
bulunmustur. R2 degerinin 0.10°dan daha yiiksek
olmas1 gerekmektedir (Falk & Miller, 1992). Bu
tabloya gore yapilan dogrulayict faktoér analizi
sonucuna gore; Oz-yeterlilik degiskeninin bilesik
giivenilirligi (0.94), isten saglanan geri bildirim
(0.86) ve bireylerden saglanan geri bildirim ise
(0.87) cikmustir. Ayrica 6z-yeterlilik degiskeninin
ortalama varyans degeri( 0.62), isten saglanan geri
bildirimin (0.67) ve bireylerden saglanan geri
bildirimin ise 0.69 olarak saptanmustir.

Tablo 2’de de gorildiigi tlizere 10 ifade 0z-

yeterlilik, {¢ ifade bireylerden saglanan geri
bildirim ve yine ii¢ ifade de isten saglanan geri
bildirim faktorleri olarak belirlenmistir. Elde edilen
verilerin  Hair ve arkadaslarinin (2010)
calismasinda belirtigi deger araliklarinda oldugu
saptanmistir. Bu analizin ardindan geri bildirim ve

oz-yeterlilik ~ modelinin ~ uyum  endekslerine
bakilmustir.
Modelin uyum indeksi degerleri Tablo 3'te

goriilmektedir. Tablo 3’te de goriildigi tizere; p
degeri (.000) c¢ikmig, CMIN/DF degeri (1.774)
seklinde bulunmus, CFI (.974), GFI (.921) ve AGFI
degeri (.892) saptanmis, RMSEA degeri (.60)
olarak tespit edilmistir. Bu sonuglar literatiirde
verilen aralik degerler arasinda bulunmustur. Buna
gore yapilan dogrulayict  faktér analiziyle
calismanin model uyum endeksi yapilmis ve
degerlerin belirlenmis olan degerlerde oldugu
saptanmistir.

5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bilesik giivenilirligi ve model uyumu saglanmasinin
ardindan geri bildirimin 06z-yeterlilik {izerindeki
etkisini saptamak i¢in regresyon analizi yapilmistir.

Regresyon degerleri yukaridaki Tablo 4'te
belirtilmistir. Isten saglanan geri bildirimin 6z-
yeterlilik iizerindeki etkisi ile ilgili beta degeri .50
ve diger bireylerden saglanan geri bildirim .174
olarak saptanmustir. Isten saglanan geri bildirimin
6z-yeterlilik iizerindeki etkisi ile ilgili t degeri 5.931
ve diger bireylerden saglanan geri bildirimin 6z-
yeterlilik tizerindeki etkisi ile ilgili t degeri 2.272
olarak tespit edilmistir. Isten saglanan geri
bildirimin 6z-yeterlilik iizerindeki etkisi ile ilgili p
degeri .000 ve diger bireylerden saglanan geri
bildirimin 6z-yeterlilik iizerindeki etkisi ile ilgili p
degeri ise .023 olarak bulunmustur.

Bu sonuglara gore, isten saglanan geri bildirimdeki
bir birimlik artigin 6z-yeterlilik tizerinde 0,50°1ik bir
artis neden oldugu belirlenmistir. Buna gore

Tablo 1: Geribildirim ve Oz-Yeterlilik Olgegi Boyutlaninin Bilesik Gitvenilirlik, Ortalama Varyans
Degerleni ve Korelasyon Tablosu

Bilesik Ortalama Bireylerden Oz-yeterlilik  Isten saglanan
Giivenilirlik  Varyans saglanan geri geri bildirim
Degeri bildirim
Bireylerden saglanan 4, 0.689 0.830
geri bildirim
Oz-yeterlilik 0.944 0.627 0.470 0.792
Isten saglanan geri ) g5 0.670 0.594 0.603 0.819

bildirim
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Tablo 2: Arastirmada Kullanlan Degiskenlerin Regresvon Yitklen

Estimate SE. CR. P §
Yeni bir durumla kargilastigimdane ) cererilik 1.000 741
yapmam gerektifini bilirim.
Beklenmedik durumlarda nasil .
5 %4 EEE S [ ) W

davranacagsm her zaman iyi bilisim. Oz-veterlilik 1.186 059 20217 789
Fikirlerime kars ¢ikaldiginda kendimi A - 2% 7o
kabul ettisecek yollar but _ <---  Oz-yeterhlik 1.123 092 12142 752
Her titrlis zorlugun iistesinden geliim.  <---  Oz-yeterlihk 1.228 094 13066 *** 304
Eger gayret edersem sorunlar zorbile . g, perfilik 1.144 086 13259 *** 815
olsa ¢Hziimiini her zaman bulurum.
Aklimdakileri gerceklestirmek ve - - —

ime erismek | 20¢ gel . <---  Oz-veterhlik 1.086 084 12924 J97
Bir sorunla karsilagtifimda onu )
¢ozebilmek igin birgok fikir <  Oz-veterhlik 955 078 12203 *=*=* 762
iiretebilirim.
Giglikler: sogukkanlilikla karsilanm, )
cinkii veteneklerime her zaman <  Oz-veterhlik 1.188 085 14045 *** 838
gitvenebilirim.
Ani olaylann da Gstestnden golocefmme . o oy 1257 088 14234 *** 868
inaniyorm.
Her sorun i¢in bir ¢oziimiim vardir. < Oz-yeterhilik 1.110 096 11511 *** 716
Calismalarimi ne kadar iyi vaptifim Bireylerden
konusunda galigma arkadaglanm gen  <--- saglanan gen 1.000 .784
bildirim verir. bildirim
Hocalanm veya 13 arkadaglarim bana Bireylerden
15imi nasil vaptigimla ilgih genbildinim <---  saglanan gen 1.111 077 14504 *** 913
verirler. bildirim
Hocalarim ne kadar 1yi caligtifim Bireylerden
konusunda bana sik sik geribildirim <--- saglanan gen 1.012 077  13.065 *** 787
verirler. bildirim
Galismalanm sonuglandiginda ne kadar .
bagarih olup clmadigim aninda < Et]ml saflanan gen 1.000 787
gorebilirum.
Calisirken 151m1 ne kadar 1vi vapip <. lsten saglanan gen S
yapmadigim anlama imkimm var. bildirim 1147 080 14392 897
Yaptigim isler bana calisma Isten saglanan geri - - -

calismanin ilk hipotezi kabul edilmistir. Diger
bireylerden saglanan geribildirimdeki bir birimlik
artisin  Oz-yeterlilik algisinda 0,17°lik bir artisa
sebep oldugu saptanmistir. Bu sonu¢ ile de
¢alismanin ikinci hipotezi olan ‘Diger bireylerden
saglanan geribildirim arastirma gorevlilerinin 6z-
yeterliliklerine katki saglar’ kabul edilmistir.
Yapisal  esitlik  modellemesinde  regresyon
katsayilar1 bir degiskenin Onciillerinin etkisini
vermektedir. Teorik olarak yas, egitim, cinsiyet
caliganlarin 6z-yeterliliklerine etki edemezler, ancak
kisilerin  0z-yeterlilikleri belirli yas gruplari,
cinsiyet gruplari, egitim diizeyi gruplar1 arasinda
farklilik gosterebilmektedir. Bunun icin de ANOVA

gibi farklilik testleri uygulanmasi gerekmektedir.
Teorik olarak cinsiyet, yas gibi demografik
degiskenler oz-yeterliligi arttirmayacagi ic¢in bu
calismada demografik 6zellikler incelenmemistir.

6. SONUC

Calisma Tirkiye’de c¢aligmakta olan arastirma
gorevlileri iizerine yapilmistir. Aragtirma gorevliligi
Turkiye’de belirli sinavlardan, miilakatlardan ve
getin gecen atanma siireclerinden gecip de
ulasilabilen bir c¢alisma alamidir. Atanmanin
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Tablo 3: Geri Bildirim ve Oz-Yeterlilik Modelinin Uyum Endeksleri

CMIN df p CMIN/DF CFI GFI AGFI RMSEA
Model 175585 99 000 1.774 974 921 892 60
Referans -
Degerler =05 <3 =90 =90 >80 <80

Tablodaki referans degerler Hair (2009) ¢caliymast baz alinarak belirlenmistir.
Tablo 4: Geri Bildirimin Oz-Yeterlilik Algis1 Uzerindeki Etkisi
- - Bagimh

Bagimsiz Degiskenler Degisken i t ]
isten Saglanan Geri Bildirim =>  QOz-yeterlilik .500 5.931 .000
Diger Bireylerden Saglanan Geri = Oz-yeterlilik 174 2972 023

Bildirim

B: Standardize edilmiy regresyon degerleri

ardindan aragtirma gorevlilerinden hem yiiksek
lisans, doktora ve eksikse yabanci dil egitimlerinin
tamamlanmasi, hem Ogrenci danismanlifi, sinav
gdzetmenligi, Erasmus, Farabi, Mevlana Ogrenci
Degisim  Programlar1  gibi idari  gdrevlerin
yiriitiilmesi, hem de sosyal ¢evreden yeni bir aile
kurmas1 ve ardindan gocuk sahibi olunmasi gibi
telkinler gibi beklenti ve talepler gelmektedir.
Arastirma gorevliligi hem sosyal iligkiler agisindan
hem de kariyer anlaminda belirli zorluklari olan bir
alandir.

Akademik kariyerlerinin erken zamanlari olarak
adlandirilabilecek arastirma gorevliligi doneminde,
akademik c¢aligmalarin gerceklestirilmesinde bir
nevi kogluk-mentorliik goérevi goren kidemli
akademisyenlerin veya yonetici-akademisyenlerin
ve sosyal destek agi olusturan diger arastirma
gorevlilerinin  kisiye sagladigi olumlu katkilar
arasinda geribildirim de onemli bir yere sahiptir.
Ancak buna ragmen, diger mesleklere gére daha
bireysel olan, iligki ihtiyacinin nispeten diisiik
oldugu akademisyenlikte isten alian
geribildirimlerin  aragtirma  gorevlilerinin =~ 6z-
yeterligine daha ¢ok etki ettigi bulunmustur. Sonug
olarak arastirma gdrevlilerinin yaptiklar: islerden
edindikleri bagarma deneyiminin, c¢evresindeki
kisilerin kendilerine verdikleri geribildirimlerden
daha c¢ok etkiledigi soOylenebilir. Ayrica, 1-6
arasinda 6’11 bir 6l¢ekte sorulan sorularda arastirma
gorevlilerinin 6z-yeterlilik ortalama degerlerinin
yiiksek ¢ikmasinin da aragtirma gorevlilerinin 6z-
yeterliliklerinin yiiksek oldugu varsayimina katki
saglamistir.

Bu sonuglara dayanarak, iiniversitelerde gelecegin
Ogretim {iyeleri olacak arastirma gorevlilerinin
akademik  becerilerini  gelistirmek ve  0z-

yeterliliklerini arttirmak adina igsel motivasyon
dinamiklerinin hali hazirda kendilerinde mevcut
bulundugunu, Deci ve Ryan’in (2000) 6z-belirleme
teorisinde belirttigi gibi asir1 derecede dissal
motivasyona maruz kalmalari halinde bu igsel
motivasyonlari  ileride  kaybedebileceklerini
sOyleyebiliriz.

Bir diger sonug, Oz-yeterlilikleri yiiksek olan
aragtirma gorevlilerinin daima kendilerinden daha
iyi gordiikleri isinde ehil ve lider kisileri 6rnek alip,
kendilerini  onlarla  kiyaslayarak  kendilerini
gelistirebilecekleridir ~ (Festinger, 1954). Gozii
daima kendinden daha iyilerde olmalidir.

7. TARTISMA

Calisma sadece Tiirkiye’de ve arastirma gorevlileri
tizerinde yapilmis olmasi nedeniyle belirli bir
siirliliga sahiptir. Arastirmanin daha genis bir
sahada smanmasi i¢in iiniversitelerde yapilacak ise
ogretim tiiyeleri, 6gretim gorevlileri, okutman gibi
egitim-0gretim faaliyetlerinin yiiriitiiciileri ve idari
personel {iizerinde de ¢alisma yapilmasi tavsiye
edilmektedir. Ayrica Tiirkiye’de ¢alisma yapmakta
olan akademisyenlerde 6z-yeterlilik algisinin belirli
Olgiide calismaya tutkunluk kavram ile iligkisinin
olabilecegi ve bu iki kavram ile bahsi gegen
cercevede bir calisma yapilmast da bu alanla
ilgilenen diger arastirmacilara tavsiye edilmektedir.
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Mobbing (psikolojik siddet) davranmglarina bir¢ok kisi maruz kalmakta ve gerek sosyal gerekse
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Many people are exposed to the mobbing behavior and it has a negative impact on social and
business life of them. The aim of this study is to determine master thesis which are written about
psychological violence at the universities in Turkey, to determine which variables that has
addressed, to question study topics in terms of content and method. The data of this research
which is performed within qualitative research, has been obtained from the National Thesis
Center at YOK. According to the results of research, 127 master’s thesis have been written
about mobbing; however 109 thesis have been searched because there have been some
limitations on the publications and used. According to the results of content analysis; it is
identified that the universities which publish the master’s thesis about mobbing is mostly in
Central Anatolian and Marmara Region, that were used 102 quantitative methods only 8 of the
qualitative methods, that include a large of application section of research on the teachers and
health workers, that the concept of mobbing is mostly associated with concepts of the
organizational commitment and job satisfaction.
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1. GIRIS

Ister kiiciik isletmeler olsun, ister biiyiik isletmeler
olsun her igletmenin belirli bir amaci vardir.
Isletmeler bu  amaci en iyi  sekilde
gerceklestirebilmek icin isgiicline yani calisana
ihtiyag duymaktadir. isletmeler ¢alisanlardan azami
derecede  faydalanabilmek icin  calisanlarin
motivasyonuna, is tatminine, orgiitsel bagliliklarina
onem vermekte, c¢esitli arastirmalar yapmakta,
calisanlara  egitimler  vermekte, c¢alisanlarin
eksikliklerini, ihtiyaglarin1 tespit edip siirekli
gelistirmektedir. Bu nedenle calisanin igletme ve
arkadaslariyla olan uyumu son derece Onem
kazanmaktadir.

Her bireyin kendine 6zgli yapisi, davraniglart ve
ruhu vardir. Kimi hemen mutlu olurken kimi kolay
kolay hicbir seyden hosnut olmayabilir, kimi
elindekiyle yetinmeyi bilirken kimi her zaman daha
fazlasin1 isteyebilmektedir. Odiillendirme, terfi,
calisanlarin arasindaki yas farki, bencillik, can
sikintist  gibi  birgok nedenlerden dolayr bazi
calisanlar  diger c¢alisanlar1  kiskanmakta, o
calisanlarin mutsuzlugu, isletmedeki huzursuzlugu
onlara zevk vermektedir. Bu ¢alisanlar1 huzursuz
etmek i¢in ellerinden geleni yapmakta, siirekli bu
caliganlarla ugrasarak onlart magdur etmektedirler.
Iste isletmelerde karsilasilan bu rahatsiz etme
olgusuna genel olarak “mobbing (psikolojik
siddet)” denilmektedir.

Mobbing, bireylerin hem kisisel basarisina hem de
isletme performansina birgok olumsuz etkisi
bulunan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu nedenle mobbingin tanimlanmasi, mobbing
davraniglarinin tespit edilmesi, nedenlerinin ortaya
cikarilmast  ve mobbing ile basa ¢ikma
yontemlerinin belirlenmesi, hem ¢alisanlar hem de
yoneticiler bakimindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

Son yillarda mobbing, birgok iilkede de ilgi ¢ekmis
ve irdelenmeye calisilmigtir. Giiniimiize kadar,
Isvec, Norveg, Almanya gibi Kuzey Avrupa
iilkelerinde yapilan arastirmalar (Leymann, 1996;
Einarsen & Skogstad, 1996; Zapf, 1999; Hubert &
Veldhoven, 2001; Dick & Wagner, 2001; Hoel vd.,
2004; O’Conner, 2004) mobbingi bir olgu olarak
cesitli yonleri ile irdeleyerek mobbingin ¢alisan ve
isletme iizerindeki olumsuz etkilerini ortaya
koymaya ¢alismustir (aktaran: Gokge, 2012: 273).

Son derece 6nem arz eden “mobbing” kavrami ilk
olarak 1990’li yillarda kullanilmaya baslanmasina
ragmen; iilkemizde “mobbing” ile ilgili ilk yayin,
2003 yilinda Noa Davenport, Ruth Distler Schwartz
ve Gail Pursell Elliot’in “MOBBING: Emotional
Abuse in the American Workplace” adli kitabi,
“Mobbing Isyerinde Duygusal Taciz” adiyla Osman

Cem Onertoy’un gevirisi ile Sistem Yayincilik
tarafindan basilmustir.

