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MAKALE BILGiSI

The purpose of the study is to explore the effects of multilevel identification sources on negative
and positive deviant workplace behavior within the theoretical framework of social exchange
and social identity theories. Data were collected from a survey of 425 participants working in
different sectors in Turkey. Structural equation modeling was used to test the research model.
Results showed that organizational identification is negatively associated with negative deviant
workplace behavior and positively associated with positive deviant workplace behavior. In
addition, it was found that organizational identification is more related to the organizational
dimension of negative and positive deviant workplace behavior; on the other hand, relational
identification is more related to the interpersonal dimension of negative and positive deviant
workplace behavior within the target similarity model. However, no significant relationship
between occupational identification and negative deviant workplace behavior was found.
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Bu ¢aliymanin amaci, ¢ok diizeyli ozdeslesme kaynaklarinin olumsuz ve olumlu is yeri sapma
davramst iizerindeki etkisini sosyal miibadele ve sosyal kimlik kuramlar: ¢ercevesi kapsaminda
incelemektir. Veriler, Tiirkiye'de farkli sektorlerde calisan 425 katilimcidan anket yoluyla
toplanmigtir. Arastirma modelini test etmek icin yapisal esitlik modeli kullamilmistir.
Arastirmanmin bulgulari, orgiitsel 6zdeslesmenin olumsuz is yeri sapma davranist ile olumsuz
yénde ve olumlu ig yeri sapma davranist ile olumlu yéonde iliskili oldugunu ortaya koymustur. Ek
olarak, hedef benzerligi modeli kapsanminda orgiitsel ézdeslesmenin olumsuz ve olumlu ig yeri
sapma davramgimin orgiitsel boyutuyla; iliskisel ozdeslesmenin ise olumsuz ve olumlu is yeri
sapma davranisinin kigiler arasi boyutuyla daha iliskili oldugu tespit edilmistir. Ancak, mesleki
ozdeslesme ile olumsuz is yeri sapma davranisi arasinda anlamly bir iligki bulunamamugtir.

@ This study was produced from the first author’s PhD thesis titled "The role of identity salience in the relationship between
identification sources and deviant workplace behaviors" conducted under the supervision of Prof. Dr. H. Nejat Basim in 2018.
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1. INTRODUCTION

In today's organizations, deviant workplace
behavior is considered as a crucial factor in
measuring and evaluating employee effectiveness as
well as work performance (Vardi and Wiener,
1996). Deviant workplace behavior, which draws
attention of researchers because it is a frequently
encountered behavior pattern in organizations
(Berry, Ones, & Sackett, 2007), includes the
behaviors that are displayed to the whole
organization or to the members of organization and
that can be positively or negatively caused by the
violation of organizational norms (Mertens, Recker,
Kohlborn, & Kummer, 2016).

Negative deviant workplace behavior is defined as
destructive and damaging behavior towards the
organization or its employees (Robinson and
Bennett, 1995). These behaviors such as
absenteeism, deliberate mistakes, slowing down
work, unauthorized use of workplace materials,
aggression,  disobedience, insult, harassment,
sabotage, gossip, blame, theft and lying violate
organizational norms and harm the organization and
its members (Spector and Fox, 2002). Negative
deviant workplace behavior can lead to financial
losses, such as poor organizational reputation, loss
of customers, and extremely high turnover
(Appelbaum et al., 2005; Holtz and Harold, 2013).
In addition to financial losses, some psychological
effects such as extreme stress levels, anxiety
disorder, depression, negative moods, anger, and
emotional fatigue can be experienced by individuals
who are the target of deviant behavior (Aquino,
Douglas, & Martinko, 2004; Wu and Hu, 2009).

All these negative results indicate that negative
deviant workplace behavior is a highly undesirable
type of behavior for organizations. For this reason,
organizations should be aware of the factors that
cause negative deviant workplace behavior and
investigate which attitudes and behaviors reduce the
tendency to display these kind of deviant behaviors
(Vadera, Pratt, & Mishra, 2013). For this purpose,
this study firstly aims to investigate the effects of
multilevel sources of identification on negative
deviant behavior since identification increases job
satisfaction, motivation, and loyalty levels of
employees (Adler and Adler, 1988; Alpander, 1990)
and it could be evaluated as having a great potential
to combat with negative deviant workplace
behavior. Identification, which reduces uncertainty
by meeting individuals' need for self-esteem and
belonging (Ashforth and Mael, 1989; Pratt, 1998),
encourages employees to exhibit behaviors in line

with the goals and interests of the organization
(Pratt, 2000). At this point, identification is
expected to reduce the tendency of negative deviant
behavior.

Previous studies have mainly focused on
organizational identification (Ashforth, Harrison, &
Corley, 2008; Riketta, 2005) and ignored other
sources of identification such as relational and
occupational identification in organizational context
(Ashforth, Joshi, Anand, & O'Leary-Kelly, 2013).
In this study, deviant workplace behavior is
examined by considering not only organizational
identification but also relational and occupational
identification sources. With this purpose, this study
contributes to organizational behavior literature
since the sources of identification are mostly
examined independently of each other and it creates
a gap in the literature (Sluss and Ashforth, 2008).

Second purpose of the study is to investigate the
effect of multilevel identification sources on
positive deviant behavior in organizations. Deviant
workplace behavior cannot always be destructive.
These kinds of deviant behaviors, which is defined
as positive deviant workplace behaviors, still
include deviance from the important norms of the
organization but the purpose of them is to
contribute to the well-being of the organization
and/or its employees (Galperin, 2002; 2003). It may
include behaviors such as noncompliance with
dysfunctional directives to facilitate organizational
goals or breaking the rules to perform the job better
(Galperin, 2012). Previous studies have shown that
positive deviant workplace behavior has positive
consequences such as organizational change and
growth (Gioia, Schultz, & Corley, 2000; Jetten and
Hornsey, 2014), a better level of group performance
(Vadera et al., 2013), and better self-efficacy roles
(Galperin, 2012). Since it is associated with positive
outcomes in organizational context, more studies
are needed to explore the concept itself and its
antecedents (Dahling and Gutworth, 2017). For this
purpose, this study secondly aims to investigate the
antecedent role of identification sources on positive
deviant workplace behavior.

Dahling and Gutworth (2017) emphasized that the
relationship between identification and positive
deviant workplace behavior is quite interesting but
not clear enough. Some studies found positive
relationship between them (Li and Sun, 2015;
Mellahi, Budhwar, & Li, 2010; Olkkonen and
Lipponen, 2006), while some studies revealed
negative relationship or did not find any
relationship between two variables (Burris, Detert,
& Chiaburu, 2008; Sims and Keenan, 1998; Zhou
and George, 2001). The inconsistency of these
findings creates theoretical and empirical
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uncertainty and raises the following research
question: Do individuals who identify themselves
with their organizations violate organizational
norms, even for good intentions? To answer this
question, it is necessary to identify the relationship
between organizational sources of identification and
positive deviant workplace behavior.

To sum up, this study has two main purposes which
aim to examine the effects of different sources of
identification on positive and negative deviant
workplace behavior with a holistic view. To explore
these relationships, social exchange theory, social
identity theory and the target similarity model were
used.

2. THEORETICAL BACKGROUND

Social exchange theory presents a powerful
theoretical ~ explanation to understand the
relationship between identification sources and both
negative and positive deviant workplace behavior.
Social exchange is defined as long-term exchanges
that arise based on interactions and relationships
between actors for the benefit of both sides (Blau,
1964; Gouldner, 1960). Gouldner (1960)
emphasized the norm of reciprocity in social
exchange. He stated that maintaining the mutual
benefit exchange between two or more parties and
bilateral satisfaction are based on the norm of
reciprocity. In other words, actors create and
maintain their social exchange relationships within
the scope of the norm of reciprocity which is based
on diadic exchange. The norm of reciprocity also
brings about the obligation. This obligation is a
response to the benefit provided by others
(Gouldner, 1960).

The nature of the exchanges examined in the scope
of traditional social exchange theory has been
expanded with current studies and new model
proposals have been made to the theory with
various studies. There are several features that
contemporary models of social exchange agree on
with respect to the theory. Cropanzano, Anthony,
Daniels and Hall (2017, p. 2) revealed these
features as follows: “(1) an actor’s initial treatment
toward a target individual, (2) a target’s reciprocal
responses (both attitudinal and behavior) to the
action, and (3) relationship formation”. These
features are accepted in most contemporary social
exchange approaches. When the features are
examined, firstly there should be an actor that
initiates social exchange and a target individual or
structure towards which the action is directed. The
important point here is that the initiating action of
the actor is positive or negative (Eisenberger,

Lynch, Aselage, & Rohdieck, 2004). Indeed, the
dynamics of the initiating action will determine
whether the response given by the target audience
will be positive or negative, and the resulting social
exchange relationship will follow in the specified
direction (Cropanzano et al., 2017). This process
determines the quality of the social exchange
relationship that occurs (Cropanzano et al., 2017).
In other words, the quality of a positive social
exchange relationship is high, while the quality of a
negative social exchange relationship is low. Trust,
leader-member  exchange, commitment, and
identification are important attitudes that show the
quality of the social exchange relationship
(Cropanzano et al., 2017; Lavelle, Rupp, &
Brockner, 2007). Since there is a perception of a
social bond between the parties making the social
exchange, it allows the relationships to be long-term
(Sahlins, 1972). In addition, when individuals think
that the social exchange relationship will take place
fairly, they tend to respond positively by trusting
the other party (Blau, 1964).

Social identification provides trust in the source of
identification (Kramer, Brewer, & Hanna, 1996).
Therefore, high identification in the scope of social
exchange causes positive and beneficial responses
to the other party. According to theoretical
explanations, it might be expected that high
identification will lead to positive and high-quality
social exchanges and low identification will result
in negative and low-quality social exchanges. In
line with social exchange theory, this study
examines the relationship between identification
sources and deviant workplace behavior.

3. HYPOTHESES DEVELOPMENT

3.1. Organizational identification and deviant
workplace behaviors

Based on social identity theory, the concept of
organizational identification is defined as the
identification of self with the perceptions of oneness
with and belongingness to the organization
(Ashforth et al., 2013). In other words, individuals
classify and identify their selves in terms of
organizational membership. When individuals have
a perception of identification, they develop more
positive perceptions of the element they identify
with (Ashforth, 2016). In this context, it is expected
that employees who define themselves strongly
with the organization do their jobs better and
achieve more goals. This is because individuals
perceive the organization as part of their collective
selves and want to serve more for this perceived
whole. For individuals with high identification
levels, hard work and good performance are the
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tools to achieve a sense of accomplishment; because
hard work and good performance are perceived as
the methods of self-realization (Ellemers, Dyck,
Hinkle, & Jacobs, 2000).  Accordingly,
organizational identification encourages employees
to exhibit beneficial behaviors for their
organizations. In other words, high level of
organizational identification enables behaviors that
benefit the organization. This situation can be
supported by the basic discourses of the social
exchange theory explained above. As a matter of
fact, it is known that a positive social exchange that
starts positively according to the social exchange
theory enables positive and  high-quality
relationships (Hekman, Bigley, Steensma, &
Hereford, 2009). High-quality social exchange
relations cause attitudes and behaviors that are
beneficial for the organization (Lavelle et al., 2009).
In addition, in the social exchange relationship,
individuals tend to avoid exhibiting negative
behaviors towards actors whom they feel
relationally close to (Hornsey, Oppes, & Svensson,
2002). On the other hand, for individuals with a low
level of identification who do not see and perceive
the organization as part of their identity, the well-
being or interest of the organization may not be
very important, and this may have an initiating
effect on some low-quality and negative
relationships. Accordingly, it is expected that
organizational identification will have a negative
effect on the negative deviant workplace behavior.
From this point on, the following hypothesis is
proposed:

identification
negative

Hi: Organizational
associated  with
behavior.

is negatively
deviant  workplace

Based on social exchange theory, it is possible to
associate organizational identification with the
positive deviant workplace behavior that occurs
with the violation of organizational norms for
honorable intention and an attempt to help the
organization (Galperin, 2012). Individuals with high
organizational identification make organizational
goals compatible with their own goals by
integrating them (Ashforth and Mael, 1989). In
other words, with the organizational identification
process, individuals perceive organizational goals
as their own goals and try to contribute to them.
Although it includes deviations from organizational
norms, positive deviant workplace behavior is also
exhibited to contribute to the well-being of the
organization or its employees (Galperin, 2003). It
could be expected that individuals who identify
themselves with the organization will exhibit
positive attitudes and behaviors for the
organization. In this context, it is contended that
organizational identification and positive deviant

workplace behavior will have a positive
relationship. Therefore, the following hypothesis is
proposed:

H2:  Organizational
associated  with
behavior.

identification is positively
positive  deviant workplace

3.2. Organizational, Relational Identification and
the Dimensions of Deviant Workplace Behaviors

Both negative and positive deviant workplace
behaviors consist of a two-dimensional structure -
organizational and interpersonal dimensions-
accepted in the relevant literature (Bennett and
Robinson,  2000;  Galperin, 2012). The
organizational dimension of negative deviant
workplace behavior is defined as the behaviors that
are displayed towards the organization and threaten
the well-being of the organization, while the
interpersonal dimension refers to negative behaviors
that harm employees of the organization (Bennett
and Robinson, 2000). The organizational dimension
of positive deviant workplace behavior is
considered as a deviation from various
organizational norms for the well-being and
development of the organization, while the
interpersonal dimension includes behaviors such as
disobedience to manager’s directives to improve
organizational processes or reporting misconduct to
ensure positive organizational change (Bodankin
and Tziner, 2009; Galperin and Burke, 2006; Kura,
Shamsudin, & Chauhan, 2016). Accordingly, it is
understood that deviant workplace behavior could
be exhibited to different targets as organization or
its employees.

Organizational and relational identification emerge
based on different reference sources (Ashforth,
2016; Sluss and Ashforth; 2008). According to
Ashforth, Schinoff and Rogers (2016), individuals
can identify themselves with their one-to-one
relationships based on the role interactions such as
subordinate-manager role relationship or with the
organization based on the social identities. In other
words, the reference sources of organizational and
relational identification are distinct, and it creates
differences in attitudes and behaviors in
organizations.

To associate organizational and relational
identification with negative and positive deviant
workplace behaviors, the target similarity model,
which is one of the contemporary social exchange
approaches, can be used. It is a very essential model
in terms of better understanding and explaining the
connections  between employees' perceptions,
relationships, and behaviors (Cropanzano et al.,
2017). The target similarity model developed by
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Lavelle and colleagues (2007) posits that
employees' social exchange relationships differ
according to the target they refer to. These reference
targets can be organization, immediate supervisor,
etc. (Lavelle, Rupp, Manegold, & Thornton, 2015).
These targets are important to determine who the
attitudes and behaviors will be directed to (Lavelle
et al., 2009). Based on the target similarity model, it
is suggested that organizational identification will
be more likely related to the organizational
dimension of negative and positive deviant
workplace behavior. Therefore, the following
hypotheses are proposed:

Hs: Organizational identification will be more
likely and negatively related to organizational
dimension of negative deviant workplace behavior
than the interpersonal dimension.

Ha: Organizational identification will be more
likely and positively related to organizational
dimension of positive deviant workplace behavior
than the interpersonal dimension.

Relational identification is a phenomenon that
strengthens empathy and good feelings towards
other individuals, contributes to an individual's in-
role and extra-role job performance (Ashforth and
Sluss, 2006). Relational identification includes the
self-definitions based on one’s role-related
relationship such as between a supervisor and his or
her direct reports (Sluss and Ashforth, 2008;
Walumbwa and Hartnell, 2011). Especially, the
subordinate-manager role relationship is one of the
most influential sources of relational identification
(Sluss and Ashforth, 2008). Since these role
relationships help to define the self of the
individual, it can be expected that individuals with
high relational identification have a positive and
beneficial attitude towards their managers. From
this point of view, it is contended that employees
with high relational identification have less
tendency to exhibit negative deviant behavior not to
harm the work relationships. Additionally, based on
the target similarity model, relational identification

is expected to be more likely related to
interpersonal  dimension of negative deviant
workplace behavior than the organizational

dimension. Therefore, the following hypothesis is
proposed:

Hs: Relational identification will be more likely and
negatively related to interpersonal dimension of
negative deviant workplace behavior than the
organizational dimension.

The interpersonal dimension of positive deviant
workplace behavior brings about conflict with the
manager or colleagues for the benefit of the

organization (Spreitzer and Doneson, 2005). In
order to improve organizational processes, activities
such as disobedience to the manager's instructions
or notifying misconduct constitute the interpersonal
dimension of positive deviant workplace behavior
(Bodankin and Tziner, 2009; Kura et al., 2016).
Interpersonal positive deviant behaviors may
sometimes be unwelcomed by other organization
members and cause discomfort (Spreitzer and
Doneson, 2005). In this context, positive deviant
workplace behavior can be destructive or disruptive
to work relationships (Galperin, 2012). This
situation can be explained by the low level of
relational identification of individuals. As a matter
of fact, individuals with low relational identification
do not realize their self-definitions on the basis of
their role relations, and when they exhibit positive
deviant behavior, they may ignore the harm they
cause to the relationships. As a result, individuals
with low relational identification are expected to
exhibit positive deviant workplace behavior.
Additionally, based on the target similarity model,
relational identification is expected to be more
likely related to interpersonal dimension of positive
deviant workplace behavior than the organizational
dimension. At this point, the following hypothesis is
proposed:

Hs: Relational identification will be more likely and
negatively related to interpersonal dimension of
positive deviant workplace behavior than the
organizational dimension.

3.3. Occupational Identification and Negative
Deviant Workplace Behavior

Another source of identification considered within
the context of the organization is occupational
identification. Occupational identification emerges
as a result of the internalization of the repetitive
tasks, values, goals, beliefs, stereotypes, knowledge,
skills and abilities of an occupation as a collective
structure (Ashforth et al., 2013). Thus, individuals
make their self-definitions with their occupational
identities (Mael and Ashforth, 1992).

In occupational identification, individuals define
selves with their occupation, while in organizational
identification, individuals make self-identification
with their organizations. Ashforth and Johnson
(2001) stated that the occupation is a much more
important resource than the organization in terms of
self-definition in the workplace. The reason for this
is that the relationship with a specific occupation is
more durable, continuous, portable, close,
distinguished, and robust than a relationship with a
specific organization (Ashforth and Johnson, 2001;
Ashforth et al.,, 2013). Therefore, individuals
activate their occupational identity more than
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organizational identity. Moreover, organizations
and occupations are competitive groups which
cause conflicts between the goals and values of
them (Freidson, 2001; Mael and Ashforth, 1992).
While the main objectives of organizations are
effectiveness, productivity and profitability, the
main purpose of the occupations is to provide high
quality service without experiencing cost and
income concerns  (Freidson, 2001). These
differences between the two groups complicate the
effects of organizational and occupational
identification according to Pratt and Foreman
(2000).

The similarity with the source identified is crucial
in social identification (Jetten, Spears, & Manstead,
1997). For this reason, the perception of distinction
and "other group" classification cause more
negative and unreliable interpretations (Turner,
1984). From this point of view, it could be expected
that the perception of individuals, who identify their
self with their occupations, will be more negative
towards their organizations. At the same time, the
perception of organizations and occupational groups
as competing groups based on different goals and
values may carry this situation even further. As a
matter of fact, Hekman and colleagues (2009) stated
that based on social group differences, individuals
with occupational identification will perceive more
relational distance towards the organization and its
employees. It is evaluated that perceived relational
distance and negative attitudes may pave the way
for negative deviant behavior. At this point, it is
expected occupational identification is positively
related to negative deviant workplace behavior.
Therefore, the following hypothesis is proposed:

identification is
negative deviant

Hz:  Occupational
associated  with
behavior.

positively
workplace

Organizational
Identification

Relational
Identification

Occupational
Identification

4., RESEARCH METHODOLOGY
4.1. Sample and Data Collection

The sample of this study consists of 425 employees
working in different sectors such as education,
finance, air transportation and tourism in Turkey.
Participants were reached by convenience sampling
method. Survey method was adopted to collect the
data and online questionnaire form was used as the
instrument. Participants were informed about the
objective of the research and the participation was
expressed as voluntary and anonymous. Initially
600 questionnaires were sent via mail and a total of
425 responses were obtained. The response rate is
70.83% of the questionnaires. To provide a better
insight into the sample, respondent demographic
information was presented in Table I.

4.2. Measurement

To test the research model, the questionnare was
formed with  five scales:  organizational
identification, relational identification with the
supervisor, occupational identification, negative
deviant workplace behavior and positive deviant
workplace behavior. Since positive deviant
workplace behavior and relational identification
with the supervisor scales were not translated into
Turkish before this study, the translation process
(first translation from English to Turkish and then
back translated to English by experts) was
conducted as suggested by Brislin (1976). The other
scales’” Turkish versions had been validated before
the current study.

Organizational identification scale: To measure
organizational identification, the scale developed by
Mael and Ashforth (1992) and adapted to Turkish
by Tizln (2006) was used. Respondents were asked
to choose, on a 5-point Likert scale, their degree of

Negative Deviant
Workplace Behavior

Positive Deviant
Workplace Behavior

Figure 1: Research Model
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Table 1: Demographics of Respondents
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Demographics Items Percent (%)

Male 46.4
Gander Female 53.6
20-29 23.7
30-39 374
Age 4049 26.6
50 and above 12.3

High school 9.2

2 year college 6.8

Education Bachelor’s degree 54.1
Masler’s degree 23.3

Doctorate degree 6.6

(-2 years 7.2
. _— 2-5 years 14.3
Work experience 5-10 years a4
> 10 years 54.1

agreement or disagreement with the items (1=
strongly disagree, 5= strongly agree). The original
scale contains 6 items. Sample items include “I am
very interested in what others think about my
organization” and “This organization’s successes
are my successes”. Cronbach’s o for this scale in
the present study was 0.75. To test the construct
validity and to evaluate how well the data fit the
measurement model, confirmatory factor analysis
(CFA) was conducted. Based on CFA results, one
item was omitted from scale and the original one
factor construct of the scale was found with good
and acceptable fit indices (y2/sd= 4.48, CFI= 0.97,
RMSEA= 0.07, p<0.000).

Relational identification with the supervisor scale:
Since the subordinate-manager role relationship is
one of the most influential sources of relational
identification (Sluss and  Ashforth, 2008),
“Relational Identification with the Supervisor
Scale” developed by Walumbwa and Hartnell
(2011) was used to measure relational
identification. It was adapted to Turkish in this
study by following the translation procedures
suggested by Brislin (1976). Respondents were
asked to choose, on a 7-point Likert scale, their
degree of agreement or disagreement with the items
(1= strongly disagree, 7= strongly agree). The
original scale contains 10 items. Sample items
include “When someone criticizes my supervisor, it
feels like an insult to me” and “I am interested in
what others think about my supervisor”. In this
study, Cronbach’s a for the scale was 0.91. To test
the construct validity and to evaluate how well the
data fit the measurement model, CFA was
conducted. Based on CFA results, one item was
omitted from scale and then one factor construct
was obtained with good and acceptable fit indices
(x2/sd= 3.79, CFI= 0.98, RMSEA= 0.08, p<0.000).

Occupational identification scale: To measure the
occupational identification, the scale developed by
Mael and Ashforth (1992) was wused. The
organizational identification scale was adapted and
translated to Turkish by Kirkbesoglu and Tiiziin
(2009) by replacing the word “organization” with
the word “occupation”. Respondents were asked to
choose, on a 5-point Likert scale, their degree of
agreement or disagreement with the items (1=
strongly disagree, 5= strongly agree). The original
scale contains 6 items. Sample items include “l am
very interested in what others think about my
occupation” and “When someone praises my
occupation, it feels like a personal compliment”.
Cronbach’s a for this scale in the present study was
0.78. To test the construct validity, CFA was
conducted. Based on CFA results, one item was
omitted from scale and then one factor construct
was obtained with good and acceptable fit indices
(x2/sd= 2.05, CFI= 0.96, RMSEA= 0.05, p<0.000).

Negative deviant workplace behavior scale: To
measure the negative deviant behavior, the scale
developed by Bennett and Robinson (2000) and
adapted to Turkish by Tiiziin, Cetin and Basim
(2017) was used. Respondents were asked to
choose, on a 7-point Likert scale, their degree of
participation in the negative deviance behavior at
least in the last year (1= never, 7= daily). The

original scale contains 19 items with two
dimensions including interpersonal and
organizational deviance. Sample items include

“Taken property from work without permission”
and “Acted rudely toward someone at work”. In this
study, Cronbach’s o for the scale was 0.89. CFA
was conducted to test the construct validity. Based
on CFA results, seven items were omitted from
scale and then two-factors construct was obtained
with good and acceptable fit indices (32/sd= 4.79,
CF1=0.97, RMSEA= 0.07, p<0.000).
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Positive deviant workplace behavior scale: For
positive deviant workplace behavior, the scale
developed by Galperin (2012) was used and adapted
to Turkish in this study by following the translation
procedures suggested by Brislin  (1976).
Respondents were asked to choose, on a 7-point
Likert scale, their degree of participation in the
positive deviance behavior at least in the last year
(1= never, 7= daily). The original scale contains 9
items with two dimensions including interpersonal
and organizational deviance. Sample items include
“Sought to bend or break the rules in order to
perform your job” and “Did not follow the orders of
your supervisor in order to improve work
procedures”. Cronbach’s a for this scale in the
present study was 0.92. To test the construct
validity, CFA was conducted. CFA showed that the
original two-factors construct of the scale had good
and acceptable fit indices (y2/sd= 3.03, CFI= 0.98,
RMSEA= 0.06, p<0.000).

After  conducting reliability  analysis and
confirmatory factor analysis, the discriminant
validity of all scales was also tested in present
study. According to Fornell and Larcker (1981), the
square root of the average variance extracted (AVE)
values must be compared with the correlation
coefficients of the other constructs to establish
discriminant validity. If the AVE values are above
0.5 and above the correlation coefficients of other
constructs, then discriminant validity will be
established (Zait and Bertea, 2011). As shown in
Table 11, the diagonal values (bold values) refer to
the square root of the average variance extracted
(AVE) wvalues and other values indicate the
correlation coefficients of the constructs. Based on
comparing AVE values with correlation coefficients
of other constructs, discriminant validity was
established for all constructs.

4.3. Data Analysis
The data obtained in the study were analyzed with

IBM SPSS 20 and IBM AMOS 20 programs. In the
analysis, relationships among variables were
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examined with structural equation modeling (SEM).

5. TEST RESULTS

The means, standard deviations, inter-correlations
and square root of the average variance extracted
(AVE) values of the variables are shown in Table
.

To test the hypotheses, structural equation modeling
(SEM) was conducted. Firstly, the fit statistics for
SEM were checked and the results did not support
the fit indices. Accordingly, one item from positive
deviant workplace behavior scale was excluded
from the model. The final structural model fit the
data well (y2/sd= 2.81, CFI= 0.90, RMSEA= 0.06,
p<0.000).

When the test results of the structural equation
modeling were examined (Table 1l1), it was found
that organizational identification was negatively
related to organizational dimension (p = -0.346, p
<0.05) and interpersonal dimension of negative
deviant workplace behavior (p = -0.081, p<0.05). In
this context, H; and Hs hypotheses were supported.
It was found that organizational identification was
positively associated with organizational dimension
(B=0.367; p <0.01) and interpersonal dimension of
positive deviant workplace behavior (B = 0.361; p
<0.01). Based on these results, H, and Ha
hypotheses were supported. Despite the fact that
relational identification and the organizational
dimension of negative deviant workplace behavior
were negatively associated, this relationship was not
statistically significant (B = -0.016; p>0.05). On the
other hand, the relationship between relational
identification and the interpersonal dimension of
negative deviant workplace behavior was found
negative and significant (B = -0.247, p <0.01). For
this reason, Hs hypothesis was partially supported.
Another result showed that relational identification
was negatively related to organizational dimension
(B = -0.184; p <0.01) and interpersonal dimension

Table 2: Descriptive Statistics, Correlations and AVE values of Variables

1 2 3 4 5
1. Organizational identification 0.71
2. Relational identification 0.51%% 0.73
3. Occupational identification 0.56%*  037%* 071
4. Negative deviant workplace behavior -0.19%%  0.22%  0.06 0.88
5. Positive deviant workplace behavior 0.07 -0.08 0.04 -0.02 079
Mean 3.56 4.13 3.69 2.58 2.17
SD 0.84 1.55 0.86 1.07 1.18

N=425, ¥* p<0.01 (two-tailed)
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Table 3: SEM Results

" Paths B SD  p
Organizational negative deviant behavior <---  Organizational identification | -0.346  0.128  0.007
Interpersonal negative deviant behavior <---  Organizational identification | -0.081 0.043 0.043
Organizational positive deviant behavior <---  Organizational identification | 0.367  0.085  *##=*
Interpersonal positive deviant behavior <---  Organizational identification | 0.361 0.078  ###
Organizational negative deviant behavior <---  Relational identification -0.016 0072 0.828
Interpersonal negative deviant behavior <--- Relational identification 0.247 0036  ###
Organizational positive deviant behavior <---  Relational identification 0184 0.047 ==
Interpersonal positive deviant behavior <--- Relational identification -0.188 0,042 ===
Organizational negative deviant behavior <---  Occupational identification 0.125 0.120  0.299
Interpersonal negative deviant behavior <---  Occupational identification 0.063 0042 0.127
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##¢ p<0.001 (two-tailed)

of positive deviant workplace behavior ( = -0.188;
p <0.01). In this context, the hypothesis Hg were
supported.  Finally, the relationship between
occupational identification and negative deviant
workplace behavior was not statistically significant.
Accordingly, H7 hypothesis was rejected.