Ayrica Tiirkiye’de ilk defa, Ankara 8. Is
Mahkemesi’nin 20/12/2006 tarihli ve E. 2006/19,
K. 2006/625 no’lu kararinda, “mobbing” kavrami
mahkeme kararinda yer almistir. Daha sonra temyiz
edilen bu karar Yargitay 9. Hukuk Dairesi’nin
30/05/2008 tarihli ve E. 2007/9154, K. 2008/13307
sayili karari ile oybirligi ile onaylanmistir (Tinaz,
2011: ix). Daha sonra bircok mahkeme kararinda
yer alan mobbing konusunda en son yapilan
diizenleme olarak Bagbakanlikga 19 Mart 2011
tarihinde 27879 sayili Resmi Gazete'de yayinlanan
“Isyerlerinde ~ Psikolojik  Tacizin  (Mobbing)
Onlenmesi” konulu Genelge ile devlet tarafindan
mobbingin kabul edildigi ve ¢6ziim yollarmin
aranmast gerektigi savunulmustur. Bununla ilgili
anayasal caligmalar ise su maddelerde yer
almaktadir: TCK m. 96“da (Bir kimsenin eziyet
¢ekmesine yol acacak davraniglari gergeklestiren
kisi hakkinda iki yildan bes yila kadar hapis
cezasina hiikmolunur.) eziyet suguna yer verilmistir.
Bu madde ile mobbing magdurunun onuru, maddi
ve manevi biitlinliigli korunmak istenmektedir.
Isletmede calisana kars1 gerceklestirilecek olan ve
calisana ruhsal yonden act veren eylemler eziyet
sugunu olusturabilmektedir. Onemli olan nokta
sugun ani olarak degil sistematik bir sekilde ve belli
bir siire¢ i¢inde sucun islenmesidir. Bireylerin huzur
ve siikiinunu bozma sugu TCK m. 123“de (Sirf
huzur ve sitkinunu bozmak maksadiyla bir kimseye
wsrarla; telefon edilmesi, giriiltii yapilmasi ya da
ayni maksatla hukuka aykir1 baska bir davranista
bulunulmas: halinde, magdurun sikayeti iizerine
faile li¢ aydan bir yila kadar hapis cezasi verilir.)
yer alan bir sug tiiriidiir. Eziyet su¢unda oldugu gibi
burada da onemli olan nokta, bu tiir davraniglarin
israrla  yapilmasidir.  Mobbing davraniglarinin
olusabilmesi icin de bu siireklilige ihtiyag
oldugundan huzur ve siikiinu bozma sugu ile eziyet
sugu mobbing olgusu ile ortlisen bir goriinti
cizmektedir. Isletmede mobbing ile karsilasma
sikliginin son zamanlarda ciddi oranlarda artmasina
ragmen diger gelismis tilkelerin hukuk sistemlerinin
aksine, Tirk hukuk sisteminde direkt olarak
mobbingi konu alan, mobbing igerikli bir kanun
hilkmii bulunmamaktadir. Isletmede mobbinge
maruz kalan bir calisanin basvuracagi acgik bir
kanun maddesi bulunmadigi i¢in mobbing magduru
calisan Tiirk Ceza Kanunu ya da Is Kanunu
hiikiimlerinden  faydalanarak  derdine ¢6ziim
bulmaya calismaktadir (Ozkul & Carike1, 2010:
491).

Hangi alanda olursa olsun bu kadar énem arz eden
“mobbing” kavramu ile ilgili yaymlanan tezlerde
nasil bir arastirma yapildigi, arastirmalar yapilirken
hangi yontemler kullanildigi, tezlerin igeriklerinin



Derya Tekin | 33

neler oldugu arastirllmak istenmistir. Daha sonra
literatlir taramas1 yapildiginda, arastirmacilarin bir
sekilde mobbing iizerine bir ¢alisma yaptig1; ancak
bu kavramla ilgili yapilan calismalarin tiimiini
kapsayan bir icerik analizinin yapilmadigi
g6zlemlenmis, ileriki ddnemlerde mobbing ile ilgili
yapilacak aragtirmalarda kaynak olarak gdsterilmesi
amaglanmistir.

Ayrica caliganlar ve isletmeler i¢in son derece
6nemli bir sorun haline mobbing ile ilgili ¢aligmalar
yoneticiler tarafindan yiiriitiilmelidir. Yoneticiler
var olan sorunu belirleyip, ¢alisan ve isletme icin
zararli neticelere sahip bu olguyu ortadan kaldirma
ve bu konuyla basa c¢ikabilmek icin gerekli
onlemleri almalidir.

2. KURAMSAL CERCEVE

Calisanlar  arasindaki  uyumsuzluk, rekabet,
catismalar mobbingin ortaya ¢ikmasinda etkili
olmustur. Hem birey hem de isletme sorunlara
neden olan mobbingin ne oldugu, ne zaman ortaya
ciktig1, nasil bas edilmesi gerektigini anlayabilmek
icin mobbingi aydinlatmak gerekmektedir. Bu
aydinlatma mobbing olgusunun ne oldugunun
aciklanmasiyla baglamaktadir.

Terminolojide igyerlerindeki bu ¢esit benzeri
eylemleri ifade etmek i¢in; “bullying” (zorbalik),
“work or employee abuse” (is ya da is goren tacizi),
“mistreatment” (kotii muamele), “emotional abuse”
(duygusal taciz), “victimization” (kurban etme),
“Intimidation” (g6zdag1 verme), “verbal abuse”
(sozli taciz), “horizontal violence” (yatay siddet),
“psikolojik  terdr”, “psikolojik  siddet”  gibi
kavramlarda kullanilmaktadir (Demirgil, 2008: 7).

Mobbing kavramini, isve¢ arastirma odakli, Heinz
Leymann (1996) isletmedeki bir g¢esit zorbalik
bi¢imi olarak tanimlamaktadir. Mobbing, tek birey
yerine “tacizci” bir grubu igeren psikolojik siddet
olarak tanimlanir. Teorik olarak mobbing, isletmede
sosyal stres etkenlerinin agir1 bir tiiriidiir. Normalde
sosyal stres etkenleri gibidir; ancak mobbing uzun
streli, hedef bireye yonelik sistematik olarak
yapilan tacizlerdir (Zapf, 1999: 44).

Psikolojik terdr ya da mobbing; bir ya da birkag
birey tarafindan c¢ogunlukla bir bireye dogru
sistematik bir sekilde yonlendirilen etik olmayan ve
saldirgan iletisim araglar1 olarak tanimlanir
(Leymann, 1996: 168). Leymann isletmede
psikolojik taciz davranisiin varligimmi belirtmekle
kalmamis, davranisin 6zel niteliklerini, ortaya cikis
seklini, uygulanan siddetten en fazla etkilenen
bireyleri ve dogabilecek psikolojik sonuglari da

vurgulamistir. Calisma yagaminda mobbinge dikkat
ve ilginin Iskandinav iilkelerinden sonra Almanya
basta olmak iizere =zamanla diger Avrupa
iilkelerinde yayilmasini saglamistir (Timaz, 2011:
12).

Tirkiye’de ise son yillarda bu konunun O6nemi
tizerinde durulmaya baglanmistir. Bu konuda Tutar
(2003), Cobanoglu (2005), Tinaz (2011) kitap
yazmislardir. Ayrica Tiirk basint ve kitle iletisim
araglar1 da sik sik bu konuyu 6rneklerle giindeme
getirmeye ¢aligsmaktadirlar (Kirel, 2008: 6).

Incelenen literatiirler g0z oniinde
bulunduruldugunda su sonuglara ulasilmistir: Giinel
(2010)’in  aragtirmasinda anket 184  Kkisiye

uygulanmis olup 124 kisi yani anket uygulanan
kisilerin %67.4’1 son alt1 ayda yildirma davranigina
en az bir kez maruz kalmig, 102 kisinin zor durumu
yoneticileri  tarafindan  uygulanmistir.  Ayrica
%41.8’1 zihinsel rahatsizlik, %28.8’1 davranigsal
rahatsizlik, %26.6’s1 fiziksel rahatsizlik, %1.6’s1
ekonomik rahatsizlik, %1.1°1 ise toplumsal imaj
zedelenmesi yasamistir. Dursun ve Aytag (2011)’un
hizmet sektdriine yaptigi aragtirmada 204 kisiye
anket uygulanmis, %54.4’tinlin siddete maruz
kaldig1; maruz kalan kisilerin %44.8’1 sozel siddete,
%15.8’1 duygusal baskiya, %4.41 fiziksel siddete,
%3.5’1 ise cinsel siddete maruz kalmistir. Col
(2004)’tin hastanede yaptig1 arastirmada 272 kisiye
anket uygulanis, %34.9’unun siddete maruz kaldig1
tespit  edilmistir. ~ Atalay’m  (2010) kamu
calisanlarina yaptigi arastirmada 168 kisiye anket
uygulanmig, %39’unun en az bir kez siddet maruz
kaldigina ulagilmigtir.

Mobbingin nedenlerinin bir¢ok bilesen iginde ve
birbirinden etkilenerek kendini gosterdigine dair
bagka gorisler de vardir. Leymann (1990) da
mobbing nedenlerinin uygulayan bireyin
ozelliklerine, isletme kiiltiiriine, magdurun kigilik
Ozelliklerine gore degistigini ve ayr1 ayri ele
alinmas1 gerektigini belirtmektedir. Vartia (2003),
mobbingin nedenlerine yonelik arastirmalarinda,
isletme yapisi, isin 6zellikleri, liderlik tarzi, isletme
kiiltlirii ve grup siirecleri gibi faktorlerin psikolojik
siddet ile iliskisi olduguna dair bulgular elde
etmistir. Mevcut literatiirde belirtilen mobbing
nedenlerinin kigisel, sosyal ve orgiitsel nedenler
olarak ti¢ farkli kategoride ele alabilecegini belirten
Beswick vd. (2004) kisisel nedenler olarak;
diismanca igletme kiiltiirii ve iklimi ile modern
kiiltiirtin giigliiklerini, orgiitsel nedenler olarak ise;
isletmedeki degisimler (ydnetici veya yodnetimin
degisimi, genis Orgiitsel degisim), rol catigmast, rol
belirsizligi, liderin kalitesi (liderin disik is
tatminine neden olmasi, umursamaz liderlik tarzi,
otokratik liderlik tarzi), negatif is ¢evresi, kontrol ve
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otonomiden yoksunlugu siralanmigtir (aktaran:
Aydin, 2009: 36).
Mobbingin nedenleri konusunda ¢esitli  fikir

ayriliklart1  bulunmaktadir. Aslinda mobbingin
nedenlerini ayrintili bigimde ortaya koyan yeterli
arastirma da bulunmamaktadir. Ciinkii bu nedenleri
ortaya koyacak tek bir yontem yoktur. Bu konuda
yapilan arastirmalar genelde goriismeler sonucu
elde edilen nitel bilgilerden elde edilmistir. Bu
nedenle bol sayida 6rnek olay olmasina ragmen
ayrintili analiz edilecek veri bulunmamaktadir.
Aslinda mobbingi tek bir nedene baglamak dogru
olmaz. Ciinkii mobbing birden fazla nedenin ayni
anda etkilesime gecmesi ile ortaya cikabilir. Ayrica
mobbinge neden olabilecek bir faktdr, ayni
zamanda mobbingin bir sonucu da olabilir. Diger
yandan bir isletmede mobbing nedeni olabilecek bir
faktor, diger bir isletmede aymi islevi yerine
getirmeyebilir (Gokge, 2008: 39).

Mobbingin kurban {izerinde yaptig1 zararlari,
oncelikle ekonomik ve sosyal olmak iizere iki
grupta ele almak gerekir. Konuya ekonomik agidan
yaklagildiginda, gitgide yitirilmekte olan Once
ruhsal ardindan fiziksel sagligin geri getirilmesi
amaciyla hastanelerde Odenen paralar
diistiniilmelidir. Bireyin isten ayrilmak zorunda
kalmast veya isten c¢ikarilmasi sonucunda ise
diizenli bir kazancin yok olmasi séz konusudur
(Tinaz, 2011: 158).

Mobbing
arastirmalarin
toplanmustir.

magdurlari lizerinde yapilan
sonuglart ii¢ Onemli kategoride
Bunlardan birincisi  akut saglik
problemleridir. Ornegin yara bereler, kirilan
kemikler. TIkincisi kronik saglik problemleri,
siddetin sonucunda ortaya ¢ikan veya var olan bazi
sorunlarin giddetle birlikte kronik hale gelebildigi
saglik problemleridir. Uciinciisii ise stresle ilgili
saglik problemleridir. Agrilar, agiklanamayan bazi
semptomlar, uyuma gicliikleri gibi (Kirel, 2008:
60).

Mobbing olgusunun, birey tizerinde oldugu kadar
isletme tizerinde de tahrip edici sonuglari vardir. Bu
nedenle bir isveren, mobbingin isletmeye verecegi
zararlarin ne denli agir olacagini bilse ve ortaya
¢itkmasi olast sonuglara iliskin bilgilerle donanmig
olsa, siiphesiz bu siirecle miicadele etmek ve buna
son vermek i¢in siiratle elinden geleni yapacaktir.
Isveren acisindan ortaya cikan hasarlar, dncelikle
ekonomik niteliktedir. Ancak bunun yaninda agir
sosyal sonuclarin olusmast da kaginilmazdir.
Isletme calisanlari, icinde bulunduklart calisma
kosullarindan memnun degilse, taciz edici
davraniglara ~ maruz  kaliyorlarsa,  isyerinde
yasananlar1 disarida anlatmalar1 olasidir. Isletme
icinde ekip c¢alismasi ve birliktelik ruhunun

bozulmast sonucunda basarili ig sonug¢larinin ortaya

¢ikmasinin engellenmesiyle, isletmenin
saygmhiginin ve admimn lekelenmesi, acimasiz
rekabetin  yasandigi glinlimiiz i§ diinyasinda

kaginilmaz bir sonugtur (Tinaz, 2011: 161).

Calisma ortamindaki asir1 stres; baski, yorgunluga
ve her kademedeki tiim c¢alisanlar icin yilgmliga
neden olur. Calisanlar isletme iginde giiven ve inang
duygularini kaybeder. Ust yonetim kademeleri tiim
saygilarin1 kaybeder ve islevselligini kaybettigi i¢in
orgiitsel hiyerarsi baslar. Duygusal baski “kiiltiir
kontroli”niin bir sonucudur. Mobbingin olustugu
bu ortamda hem ¢alisanin giivenligi tehlikeye diiser
hem de isletmelerin tiim potansiyellerine ve
islevlerine engel olmaktadir (Efe ve Ayaz, 2010:
72).

Leymann, mobbingin etkilerinin hem ¢alisan igin
hem de isletme i¢in Onemli  oldugunu
savunmaktadir. Ayrica Leymann’a gore; bu
adaletsiz eylemlere her ne olursa olsun miidahale
edilmelidir. Oncelikle, ucurumdan asagiya dogru
gelen  kurbam  engellemek  amaglanmalidir.
Uzlasmanin basariyla sonuglanabilmesi i¢in bir dizi
onkosullar vardir. Calisanlar arasi ¢atismayr yok
etmek icin uygulanmasi gereken ilkeler su
sekildedir (Leymann, 1990: 122):

e Tartigmalara etik agidan savunabilir bir kalip
olusturulmali,
kabul

e Her iki tarafinda resmi

prosediirler kurulmali,

edecegi

e Sosyal ya da ruhsal zararlardan kesinlikle
kaginilmali,

o Her iki tarafa da ayni seviyede davranilmali,

e Her iki taraf arasinda iletisimi saglayacak ¢ok
etkin uzlastirict olmali ve bagimsiz Onerilerde
bulunulmalidir.