6. DISCUSSION
6.1. Key Findings

In this study, we used social exchange theory and
social identity theory to develop our understanding
the relationship between multilevel identification
sources and deviant workplace behaviors. Test
results revealed that there is a negative association
between organizational identification and negative
deviant workplace behavior (H1). This finding is
consistent with the discourse which posits social
exchange relations starts positive or negative
continue in the same direction (Cropanzano et al.,
2017). In addition, Cropanzano et al. (2017) stated
that this process determines the quality of the social
exchange relationship that occurs. In other words,
the quality of a positive social exchange
relationship is high, while the quality of a negative
social exchange relationship is low. Lavelle et al.
(2007) emphasized that identification is an
important attitude showing the quality of the social
exchange relationship. Based on this, it is
understood that high identification will create
positive and high-quality social exchange
relationships. The negative relationship between
organizational identification and negative deviant
workplace behavior is parallel to this approach. In
other words, individuals with high organizational
identification exhibit less negative deviant behavior
in the workplace.

With organizational identification, individuals
define their selves with the organization by

integrating the values and norms of the organization
with their own values and norms (Mael and
Ashforth, 1992). This situation can be explained by
the fact that the individuals who identify themselves
with the organization do not exhibit negative
deviant behavior as a result of not aiming to harm
the organization. Because harming an organization
or threatening its well-being can mean harming
one's self. Previous studies examining the
relationship between organizational identification
and negative deviant workplace behavior have
found similar results. Al-Atwi and Bakir (2014),
Chen and Wen (2016), and Demir, Demir and Nield
(2015) found negative relationship between
organizational identification and negative deviant
workplace behavior in their studies. In addition,
Vadera et al. (2013) emphasized the need to
investigate the attitudes and behaviors that affect
and reduce the negative deviant behavior in the
workplace since it causes significant losses for
organizations. For this reason, it is thought that the
result of organizational identification predicting and
reducing negative deviant workplace behavior
contributes to the organizational behavior literature.

The second key finding of the study is that
organizational identification and positive deviant
workplace behavior has a positive relationship (H2).
This finding can be supported by the discourse that
positive attitudes and behaviors lead to positive
outcomes (Cropanzano et al., 2017). As a matter of
fact, previous studies revealed that organizational
identification increases employees' job satisfaction,
motivation (Alpander, 1990) and their loyalty to the
organization (Adler and Adler, 1988). Further,
employees with high identification behave in line
with the goals and interests of the organization
(Pratt, 2000) and contribute to the organization
financially (Mael and Ashforth, 1992). Therefore, it
can be stated that organizational identification
contributes to the formation of positive attitudes and
behaviors towards the organization. The positive



148 | Is ve Insan Dergisi 8(2) 139-152

deviant workplace behavior that occurs with the
violation of organizational norms on the basis of
honorable intention is also displayed with the aim
of contributing to the organization (Galperin, 2012).
For this reason, it is thought that employees with
high organizational identification exhibit positive
deviant behavior in the workplace to contribute to
the organization. The number of studies examining
the relationship between organizational
identification and positive deviant workplace
behavior is quite limited. Li and Sun (2015) found a
similar  relationship  between  organizational
identification and positive deviant behavior which
is consistent with our results.

Hs, H4, Hs and Hs hypotheses were proposed based
on the target similarity model included in the social
exchange theory. According to the target similarity
model, the social exchange relationships of
employees differ according to the target they refer
to (Lavelle et al., 2015). Based on this theoretical
approach, the relationships between two different
sources of identification (organizational and
relational identification) and the organizational and
interpersonal dimensions of negative and positive
deviant behaviors were tested and the explanatory
power of the target similarity model was confirmed
in this study. The results revealed that
organizational identification is more related to
organizational dimension of negative and positive
deviant workplace behavior than the interpersonal
dimension (Hs, Hai). In addition, the results
indicated that relational identification is more
related to interpersonal dimension of positive
deviant workplace behavior than the organizational
dimension (Hs). On the other hand, although there
is no significant relationship between relational
identification and the organizational dimension of
negative deviant workplace behavior, it was found
that relational identification has a strong negative
relationship with the interpersonal dimension of
negative deviant behavior. Hence, the Hs hypothesis
is partially supported. All these results indicate the
determining role of the reference source in the
individual's attitudes and behaviors. In this context,
it is conveyed that the difference in the sources of
identification is effective to understand the different
attitudes and behaviors displayed towards the
different reference targets.

The H; hypothesis, which proposed the relationship
between occupational identification and negative
deviant workplace behavior, was rejected. Within
the scope of H; hypothesis, it was assumed that
individuals whose identification  source is
occupation will have a tendency to exhibit negative
deviant behavior. This assumption is based on the
situation of conflict on the basis of differentiation
between goals and values, as organizations and

occupational groups are in competition (Freidson,
2001; Mael and Ashforth, 1992). While individuals
define themselves with their organizations within
the scope of organizational identification (Ashforth
and Mael, 1989), they define their selves on the
basis of their career and occupation within the
scope of occupational identification (Mael and
Ashforth, 1992). Therefore, for individuals who
perceive the occupation as a source of
identification, it is contended that ethical codes and
standards of the occupation will be more important
and prioritized than organizational norms. However,
the results revealed that there is no significant
relationship between occupational identification and
negative deviant workplace behavior. The reason
why this relationship was not found significant may
be due to the fact that Turkish society is a relatively
collectivist. Ramamoorthy and Carroll (1998) stated
that the organization is more prioritized than the
occupation because it represents the collective
structure in collectivist cultures. In contrast, in
individualist cultures, individuals are more
concerned with career goals and occupations than
organizational goals (Ramamoorthy and Carroll,
1998). Kirkbesoglu and Tiiziin (2009) found that
collectivist tendency is related to organizational
identification and individualistic tendency is related
to occupational identification. Based on these
explanations, it is evaluated that the organization
could be a more determinant resource compared to
the occupation in the Turkish society.

6.2. Theoretical Implications

This study makes valuable contributions to the
existing literature. Negative deviant workplace
behavior is a highly undesirable form of behavior
that causes many losses for organizations. This
situation, as stated by Vadera et al. (2013), makes it
necessary to identify the factors that cause these
kinds of behaviors and to investigate which
attitudes and behaviors reduce the negative
workplace deviance. This study revealed that the
sources of identification have predictive structure
on negative deviant workplace behavior. In
addition, while organizational identification is
mostly examined within the scope of organization
in the relevant literature, this study also includes
relational and occupational identification, which are
other sources of identification. In particular,
relational and occupational identification are
different sources of identification that are ignored
and less noticeable compared to organizational
identification in the relevant literature (Ashforth et
al., 2013; Hassan, 2012; Sluss and Ashforth, 2007;
Walumbwa and Hartnell, 2011). In addition, Sluss
and Ashforth (2008) stated that the sources of
identification are mostly considered separately, and
they emphasized that examining the concepts
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together will make valuable contributions. For this
reason, it is thought that considering three different
identification sources together in the present study
contributes to the literature by filling an important
gap. Especially, the results of organizational and
relational identification reducing negative deviant
workplace behavior are considered to be important
for organizational behavior literature.

Positive deviant workplace behavior is a less
examined concept than the negative deviant
behavior.  Spreitzer and Sonenshein (2004)
emphasized that positive deviant behavior is an
important organizational variable that contributes to
improving the excellence in organizations. Dahling
and Gutworth (2017) stated that positive deviant
workplace behavior has strong effects on other
variables in the organizational context and
underlined that more studies should be conducted
on this concept. In other words, there is not enough
research on this concept, and this is considered as a
gap in the relevant literature. Accordingly, it is
thought that examining the relationship between
different identification sources and positive deviant
workplace behavior within the scope of theoretical
discussions contributed to organizational behavior
literature. Especially the finding that organizational
identification increases positive deviant workplace
behavior is considered as a valuable finding.

6.3. Practical Implications

In the study, it was concluded that organizational
and relational identification reduces negative
deviant workplace behavior. To reduce negative
deviant workplace behavior that causes significant
financial losses for organizations and psychological
problems in other employees, managers should pay
more attention to strengthen employees' perceptions
of organizational and relational identification.
Accordingly, managers should cultivate conditions
where employees integrate their perceptions about
the organization and managers into their identity.
By providing a positive organizational climate
including sufficient communication and
management practices, managers may help
employees to build and develop organizational and
relational identification. By doing so, employees
may feel more belonging to their organization and
supervisor and in turn, display less negative deviant
workplace behavior. Moreover, employee training
or development programs may help to foster high
levels of organizational and relational identification
among employees to take precautions against
negative deviant workplace behavior.

Within the scope of positive deviant workplace
behavior, not every rule violation will have
destructive consequences; employees sometimes
deviate from the norms in order to help and

contribute to the organization as revealed in this
study. In this context, it is recommended that
managers should be aware of employees’ intentions
while approaching and reacting to positive deviance
behavior. A more flexible attitude is needed as these
employees, who identify themselves with their
organization or supervisors, deviate from
organizational norms to contribute to their
organization or its members. Considering this
condition, an insightful approach and attitude of
managers towards positive deviant behavior may
foster organizational improvements and
innovations.

6.4. Limitations and Future Research Directions

The current study has several limitations. In this
context, participant characteristics and social
desirability attitude appear as a limitation in
evaluating the results. Especially asking the
questions about deviant workplace behavior (self-
reporting) can be restrictive with the perception of
social desirability. On the other hand, the use of
only quantitative research methods in the study and
collecting the data at once create a limitation. For
this reason, it will be possible to reach more
generalizable results with the longitudinal data to be
obtained from different sample groups both
quantitatively and qualitatively in future studies.
For future studies, it is suggested to investigate how
cultural values shape individuals’ perceptions of
identification and tendencies of deviant behavior in
the workplace. Especially, collectivist and
individualist cultural orientations may be expected
to shape the relationship between multilevel
identification sources and deviant workplace
behavior.
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1. GIRIS

Orgiit psikolojisi alanindaki en zorlu ve degismeyen
konularin basinda c¢alisanlarin nasil giidiilenecegi
sorusu gelmektedir. Giidiilenme calisan
davranislarinin yoniinii, yogunlugunu ve
kararlihi@ina yon veren giicii ifade etmektedir
(Pinder, 2008). Literatiirde giidiilenme konusu farkli
bakis agilariyla ve bir¢cok yoniiyle ele alinmisg
olmasma ragmen “zevk aldigin bir isi yaptiginda
yasaminda bir giin bile ¢aliymak zorunda
kalmazsin”  sOylemi igsel gudulenmenin  bu
siirecteki ~ Onemine  isaret etmektedir. Icsel
giidillenme, belli bir sonuca ulasmak igin bir
eylemde bulunmayla iliskili digsal giidiillenmeden
farkli olarak, eylemi yapmaktan kaynaklanan zevk
ve ilgi ile iliskilidir. Bunlara ilaveten giidiilenmeme
durumunu da igine alarak éne sirilen bir model,
calisanlarin  ¢ok  farkli ve  kisisel dissal
nedenlerinden dolay1r zaman ve enerjilerini belirli
davranislara yonelttiklerini 6ne siirmektedir. Oz-
Belirleme Teorisi (Self-Determination Theory) bu
cergevede kigisel nedenleri: kisi eylemi anlamli
buldugunda tanimlanmis, eylemi yapmak ilging ve
zevkli oldugunda igsel, kisinin kendilik algisi ve
degerleriyle iliskisi oldugunda igsellestirilmis,
kendiligini zorla katip baskilayarak yansitilmis,
digerleri tarafindan zorlandiginda digsal ve
gudilenmeme bicgiminde agiklamaktadir. Esasinda
bu farkli tiirlerdeki gilidilenme daha kontrolli
stirecler ile kendi kendine veya daha kontrol altinda
olan gudilenmeyi ifade ederek 6z-belirleme
siirecinin asamalarini ifade etmektedir.

Bu gudulenme modeli her ne kadar birbirinden
farkli yapilarla kavramsallagtirilsa da  Orgiitsel
davranig arastirmalarindaki kullanimi ve sonuglari
konusunda yeterli ¢alisma bulunmamaktadir. Bu
durumun temel sebeplerinden birisi yapilar
arasindaki iligkilerden kaynaklanan ortak ¢oklu
bagmtililik problemlerinin ortaya cikmasi, ayrica
her bir giidiilenme yapisinin hangi farkli sonuglarla
iligkilerinin oldugu konusu da tam olarak aydinliga
kavusturulamamis olmasidir. Mevcut c¢alisma
yazindaki bu boslugu kapatmak amacryla
gelecekteki ¢alismalarda kullanilabilecek Tremblay
ve arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilen I¢sel ve
Dissal Giidillenme Olgegi'nin  ulusal yazina
kazandirtlmasin1 ~ amaglamaktadir. Boylelikle
gidillenme siirecini yalmizca igsel ve dissal
bi¢ciminde ayirmanin otesinde, ig¢sel, tanimlanmusg,
i¢csellestirilmis, yansitilmis, digsal ve giidiilenmeme
boyutlarla gidilenme  sureclerinin - daha iyi
anlagilmasina ve cesitli sonuglarla
iligskilendirilmesine olanak verebilecektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Giidiilenme kisinin davranista bulunmay1 isteme
derecesi ve mesgul olmayr se¢mesi olarak
tanimlanmaktadir (Mitchell, 1982). Is ortaminda
gldiilenme ise, kisinin isi hakkinda ne yaptig
(yon), ne kadar galistigi (yogunluk) ve isini ne
kadar siirdiirdiigiiyle (kaliciligr) ilgili bilgileri igeren
stireci kapsamaktadir (Kanfer, 1990).

Gilidillenme iizerine yapilan teori ve arastirmalar,
ihtiyaglara, hedeflere, beklentilere ve Kkisinin
odiillendirici buldugu sonuclara odaklanmaktadir
(Ellemers, Gilder, & Haslam, 2004). Oz Belirleme
Teorisi, i¢sel ve digsal giidiilenme arasindaki ayrimi
incelemesi nedeniyle 6ne ¢ikan giidiilenme teorileri
arasindadir. Oz Belirleme Teorisi kisilerin kendi
kendilerine giidiilenmeleri temel alan, dogustan
gelen egilimlerini ve psikolojik ihtiyaglarim
etkileyen kosullar1 arastirmaktadir. Teori; kisinin
davranmiga katilmaktan elde edecegi zevk ve
tatminde ve dogustan gelen psikolojik ihtiyaglarinin
karsilandigin1 hissettikleri zamanda igsel olarak
gidillendigini ileri siirmektedir.  Buna karsilik
kisinin digsal olarak giidiilenmesi durumunda,
ayrilabilir sonuglara veya dis ddiillere ulagmak icin
kisinin bir davranista bulunmayi tercih etmesi
anlamma gelmektedir (Ingledew, Markland, &
Sheppard, 2004).

Oz Belirleme Teorisini gelistiren teorisyenlerden
Deci (1972), igsel giidiileyicileri kisinin kendisi
tarafindan yonetilen, digsal gildiileyicileri ise
digerleri tarafindan yonlendirilen siiregler olarak
tanimlamaktadir. Porter ve Lawler (1968) igsel
glidiilenmeyi, bir aktiviteyi ilging buldugu icin
yapan kisilerin ise olan ilgilerinden dolay1
kendiliginden tatmin olduklar1 giidiilenme bigimi
olarak ifade etmektedir. Digsal giidiilenmeyi ise
eylemin kendisinden degil, eylemin yol agtig1 digsal
sonuglardan kaynaklanan somut veya sozel dduller
gibi aragsallarla agiklamaktadir (Gagné & Deci,
2005).

Oz Belirleme Teorisi ilk zamanlarda icsel
glidiilenmeye odaklansa da zamanla digsal
glidiilenmeyi de kapsayacak sekilde gelismistir.
Teori gilidiilenmenin “dogasina” yani davranig
nedenine odaklanarak (Tremblay, vd., 2009),
psikolojik ihtiyaglart 6zerklik, yeterlilik ve iliskili
olma ihtiyaglar1 olarak incelemektedir (Ryan &
Deci, 2000b). Psikolojik temel ihtiyaclardan ilki
olan o&zerklik, davranisin dis kosullardan ziyade
kisinin kendisi tarafindan ne 6lgiide istemli olarak
hissedildigini anlamaya yoneliktir (Stupnisky,
BrckaLorenz, & Laird, 2019). Ozerklik kisinin
kendi davraniglarini aktif olarak belirlemesini ve
baskalarinin etkisi olmadan ustalik deneyimini
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yasama ihtiyacin yansitmaktadir (Arshadia, 2010).
Ozerklik irade duygusu ile hareket etmeyi ve segme
deneyimine sahip olmay1 icermektedir. Icsel
gidillenme  c¢ogunlukla  ozerklik  gilidiisiiyle
iliskilendirilmektedir. Kisinin ilgin¢ buldugu icin
bir etkinlige katilmasi ve tamamen istemli olarak
hareket  etmesi, Ornegin  “ben  c¢alisirken
egleniyorum” demesi, igsel olarak giidiilendigini
gostermektedir (Gagné & Deci, 2005). Ikinci
psikolojik ihtiyag, kisinin ¢evresiyle etkili bir
sekilde etkilesim kurma istegi olan yeterliliktir.
Yeterlilik, zorluklarla yiizlesme, {istesinden gelme
ve 0z-yeterlilik algisini tegvik eden geri bildirimleri
alma suretiyle gelismektedir (Stupnisky vd., 2019).
Yeterlilik, calisma ortaminda kisinin enerjisini ve
yetkinligini  verimli ~ kullanmasi  ve  rol
sorumluluklarimi iyi bir sekilde yerine getirmesine
yonelik ihtiyaci agiklamaktadir (Arshadia, 2010).
Uciincii  psikolojik ihtiyac olan iliskili olma
duygusu, digerleri ile olan olumlu baglantilar1 ve
aidiyet duygusu  deneyimlerini  icermektedir
(Stupnisky vd., 2019). Tliskili olma duygusal olarak
sevme, sevilme, bir arada olma, onaylanma ve
baglanma gibi digerleriyle anlamli iligkiler kurma
ihtiyacini yansitmaktadir (Arshadia, 2010).

Oz Belirleme Teorisi, yukarida ifade edilen iig
temel psikolojik ihtiyaglarin karsilanma derecesine
gore kisilerin eylemlerini igsellestirdigini 6ne
sirmektedir (Ryan & Deci, 2000a). Bdoylelikle
igsellestirilmis giidiilerle davranis1 yerine getirerek,
kisiler kendi sectikleri amacin bir pargasi
olduklarini hissetmektedirler. Buna karsin ti¢ temel
psikolojik ihtiyacin tatmin edilmemesi veya bir
dereceye kadar engellenmesi durumunda ise
kontrollii bir sekilde dissal giidiileyiciler kisiyi
harekete gecirmektedir (Stupnisky vd., 2019).

Oz Belirleme Teorisi’yle iliskili olan Organizma
Entegrasyonu Teorisi, digsal giidiilenmenin farkli
bicimlerini ve igsellestirmeyi tesvik eden veya

engelleyen baglamsal faktorleri ayrintilariyla
aciklamaktadir. Sekil 1’de soldan saga dogru
duzenlenen gudilenme  tdrlerinin - Organizma

Entegrasyonu Teorisi gergevesinde siniflandirmasi
yer almaktadir (Deci & Ryan, 1985; Deci & Ryan,
2000b). Giidillenme tiirleri kisinin eyleme katilma
gerekcelerini  veya nedenlerini yansitmaktadir.
Yapilan davranis kisinin psikolojik ihtiyaclara
hizmet edip etmeyecegine iligkin algilar tarafindan
sekillenmektedir. Sekil 1'e bakildiginda yansitilmis,
tanimlanmis, igsellestirilmis ve digsal olarak
davranigin  diizenlenmesinin digsal giidilenmeyi
olusturdugu goriilmektedir. I¢sel olarak kisinin tam
bir ozerklik ile disaridan herhangi bir kaynagin
kontrolii olmadan davranisi segme arzusu ise igsel
giidiilenmeyi tanimlamaktadir. Giidiilenmeme ise
harekete ge¢me niyeti bulunmayan eylemsizlik
halini tanimlamaktadir.

Oz Belirleme Teorisi ayrica giidiilenmeyi 6zerk ve
kontrollii gilidiilenme olarak ikili bir ayrimda
incelemektedir. Kontrolli gldilenme genellikle
tikenme ve olumsuz etki gibi daha olumsuz
deneyimlerle iligkilendirilirken, &zerk gudilenme
daha fazla keyif ve memnuniyet duygusuyla
iliskilendirilmektedir (Deci & Ryan, 2000; Ryan &
Deci, 2017; Nguyen, Weinstein, & Ryan 2021).
Igsel giidiilenme ozerk giidiilenmeyi tanimlarken,
digsal yansitilmig, tanimlanmig ve igsellestirilmis
gudutlenme kontrollii glidilenmeyi tanimlamaktadir.

2.1. Giidiilenme Boyutlar1

I¢sel Giidillenme. igsel giidiilenme bir sey yapma
arzusu olarak tanimlanmaktadir. Kiginin isinde
kararli ve yetkin oldugunu hissettiginde, dgrenmek
icin ¢aba harcadiginda, kendisini gelistirmek
istediginde ve yeni beceriler edinmek istediginde
i¢csel olarak giidiilendigi goriilmektedir (Ryan &
Deci, 2000b). I¢sel giidiilenmede kisi kendisi igin
bir  aktiviteyi ilging ve zevkli olarak
tanimlamaktadir. Kiginin belli bir sonuca (kisisel
basari, artan bilgi, vb.) ulagsmak i¢in yapmis oldugu
davranis sonucunda elde ettigi zevk ve tatmin olma
durumlart, icsel olarak giidiilendigini
gostermektedir (Ryan & Deci, 2000a).

Digsal Giidiilenme. Deci ve Ryan'a gore dissal
giidiilenme, dis kaynaklara dayali olarak belirli
sekillerde davranmaya yonelik bir dirttdir ve
digsal odiillerle sonuglanmaktadir (Deci & Ryan,
1985). Bu tur kaynaklar, derecelendirme
sistemlerini, calisan degerlendirmelerini, odiilleri,
ovgiileri, basgkalarmin saygisim1 ve hayranligini
igerebilmektedir. Digsal giidiilenme, somut bir édil
elde etme veya cezadan kaginma amaciyla davranisi
gergeklestirme ve bir gorevi tamamlama giidiisii
olarak tanimlanmaktadir (Amabile, 1993). Odiil ve
onay alma, cezadan ve elestiriden kaginma, kisinin
benlik saygisim yiikseltme ya da kisisel olarak
degerli buldugu hedefe ulasma gibi aragsal
nedenlerle aktiviteye katilmasi digsal giidillenmeyi
tanimlamaktadir (Gagné vd., 2015).

Dissal giidiilenme, kisiye vaat edilen odiiller veya
beklenen degerlendirmeler gibi isin disinda
gerceklesen durumlarda ve Kisginin  digerleri
tarafindan kendisinin yonlendirildigini hissettigi
anlarda goriilmektedir. Amabile (1993) dissal
gidileyicileri, isin bir pargast olmayan, isin
baslangicini veya icraatint kontrol etmek amaciyla
bir dig kaynaktan gelen (6rn: 6vgi, vaat edilen 6dul,
gorevin bitirilmesi icin verilen son tarih, gézetleme,
kritik ~geri  bildirim, vb.) faktorler olarak
nitelendirmektedir (Amabile, 1993).
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Sekil 1: Igsel ve Dissal Giidiilenme
Kaynak: (Deci & Ryan, 2000b).
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Yansmilmis Giidiilenme. Sucgluluk veya 6z deger
duygular1 gibi i¢ baskilar nedeniyle ortaya cikan

davraniglar yanstitilmig giidiilenme iginde
incelenmektedir. Kismi igsellestirme  sonucu
gerceklesen yansitilmig giidillenmede davranisin
nedeninde “vapiyoruz — ¢tinkii  yapmazsak
yapmadigimiz igin utanacagiz veya diis kiriklig
yasayacagiz” gibi nedenler yatmaktadir.
Yansitilmis giidillenmede davranig ice

yansitildiginda dis etkenlere acik olmadigindan
igseldir, ancak heniiz kiginin benliginin bir parcasi
olmamigtir. Yansitilmig giidiilenme bir ¢esit igsel
giidillenmedir, ancak algilanan nedenselligin digsal
ve kismen kontrol altinda olmasi bu giidiilenme
tiriiniin digsal giidiilenme igerisinde incelenmesini
saglamistir (Decharms, 1968; Vallerand vd., 1989,
Ryan & Connell, 1989, Rigby vd., 1992, Boiche &
Sarrazin, 2007; Akt: Kara, 2008).

Yansitilmis giidiiler konusunda kisi "yapilmali” ve
"vapilmast  zorunlu” gibi mesajlarin  etkisi
altindadir. Digerlerinin beklentileri esasinda igsel
olarak degerli olmadig1 gibi anlamli da degildir.
Cinkii bu durum digerlerinin  baskilayici
davranislarindan  kaynaklanan beklentilerin  bir
birikintisidir (Ryan & Deci, 2017; Nguyen,
Weinstein, & Ryan 2021). Kisi yalniz kaldiginda,
etrafinda ona ne yapacagmi sdyleyecek kimse
yokken, yasamis oldugu deneyimler itici bir giic

olarak ice yansitilmig diizenlemeyi ortaya
¢ikarabilmektedir. Yansitilmis giidiilenmede kisi,
kismen dissal etkenleri kontrol edebilmekte

davranis1 kismen kendi kendine belirlemektedir. Bu
cergevede kisinin benlik saygisini, deger hissini ve
kendilik gelisimini artirmas1 veya siirdiirmesi
amacilyla eylem gergeklestirmesi yansitilmis
giidiilenme i¢inde degerlendirilmektedir (Ryan,
1982, Nicholls, 1984: Akt: Ryan & Deci, 2000a).

Tanmimlanmis Giidiilenme. Kisinin davranisinin
nedenini sorguladigi, davranig1 yapmasi gerektigini
diisiindiigii i¢in yapmayip, daha cok davranisin
degeriyle tanimlayip yaptig1 giidiilenme boyutudur.
Tanimlanmig  gldiilenmede kisinin  kendisine
belirledigi ama¢ igin bu davramigi Onemsedigi
gorilmektedir (Boiche & Sarrazin, 2007; Akt: Kara,
2008). Bu giidiilenme tiiriinde kisi davranigin kisisel
o6nemiyle 6zdeslesmekte ve bu nedenle diizenlemeyi
kendi davranmisi olarak kabul etmektedir (Ryan &
Deci, 2000a). Tanimlanmis giidillenmede kisi
eylemlerine kisisel bir gerekce iirettigi (mantiga
biiridiigii) icin, davraniglarii ve eylemlerini hem
se¢cme hem de surdirme konusunda daha 6zerk bir
sekilde diizenlemek ve esneklige sahip olmak
istemektedir (Deci, Olafsen, & Ryan, (2017).
Kisinin ulagsmak istedigi amacglar ve elde etmek
istedigi yasam standartlar1 nedeniyle eylemlerini
yerine getirmesi tanimlanmis gilidiilenmeyi isaret
etmektedir.

Davranigin degerinin ve 6neminin bilindigi, kabul
edildigi ve bunun kendilikle entegrasyonunun
saglandig1 siliregler tamimlanmis giidiilenmeyle
aciklanmaktadir (Burton, Lydon, D’Alessandro, &
Koestner, 2006). Tanimlanmis giidiilenme yapilmak
istenilen aktivitenin icten gelen bir tatminden
kaynaklanmayip, temsil ettigi aragsal deger igin
yapilmasi bakimindan giidiilenmeyi agiklamakta ve
bu nedenle icsel giidillenmeden farklilagmaktadir
(Gagné vd., 2015).

I¢sellestirilmis Giidiilenme. Tanimlanmis
gudilenme icinde yer alan diizenlemeler tamamen
Ozuimsendiginde gergeklesen giidillenme  tiirii
igsellestirilmis giidiilenmedir. Kisinin kendi kendini
degerlendirerek yeni diizenlemeleri kendi degerleri
ve ihtiyaglariyla uyumlu hale  getirmesi,
i¢sellestirmesiyle miimkiin olmaktadir. Burada
eylemin nedenlerinin anlagilmasi i¢sellestirmeyi
kolaylagtirmaktadir (Ryan & Deci, 2000a).
Ozdeslesmis degerlerin ve kurallarin
biitiinlestirilmesi ya da 6ziimsenmesi sonucu olarak
ortaya  ¢ikan  davraniglarda  igsellestirilmis
gudulenme gorlulmektedir (Boiche & Sarrazin,
2007). Kisi tamamen ig¢sellestirdiginde gercek bir
istem ya da iradeyle davranmaktadir. Igsellestirme
sonucu diizenlenen davranislar digsal diizenlemenin
en olgun ve tamamen igsel olarak belirlenmis
seklidir (Kara, 2008).

Igsellestirilmis giidiilenmede i¢sel kaynaklar ve
kendinin farkinda olma arzusu kisilerin davranigina
rehberlik  etmektedir. Davramis igsellestirilmis
olarak diizenlendiginden, kisi benlik duygusuyla
tamamen uyumlu oldugu igin  davranisa
gecmektedir. I¢sellestirilmis giidiilenme, davranisin
hicbir zorlama duygusu olmadan (harici veya igsel
olarak dayatilan) yapilmasi ve bu nedenle tamamen
kisinin kendi kendine belirlemesi bakimindan igsel
glidiilenmeye benzemektedir. Icsellestirilmis
glidiilenmede davranigin, bizzat kendi basina
aktivitede bulunmanin dogasinda yer alan tatminden
ziyade, ayrilabilir sonuclara ulagsmak i¢in yapilmasi
nedeniyle, igsel giidillenmeden farklilagmaktadir
(Ingledew, Markland & Sheppard 2004). Kisinin
davranist  gerceklestirirken, yasam  bigimiyle,
yasaminin bir pargasiyla veya kim olduguyla
iligkilendirmesi i¢sel gidiilenme ile igsellestirilmis
giidiilenme arasindaki ayrimi kolaylastirmaktadir.

Gudulenmeme. Kisinin davranis ve sonuglari
arasinda hicbir iligski gérmeyerek, davraniga yonelik
olarak  hissettigi  isteksizlik  gilidiilenmemeyi
anlatmaktadir  (Boiché &  Sarrazin, 2007).
Giidiillenmemede kisi, davranis niyetinden ve kisisel
nedensellikten  yoksundur. Guldilenmeme,  bir
aktiviteye deger vermemekten (Ryan, 1995), bunu
yapmaya yetkin hissetmemekten (Deci, 1975) veya
bunun istenen bir sonuca ulasacagina Kkisinin
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inanmamasindan (Seligman,
kaynaklanmaktadir (Ryan & Deci, 2000a).

1975)

2.2. i¢sel ve Digsal Giidiilenme Olcegi

Icsel ve dissal giidiilenme olcedi, Tremblay ve
arkadaglar1 (2009) tarafindan, iki farkli (asker ve
sivil c¢alisanlar) Orneklemden veri toplanarak
gelistirilmistir.  Olgek is  ozellikleri, ¢alisan
gidilenmesi ve Orgiitsel isleyis arasindaki
etkilesimin daha iyi anlagilmasimma katkida
bulunacag: diisiincesiyle, Oz Belirleme Teorisi
temel alinarak gelistirilmistir (Tremblay vd., 2009).
Olgekte, tanimlanmus, igsel, yansitilmis,
icsellestirilmis, digsal ve giidiilenmeme olmak iizere
alt1 boyut bulunmaktadir.

3. YONTEM
3.1. Ceviri Calismasi

I¢sel ve dissal giidiilenme &lgeginin kullanimi igin
Olgegi gelistiren yazarlara e-posta yolu ile izin
talebinde bulunulmus ve Pelletier’in olumlu yanit
vermesi iizerine dlgek kullanilmistir. Olgegin ceviri
sireci hedef dile ilk ¢evirinin yapilmasi, ilk
cevirinin degerlendirilmesi, kaynak dile geri geviri,
geri g¢evirinin tekrar degerlendirilmesi ve alaninda
yeterlilik sahibi bir uzman goriigiine danigma
adimlaridan olusmaktadir (Brislin, 1986). Ilk
olarak o&lgegin orijinal formu iki Ingilizce dil
yeterlili§ine sahip uzmana gonderilerek Tiirkgeye
cevirisinin yapilmasi saglanmistir. Iki alan uzmani
tarafindan elde edilen cevirilerin alan yazim
acisindan  uygunlugu degerlendirilmistir.  Elde
edilen Tirkce form kaynak dile geri cevrilmesi
asamas1 igin iki adet Ingilizce yeterliligi olan
uzmana  gonderilmigtir.  Uzmanlardan  gelen
Ingilizce form ile orijinal form karsilastirilarak
Olgegin dil gegerliliginin saglanip saglanmadigi
kontrol  edilmistir.  Ceviri  ¢alismasinin  son
asamasinda alana hakim olan bir uzman tarafindan
genel bir degerlendirme yapmasi istenmistir.
Degerlendirme sonucunda 6l¢egin anlasilir oldugu,
uygulanmasinda bir sakinca olmadigi belirtilerek
Olcek kullanilmastir.

3.2. Orneklem

Birinci Orneklem. Olgegin Tiirkceye uyarlanmasi
calismasinda birinci érneklemi, Istanbul’da faaliyet
gosteren Ozel bir sirket ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
Sirkette %130 kadin (n=16), %87’si erkek
(n=107), %56,9’u evli (n=67), %35,8’i bekar
(n=44) %5,7’si esinden ayrilmis (n=7) ve %1,6’s1
esi vefat etmis (n=2) olmak {izere toplam 123
calisandan veri toplanmustir.

Ikinci  Orneklem. Calismada ikinci orneklem
universitelerde  calisan  akademik  personel
olusturmaktadir.  Selguk  Universitesi  (n=82),
Nevsehir H. Bektas Universitesi (n=73), Kirikkale
Universitesi (n=62), Necmettin Erbakan
Universitesi (n=59), Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi (n=55), Ahi Evran Universitesi (n=53),
Bozok Universitesi (n=50), Aksaray Universitesi
(n=34), Nigde Omer Halisdemir Universitesi
(n=45), Konya Gida ve Tarim Universitesi’nde
(n=5) c¢alisan 518 akademisyen arastirmaya
katilmigtir.  Akademisyenlerin, %39,4’i  kadin
(n=204), %58,3’u erkek (n=302), %72,9’u evli
(n=377), %25,3’0 bekar (n=131) ve %1,7’si esinden
ayrilmistir (n=9).

3.3. Veri Toplama Araclari

I¢sel ve Dissal Giidiilenme Olgegi. Tremblay ve
arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilen igsel ve
digsal gilidiilenme Olg¢egi altt boyuttan ve onsekiz
maddeden olusmaktadir. Olgekte her bir boyutu
(tanimlanmus, igsel, icsellestirilmis, yansitilmis,
dissal ve giidiilenmeme) teorik olarak tanimlayan ii¢
madde bulunmaktadir. Giidillenme diizeyinin
Olciilmesinde 5°li Likert tipinde degerlendirme
skalast kullanilmistir (1=kesinlikle katilmiyorum,
5=tamamen katiliyorum).

Rol Performans: Olgegi. Sigler ve Pearson
(2000)’m, dort maddelik rol performansi &lgegi,
i¢sel ve digsal giidiilenme 6lgeginin gegerliligini test
etmek amaciyla aragtirmada kullanilmistir (Sigler &
Pearson, 2000). Tek boyutlu rol performansi
Olceginin giivenilirlik degeri (Cronbach Alfa) .784
olarak hesaplanmistir.

4. BULGULAR
4.1. istatiksel Analiz

Arastirmada elde edilen verilerin incelenmesinde
IBM SPSS 24.0 ve Amos 24.0 istatistik paket
programlari tercih edilmistir. Olgek gecerliligi icin
once dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmis ve
yap1 gecerliligi test edilmistir. Sonra 6l¢iit bagimli
gegerlilik analizi yapilarak elde edilen bulgular
desteklenmistir. Olgegin giivenilirligi icin ise, i¢
tutarlilign gosteren Cronbach Alfa katsayist iki
orneklemde  genel  ve  boyutsal olarak
hesaplanmigtir.

Gegerlilik ve guvenilirlik analizlerinden once
aragtirma verilerinin normal dagilip dagilmadigina
bakmak ve dagilimlarinin Dbigimlerini ortaya
cikarilmast gerekmektedir. Bunun igin verilerin
carpiklik  (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerlerine bakilmigtir. Tablo 1’e bakildiginda
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Tablo 1: icsel ve Dissal Giidiilenme Olceginin Madde Tepki Istatistikleri
Toplam Orneklem (n =641) Birinci Orneklem (n=123) ikinci Orneklem (n=518)
Ort. S§ Carp. Bas. Ort. S§ Carp.  Bas. Ort. SS Carp.  Bas.

Mad. 1 3.598 1.0891 =773 -.206 3969  1.0448 -1.247 1.195 3511 1.0819 -0.708 -0.353
Mad.2 4.025 9148 -1.093 1.092 4.073 8700 -1.206  1.943 4013 09256 -1.070 0.945
Mad.3 3.903 9117 -.874 510 4.000 9496 -933 .630 3.880 0.9019 -0.873 0.511

Mad. 4 4.321 8458 -1.644 3.291 3878 1.1422 -1.132 627 4427 07209 -1.529 3.271

Mad.5 3.822 1.0044 -.816 201 3642 11744 -657 -459 3.865 0.9560 -0.820 0.333
Mad.6 3.838 9962 -.754 102 3.894 1.1000 -952 258 3.824  0.9705 -0.699 0.053
Mad.7 4.042 8328 -.803 972 3.764 9924 -481 -.330 4108 0.7768 -0.960 1.499
Mad.8 4.012 8292 -.929 1.271 3721 1.0264  -707 .266 4081 0.7600 -0.854 1.235
Mad.9 3.765 1.0053 -.683 -.081 3618 1.1560 -.503 -.583 3.800 0.9640 -0.709 0.037
Mad. 10  3.142 1.2042 -.152 -.926 3.081 1.3646  -.031 -1.153 3,157 1.1638 -0.183 -0.873
Mad. 11  3.191 1.1784 -.294 -.862 3.049 13111 -157 -1.084 3224 1.1435 -0.315 -0.812
Mad. 12 3.250 1.1524 -.314 =793 3.885 1.1394 -1.021 379 3.099 1.1039 -0.248 -0.811
Mad. 13 3.126 1.1798 -.275 =971 3.691 1.1883  -.927 .023 2992 1.1384 -0.190 -1.012
Mad. 14  3.142 1.1753 -.306 -913 3780  1.1201 -1.084 .545 2990  1.1375 -0.203 -0.953
Mad. 15 3.116 1.1260 -.393 =757 3.187 1.2371  -284 -.796 3.099 1.0986 -0.442 -0.772
Mad. 16  2.183 1.1790 37 -478 2,106 1.2791 849 -.525 2.201 1.1545 0714 -0.451
Mad. 17 1.941 1.0693 1.034 357 1992 1.1198 871 -.241 1.929  1.0577 1.079 0.540
Mad. 18 1.950 1.0280 941 232 2236 1.1020 .639 -.364 1.882  0.9988  1.023 0.466

Ort. = Ortalama, SS = Standart sapma, Carp.= Carpiklik degeri, Bas. = Basiklik degeri
aragtirmanin  birinci  6rnekleminde  (n=123) analizleri (DFA) yapilmistir. Birinci 6rneklem

Olcekteki tim 18 maddenin basiklik (kurtosis) ve
carpiklik (skewness) degerlerinin normal dagildig:
goriilmiistiir. Tkinci 6rnekleme bakildiginda ise
(n=518) 4’lncii maddenin basiklik degerinin
normal dagilmadig1 (3.271) saptanmustir. iki verinin
birlestirildigi toplam veride (n=641) ise yine 4’Unci
maddenin basiklik degerinin normal dagilmadigi
(3.291) saptanmugtir.  4’tincii maddenin basiklik
degerlerinin  normal  dagilim  gOstermemesi
arastirma kisitlart i¢inde degerlendirilmistir. Ancak
tek drneklemde karsilasilan bu durumun gelecekteki
calismalarda test edilmesi gerekmektedir. Igsel ve
Digsal  Giidiilenme Olgeginin  madde tepki
istatistiklerinin yer aldigi Tablo 1°de basiklik ve
carpiklik degerlerinin -1.96 ile +1.96 arasinda
degistigi goriilmektedir.

4.2. Olgegin Gegerliligine iliskin Bulgular

4.2.1. Olgegin Yap1 Gegerliligi

Birinci Ornekleme Ait Bulgular. igsel ve digsal
gudilenme Olceginin yap1 gecerliligini test etmek

amaciyla IBM AMOS 24 istatistik paket programi
kullanilarak her iki 6rneklemde dogrulayici faktor

verisinin analiz edilmesi sonucunda, model uyum
degerlerinin  (¥2=202.596, p<.000, df=120,
¥2/df=1.688, RMSEA=.075, CFI=.913) kabul
edilebilir degerler araliginda oldugu goriilmiistiir.
Modelin bir uyum degerinin ise (TLI=.890) kabul
edilebilir smira ¢ok yakin oldugu gorulerek
arastirma sinirliliklar icerisinde degerlendirilmistir.
DFA sonucunda olgegin boyutlarina ait faktor
yikleri .34 ile .95 degerleri arasinda degismektedir
(Sekil 2).

Ikinci  Ornekleme  Ait  Bulgular. Ikinci
orneklemden (n=518) elde edilen verilerle yapilan

DFA sonucunda, model uyum degerlerinin
(32=459.942, p<.000, df=120, yx2/df = 3.833,
RMSEA=.074, TLI=.907, CFI=.927) kabul

edilebilir degerler araliginda oldugu gorilmistiir.
Sekil 2°de o6lgek boyutlarina ait faktor yiiklerinin
41 ile .98 degerleri arasinda  degistigi
gorilmektedir. Bu bulgular igsel ve digsal
gudiilenme 6lgeginin alt1 faktdrlii yapisinin birinci
ve ikinci orneklemde dogrulandigini
gostermektedir.
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Sekil 2: I¢sel ve Digsal Giidiilenme Olgeginin 18 Maddelik Faktor Yapist

Olgegi olusturan maddelerden bazilarmin faktor
yuklerinin nispeten birinci  érneklemde diisiik
degerler aldigi (12. madde, 15. madde ve 16.
madde) ancak ikinci Orneklem  agisindan
incelendiginde bu faktor yiiklerinin nispeten ylksek
degerler aldigi gorilmistir. Bu farkliligin
orneklemden kaynaklanan bir sonu¢ olabilecegi
degerlendirilmektedir.

4.2.2. Benzesim ve Ayrisim Gegcerliligi

Olgegin 'benzesim' ve ‘'ayrisim' gegerliligini
gostermeleri agisindan agiklanan ortalama varyans
degerlerine (AVE) bakilmistir. Fornell ve Larcker
benzesim gecerliligi icin AVE degerlerinin 0.5’ten
bliylik olmasi gerektigini savunmaktadir (1981).
Tablo 2’ye bakildiginda 6lgegi olusturan boyutlara
ait AVE  degerlerinin  birinci  drneklemde
gudilenmeme boyutu (.39) hari¢ 0.5ten yuksek
oldugu goriilmektedir. ikinci 6rneklemde yer alan
AVE degerlerine bakildiginda ise tanimlanmis
gidillenme boyutu (.34) hari¢ diger boyutlarin
kabul  edilebilir  degerden  yiiksek  oldugu
goriilmiistir.  1ki  boyuta  (tamimlanmis  ve
gudilenmeme boyutlar1) ait diisiik ¢ikan AVE
degerleri arastirmada bir kisit olarak
degerlendirilmektedir. Ancak tamimlanmig ve
gudilenmeme boyutlarma ait AVE degerlerinin her
iki drneklemde ayni diisiik sonuglar iiretmedigi de

goriilmektedir. Bu durum boyutlarin  agiklama
yetersizligini  degil orneklem  o6zelliklerinden
kaynaklanan bir duruma isaret etmektedir.

Gelecekteki calismalarda bu sonnuglarin  farkli

orneklemlerde test edilmesi gerekmektedir. Ayrica
boyutlar aras1 ayrisim gegerliligi i¢in AVE’nin
karekok degerleri ile diger boyutlar arasindaki
iligkiler karsilastirilmigtir. Boyutlara ait AVE
degerlerinin hesaplanan karekoklerinin boyutlar
aras1 korelasyon degerlerinden buylk olma kosulu
saglanmigtir. Arastirma sonucunda elde edilen bu
iligkiler 6l¢egin banzesim ve ayrisim gecerliligi icin
yeterli kanitin saglandigini géstermektedir.

4.2.3. Ol¢iit Bagimh Gecerliligi

Arastirmada i¢sel ve digsal gilidiilenme olgeginin
gecerliliginin test edilmesi amaciyla, olgiit-bagimli
gecerliligine bakilmistir. Olgiit-bagimli  gegerligi
icin test puanlarmin bir dig Olgiitle iliskisi iki
orneklemde (n=123 ve n=518) incelenmistir.
Olgegin olgiit-bagimli  gegerliligini test etmek
amaciyla, rol performans dizeyini olcen 6lgekle
iliskilerine bakilmistir. Birinci 6rneklemde (n=123)
Olgegin tamimlanmis, (r=.211, p<.01) ve icsel
(r=.274, p<.01) gidiilenme boyutlarinin rol
performanst ile iliskileri pozitif ve anlamli ¢gikmigtir
(Tablo 2). Igsellestirilmis, yansitilmig, digsal ve
glidulenmeme boyutlari ile rol performansi arasinda
anlamli iliskilerin olmadig1 go6rilmiistiir. Tkinci
orneklemde (n=518) ise rol performansiyla
tanimlanmus (r=.197, p<.01), i¢sel (r=.296, p<.01),
igsellestirilmis  (r=.317, p<.01) ve yansitilmis
(r=.088, p<.05) giidilenme boyutlar1 arasindaki
iligkiler pozitif, giidilenmeme (r=-.252, p<.01)
boyutuyla olan iliskisi negatif ¢ikmistir. Digsal
giidiilenme ile rol performansi arasinda anlamli
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Tablo 2: Degiskenlerin Ortalamalari, Standart Sapmalari, Aralarindaki fliskiler ve Agiklanan Ortalama
Varyans Degerleri
Birinci Orneklem (n = 123) Ort. S§ AVE (1) (2) (3) (4) (3) (6) (7)
Tammlanms giidiilenme 379 98 .53 (.73)
[¢sel glidiilenme 4.01 79 .63 535%% (.79
igsellestirilmis giidiilenme 3.70 94 -69 505%%  343%F  (R3)
Yansitilmig giidiilenme 334 99 49 156 3100k 159 (.70)
Digsal giidiilenme 3.55 98 .66 052 380%* -.064 301 (.81)
Giidiilenmeme 2.11 84 39 -308%% 287wk D50%* =018 022 (.62)
Rol Performansi 4.05 56 48 21 274w 136 044 010 =047 (.69)
ikinci Orneklem (n = 518) Ort. 88 AVE (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)
Tammlanmis giidiilenme g0 71 34 (.58)
fgsel giidiilenme 403 75 .62 .299%% (79
igsellestirilmis giidiilenme 399 .70 .61 G34FE 481 (78)
Yansitilmig giidiilenme ile 98 65 267 204%F  378%*  (81)
Digsal gilidiilenme 3.02 1.02 77 2BBEE 140k -.009 246 (.88)
Giidiilenmeme 2.00 88 58 -037 -230%% L 225%F  096* A72%* (.76)
Rol Performansi 4.16 60 .55 197%* 206%*%  3]7** J088* -.010 -252%%  (14)

*p< .05, #*p< 01, Parantez igindeki degerler AVE’nin hesaplanan karckok degerlerini gostermektedir.

iligki tespit edilememistir. Tiim bu sonuglar 6lgegin
Olgiit  bagimh  gecerliligine iliskin  kanitlar
sunmaktadir.

4.2.4. Olgegin Yordama Gegerliligi

Arastirmada Olgegin yordama gegerliliginin test
edilmesinde giidiilenmeyi olusturan boyutlar ile
performans arasinda, her iki 6rneklem i¢in ayr1 ayri
regresyon  analizi  yapilmistir.  Tablo  3’e
bakildiginda  birinci  Orneklemdeki  (n=123)
tanimlanmig  giidiilenme boyutunun performans

degiskenini yordadigt (B = .293, p<.01) diger
gidillenme  boyutlarinin  ise  yordamadig
goriilmiistiir. Ikinci orneklemde (n=518) igsel
gidulenme boyutunun (B = .147, p<.0l) ve
igsellestirilmis gilidiilenme boyutunun (f = .190,
p<.01) performans {izerinde anlamli etkisinin
oldugu goriilmiistiir. Giidillenmeme boyutunun ise
(B = -.173, p<.01) performanst olumsuz olarak
etkiledigi bulunmustur. Tim bu bulgular iliskili alt
boyutlarin yordama gecerliligine iligkin kanitlar
sunmaktadir.

Tablo 3: igsel ve Dissal Giidiilenme Olgeginin Yordama Gegerligine Iliskin Bulgular

Birinci Orneklem(n=123)

fkinci Orneklem(n=518)

Yordayan Degiskenler B SS i t Sig B SS g t Sig

Tammlanmis 209 085 293 2447 016 | 069 039 082 1.768  .078
fgsel 045 .067 078 672 503 | (116 038 147 3.025  .003
fgsellestirilmis 007 063 011 07 915 (161 043 (190 3750  .000
Yansitilmig =017 055  -.030 =317 752 | -016 028 -.026 -.559 577
Digsal -056 058 -.098 -959 340 ( 015 027 025 554 580
Giidiilenmeme 044 064 065 687 0 493 | -118 0 029 -173 -4.002 000

Rol Performansi (Yordanan Degisken)

#p<0,05,##p<0.01
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4.3. Olgegin Giivenilirligine iliskin Bulgular

Olgegin giivenilirlik analizinde, Cronbach Alfa
katsayis1  birinci ~ Orneklemde  tanimlanmis
gudilenme icin .77, icsel gudilenme icin .83,
yansitilmig  glidillenme igin .67, igsellestirilmis
gidilenme igin .86, digsal giidillenme igin .78 ve
gudilenmeme alt boyutu icin ise .53 olarak
hesaplanmis, dlgegin genelinde ise bu katsayi .73
bulunmustur. Ikinci 6rneklemde Cronbach Alfa
katsayis1 tanimlanmig gidilenme igin .58, icsel
gudulenme igin .81, yansitilmis giidiilenme igin .83,
igsellestirilmis  giidiilenme  icin .80,  digsal
gudilenme igin .89 ve gudilenmeme alt boyutu igin
ise .76 olarak bulunmus, oOlgege genel olarak
bakildiginda ise bu katsayr .76 hesaplanmistir.
Birinci drneklemdeki glidilenmeme (.53) boyutu ile
ikinci Orneklemdeki tanimlanmig giidiilenmenin
(.58) hesaplanan katsayilarinin .70 degerinden
disik ¢ikmasi alt boyutlarin tutarliligi agisindan
calismada bir kisit olusturmaktadir. Ancak her iki
boyutun diger orneklemdeki degerleri kabul

Is ve Insan Dergisi 8(2) 153-167

edilebilir smirlar i¢inde oldugu ve iki 6rneklemde
ortak giivenilirligi diisiik bir alt boyutun olmamasi,
gelecek caligmalarda bu boyutlarin giivenilirliginin
tekrar test edilmesine ihtiya¢ gostermektedir. Sonug
olarak elde edilen degerler Olgegin giivenilirligine
iliskin yeterli kanitlar sunmaktadir.

Ayrica Olgegin Tablo 4’te madde-toplam puan
korelasyonlar1 incelendiginde birinci Orneklemde
(n=123) olgegin 10, 15, 16, 17 ve 18’inci
maddelerinin toplam puanla olan iliskisi, gorece
olarak daha diisiik oldugu gorilmektedir. Ayrica
Olcegin giivenilirlik degerleri ig¢in Slgekten madde
¢ikarildig takdirde giivenilirligi artiran bir madde
bulunmamaktadir. Diger ornekleme bakildiginda
(n=518) ise Olgegin 4, 5, 16, 17 ve 18’inci
maddelerinin toplam puanla olan iliskisi, gorece
olarak daha diisiik oldugu goriilmektedir. Ikinci
orneklemde oOlgekten madde ¢ikarildigr takdirde
gilivenilirligi artiran bir madde bulunmadigi yine
Tablo 4’ten anlagilmaktadir. Bu  sonuclar
gudilenmeme boyutunun 6lgegin tiim ic¢sel ve

Tablo 4: i¢sel ve Digsal Giidiilenme Olgeginin Giivenirlik Analizine liskin Bulgular

Birinci Orneklem(n=123)

ikinci Orneklem(n=518)

Maddeler Boyutlar fer) DMTK  MCCA (a) DMTK  MCCA
Mad I .559 701 354 749
Mad.2 Tanimlanmis 768 463 712 S77 354 749
Mad.3 521 706 384 747
Mad.4 402 713 208 759
Mad.5 fgsel 828 435 710 813 263 756
Mad.6 490 706 321 751
Mad.7 .368 717 340 751
Mad.8 fgsellestirilmis 861 363 718 .800 343 751
Mad.9 420 11 437 743

Mad. 10 243 729 449 740
Mad.11 Yansitilmis 671 360 717 831 551 731
Mad. 12 522 702 567 730
Mad.13 401 713 401 745
Mad 14 Dissal 782 415 712 893 403 745
Madl5 224 730 375 747
Mad. 16 -.068 758 110 770
Mad.17 Giidilenmeme 533 -.161 761 764 099 769
Mad.18 -119 757 124 766
Olgegin Genel Cronbach's Alpha Katsayi 733 761

fa): Cronbach's Alpha Katsayisi, DMTK: Dogrulanmis Madde Toplam Korelasyonlan, MCCA: Madde Silinirse

Cronbach's Alpha Katsayis:.
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digsal gldilenme boyutlariyla olan tutarliliginin
diisik oldugunu veya onlardan farkli hareket
ettigini gostermektedir.
4.4. Olgegin Cinsiyet iliskin
Bulgular

Farksizhigina

Icsel ve digsal giidiilenme &lgeginin cinsiyet
acisindan  farksizliginin  testi i¢in  drneklemin
tamaminda (n=629) dogrulayict faktér analizi
yaptlmigtir (Model 1). Teorik olarak One siiriilen
modelin testi i¢in yapilan analiz sonuglart bu
modelin genel olarak yeterli seviyede uyum
sagladigin1 ancak ¢ok iyi seviyede olmadigini
gostermigtir. Bu asamada programin {irettigi
tavsiyeler izlenerek ii¢ sorunun farkli faktorlerle de
iligskilendirilmesi sonucu modelin teorik varsayima
cok iyi seviyede uyum sagladigi goriilmiistir
(Model 2). Bunlardan tanimlanmis giidiilenme
sorusu  olan  “Belirli  bir yasam  bigimini
(standardini) elde etmek amaciyla segtigim
meslegimin bir par¢ast oldugu i¢in” ve yansitilmis
gudilenme sorusu olan “Yasamda bir “kazanan”
olmak  istedigim  i¢in”  sorularinin  dissal
giidiilenmeyle; igsellestirilmis giidiilenme sorusu
olan “Benim kim oldugumun Onemli bir par¢asini
olusturdugu igin” sorusunun yansitilmis
giidiilenmeyle de disiik seviyelerde iliskili oldugu
goriilmiigtiir. Bu durum belirli bir yasam tarzina
veya sonuglarina ulagsmayla iligkili giidiilenmenin,
kisi igi otonom siireclerle olabilecegi gibi belirli
sonuclarla iliskilendirilmis dissal siireclerle de
olabilecegine isaret edebilir. Ayrica ig/meslek ile
kisi arasinda yiliksek derecede uyum siirecinde
icsellestirilmis giidillenme s6z konusu iken; bu
uyumun nispeten diisiik olmasi kisinin kendisini
slirekli igine veya meslegine gore kontrol etmesini
gerektireceginden yansitilmig bir giidiilenme s6z
konusu olabilecektir. Tiim bu agiklamalar yukarida
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ifade edilen sorularin baglamsal ve kisisel faktorler
acidan farklilagtigimi  gostermekte ve gelecek
¢aligma bulgularmnin teyitine ihtiya¢ duymaktadir.

Elde edilen bu model temel alinarak 6rneklem kadin
ve erkek olarak iki gruba ayrilmigtir (Kadm n= 220,
Erkek n=409). Model her iki grup i¢in ayr1 ayr1 test
edilerek her iki grupta ayni yapinin dogrulanip
dogrulanmadig: test edilmis ve elde edilen sonuglar
bu modelin her iki grup i¢in de ayr1 ayr
dogrulandigin1 gostermistir (Kadin grubu testi i¢in
Model 3; Erkek grubu testi icin Model 4). Bu
asamadan sonra kadin ve erkekler arasinda
dogrulanan model istatistiklerinin farksizligina
iliskin sirayla ve birbirlerine eklenerek, modeldeki
faktor yiikleri, 6l¢lim sabitleri, yapilarin varyanslar
ile aralarindaki kovaryanslar ve dl¢tim hatalar1 test
edilmistir. Bu amagla ilk asamada, Orneklemin
kadin ve erkek biciminde iki gruba ayrilarak
istatistiklere ~ hicbir  kisitlama  getirilmeden
olusturulan kisitlanmamis modelin uyum degerleri
hesaplanmis (Model 5) ve sonraki modeller igin bu
temel model referans alinmistir. Modeller
arasindaki farksizligin testi ki kare testiyle yapilmig
ve anlamlilik degerinin en az p>.05 olmasi kriteri
aranmustir. Bu kriterin karsilanmadigi durumlarda,
her test edilen model iginde esitligi bozan faktor
yikleri, Ol¢lim sabitleri, yapilar arasindaki
kovaryanslar veya 6lgme hatalar1 en yiiksek farka
isaret eden degerden itibaren tek tek serbest
birakilmig ve modeller tekrar test edilmistir.
Boylelikle karsilagtirilan modelden anlamli bir
farkliligin olmadigina iliskin elde edilen istatistikle
test edilen model sinanmistir. Sonugta serbest
birakilan  degerler ilgili istatistikte  gruplar
arasindaki farkliligi diger degerler ise farksizlig:
gostermistir.

Tablo 5: Coklu Grup Kargilagtirmalari i¢in Elde Edilen Uyum Degerleri (n=629)

Model Kikare(y) sd  y¥sd p CFI TLI RMSEA ATLI ARMSEA
Model 1 534.24 120 4452  .000 924 903 073 - -
Model 2 321.16 117  2.745 000 962 951 052 - -
Model 3 23347 117 1.996 000 945 928 067 - -
Model 4 239.38 117 2.046  .000 963 .951 051 - -
Model 5 472.99 234 2,021 000 956 942 040 . -
Model 6 489.05 247 000

(16.03) (13) 1.980 (246) 055 .945 040 (-.003) (-.000)
Model 7 514.19 264 000

[+ 3 - -002

(41.195) (30) 1.948 (.084) 954 947 039 (-.001) (-.002)
Model 8 523.70 285 .000 3 .