Yukarida mobbing kavrami, mobbingin nedenleri
ve sonuglar1 agiklanmistir. Caliganlar arasinda
iletisim  problemlerinin  oldugu, ¢atismalarin
yasandig1 bir isletmenin ¢alisanlarinda zihinsel,
fiziksel ve ruhsal rahatsizliklarin olusabilecegi ve
bu rahatsizliklarin sadece bireye yansimayacagi;
ayni zamanda isletmeye bireye yansittigindan daha
fazla olumsuzlugun yansiyacagi gayet aciktir. Bu
nedenle isletmeler mobbing kavrami iizerinde
durmali ve calisanlar1 arasinda mobbing {izerine
ufak bir sikint1 yasansa dahi en kisa slirede mobbing
ile bas edebilmek i¢in dnlemler almalidir.
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Tablo 1: Caligma Evrenimn Yillara Gore Dagilum

YILLAR 2008 2009 2010 2011 2012 2013 TOPLAM
N 3 17 32 26 20 11 109
%o 327 1853 3488 28.34 218 11.99 100

3. ARASTIRMA METODOLOJISi

Calismada Tiirkiye’de yapilmis yiiksek lisans
tezlerinde mobbing {lizerine yazilan tezleri analiz
etmek amaglandigindan; ¢aligmanin  kuramsal
evreni YOK Yaym Dokiimantasyon Daire
Baskanligi tarafindan arsivlenen yiiksek lisans
tezlerinden olusmustur. Ancak calismada giincellik
g0z Oniine alinarak belirlenen ¢aligilabilir evren, son
6 yilda [2008-2013] yapilan 109 (Yiiksek Ogretim
Kurulu Ulusal Tez Merkezi, http://tez2.yok.gov.tr,
Erisim tarihi: 10.09.2014) yiiksek lisans tezinden
olugsmaktadir. Bu ¢alismanin temel Kkisitlari;
1995’ten  onceki  ¢aligmalarn  biiylk  bir
cogunluguna YOK ’iin veri tabanindan ulasilamans
olmasidir. Ayrica ulusal tez merkezinde 2003-2007
yillar1 arasinda kalan (2004, 2005 ve 2006)
donemde  yazilmus tezlere de  aramalarda
ulagilamamis ve 2007 yilinda mobbing iizerine
yazilan herhangi bir tez bulunamadigindan literatiir
taramast baglangic tarihi 2008 y1l1 baz alinmstir.

Bu calisma Dbetimleyici bir ¢alisma olarak
tasarimlanip, yOntemi argiv aragtirmasit olup,
verilerin toplanmasinda hazir bilgiden

yararlanilmigtir. Arastirmanin amaci dogrultusunda
yapilandirilan arastirmanin temel problemine yanit
aranmistir. Temel problem: 2008-2013 yillart
arasnda  YOK’te mobbing iizerine yayinlanan
yiksek lisans tezlerinin arastirma yontemleri
nelerdir?

4. BULGULAR

Tablo 1°de aragtirma orneklemini olugturan 109
yiiksek lisans tezinin mobbing {izerine yapilan
calismalarin yillara gore dagilimi gosterilmistir.

Mobbing; tilkemizde eski bir tarihi olmayan, herkes
tarafindan bilinmeyen, bilinse bile kolay kolay
dillendirilmeyen bir kavramdir. Tablo 1’e de
bakildiginda zamanla mobbing iizerine yapilan
caligmalarin arttig1 goriilmektedir. 2008 yilinda
yiizlerce yazilan yiiksek lisans tezlerinden sadece
3’1l mobbingle ilgilidir. En fazla mobbingle ilgili
yapilan calisma 32 say1 ile 2010 yili olmustur.
Yazilan tezler incelendiginde mobbingle ilgili
yapilan c¢alismalarin neden bu kadar az oldugu
anlasilmaktadir.  Mobbing  lizerine  yazilan
kaynaklarin azligi, yazilan makalelerin yetersiz

Tablo 2: Calismanin Bélgelere Gore Dagilinu
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oldugu ve literatiir taramasi tiim kaynaklar
kullanilarak yapilsa bile aragtirmayr uygulayacak
kurumlarin kabul etmesinde, kabul ettikleri zaman
dahi sorular1 cevaplamada 6zgiir olmadiklar1 gibi
sikintilarin olduguna deginilmistir.

Tablo 2; yazilan 109 yiiksek lisans tezinin bagl
oldugu Universitelerin hangi cografi bdolgede
bulundugunu gostermektedir. Tezler arastirilirken
calisma yapan iiniversitelerin biiyiik bir cogunlugun
i¢c ve bat1 bolgeleri oldugu dikkat ¢cekmistir. Tam
sayim yapildiginda sonuglarin bu sekilde oldugu
ortaya c¢ikmustir. Bolgeler arasinda bu kadar
farklilik olmasinin sebebi olarak; hem i¢ ve bati
bolgelerde erkek calisan kadar kadin g¢aliganin da
fazla olmasi, sektor alanlarinin diger bolgelere gore
daha ¢esitli olmast hem de mobbing kavraminin ¢ok
ince bir ¢izgide oldugu distiniilmektedir. Ciinkii
herkesin de bildigi gibi yukarida belirtilen yedi
cografi bolge Tirkiye topraklart sinirlarinda
olmasina ragmen cografi bolgelerin kiiltiirlerinde
bircok farkliliklar bulunmaktadir. I¢ ve bati
bolgelerde kadin galisan erkek calisan kadar dogal
kargilanmasina karsilik, dogu bolgelerinde kadinin
caligma orani ¢ok daha diisiiktiir.

Yukarida savunulan diisiinceyi “3rd International
Conference on Women’s Studies, April 20-22,
2009” ¢aligmast desteklemektedir. Calismaya gore;

Tiirkiye’deki il ve ilge merkezlerinde toplam
calisanlar igerisinde kadin ¢aliganlarin  orani
genellikle % 20’nin altindadir. Karadeniz ve

Marmara bolgeleri basta olmak {izere Ege ve
Akdeniz bolgelerinde de c¢alisan kadin niifus

oraninin fazla oldugu goriilmektedir. Bu kiy1
bolgelerinin  ardindan I¢  Anadolu  Bolgesi
gelmektedir. Dogu ve Gilineydogu Anadolu

bolgelerinde ise oran oldukca diisiiktiir. Bununla
birlikte Dogu ve Giineydogu Anadolu gibi tore adi
verilen; toplumlarin gelenek ve godreneklerinden
olusmus kurallar gergevesinde yagamin
stirdiirildiigii bolgelerimizde “kadmin ¢aligsmasinin
hos goriilmemesi” de Onemli bir faktér olarak
ortaya c¢ikmaktadir (Karagel vd., 2009: 103).
Mobbing, herkesin benimseyecegi ya da iizerinde
durulmasi gereken Onemli bir kavram olarak
goriilmemektedir. Aslinda mobbingin uygulandigi
ortamda hem ¢aligana ve hem de isletmeye olumsuz
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etkilerinin oldugunu bilen toplumlar bu kavramla
bas etme yollarin1 aramak icin {izerinde bir¢ok
caligmanin yapilmasi gerektiginin bilincindedir.

Girbiiz ve Sahin (2014)’nin Sosyal Bilimlerde
Arastirma Yontemleri adli kitabinda aragtirmalar
yontem acisindan bakildiginda; nitel ve nicel
aragtirma  yontemleri  olmak  iizere  ikiye
ayrilmaktadir. Nicel yontemler; tarama, deneysel ve
meta-analiz olmak {izere ii¢ gruba ayrilmistir. Nitel
yontemler ise Ornek olay, gomiili kuram, olgu,
etnografi, eylem, anlati ve tarih olmak {iizere yedi
gruba ayrilmistir. Bu veriler kaynak alinarak
tezlerin yontem tiirleri analiz edilmistir.

Tablo 3’e bakildiginda mobbing {izerine yazilan
109 yiiksek lisans tezinin sadece 8 biriminde nitel
yontem, 102 biriminde ise nicel ydntem
kullanilmistir. Nitel ydntemlerde &rnek olaylar;
kimi yargiya intikal etmis olaylar1, kimi ise basinda
kamuoyunun dikkatini cekmis haberleri
olusturmaktadir. Olgu arastirmasinda yiiz yiize
goriisme yaparak mobbing iizerine ayrintili bilgiler
alimmaya c¢aligtlmistir. Tarihsel arastirmada ise
birincil kaynaklar kullanilarak mobbing iizerine
olusturulan anayasa maddeleri, hukuk siiregleri
anlatilmaktadir. Nicel yontemlerde tarama yontemi
olarak anket kullanilmistir. Anket yonteminin bu
kadar yiiksek c¢ogunlukta olmasmin sebebi;
mobbing uygulayan ya da uygulanan kisilerin ve
isletmelerin belirlenebilmesi i¢in sorularin gizli bir
sekilde sorulup cevaplanabilecegi en kolay yontem
olmasidir. Sonugta kimse arkadaglarindan ve
isletmeden rahatsiz oldugu tutum ve davraniglari,
kendisine ya da bir baska c¢alisana mobbing
uygulandigim1  dile  getirmek  istemez. Bu
davraniglart sdylemek istese bile sdyleyen kisi
desifre olmak istemez; ¢iinkii ¢evresi tarafindan
diglanip, onu rahatsiz edeceklerdir. Tezlerin
anketleri incelendiginde de gizlilige biiyiik 6nem
verdikleri, hi¢bir sekilde cevaplayanin kimligine
iligkin bilgilerin bulunmadigi gorilmektedir. Bu
sebeple biiyiikk bir ¢ogunluk anket yontemini
kullanmaktadir.

Tablo 4, mobbingle ilgili yapilan ¢aligmalarin hangi
meslek gruplarina uygulandigint gdstermektedir.
Arastirmalara gore; 109 yiiksek lisans tezi

Tablo 3: Caligmanin Yontem Tiriine Gire Dagilimm

Kuramsal Nicel Nitel
2 99 8
NICEL NIiTEL
Tarama Ornek Olay Olgu Tarih
99 3 2 3
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Tablo 4: Caligmanin Meslek Gruplarina Gire Dagilimi

MESLEK
CRUPLARI 2008 2009 2010 2011 2012 2013 TOPLAM
Kamu Cahsan 2 3 2 1 8
Saghk Cahsan 2 6 3 5 6 22
Akademisyen 2 4 4 2 12
Oaretmen 1 6 10 9 2 2 30
Banka Cahsan 3 1 4
Otel Cahsan 1 2 3
Diger Ozel - - 5
Sekir Calisan 2 8 5 6 9 2 30
calismasinin uygulandigi meslek gruplar;; kamu, bulunduklari, bdoylelikle meslektaglar1 arasinda

saglik, akademisyen, 6gretmen, banka c¢alisan, otel
calisan, diger 0Ozel sektéor c¢alisan olarak
gruplanmistir. Diger 6zel sektor calisanlari; tekstil,
otomotiv, yiyecek ve igecek gibi alanlarda
calisanlar1 kapsamaktadir. Tablo 4 ile birlikte tezler
incelendiginde; uygulamalarin ~ biiyik  bir
¢ogunlugunu saglik calisanlarini ve Ogretmenleri
olusturmaktadir. Bu iki sektoriin yogun olmasinin
sebebi ise; ilk olarak saglik calisanlar1 ve
Ogretmenlerin belirli bir iicretle gdrevlerini yerine
getirmeye calisirken asirt  stresli bir ortamda

birbirini ¢ekememe, gruplasma olaylarmnin daha
fazla yasandigi, ikincisi yliksek lisans Ogrencileri
uygulamalarint mobbingin daha fazla
yasanabilecegi 0zel sektérde yapmaya ¢alismis;
ancak izin alma ve uygulamasinin sikinti
yasandigindan kamu alanminda daha Kkolay izin
alindigindan bu gruplarin oranm1 daha yiiksek
¢ikmaktadir.

Tablo 5; yayinlanan yiiksek lisans tezlerinin yapilan
aragtirma  uygulamalarinda  kullanilan ~ dl¢iim

Table 5. Caligmalarda Eullanilan Olciim Araclanna Gore Dagilim

Kaynak Say
Leymann 66
NAQ 14
Yaman 4
Dilek ve Ayiolan 2
Gokge 2
Tinaz 2
Anket Ofisi 2
Tildirim 1
Ertiirk 1
Ocak 1
Heckert 1
Quine 1
Dangag 1
Nazaroglu 1




38 | Is ve Insan Dergisi, 2016; 3(1), 31-41.

araglarin1  gostermektedir. Daha oOnceki verilere
gore; 109 yiiksek lisans tezinde 99 birim nicel veri
kullanilmistir. Bu 99 birimde kullanilan 6lgiim
araglarina bakildiginda en ¢ok oran 66 tezde
kullanilarak Leymann’in  Tipolojisi olmustur.
Leymann’in tipolojisine gore 45 ayr1 yildirma
davranig1 tanimlamistir. Daha sonra bu 45 ayn
davranis niteligine gore kendi iginde S5 gruba
ayrilmistir. Bu gruplar; kendini gostermek ve
iletisim olusumunu etkilemek, sosyal iliskilere
saldir1, itibara saldirirlar, kisinin yasam kalitesi ve
mesleki durumuna saldirilar ve kisinin sagligina
dogrudan saldirilardir (Leymann, 1990). Ikinci
sirada gelen ise 14 tezle NAQ (Isyeri Zorbahig
Olgegi) olmustur. Einarsen ve Raknes (1997)
tarafindan gelistirilen ve daha sonra Einarsen ve
Hoel (2001) tarafindan revize edilen Isyeri
Zorbahg Olgegi (NAQ) 22 madde ve Kkisisel
asagilama/zorbalik (personal derogation) ve isle
ilgili taciz/zorbalik (work-related harassment)
olarak adlandirilan iki boyuttan olugmaktadir
(Einarsen & Raknes, 1997: 237). Daha sonraki sik

kullanilan 6lgek  Yaman’mn Psikolojik Olcek
aracidir. Erkan Yaman’in gelistirdigi Psikolojik
Olgek adl 6lgek tiirii; asagilanma, ayrimeilik, cinsel
taciz ve iletisim engelleri olmak tizere dort alt
boyuttan olugmaktadir (Yaman, 2009: 45). 15 tezde
kullanilan diger anket 6l¢iim araglar1 ve bu araglari
gelistirenlerin ~ isimleri ~ yukaridaki  tabloda
gosterilmektedir.

Tablo 6; mobbing iizerine yayinlanan 109 yiiksek
lisans tezinin hangi kavramlarla iliskilendirildigini
ve kavramlari hangi yonde etkiledigi
gostermektedir. ilk olarak mobbing kavramim
orgiitsel  baglilik kavrami ile daha c¢ok
iligkilendirdikleri goriillmektedir. Daha sonra is
doyumu ve kisinin tutum ve davraniglarina yonelik
kavramlarin daha cok iligskilendirdikleri
gozlenmektedir. Arastirma sonucunda, mobbingin
varligiin orgiitsel baglilig1 azalttig1 goriilmektedir.
Bu durum hem isletmenin faaliyetlerdeki basarisini
hem de toplumda, c¢alisan bireylerin refahin
olumsuz etkilemektedir.

Tablo 6: Mobbing ile Iliskilendirilen Kavramlar

Kavramlar Tez Sayisi Pozitif Etki Negatif Etki
Orgiitsel baghlik 10 3
Iz doyumu 9 \
Tutum ve kisilik \
Orgiit kaltiri 5 o
Titkenmiglik 3 A
Isten ayrilma niyeti 3 3
Orpiitsel gitven 3 \
Verimlilik 2 \
Calisan performans: 2 A
Caligan motivasyonu 2 A
Is stresi 1 3
Orgiit 1¢1 iletisim 1 o
Etik iklim 1 \
Yonetim tarz 1 l
Ise yabancilagma 1 A
Orgiitsel deger 1 3
Rol catismast 1 3
Orgiitsel sessizlik 1 A
Adalet algis1 1 A
Duygusal zeka 1 o
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Mobbing ile is doyumu ve yasam doyumu arasinda
negatif, mobbing ile is doyumsuzlugu arasinda
negatif iligki bulunmustur. Mobbingin ¢alisanlarin
is doyumu, is doyumsuzlugu ve yasam doyumu
iizerinde etkili oldugu saptanmistir.

Yine mevcut arastirma mobbing ile sosyo-
demografik 6zellikler arasindaki iliski bakimindan;
ogrenim durumu, toplam calisma siiresi, medeni
durum, aylik toplam aile geliri, yetisme caginda en
uzun silire bulunulan yer, babanin egitim durumu ve
annenin egitim durumu agisindan anlaml bir iliski
olmadigint ortaya koymaktadir. Yani bir isyerinde
hangi davraniglarin mobbing olarak kabul edildigi,
calisanlarin kisilik 6zelliklerine gore degisiklik
gosterebilir. Aragtirmalar sonucunda dogruluk,
diristlitk, sadakat, onurlu davranma gibi bazi
ozellikler disinda magdurlarin kisilik yapilan ile
ilgili ayirt edici Ozelliklere ulasilamamustir. Bu,
herkesin mobbing magduru olabilecegi anlamina
gelmektedir. Ayrica; Tiirk c¢alisanlarda mobbinge
boyun egme, durumu kabullenme anlayiginin daha
yaygin oldugu goéze c¢arpan bulgular arasindadir.
Mobbing magduru c¢alisanlar, bu durumun cogu
zaman gegici oldugunu diisiinmekte, mobbingi
Oonemsiz bir durum olarak gormekte ve yardim
almaya karar verdiklerinde; mobbing, ¢ogu zaman
¢ok ciddi boyutlara ulagmis olmaktadir.