(57.113) D) 1.838 (201) 956 .953 037 (-.000) (-.000)
Model 9 545.65 293 000 "

o - 2 - 2 =

(72.657) (59) 1.862 (109) 953 951 037 (-.002) (-.000)

Parantez igindeki degerler serbest birakilan degerler sonrasinda ilgili model ile karsilastirma istatistiklerini
gostermektedir. CFI = Comparative Fit Index (Karsilastirmah uyum indeksi), TLI = Tucker Lewis Index (Tucker
Lewis indeksi), RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation (tahmin hatasinin ortalama karakokii)
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Bu ¢ercevede Model 5 referans alinarak tiim faktor
yiikleri esitlenerek model test edilmis, elde edilen
istatistik farkliliga isaret ettiginden (p<.000), en
yuksek faktor yuki farkliligint gosteren iki faktoriin
(31: Kadin = .72, p<.01, Erkek = .87, p<.01 ve 36:
Kadin = .52, p<.01, Erkek = .75, p<.01) serbest
birakilmasi sonrasinda modelin farksizligi (p>.246)
elde edilmistir (Model 6). Elde edilen bu model tim
Olcim sabitleri esitlenerek test edilmis, onceki
modelden anlamli farklilik gdsteren yeni modelde
(p<.000) bir gozlemlenen degigskenin Sl¢lim sabiti
serbest birakildiktan sonra (37: Kadin = 2.267, SD
= .06, p<.01, Erkek = 2.005, SD = .07, p<.01)
modelin 6nceki modelden farksizligi (p>.084)
belirlenmistir (Model 7). Sonraki asamada model
yapilarin varyanslart ve aralarindaki kovaryanslar
esitlenerek test edilmis ve Onceki modelden
farklilasmadigi (p>.291) belirlenmistir (Model 8).
En son asamada Ol¢Um hatalarinin esitlendigi
modelin  6nceki modelden anlamli  bi¢imde
farklilagtigi (p<.000), ancak 10 hata varyansinin
serbest birakilmasindan sonra farkliligin olmadig:
(p>.109) goriilmiistiir. Tiim bu analizler sonucunda,
6lgegin kadinlar ve erkekler agisindan teorik olarak
One slrilen yapisinin benzer oldugu, iki maddenin
faktor yiklerinin erkekler icin yuksek, bir maddenin
Ol¢lim sabitinin ise kadinlar icin yiiksek oldugu
ortaya cikarilmigtir. Her ne kadar agiklanmayan
hata varyanslarinin yarisindan ¢ogu esit olmasa da

Olgegin  yapisal ve Olcimsel olarak cinsiyet
acisindan  farklilik  olusturmadigi  sonucuna
ulagilmastir.

5. SONUC VE TARTISMA

Bu c¢alismada Tremblay ve arkadaglart (2009)’nin
gelistirmis oldugu icsel ve digsal giidiilenme
Oleeginin  Tirk  kiiltiirine  uyarlanmas1  ve
uygulanabilirliginin test edilmesi amaglanmistir. Bu
amagla gecerlilik ve giivenilirlik analizleri iki farkli
orneklemde (6zel ve kamu sektorii) test edilmistir.
Ik olarak dlcegin gegerliliginin test edilmesi igin
her iki orneklemde yap1 gegerliligine bakilmistir.
Yapr gecerliligi igin yapilan dogrulayici faktor
analiz sonucunda model uyum degerlerinin kabul
edilebilir degerler icinde oldugu gorilmiis ve
6lgegin alt1 boyutlu faktor yapisinin iki 6rneklemde
de dogrulandigi gorilmistir. Ayrica Olgegin
benzesim ve ayrisim gegerliligi de her iki drneklem
i¢in saglanmigtir.

Olgegin olgiit-bagimhi  gegerliligini test etmek
amaciyla, rol performanst ve yasam doyumu
derecesini 6l¢en oOlceklerle iliskileri iki 6rneklemde
ayr1 ayri olarak incelenmistir. Elde edilen anlamh
pozitif ve negatif iligkiler alanyazin (Burton vd.
2006, Zhang, Zhang, Song, & Gong, 2016) ile
uygunluk gostermektedir. Bu bulgular, degiskenler
arasinda beklenen iliskileri gostermekte ve dlcegin
bagiml gecerliligine yonelik kanitlar sunmaktadir.

Olgegin giivenilirligi iki 6rneklemde ayri ayri test
edilmistir. Giivenilirlik analizi i¢in, Cronbach Alfa
degerine bakilmaistir. Birinci orneklemde
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gudilenmeme alt boyutu ve ikinci Orneklemde
tanimlanmig giidillenme alt boyutu hari¢ ulagilan
tim tutarlibk degerleri yiiksek ¢ikmustir. Olgegin
her iki 6rneklemde toplam Cronbach Alfa degerleri
ise tutarlilk agisindan iyi seviyelerdedir. Olgegin
cinsiyet farksizligmin testi i¢in iki drneklem verisi
birlestirilerek alt1 boyutlu yapisi test edilmis, kadin
ve erkek acisindan kismu farkliliklar olmasina
ragmen Olcegin genel olarak farksizligina iligkin
kanitlara ulagilmistir.

Aragtirmada elde edilen bulgular arastirmada
kullannulan  6rneklem  ¢ergevesinde — simirlilik
tagimaktadir. Mevcut arastirma igsel ve dissal
gudilenme 6lgeginin giivenilir ve gegerli bir 6lgiim
aract olarak kullanilmas1 i¢in yeterlil kanitlar
sunmaktadir. Olcegi olusturan alti boyutun, Oz
Belirleme Teorisiyle agiklanmast olgegin teorik
giiclinii ortaya koymaktadir. Bu nedenle gelecekte
yapilacak arastirmalarda, gudilenmenin
Ol¢iilmesine yonelik alternatif gii¢lii bir 6lglim araci
olarak Ol¢egin arastirmacilara sunuldugu
degerlendirilmektedir. Olgegin farkli kiiltiirlerde
uygulanmasi, farkli degiskenlerle iligkilerinin
aragtirilmas1  ve farkli Orneklem biyukligiinde
calisilmasit sonucunda elde edilecek bulgularin daha
genellenebilir sonuglara ulastirabilecegi
degerlendirilmektedir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact giltmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atigmasi olmadigini belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilar iceren galigmalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine  veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmugtir.
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Bu arastirmamin  amact ¢alismaya tutkunlugun is ve yasam tatmini iizerine etkisinin
irdelenmesidir. Bu amag dogrultusunda arastirma Kastamonu ilinde yer alan bir tekstil
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The purpose of this study is to examine the effect of work engagement on job and life
satisfaction. For this purpose, the research was conducted through a questionnaire on 303
people, consisting of employees in a textile company in Kastamonu province. Factor analyze
were applied to the data obtained using the SPSS 25.0 program, and then hypotheses analyzed
by correlation and regression analysis. As a result of the analysis, it was concluded that the
engagement to work affects job and life satisfaction. In this context, while the dimensions of
vitality, devotion and focus which are the sub-dimensions of work engagement, there was no
significant effect dimensions vitality on the job satisfaction, the dimensions of devotion and
focus had a positive effect. When the relationship between the sub-dimensions of work
engagement and life satisfaction was examined, it was seen that the focus dimension did not
have a significant effect on life satisfaction, but the dimensions of vitality and devotion had a
positive effect. In addition, a positive relationship was found between work and life satisfaction.
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1. GIRIS

Bireylerin, orgiitleri ile psikolojik baglar1 21.
yizyilin bilgi ve hizmet ekonomisinde kritik bir
onem kazanmustir. Orgiitler, etkili bir sekilde
rekabet edebilmek igin sadece en iyi calisanlari ise
almakla kalmamali, bunun yani sira ¢alisanlarin
yeteneklerini, islerine uygulama konusunda da
desteklemelidir. Aksi takdirde, bu nadir ve pahal
kaynagm bir kismi kullanilamaz hale gelmektedir.
Bu nedenle, modern kuruluslar ¢aliganlarindan
etkili olmalarin1 ve inisiyatif gdstermelerini, kendi
mesleki gelisimlerinin sorumlulugunu
Ustlenmelerini  ve yiksek Kkalite performans
standartlarma bagli olmalarimi1  beklemektedir.
Isletmeler, enerjik, kendini isine adamus, calismaya
tutkun  calisanlara  ihtiyag  duymaktadirlar.
Calismaya tutkunluk; canlilik, adanmighk ve
odaklanma boyutlarindan olusan olumlu, tatmin
edici, is ile ilgili bir zihin durumu ve olumlu bir
gosterge olarak gorilmektedir (Schaufeli, Salanova,
Gonz'alez-Rom’a & Bakker, 2002). Calismaya

tutkunlugun  Snemi, istihdam iliskisinin tam
merkezinde olmasindan kaynaklanmaktadir
(Armstrong, 2009). Ciinkii ¢alismaya tutkun
bireyler, mutlu c¢alisanlardir, diger c¢alisanlara

nispeten islerinden zevk alirlar, daha az devamsizlik
sergilerler ve yasamlarindan zevk alirlar, islerinde
gercek bir fark yaratabilir ve orgiitlere rekabet
avantaji saglayabilirler (Demerouti & Cropanzano,
2010; Bakker & Leiter, 2010).

Kisinin algilanan is yasam kalitesinin bir temsilcisi
olan is tatmini ise, bireyin kariyerini bir biitiin
olarak degerlendirmek i¢in Onemli bir kriterdir
(Judge, Higgins, Thoresen & Barrick, 1999). Is
tatmini, Orgiitsel davranig ve insan kaynaklari
yonetimi  uygulamalart  i¢in  biyilk  dnem
tagimaktadir. Ayni zamanda is tatmini, 6rgiit i¢inde
calisanlarin korunmasi ve devamliligi agisindan da
onemlidir; dogru insani dogru kiiltiirde dogru ise
yerlestirmek ve onlar1 tatmin etmekle ilgilidir
(Salunke, 2015). Isleriyle cok ilgili olan ve bir
biitiin olarak islerinden tatmin olan c¢alisanlar
hayatlarinda da mutludurlar. Mutlu insanlarin ya da
tatmin seviyesi yiiksek olan calisanlarin, istiin
performans, baskalarna yardim gibi sosyal
davraniglar1 daha fazla sergiledigi distinilmektedir
(Shirom, 2010).

Calisanlarin giindelik yasamlar1 ile is yasamlari,
birbirlerini yakindan etkilemekte ve
ilgilendirmektedir. Bireyler is hayatlarinda tatmin
ya da tatminsizlik yasayabildikleri gibi giindelik
yagsamlarinda da tatmin ya da tatminsizlikler
yasayabilmektedirler. Bireylerin gindelik

yasantilarinin = 6nemli  bir kismint  ¢alisarak
gecirmeleri nedeni ile is hayati, cogu bireyin
yasaminda merkezi bir yere sahip, bir alt yasam
alamidir (Biilbiil ve Giray, 2012). Giindelik yasam
ve is hayatimin i¢ i¢e olmasi, bireylerin
performansini da etkileyebilmektedir. Bu nedenle
bireyin yasamindan tatmin olma durumu ile orgiit
icerisindeki ig hayati arasinda olan etki énemli bir
arastirma konusu olmaktadir (Ozdevecioglu, 2004).
Onemli bir arastirma konusu olmasinin yam sira is
ve yasam tatmini arasinda bir iligki oldugu sezgisel
olarak da soOylenebilecek bir olgudur. Mantiksal
olarak bakildiginda, yasama iliskin herhangi bir
alandaki tatmin diizeyi, bagka yasam alanlarinda da
belli etkilerde bulunacaktir. Dikmen (1995) bu
sezgisel kavrayisin, bazi aragtirmalar yapmak igin
temel bir baslangic noktasi  olabilecegini
saptamistir. Tait, Padgett ve Baldwin (1989)
tarafindan yapilan, yaklasik on yillik bir alan yazin
kapsayan meta analiz ¢aligmasinda, is tatmini ve
yasam tatmini arasinda anlamli bir iligkinin oldugu
sonucu bulunmustur. Son yillarda ise is ve yasam
tatmini arasindaki anlamli iliskinin bilinmesine
ragmen bu iki degisken arasindaki iliskinin giicii ve
iki degiskenin hangi degiskenler tarafindan
etkilenecegi Uzerinde duruldugu gozlenmektedir
(Dikmen, 1995). Bu aragtirmada, tekstil sektorii
calisanlar1 araciligtyla calismaya tutkunlugun, ig ve
yasam tatmini tizerindeki etkisi irdelenmektedir. Bu
arastirmanin tekstil sektoriinde yapilmasinin en
Onemli  nedenleri, sektdriin  yogun isgiicii
gerektirmesi ve yuksek stres duzeyine sahip
calisanlardan olusmasidir. Tekstil sektoriindeki
caliganlarin, ¢alismaya tutkunluklarinin, is ve yasam
tatminlerinin yliksek olmasi, tekstil isetmelerinin
performanslarini ve rekabet giiclerini artirma da
dnemli bir unsurdur (Erdil, Keskin, Imamoglu ve
Erat, 2004). Tekstil sektorii, yogun ve diizensiz i
saatleri, {icret araliklarmin diisiik olmasi, agir
isgiicii gerektirmesi ve ciddi ig goren sirkiilasyonun
bulunmas: nedeni ile dogasinda zorluk barindiran
bir alandir. Dolayisiyla tiim bu zorluklar g6z 6ntine
alindiginda g¢alisanlarin ig ile ilgili, isini kaybetme,
isine yonelik isteksizlik ve motivasyon eksikligi,
isinde bir gelecek gorememe, ise gitmek istememe
gibi  sorunlarin  olabilecegi  disiiniilmektedir.
Bunlarin bir araya gelmesi ile bireyde duygusal
olarak degisikliklerin meydana gelmesi ve bunu is
hayatina yansitmasi, veriminin diismesi, bagarisizlik
yasamast ve dolayisiyla da is ve yagam tatmininde
de azalma s6z konusu olacaktir (Erogul ve Orkiin,
2012). Buna nazaran is tatmini, yasam tatmini ve
calismaya tutkunluk kavramlarinin birbirleri ile
onemli bir etkilesime sahip olduklar
sOylenebilmektedir.

Bu kapsamda arastirmanin amaci, tekstil sektorii
calisanlar1 {izerinde c¢alismaya tutkunlugun, is ve
yasam tatmini Uzerine etkisinin irdelenmesidir. Bu
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amacin alt amaglarn ise, ¢alismaya tutkunlugun alt
boyutlarinin is tatmini ve yasam tatmini iizerine
pozitif yonlii bir etkisinin olup olmadig1 ve is ve
yasam tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski olup
olmadiginin tespit edilmesidir. Arastirma dahilinde
yapilan alan yazin taramasinda ¢aligmaya tutkunluk
ve alt boyutlarindan canlilik, adanmislik ve
odaklanma ile is tatmini ve yasam tatmini
kavramlan ile ilgili ¢aligmalar incelenmistir. Alan
yazinda ¢alismaya tutkunluk, is tatmini ve yasam
tatmini kavramlarina yonelik pek ¢ok c¢aligma
mevcuttur (Judge & Hulin, 1993; Judge & Locke,
1993; Judge & Watanabe, 1994; Heller, Judge &
Watson, 2002; Saari & Judge, 2004; Rode, 2004;
Keser, 2005; Saks, 2006; Asan ve Erenler, 2008;
Kamalanabhan, Prakash Sai & Mayuri, 2009;
Giallonardo, Wong & Iwasiw, 2010; Taris,
Schaufeli & Shimazu, 2010; Hakanen & Schaufeli,
2012; Erdogan, Bauer, Truxillo & Mansfield, 2012;
Yeh, 2013; Mache, Vitzthum, Klapp & Danzer,
2013; Rayton & Yalabik, 2014; Upadyaya,
Vartiainen & Salmela-Aro, 2016; Yan, Su, Wen &
Luo, 2017; Yalabik, Rayton & Rapti, 2017; Havens,
Gittell & Vasey, 2018; Garg, Dar & Mishra, 2018;
KaSpéarkova, Vaculika, Prochazka & Schaufeli,
2018). Fakat bu arastirmalarin biiyiik bir kisminda
bu c¢aligmanin konusunu olusturan kavramlarin
sadece  bir kismi iizerinde yogunlasildig:
goriilmektedir. Ustelik arastirma Orneklemi tekstil
sektorii olan c¢aligmalar olduk¢a smirlidir. Alan
yazin incelendiginde tekstil sektorii ¢alisanlarmin
calismaya tutkunluklari, is ve yasam tatmini
diizeylerini birlikte ele alan herhangi bir ¢caligmaya
rastlanmamustir. Bu nedenle, calismaya
tutkunlugun, is ve yasam tatmini {izerine etkisi
baglikli bu arastirma, alan yazinma katkida
bulunmasi agisindan 6nemlidir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Cahismaya Tutkunluk

Calismaya tutkunluk, kisinin canli ve enerjik bir
sekilde calisma kabiliyeti, yiiksek katilim istegi ve
Ozverili bir sekilde caligmaya istekli olmasimnin
birlesimidir (Bakker, Albrecht & Leiter 2011).
Calisma siiresi boyunca, yuksek seviyede enerjiye
sahip olmak, caba gdstermeye istekli ve azimli
olmak, ¢alisma faaliyetlerinde anlam bulmak, gurur
ve mutluluk duymak, heyecan, istek, uzun ve kolay
bir sekilde odaklanmak gibi olgulari ele aldigindan
bir tutku halini belirtmektedir (Turgut, 2013).
Calismaya tutkunluk kisinin yaptigi ise sadakati,
onun i¢in duydugu heyecant ve isinden
memnuniyetidir (Robbins & Judge 2013). Schaufeli
ve Bakker (2004) c¢alismaya tutkunlugun,
tikenmigligin  zitt1 oldugunu ve tiikenmisglikten
muzdarip olanlarin  aksine ¢aligmaya tutkun

kisilerin, is aktiviteleri ile enerjik ve etkili bir
baglant1 igerisinde olduklarini, yapilan isin zorluk
derecesi ile daha iyi basa c¢ikabildiklerini ifade
etmiglerdir. Esen (2011) ise ¢alismaya tutkunlugu;
bireyin ¢aligmasinda ise olan baghligindan daha da
ilerisine gecerek, kendisini isine tiim benligiyle
adamasi olarak tanimlamaktadir. Bakker ve Leiter
(2010), calismaya tutkunlugu motivasyonel bir
kavram olarak ele alirken, Yeh (2013) calismaya
tutkunlugu, ¢aliganlar arasindaki farklilig: ve is igin
sahip olduklari enerji ve baglilik miktarini ele alan
bir kavram olarak ifade etmektedir.

Caligmaya tutkunluk, hem orgiitin hem de

calisanlarin  hedeflerine ulasmalarin1 saglayacak
sekilde, caliganlarin hareket etmelerini
saglamaktadir  (Armstrong, 2009). Bireylerin

calismaya tutkun olmasi hem akademik arastirma
yapanlar hem de ¢aligmaya tutkunlugu is ortaminda
kullanmak isteyen orgttler igin oldukca dnemlidir.
Bakker ve Albrecht (2018) yaptiklari g¢alismada,
galigmaya  tutkunlugun gunlik isteklerin,
kaynaklarin ve proaktif davraniglarin bir fonksiyonu
olarak kigilere gore degisebilen canlilik, adanmiglik
ve odaklanma boyutlarindan olustugunu
belirtmektedir. Calismaya tutkunluk kavramini daha
anlagilir hale getirebilmek ve tanimlamak adina ii¢
boyutu incelenmektedir;

Canhlik. Calismaya tutkunlugun canlilik boyutu;
bireyin calisirken yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel
esneklik ile karakterize edilmis hali olarak
aciklanmaktadir (Mache vd., 2013). Calisan kisi
enerjiktir ve igini gonilll bir sekilde yapma istegi
duyar. Turgut (2013) tarafindan yapilan ¢alismaya
gore, canlilik boyutu, bireyin c¢aligma siiresi
boyunca mevcut olan zihinsel dayanikliligini, enerji
diuizeyini ve caba gosterme azmini ifade etmektedir.
Caligma faaliyeti ile motive olan bireyler zorluklar
karsisinda  kararhiligini, enerjisini  ve azmini
kaybetmeden c¢alisma faaliyetini siirdiirebilirler
(Turgut, 2013).

Adanmighk. Adanmislik, kisinin igini dnemli olarak
gormesi, hevesli bir sekilde baglanmasi, isinden
gurur duymast ve isi icin micadele etmesi ile
ilgilidir (Schaufeli & Bakker, 2004). Schaufeli,
Bakker ve Salanova (2006) tarafindan yapilan
calismada adanmislik, bireyin 6nem, cosku, ilham,
gurur ve meydan okuma gibi hisler ile isine
baglanmasi ve hevesli bir sekilde ise dahil olma
istegi seklinde tanimlanmaktadir. Bu boyut kisinin
biligsel inancin1 ve isi ile duygusal etkilesimini
icermektedir (Lu, Lu, Gursoy & Neale, 2016).
Kisinin  ¢aligmasma  kuvvetli  bir  bigimde
baglanmasi, isini 6nemsemesi, coskulu bir sekilde
isini sahiplenmesi ile ifade edilen adanmiglhk,
kisinin  isinden gurur duymast ile de
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tamimlanabilmektedir (Ozsoy, Filiz ve Semiz,
2013).

Odaklanma. Schaufeli ve digerleri (2002)
tarafindan yapilan calismada odaklanma, bireyin
caligmalarina karsi son derece konsantre ve
derinden dalmig olmasi hali olarak
tanimlanmaktadir. Odaklanma, kisinin kendini
tamamen isine vermesi, igini mutlu bir sekilde
yapmasi, isine kars1 yogunlagtiginda etrafindaki her
seyi unutmasi ve zamanin hizli gegmesi ile kisinin
kendini iginden ayirmakta guglik cekmesiyle
ilgilidir (Schaufeli & Bakker, 2004). Odaklanma,
bireyin ¢alismasina kars1 yogunlagsmasini ifade eder.
Calismasina odaklanmis bir kisi mutluluk duygusu
yagar ve motivasyonu yiiksek olur, kendisini isine
kaptirmigtir ve zaman kavrammi bu asamada
unutur, bu sayede c¢aligmasin1 ara vermeksizin
devam ettirir (Turgut, 2013).

konular1 arastirmacilarin ilgi alan1 olmus ve bu
alanda pek ¢ok arastirma yapilmistir (Erdil vd.,
2004). Giiniimiizde ise, is tatmini kavraminin
isgdrenin sadece performans ve verimliligine degil
ayni zamanda isgérenin mutlulugu, orgiite kars
olumlu tutum olusturmasi, Orgiitin amag¢ ve
hedeflerine katki saglamasi gibi bir¢ok degiskeni
etkileyebilecegi ve Dbircok degiskenden de
etkilenebilecegi ifade edilmektedir (Cindiloglu,
2016). Insanlarin isleriyle ilgili tutum ve
duygularim1 ifade eden is tatmini, kigiden kisiye
degisebilen ve kisilere farkli seyler ifade edebilen
karmasik ve c¢ok yonli bir kavramdir (Mullins,
2010; Armstrong, 2009). Is tatmini kavramm
literatirde cesitli  sekillerde tamimlanmaktadir
(Tablo 1).

Table 1: Is Tatmini Tanimlari

Yazarlar

is Tatmini Tamm

Schneider & Snyder,
(1973)

“Isle ilgili kosullarin kisiscl olarak degerlendirilmesi veya is sahibi
olmanin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan sonuglarin  kigisel bir
degerlendirmesidir.”

Locke, (1976)"dan aktaran;
Ozcan, (2011)

“Kisinin isini degerlendirmesi sonucu hissettigi pozitif duygulardir.”

Eren, (1993)

“Bireyin isinden elde ettigi kazanglarindan, meslektaslar ile ¢alismaktan
ve yaptig isi hakkinda mutlu hissetmesidir.”

Spector, (1996)'dan aktaran;
Yenthan, (2014)

“En basit haliyle insanlarmn isinden hoslanma derecesidir.”

Hulin & Judge, (2003)’ten
aktaran; Scott & Judge, (2006)

“Kisinin igine yonelik bilissel, duygusal ve davramssal bilesenlere sahip
¢ok boyutlu psikolojik tepkilerdir.”

Ilies & Judge, (2004)

“Kisinin igini degerlendirmesini yansitan tutumsal bir yapidur”.

Scott & Judge, (2006)

“Sozlli, davranmigsal veva duygusal tepkiler yoluyla erigilebilen igsel,
biligsel ve duygusal durumlardir.”

Eroglu, (2006)

“Bireyin, toplam 15 g¢evresinden Ornegin; isin  kendisinden,
yoneticilerden, ¢alisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye
caba gosterdigi, rahatlatici ve i¢ yvatistiric: bir duygudur.”

Eginli, (2009)

“Kisinin isi ile ilgili duygusal tepkilerinin bir toplami diger bir ifade ile
kiginin iginden ve igle ilgili olan faktirlerden aldigi hazz ve mutlulugu.”

Judge & Kammeyer-Mueller,
(2012)

“Kisinin meslegi ile ilgili olumlu ve olumsuz duygulari ifade eden
degerlendirici bir durumdur.”

Sabuncuoglu & Vergiliel Tiiz,
(2016)

“Isten elde edilen maddi c¢ikarlar ve isginin beraber calismaktan zevk
aldigr is arkadaglar ile bir eser meydana getirmesinin sagladig
mutluluktur,”

2.2. Is Tatmini

2.3. Yasam Tatmini

Insanlarin mevcut isleri hakkinda sahip olduklar
duygu ve inanglarn  bir  Dbiitin  olarak
degerlendirilmesini ifade eden kavram ig tatminidir
(George & Jones, 2011). Is tatmini kavrami, 1920’li
yillarda ortaya atilmig ancak kavramin anlam ve
O6nemi 1930-1940’l1 yillarda anlasilmistir (Filiz,
2014).  Ozellikle 1930’lu  yillardan  sonra
igyerlerinde isgorenin degeri daha iyi anlasilmaya
baglanmig, isgdren motivasyonu, is tatmini gibi
kavramlar ortaya atilarak is tatmini kavraminin,
isgbrenin performansma ve verimliligine etkisi

Yasam tatmini, bir¢ok insan tarafindan yasamin ana
hedefi olarak tanimlanir (Demirel, 2014). Yasam
tatmini genel olarak, kisinin yagsaminin genel
kalitesi hakkindaki bir degerlendirme olarak
gOriiliir. Yasam tatmini insan refahinin 6znel ve
acik bir olgiisiidiir. Ozneldir; ciinkii arastirmalarda
insanlara yagamlarindan bir biitiin olarak memnun
olup olmadiklart  sorulur.  Agiktir;  ¢iinki
aragtirmacilar ~ sosyal  refahin,  mutlulugun
bilesenlerini 6nceden tanimlamamaktadir ve bu
ylizden bireylerin yasamindan tatmin olup
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Tablo 2: Yasam Tatmini Tanimlar

Yazarlar

Yasam Tatmini Tanm

Campbell, Converse &

Rodgers, (1976) dan aktaran;

Diindar, (1993)

“Esas itibariyle bireyin kendisine sunulan yasam kosullari veya yasadig
olaylardan edindigi tecriibelerinin etkilesiminden dogan sonuglara gére degisen
amaglari ile gerceklestirdikleri, elde ettikleri arasindaki algiladig farktr,”

Shin & Johnson, (1978)

“Bir insanin yasam kalitesini sec¢tigi kriterlere gdére genel bir sekilde
degerlendirmesidir.”

Diener, (1984)

“Evlilik, is, bos zamanlar degerlendirme gibi bir¢ok alana ozgili yasam
sahalarindan elde edilen tatminin bilesiminden olusan duygusal bir tepkidir.”

Sumner, (1996) dan aktaran;

Haybron, (2007)

“Yasam kosullarinin olumlu bir degerlendirmesi, bireylerin yasam standartlar
veya beklentilerine yonelik olumlu bir él¢tittiir.”

1173

- “Kisinin  bir biitiin  halinde yasamini, olumlu bir tavir olarak
Haybron, (2007) degerlendirmesidir.”
“Bireylerin  yasam  kalitesini kendi benzersiz  dlgiitleri  temelinde

Diener & Chan, (2011)

degerlendirdikleri vargilayici bir siiregtir.”

WVassar, (2012)

“Kisinin belirli bir noktada, yasami hakkinda, olumsuzdan olumluya kadar
degisen duygu ve tutumlarin genel bir degerlendirmesidir”.

Veenhoven, (2014) ten
aktaran; Scott-Jackson &
Mayo, (2018)

“Kisinin yasamim bir biitiin olarak takdir etmesidir.”

Demirel, (2014) i ™

“Bireyin ¢alisma hayati disindaki duygusal tepkileri ve hayata karsi genel

Scott-Jackson & Mayo,
(2018)

“Kisinin genel yasaminin algisal bir degerlendirmesidir.”

olmadiklarina karar vermeleri katilimciya baghdir
(Donovan & Halpern, 2002). Yasam tatmini
kavrami literatiirde cesitli sekillerde
tanimlanmaktadir (Tablo 2).

3. CALISMAYA TUTKUNLUK, iS VE YASAM
TATMIiNi KAVRAMLARININ iLiSKiLERINE
YONELIK LITERATUR TARAMASI

3.1.is ve Yasam Tatmini iliskisi

Insanlarin  giinlik  yasamlarimin ~ 6nemli  bir
boliimiinii iste gegirmeleri sebebi ile bireyin isine ve
yasamina karsi hissettigi tatmin arasinda bir iliski
oldugu gergektir (Keser, Ongen Bilir ve Aytag,
2019). Son otuz yildir ig tatmini ve yasam tatmini
arasindaki iligki {lizerine aragtirmalar artmaktadir.
Teorik olarak, bir kisinin is deneyimlerinin ve
tatmininin, yasam tatminini olumlu ya da olumsuz
etkileyebilecegine inanilirken ayni sekilde yasam
tatmininin de i§ tatminini olumlu ya da olumsuz
etkileyebilecegine inanilmaktadir (Chacko, 1983).
Gruneberg (1979) ¢alismasinda is ve yasam tatmini
arasindaki iligkinin iki yonlii bir siire¢ oldugunu;
genel olarak yasamdan duyulan tatminin isten
duyulan tatmini etkilemesinin miimkiin oldugu gibi
isten duyulan tatminin de yasamdan duyulan tatmini
etkilemesinin miimkiin oldugunu, bdylece iligkinin
nedensel yoniiniin belirsiz oldugunu ifade etmistir.
Is ve yasam tatmini arasindaki iliski {izerine yapilan
¢ok sayida arastirmaya ragmen is ve yasam
tatmininin ne Olgiide iligskili oldugu konusu
tartigmalidir. Genellikle is ve yasam tatmininin

birbiriyle iliskili olmas1 gerektigi varsayilir ¢iinkii
bircok insan igin is, yasamlarinin hem zaman hem
de duygusal katilim agisindan dnemli ve merkezi bir
yonudir (Tait, Padgett & Baldwin, 1989).
Bireylerin hayatlar1 boyunca elde ettikleri tatmin
hissinin biiyiik bir ¢ogunlugunu yaptiklar1 isten
sagladiklar1 ifade edilmektedir ve bu durum is
tatmininin, kisinin yasam tatmininin bir kaynagi
oldugunu gostermektedir (Koksal, 2014; Chacko,
1983). Bireyler ¢aligma hayatlarinda basari
sagladiklar1 6lgiide, yasamlarinda da geligim
gosterme imkanlarimi daha fazla artirmaktadir
(Koksal, 2014). Literatiirde, is ve yasam tatmininin
birbiri ile iligkili oldugu tespit edilmistir (Tait vd.,
1989). Judge ve Watanabe (1994) tarafindan
yapilan bir aragtirma, i§ tatmini ve yasam tatmininin
pozitif ve karsilikli olarak iliskili oldugunu
gostermektedir. Arastirmanin sonuglari
aragtirmacilar1 i tatmininin yagam tatmini ile
anlamli  bir sekilde iliskili oldugu sonucuna
gOtlirmiistiir. Rus yazar Maksim Gorki, is ve yasam
tatmini arasindaki iligkiyi “is mutluluk verici
oldugunda yasam eglencelidir, i3 bir gorev
oldugunda, yasam esarettir” sozleriyle agiklamistir
(Garretto, 2000°den aktaran;, Asan ve Erenler,
2008). Dikmen (1995) is ve yasam tatminini;
birbirini tamamlayan, anlamlandiran ve birbirinin
icerisine giren iki kavram olarak nitelendirerek, is
ve yagsamin, sanki bir yap-boz oyunu gibi birbirinin
icerisine girdigini ve bir biitini olusturmakta
oldugunu, birbirlerini anlamlandirdigin1  ifade
etmistir. Bu sebepledir ki is ve yasam tatmini
arasindaki iligki literatiir agisindan bilyiikk 6nem
tasimaktadir.
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Hi: Is tatmini ve yasam tatmini arasinda pozitif
yonlii bir iliski vardir.

3.2.Calismaya Tutkunluk ve Is Tatmini iliskisi

Calisma hayati, glinlik yasantimizda biiyiik strese
neden olan d6nemli pargalarindan biridir. Calisma
ortamindaki en Onemli faktorlerden biri ise insan
kaynagidir. Bu amagla, ¢alisanlarin yiiksek diizeyde
memnuniyeti  gereklidir. Ginimuzin dinamik
ortaminda, oOrgiitler yetenekli c¢alisanlarini elde
tutmakta zorluklarla karsilasmaktadir. Is tatmini ile
calismaya  tutkunlugu  iliskilendiren  gesitli
caligmalar olmasina ragmen bu iki kavramin
iliskisini anlamak i¢in daha yakindan incelenmesi
gerekmektedir. Is tatmini, calismaya tutkunlugun
temel itici giiciidiir. Calisanlar islerine girdiklerinde,
zorluklardan, ilhamlardan ve gururdan olusan
etkilesimli bir moda girerler. Calisma iligkilerinin
bu etkilesim sekli, ¢alisanlarin i tatminine katki
saglar (Garg vd., 2018). Lu ve digerlerine (2016)
gore, calismaya tutkunluk, bireysel boyutlardan
olusur ve is tatmini bu boyutlarin sonucudur.
Islerine giiclii ve olumlu bir sekilde katilan ve
calismalarina enerji ve Ozveri gosteren calismaya
tutkun bireyler, genel olarak islerinden tatmin
olmaktadirlar (Karanika-Murray, Duncan, Pontes &
Griffiths, 2015). Aragtirmalar calismaya
tutkunlugun, is tatmini ve performans gibi orgiitsel
degiskenlere katkida bulunduguna dair genel bir
inanc1 desteklemektedir (Yeh, 2013) ve birgok
calisma, calismaya tutkunluk ve is tatmini arasinda
pozitif bir etki oldugunu bildirmistir (Saks, 2006;
Kamalanabhan vd., 2009; Giallonardo vd., 2010;
Yeh, 2013; Garg vd., 2018).

H2: Caligmaya tutkunlugun, is tatmini {izerinde
pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hza: Canlilik boyutunun is tatmini {izerinde pozitif
yonlii etkisi vardir.

Hap: Adanmiglik boyutunun is tatmini {izerinde
pozitif yonlii etkisi vardir.

Hzc: Odaklanma boyutunun is tatmini {izerinde
pozitif yonlii etkisi vardir.

3.3. Cahsmaya  Tutkunluk ve
Tatmini Hliskisi

Yasam

Is disindaki yasam, kisinin iste nasil hissettigi ve
davrandigi tizerinde bir etkiye sahiptir. Caligma
ortamindaki esenlik ve performans, evde yasanan
olumlu ruh halinden, aile ve ig arasinda ¢atigmalarin
olmamasindan etkilenir (Sonnentag, 2003).

Caligmaya tutkunluk, ¢alisanlarin anlamli, fiziksel,
duygusal ve psikolojik olarak giivenli caligma
algilartidir  (Joo & Lee, 2017). Calismaya
tutkunlugun, kisinin c¢aligirken =zihinsel ydnden
glicli ve enerjik olmasi ile bireyin isine enerji
harcamasi konusunda istekli olmas1 halini yansitan
canlilik boyutunun, bireyin gelecekteki depresyon
ve anksiyete semptomlarini azaltan bir 6ncii olarak
hareket edebilecegini disiindiirmektedir (Hakanen
& Schaufeli, 2012; Ozsoy vd., 2013). Bu nedenle,
calismaya tutkunluk; orgiitsel, bireysel ve aile ile

ilgili olumlu davranigsal sonuglar
dogurabilmektedir. Bu  durum, ¢alismaya
tutkunlugun bireyi olumsuz ruh hallerinden
koruyabilecegi anlammna  gelmektedir, ¢iinki

tutkunluk, zihinsel olarak zorlayici kosullarda bile
yasam kaynaklarimizi besleyen, tesvik eden aktif ve
enerjik bir psikolojik durumdur (Hakanen &
Schaufeli, 2012). Bireyin genel refahi da olumlu bir
durumun varhgindan yani yasam tatmininden
olusur. Yasam tatmini, kisinin bir biitiin olarak
yasam kalitesinin, yargilama ol¢iitlerinin tamamen
bireye  baglh  oldugu, kisinin  yasamini
degerlendirmesini ifade eder (Hakanen & Schaufeli,
2012; Pavot & Diener, 1993). Incelemelere gore
yasam tatmini, saglikli niifus ¢aligmalarinda &liim

CALISMAYA
TUTKUNLUK

CANLILIK

ADANMISLIK

ODAKLANMA

is TATMINI

H3

YASAM TATMINT

Sekil 1: Arastirma Modeli
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oranlarinin azalmasiyla ve Orgiitsel baglhlik, is
performanst gibi diger bircok olumlu sonucla
iligkilendirilmistir (Hakanen & Schaufeli, 2012;
Erdogan vd., 2012). Taris, Schaufeli ve Shimazu
(2010) ¢aligmalarinda, ¢alismaya tutkun bireylerin;
mutlu ¢alisanlar olduklari, nispeten daha az siklikla
hayati sorguladiklarini, sagliklarindan  ve
hayatlarindan memnun olduklarini, diigiik sikinti
seviyeleri gosterdiklerini ve ¢aligmaya tutkun
bireylerin yiksek yasam tatmini bildirdiklerini
belirtmislerdir.

Hs: Calismaya tutkunlugun, yasam tatmini iizerinde
pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hsa: Canlilik boyutunun yagam tatmini {izerinde
pozitif yonlii etkisi vardir.

Hasp: Adanmishik boyutunun yagsam tatmini Uzerinde
pozitif yonli etkisi vardir.

Hasc: Odaklanma boyutunun yagam tatmini tizerinde
pozitif yonlii etkisi vardir.

4.  ARASTIRMANIN YONTEMi VE

HIiPOTEZLER

Bu aragtirmanin amaci, ¢alismaya tutkunlugun is ve
yasam tatmini ilizerine etkisinin irdelenmesidir. Bu
amacin alt amaglar ise, ¢caligmaya tutkunlugun alt
boyutlarinin is tatmini ve yasam tatmini iizerine
pozitif yonli bir etkisinin olup olmadig1 ve is ve
yasam tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski olup
olmadiginin tespit edilmesidir.

Bu ¢alismanin evrenini, Kastamonu ilinde yer alan
bir  tekstil  firmasinda  g¢alisan  iggdrenler
olusturmaktadir. Isgorenlerden veri, anket yontemi
araciligiyla 2019 yili Kasim-Aralik aylarinda
toplanmistir. Caligmaya tutkunlugun, is ve yasam
tatmini Gzerine etkisini belirlemeye ydnelik bu
¢alismanin 6rneklemini 360 isgéren olusturmaktadir
ve calismanin anket sorular1 belirtilen ana kiitlenin
tamamina uygulanmistir. Toplam 306 kisiden geri
doniis saglanmis ancak ii¢ kisinin anket formlarinda
bos birakilan sorular ve geligkili ifadeler olmasi
sebebi ile degerlendirme diginda birakilarak 303
kisinin anket formu degerlendirmeye alinmistir.

Arasgtirmada ¢aligmaya tutkunluk kavraminin 6lgegi
olarak; Schaufeli ve digerleri (2002) tarafindan
gelistirilen, Tilay Turgut’un Tirkce’ye uyarladigi
“UWES-9 Utrecht Work Engagement Scale Short
Version (Utrecht Calismaya Tutkunluk Olgegi-Kisa
Versiyonu)” kullanilmigtir (Turgut, 2011; Schaufeli
vd., 2006). Olgek; canhlik, adanmishk ve
odaklanma olmak {iizere iic boyuttan olugmaktadir

ve dokuz soru icermektedir. Katilmcilarm is
tatmini diizeylerini 6lgmek icin Weiss, Davis,
England ve Lofquist tarafindan 1967 yilinda
gelistirilen, Tiirkge’ye ¢evrilmesi Deniz ve Giiliz
Gokeora tarafindan gergeklestirilen (Tiirkcapar,
2012) ve daha sonra ceviri yeniden yapilarak
Baycan (1985) tarafindan gegerliligi kamitlanmig
olan “Minnesota Is Tatmini Olcegi (MITO)” kisa
formu kullanilmistir ve oOlgek 20 maddeden
olugmaktadir. (Weiss vd., 1967; Baycan, 1985).
Katilimeilarin yasam tatmini diizeylerini
belirleyebilmek icin ise Diener, Emmons, Larsen ve
Griffin tarafindan 1985 yilinda gelistirilen ve
Tiirkge’ye uyarlamasi Koker (1991) tarafindan
yapilan  “Yasam Tatmini Olgegi (YTO)”
kullanilmistir.

Olgek bes ifadeden olusmaktadir. Her l¢ 6lgekteki
sorularda  5°li  Likert tipi ifadelere gore
tasarlanmigtir.  5°1i Likert tipi olan d&lgeklerin
maddeleri; 1 (Kesinlikle katilmiyorum), 2
(Katilmiyorum), 3  (Ne Katiliyorum  Ne
Katilmiyorum), 4 (Katiliyorum), 5 (Kesinlikle
Katiliyorum) seklinde cevaplanma kategorisine
sahiptir.

Arastirma verilerinin analizinde ise 06ncelikle
orneklemin yeterliligini test etmek amacryla Kaiser-
Meyer Olkin degeri ve Barlett test o6lgiiti
incelenmistir. Daha sonra arastirmada kullanilan
Olceklerde bulunan sorularin gegerliligini test etmek
icin faktor analizi yapilmis ve faktor yapilar tespit
edilmistir. Ardindan degigkenler arasi iligkileri
gormek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve
son olarak arastirma kapsaminda olusturulan
hipotezlerin ve modelin test edilmesi icin regresyon
analizlerine yer verilmistir.

5. BULGULAR

Arastirmaya katilan Dbireylerin cinsiyete gore
dagilimlarma bakildiginda %81,8’inin  (n=248)
kadin, %18,2’sinin  (n=55) erkek oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin - medeni  durumu
incelendiginde, cogunlugun %78,5 (n=238) evli
bireyler oldugu gorllmektir. Katilimcilar yas
araligma gore incelendiginde ise %35,6 (n=108) 31-
40 yas araliginda oldugu tespit edilmistir. Bireylerin
egitim diizeylerine bakildiginda ise %42,2 (n=128)
ilkdgretim  mezunu  oldugu  goriilmektedir.
Katilimecilarin mevcut igyerlerindeki cgalisma yili
incelendiginde ise calisanlarin %44,6 yiizde ile
(n=135) i¢ yil ve altt kideme sahip oldugu
goriilmektedir.  Katilimcilarin  toplam  ¢aligma
deneyimleri incelendiginde %32 (n=97) 4-7 yil
arasi caligma hayatinda yer aldigi goriilmektedir.
Tablo 3’te aragtirmaya katilanlarin demografik
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Tablo 3. Katilimeilara Ait Demografik Bilgiler

Degiskenler Gruplar Frekans Yiizde (%)
N Kadin 248 81,8
Cinsiyet —
Erkek 55 18,2
Evli 238 78.5
Medeni Durum Bekar 58 19.1
Bosanmis 7 23
20-30 arasi 73 24,1
31-40 aras 108 35,6
Yas 41-50 aras 104 343
51-60 arast 16 5.3
61 ve lizeri 2 0,7
Ilkdgretim 128 42,2
Ortadigretim 58 19.1
S Lise 96 31,7
Egitim Diizeyi Pr—
On lisans 12 4,0
Lisans 7 23
Yiiksek Lisans 2 0,7
3 yil ve alty 135 44.6
4-7yil 102 33,7
isyeri Cahsma 8-11 yil 63 20,8
Deneyimi 12-15 yil 1 0,3
16-19 y1l 1 0.3
20 yil ve tizeri 1 0,3
3 yil ve altr 82 27.1
4-7 yil 97 32,0
Toplam Calisma 8-11 yil 73 24,1
Deneyimi 12-15 yil 27 8,9
16-19 y1l 11 3.6
20 yil ve tizeri 13 43

ozelliklerine iliskin ytlizde ve frekans dagilimlarina
yer verilmistir.

Tablo 4’te caligmaya tutkunluk, is tatmini ve yasam
tatmininin Kaiser-Meyer-Olkin degeri ve Barlett
Test 6lgegine yonelik bulgularina yer verilmistir.

Tablo 4’te yer alan test sonuglarina gore galigmaya
tutkunluk oSlgegi icin ¢ikan KMO oOrneklem
yeterliligi degeri 0,829 cok iyi seklinde, is tatmini
6lcegi icin ¢itkan KMO o6rneklem yeterliligi degeri
0,943 siiper seklinde ve yasam tatmini Slgegi icin
cikan KMO drneklem vyeterliligi degeri 0,874 ¢ok
iyi seklinde degerlendirilmekte ve KMO degerleri

(-0,500-) tizerinde olma sartin1 sagladiklari igin
faktor analizine uygundurlar.

Ayrica, Barlett’s kiiresellik testi sonucuna gore,
degiskenler arasinda anlamli Korelasyon iliskisi
oldugu da goriilmustiir.

Toplanan verinin normalligini kontrol etmek icin
normallik testleri yapilmaktadir. Verinin normalligi
Skewness (Carpiklik) ve Kurtosis (Basiklik)
degerlerine  bakilarak  belirlenmistir.  Normal
dagilimda hem carpiklik hem de basiklik degerleri
sifira esittir, psikometrik amaglar i¢in -3 ila +3
arasindaki carpiklik ve basiklik degerleri kabul

Tablo 4: Calismaya Tutkunluk, Is ve Yagam Tatmini Olgekleri I¢in KMO ve Bartlett Testi

Calismaya Is Yasam

Tutkunluk Tatmini Tatmini
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Olgiimii 0,829 0,943 0,874
Ki kare 1010,234 3647,259 773,002
Bartlett Testi Serbestlik Derecesi 15 190 10
p 000 000 000
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Tablo 5: Kullamlan Olgeklere iliskin Normallik Degerleri Tablosu

Degiskenler ve Boyutlar Ortalama Std. Sapma Skewness Kurtosis
Cahsmaya Tutkunluk 4.00 Bd4] -1.068 1.349
Canhlik 4.06 9581 -1.246 1.553
Adanmishk 3.78 1.0590 - 787 028
Odaklanma 4.17 0079 -1.405 2.303
is Tatmini 3.85 8815 -.656 -.209
Yasam Tatmini 342 1.0195 -.338 -414

edilebilir degerlerdir ve verilerin normal dagilama
sahip oldugu sdylenebilir (Shao, 2002; Muzaffar,
2016; Orug, 2018). Tablo 5’te yer alan basiklik ve
carpiklik degerlerine bakildiginda verilerin normal
dagildig1 goriilmektedir.

Analiz sonuglarina gore; calismaya tutkunluk ve alt
boyutlar1 (canlilik r=,873, p<,01, adanmislik r=,890,
p<,01 ve odaklanma r=,830, p<,01) arasinda pozitif
ve anlamli bir iligki bulunmaktadir. Buna gore
canlilik, adanmiglik ve odaklanma diizeyleri arttikga
calismaya tutkunluk yiiksek diizeyde artmaktadir.
Calismaya tutkunlugun alt boyutlari arasinda ise,
canlilik ve adanmislik boyutlart arasinda (r=,680,
p<,01) seviyesinde, canlilik ve odaklanma boyutlari
arasinda (r=,586, p<,01) seviyesinde, adanmislik ve
odaklanma boyutlar1 arasinda ise (r=,597, p<,01)
seviyesinde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Yani canlilik, adanmislik veya
odaklanma diizeylerinden birisi arttikga digeri de
artmaktadir.

Calismaya tutkunluk ve boyutlar1 ile is tatmini
arasindaki etkiye bakildiginda pozitif ve anlamli bir
iligki oldugu goriilmektedir. Calismaya tutkunlugun
alt boyutlar1 ile is tatmini arasinda ki iligki
incelendiginde; is tatmini ile canlilik boyutu
arasinda (r=,519, p<,01) seviyesinde, is tatmini ile

adanmishk boyutu arasinda (r=,600, p<,01)
seviyesinde, is tatmini ile odaklanma boyutu
arasinda (r=,539, p<,01) seviyesinde pozitif ve
anlamli bir iligki oldugu, ¢alismaya tutkunluk ve is
tatmini arasindaki iligki incelendiginde ise (r=,641,
p<,01) seviyesinde pozitif ve anlamli bir iligki
oldugu goriilmektedir.

Calismaya tutkunluk ve boyutlar1 ile yasam tatmini
arasindaki etkiye bakildiginda da pozitif ve anlamh
bir iliski oldugu gorilmektedir. Calismaya
tutkunlugun alt boyutlar ile yasam tatmini arasinda
ki iligki incelendiginde; yasam tatmini ile canlilik
boyutu arasinda (r=,420, p<,01) seviyesinde, yasam
tatmini ile adanmiglik boyutu arasinda (r=,421,
p<,01) seviyesinde, yasam tatmini ile odaklanma
boyutu arasinda (r=,351, p<,01) seviyesinde pozitif
ve anlamh bir iliski oldugu, calismaya tutkunluk ve
yasam tatmini arasindaki iligki incelendiginde ise
(r=,460, p<,01) seviyesinde pozitif ve anlamli bir
iliski oldugu goriilmektedir.

Is tatmini ile yasam tatmini arasindaki iliski
incelendiginde (r=,564, p<,01) seviyesinde pozitif
ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Yani, is
tatmini veya yasam tatmininden biri arttik¢a digeri
de anlamli bigimde artmaktadir.

Tablo 6: Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizi Tablosu

_ ! Cahsmaya is Yasam
Canhhk Adanmshk Odaklanma Tutkunluk Tatmini Tatmini
Canhhk 1
Adanmishk 680+ 1
Odaklanma S86** 597 #* 1
Cﬁllsmﬂ}’a e e e
Tutkunluk 873 890 B30 1
is Tatmini 519 600 539+ 641 1
,}“*’"." . A20%* A21%* 351%+ 460+ 564+ |
atmini

(**) %I, (*) %5 anlamhilik diizeylerini ifade etmektedir.
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Tablo 7: Caligmaya Tutkunluk ve Boyutlarimin Is Tatmini Uzerindeki Etkisini Incelemeye Yonelik
Regresyon Analizi Sonuglan

Model Ozeti Katsayilar
Bagimh Degisken: is Tatmini

R? Diiz. R? F p B t B p
N = 411 409 209.797  .000
£ =
£ &
15‘11 1%[:
Ba Calismaya Tutkunluk b6Y 14,484 641 000

R? Diiz. R? F p B t 1] p
= 419 413 71.789 000
2
L om L,
Fesl Canliik 114 1.955 123 052
=] g'.
N =2
E 3; N Adanmugltk 307 5.784 369 000
E=T )
o
= Odaklanma 239 4.269 247 000

Yapilan analizlere iligkin bulgular incelendiginde
model istatistiksel agidan (F=209,797, P<0,00)
anlamli ¢ikmis ve is tatminindeki degisimin
%40,9’unu  agiklamaktadir. Bagimsiz degisken
calismaya tutkunlugun (B= ,641; p<,01) bagimh
degisken is tatmini {izerinde pozitif yonde anlamli
bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonug,
one slrulen Hz hipotezini dogrulamistir. Buna gore
calismaya tutkunlugun, is tatmini iizerinde pozitif
yonde etkili (H2) oldugu sonucuna ulasilmistir.

Calismaya tutkunluk boyutlarmin, is tatmini
iizerindeki etkisini incelemeye yonelik yapilan
analizlere iligkin bulgular incelendiginde ise model
istatistiksel agidan (F=71,789, P<0,00) anlamli
¢ikmig ve is tatminindeki degisimin %41,3’linii
aciklamaktadir. Bagimsiz degiskenlerden
adanmighik (B= ,369; p<,01) ve odaklanma (=
,247; p<,01) boyutlarmin bagimli degisken is
tatmini tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi
oldugu tespit edilmistir.

Tabloya gore aralarindan en etkili olan1 0,369
degeri ile adanmiglik boyutu iken, bu boyuttaki her
birimlik degisim ¢aligmaya tutkunluk {izerinde
%36,9’luk bir artisa neden olmaktadir. Odaklanma
boyutundaki her birimlik degisimin ise, caligmaya
tutkunluk  Uzerinde — %24,7°lik  bir  etkisi
bulunmaktadir. Bagimsiz degigskenlerden canlilik
boyutunun ise, bagimli degigken ig tatmini iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadigt
gorulmistiir. Elde edilen sonuglar, 6ne siiriilen Hao
ve Hac hipotezlerini dogrulamig, Hza hipotezini ise
dogrulamamistir.

Yapilan analizlere ilisgkin bulgular incelendiginde
model istatistiksel agidan (F=80,965 P<0,00)
anlamli ¢ikmig ve yasam tatminindeki degisimin
%20,9’unu  aciklamaktadir. Bagimsiz degisken
calismaya tutkunlugun (B= ,460; p<,01) bagimh
degisken yasam tatmini iizerinde pozitif yonde
anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Elde
edilen sonug, ©One sdrilen Hs hipotezini
dogrulamistir. Buna gore calismaya tutkunlugun,
yagsam tatmini {izerinde pozitif yonde etkili (H3)
oldugu sonucuna ulagilmistir.

Calismaya tutkunluk boyutlarinin, yasam tatmini
iizerindeki etkisini incelemeye yonelik yapilan
analizlere iligkin bulgular incelendiginde ise model
istatistiksel acidan (F=27,341, P<0,00) anlamh
cikmis ve yasam tatminindeki degisimin %20,7’sini
aciklamaktadir. Bagimsiz degiskenlerden canlilik
(B= ,217; p<,01) ve adanmislik (B= ,217; p<,01)
boyutlarinin  bagimli degisken yasam tatmini
lzerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi oldugu
tespit edilmigtir. Tabloya gore 0,217 degeri ile
canlilik ve adanmislik boyutundaki her birimlik
degisim ¢aligmaya tutkunluk tizerinde %21,7°lik bir
artisa neden olmaktadir. Bagimsiz degiskenlerden
odaklanma boyutunun ise bagimli degisken yasam
tatmini Uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi olmadigi gorilmistiir. Elde edilen sonuglar,
One sirllen Hsa ve Hasb hipotezlerini dogrulamus,
Hac hipotezini ise dogrulamamustir.

Bunun yani sira korelasyon analizinde is tatmininin
yasam tatmini ile pozitif iliskisi oldugu da
saptanmigtir.  Analiz sonucuna gore is tatmini ve
yasam tatmini arasindaki korelasyon katsayis1 0,564
olarak bulunmus ve buna gore her bir degiskenin
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Tablo 8: Calismaya Tutkunluk ve Boyutlarmin Yasam Tatmini Uzerindeki Etkisini incelemeye
Yonelik Regresyon Analizi Sonuglan

Model Ozeti Katsayilar
Bagimh Degisken: Yasam Tatmini

R? Diiz. R? F p B t B p
N s 212 209 80.965 000
£
:g.n ;En
= a Calismaya Tutkunluk 556 8.998 460 000

R? Diiz. R? F p B t p p
= 215 207 27.341 000
=
ol ]
e Canlilik 231 2.960 217 003
S EEg
N EE
E (3 3 Adanmislik 200 2927 217 004
2
= Odaklanma 105 1.393 093 165

birbiriyle anlamli, orta diizeyde ve pozitif yonlii bir
korelasyon iligkisi oldugu tespit edilmistir. Sonug
olarak, analizler sonucunda elde edilen bulgulara
gore Ha hipotezi de kabul edilmistir.

6. SONUC VE TARTISMA

Bu aragtirmanin kapsaminda ¢aligmaya tutkunluk, is
tatmini ve yasam tatmini olmak tizere ii¢ Orgiitsel
davranis konusu beraber ele alinmigtir. Arastirmada
calismaya tutkunlugun is ve yasam tatmini iizerine
etkisi, bir tekstil firmasinda ¢alisan bireyler olarak
belirlenen arastirma grubu araciligiyla
incelenmistir. Bu dogrultuda aragtirmada uygulanan
anketlerden elde edilen verinin analiz sonuglari
yorumlanarak ¢esitli 6neriler sunulmustur.

Aragtirma kapsaminda yapilan korelasyon analizleri
sonuclarima bakildiginda, ¢aligmaya tutkunlugun alt
boyutlari ile is tatmini ve yasam tatmini arasinda
pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu tespit
edilmistir. Korelasyon analizinin ardindan yapilan
regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular
dogrultusunda; ¢alismaya tutkunlugun is tatmininin
onemli bir yiizdesini (%40,9) acikladigl, alt
boyutlar olarak incelendiginde ise; canlilik
boyutunun, is tatmini {izerinde istatistiksel olarak
anlaml bir etkisi olmadig1 goriiliirken, adanmighik
ve odaklanma boyutunun is tatmini {izerinde pozitif
yonde anlamli bir etkisi oldugu sonucuna
ulagilmistir. Elde edilen bulgular 1s18inda canlilik
boyutunun istatistiksel olarak ig tatmini lizerinde
anlamli bir etkisinin olmadig1 gériilmektedir. Bunun
nedeninin, tekstil sektdriiniin ¢alisma kosullar1 goz

Oniine alindiginda, calisanlarin giin boyu agir is
yiikii, diizensiz ve yogun ¢alisma saatleri gibi zorlu
kosullarla miicadele etmeleri ile ilgili oldugu
diistiniilmektedir. Caligmaya tutkunlugun canlilik
boyutunun tam aksine, c¢alisanlarin zorluklar
karsisinda direng gostermekte giigliik ¢ektikleri, giin
icerisinde  yiksek enerji  dizeylerine sahip
olamadiklar1 diisintilmektedir.

Elde edilen diger bulgular sonucunda ise, ¢caligmaya
tutkunlugun adanmiglik ve odaklanma boyutunun is
tatmini tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi
oldugu goriilmiistiir. Tekstil sektoriinde ¢alisanlarin
hata paymi en aza indirmek icin islerine karsi
sergiledikleri dikkat ve yogunlagmanin ne kadar
onemli oldugu diistinildiigiinde, kendilerini islerine
adayan, bitiin ilgilerini islerine yogunlastiran
calisanlarin  sahip  olduklar1 adanmislik ve
odaklanma hissiyatlar1 ile islerinden tatmin
olduklar disiiniilebilmektedir.

Elde etmis oldugumuz bu bulgular, caligmaya
tutkun bireylerin is tatmini yagama olasiliklarinin
daha yiiksek olduguna dair kanitlar sunmaktadir.
Yapilan literatiir taramasinda da c¢alismaya
tutkunluk ve is tatmini {izerine odaklanilan bir¢ok
arastirmada calismaya tutkunlugun, is tatminini
etkiledigi goriilmektedir. Bu ¢aligma ayn1 zamanda
mevcut c¢aligmalara destek saglayarak calismaya
tutkunluk ve ig tatmini arasinda pozitif bir etki
oldugunu dogrulamistir (Saks, 2006; Kamalanabhan
vd., 2009; Giallonardo vd., 2010; Yeh, 2013;
Mache vd., 2013; Rayton & Yalabik, 2014; Yan
vd., 2017; Yalabik vd., 2017; Havens vd., 2018;
Garg vd., 2018; KaSparkova vd., 2018).
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Calismaya tutkunluk ve alt boyutlarmin yasam
tatmini iizerine etkisi incelendiginde, is tatminine
kiyasla daha az bir yilizde (%20,9) ile yasam
tatminini ag¢ikladig1 gorilmistir. Alt boyutlar
olarak incelendiginde ise; canlilik ve adanmislik
boyutunun yasam tatmini iizerinde pozitif yonde
anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilirken,
odaklanma boyutunun yasam tatmini {izerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadigi
goriilmiistiir. Calismaya tutkunlugun odaklanma
boyutu, kisinin kendini tamamen isine vermesi,
isine yogunlastiginda etrafindaki her seyi unutmasi,
isini mutlu bir sekilde yapmasi ve kendini isinden
ayirmada giigliik cekmesi ile ilgilidir. Buna nazaran,
tekstil sektoriinde galisanlarin, ig yiikiiniin fazla
olmasi, yliksek stres diizeyine sahip olmalari, iicret
araliklarinin diigiik olmast gibi zorluklar karsisinda
mutlu bir sekilde isini yapamadiklari bu nedenle
calismaya tutkunlugun odaklanma boyutunun
yasam tatmini tizerinde istatiksel olarak anlamli bir
etkisinin olmadig: diisiiniilebilir.