Isletme Kkiiltiiriiniin  alt boyutlar1 ile mobbing
davraniglarinin alt boyutlar1 arasindaki iliskilere ait
analizlerde; bireysel diizeyde ortaklasa davramsgilik
boyutunda isletme kiiltiirii ile kendini gosterme ve
iletisimin engellenmesi, itibara saldirilar, bireyin
yasam kalitesi ve mesleki durumuna saldirilar
seklindeki mobbing davranislar1 arasinda negatif
iligki gozlemlenmistir. Ayrica; mobbing
eylemlerinin daha ¢ok askeri ve saglik kurumlart ile
polis isletmeleri gibi asir1 hiyerarsik yapili ve koklii
kiiltir ve gelenege sahip isletmelerde yoOnetim
tarzlarmin  otokratik ve  hiyerarsik  olmasi,
calisanlarin egitimlerinin ¢ok siki, cezalandirici ve
baskiyla verilmesinin mobbinge neden oldugunu
ortaya ¢ikmistir.

Isletmelerde mobbing, cinsiyet ve hiyerarsi farki
gozetmeksizin tiim kiiltlirlerde sessiz bir tehlike
olarak pusuda beklemektedir. Kiigiik bir tetikleme
ile magdur olarak hedef alinan birey {izerinde,
caliganlar aras1 iliskilerde, isletmelerde ve
isletmenin yer aldig1 tiim gevrelerde énemli ve ¢cogu
kez uzun dénemli zararlara neden olmaktadir.

Aragtirmanin sonuglarina gore, orgiitsel giiven ile
mobbing arasindaki iligki incelendiginde; orgiitsel
giiven ile mobbing faktorlerinden kisinin yasam
kalitesi ve mesleki konumuna saldiri arasinda
olumsuz bir iligkinin oldugu goézlenmistir. Kendini
gostermeye ve iletisime saldir1 davranislarinin hem

orgiitsel giiven ile hem de yoneticiye giiven ile
arasinda olumsuz bir iligki oldugu gorilmistiir.

Aragtirma sonucunda; yonelik olumsuz davraniglar
ve psikolojik ve fiziki siddet davraniglarinin is stresi
tizerinde etkisinin oldugu saptanmustir.

Diger 6nemli sonuglar ise mobbing davraniglarina
maruz kalanlarin is tatmininin azalmasi, ise ve
organizasyona bakis agilarinin olumsuz yonde
degismesi, yonetici ve ¢alisma arkadaslarina olan
giivenlerinin  azalmasi, c¢alisma arkadaglar1 ile
iletisimlerinin olumsuz yonde degismesi ve ¢atigma
yonetimi yetkinliklerinin artmasidir.

5.SONUC VE TARTISMA

Bireysel iligkilerin gelismesinde, huzurlu caligma
ortaminin olugmasinda karsimiza ¢ikan en Onemli
engellerden biri mobbing’tir. Hem bireyleri hem de
isletmeyi olumsuz yonde etkileyen bu kavramin
iizerinde durulmasi gereken konulardan biri oldugu
anlagilmaktadir.

Calismada; YOK’{in tez tarama béliimiinde yer
alan, mobbing iizerine arastirma yapan 109 yiiksek
lisans tez c¢alismasinin igerikleri incelenmistir.
Icerik analiz sonuglarma gére; mobbing baslikli
yiiksek lisans tezlerini yayinlayan {iiniversitelerin
biiyiik bir ¢ogunlugunun i¢ Anadolu ve Marmara
Bolgesi’nde bulundugu tespit edilmistir

Incelenen tezlerin 102’sinde nicel 8’inde ise nitel
yontemin kullanildigi tespit edilmistir. Anket
yonteminin bu kadar yiliksek ¢ogunlukta olmasinin
sebebi; mobbing uygulayan ya da uygulanan
kisilerin ve isletmelerin Dbelirlenebilmesi igin
sorularin gizli bir sekilde sorulup cevaplanabilecegi
en kolay yontem olmasidir. Bu savimiz su sekilde
desteklenmektedir: Anket yontemi genis gruptan
¢ok miktarda veriyi kisa bir zamanda toplama
imkani saglamasi ve caligmanin para, zaman ve
enerji bakimindan en az masrafla yapilmasini
sagladigr gibi objektif bir yontem oldugu da
soylenebilir (Ozyildirim, 2006: 10).

Arastirma  kapsamindaki  tezlerin  uygulama
boliimiiniin biiyiikk bir kismini dgretmenlerin ve
saglik calisanlarmin olusturdugu tespit edilmistir.
Bu iki sektoriin yogun olmasinin sebebi; mobbing
lizerine yapilacak olan galismanin 6zel sektorlerde
izin alma ve uygulamasinin sikinti yasandigindan
kamu alaninda daha kolay izin alindigindan bu
gruplarin oran1 daha yliksek ¢ikmaktadir. Aygiin’iin
(2012) yaptig1 ¢alismaya gore; kamu isletmelerinin
kendine ozgii bir yapisimin olmasi ve hiyerarsik
yapinin egemen olmasi arastirmalarin yapilmasini
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arttirdigt gibi gerekli izinleri de kolaylastirdigi
sOylenebildigini sOyleyerek savimizi
desteklemektedir. Ayrica ILO raporuna gore bazi
meslek gruplarinin, mobbinge maruz kalma riski
cok yiiksektir. Taksi siiriiciileri, saglik ¢aligsanlart,
Ogretmenler, sosyal hizmet uzmanlari, ev islerine
yardim edenler ve ¢ogunlukla yalniz g¢alisanlar bu
grubun i¢inde yer almaktadir (Tinaz, 2011: 187).

Arastirmada ulagilan diger bir sonug da, psikolojik
siddet kavraminin Orgiitsel baglilik ve is doyumu
kavramlariyla daha ¢ok iligkilendirildigi tespit
edilmistir. Mobbing magduru kisiler; isyerinde
mutsuz olmakta, devamsizlik oranlar1 artmakta,

tatmin ve motivasyonu azalmaktadir. Bu
sebeplerden  dolayr  da  igyerine  bagliig
azalmaktadir. Igletmenin amag¢ ve hedeflerini

gerceklestirebilmesi igin ¢alisgamin tatmininin ve
bagliliginin son derece Onemli oldugunu bilen
aragtirmacilar mobbingi en ¢ok bu kavramlarla
iliskilendirmislerdir. Bu savi, Ozler, Atalay ve
Sahin (2008) su sekilde desteklemektedir: Yapilan
aragtirmalar, mobbing magdurlarinin ¢ogunun
orgiitsel bagliliklart ¢ok yiiksek, sosyal, basarili,
idealist kisiler olduklar1 ve ugradiklar1 baskilara
uzun siire tepki vermediklerini ortaya koymustur.

Arastirmaya gore; mobbing, toplumsal bir olaydir,
bunun dstesinden gelebilmek igin ise bireylerin
bilinglendirilmesi gerekmektedir. Mobbing
kavrami, mobbingin nedenleri, dogurdugu sonuglar,
mobbingi Onlemenin yollar1 hakkinda toplumun
egitilmesi ve yasal diizenlemelerin yapilmasi
gerektigi yoniinde sonuca ulasildigr sOylenebilir.
Isletmeler  agisindan;  mobbing  konusunda
calisanlara egitimler diizenlenmeli, basta
yoneticilerin destegi alinarak ortak bir isletme
kiiltiiri olusturulmali ve calisanlara esit ve adil
davranilmalidir. Ayrica Tirkiye’de  mobbing
iizerine yapilan g¢alismalarin yetersiz oldugundan
arastirmacilarin  bu konu {izerine daha fazla
yonelmesi gerektigi Onerilebilir. Gelecekte, bu
¢alismanin kapsami genisletilip daha biiyiik evrende
isletmecilik ve orgiitsel davranig kongresi bildirileri,
makaleler ve tezler incelenerek, Tiirk yazininda
mobbing temasinin farkli boyutlarim1 da igererek
yazina 6nemli katkilar saglanabilecektir.
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Insanlarin  olimliiliiklerine yonelik farkindaliklarimn yaratugi olim korkusunun (dehset),
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yaklasimin iy yasamindaki yansimalarmi degerlendirmektir. Bu amagla, kuramin temel
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Terror Management Theory posits that individuals try to buffer the anxiety that stems from the
awareness of being mortal by (1) maintaining high self-esteem that enables people to see
themselves as valuable contributors in a meaningful world, and (2) defending their cultural
worldviews, thus attaching meaning, permanence, order and stability to their lives. The
aforementioned hypotheses of this theory have been empirically tested and investigated in
different cultures, taking numerous variables into account. However, effects of mortality
salience on work life and concepts related to the work life have not been adequately studied yet.
People spend most of their lives at work. Therefore the organization they are working for might
as well influence their social identity. So, organizational identification and commitment might
be considered as important sources for buffering death anxiety, which is an existential threat.
The main purposes of this article are to introduce Terror Management Theory by reviewing
certain experimental research, and to evaluate the reflections of the theory on work life. With
this purpose in mind, the research, in which the main hypotheses of Terror Management Theory
were tested on variables related to work life such as organizational identification, will be
presented.
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1. GIRIS

Dehset Yonetimi Kurami (DYK), genel olarak
insanlarin 6liim korkulariyla ilgili bir yapilandirma

kurarak, insan davramisina yonelik birtakim
parametreleri anlamaya ve aciklamaya
calismaktadir. Temel varsayim olarak, DYK,

insanlarin 6liimlii olduklarina dair farkindaliklarinin
yarattigi  6lim korkusunun (dehset), Ozsaygi
ve/veya kiiltlirel diinya goriisline artan bir aidiyetle
baglanma istegiyle hafifletilebilecegini ileri
stirmektedir (Greenberg, Pyszczynski & Solomon,
1986; Solomon, Greenberg & Pyszczynski, 1991).
Tirkiye de dahil olmak {izere farkli iilkelerde
yapilan bir¢ok deneysel ¢alisma, kuramcilarin haklt
olabilecegine dair kuvvetli veriler saglamistir (ABD
ve Almanya: Pyszczynski vd., 1996; Israil: Florian
& Mikulincer, 1997; halya; Castano, Yzerbyt,
Paladino & Sacchi, 2002; Japonya; Heine, Harihara
& Niya, 2002; Tirkiye; Kokdemir & Yenigeri,
2010).

Bu baglamda, s6z konusu kuram, yukarida da
vurgulandigi  gibi, Dbirgok farkli  kiiltiirdeki
orneklemle ve cesitli degiskenler ve baglamlar
iizerinden test edilmistir. Ancak, DYK’nin is
yasamindaki davranislar iizerindeki etkisinin ve bu
yasamin beraberinde getirdigi degigkenler ile
iligkisinin incelendigi ¢ok az sayida arastirma
bulunmaktadir (6rn., Grant & Wade-Benzoni, 2009;
Jonas, Kauffeld, Sullivan & Fritsche, 2011).
Varolussal bir tehdit olan 6liimliilik farkindaligr ile
bas etmede, bireylerin iiyesi olduklar1 gruplarla
0zdeslesmelerinin ve beraberinde 06zdeslestikleri
grubu destekleyen davraniglar sergilemelerinin
onemli bir kaynak oldugu, yine gesitli aragtirmalarla
ortaya konmustur.

Diger yandan, belirli bir sirket, organizasyon ya da
kurum c¢alisant olmanin da bireyin benligini
olusturan 6nemli bir sosyal kimlige isaret etmesine
ragmen (Ashforth & Mael, 1989), DYK’nin temel
varsayimlarinin is ve orgiit baglamlarinda nasil test
edildigi, sosyal benlik ile DYK arasindaki iliskiyi
ele alan bir derlemeye rastlanmamaktadir. Bu
nedenle, mevcut ¢alismada, DYK’nin bireylerin
calistiklart sirket ya da 6rgiit kimlikleri {izerinde test
edildigi ve s6z konusu kuramin varsayimlarinin
yine bireylerin is yasamindaki davraniglart ve orgiit
kimligi tizerindeki etkilerini arastiran g¢aligmalart
degerlendirerek DYK’nin is yasami ile olan
iliskilerini  ortaya  koyan  bir  derlemenin
alanyazindaki s6z konusu boslugu doldurmasi
hedeflenmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda, ilk
olarak DYK ve temel varsayimlar1 {izerinde
durularak temel arastirmalar aktarilacak ve daha
sonra da, i yasami ve Orgiit kiiltlirii ¢ercevesinde
yapilan  arastirmalar  dogrultusunda  kuramin
sundugu perspektif ele alinacaktir.

2. DEHSET YONETIiMi KURAMI

DYK, genel olarak insanlarm 6liim korkulariyla
ilgili bir yapilandirma kurarak, insan davranigina
yonelik  birtakim parametreleri anlamaya ve
aciklamaya c¢aligmaktadir. Diger canlilardan farkli
olarak insanlar, er ya da ge¢ bir giin mutlaka
Olecekleri farkindaligina ulasabilecekleri biligsel
kapasiteye sahiptirler ve bu farkindaligi bes
yasindan itibaren kazanmaya baslarlar (Slaughter &
Griffiths, 2007). Insanlarin giindelik yasamlarina
devam edebilmeleri, gelecege yonelik planlar
yapabilmeleri ve psikolojik olarak kendilerini rahat
hissedebilmeleri i¢in Sliimlii olduklar1 bilgisiyle ve
bu farkindalikla bas etmeleri gerektigi iddia
edilebilir. Bagka bir deyisle, insanlar, olimlii
olduklar1 bilgisinden kagmaya ve bu farkindaligin
yasattigt  dehseti  yonetmeye ¢alismaktadirlar
(Becker, 1973).

Temeli Ernest Becker’in (1973) yazilaria dayanan
DYK, olimden ve beraberinde  getirdigi
belirsizlikten korunmak i¢in iki mekanizmanin
varligindan s6z etmektedir. Kuramim ana temasi,
insanlarin 6liimlii olduklar: bilgisinden kaynaklanan
kaygilarinin (1) diinyada degerli olduklarin
diisiinmelerinden ileri gelen yiiksek 6zsayginin
korunmast ve (2) sahibi olunan kiiltiirel diinya

gOrilisiiniin ~ savunulmasiyla bastirilmasidir.  S6z
konusu iki bilesenli olimlilik bilgisinden
kaynaklanan dehseti bastirma mekanizmalari,

insanlarin  olimsiizlilkk arayiglarinda onlara yol
gostermektedir (Greenberg vd., 1986; Solomon vd.,
1991).

Insanlar, 6limlii olduklarini hatirlayacaklar1 bir
durumla karsilastiklarinda, hemen 6lim
diisinmemektedirler ya da 6lim diisiincesinin ve
kiiltiirel diinya goriigii savunmasinin ulasilabilirligi
diistiktir. Ancak kisa bir aradan sonra her ikisinde
de artis olmaktadir ve bu durum, bireylerin
olumliliik bilgisine verdikleri tepkilerinin, 6liim
diisiincesini ve olim kaygisini bastirdigina isaret

etmektedir  (Arndt, Greenberg, Pyszczynski,
Solomon & Simon, 1997; Greenberg, Arndt,
Schimel, Pyszczynski &  Solomon, 2001).

Oliimliiliik bilgisinin hatirlanmasina karsilik verilen
ilk savunma tepkisi (yakin savunma), algilanan
tehdidi en aza indirme islevi gormektedir.
Oliimliiliik bilgisi daha sonra kiiltiirel diinya goriisii
savunmasimin (uzak savunma) harekete ge¢mesini
tetiklemektedir ~ (Greenberg,  Arndt,  Simon,
Pyszczynski & Solomon, 2000).

2.1. Ozsayg

Diggory ve Rothman (1961), insanlarm amaglarini
gerceklestirmelerinin 6zsaygilart agisindan 6nemli
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bir kaynak oldugunu ve oliimiin ise bu amaglara
ulagmada bireylerin olanaklarini ortadan
kaldirdigini iddia etmislerdir. Onlara gore yiiksek
seviyedeki 6zsaygi yiiksek seviyedeki 6liim kaygisi
ile eslesmektedir. Ancak, Diggory ve Rothman’in
bu iddiasindan yillar sonra, DYK, 6zsaygi ve dliim
kaygisi arasinda tam tersi bir iliskinin varhigini
ortaya koymustur. Yiksek 6zsaygi diisiik kayg: ile
eslesirken, diisik o6zsaygi da yiiksek kaygi ile
eslesmektedir (Pyszczynski, Greenberg, Solomon,
Arndt & Schimel, 2004). Oliim kaygis1 ile dzsaygi
arasindaki bu olumsuz iligkiyi dogrular nitelikte
birgok caligma bulunmaktadir (6rn., Greenberg vd.,
1992; Harmon-Jones vd., 1997). Ozsayg,
olumliillik  bilgisinden kaynaklanan kayginin
bastirilmasit ve s6z konusu kaygidan korunmasinda
birey icin Onemli bir kaynak teskil etmektedir
(Harmon-Jones vd., 1997). Dolayisiyla bu bilgi,
DYK acisindan bir kilit noktasidir. Buradan yola
cikarak, yiiksek Ozsayginin, insanlarin Gliim
kaygisiyla bas etmesinde olumlu bir etkiye sahip
olacagi varsayimi sinanmistir.

Greenberg ve arkadaglarinin (1992), s6z konusu
varsayimt  smnamak  i¢in  gergeklestirdikleri
calismalarinda, dort kosul s6z konusudur. Oncelikle
deneye katilan  Ogrencilerden  kisilik  testi
doldurmalar1 istenmistir. Daha sonra 6grencilerin
rastgele secilen yarisina doldurduklart kisilik
testinden bagimsiz olarak, kisilikleriyle ilgili
olumlu geribildirim verilirken; diger gruptaki
Ogrencilere ise Kkisilikleriyle ilgili herhangi bir
geribildirim verilmemistir. Daha sonra deney
grubunda yer alan 6grencilerin bir otopsi videosu
izlemelerini saglarken, kontrol grubunda yer alan
Ogrencilerin ise Olimliiliik bilgisi i¢ermeyen ve
kaygiytr artirmayacak bir video  goriintiisii
izlemelerini saglamiglardir. Boylelikle deney deseni
icin dort grup olusturulmustur: Birinci grup
kisiligiyle ilgili geribildirim almamis ve daha sonra
otopsi videosunu izlemistir; ikinci grup kisiligiyle
ilgili geribildirim almamis ve daha sonra notr
gorintiilerden olugan bir video izlemistir; tg¢ilincii
grup Kisiligiyle ilgili olumlu geribildirim alarak
Ozsaygisinda artis yasamis ve daha sonra otopsi
videosunu izlemistir; dordiincii grup kisiligiyle ilgili
olumlu geribildirim alarak G6zsaygisinda artig
yasamis ve daha sonra nétr goriintiilerden olusan bir
video izlemistir. Son asamada ise Ogrencilerden
kaygi 6lgegi doldurmalar istenmistir. Arastirmadan
elde edilen sonuglara gore, kisilikleriyle ilgili
herhangi bir geribildirim almayan &grencilerden
otopsi videosunu izleyen gruptakiler, diger
gruplardaki katilimcilardan daha yiiksek kaygi
belirtisi ~ gostermislerdir.  Ozsaygilarinda  artis
saglanan gruptaki Ogrencilerde ise, kontrol
grubundaki katilimecilarla karsilagtirildiklarinda, bir
farklilik goriilmemistir.

Yukarida bahsedilen arastirmanin  bulgulari,
6zsaygimin kaygiyla ve DYK g¢ercevesinde de 6liim
kaygisiyla bas etmede ne derece 6nemli oldugunu
gostermektedir. Kronik olarak yiiksek ozsaygiya
sahip olan insanlar, digerlerine kiyasla kaygi
yaratan kosullardan daha az etkilenmektedirler
(Pyszczynski, Solomon & Greenberg, 2003).

Insanlarmn fiziksel bedenleri ve cinsel yasamlari,
Ozsaygt kaynagi olarak islev gorebilmektedir;
dolayisiyla 6liim kaygisi ile 6zsaygi arasindaki bag,
s0z konusu boyutlarda da incelenmistir. Beden
saygis1 yiiksek olan bireylerin, dliimliiliik bilgisine
maruz kaldiklarinda, fiziksel bedenleriyle 6zdesim
kurmalarinda ve cinsellige olan ilgilerinde artis
g6zlenmistir (Goldenberg, McCoy, Pyszczynski,
Greenberg & Solomon, 2000).

Kuram agisindan 6zsayginin 6nemini vurgulayan
bir diger ¢alisma ise; Arndt ve Greenberg’in (1999),
katilimcilarin bir kismina tlkeleri ile ilgili olumlu
geribildirim verilirken, diger kismina ise notr
geribildirim  verdikleri arastirmasidir. Bu
aragtirmada, deney grubuna 6liimli olduklar: bilgisi
verilirken, diger grup da kontrol grubu olarak
belirlenmistir. Katilimcilar rastgele bu gruplara
alindiktan sonra, son olarak Amerika Birlesik
Devletleri’'ne  karsit goriisleri olan  hedefleri
degerlendirmeleri istenmistir. Bu arastirmadan elde
edilen bulgular, deney grubunda olan ve nétr
geribildirim alan katilimcilarin, Amerika Birlesik
Devletleri karsiti hedefleri kiigiimsediklerini ve yine
deney grubunda olan ve olumlu geribildirim alan
katilimcilarin yaptiklar1 degerlendirmede bdyle bir
kiigimseme yoluna gitmediklerini gdstermistir.
Bagka bir ifadeyle, olumlu geribildirim alarak
Ozsaygisinda olumlu bir degisiklik olan bireyler
O0limli olduklarini hatirladiklarinda, kendi kiiltiirel
diinya goriisiine karsit olan goriislere daha
hosgoriilii olmaktadirlar. Ancak &zsaygi goz ardi
edildiginde, bireyler olimlii olduklarini
hatirladiginda, kendi kiiltiirel diinya goriislerine
karsit olan bireyleri tehdit olarak algilamaktadirlar.
Diger taraftan, tiim bunlari yani sira elestirinin ya
da geribildirimin geldigi kaynagin 6zelliklerinin de
Oonem tasidigi ileri striilebilir. Nitekim, belirli bir
sosyal grubun iyelerinin birbirlerine yakin olup
olmamalari, bagli olunan gruba (i¢grup) yapilan
elestirilere ve verilen geribildirimlere tepkileri
bi¢imlendirebilmektedir. Oyle ki, Dechesne,
Janssen ve Knippenberg’in gergeklestirdikleri
aragtirmada (2000), dliimliiliik bilgisi hatirlatilan ve
yakinlik ihtiyac1 yiiksek olan bireylerin, bagh
olduklar1 gruba yapilan elestirileri kiicimsedigi ve
tehdit algiladigi; yakinlik ihtiyac1 disiik olan
bireylerin ise, bagli olduklar1 gruba yapilan
elestirilere  karst1 gruptan uzaklasma tepkisi
gosterdikleri ortaya ¢ikmistir.
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2.2. Kiiltiirel Diinya Goriisii

DYK konusunda gergeklestirilen gorgiil
aragtirmalar sonucunda, insanlara Sliimlii olduklari
hatirlatildiginda, varolan kiiltiirel diinya goriislerine
daha siki  sikiya  sarildiklarma  ve  onlart
savunduklarina isaret eden ¢ok kuvvetli bulgulara
ulagilmigtir (6rn., Dechesne vd., 2003; Florian &

Mikulincer,  1997;  Greenberg vd., 1990;
Pyszczynski, Greenberg & Solomon, 1999).
Kiltiir, oOlimlilik bilgisinin  ve  bilgiden

kaynaklanan kayginin bastirilmasi igin oldukgca
islevsel bir yapidir. Kiiltiirler, insanlarin sahip
olduklar1 diinya goriisleri standardina uygun olarak
yasamlarini devam etmeleri ile gergek ve sembolik
oliimsiiziiglin anahtar1 olmaktadirlar (Rosenblatt,
Greenberg, Solomon, Pyszczynski & Lyon, 1989).
Lifton’a (1979) gore insanlarin  sembolik
Olimsiizliige ulagmalarinin farkli bigimleri vardir:
Biyolojik (cocuk sahibi olmak), yaratict (i¢inde
yasanilan topluma anlamli katkilarda bulunmak),
dogal (evrenin bir pargast oldugunu hissetmek),
agkin (6limden sonra varolusun daha {ist bir
diizeyine ulasacagina inanmak) ve deneyimsel
(timiiyle canli oldugunu hissetmek) bicim. Gorgiil
aragtirmalarla da test edilen (6rn., Vandecreek &
Nye, 1993) sembolik o6limsiizliik bigimlerinin,
olimliliik farkindalig: ile bas etmeyle de yakindan
iligkili oldugu ileri siiriilmektedir (Florian &
Mikulincer, 1998). Bu goriise gore bireyler, bir
yandan oliimliliik farkindaligimin yarattigi dehseti
yasarken, diger yandan da sahibi ve pargasi oldugu
kiiltirel ~ diinya  gorligiiniin  Sliimsiizligiiniin
inanciyla sembolik Oliimsiizliige ulasarak bu
dehsetle bas edebilmektedir. Diger bir ifadeyle,
insanlar i¢in fiziksel 6limsiizlik miimkiin degildir;
ancak birey ic¢in “ruhun” Oliimsiizligli inanci,
kisinin dini inancinin agikladig: sekilde saglanirken;
sembolik oliimsiizliik ise bireyin i¢inde var oldugu
kiltiriin - gerekliliklerini yerine getirebilmesiyle
gerceklesebilmektedir. Kiiltiirel diinya goriisiiniin
islevi, bireylerin kendilerini anlamli bir diinyanin
degerli tiyeleri olarak gormelerini destekleyecek bir
yap1 sunmasidir.

Tim bunlarm  yant sira  yapilan  gesitli
arastirmalardan elde edilen bir diger énemli bulgu
ise, oliimlii olduklar: bilgisi kendilerine hatirlatilan
insanlarin, kendi kiiltiirel diinya  goriigiinii
destekleyen insanlara karst olumlu tutumlar
olustururlarken, kendi kiiltiirel diinya goriisline
tehdit olabilecek insanlara karst olumsuz tutumlar
gelistirmeleridir (Rosenblatt vd., 1989). Bununla
ilgili olarak, bir tarafta iiye sayisinin oldukca fazla
ve c¢esitli oldugu biiyiik dlgekli ulusal gruplardan,
diger tarafta daha az iiyesi olan belirli bir gruba
odaklanan genis bir yelpazede c¢esitli deney
gruplariyla ¢alisilmis ve genel olarak her defasinda

ayni  bulguya ulasilmistir.  Rosenblatt  ve
arkadaglarinin (1989) verdikleri kararlarda kiiltiirel
yasantilarindan bagimsiz, rasyonel kararlar almasi
gereken ve hatta egitimlerinin biiyiik bir boliimi
buna ayrilan yargiclarla gergeklestirdikleri deneysel
aragtirma, soz konusu ¢aligmalara bir 6rnek olarak
ele almabilir. Arastirmada, toplam yirmi iki
yargicin  yarisindan  (deney grubu) “Kendi
6liimiiniizii diislinmenin sizde uyandirdigt duygulari
kisaca anlatimiz.” ve “Fiziksel olarak olmekte
oldugunuzda ve fiziksel olarak artik ol
oldugunuzda size ne olacagint diistindiigiiniizii
olabildigince net bir sekilde hizlica yazimiz.”
seklindeki iki acik uclu degerlendirme istenerek,
kendilerine 6liimlii olduklar: bilgisi hatirlatilmustir.
Yargiclarin diger yarisinda ise (kontrol grubu) bu
manipiilasyon uygulanmamistir. Daha sonra iki
gruba da yasal bir vaka sunulmustur. S6z konusu
yasal vaka, bir ahlak sugunu i¢ermektedir.
Yargiclardan, s6z konusu vakayr incelemeleri ve
sugu isleyen kisinin ne kadar kefalet 6demesi
gerektigine karar vermeleri istenmistir. Deney
grubundaki yargiclarin, kontrol grubunda yer alan
ve kendilerine Olimli  olduklar1  bilgisinin
hatirlatilmadigr  yargiglara kiyasla, ahlak sucu
isleyen suglu i¢in ¢ok daha yiiksek miktarda para
cezasint uygun bulduklart sonucuna ulasilmistir.
Deney grubundaki yargiglar, ortalama olarak 455 $
para cezasi karart verirken, kontrol grubunda yer
alan yargiglar ise ortalama olarak 50 $ para cezasim
uygun bulmuslardir. Olduk¢a ilging ve ayni
zamanda da  Kkiiltirel yasantilarindan  ve
degerlerinden bagimsiz karar almasi beklenen bir
grupta dahi ortaya c¢ikan bu sonug; insanlarin
olimlii olduklar bilgisine ulastiklar1 bir baglamda,
kendi kiiltiirel diinya goriiglerini  destekleyen
insanlart daha c¢ok o6diillendirirken, kendi kiiltiirel
diinya goriislerine tehdit unsuru olabilecek insanlari
da daha ¢ok cezalandirildiklarini agikga ortaya
koymaktadir.

Pyszczynski ve arkadaglarmin (1996) yaptiklar: bir
diger arastirma ise, yine benzer sonuglari ortaya
koymaktadir. Bu ¢alismada, Almanya’nin bir
kasabasinda yasayan yerel halktan insanlara tek bir
soru yonlendirilmistir; “Gé¢menlerin Almanya’dan
sinir  dist  edilmesini  istiyor = musunuz?”.
Arastirmanin desenine gore bu soruyu ii¢ anketor,
ayni caddenin 1i¢ farkli kosesinde insanlara
yoneltmislerdir. iki anketdriin bulundugu noktanin
arka cephesinde katilimcilarin rahatlikla gorecegi
herhangi iki magaza bulunurken, {igiincii anketoriin
bulundugu noktanin arka cephesinde ise bir cenaze
levazimatcist yer almaktadir. Arastirma sonucunda
arka cephede herhangi iki magazanin yer aldigi
anketoriin aldig1 yanitlar cogunlukla gdgmenlerin
Almanya’dan ayrilmalarina destek vermezken; arka
cephede cenaze levazimatcisinin yer aldigi
anketoriin deneklerden aldigi yamitlar ¢ogunlukla
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gocmenlerin sinir disi edilmesine yonelik oldugu
gozlemlenmistir. Diger bir deyisle, anketorlerin
bulunduklari  konum agisindan  bakildiginda
olimliliiglin  hatirlatildigi  bir mekanda alinan
yanitlarin diger nétr mekanlardan alman yanitlardan
anlamli bir farka sahip oldugu g6zlemlenmistir.

Yukaridaki ¢aligmanin deneysel deseninden ve elde
edilen sonuglardan acik¢a goriildiigii gibi, insanlar
olumliilik bilgisine her zaman biling diizeyinde
erismemektedirler. Biling diizeyinde olmayan
uyaranlar da Sliimliiliik bilgisini vererek, kiiltiirel
diinya goriisii savunmasimi tetikleyebilmektedir.
Nitekim, Castano’nun (2004) gerceklestirmis
oldugu bir arastirmada, bilgisayar ekranindan
verilen esik alti uyaranla (katilimcilar tarafindan
fark edilemeyen uyarici) dlimliiliik bilgisi verilerek
manipiilasyon yapilmistir. “Oliim” (death) kelimesi,
bilgisayar ekranina yansimistir; fakat cok kisa bir
stire ekranda kalmasi saglanarak esik alt1 bir uyaran
gorevi gormiistiir. Kontrol grubunda ise “tarla”
(field) kelimesi kullanilmustr. Arastirma
sonucunda, biling diizeyinde olmayan, esik alt1
uyaranla da olsa, oliimliiliik bilgisinin, insanlarin
kiiltiirel diinya goriislerine siki sikiya sarilmalarina
neden oldugu gorilmiistiir.