Elde edilen diger bulgular sonucunda ise ¢aligmaya
tutkunlugun canliik ve adanmighk boyutunun
yasam tatmini lizerinde pozitif yonde anlamli bir
etkisi oldugu goriilmiistiir. Calismaya tutkunlugun
canlilik boyutu, calisirken yiiksek diizeyde enerji ve
zihinsel esneklik ile ilgili iken; adanmislik boyutu,
6nem, cosku, ilham ve gurur duygusu ile ilgilidir.
Birgok birey giiniinlin ¢ogunu is yerinde
gegirdiginden, bireyin canlilik ve adanmislik hisleri
ile giinlini olumlu bir sekilde degerlendirmesinin,
mutluluk ve yagsam tatmini tizerinde genis bir etkisi
olacaktir.

Literatiirde, caligmaya tutkunluk ve yasam tatmini
kavramlar {izerine yapilan arastirmalarin sayisinin
oldukca az olmasi nedeni ile elde edilen sonuglar
literatiire katki saglamasi agisindan Onemlidir.
Yapilan literatiir taramasinda da c¢aligmaya
tutkunluk ve yasam tatmini izerine odaklanilan
aragtirmalarda  ¢alismaya tutkunlugun yasam
tatminini  arttirarak  pozitif yonde etkiledigi
gorilmektedir (Taris, vd., 2010; Hakanen &
Schaufeli, 2012; Mache vd., 2013; Upadyaya vd.,
2016).

Is tatmini ve yasam tatmini kavramlari arasindaki
iliski incelendiginde ise anlamli, orta diizeyde ve
pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Literatiir incelendiginde birgok arasgtirmadan elde
edilen genel sonug; is, birey i¢in hayatinin 6nemli
bir pargasidir ve is tatmini ve yasam tatmini
arasindaki iliski anlamhdir (Judge & Hulin, 1993;
Judge & Locke, 1993; Judge & Watanabe, 1994;
Heller vd., 2002; Saari & Judge, 2004; Rode, 2004;
Keser, 2005; Asan ve Erenler, 2008; Erdogan vd.,
2012).

Bireylerin yasamlari boyunca zamanlarinin gogunu
caligarak gecirmeleri nedeni ile alan yazinda,
caliganlarin islerine ve yasamlarina dair hissettikleri
tutkunluklar1 ve tatminlerine kars1 gOsterilen
dikkatin 6nemli bir arastirma konusu oldugu
goriilmektedir. Ayrica Tiirkiye’nin 6nemli ihracat
sektorlerinden  biri  olan tekstil sektGrindeki
calisanlarin ¢aligmaya tutkunluklar1 ve is-yasam
tatminlerini arttirmaya yonelik olarak yapilabilecek
bazi uygulamalar (calisanlara adil bir sekilde ticret
verilmesi, sosyal haklar taninmasi, is giivenliginin
saglanmasi, ¢alisanlara yonelik davranig sekillerinin
iyilestirilmesi, c¢aligma ortam1 ve denetim
kalitelerinin ~ artmasi,  caliganlara  yiikselme
firsatlarinin  sunulmasi, motivasyon kaynaklarinin
mevcut olmasi, egitim ve gelisim) sektoriin daha
giiclii bir sekilde ayakta kalmasini saglayacaktir.

Gelecekte yapilacak olan c¢alismalar i¢in konunun
farkli  sektorlerde ve  farkli  biiyikliikteki
isletmelerde degisik bulgulara yol agip agmayacagi
arastirilabilir. Bununla birlikte arastirma
orneklemenin  genisletilerek,  farkli  tekstil
isletmelerinin  kargilastirilmas:  farkli  sonuglarin
ortaya c¢ikmasina araci olabilir. Konunun farkli
sektorlerde bulunan isletmeler acisindan
kiyaslanmasi ayni sekilde alana katki saglayacak
bulgular saglayabilir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amac1 giitmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atigmasi olmadigint belirtir.

Etik Onay:: Insan katilimeilari iceren calismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Caligmaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimmugtir.
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mediated through psychological contract violation. According to these findings, it has been
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1. GIRIS

Giliniimiizde, kiiresellesme ile birlikte ortaya cikan
kiiresel etkilesimler, dinamik ve hizla degisen
teknolojik, ekonomik ve demografik yapilar
orgltlerde nezaketsizligin ortaya ¢ikmasindaki
etkenler olarak gorilmektedir (Porath, 2015: 254).

Aynt  zamanda is  gilivensizligi, iletisimin
karmagiklagmasi  gibi nedenler de is yeri
nezaketsizliginin Onciillerindendir  (Antonovsky,

1993: 970).

Kiiresellesme ayni zamanda oOrgiitler arasindaki
rekabetin de giderek artmasma neden olmustur.
Bununla basa ¢ikabilmek i¢in orgiitler, maliyetleri
azaltmak ve kiiciilme gibi yollara bagvurarak ayakta
kalmaya c¢aligmaktadirlar. Ancak galisanlar ig¢in bu
durum oldukga olumsuz karsilanmakta, érgutlerinin
vaat ettiklerini varsaydiklari psikolojik
sozlesmelerin ihlal edildigi distincesi ile karsi
karstya kalmaktadirlar (Sandra L. Robinson &
Denise M. Rousseau, 1994).

Psikolojik  sdzlesmelerin ~ varligt  ¢aligsanlarin
Orgiitsel Vatandashik Davramisi OVD olarak
adlandirilan, ¢alisanlarin herhangi bir ekstra 6diil
almay1 amaglamadan, goniilli olarak
gergeklestirdigi  tutum  ve davraniglart  ortaya
cikarabilecegi gibi yoklugu ya da ihlal edilmesi
algist OVD’nin azalmasina neden olabilmektedir
(Coyle-Shapiro, 2002). Buradan hareketle bu
calismada Karaman ve Nigde illerinde bulunan
kamu kurumu ¢alisanlar1 6rneklem olarak seg¢ilmis
ve is yeri nezaketsizli§inin Orgiitsel vatandaslik
davranisia etkisinde psikolojik sozlesme ihlalinin
aracilik roliiniin saptanmasi hedeflenmistir.

2. KURAMSAL CERCEVE

Nezaketsizlik, giinliik yasamda arttk daha fazla
kargilagtigimiz  olumsuz  davranis  kaliplan
arasindadir. Bu durum son donemde orgiitlerde de
goriilmektedir. Is yeri nezaketsizligini * is yerinde
karsilhikly  saygimin  ve normlarin ihlal edilerek
yapilan, hedefe zarar verme niyetinin belirsiz
oldugu, diisiik yogunluklu sapkin davranmiglar”
olarak  tanimlayarak literatiire kazandiran
Andersson & Pearson (1999: 457) nezaketsizligi,
“karakteristik olarak kaba ve saygisiz davranislar”
olarak gormektedirler. Kdigulticu bir ses tonu
kullanmak, diger calisanlarin isteklerini goz ardi
etmek veya aldiris etmemek, asagilayict yorumlar
yapmak, yanlis veya asagilayict sdylentiler yaymak
is yeri nezaketsizligine ornek olarak gosterilebilir

(Chiristine M. Pearson, Andersson, & Wegner,
2001: 1378).

Chiristine M. Pearson vd. (2001) is yeri
nezaketsizliginin ana 6zelliklerinin diisiik yogunluk,
norm ihlali ve  Dbelirsiz niyet oldugunu
belirtmektedirler. Diigiikk yogunluk, sozlii, pasif ve
dolayli davranislar1 ifade etmektedir (Christine M.
Pearson & Porath, 2005: 8). Diisiik yogunluklu
davraniglar, daha siddetli saldirgan eylemlere
doniisme potansiyeli olan, kabalig1 ve saygisizlig
tolere ve tesvik eden toksik bir ¢aligma ortami ve
orgilit kiltiirlinii  olusturan davranislar olarak
gorilmektedir  (Vickers, 2006: 82). Orgiitiin
stirdiirtilebilirligi i¢in, her orgiitte farkli olmasina
kargin, saygi normlarinin var oldugu kabul
edilmekle birlikte, bu normlarin tutarsiz s6zciik
veya davraniglarla ihlal edilmesinin Orgiitiin
gelecegi i¢in bir tehlike olusturdugu ifade
edilmektedir (Trent & Allen, 2019: 71). Zarar
verme niyetinin belirsizligi ise nezaketsiz eylemde
bulunan kisinin davraniglarinin buna maruz kalan
ya da buna sahit olanlar tarafindan kot niyetli olup
olmadigmin anlasilamamasi durumunu
anlatmaktadir (Lillia M. Cortina & Magley, 2009:
273).

Andersson &  Pearson  (1999), drgitlerde
sarmallarin ya da dongilisel modeller gibi eylem
dongiilerinin pek ¢ok davranigin agiklanmasinda ve
analiz edilmesinde ©nemli bir yer tuttugunu
belirterek gelistirdikleri nezaketsizlik sarmali ile
orgiitlerde nezaketsizligin nasil ortaya c¢iktigini ve
artarak devam ettigini agiklamaya caligmislardir.
Sarmal, diislincesizce yaptig1 davranig ile sarmalin
baslamasina neden olan kiskirtici tarafin, kendisine
yapilan davranisi saygr normu ihlali olarak
algilayan taraf olan hedefin, yapilan nezaketsizlige
karsilik vermesi ile olusmaktadir. Hedef, karsilikli
olarak devam eden bu sarmal igerisinde, kendisine
yapilan davranisi kimligine veya itibarina yonelik
bir saldir1 olarak algilamaya basladiginda sarmal
kritik esige ulagmakta ve bundan sonra yapilan
eylemler niyetin belirsiz olmadigi, zarar verme
niyetinin ortaya c¢iktig1 alana ge¢cmektedir. Bu
durum, sarmalin hizli bir sekilde hizlanmasina ve 6¢

alma duygusunun fiziksel saldir1 asamasina
gecmesine  kadar  gidebilmektedir.  Yapilan
aragtirmalarda da nezaketsiz davraniglari

kimliklerine bir saldir1 olarak goéren katilimecilarin,
yapilan eyleme daha saldirgan eylemlerle karsilik
verdikleri belirtilmistir (Chiristine M. Pearson vd.,
2001: 1401).

Yukarida bahsi gecen sarmalin giderek artmasi ile
birlikte oOrgiitlerde bircok olumsuzluga neden
oldugu goriilmektedir. Sarmalin sonuglar1 sadece
kisileri degil, ayni zamanda is modellerini, isin
etkinligini ve is ile ilgili tim taraflar1 olumsuz
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etkilemektedir (Christine M. Pearson, Andersson, &
Porath, 2000: 123). Kiskirticinin daha {ist bir
statlide oldugu durumlarda hedef, nezaketsizlige
maruz kaldig1 eylemlerden dolay1 direkt tepki
gosterememekte ancak, ¢alistigi zamanlarda kasitli
olarak daha az performans sergileyebilmekte, kalite
konusunda 6diin vermekte ve kisa siireli olarak
(orgiit tarafindan fark edilmeyecek sekilde) orgiit
aleyhinde sapkin davraniglarda bulunabilmektedir
(Christine M. Pearson & Porath, 2005).

Bircok orgiit, kiiresellesmenin getirilerinin yaninda,
ortaya cikardigi rekabet gibi olumsuzluklarla basa
cikabilmek i¢in maliyetleri azaltmak veya kiiciilme
gibi uygulamalar1 devreye sokmaktadir (Zhao,
Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007). Ortaya ¢ikan
bu yeni durum karsisinda galisanlar, oOrgiitlerine
iliskin algilarinda degisiklige giderek vaat edilen
ylkiimliliiklerin ~ yerine  getirilmedigini  ve
sozlesmenin ihlal edildigini diisinmektedirler
(Sandra L. Robinson & Denise M. Rousseau, 1994).

Orgiitlerde, parasal bir degerin olabilecegi smirl bir
sire boyunca belirli degisimleri anlatan islemsel
sozlesmeler (Turnley & Feldman, 1998) ve parasal
bir deger koymanin zor oldugu nezaket, sadakat
gibi daha acik uclu degisimler olan iliskisel
sozlesmeler (DelCampo, 2007: 45) olarak iki farkl
sekilde goriilen psikolojik s6zlesmelerin ihlalleri,
gerek Orgiit gerek calisan i¢in olumsuz sonuglari
beraberinde  getirmektedir. Calisan, ozellikle
amirleri veya {ist yonetim tarafindan nezaketsizlige
maruz kaldigmi algiladiginda, bunu orgiit ile
arasinda birbirlerine karsi yilikiimliliik algilar
olarak  tanimlanan  psikolojik  sdzlesmenin
zedelendigini diigiinebilmektedir (Rousseau, 1989:
121).

Psikolojik s6zlesmenin varhigr oOrgiitsel baglilik,
ekstra rol davranist gibi pek ¢ok olumlu davranisi
beraberinde getirirken, sozlesmenin ihlal edildigi
algis1 calisanlarin is davraniglari ve tutumlarini
olumsuz etkilemektedir (DelCampo, 2007: 45).

1980’11 yillarda diinyada yasanan sosyal, ekonomik,
teknolojik ve politik degisimler orgiitlerin de
degismesine neden olmus ve orgiitler, bu degisim
icin calisanlarinin yardimma daha fazla ihtiyag
duyduklar1 gercegini gdérmiislerdir. Calisanlarin
ihtiyaglarina daha fazla 6nem vererek bu degisimi
gergeklestirebilecegini anlayan orgiitler yola devam
ederken digerleri ise yok olmuslardir (Basim &
Sesen, 2015: 84).

Rekabetin oldukga hissedildigi ¢alisgma yasaminda
Orgiitlerin yola devam edebilmesi ¢alisanlarin,
bi¢imsel is tanimlarinin yaninda bigimsel olmayan,
gonillillik esasmna dayali davranislant  da
sergilenmesi ile miimkiin olmaktadir. Orgiitsel

vatandaglik davranist ile agiklanan bu tiir
davraniglar, oOrgiitiin  etkinligini ve ilerleyisine
biiyiik katki saglamaktadir.

Orgiitsel Vatandashk Davranisi (OVD), ¢alisanlarin
herhangi bir ekstra 06diil almayr amaglamadan,
gonillii  olarak  gerceklestirdigi  tutum  ve
davraniglardir. Diger ¢alisanlarin yanlis tutumlarina
kars1 duyarsiz kalmak, goérevleri zamanindan dnce
tamamlamak ve ig ortaminda yenilik¢i tavirlar
sergilemek de bu tur gondlli tutumlar icerisinde yer
almaktadir (Organ, 1997). Bu davranislar ne
zorunlu rol i¢i davraniglar olan ne de resmi 6diil
sistemi tarafindan dogrudan veya sozlesmeyle telafi
edilen yapict veya isbirlikgi jestleri temsil
etmektedir (Organ & Konovsky, 1989: 157).

Ilgili yazin incelendiginde OVD’nin bes farkli alt
boyutunun oldugu gorulmektedir. Vicdanlilik,
calisganin mesai saatleri igerisinde gereksiz seylere
odaklanmak  yerine, sorumluluklarint  yerine
getirmeyi diisiinmesini; sivil erdem, bir bitin olarak
orgiite makro diizeyde ilgiyi veya bagliligi
(Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000:
525); nezaket, ¢alisanlarin bagkalar1 igin s
sorunlarint  6nlemeye yardimcr olmak igin
orgiitlerde sergiledikleri davraniglari (Konovsky &
Organ, 1996: 255); fedakdrlik, is arkadasi gibi

belirli kisilere yardim saglamak ve Orgiitiin
malkiyetine saygi ve sadakat gibi Kkatkilarda
bulunmayr (Organ &  Ryan, 1995: 782) ve
centilmenlik, isten kaynaklanan kiiglik

rahatsizliklar1 ve dayatmalar1 sikayet etmeden ve
diizeltme talepleri olmadan kabul etme egilimini
(Konovsky & Organ, 1996: 255) ifade etmektedir.

OVD’nin  varligi, orgiitin ~ verimliligini  ve
performansini olumlu olarak etkilemekte ve bu
durum yoéneticilerin takim ruhu ve moral gibi
orgutin ileri gitmesi igin gerekli olan fonksiyonlara
daha az zaman harcamalarimi  beraberinde
getirmektedir (Basim & Sesen, 2015: 86). Ancak,
orgiitte meydana gelen nezaketsiz davraniglarin
sonucunda, calisanin Orgiit ile arasinda oldugunu
diisiindiigii psikolojik s6zlesmenin ihlal edildigi
algist  OVD’nin  giderek azalmasina neden
olabilmektedir. Buradan hareketle bu calismanin
amact, i§ yeri nezaketsizliginin orgiitsel vatandaslik
davranigma etkisinde psikolojik sézlesme ihlalinin
aracilik etkisini incelemektir.

3. YONTEM

Konu ile ilgili yapilan incelemeler ve agiklamalar
dogrultusunda aragtirmanin hipotezleri ve arastirma
modeli asagidaki gibi olusturulmustur.
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is Yeri

Psikolojik
Sozlesme
ihlali

Orgiitsel
Vatandaslik

Nezaketsizligi

Davranisi

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli

Hia: Is yeri nezaketsizliginin sosyal érgiitsel
vatandaghk davranisi tizerinde ters yonde bir etkisi
vardur.

Ha: Is yeri nezaketsizliginin kurumsal o&rgiitsel
vatandaghk davranisi tizerinde ters yonde bir etkisi
vardr.

Hoa: Is yeri nezaketsizliginin sosyal érgiitsel
vatandaghk  davramsina  etkisinde  psikolojik
sozlesme ihlalinin aracilik rolii vardir.

Hav: Is yeri nezaketsizliginin kurumsal orgiitsel
vatandaghk  davramisina  etkisinde  psikolojik
sozlesme ihlalinin aracilik rolii vardir.

3.1. Katilimcilar

Bu calismada, kamu kurumu calisanlarinin is yeri
nezaketsizligi, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve
psikolojik  s6zleseme ihlali arasindaki iliski
incelenmigtir. Bu amagla, Konya Ovasi Projesi
(KOP) bolgesinde bulunan iki ilde (Karaman ve
Nigde) valilige baglh merkez kamu kurumlarinda
gorev yapan kamu personeli ¢aligmanin 6rneklemini
olusturmaktadir.

Yz yize anket yéntemiyle toplanan verilerin nicel
analize dayali agiklayict nitelikte bir arastirma
yontemi uygulanmistir. Valiliklerden alman izin
dogrultusunda ve goniilliiliik esasina gore yapilan
uygulamada toplamda 350 anket formu dagitilmis
olup 246’smin analiz igin uygun oldugu
goriilmiistiir. 11 merkezlerinde gérev yapan kamu
kurumu caliganlarinin = sayisint  6grenmek  igin
Cumhurbagkanhig: Iletisim Merkezine (CIMER)
bagvuruda bulunulmus ancak “4982 sayili Bilgi
Edinme Kanunun 7. maddesi kapsaminda ozel
calisma  gerektiginden” seklinde bir cevap
alindigindan istenilen bilgiye ulagilamamaistir.

Katilimeilarin %36,3” iiniin kadin (n=90), %62,9’
unun (n=156) erkek, %37,1" inin (n=92) 31-40 yas
araliginda, %61,7° inin (n=153) lisans mezunu
oldugu gozlemlenmistir. Ayni zamanda
%31,9’unun (n=79) 1-5 y1l siire araliginda su anda

calistigi kurumda gorev yaptig1 yapilan analiz
sonucu ortaya ¢ikmistir.

3.2. Olgiim Araclan
3.2.1. I Yeri Nezaketsizligi Olcegi

Lilia M. Cortina & Magley (2001) tarafindan
gelistirilen is yeri nezaketsizligi dl¢egi, yazarlardan
izin almarak kullanilmistir. Toplamda 14 maddeden
olusan ve katilimcilarin  yoneticilerini  ve
meslektaglarm1  ayrn  ayn  dikkate  alarak
cevaplandirdiklar1 6lgegin, yonetici nezaketsizligi
boyutu aragtirmada kullanilmistir. Katilimeilarin
son iki y1l boyunca ydneticilerinden tecriibe ettikleri
nezaketsiz davraniglar Olgiilmiistir. 5’1 Likert
Olgegi (1: Higbir Zaman - 5: Her Zaman)
kullanilmistir. Cronbach Alfa katsayist a = .90
bulunmustur.

3.2.2. Psikolojik Siozlesme Ihlali Olgegi

Sandra L. Robinson & Deniese M. Rousseau (1994)
tarafindan gelistirilen psikolojik sozlesme ihlali
Olcegi  gerekli izinler alinarak  arastirmada
kullanilmistir. Olgek dokuz maddeden olusmakta ve
psikolojik s6zlesme ihlali algisim1 tek boyutta
O0lgcmektedir. 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5=
Tamamen Katiliyorum’ a dogru giden 5°li Likert
tipi Olgek olarak hazirlanmustir. Cronbach Alfa
katsayis1 o = .94 olarak bulunmustur.

3.2.3. Orgiitsel Vatandashk Davranisi Olgegi

Basim & Sesen (2015) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanan “Orgiitsel Vatandaslik Davranisi1 Olgegi”
kullanilmistir. Olgek 19 madde ve bes alt boyuttan
(digergamlik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve
sivil erdem) olusmaktadir. Yapilan analiz
sonucunda, bes alt boyutun iki alt boyut altinda
toplandig1 goriilmiistir. Diger c¢alisanlarla iligkili
davranislar1 (diger calisanlarin isi 6grenmesinde
yardimct olma, malzemeleri diger calisanlarla
paylasma vb.) kapsayan digergamlik ve nezaket alt
boyutlar1 bir boyutta toplanmig ve “sosyal” boyut
olarak adlandirilmigtir. Caliganin orgiitle iligkili
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Tablo 1: Degiskenlerin Korelasyon Degerleri

Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6

1. Cinsiyet
2. Yas 333 96 0,11
3. 05 Yeri Nezaketsizligi | 1,04 55 -0,07 -0,04
4. ::;Slkl.lllljlk Sozlesme 176 82 001 008 042%

hlali
5. OVD Sosyal 334 53 -0,01 0,16* -0,10  -0,13%
6. OVD Kurumsal 3,78 50 -0,01  024%%  _027%k  _038%%  gH*

#p < .05, #%p < .01, n =246

davranislarin1 (6rgiit faaliyetlerine katilma, ortaya
¢ikan olumsuzluk yerine pozitif yonlere odaklanma
ve list yonetimden gelen mesajlar1 dikkate alma vb.)
kapsayan centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlilik alt
boyutlar1  ise = “kurumsal”  boyut  olarak
adlandirilmigtir. Faktor analizinde iki faktore de
girmeyen iki madde analizden ¢ikarilmistir. 1=
Kesinlikle Katilmiyorum’ dan 5= Tamamen
Katiliyorum® a dogru giden 5°li Likert tipi olgek
olarak hazirlanmigtir. Cronbach Alfa katsayisi a =
.93 olarak bulunmustur.

Aragtirmanin 6l¢iim araglarinin yapisal gegerliligini
incelemek amaciyla, tiim Olgeklerin  Dbirlikte
incelendigi o6lgim modeli i¢in dogrulayic1 faktor
analizi uygulanmistir. Analiz sonucuna gore y2/sd =
2,05, CFlI = 0,91, SRMR = 0,06, TLI = 0,90,
RMSEA = 0,06 Ol¢iim modelinin aragtirma verisine
uyum sagladig1 goriilmiistiir (Hu & Bentler, 1999).

4. BULGULAR

Arastirma degiskenlerinin birbirleri arasindaki ikili
iligkileri gdsteren korelasyon analizi sonuglari
Tablo 1’de gosterilmektedir.

Kontrol degiskenleri olarak incelenen demografik
degiskenlerden Yas ile arastirma degiskenlerinden
OVD’ nin her iki boyutunun aralarinda ayn1 yénde
anlamli bir iligski oldugu goriilmiistiir (r= .15, p<.05
ve r= .24, p<.01). Bu, calisanlarin yaglarinin
artmasina paralel olarak OVD’yi sergileme
oranlarmin yiikseldigi olarak agiklanabilir.

Is yeri nezaketsizliginin psikolojik sdzlesme ihlali
ile ayn1 yonde anlaml (r= .42, p<.05) ve OVD
kurumsal ile (r= -.26, p<.01) ile ters yonli bir
iligkisinin oldugu bulunmustur. Psikolojik sdzlesme
ihlali ile ODV’nin her iki boyutu arasinda ters
yonlil anlamli (r= -.13, p<.05 ve r=-.38, p<.01) bir
iliski oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde arastirma
degiskenlerinin  etkilerini incelemek amaciyla
regresyon analizleri yapilmistir. Birinci ve ikinci
modelde, is yeri nezaketsizliginin OVD’nin sosyal
ve kurumsal boyutlar1 tizerinde, tiginci modelde ise
is yeri nezaketsizliginin psikolojik s6zlesme ihlali
tizerindeki etkisi incelenmistir. Model 4 ve 5°te ise
is yeri nezaketsizliginin OVD’ nin sosyal ve
kurumsal boyutlar1 {izerindeki etkisinde psikolojik
sozlesme ihlalinin aracilik etkisi incelenmistir.

Tablo 2: Regresyon Analizi Sonuglar

BA(;!MSIZ )
DEGISKEN BAGIMLI DEGISKEN
OvVD obv Psikolojik OovD OvVD
Sosyal Kurumsal Sozlesme Thlali Sosyal Kurumsal
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5
B B B B B
Sabit 3,63 3,22 1,25 37 3,46
Yas .08 kL -06 ,08% J12%%
Cinsiyet -03 -03 04 -,03 -03
i$ Yeri 1y e % > #
Nezaketsizligi -09 -,25 ,61 0,05 -13
Psikolojik e .
Sizlesme ihlali - - B Ll 0
R2 03 .12 18 0,04 .20

**p<.01, *p<.05, B= Standardize edilmemis regresyon katsayisi
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Yapilan regresyon analizine gore (Tablo 2) is yeri
nezaketsizliginin bagimh degisken olan OVD
tizerindeki dogrudan etkisi incelenmis, is yeri
nezaketsizliginin kurumsal OVD iizerinde ters
yonll (B= -,25, p<.01) anlaml bir etkisinin oldugu,
sosyal OVD iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1
goriilmiistir. Bu sonuclar, arastirmanin  Hia
hipotezinin ~ reddedildigini, Hip,  hipotezinin
desteklendigini ifade etmektedir. Model 3’te is yeri
nezaketsizliginin aract degisken psikolojik sdzlesme
ihlali Uzerindeki etkisi incelenmis ve (B= ,61,
p<.01) ayni yonde anlamli bir etkisinin oldugu
tespit edilmistir.

Is yeri nezaketsizliginin sosyal ve kurumsal OVD
Uzerindeki etkisinde psikolojik sozlesme ihlalinin
aracilik roliiniin incelendigi model 4 ve 5’e
bakildiginda, is yeri nezaketsizliginin sadece
OVD’nin kurumsal boyutunu psikolojik sézlesme
Uzerinde ters yonde (B= -,13, p<.01) etkiledigi ve
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Aragtirmanin Hz, ve Ha, hipotezlerini test etmek
icin SPSS programi iizerinde calisan PROCESS
v3.2 (Hayes, 2013) eklentisi kullanilarak is yeri
nezaketsizliginin orgiitsel vatandaslik davranisi
iizerindeki etkisinde psikolojik sozlesme ihlalinin
aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli olup
olmadigr  onyiiklemeli %95 giiven aralifi
yontemiyle incelenmistir.

Aracilik analizi sonucuna goére (Tablo 3) is yeri
nezaketsizliginin ~ sosyal  oOrgiitsel  vatandaslik
davranist tizerinde dogrudan etkisinin (B= -0,06, -
0,17< YD%95 GA >0,07) ve dolayl etkisinin (
psikolojik sdzlesme ihlali araciligiyla ) (B=-0,03, -
0,14< YD%95 GA >002 ) olmadig1 bulunmustur. s
yeri nezaketsizliginin sosyal OVD {izerinde
dogrudan etkisinin anlamli  bulunmamasi
arastirmanin Hp, hipotezinin reddedildigi anlamina
gelmektedir.

Tablo 3: Aracilik Analizi Sonuglar - OVD sosyal

incelenen etki

Onyiikleme %95 GA

B S.H. Alt Simir Ust Simr
is Yeri Nezaketsizlizi — OVD
sosyal
Dogrudan Etki (¢”) 06 40 17 07
Dolayh Etki (axb) (Araci:
Psikolojik Sézlesme ihlali -,03 02 -,14 02

B = Standardize edilmemis regresyon katsayisi, 8.H.= Standart Hata, %95 GA= % 95 Giiven Arahgi (BC 95% CI),
n=246 / 5.000 Onyiikleme (Bootstrap) dmeklemi, a= yordayicimn araci defisken iizerindeki etkisi, b= arac
degiskenin yordanan iizerindeki etkisi, ¢’= araci de@isken modele dahil edildikten sonra yordayicinin yordanan

lizerindeki etkisi.

ayrica psikolojik sozlesme ihlalinin de kurumsal
OVD iizerinde ters yonlii ( B= -,20, p<.01) etKisi
oldugu goriilmiistiir. Kontrol degiskeni olarak yasin
model 2°de OVD’nin kurumsal alt boyutunu ayni
yonde (B=,13, p<.01), model 4’te sosyal OVD ile
ayn1 yonde (B= -,08, p<.01) ve model 5’te kurumsal
OVD ile ayn1 yénde (B= ,12, p<.01) anlaml bir
etkisinin oldugu gorilmistiir.