DYK  konusunda  yukarida  degerlendirilen
calismalarin ortak Ozelliklerinden biri, birbirine
benzer kiiltlirel degerleri tasiyan iilkelerde
gerceklestirilmis  olmalaridir. Bu durum dikkate
alindiginda, Tiirkiye’de gerceklestirilen DYK
arastirmalari, kuramin evrensel olarak gecerli olup
olmadigint degerlendirmek bakimindan ©&neme
sahiptir (6rn., Bozo, Tunca & Simsek, 2009; Koca-
Atabey & Oner-Ozkan, 2011; Kokdemir &
Yenigeri, 2010; Yavuz & Van den Bos, 2009).
Tiirkiye’de yapilan caligmalart yukarida
degerlendirilen diger g¢alismalarin Srnekleminden
ayiran birtakim dzellikler bulunmaktadir. Oncelikle,
Tiirkiye, hem Dogu hem de Bati kiiltiirel
yasantilarini bir arada barmdirmasiyla &zel bir
yapitya sahip olmakla birlikte, ayni zamanda
niifusunun biyiik bir ¢ogunlugu Miisliimanlardan
olusan ancak sekiiler bir iilkedir. Diger taraftan
Tiirkiye, diger ¢ogu Batili iilkelerden farkli olarak
bireyselden ziyade topluluk¢u  (kollektivist)
kiiltiirler arasinda yer almaktadir vetoplulukcu
kiiltirler temelinde degerlendirildiginde Batili
iilkelerin kiiltiirel diinya goriislerinin olusturdugu
cerceveye uymamaktadir (bkz. Markus &
Kitayama, 1991; Triandis, 1989). Ancak bazi
arastirmalarda (6rn., Imamoglu, 1987; Imamoglu,
2002; Imamoglu, Kiiller, Imamoglu & Kiiller,
1993), Tiirkiye’de bireylerin hem toplulukgu kiiltiir
ozellikleri (6rn., arkadaslhiga ve aileye yapilan
vurgu, akrabalarla giiglii baglar ve komsularla yakin
iliskiler) hem de bireyci kiiltiir 6zellikleri (6zellikle

egitim seviyesi ve sosyo-ekonomik diizeyi yiiksek
bireyler) tasidiklarina yonelik vurgular vardir.

Tiirkiye’de yapilan DYK c¢aligmalarindan birinde,
Kokdemir ve Yenigeri (2010); DYK’nin temel
varsayimlarinin Tiirkiye’de gegerli olup olmadigini,
tiniversite &grencilerinin katilimiyla yaptiklari bir
calismada test etmislerdir. Calismada, vakif
iiniversitesi Ogrencileri seckisiz (rastgele) olarak
deney ve kontrol grubu olarak iki gruba atanmustir.
Deney grubunda yer alan 6grencilere, Rosenblatt ve
arkadaglarinin =~ (1989)  yukarida  bahsedilen
aragtirmalarindakine benzer sekilde kendi 6liimleri
ile ilgili diisiincelerini yazmalar1 istenerek, klasik
olimliilliik bilgisi manipiilasyonu uygulanmistir.
Kontrol grubundan ise kendi Oliimleri yerine
“kendileri i¢in 6nemli olan bir sinav” diisiinmeleri
ve buna gore benzer yapidaki iki soruya yanit
vermeleri istenmistir. Daha sonra, denekler, bir
gazetenin kose yazisindan alindigi sdylenen bir
paragrafi okumuslardir. Hem kontrol grubu hem de
deney grubu i¢inde yer alan tiim dgrencilerin yarisi
kose yazarinin vakif iiniversitesini dven ifadelerinin
bulundugu ve “...ben, kendi ¢ocugumun, bir devlet
iiniversitesi yerine vakif {iniversitesinde okumasini
isterim...” seklinde son bulan paragrafi okurken,
diger yarisi da devlet {iniversitesini 6ven ifadelerin
bulundugu ve “...ben, kendi ¢ocugumun, bir vakif
tiniversitesi yerine devlet {iniversitesinde okumasini
isterim...” seklinde bulan paragrafi okumuslardir.
Son asamada ise deneklerden, bu paragrafin
yazarimi bilgi, konuya hakimiyet gibi faktorler
acisindan degerlendirmeleri istenmistir. Sonuglar,
kontrol grubunda yer alan deneklerin, ister devlet
universitesini savunsun, isterse vakif iniversitesini,
her iki kosulda da yazara benzer begeni
gosterdigini; ancak oliimlilik bilgisi hatirlatilan
katilimcilarin (deney grubu) devlet iiniversitesini
6ven yazari olumsuz yonde degerlendirerek
cezalandirdigim1  gostermistir. Sonug¢ olarak, bu
calisgma, DYK’nin kiiltiirel diinya goriisii ile ilgili
olan temel varsayimmin Tiirkiye ornekleminde de
desteklendigi anlasilmaktadir.

Diger yandan, tniversiteler, sosyal yapilardir ve
sosyal kimlikler acisindan onem tasimaktadirlar.
Sosyal Kimlik Kuramina (Tajfel & Turner, 1979)
gore, sosyal bir grubun iiyesi olmak, insanlar igin
bir degeri ve duygusal anlamda bir Onemiifade
etmektedir. Dolayisiyla, insanlara 6liimliiliik bilgisi
hatirlatildiginda, ayn1 zamanda sosyal kimlikler de
tetiklenmektedir (Halloran & Kashima, 2004). Bu
nedenle, Kokdemir ve Yenigeri’nin (2010) soz
konusu arastirmasinda 6liimliiliik bilgisi hatirlatilan
denekler, kiiltiirel diinya kiiltiirel diinya goriigiine
tehdit olarak algiladiklar1 ikinci paragraf yazarini
cezalandirmuslardir.
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3. DEHSET YONETiMi KURAMI VE i$
YASAMI

Yetigkin insanlarin giindelik hayatlarinin  ¢ok
onemli bir boliimii is yerinde gegmektedir. Calisan
bireyler, bazen mesleklerinin dogasi geregi, bazen
de ¢evresel kosullar nedeniyle 6lim tehdidi ve
olumlillik farkindaligi ile karsi karsiyadirlar.
Ornegin, askerlik, polislik, itfaiyecilik, madencilik,
astronotluk gibi meslekler yiiksek o6liim riski algisi
dogurabilecek  meslek  gruplar1  olarak ele
alinabilirler. Ayrica, yilda gorilen Oliim sayisi
istatistiklerine dayanarak yapilan arastirmalarin
gosterdigi iizere, balikgilik ve agag¢ kesiciligi gibi
mesleklerin is giivenliginin yeterince
uygulanmamast nedeniyle yiiksek Olim riski
tagidigr belirtilmektedir (Roberts, 2002; Toscano,
1997). Doktorluk, hemsirelik, cenaze
levazimatgiligi gibi meslekler ise, bu meslekleri icra
eden bireylerin siirekli dliimlilik farkindalig: ile
yiiz yilize olduklart mesleklerdir.

Is yasamu, giindelik hayatin ve insan Omriiniin
oldukc¢a biiyiik bir kismini kapsamasina ve birgok
degisken acisindan ele alinmasina ragmen, g¢ok
temel varolugsal kaygilardan biri olan dliim kaygisi
ve Olumlilik farkindaligi bu degiskenlerden biri
degildir (Stein & Cropanzano, 2011). Diger bir
ifadeyle, daha 6nce de belirtildigi tizere, 6limliliik
farkindaligini temel alan DYK’nin is yasamindaki
davraniglar {izerindeki etkisi ve is yasaminin
beraberinde getirdigi degiskenler ile iligkisi {izerine
bazi calismalar olsa da (6rn., Grant & Wade-
Benzoni, 2009; Jonas vd., 2011), soz konusu
caligsmalar, bu degiskenleri bir arada
degerlendirerek DYK’nin is yasamindaki sosyal
kimliklenme ve bu kimliklenme dinamiklerinin is
yasamindaki davraniglarla olan iligkilerini ortaya
koymasi agisindan yetersizdir.

Grant ve Wade-Benzoni (2009), olumlilik
farkindaliginin,  bireylerin  motivasyonlart  ve
davraniglari iizerinde gii¢li etkileri oldugunu ve séz
konusu gii¢lii etkilerin is yasaminda c¢alisanlar icin
de gecerli oldugunu vurgulamislardir. Oliimliiliik
farkindaliginin  dogasi, Onciilleri ve sonuglari
iizerine kuramsal bir model olusturmaya calisan
Grant ve Wade-Benzoni (2009), o6lumlilik
ipuclarimin (1) kaynagi, (2) kisiyle iliskisi ve (3)
kisinin maruz kalma siiresi olmak iizere ii¢ boyutta
incelenebilecegini 6ne siirmektedirler. ilk boyut
olan kaynaklar, olimlillik ipug¢larinin kaynagini
ifade  etmektedir ve askerlik, astronotluk,
madencilik ve benzeri dogas1 geregi tehlikeli isler
ya da igyeri kazalar1 gibi isyerinin ig¢inde olusan
“i¢sel” ya da dogal afetler, terdrist saldirilar gibi
“digsal” olabilmektedir. Tkinci boyut olan dliimliiliik
ipuclarinin kisiyle iligkisi ise, “kisisel” ve “dolayli”

ipuglar1 olmak {iizere ikiye ayrilmaktadir. Kisisel
ipuclar1, o6limciil bir hastaliga yakalanmak ya da
6liimle yiiz yiize mesleklerden birini yapiyor olmak
gibi calisanlar1 kendi 6liimleriyle dogrudan tehdit
eden durumlar iken; dolayl ipuglar ise, 6lmis ya
da 6lim tehdidi altinda olan diger insanlar aracilig
ile dolayli olarak calisanlar1 tetikleyen ipuglarini
ifade etmektedir (6rn., cenaze evi ¢alisani olmak,
hasta/yaslt ebeveyne sahip olmak ya da yasanilan
bolgede terdr saldirllarinin  gergeklesmesi gibi).
Ucgiincii boyut olarak tamimlanan maruz kalma ise
hayati tehlikesi bulunan mesleklere sahip olmak
gibi uzun siireli “kronik™ ipuclar1 ve isyeri kazalar1
gibi kisa siireli “akut” ipuclar1 olarak iki alt boyutta
degerlendirilmektedir.

Grant ve Wade-Benzoni’ye (2009) gore, 6liimliiliik
farkindaliginin ¢alisanlar {izerindeki etkisi, yukarida
aciklanan oliimliilik ipuclarimin boyutlarina gore
gesitlenmektedir. Diger bir ifadeyle, o6limliliik
farkindaligina sebep olan ipucunun igsel ya da
digsal bir kaynakla olmasina, farkindaligi yasayan
calisanla kisisel ya da dolayli olarak iliskisi
olmasmna ve kronik ya da akut olmasmna gore,
bireylerin isyeri motivasyonu ve davranislari
degismektedir. Bu kuramsal modele gore soz
konusu ipuglari, bireylerin  dlim  kaygisi
yasamalarina ya da oliimii yansitmalarina neden
olmaktadir. Oliim kaygis1 benligi  koruyucu
motivasyonu, Olimii yansitma ise yardim etme
(prosocial) motivasyonunu tetiklemektedir. Ancak
her ne kadar Grant ve Wade-Benzoni’nin kuramsal
modelinin tutarli ve giicli rasyonel agiklamalara
dayandigimt ileri siirmek miimkiin olsa da, bu
modelin varsayimlarinin heniiz test edilmedigi ve
gorgiil calismalarla dogrulanmis olmadigini da
belirtmek gerekmektedir.

Varolussal bir tehdit olan dliimlilikk farkindaligr ile
bas etmede, bireylerin iiyesi olduklar1 gruplarla
Ozdeslesmelerinin ve bu icgruplart destekleyen
davraniglar sergilemelerinin Onemli bir kaynak
oldugu, cesitli arastirmalarla ortaya konmustur.
Nitekim Sosyal Kimlik Yaklagimia gore, insanlar
kendilerini ve digerlerini, dini inang, cinsiyet, orgiit
iyeligi veya yas gibi ¢ok cesitli sosyal kategoriler
icinde smiflamakta ve bu kategoriler yoluyla
yasamlarint  anlamlandirarak  sosyal kimlikleri
iizerinden diinya goriislerini ve kiiltiirel degerlerini
olusturmaktadirlar (Hogg, 2000). Ashforth ve Mael
(1989), sosyal gruplarla 6zdeslesme siirecinin, yani
sosyal kimliklenmenin oOrgiitsel baglamda da
gerceklestigini ileri slirmektedirler. Belirli  bir
sirkette ya da orgiitte calisiyor olmanin da onemli
bir sosyal kimlige isaret etmesine ve bireyin
kiiltiirel yasantilarinin dnemli bir pargast olmasina
ragmen, DYK ve sosyal kimlik arasindaki iliskinin
ortaya koyulmasinda alanyazin yetersiz
kalmaktadir. Isyeri ve orgiitler, insanlara giiglii bir
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sosyal kimlik ve kiiltiir duygusu vermektedirler.
Saglanan bu kimlik ve kiiltir duygusu, calisanlar
icin ayn1 zamanda Onemli bir dehset yOnetimi
islevine sahiptir.

Insanlara 6liimlii olduklari bilgisi hatirlatildiginda,
ayn1 zamanda sosyal kimliklerinin de tetiklendigi
varsayimi (Halloran & Kashima, 2004), bir iste
calisan  Dbireylerin  caligtiklar1  sirketle  olan
Ozdeslesmeleri ve Orgilit kimlikleri {izerinden de
aragtirilmistir.  Orne@in, Almanya’da  hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik Olcekli bir
sitketin  ¢alisanlar1  ile  gergeklestirilen  bir
aragtirmada, bireylerin sirketlerine bagliliklart ve
olumliilik bilgisinin sirket ¢aligan1  kimlikleri
tizerindeki etkisi incelenmistir (Jonas vd., 2011).
Arastirmada, calistiklar sirkete bagliliklart dl¢iilen
deneklerin yarisina, olimlilik bilgisi
manipiillasyonu uygulanmistir. Daha sonra tiim
deneklerden kendilerine iki farkli igletme yonetimi
profesorii tarafindan yazildigi One siiriilen ve
calistiklar1 sirket hakkinda goriisler ifade eden
metinleriokumalar1 istenmistir. Bu metinlerden ilki,
s0z konusu sirketin basarilari, sirketin basarisindaki
temel itici giliciin sirket calisanlar1 oldugu,
calisanlarin  giriskenliklerinin ve sergiledikleri
sorumluluk bilincinin iist diizey oldugu gibi olumlu
ifadeler igerirken; diger yandan, ikinci metinde ise
sitketin  bir  geleceginin  olmadigl, hizmet
sektoriindeki diger sirketlerle rekabette zorlandigi,
sirket ¢alisanlarinin yetersizligi ve hatalar1 olduguna
deginen olumsuz ifadelere yer verilmistir. Daha
sonra, deney grubunda (6limlilik bilgisi
hatirlatilan) ve kontrol grubunda yer alan
katilimcilardan bu metinlerin yazarlarinin konuya
hakimiyetlerini ve yazari ne 6l¢iide begendiklerini
degerlendirmeleri istenmisgtir. Jonas ve
arkadaslarinin (2011) calismalarindan elde edilen
sonuglar, ¢alistiklart kuruma bagliliklart gii¢lii olan
calisanlarin galistiklart sirket hakkinda olumlu
ifadeler kullanan (yani ¢aliganlarin kiiltiirel diinya
gorisiinii destekleyen) yazara karsi daha ¢ok begeni
gosterdiklerini (6diillendirdiklerini) ve bu begeninin
Olumliilikleri hatirlatilan ¢alisanlarda, kontrol
grubundaki ¢alisanlara kiyasla ¢ok daha yiiksek
oldugunu ortaya koymaktadir. Diger bir ifadeyle,
olumliillik bilgisi hatirlatilan  bireylerin ~ orgiit

kimliklerine daha ¢ok yatinm  yaptiklar
goriilmektedir.
Sosyal kimlik ve DYK arasindaki iligkiye

odaklanan Castano ve arkadaglar1 (2002), bir
grubun iiyesi olan bireylerin o grubun {iyesi olmakla
edindikleri sosyal Kkimliklerinin birer sembolik
Olimsiizlik kaynagi oldugunu ileri siirmiislerdir.
Fiziksel olarak olimli olan insanin, sosyal
kimlikleri ~ sayesinde sembolik  Olimsiizliigi
yakalayabilme firsati bulunmaktadir. Castano ve
arkadaglarima  (2002) gore, sosyal kimlikler

sembolik oliimsiizlik kaynaklaridir; ¢iinkii bireyler
Olseler bile, benlikleri ile 6zdeslestirdikleri sosyal
kimlikleri varliklarini siirdiiriir. Bagka bir deyisle,
benliginin bir pargast olan s6z konusu kimlik kendi
varhigim siirdiirdiigii miiddetce, birey de sembolik
anlamda yasamaya devam edecektir. Buradan
hareketle, Mustafa Kemal Atatiirk’iin “Benim nagiz
viicudum elbet bir giin toprak olacaktr fakat
Tiirkive Cumhuriyeti ilelebet payidar kalacaktir.”
sOziiniin, sosyal kimlik baglaminda sembolik
olumsiizligin en temsil edici orneklerinden biri
oldugu ileri siirebilir.