Bir diger aracilik analizi sonucuna gore (Tablo 4) is
yeri nezaketsizliginin kurumsal orgiitsel vatandaglik
davranist iizerinde dogrudan etkisinin (B= -0,05, -
0,24< YD%95 GA >-0,006) ve dolayli etkisinin (
psikolojik sozlesme ihlali araciligiyla ) (B= -0,124,
-0,27< YD%95 GA >-0,12 ) anlamli oldugu
bulunmustur. Is yeri nezaketsizliginin kurumsal
OVD iizerinde dogrudan etkisinin de anlamh

Tablo 4: Aracilik Analizi Sonuglari — OVD kurumsal

incelenen etki

Onyiikleme %95 GA

B S.H. Alt Simir Ust Simir
is Yeri Nezaketsizligi — OVD
kurumsal
Dogrudan Etki (¢”) -0,06 0,04 -0,24 -0,006
Dolayh Etki (axb) (Araci:
Psikolojik Sozlesme ihlali -0,12 0,32 -0,27 -0,12

B = Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.= Standart Hata, %95 GA= % 95 Giiven Arahg (BC 95% CI),
n=246 / 5.000 Onyiikleme (Bootstrap) émeklemi, a= yordayicmin araci degisken izerindeki etkisi, b= arac
degiskenin yordanan izerindeki etkisi, ¢’= araci degisken modele dahil edildikten sonra yordayicinin yordanan

tizerindeki etkisi.
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bulunmasi, s6z konusu aracilik roliiniin kismi
oldugunu gostermektedir. Bulgularin aragtirmanin
Hap hipotezini destekledigi goriilmektedir.

Aracilik analizi sonuglari, ¢aliganlarin orgiitlerinde
yonetici kaynakli is yeri nezaketsizligini psikolojik
s0zlesme ihlali olarak algiladiklarint ve tepkilerini
sadece orgiitlerine gosterdikleri, diger calisanlara
veya  paydaslara  yansitmadiklar1  seklinde
yorumlanabilir.

5. SONUC VE TARTISMA

Bu aragtirmada, ig yeri nezaketsizliginin oOrgiitsel
vatandaslik davranigi iizerindeki etkisi ve bu etki
iizerinde psikolojik sdzlesme ihlalinin aracilik etkisi
incelenmistir. Elde edilen bulgular, is yeri
nezaketsizliginin Orgiitsel vatandaslik davranigini
ters yonde etkiledigini ve psikolojik sdzlesme
ihlalinin bu etkide kismi aracilik roliiniin oldugunu
gostermistir.

Calisanlar, maruz kaldiklar1  nezaketsizlikler
sonucunda olumsuz is yeri tutumlar
gosterebilmektedir. Ozellikle nezaketsiz eylemlerin
kaynagmin yonetim kademesi olmasi, gerek calisan
gerekse de orgutu etkilemektedir (Martinez &
Eisenberg, 2019). Bu durum, Hershcovis & Barling
(2010)’in yaptig1 ¢aligmanin sonuglari ile benzerlik
gostermektedir. Yapilan ¢aligmada da is yeri
nezaketsizligini yasayan c¢alisanlarin, OVD ile
aciklanan ve daha ¢ok kurum ve ¢alisan arasindaki
iliskiyi kapsayan (vicdanlilik, sivil erdem ve
centilmenlik)  davraniglarin  olumsuz  yo6nde
etkilendigini gdstermektedir. Schilpzand, Pater, %
Erez, (2016) orglt-calisan iligkisini etkileyen bu
durumun, orgiitlerde degerlendirme ve
ddiillendirme mekanizmasinin yoneticiler tarafindan
idare edilmesinin etkili olmasi ile agiklanabilecegini
belirtmislerdir.

Cahismanm  bir diger sonucu da is yeri
nezaketsizliginin ~ OVD  iizerindeki  etkisinde
psikolojik sdzlesme ihlalinin kismi aracilik roliiniin
olmasidir.  Orgiitin ~ ve calisanin  karsihkli
ylikiimliiliiklerini aciklayan psikolojik
sozlesmelerin ihlali, ¢alisanin orgiite karsi olumsuz
tutum gelistirmesine neden olabilmektedir. Yapilan
calismada, c¢alisanlarin yapilan nezaketsizligin
Orgiit/yonetici tarafindan oldugunu gordiigiinde,
bunu psikolojik bir sozlesme ihlali olarak
algilamakta ve Orgiite karsi gelistirmis oldugu
ekstra rol davraniglar1 olarak nitelendirilen orgiitsel
vatandaglik davraniglarini azalttig1 ortaya ¢ikmistir.
Knights & Kennedy (2005) tarafindan yapilan
calismada da psikolojik sdzlesme ihlali deneyiminin
calisanlarda ig tatminsizligi gibi olumsuz sonuglari

ortaya g¢ikardigi goriilmiistiir. Benzer sekilde 2018
yilinda (Griep & Vantilborgh) tarafindan yapilan
caligmada psikolojik sozlesme ihlalleri ile (6zellikle
baslangic  durumlarinda)  calisanlarm  OVD
eylemleri arasinda negatif yonlii bir iligkinin oldugu
ortaya ¢ikmustir. Psikolojik sozlesme ihlallerinin
orgiitsel giiven ve oOrgiitsel baglilik {izerinde de
giiclii ve zit yonlii bir etkisi oldugu bulunmustur
(Kogak & Kog, 2018:1233). Psikolojik sozlesme
ihlalinin, psikolojik ayricaligin iretkenlik karsiti
davraniglara olan etkisindeki aracilik roliiniin
incelendigi c¢aligmada da, psikolojik sdzlesme
ihlalinin bu iliski lizerinde kismi aracilik roliiniin
oldugu ortaya ¢ikmustir (Akbiyik, 2018).

Arastirmanin kesitsel veriyle yapilmasi ve verilerin
tek kaynaktan toplanmasi calismanin kisitlarini
olusturmaktadir. Calisan algilarinin dl¢tilmesi de bir
diger kisitt olusturmaktadir. Gelecek ¢aligmalarda,
orgiit iginde ortaya cikan ve Orgiiti bir butiin
halinde etkileyen is yeri nezaketsizligin, antisosyal
davranislar (siddet, zorbalik, sapkin davraniglar vb.)
ve prososyal davraniglar (olumlu sosyal davranislar)
tizerindeki etkisi konusu basta olmak iizere daha
detayli arastirmalarin yapilmasimin yazina katki
saglayacag diisiiniilmektedir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atismasi olmadigimi belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilar1 iceren ¢aligmalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtinilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmistir.
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Liyakat ihlali; ise alim, yiikseltme, atamalarda ve goreve son vermelerde kadrolara ehil,
nitelikli, hak eden kisilerin getirilmemesi ve tum bu Kkonularda adaylara firsat esitligi
taminmamast durumudur. Bu kapsamda, iiniversitelerde ¢alisan kamu personelinin, liyakat
ihlalinin kaynaklar: ve etkileri konularindaki goriislerini belirlemek iizere bir kesifsel aragtirma
yapulnustir. Veriler, iki farkli kamu Universitesinin 132 personelinden kolayda &rnekleme
yontemiyle, 2019 yili Ocak-Ekim aylari arasinda gériigsme yoluyla toplanmig ve icerik analizine
tabi tutulmugstur. Liyakatsizligin temel nedeninin, kayiwrmacilik oldugu ve siyasi kaywrmacilk
tirinin on safta yer aldigi belirlenmistir. Liyakat ihlalinin kuruma en dnemli etkisinin
performans  diigtisii  oldugu tespit edilmigtir. Liyakat ihlalinin, magdurda daha ¢ok
duygusal/psikolojik etkilere yol a¢tigi, ancak diger ¢alisanlarda davranissal ve bilissel etkilere
sebebiyet verdigi bulgulanmistir. Basta yasa ve yéonetmeliklere uygunlugun gozetilmesi olmak
tizere uzmanlik, bilgi, beceri, deneyim, kisilik uygunlugunun dikkate alinmasi ve saglikli bir ise
alim, terfi ve atama sistemi olusturulmasi onerilmektedir.

ABSTRACT

Keywords:

Merit, Violation of Merit,
University,

Personnel of University

Article history:

Received 5 February 2021
Received in revised form
18 March 2021

Accepted 20 March 2021

Violation of merit; In recruitment, promotion, appointments and dismissals, it is the case that
competent, qualified and deserving persons are not brought to the cadres and candidates are
not given equal opportunity in all these matters. In this context, an exploratory research was
conducted to determine the opinions of public personnel working at universities on the sources
and effects of merit violations. The data were collected by easy sampling method from 132
personnel of two different public universities through interviews between January-October 2019
and subjected to content analysis. It has been determined that the main reason for non-merit is
nepotism and the type of political favoritism is at the forefront. It has been determined that the
most important effect of merit violation on the institution is the decrease in performance. It was
found that the violation of merit causes more emotional / psychological effects in the individual
who experiences the violation of merit, but it causes behavioral and cognitive effects in other
employees. It is recommended to take into account expertise, knowledge, skills, experience,
personality suitability, and to establish a healthy recruitment, promotion and appointment
system, in particular, observing compliance with laws and regulations.
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1. GIRIS

Liyakat; ‘yeterlilik’, ‘ehliyet’, ‘elverislilik’, “ise
uygunluk”, “layiklik” ve ‘merit’ gibi kavramlarla
ifade edilmekte olup, bir seyi hak etme, bir seye
deger olma, ehil olma ve layik olma gibi anlamlara
gelmektedir. Liyakat, agik olan kadrolar i¢in ise
alim, yiikseltme, atama ve goreve son vermenin
esitlik ve hakkaniyet esasmna dayandirilmasi ve
bunun tiim ¢alisanlara uygulanmasi olarak
tanimlanmaktadir (Goniilagar, 2014; Sen, 1995;
Yaprak, 1998). Liyakat sadece ise alimda degil
terfilerde, yer degistirmelerde hatta isten
cikarmalarda da dikkate alinmasi gereken bir
ilkedir. Liyakat ihlali, liyakatin tersi bir durumu
nitelemektedir. Turk Dil Kurumu (TDK, 2020),
ihlali; “bozma, yasa ve diizene uymama” seklinde
aciklamaktadir. Liyakat ihlali, liyakat ilkesindeki
kriterlerin dikkate almmamasidir (Oztiirk, 2002).
Dolayisiyla liyakat ihlali (liyakatsizlik), karar
vericilerin, personel ise alim, yiikseltme, atama ve
gorevden ayirmada liyakati gbéz ardi etmesi
konusundaki bilingli tercihi olarak tanimlanabilir.

Literatiir taramasi; liyakatin, ¢ogunlukla kamu
yonetimi basta olmak iizere hukuk, edebiyat, tarih,
din gibi disiplinlerde de ele alinan bir kavram
oldugunu ortaya koymaktadir. Liyakat ile ilgili
gorgiil aragtirmalarin az oldugu goriilmekle birlikte
son yillarda liyakat konusuna ilginin arttig1
soylenebilir (Eminoglu, 2019; Hisar, 2011;
Karago6zoglu, 2013; Kizilkan, 2019; Onural, 2005;
Stein, 1987; Tunger, 2017; Turan & Yilmaz, 2018).
Konuya olan ilgi derecesinin giincel, yasamsal ve
tarihsel surecte yarattigi etkilerle iligkili oldugu
diisiiniilebilir.

Turkiye’de kamu personel yonetimiyle ilgili temel
sorunlardan birinin de liyakat ilkesine islerlik
kazandirilamamig olmast, mevcut kamu
personelinin nitelik bakimindan yetersiz oldugu
yoénundeki inang, is-iggdren uyumunun
saglanamamasi  oldugu  ifade  edilmektedir
(Y1lmazdz, 2009). Esasinda liyakat ilkesi yasalarda,
1982 Anayasasi’nda (Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi
[TBMM], 1982) ve 657 Sayili Devlet Memurlar
Kanunu’nda (Devlet Memurlar1 Kanunu, 1965),
stratejik planlarda yer almaktadir. Bu liyakatin
6neminin bilindiginin de bir gostergesidir. Ancak
bircok arastirmaci (Gokdeniz & Oztiirk, 2017;
Oztekin, 2008; Sezer, 2003; Tunger, 2017; Uz,
2011; Yildiz, 2015; Yicetiirk, 2000) tarafindan da
belirlendigi gibi, sadece teoride ve sdylemde
kalmakta, uygulamaya gerektigi gibi
aktarilmamaktadir.

Tiirkiye’de yapilmis caligmalarin  ¢ogu liyakat
ilkesinin ihlal edildigini ortaya koymaktadir. Saglik
midirliigi atamalarinda liyakat ilkesinin biiyiik bir
¢ogunlukla uygulanmadig: (Hisar, 2011), Turk Milli
Egitim Sistemi’nde egitim kurum yoneticilerinin

atanmasi, yetistirilmesi ile 1ilgili c¢ok sayida
yonetmeligin  ¢iktigi, bu yOnetmeliklerin ise
meritokrasi  ilkesine = uygun  olmadigindan

gecerliligini kaybettigi (Karagézoglu, 2013), saglik
teknisyeni/teknikeri  {izerinde yapilan  bir
aragtirmada;  katilimcilarin, kurum icerisinde
personel temin etme, atama ve yiikseltmede liyakat
ilkelerine tam olarak uyulmadigi algisina sahip
olduklar1 (Tunger, 2017) belirlenmistir.

Turkiye’de liyakat, kamu y0Onetimi ve siyaset
alaninda da siklikla dile getirilen bir konudur.
Meclis catis1 altinda muhalif sozciileri liyakatin
bittigini ileri siirerken, hiikiimet sozciileri, liyakatin
onemli oldugunu sdyleme geregi duymaktadirlar.
Liyakat ihlaline dair haberlere medya araglarinda
sikca rastlamak miimkiindiir. 9 Mart 2021 tarihli
Resmi Gazete’de Ogretim Uyeligine Yiikseltilme ve
Atama Yonetmeliginde degisiklik yapilmis, “Ilana
basvuru kosulu olarak adaylarin lisansiistii tez veya
uzmanlik tezi adlarmmin bir kismi veya tamaminin
yvazidamayacagi gibi ilanda sadece belirli bir aday
tamimlayan ozel sartlara da yer verilemez”
(Ogretim  Uyeligine Yiikseltilme ve Atanma
Yonetmeliginde Degisiklik  Yapilmasina Dair
Yonetmelik, 2021) fikrast eklenmistir. Bu liyakat
ihlalinin varliginin kabulii anlamina gelmektedir.
Dolayisiyla Tiirkiye’de liyakat ihlali olduguna
yonelik bir problemden bahsedilebilir. Bu probleme
karar alicilarin dikkatini ¢ekmek, mevcut durumu
ortaya koymak ve gereken Onlemlerin alinmasina
araci olabilmek adina bdyle bir ¢aligmaya ihtiyag
duyulmustur. Bu nedenlerle liyakat sorunsalinin
kaynaklarinin irdelenmesi ve giiniimiizde birey,
kurum ve toplum agisindan yarattigi sonuglarin
belirlenmesi gerekliligi agiktir. Dolayisiyla bu
aragtirmada asagidaki iki temel sorunun yanitlar
aranmistir:

1)Liyakat ihlali, nedenlerden
kaynaklanmaktadir?

hangi

1a) Calisilan kurumda liyakat ihlalinin kaynaklart
nelerdir?
1b) Tiirkiye genelinde liyakat ihlalinin kaynaklar
nelerdir?

2)Liyakat ihlalinin etkileri nelerdir?
2a) Liyakat ihlalinin kuruma etkileri nelerdir?

2b) Liyakat ihlalinin ¢aliganlara etkileri nelerdir?
2c¢) Liyakat ihlalinin, magdura etkileri nelerdir?
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2. YONTEM
2.1. Veri Toplama Araci

Kesifsel olarak tasarlanan arastirmada; kamu
orgiitlerinde liyakat ihlali algisi, nedenleri ve
etkilerinin belirlenmesi amaglanmistir.  Veriler,
yapilandirilmig  goriisme  formu  yOntemiyle
toplanmustir.

Goriisme  sorular1 literatiirden (Aykag, 1990;
Tortop, 1999; Tutum, 1980; Yaprak, 1998;
Yildirim, 2013) yararlanilarak hazirlanmistir. 2018
yili Kasim-Arahk aylarinda {i¢ kez On test
yapilmistir. On testlerde goriisme siireci de kontrol
edilmistir. Birinci on test, 4'i akademik, 1'i idari
personel olmak (lzere toplam 5 kamu Universitesi
personeli ile gerceklestirilmistir. Ikinci 6n test, 3
akademik yonetici (1 bolim baskani, 1 midir
yardimcis1 ve 1 eski bolim baskani), 1 idari
yonetici ve 1 idari ¢alisan olmak iizere 5 kisi ile yiiz
ylize goriisme yoluyla yapilmistir. Ugiincii 6n test, 5
akademik personel (2 eski boliim baskani, 1'i eski
mudur, 2'si akademik calisan) ile yiiz yiize goriisme
yoluyla gerceklestirilmistir. On testlerde elde edilen
bulgulara gore goriisme sorularmma son hali
verilmigtir.

2.2. Evren-Orneklem

Ozel sektorde yer alan orgiitlerin kir amaciyla
faaliyet gostermeleri nedeniyle liyakat ihlalinin
kamu orgiitlerine kiyasla daha az yasanabilecegi
ongoriilmektedir. Bu nedenle arastirmanin evreni
kamu calisanlar1 olarak tanimlanmistir. Calisma
evreni ise  Universite  calisanlar1  olarak
belirlenmistir.  Universitelerin  segilme nedeni,
liyakat ihlali haberlerinin medyada sik¢a yer almasi
olup; konunun irdelenebilecegi bir 0Ornekleme
cercevesi olabilecegi varsayimidir.

Veriler, akademik ve idari c¢alisanlar ayri ayri
dikkate alinarak toplanmistir. Bunun nedeni, ayni
olaya tanik olsalar bile farkli algilama ve kavrama
diizeylerinde olabilecekleri varsayimidir. Ayrica,
ornekleme ¢esitliligine giderek elde edilen verilerin
teyit edilebilirligini saglamaya doniiktlir. Baska bir
anlatimla, akademik ve idari ¢alisanlar, ayn1 sorular
itibariyle, benzer algi seviyesindeler ise, bu durum,
verinin gegerligi olarak yorumlanabilecektir.

Nitel veri toplanan ¢aligmalarda minimum ornek
bliyiikligiic. 15  olarak  belirtilirken,  olgu

calismalarinda en az 25 ve gomili teori
calismalarinda ise 30-50 arasi Onerilmektedir
(Mason, 2010). Arastirma sorusunun yaniti

olabilecek kavramlarin ve siireglerin tekrar etmeye
basladig1 zaman, 6rnek biiytlikliigii agisindan yeterli
saytya ulasildigina karar verilebilmektedir (Yildirim

& Simsek, 2016). Arastirmada ornek biytkligi
belirlenmemis olup; verilerin tekrar ettigi seviyenin
yeterli Ornek biiyiikliigiine erigildigi seviye olarak
degerlendirilmesine karar verilmistir.

Calisma evreni igerisinde yer alan iki kamu
tiniversitesi amacli 6rnekleme ile secilmistir. Bunun
nedeni zaman ve maliyet kisitlilig1 ve verilerin yiiz
ylze toplanmasi niyetidir. Bu iki iiniversitede
toplam 2426 akademik, toplam 1719 idari personel
olmak tizere toplam 4145 personel ¢aligmaktadir.
Kolayda ornekleme yontemi yoluyla, goriismeler
2019 yili Ocak-Ekim aylar arasinda
gerceklestirilmigtir. YUz ylUze gOriisme igin
maksimum c¢aba harcanmasina karsin, bazi
katilmecilar ¢ekimser davrandigindan gdriisme
formunun birak-topla seklinde de uygulanmasina
zorunlu olarak bagvurulmustur. Siire¢ iginde
verilerin tekrar ettigi asamaya, 50-60 goriigmeden
sonra erisilmis olmakla birlikte, gegerligi daha iyi
saglayabilmek i¢in goériismelere devam edilmis ve
140 (akademik ve idari) goériisme sonunda
sonlandirilmistir.  Elden  birakilip toplanan 8
goriisme formu, sorularin yarisindan fazlasimin bos
olmast  sebebiyle iptal edilmistir. Boylece
arastirmanin 6rneklemini 132 akademik ve idari
personel (yonetici ve ¢alisan) olusturmaktadir.
Calismada katilime1r olarak yer alan calisanlarin
gonillii  katilimina  bagvurulmus ve samimi
goriiglerini alabilmek i¢in giiven telkin edilmistir.
Ayrica ¢alismanin amaci kendilerine anlatilmistir.

2.3. Verilerin Analizi

132 goriismeden elde edilen veriler bilgisayara
aktarilmigtir. Kategorik sorular i¢in bir veri seti de
hazirlanmistir. Ac¢ik uglu sorulara verilen cevaplar,
icerik analizine tabi tutulmustur. Kodlama
yapilirken  kullanilan ~ kavramlar, literatiirden
(Aktan, 2001; Aras, 2010; Atadv, 1996; Aydin &
Demir, 2006; Getin & Ozdemirci, 2011; Dienesch
& Liden, 1986; Geng, 2007; Robbins & Judge,
2013; Tortop, 1999; Ulukan, 2005; Uncu & Salvarci
Tareli, 2017; Yalgin, 2008) ve verilerden elde
edilmistir. Daha sonra kodlar arasindaki ortak
yonler bulunarak temalar belirlenmistir.

Liyakat ihlalinin kaynaklar1 ve etkileri sorularina
verilen yanitlara, dncelikle idari yonetici ve galigan
ile akademik ydnetici ve ¢alisan igin ayri ayri igerik
analizi yapilmigtir. Ancak daha sonra elde edilen
tema ve kodlara bakildiginda farklilik olmadigi
goriilmistir. Bu nedenle igerik analizi tim
katilimcilarin ~ yanitlarint ~ kapsayacak  sekilde
nedenler tek bir tabloda toplanmigtir. Ayni nedenle,
liyakatin etkileri de tek bir tabloda toplanmuistir.



198 |

2.4. Gegerlik

Nitel arastirmada gecerlilik; arastirilan olgunun,
arastirmaci tarafindan oldugu haliyle ve miimkiin
oldugunca yansiz bir sekilde gdzlemlenmesi olarak
tanimlanmaktadir. Gegerlilik, i¢ ve dig gegerlilik
olmak tizere iki sekilde saglanmaya calisiimistir.

I¢c gecerlilik, arastirma ile elde edilen bulgu ve
sonuglarin  dogrulugu ile ilgidir. Bu amagla;
arastirma bulgulart ve verilerin elde edildigi
ortamin anlamli olup-olmamasi, bulgularin kendi
icinde tutarli ve anlamli olup-olmamasi, ortaya
¢ikan kavramlarin anlamli bir biitiin olusturmasi,
bulgularin, onceden olugturulmus olan kavramsal
cergeve ile uyumlulugu, bulgularin arastirmaya
katilan bireylerce gergek¢i bulunup-bulunmadig:
gibi sorularin yamtlanmas1 gerekir. Ayrica,
arastirmacinin  kendisini ve arastirma siireglerini
stirekli ~ elestirel bir gozle sorgulamasi ve
arastirmayla elde edilen bulgularin gergegi yansitip-
yansitmadiginin denetlenmesi gerekir (Yildirmm &
Simsek, 2016).

Ic gecerlik acgisindan bulgularin anlamhihig ve
tutarliligi, icerik analizi ile elde edilen kodlar ve
temalar sayesinde saglanmistir. Gerek veri toplama
stiregleri gerekse verilerin analiz ve yorumlamasi
siiregleri ayrintili olarak acgiklanmigtir. Bulgular
aciklanirken aragtirmada goriisiilen  bireylerin
ifadelerinden dogrudan alintilara yer verilmistir.
Ayrica arastirmaci, siirekli bir bigimde hem kendini
hem de arastirma siire¢lerini elestirel bir bigimde
sorgulamis ve denetlemistir. I¢ gecerlilik icin
goriisme sorulari, U¢ kez Ust Uste on teste tabi
tutulmustur.
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katilimcilarin farkli {iniversitelerde belli siirelerle
calismis olduklar1 ve oralarda da liyakat ihlali
sorununun mevcut oldugunu, bunu Tiirkiye sorunu
olarak  gordiklerini  belirtmeleri,  drneklemin
genellemeye izin verecek sekilde ¢esitlendirilmis
oldugunu gostermektedir.

2.5. Glvenirlik

Nitel aragtirmalarda giivenirlik genellikle, kodlama
islemine  bagli olmaktadir (Bilgin, 2014).
[¢giivenirlik igin elde edilen verilerden dogrudan
alintilar yapilarak, herhangi bir yorum katmadan
okuyucuya sunulmustur. Verilerin bagka
aragtirmacilar tarafindan da kodlanmasi, kendi
goriisii yerine elde edilen verilere dayandirildiginin
bir gostergesi olabilir (Creswell, 2016; Yildirirm &
Simsek, 2016). Bu amagla; arastirmaci disinda iki
farkli akademisyen de ayr1 ayr1 kodlama yapmustir.
Birinci uzmanin kodlamastyla benzerlik orani ¢,
nedende %78, yansimalarda %80 ve personel
onerilerinde %75 olarak belirlenmistir. Ikinci
uzman kodlamasiyla benzerlik; nedende %85,
yansimalarda %80 ve personel oOnerilerinde %75
olarak ortaya c¢ikmistir. Dis giivenirligi saglamak
amactyla, verilerin elde edildigi 6rneklem, sosyal
ortam, arastirmanin kavramsal ¢ergevesi, veri
toplama ve veri analiz yontemleri agik, ayrmtili bir
bigimde (Yildirim & Simsek, 2016) tanimlanmustir.

3. BULGULAR

Arastirmaya katilan akademik personelin %52’si
akademik yonetici iken, %481 akademik ¢alisandir.
Idari personelin ise %48’i idari yonetici iken,

Tablo 1: Katilimeilarin Pozisyona Gére Dagilimi

Pozisyon
Akademik idari Toplam
Frekans Yiizde Frekans Yiizde Frekans | Yiizde
Yénetici 36 52,2 30 476 66 50,0
Calisan 33 47.8 33 524 66 50,0
Toplam 69 100 63 100 132 100

D1s gecerlilik; calisma sonuglarinin, benzer durum
veya olgulara nasil genellenebilecegine yoneliktir
(Yildirnm & Simsek, 2016). Bu amagcla; arastirma
orneklemi, ortami1 ve siireglerine ait 6zellikler bagka
Orneklemlerle karsilastirabilecek sekilde ayrmtili
tanimlanmistir. Arastirma, iki kamu tiniversitesinin
hem akademik hem de idari personeli (yonetici ve
calisan) ile gerceklestirilmistir. Boyle ikili bir
ayrim, veri ¢esitlemesi anlamini tagiyabilir. Alinan
cevaplarin benzerligi de gegerlik i¢in bir kanit
durumundadir.  Goriigmeler  sirasinda,  bazi

%352’si idari c¢aligandan olugmaktadir (Tablo 1).
Yonetici ve calisanlarin yar1 yariya olmasi, ayrica,
aragtirmaya katilan akademik ve idari personelin
sayica birbirine yakin olmasi, her kesimden esit
sayida oOrneklem se¢ildigini gostermektedir. Bu
durum, elde edilen verilerin gegerligine de isaret
etmektedir.

4 Benzerlik orani = (Benzer kodlamalarin sayis1 / Toplam
kod)*100 formiilii ile hesaplanmistir
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Akademik personelin %97’sinin lisansiistii egitimi
varken, bu oran idari personelde %30 dolaymndadir.
Akademik olarak calisanlarin %55’inin deneyimi 1-
10 yil arasindayken, %45’e¢ yakininin 11 yil ve
iizerinde bir deneyimi vardir. idari personelde ise
bu oranlar %50 dolaymdadir. 11 yil ve iizeri
calisma deneyimine sahip insanlarin calisma
grubunda yer almalari, verilerin gegerligi acisindan
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Birinci arastirma sorusuna doniik liyakat ihlalinin
kurumdaki nedenleri ve Tirkiye geneline iliskin
algilanan kaynaklar1 Tablo 2’de yer almaktadir.
Caliganlarin kurumlarindaki liyakat ihlali nedenleri
olarak 27 kod, iilke geneli algilamalar1 i¢in 26 kod
elde edilmistir. Kurum kaynakli 27 kod toplamda
331 kez tekrar etmis olup; Turkiye algist igin
kodlarmn tekrar etme sayis1 338°dir.

ilave kanit niteligindedir.