Is yasamu da, sadece giindelik hayatlarin 6nemli bir
bolimiiniin ~ gecirildigi  bir  siireg  olmanin
otesindedir. Isyeri kiiltiirii ve kimligi, bireylerin
giindelik hayatlarina anlam, diizen ve sireklilik
duygusu katmaktadir (Salgado, Pues & Casa de
Calvo, 2015). Bu agidan degerlendirildiginde, bu
kimligin ve kiiltiirin de sembolik 6liimsiizliik araci
olarak islev gordiigii sOylenebilir. Jonas ve
arkadaglar1 (2011), bireylerin bir sirkette ya da
kurumda ¢aligmalart nedeniyle bir orgiit kimligi
edindiklerini ve bu orgiit kimliginin de kiiltiirel
diinya goriligiiniin bir parcast oldugunu ileri
sirmektedirler. Bireyler, calistiklar1  Orgiitlerle
Ozdeslestikleri  oranda  olusturduklar1  Orgiit
kimliklerine,  6limliliik  bilgisi  kendilerine
hatirlatildiginda, siki sikiya sarilmaktadirlar ve bu
kimlige bir tehdit s6z konusu oldugunda da orgiit
kimligini savunan diisiince, duygu ve davranis
bigimleri gdstermektedirler. Jonas ve arkadaslar
(2011), bu savunmanin, DYK’nin da 6ne siirdiigii

iizere, c¢alisilan sirketlerin ya da kurumlarin
sembolik  Oliimsilizlik araglart  olmalarindan
kaynaklandigint belirtmektedirler. Ayrica,

aragtirmalar, orgiit kiiltiiriiniin 6nemli unsurlar1 olan
logo, slogan gibi sembollerin, oliimliilik bilgisi
hatirlatildiginda, orgiit kimligine sahip kisiler
tarafindan daha ¢ok begenildigini, desteklendigini
ve savunuldugunu da gostermistir (Jonas vd., 2011).
DYK ile orgiitsel davranis arasindaki iligkiyi ortaya
koyan bir diger 6nemli arastirmada; Salgado ve
arkadaglarmin  (2015) o6rgiit kimliginin Dbireyin
kiiltiirel diinya goriistiniin dnemli bir bileseni
oldugunu ileri siirdigli arastirmalaridir. S6z konusu
aragtirmada, Salgado ve arkadaslari1 (2015)
olimlilik farkindaligimin  bireylerin ~ Orgiitsel
kimlik, i doyumu, motivasyon ve kuruma baglilik
diizeyleri {izerindeki etkisi degerlendirilmistir.
Universite Ogrencileri ile yapilan bu calismada,
orneklemin bir kismma (deney grubu) kendi
Olimleri ile ilgili iki ac¢ik wuglu soruya yanit
vermelerinin istendigi standart OSliimliilik bilgisi
manipiilasyonu uygulanmistir. Daha sonra tiim
katilimcilarin (1) 6grencisi olduklar1 tiniversiteye ne
kadar bagli hissettiklerini ifade eden orgiitsel kimlik
diizeyleri, (2) tlniversitelerinden ne kadar doyum
sagladiklarin1 ifade eden is doyum diizeyleri, (3)



50 | Is ve Insan Dergisi, 2016; 3(1), 43-52.

akademik ortama ydnelik motivasyonlarni ifade
eden motivasyon diizeyleri, ve (4) iiniversitelerine
ne derecede bagli olduklarini ifade eden orgiitsel
baglilik  diizeyleri  6l¢iilmiistiir.  Arastirmanin
sonuglari, oOrgiitsel kimlik diizeyi yiiksekse,
olimliliik bilgisinin hatirlatilmasinin, deneklerin is
doyumu ve motivasyon diizeylerinde artis etkisi
yaptigin1 gostermektedir. Ancak burada 6nemle not
edilmesi gereken husus, s6z konusu arastirmanin
her ne kadar is yagami ve orgiitsel davranig baglami
ile olimliilik farkindaligi arasindaki iliskisi
incelemeyi amaglamis olsa da, uygulama yaptig
orneklemin tiniversite Ogrencileri olmasidir. Bu
nedenle de, Salgado ve arkadaglarinin (2015) bu
caligmada ortaya koyduklari DYK’nin temel
varsayimlarinin i yagami ve Orgiitsel davraniglar
tizerindeki etkisinin, dikkatli bir degerlendirmeyle
ele alinmasi gerekmektedir.

4. SONUC

Insanlar, gevrelerindeki canli ve cansiz varliklarla
iligkilerini de kapsayan varoluglarini anlamli kilmak
icin bir anlam duygusu olusturmaya ihtiyag
duymaktadirlar ve bu anlami olusturmak i¢in insan
yasamini islevsel kilan mekanizmalardan
yararlanmaktadirlar (Frankl, 1963/2000). Ozellikle
20. yiizyildan sonra, Sartre, Heidegger,
Kierkegaard, Nietzsche, Camus gibi varolus¢u
filozoflarin, insanin varolugsal kaygilari iizerinde
yogunlastiklart goriilmektedir. Yalom (1980/1999),
Ozgiirlik, izolasyon, anlamsizlik ve oliim olmak
iizere dort temel varolussal kaygi tanimlamaktadir.
Oliim, diger varolussal kaygilar1 da tetikleme
ozelligine sahip oldugu i¢in, s6z konusu bu kaygilar
icerisinde insanin varhigi iizerinde belki de en
etkilisidir.

Dehset Yonetimi Kurami, genel olarak o6liim
kaygisinin, 6zel olarak da dliimliilikk farkindaliginin
insanlarin davraniglarini nasil etkiledigine yonelik
varsayimlar 6ne siirmektedir. DYK, er ya da gec bir
giin dleceginin farkindalig1 ile yasayan insanin, bu
bilgi kendisine biling diizeyinde ve/veya esik alt1 bir
uyaranla hatirlatildiginda, bu farkindaligin yol
actigr oliim kaygisi ile Ozsaygi ve/veya kiiltlirel
diinya goriigiine aidiyetini artirarak bas ettigini
belirtmektedir. Bugiine kadar yapilan deneysel
arastirmalarin ¢ok bliylik bir ¢ogunlugunun, s6z
konusu kuramin temel varsayimlarint destekledigi
goriilmektedir.

Bireyin is yasami, kiiltiirel diinya goriisiiniin
gergeklestirilmesi, sekillenmesi ve
diizenlenmesinde 6nemli bir yer teskil etmektedir;
nitekim yetiskin insanlar giindelik hayatlarimin
onemli bir  bolimiinii is yasamlarinda

gecirmektedirler. Bir orgiite bagl olarak ¢alisan bu
insanlarin  bir  boliimii, i¢inde bulunduklari
mesleklerin  kurumsallagsma siireclerini  yeterince
basaramamasindan ve is giivenligi konusundaki
onlemlerin yetersizliginden dolay1 algilanan &liim
riskinin yiiksek oldugu (6rn., madenci, itfaiyeci) ya
da Olim farkindaligini tetikleyen (6rn., doktor,
cenaze levazimatgisi) meslekleri icra etmektedirler.
Ancak, olim kaygist ile i3 yasami arasindaki
iliskinin ya da olimliiliik farkindaliginin is yasami
ve Orgiitsel davranis iizerindeki etkileri baglaminda
yapilan arastirmalar1 degerlendirerek kuramsal
modellemeler ileri siiren ¢alismalara  pek
rastlanmamaktadir. Ayrica, en islevsel varolussal
kaygilardan biri olarak tanimlanan 6lim kaygisinin
kolaylikla tetiklendigi meslekleri yapan kisilerin
davraniglart ile ilgili de ¢ok fazla arastirma
bulunmamaktadir.

Bu nedenle mevcut alanyazin derlemesinde,
DYK’nin temel varsayimlart ve bu varsayimlar ile
is yasamu arasindaki olasi iliskileri mercek altina
alan olduk¢a kisitli sayidaki aragtirma ele alinarak
bu iligkileri ortaya koyan bir kuramsal cergeve
olusturulmaya calisilmistir. Ancak bu ¢aligmada
ortaya koyulan kuramsal g¢ercevenin, insanin en
temel varolussal kaygisi olan 6liimiin, yine insanin
en ¢ok zamanini gegirdigi is yasamina ait orgiitsel
kimlik, i3 doyumu, performans, orgiite baglilik ve
ayrimcilik  gibi  temel degiskenler {izerindeki
etkilerinin, ¢esitli orneklemlerle yapilan gorgiil
aragtirmalardan elde edilen bulgular 15181nda
incelenmesine ihtiyag¢ vardir.
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1. INTRODUCTION

Management of people at work is an integral part
ofmanagement process in providing enabling work
environment and retaining employees. Employees
are one of the most important determinants and
leading factors that facilitate the success and failure
of any organization in a competitive environment.
The survival and prosperity of a company in the
turbulent and highly competitive environment of
today depends mainly on the quality of its
employees. This quality itself is a reflection of the
breadth and depth of the managers’ knowledge of
the functions to be performed in engaging
competent employees and promoting flexible
organizational policies. A growing number of
organizations see human resources as major
contributors to accomplishing corporate objectives.
While others now recognize the fact that employing
effective employee relation strategies can be the
greatest strength of their organizations. Ever since
the conception of modern economic organizations,
employee relation has been the most critical
element in both public and private sectors
(Albrecht, 2010). The growing competitions in
Nigeria especially in the tertiary institutions have
called for consistent implementation of effective
strategies to enhance harmonious relationship
between employers and employees, thereby
reducing workplace conflict. Many studies (Cooper
& Payne, 2008; Aluko, 2007; Crandall & Perrewe,
2005; Allen, Eby, Poteet, Lentz, & Lima, 2004)
have indicated that workplace conflict is a
significant factor that may affect job performance.
Hameed (2009) posits that managing the
relationship between an employer and employee is a
contentious issue that may affect the performance of
both management and staff in Nigerian tertiary
institutions. It is also argued that this relationship
can influence employees’ attitudes (Falola, Ibidunni
& Olokundun, 2014; Redmond, 2013), commitment
and involvement (Wagner & Harter, 2006) which
eventuallycan result to retention (Taiwo, 2010;
Stajkovic & Fred, 2003) or turnover (Robbins &
Judge, 2008), displeasure, tiredness, dissatisfaction
and low productivity (Kaufman, Chapman & Allen,
2013).

The incessant industrial action such as strike,
boycotting among workers especially in the public
universities, is becoming a worrisome phenomenon
in the educational sector. The causes of these

industrial action can be attributed to many factors
associated with employment relations. Studies have
indicated specific issues that can adversely affect
employee relations and ultimately lead to workplace
conflict within the public university system. One of
the imperative factors is inequitable pay which has
an adverse effect on job performance (Adeniji &
Osibanjo, 2012). Inequitable pay is an indispensable
factor that occurs as a result of cost reduction
(Aluko, 2007). Rigid bureaucratic structure and
organizational  climate  (Spector, 2008) and
uncertainty (Pinder, 2008) also affect employees’
satisfaction negatively. Carter and Aston (2002)
revealed that coercion and poor team building
affects corporate performance. Other mitigating
sources include lack of participation/involvement in
decision making (Nolan, 2012); longer working
hours  (Aluko, 2007), inadequate capacity
development (Gennard & Judge, 2002), insufficient
welfare services (Cooper & Payne, 2008); poor
relationship with supervisors and colleagues
(Oakland & Oakland, 2001); increased industrial
hazard (Siegel, Schraeder & Morrison, 2007;
Harlow & Lawler, 2000); job insecurity (Manjunath
& Rajesh, 2012) and delay in payment of salary.
The fulfillment of the above factors ultimately leads
to employees’ retention and increased involvement.
Numerous studies (Albrecht, 2010; Hameed, 2009;
Crandall & Perrewe, 2005) proposed that increased
level of employment relationship leads to higher job
satisfaction. Other studies (Manjunath & Rajesh,
2012; Albrecht, 2010; Pinder, 2008; Oakland &
Oakland, 2001) indicated that when employees are
satisfied with their jobs, they tend to be more
committed and productive in their organization. The
level of employees’ retention and involvement is a
function of employees’ relation strategies
experienced by the workers especially in the tertiary
institutions. Thus employer relations strategy in
State universities is an unexamined genre in
scholarly literature. It is this dimension that is of
preponderant concern in this paper which is, to
examine the effects of employee relations strategy
(organizational policies, recognition, promotion,
equity & mentoring) on job performance in a State
owned university.

1.1. Statement of the Research Problem
University’s continued existence and sustainability

in competitive environment requires the provision
of an environment that stimulates labour
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management relations. It is essential to note that
when employment relationship is defective, there
are tendencies for many factors to emerge which
will adversely affects job performance. However,
university management must have the capability not
only to enhance peaceful co-existence, but must
also intensify efforts to prevent work related
conflict occurring at workplace via consistent
promotional opportunities, appropriate
communication style, healthy ethical attitude,
change management, propermanagerial style and
other motivational factors (Taiwo, 2010; Wagner &
Harter, 2006).

Employee relations strategy comes in many forms
depending on the nature and size of the
organization. Employee relations strategy has been
found to be an important aspect for effective and
efficient management of organizations, yet there is
little evidence for the implementation of such

strategy in the Nigerian University system
especially the State  owned  universities.
Employeerelations strategy as an independent

variable can be influenced by other variables such
as organizational policies, recognition, promotion,
equity & mentoring and so on.The significance of
employee relations in maintaining peace is well
known, but this becomes challenging where
inequality and poor implementation is on the high
side.Over the years, it has been observed that poor
implementation of collective agreements reached by
the parties/actors and increase in pay inequality has
led to the development of distrust, apprehension and
emotional exhaustion which are quite obvious in the
public universities.

In the Nigerian university system, employee
relations strategy and performance are linked with

wages/salaries, workplace climate and other
benefits, ~whereas other factors such as
organizational policies, recognition, promotion,

equity and mentoringare not being addressed.
Studies (Majunath & Rahesh, 2012; Mike, 2008;
Wagner & Harter, 2006) have also revealed that
peaceful co-existence between the parties
(government/employers and employees) largely
contributes to employees’ satisfaction, but these
studies failed to identify the strength and degree of
the relationship between employee relations and
work performance.

However, previous studies (Albrecht, 2010; Cooper
& Payne, 2008; Mike, 2008; Hicks & Caroline,
2007) reveals that employee relations is no longer a
new practice of human resource management and
organizational behavior but in spite of the attention
and resources paid to the practice, public (State)
universities are still prone to incessant industrial
action. Though few studies have been conducted in
the Western world using other sectors, but limited
or no empirical studies have been conducted using
tertiary institutions especially ~State owned
universities in South-West, Nigeria. Therefore, this
study attempts to examine whether the results
achieved in the western world can be replicated
with a wider scope in Nigeria.  Hence, the
relationships between independent variables (such
as organizational policies, recognition, promotion,
equity, mentoring) and dependent variable
(performance) were discussed and this necessitated
the need for specific research questions for the
study as follows:

1. To what extent has organizational policies (H1)
and recognition (H2) been impactful on employee
retention (direct) and performance (indirect)?

2. In what ways has equity (H3) affects employees’
retention (direct) and performance (indirect)?

3. To what extent has promotion (H4) and
mentoring (H5) influence employee satisfaction

Figure 1: Conceptual Framework
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(direct)?

Research questions are depicted
(Conceptual Framework).

in Figure 1

2. LITERATURE REVIEW
2.1. Employee Relations

Employee relation has become a vital ingredient for
enhancing performance and the productivity of an
organization. The management and co-ordination of
human activities have become the cornerstone for
achieving organizational survival. This achievement
facilitatesthe protection of employees’ interest and
their welfare for the purpose of avoiding conflictual
relations between the employer and the employee
(Mike, 2008). Employee relations focuses on the
management of the relationship between the
employees and the employers in order to heighten
their commitment (Gennard & Judge, 2002),
passion, performance (Hameed, 2009), loyalty,
productivity (Mike, 2008) and motivation (Crandall
& Perrewe, 2005). Employee relation largely
focuses on the prevention of conflictual issues and
solving problems in the workplace (Cooper &
Payne, 2008). Some problems arise in the
workplace especially when supervisors correct
performancesthat are below expected results. This is
why Human Resource managers should provide
disciplinary approaches that are progressive and
also ensure that humane procedures are followed
while settling disputes and resolving grievances of
employees (Harlow & Lawler, 2000). Good
employee relations also ensures that employees are
given necessary guidance and information which
can help to promote the practices, programmes,
philosophies and policies of the organization
(Redmond, 2013; Dessler, 2004). It also ensures
that the employees have information about their
rights and are helped to resolve their poor
performance issues or workplace misconduct.
Employee relations strategy arises in a wide range
work situations but become worse when employees
perceived that they are underpaid or have little or no
control over work processes. Poor employee
relation strategies adopted by employers of
labourcan be caused by numerous factors such as
lack of recognition, lack of workers participation in
decision making, rigid bureaucratic structure
(Leblebici, 2012), poor organizational climate
(Pinder, 2008), poor management style (Nelson,
2005), non-supportive environment (Al-Anzi,
2009), pay inequality (Redmond, 2013; Stecher &
Rosse, 2007), inadequate mentoring programmes
(Dessler, 2004), amongst other factors.

2.1.1. Organizational Policies,
Retention and Performance

Employee

Organizations formulate and implement effective
HR policies that accurately reflect their core values
and philosophies; and the relationships between
management (employer) and employees; sometimes
the policies are established to solve current and
future contingencies. The more flexible and
consistent these policies are, the greater the level of
employees’ involvement (Osibanjo, Salau & Falola,
2014). The organizational policies mostly cover
areas  like:  promotional  system, change
management, compensation packages (Pinder,
2008), recruitment strategies, occupational health
and  safety, labour-management  relations,
information and communication system (Oakland &
Oakland, 2001).The study therefore hypothesized
that:

Hypothesis 1: Organizational policies have positive
effect on employees’ retention and performance.
2.1.2. Recognition, retention and
Performance

Employee

Recognition has become a strategic method of
facilitatingemployee retention in the recent days
(Kaufman, et al., 2013). Some studies (Leblebici,
2012; Mike, 2008; Huges, 2007) added that
recognition has contributed to mutual relationship
and cohesiveness between employers and
employees and this thereby help in reducing their
intention to leave or absent from work (Nelson &
Quick, 2005; Rothwell & Kazanas, 2004; Banjoko,
2002). Al-Anzi (2009) pointed that lack of
recognition, career development and career
opportunities are major reasons for employees’
intention to leave an organization for another. A
Study by Greenberg and Baron (2003) also
indicated that recognition in terms of workers
participation in management, respect, self fulfilment
are important factors that help in influencing the
satisfaction and retention level of an employee.
Based on the above, the study therefore
hypothesized that:

Hypothesis 2: Recognition has positive influence
on retention and performance.

2.1.3. Equity, Employee retention and
Performance

Equity is of great importance to most organizations.
An essential strategy for talent retention is the
establishment and sustenance of an equitable work
environment (Redmond, 2013; Siegel, et al., 2007;
Adams, 1963). Equity is fundamental to
employment relationship because it is necessary for
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employees to perceive a sense of fairness in terms
of compensation, support, appreciation, recognition,
support, growth and advancement for the work they
are doing (Stecher & Rosse, 2007). Inequity raises
dissatisfaction, displeasure and disillusionment
(Albrecht, 2010; Hicks & Caroline, 2007).
Dissatisfaction and disillusionmentpromotes work
related stress which eventually can lead to low
involvement and commitment. When workers sense
that management are treating them unfairly, they
turn out to be less committed and sometimes
counter-productiveand if this is not controlled, it
can lead to low capacity development, low
commitment, absenteeism, and high attrition rate
(Aluko, 2007), therefore we hypothesized that:

Hypothesis 3: Equity has positive influence on
retention and performance.
2.1.4. Promotion, Job Satisfaction and
Performance

Promotion is an indispensable and strategic tool for
enhancing job  satisfaction and increased
performance. Numerous studies like (Chan & Mak,
2012; Demet, 2012; Dessler, 2004) pointed that
employees feel motivated when they perceive

consistent promotional opportunities. Redmond
(2013) argued that some factors such as
advancement, promotion, learning and career

development, appreciation and enabling
environment give employees greater opportunities
which significantly influence their attitude to work.
However, when promotions are not delayed unduly
and free from mediocrity (Finegold & Frenkel,
2006), employees tend to make outstanding results
possible in the organization (Salau, Falola &
Akibonde, 2014; Albrecht, 2010; Banjoko, 2002).
To buttress this fact, Al-Anzi (2009) adduced that
absence of promotional system and opportunities
may lead to absenteeism, high turnover rate, low
commitment and performance which make the
realization of organizational objectives invisible. In
order to ascertain the relationship between
ergonomics and employee satisfaction, we
hypothesized that:

Hypothesis 4: Promotion has positive effect on
employee satisfaction and performance.

2.1.5. Mentoring, Employees’ Involvement and
Job Performance

Mentoring has become a predominant factor of
career and professional development in both the
public and private sector.Mentoring is typically a
formal or informal affiliationthat involves effective
communication between two persons (Bozeman &
Feeney, 2007). One may be senior mentor (usually

outside the protégé’s chain of supervision) and the
other a junior protégé. Mentorshipis an
interpersonal (Parsloe, 2000) and
developmental relationship (Pompper & Adams,
2006; Allen, vd., 2004) in which a more well-
informed, knowledgeable, educated and
experienced individual assist in building, guiding
and directing the efforts of a less skilledand
knowledgeable individual. The mentor may be an
adult or young person, but have a special area of
proficiency and expertise. It is a capacity
development relationship between someone with
immenseknowledge and a learner (Allen, Eby &
Lentz, 2006). Mentoring is a systematic process for
transferring formal and informal knowledge,
cognitive support and the psychosocial support
observed by the receiver as appropriate to work,
occupation, business or profession (Brashear, Boles,
Bellenger & Barksdale, 2006).Numerous studies
revealed that mentoring has helped employee to
inspire the protégé’s development in specific areas
and to facilitate successful completion of a task
(Bozeman & Feeney, 2007; Glomb & Welsh, 2005)
and sometimes lead to high retention (Parsloe &
Wray, 2000). While these mentoring relationships
can produce positive developmental and
organizational outcomes, it can sometimes fail due
to a variety of causes and problems such as lack of
involvement, inadequate experience on the part of
the mentor, no leadership involvement, poor
planning, unrealistic expectations, and ‘“fuzzy”
goals). This study therefore hypothesize that:

Hypothesis 5: Mentoring has positive effect on
employees’ involvement and performance.

3. THEORETICAL FRAMEWORK

Several theories underpin the subject of employee
relations. Three (3) theories (class theory,
involvement theory and equity theory) were
examined.

3.1. Labour Process / Class Theory

Labour process or class theory was originally
formulated by Karl Marx (translated in 1976).
According to Marx, labour process refers to the
process whereby labour is materialized or
objectified in use wvalues. Labour is here an
interaction between the person who works and the
natural world such that elements of the latter are
consciously altered in a purposive manner. Hence
the elements of labour process are; three-fold: first,
the work itself, a purposive productive activity;
second the object(s) on which that work is
performed; and third, the instruments which
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facilitate the process of work. The labour process is
sometimes loosely termed "work organization™. The
theory largely focuses on class struggles between
bourgeoisie (employers) and proletariat
(employees). This struggle becomes predominant
where management of the organizations are trying
to maximize profit and reduce cost; on the other
hand, employees striving to improve their standard
of living and condition of work. The struggle
between these classes if not properly controlled and
harmonized ultimately leads to workplace conflict.
One major aspect of Marx class theory that fully
elucidates the subject matter under study is what he
termed the pre-alienated worker. He opined that at
the point of alienation, the worker is only directed
not by self but by organizational forces which he
does not have controlled over.

3.2. Theory of Involvement

This theory was propounded by Astin (1984). The
ideology of Astin centered on the significance of
employee involvement. He sees involvement as a
strategic means of facilitating almost all the aspects
of employees’ cognitive and  emotional
development. He identified three components of
employee involvement which includes informative
involvement, involvement with management, and
involvement with other co-worker. By implication,
this theory implies that, the more involved an
employee is with the organization, the higher
likelihood of employee retention. In order to cope
with the changing competitive environment,
Roberts, Thomas and Bartram (2012) contended
that organizations need to engage people who are
capable of being both managers and leaders in the
way they influence, mentor and develop others in
formal and informal capacities.

3.3. Adams’ Equity Theory

J. Stacy Adams, a workplace and behavioral
psychologist in 1963 adduced that equity theory
shows how a person views fairness in regard to
social relationships. A person identifies the amount
of input gained from a relationship compared to the
output, as well as how much effort another person
puts forth. Equity Theory suggests that if an
individual thinks there is an inequality between two
groups or individuals, the person is likely to be
distressed because the ratio between the input and
the output are not equal which will lessen
motivation and lead to decrease job commitment by
the party which feels cheated. Employees compare
the outcome of their input to that of similar worker
performing similar activities. Hence, the work place
relationships would be decided by the degree of
equity provided by the conditions of work. Workers
would discharge their duties more and improve

production and feel part of the organization when
they perceive there is equality between their inputs
and the resultant output. Hence, equity theory has
actually examined the relationship between
employees work behavior and employment
relations. Equity theory explains that employees
cognitively make comparison of their inputs
(knowledge, skills, abilities, time, energy,
qualification, experience, etc) into an organization
with that of comparable person or persons (similar
in inputs) within and outside the organization. By
implications, where employee perceives a wide gap
between input and output in terms of pay inequality,
such organizations may be a victim of increased
insecurity, anxiety, low organizational commitment,
high labour turnover, low productivity and
involvement (Gallagher & Sverke, 2005).

4. MATERIALS AND METHODS

This study is descriptive in nature using survey
research design. The study population from which
the sample was drawn comprises of staff and
management of a Public (State) university in South-
West, Nigeria. The population of the state
university is 1158.Using Mason (1978) formula,
212 was adopted as the sample size. Therefore, two
hundred and twelve questions (212) copies of the
questionnaire were administered to both academic
and non-academic members of Lagos State
University, South west, Nigeria and only one
hundred and thirty-six (136) copies of the
questionnaire were valid and used for this study,
yielding sixty-four (64) percent of the total
questionnaire administered.

The structured questionnaire for the survey
contained two (2) sections; the first section sought
for the demographic characteristics of the
respondents while the second section contained
fifteen (15) items out of which the employment
relation strategy items were adapted from
Armstrong (2005). However, the independent
variables (organizational policies, equity, career
development and mentoring); moderating variables
(employee retention, satisfaction and involvement);
and dependent variable (performance) were adapted
from literature reviewed and each item was based
on 5-Likert scales ranging from strongly agree (5)
to strongly disagree (1). The procedure result of the
reliability statistics test based on standardized items
has Cronbach’s Alpha of .793, considering the fact
that .70 is the acceptable cut-off value.

Responses were analyzed with the use of Statistical
Package for Social Sciences (SPSS) AMOS 21,
with the adoption of Structural Equation Modelling



Rowland Worlu, Adewale Osibanjo, Olaleke Ogunnaike, Odunayo P. Salau & Ebeguki Igbinoba | 59

Table 1: Demographic Composition of the Sample (136)

Characteristics Sub-Profile Percentage
Gender Male &67.9
Female 321
Age 20 — 29 years 247
30 — 39 years 428
40 — 49 years 227
30 years and above 10.0
MMarital Status Married T2
Single 298
Educational Qualification BSc/HND 18.8
MSc/MMB A 35 .4
Phl» 225
Others 3.3
Work Experience 0 — = years 388
& — 10 yvears 493
11 — 15 years 119

Note: Total Number of Respondents = 136

(SEM) to obtain regression and correlation between
observed variables and also regression between the
dependent and independent constructs of the study.
Various fit indices were utilized in assessing the
overall fit of the study model.

4.1. Results and Discussion

The demographic characteristics of the respondents
are depicted in Table 1. The male gender
constituted 67.9% of the population; age 30 to 39
years old represented 42.6%. In terms of relevance,
the age distribution of the respondent could be said
to be adequate for this survey. Expectedly,
employees ranging from 30 to 39 years tend to be
prone to be old enough to handle relationship with
the superior. In addition, 65.9% of the respondents
are married. Furthermore, 55.4% are with
MSc/MBA. This shows that the respondents are
literate and educated to provide reasonable answers
to the questions; while 35.3% of the respondents
have worked with the organization for 6-10 years.

Table 2 displays the model fit summary for the
survey. Bentler and Wu (2002); Bentler and Bonett
(1980); and Kaplan (2000) argued that different
indicators of goodness-of-fit are usually adopted in

various research concepts. Further, the higher the
number of the indices of indicators, the acceptable
of a good fit such as Normed Fit Index (NFI) =>.90;
and Comparative Fit Index (CFI) acceptable value
=>.90. Other informative indices that measure the
close association between the model and the data
include Root Mean Squared Error of
Approximation (RMSEA); Goodness of fit (GFI);
etc.

The goodness of fit explains the close association
that exists between the observed and expected
values. Obtained scores are therefore compared
with the cut-off values (Bentler & Wu, 2002;
Bentler & Bonett, 1980) in order to establish the
degree of fit. The fit index shows that NFI = .958;
CFl = .962; GFI = .987; CMIN/df = 3.303 and
minimum score as indicated in the cut-off values
was achieved as shown in Table 2.

Figure 2 depicts standardized estimates of the
structural model outlining the path coefficient
scores of the observed variables in the study. It is
evident in the coefficient scores obtained that close
association exists amongst the tested variables
(mentoring, recognition, equity, promotion and
organizational policies), while the regression

Table 2: The Model Fit Summary

Model-Fit Index Score Recommended Cut-off Values
Chi-square/Degree of Freedom (CMIN/DF) 3.303 Accepts value hmit of less than 5
Normed Fit Index (NFI) 938 == 90
Comparative Fit Index (CFI) 962 == .90
Root Mean Squared Error of Approximation < _
(RMSEA) 003 0% or less = good
Goodness of Fit (GFI) 987 == 90
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Figure 2: Standardized Estimates of Structural Model

weights are depicted in Table 3. The parameter
estimate as depicted in Figure 2 indicates that
promotion is the most significant predictors of
performance with aid of the mediating variable
(retention). When recognition goes up by 1 standard
deviation, retention goes up by 0.11 standard
deviations. When mentoring goes up by 1 standard
deviation, retention goes up by 0.065 standard
deviations. When promotion goes up by 1 standard
deviation, employee involvement goes up by 0.133
standard deviations. When equity goes up by 1
standard deviation, retention goes up by 0.113
standard deviations. When organizational policies

go up by 1 standard deviation, employee
involvement goes down by 0.208 standard
deviations.

Mentoring (H5), recognition (H2) promotion (H4)
and equity (H3) were found to be indirectly and
statistically significant of the prediction of
performance. Therefore, the study hypothesized
statements were accepted. While organizational
policies (H1) exerted negative and insignificant
influence on performance. As obtained in the
literature, organizational policies play a significant
role in employees’ performance. However, the

results obtained from the survey are contrary to the
earlier studies in which positive and significant
relationship were identified between organizational
policies (Demet, 2012; Albrecht, 2010; Dessler,
2004) and performance. By implications, since
employees have no control over policies such as
sick days, insufficient provision of conference
supports and research grants, workplace safety
procedures and policies regarding career and
capacity development, these may be the factors that
could be responsible for low performance.

5. MANAGERIAL
CONCLUSION

IMPLICATIONS  AND

The principal objective of the study is to identify
the relationship between employee relation
strategies and employees’ performance using a case
organization within the Nigerian educational sector.
It is evident that employee relation strategies
influence employees’ performance. Therefore, the
study provides insight to the effect of employee
relation strategies taking into consideration
variables such as flexible organizational policies,

Table 3: Regression Weights of the Sample

h:?i?::tl::g Il;‘!:f:::;:t Estimate 5.E. C.R. P Hypotheses
Emp_involvement = Mentoring 065 091 760 448 H:— Accept
Emp_involvement < Promotion 133 033 1.579 114 H4— Accept
Retention < Equity 113 on 1326 1383 H: - Accept
Eetention < Recognition 110 079 1.288 198 H:— Accept
Retention ¢  Orsanizational -.208 083 2470 014  Hi-—Reject

policies
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recognition, equity, promotion and mentoring on
employees’  performance through mediating
variables such as employee involvement and
retention. The implication for decision makers is
that the more an organization engages in supportive
employee relation strategy, the higher the retention
level which will ultimately lead to increased job
performance. Obviously, managers should pay more
attention to the proper management of flexible
organizational policies, consistent promotional
system and mentoring programmes as these
variables have positive and significant effects on
employees’ performance. Recognition and equitable
pay should serve as a competitive advantage in
order to increase employees’ efficiency. Based on
the obtained result from the study, organizational
policies have negative and insignificant effect on
performance, which suggest that increase in
employees’ performance will require that managers
pay more attention to flexible organizational
policies. This might be an isolation case since the
study was conducted in an institution within a
particular zone, however it is expedient to suggest
that future study may wish to explore the effect of
organizational policies on employees’ performance
in other institutions within the Nigerian education
sector.
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