Tablo 2: Liyakat ihlalinin Kaynaklar1 (Nedenleri)

Cahsilan Kurum Tiirkiye Geneli
Tema ve kodlar F Yo Tema ve kodlar F %o
I)Kayirmacilik 204 | 61,7 1)Kayirmacihk 230 | 68,0
Siyasi (Patronaj) 85| 41,7 | Siyasi (Patronaj) 112 48,7
Kronizm 71| 34.8 | Kronizm 65| 28.3
Nepotizm 48| 23,5 | Nepotizm 53| 230
2)Lider-Uye Etkilesimi 38| 11,5 Z)Lider-lnjye Etkilesimi 32| 95
Kendi ekibini kurma 13| 34,2 | Kendi ekibini kurma 13| 40,6
Menfaat iliskisi 12| 31.6| Menfaat iligkileri 11| 343
Fikir (goriis agist, durus) ayrihiklar 7| 18,4 | Fikir (g0rig-bakig agisi-durus) 6| 188
ayriliklar
Giig kazanma arzusu 3| 79| Giig kazanma arzusu 2| 63
Hizh yiikselebilme 3 1.9
3)Referans ve Uyelik Gruplarimin 37| 112 3)Referans ve Uyelik Gruplarimn 26| 77
Baskisi Baskisi
Siyasi orgiitlerin baskis 11| 29,7 Siyasi orgiitlerin baskisi 9] 34,6
Ust yonetim 6| 16,2 | Cemaat ve tarikatlar 5| 19,2
Merkezi yonetim 6| 16,2 | Ust yinetim 41 153
Cemaat ve tarikatlar 51 13,5 Sendikalar 3| 11,6
Sendikalar 5| 13,5 Yerel yonetim 3| 116
Yerel yonetimler 4| 10,9 Sivil toplum kuruluslar 21 1.7
4)Yoneticilerin Tutumu 15| 4,5 4)Yoneticilerin Tutumu 12| 3,5
Ydneticinin yaklasimi 7| 46,7 | Liyakatsiz yoneticiler 7| 533
Liyakatsiz yoneticiler 6| 40,0 Liyakate 6nem vermeme 5| 41,7
Yoneticinin isin mahiyetini bilmemesi 21133
S5)Ayrimeilik 10 3,0 5)Ayrimeilik 16 4,7
Siyasi 71 70,0 | Siyasi 9] 56,2
Dini egilimler 3| 30,0 | Din-Mezhep 41 250
Etnik kdken, itk 3| 188
6)Denetim Yetersizligi 9| 2,7 6)Denetim Yetersizligi 10| 3,0
Yetkinin simirsiz olmasi 4| 44,5 Yasalara uyumun denetlenmemesi 4| 40,0
Yasalara uyumun denetlenmemesi 3| 333 ;E:tg:;ommlumk denkliginin 3| 300
Yasalarin esnetilmesi 2] 222 (];l&:z&:::’cbilirlik ve seffafligin 3 30,0
7)Uygun Nitelikte Eleman 71 21
Bulunamamasi
8)Gelecek Kaygisi 6| 1.8 7). Gelecek Kaygisi 2] 06
issizlik korkusu 31 50,0 Yaygn igsizlik 21100,0
Kadro alamama/akademik kariyer 31 50,0
9) Kurum Degerlerinde Yozlasma 5| 1,5 8)Kiiltiirel Yozlasma 10 3,0
Liyakatsizligin normallesmesi 31 60,0 | Biat kiiltiirii 41 40,0
Y iinetime biat 1] 20,0 | Korku kiiltiirii 21 200
Yalakahk 1| 20,0 | Kolaycilik/avantacihik 2 200
Liyakatsizligin normallesmesi 2| 20,0
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Calisilan kurumda ve Tirkiye geneli igin liyakat
ihlali algisina yol acan en oOnemli kaynak,
kayirmaciliktir. Kurumda %61,7 ve Tirkiye geneli
icin %68’lik orana sahiptir. Bunlar icinde siyasi
kayirmacilik basat durumdadir. Bunu kronizm ve
nepotizm izlemektedir.

Gerek kurum gerekse Tirkiye geneli liyakat ihlali
algisinin ikinci Onemli nedeni (%10 dolayinda)
lider-iiye etkilesimi ile iligkilidir. Bunlar iginden
kendi ekibini kurma ve menfaat iliskisi 6nde gelen
iki kaynaktir.

Referans ve tyelik gruplarinin baskisi, calisilan
kurumda (%11,2) ve Turkiye geneli (%7,7) liyakat
ihlali algisinda ayri bir temay1 olusturmaktadir. Bu
tema altinda siyasi Orgiitlerin baskisinin ciddi
anlamda hissedildigi asikardir. Ayrica cemaat ve
tarikat, iist yonetim ve sendika gibi gruplarin da
baskisi da s6z konusudur.

Kurumlarda ve Turkiye genelinde liyakat ihlali

Tablo 2’de yer alan liyakat ihlali nedenlerinde
aynimcilik  ayr1  bir temayr  Olusturmustur.
Ayrimcilik, kurumlarda %3, Tiirkiye geneli algida
%4,7’lik bir orana sahiptir. Bu tema altinda siyasi
ayrimeilik Onde gelen kaynaktir. Din-mezhep baska
bir kaynag1 olusturmaktadir.

Denetim yetersizligi kurumlarda (%2,7) ve Tiirkiye
genelinde (%3) liyakat ihlalinin baska bir kaynag:
olarak gortlmektedir. Bu konuda; kurumlarda yetki
sinirsizhigindan bahsedilirken, Tirkiye genelinde
yasalara uyumun denetlenmemesi, yetki ve
sorumluluk  denkliginin = saglanamamasi  ve
seffafligin olmamasindan s6z edilmektedir.

Gelecek kaygist  kurumlardaki liyakat ihlali
algisimin  (1,8) bir baska kaynagidir. Bu tema
Turkiye geneli icinde %0,6’lik bir orana sahiptir.
Bagka bir neden ise kurum degerlerinde yozlagsma
(%1,5), Tirkiye geneli igin ise kiiltiirel yozlasmadir
(%3). Bu tema altinda, kurumlarda liyakatsizligin
normallesmesi, en onemli kaynak durumundadir.

algisina yol agan basgka bir neden de yoneticilerin Tilrkiye genelinde ise biat kdltiri  (%40)

tutumudur. Bu tema altinda liyakatsiz atanan belirleyicidir.

yoéneticiler ile mevcut yoneticilerin liyakat ilkesine

yaklasimi yer almaktadir.

Tablo 3: Liyakat ihlalinin Kuruma Etkileri

Liyakat ihlalinin Kurum Aqisindan Etkileri N %o
1. Performans Olgiitlerinde Diisme 192 46,8
Etkinlik 57 29.7
Kalite 55 28,6
Verimlilik 41 214
Yenilik-gelisme 39 20,3
2. Kurumun itibarsizlasmas 70 17,1
Giiven kayb 23 329
Prestij ve imaj kayb 18 25,7
Adaletsizlik algisi 11 15,7
Saygiligin azalmasi 10 14,3
Degerleri olmayan kurum algis 8 11,4
3. Olumsuz Orgiitsel iklim 65 159
Motivasyonu diisiik ¢alisanlar 16 24,6
Baski artar 13 20,0
iletisim sorunlar1 yasanir 13 20,0
Gruplasmalar artar 12 18,5
Dayanigma azalir 11 16,9
4, Kurum Degerlerinde Yozlasma 32 7.8
Hak etmeden maas alanlar 12 37.5
Liyakatsizligin normallesmesi 8 25,0
Hak etmeden statii ve pozisyon 21,9
Calismak yerine yalakalik 5 15,6
5. Nitelikli Personel Kaybh 30 73
6. Kurumsallasmay1 Engelleme 11 2,7
7. Aidiyet ve Baghhikta Azalma 8 1.9
8. Olumlu Etkiler 2 0,5
Uyumlu Calisma 1 04
Farkhliklarin Azalmasi 1 0.4
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Ikinci arastirma sorusu liyakat ihlalinin etkilerini
belirlemeye yoneliktir. Tablo 3’de kuruma dair
etkileri goriilmektedir. Igerik analizi sonucu ikisi
olumlu olmak iizere 23 kod {iretilmis olup; bu
kodlarin toplam tekrar sayisi 410°dur. Bu kodlar
sekiz ayr1 temada toplanmistir. Bu temalar;
performans Olciitlerinde  diisme, kurumun
itibarsizlagmasi, olumsuz orgiitsel iklim, kurum
degerlerinde yozlagma, nitelikli personel kaybi,
kurumsallagmay1 engelleme, aidiyet ve baglilikta
azalma ve olumlu etkiler seklindedir.

Birinci tema, performans Slgiilerinde diisiis (%46,8)
olacagina dairdir. Buna gore katilimcilar liyakat
ihlalinin etkinlik ve kalitede diisiise yol agacagi
goriigiindedirler. Ayrica, verimlilik ve yenilikte de
diistise de sebep olacagi dlsiiniilmektedir.

Kurumun itibarsizlagsmas: (%17), liyakat ihlalinin
kuruma etkilerinin ikinci temasini olusturmaktadir.
Bu temada; kurumun giiven ve prestij kaybina
ugrayacagi belirgin bir agirhga sahiptir. Ayrica
adaletsizlik algisinin artip sayginhigin azalacagi
endigeleri bulunmaktadir. Liyakat ihlalinin kuruma
etkilerinde 0c¢lincll tema olumsuz drgutsel ilkime
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(%15,9) yol agmasidir. Bu konuda motivasyonun
diisecegi, calisanin baski hissedecegi, iletisimin
bozulacagi, gruplagmalarin artip dayanigmanin
azalacagi ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 3’e gore liyakat ihlalinin kuruma etkileri
arasinda kurum degerlerinde yozlasma (%7,8),
dérdiincu tema olarak belirlenmektedir. Burada, hak
etmeden maas alimlarinin olacagi, liyakatsizligin
normallesecegi, hak edilmeden statli elde edilecegi,
yalakaligin artacagi diistiniilmektedir.

Oran1 %7,3 olmakla birlikte nitelikli personel kaybi,
30 kez belirtilen bir husus olmustur. Onemine
istinaden ayr1 bir tema olarak ele alinmigtir. Benzer
sekilde kurumsallagmay1 engellemesi (%2,7) de ayri
bir tema olarak belirlenmistir.

Liyakat ihlalinin kuruma etkileri icerisinde aidiyet
ve baglilikta azalma yedinci tema olarak ortaya
cikmustir. Tekrar edilme oranit %1,9’dur.

Sadece iki katilimer liyakat ihlalinin olumlu etkisine
isaret etmistir. Bu farkli goriisler olumlu tema
altinda toplanmis olup, toplam icinde %0,5’lik bir

Tablo 4: Liyakat ihlalinin Caliganlara Etkileri

Tema ve Kodlar F %o
1)Bilissel Etki 88 30,5
“Yoneticiler adil degil” inancinin olusmasi 30 34,1
“Emek ve gok ¢ahigmanmn karsihgmin olmadigi” diistincesinin
yerlesmesi 27 30,8
“Liyakatle bir yere gelinmez” inancinin olugmasi 15 17.0
Arkadaglar arasi iligkilerin zayiflamas: diiglincesi 9 10,2
“Ydneticiler becerili ve yetenekli degil” algisinin olusmasi -+ 4.5
“Ne vapsam da sonucu degistiremem” inancinin olusmasi 3 34
2)Duygusal-Psikolojik Etki 80 27,8
Giiven kaybi 19 23,8
Aidiyet hissinde azalma 17 21,3
Calisanlar arasi uyumsuzlugun artmasi 13 16,2
Huzursuzlugun artmasi 12 15,0
Umitsizligin artmas 12 15,0
Stresin artmasi 2 2,5
idare-Isten sofuma 2 2,5
Bikkinhgin artmas: 2 2.5
Kiskanghgin artmas: 1 1,2
3)Davramgsal Etki 120 41,7
Performansimi diisiirme 71 59,1
Verimini diigiirme 14 11,7
Torpil arama 13 10,8
Sikdyet etme 8 6,7
Kariyer plani yapmama 5 42
Birim/kurum degistirme 3 2,5
Tevekkiil hali 3 2.5
Sessiz kalma 2 1,7
Biat etme 1 0.8
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agirhiga sahiptir. Bu temada uyumlu ¢aligmanin
artacagt ve farkliliklarin  azalacagi  goriisi
benimsenmektedir.

Tablo 4, liyakat ihlalinin diger calisanlara etkilerini
gostermektedir. 132 katilimcinin goriislerinden 24
kod iiretilmis ve bu kodlar ii¢ tema altinda
toplanmigtir. Toplam frekans sayis1 288’dir. Liyakat
ihlalinin ¢alisanlara etkilerinin ilk temasi “biligsel
etki” (%30,5) olarak adlandirilmistir. Bu temada;
yoneticilerin adil olmadig1 ve emegin karsiliginin
olmadig1 diisiincesinin yerlesmesi 6nemli bir orana
(%65) sahiptir. Ayrica c¢aliganlarin diisiincesinde
liyakatle bir yere gelinemeyecegi, arkadaslar arasi
iliskilerin zayiflayacag: goriisleri de bulunmaktadir.

Tablo 4’e gore; liyakat ihlali, calisanlarda duygusal-
psikolojik etkilere (%27,8) de yol agmaktadir. Bu
temada; giiven kaybi ve aidiyette azalma (%45)
6nemli bir oranda tekrar etmistir. Ayrica,
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uyumsuzlugun, huzursuzlugun, timitsizligin artmasi
da dikkat cekici etkilerdir.

Liyakat ihlalinin ¢alisanlara etkisinin {i¢lincii
temasi, davramigsal etkilerdir (%41,7). Bu tema
altinda, en fazla kelime tekrari “performansini
digirme” seklinde olmustur  (%59). Bununla
birlikte verimin diisecegi, torpil arayisinin artacagi,
sikyet etmelerin artacagi, birim veya kurum
degisikliginin bile yapilabilecegi diisiiniilmektedir.

Tablo 5’te, liyakat ihlalinin magdura (liyakat
ihlaline ugrayan kisi) etkileri bulunmaktadir. Igerik
analizi sonucunda belirlenen 29 kod, U¢ temada
birlestirilmistir. ~ Toplam tekrar sayis1 351°dir.
Magdur, liyakat ihlalinden en ¢ok duygusal-
psikolojik olarak etkilenmektedir (%49,3). Bu
temada; magdurun, giiven kayb1 yasayacagi,
psikolojisinin bozulacagi, mutsuz olacagi ve aidiyet
duygusunun azalacagi 6nemli etkiler (%58,3) olarak

Tablo 5: Liyakat ihlalinin Magdura Etkileri

Tema ve Kodlar F %o
1)Bilissel Etki 43| 123
“Yoneticiler adaletli ve hakkaniyetli davranmiyorlar” inancinin olusmasi 200 46,5
“Ne yapsam nafile” inancimn yerlesmesi 9 21,0
“Kadro alabilmek igin torpil bulmak sart” algisimin olusmasi 6| 14,0
“Basar ve ¢aliskanlik sonug (6diil) getirmez” diisiincesinin yerlesmesi 4 9,3
“Kurumda hak ihlali normallesmis™ algisinin olusmasi 2 4.6
“Isyerimde giivende degilim-her an yerim degisebilir” diisiincesinin 2 4.6
olugmasi
2)Duygusal-Psikolojik Etki 173| 49,3
Giiven kaybi 35 20,2
Psikolojik ¢okiinti, psikolojik sorunlarin artmasi 24 139
Mutsuzlugun artmasi 21 12,1
Aidiyet hissinde azalma 21 12,1
Hayal kinkhgimmn artmasi 15 8,7
Umitsizligin artmasi 15 8,7
Kurumdan-isten soguma 13 7.5
Kizginhgin artmasi 13 7.5
Topluma, kuruma, iilkesine yabancilagma 9 5,2
is tatminsizligi 6| 3.5
Kiskanghgin artmasi 1 0,6
3)Davramssal Etki 135 384
Performans ve is veriminde diisiig 71 52,6
Isi savsaklama/kaytarma 19/ 14,1
Referans ve torpil arayisi 10 74
Sosyal iligkilerde zayiflama-aile hayatinda bozulma 10 7.4
Birim-kurum-iilke degistirme 9 6,7
Liyakatsizlere kinlenme, dinleyenlere sikayet etme 4 3,0
Mesleki-akademik gelisimin yavaslamasi 3 22
Miicadeleci ruhunu kaybetme veya hak aramadan vazgegme 3 2,2
Miicadeleye devam etmede artis 2 1,5
Haksizlig1 kabul etmeme 2 1,5
Yerine atanan kisiye zorluk ¢ikarma 1 0,7
Olumsuz aliskanhiklar edinmede artig 1 0,7
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belirlenmektedir. Magdurda hayal kirikligina yol
acacagl, Umitsizlik artisina  neden  olacagy,
kurumdan sogumanin ve kizginligin artacagi da
diger etkiler olarak degerlendirilmektedir.

Liyakat ihlalinin magdura etkisine dair ikinci tema,
davranigsal etkilerdir (%38,4) Magdurun
performansinda ve veriminde diigiis olmasi (%52,6),
en oOnemli etki olarak belirtilmigtir. Ayrica,
magdurun isini savsaklayabilecegi, torpil arayisina
girecegi, aile iligkileri de dahil olmak iizere sosyal
iliskilerinde bozulmalar yasayabilecegi ve kurum
degistirebilecegi (%35,6) de yapilan
degerlendirmeler arasindadir.

Tablo 5’e gore liyakat ihlalinin magdura etkisinde
bilissel etki (%12,3) en diigiik orana sahiptir. Bu
tema kapsaminda magdurun yodneticilerinin adaletli
davranmadiklarint  diisiinecegi (%46,5) belirgin
sekilde ortaya c¢ikmugtir. Ayrica, magdurda, ‘ne
yapsam nafile’, ‘kadro alabilmek icin torpil bulmam

sart’ inancinin yerlesecegi goriisii paylasilmistir.

5. SONUC
Liyakat ihlaline yonelik yapilan literatr
taramasinda, liyakat ihlali, bazi ¢aligmalarda

kavram olarak geg¢mesine ragmen, liyakat ihlali,
liyakat ihlali algisi, kaynaklar1 ve etkileri iizerine
yapitlmis kapsamli  bir ¢alismanin  olmadigi
goriilmistiir. Liyakat ilkesi, iilkemizde gerek
Anayasada gerekse kalkinma planlarinda, stratejiler
icerisinde hatta soylemlerde yer almakla birlikte
uygulanmasi tartismalidir. Kamuoyu vicdani bu
konuda rahat degildir. Nitekim Tirk Kamu
Personeli Sistem ve Y&netimi (izerine incelemeleri
olan Giler (2005), toplumun, kayirma sistemine
kars1 ¢iktiginy, st diizey kamu goérevlerinin siyasal
iktidar yoluyla gelip gitmesini temel alan goriis ve
diizenlemeleri desteklemedigini ileri siirmektedir.
Halkta, liyakate dayanan bir kamu personel sistemi
istegi beklentisinin olduk¢a fazla oldugunu ifade
etmektedir. Liyakatin 6nemi ve gerekliligi, gerek
devlet yonetiminde bulunan Kkisilerce gerekse
mubhalif kesimler tarafindan sik¢a dillendirmektedir.
Bu durum, ge¢misten giiniimiize kadar liyakat
ilkesinin, uygulamada geride kaldigmin bir
gostergesidir.

4.1. Kuramsal Cikarimlar

iki iiniversitede 132 galisandan gériisme yoluyla
elde edilen verilerin igerin analizine tabi tutulmasi
sonucunda liyakat ihlalinin nedenleri ve etkileri
belirlenmistir.

Kurumlarinda ve Tiirkiye genelindeki liyakat ihlali
nedenleri, benzerlik gdstermektedir. Bunlar iginden
en Onemlisi, kayirmaciliktir. Lider-iiye etkilesimi,
referans ve ftyelik gruplarmin baskisi, ydnetici
tutumu, ayrimcilik ve denetim yetersizligi diger
onemli temalar olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Kayirmacilik, liyakat ihlalinin en temel nedenidir.
Siyasi  kaywrmacilik  Kizilkan  (2019) ile
Eminoglu’nun (2019) arastirmalarinda da en ¢ok
vurgulandigr gibi en ¢ok One ¢ikan kaynaktir.
Kayirmaciliga yonelik bazi katilimeilarin dogrudan
ifadeleri soyledir:

.Ise almlarda ya bizdensin ya da degilsin
noktasina gelerek siyasi goriis olarak kisi se¢me,
segilen kisilerin de yapilan ise ve toplumun ihtiyact
olan genel ahlak kurallarina uygun olmamastyla
sonu¢lanmistir. Bu da liyakatin Tiirkiye genelindeki
durumunu arz etmektedir...

...Personel aliminda birimin/boliimiin
ihtiyaglarindan ziyade yalnizca birilerine kadro
olusturmak icin  alimlar  yapildigi,  nitelikli
elemanlardan daha ¢ok sadik kisiler alma gayreti
kamu kurumlarimin suan igin kanayan yarasidir.

...Siyasi destek bulmak, bilgi, beceri, kapasite,
kabiliyet, basari, egitim diizeyinin éniinde...

Lider-iiye etkilesimi temasi, liyakat ihlalinin bir
diger kaynagidir. Gerek kurumda gerekse Tiirkiye
geneli algisinda kendi ekibini olusturma istegi ve
menfaat iligkilerinin liyakat ihlaline yol agtig
bulunmustur.

Referans ve iiyelik gruplarinin baskisi temasi
altinda; siyasi orgiitlerin baskisi temel kaynaklardan
biri olarak belirlenmistir. Ayrica {ist ydnetimin
baskisi da liyakat ihlalinin nedenleri arasinda
gosterilmektedir. Bir katilimcimin  “Kurum disi
siyasi karigmalarin olmasi, rasyonel segimleri
engellemektedir...”  seklindeki  ifadesi ¢ogu
katilimcinin diisiincelerine terciimanlik etmektedir.

Yasalara uyumun/uygunlugun denetlenmemesi,
yasalarin  esnetilmesi,  denetim  yetersizligi,
katilimceilar tarafindan hem kurumlarinda hem de
Tiirkiye genelinde liyakat ihlali nedenleri arasinda
gosterilmigtir.  Kizilkan  (2019) aragtirmasinda;
siyasal kaymrmacilik ile liyakatsizlik sorununa
yonelik yasal mevzuatta engelleyecek kararlarin
oldugunu ancak uygulamada buna engel
olunamadigini, bu sorunlarin ise kamu personel
yonetiminin yozlagsmasina neden oldugunu ortaya
koymustur. Eminoglu (2019) aragtirmasinda,
genellikle hukuki olarak bir eksikligin olmadigini
ve sozlii snavlardaki sorunun, uygulama ve
uygulayanlardan kaynaklandigini saptamistir. Ayni
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arastirmada, idarenin takdir yetkisine ve Oznel
degerlendirmesine birakilan alanin ¢ok genis
oldugu, buna karsilik yeterli bir denetimin olmadig,
sozlii sinavlarda kamu yonetimi agisindan Snemli
olan seffaflik ve hesap wverilebilirlik ilkelerinin
islemedigi sonuglarina ulagilmistir.

Calismamizda katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu,
kurum agisindan liyakat ihlalinin olumsuz etkilerine
isaret ederken, sadece iki katilimei liyakat ihlalinin
calisanlar arast uyum sagladigi ve farkliliklart
azalttig1 seklinde olumlu ifadelerde bulunmuslardir.
Liyakat ihlalinin kuruma etkisinin baginda
performans diigiisii yer almaktadir. Bunu kurumun
itibarsizlasmasi, olumsuz orgutsel iklim, kurum
degerlerinde yozlagma, nitelikli personel kaybi,
kurumsallasmay1 engelleme, aidiyet ve baglilikta
azalma izlemektedir. Bazi katilimcilarin direkt
ifadeleri bu olumsuz sonuglara vurgu yapmaktadir:

..Kurumlarmm ulagmaya c¢alistigr yiiksek basari
kriterlerinin yerine getirilememesi, liyakatsizligin
ve sistemsizIligin bir sonucudur.

Olumsuz etkisi olur. Ise gore adam degil de adama
gore is oldugundan is diizeni bozulur. Kendi
adammizi  aldigimizda emir verme soz konusu
olmuyor, bir rica gibi olur. Liyakatsiz kisi, is
yapmayabiliyor  veya  yapamiyor.  YOnetici,
elemanmindan istedigi performanst goremiyor. Bu
kez yénetici, isi bilen elemanin yiikiinii artiryor ...
Yazinda, liyakatsizligin olumsuz etkileri oldugunu
ortaya koyan birgok arastirma mevcuttur (Sahin &
Sahin, 2016; Kizilkan, 2019; Gokdeniz & Oztiirk,
2017). Yapilan arastirmalarda is ylikiini arttirmasi
ve kurumun hedeflerine ulagmasinda gecikmelere
yol agmast (Kizilkan, 2019), kamu hizmetlerinde
verimsizlige yol agmasi ve iist kademe ydneticiler
ile kurum personeli arasinda kopukluk yaratmasi ilk
siralarda  yer alan olumsuz sonuglar olarak
belirlenmistir (Sahin & Sahin, 2016). Ayrica
liyakatsizligin kamu sektoriiniin geri kalmighginda
kritik bir rol oynadig1 ve kamu sektorii orgiitlerinin
gelismesinin  Oniindeki en biiyiik engel oldugu
bulgulanmistir (Mushtaque, Jariko, Sgndergaard
Hvid & Jhatial, 2017).

Liyakat ihlalinin diger ¢aliganlar ve liyakat ihlaline
ugrayan kisiler agisindan etkileri; bilissel, duygusal-
psikolojik ve davranigsal etki temalar1 altinda
toplanmistir. Diger g¢alisanlar agisindan en 6nemli
etki davramissal ve biligsel diizeyde gergeklesirken,
magdur agisindan, duygusal/psikolojik diizeyde
gergeklesmektedir. Magdurun, o6zellikle giiven
kayb1 ve ruhsal ¢okiintii yasadigi belirlenmistir. Bu
tespit, ¢alismanin en 6nemli bulgular1 arasinda olup;
literatire katki potansiyelindedir. Bir katilimcinin
su sozleri garpicidir:

...Hem kendi hayatimda hem ydéneticilik yaptigim
donemlerde karsi karsiyya kaldigim durumlarda
livakat ihlalinin hem kurum igi hem kurum disi
olumsuz yansimalart oldugunu gordiim. Basta kigi
psikolojisi ve daha sonra toplumsal yansimalar
agisindan  bir iilkenin karsi karsiya kalacagi en
onemli sorunlardan birisi olarak gériyorum.
Ozellikle genglerin gelecege bakisini, kurumlara ve
devlete olan giivenini sarsan, insanlart yilginliga,
umutsuzluga ve hatta Ulkeyi terk etme noktasina
goturen tramvatik bir suregtir.

Gerek caliganlar gerekse magdur acisindan, bilissel

etkide; “yoneticilerin adaletli olmadiklar’” ve
“emegin  karsiliginin  olmadigr”  fikri  One
¢ikmaktadir.

Duygusal-psikolojik etkide; given kaybi, aidiyet
hissinde azalma ve calisanlar arasi uyumsuzlugun
artmasi one ¢ikan yansimalardir. Davranigsal etki
temasinda; performansi diislirme, verimini azaltma,
torpil arayigi Onemli yansimalar olarak ortaya
¢ikmaktadir. Liyakat ihlalinin ¢alisanlara olumsuz
etkilerine iliskin bazi ifadeler soyledir.

...Calismanin  gereksiz oldugu inanct ve algisi
yayginlasmakta. Calisilarak bir yere
gelinemeyecegi inanci emek verme ve iiretme
cabasint diisiirmekte ...

... Insanlarin adalet algisi sarsildigi icin genelde
mutsuz ¢alisanlar haline gelmekte...

... Yetenek ve becerilerini gelistirmek, hak etmeye
calismak yerine torpil arama yoluna veya politik
iliskilere yonelme olmakta...

..Isyerinde uzun vadeli bir gelecek kurgulama
amact giderek yok olmakta, kurum sadece mesai
doldurulan yer olarak algilanmakta.

...Sonugta kisiler devlet yonetimine olan inang¢larini
kaybedip, toplum icerisinde vurdumduymaz, bencil
ve en sonunda ¢ikarci bireyler haline gelmektedir.

Katilimeilar, goriismeler esnasinda, firsat bulduklar
taktirde kendilerinin de benzer girisimde (torpil
arama) bulunacaklarmi ifade etmiglerdir.
Performans1  artirmak yerine destek arama
¢abalarina girisilmesi arastirmanin énemli bulgular
arasinda gosterilebilir. Kizilkan’in (2019)  yaptig
aragtirmada da benzer sonu¢ elde edilmistir.
Arastirma igerisinde, katilmcilarin, daha Once
kayrilmaya maruz kalmayan kisilerin de firsat
olmast durumunda bdyle bir yola basvurmaya
haklarinin oldugunu diislindiikleri ifade edilmistir.
Ayrica arastirmada, Tiirkiye’de liyakatsizlik ve
siyasal kayirmacihigin -~ toplum tarafindan
bilinmesine hatta bundan sikéyet¢i olmasina ragmen
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bu durumu kaniksadiklari da yer almistir. Bu
kaniksamanin  6nemli nedenleri zarar goérme
korkusu ve bir seyi degistiremeyecegi inanci olsa
gerek. 1ki  katihmcmin  ifadeleri  durumu
Ozetlemektedir.

...Cok yakin bir siire iginde baska bir iiniversitede
yillarca doktor é&gretim iiyesi kadrosu bekleyen
deneyimli arastirma gorevlisi arkadasimizin yerine
disaridan neredeyse hi¢ deneyimi olmayan, kuruma
hi¢bir emegi olmayan kisiler atandi. Durum hem
bolimde hem de fakiiltede rahatsizlik yaratsa da
kimse bunu yuksek tondan dillendirmedi. Belki
kadro gelir umuduyla, bazilar: da aman bize bir sey
olmasin, bir zarar gérmeyelim diisiincesindeydi...

Hi¢c kabullenmedim, hi¢ vazgecmedim de ama
elimden gelen bir sey yok. Simdilik isi oluruna
bwraktim. Ulkeden gitme istegim oldu, béyle
diigiinmezdim ama simdi diisiiniiyorum. Ulke béyle
olacaksa ¢ocuklarim gitsin...

4.2. Uygulamaya Déniik Cikarimlar

Liyakat ihlalinin 6nlenmesinin en &énemli yolu,
basta yasa ve yonetmeliklere uygun hareket
etmektir. Orgiitlerde ise alimlarda ve atamalarda
uzmanlik giicii ve yasal gii¢ dikkate alinmalidir.
Ancak iiyelik ve referans gruplarinin giicii daha
fazla etkili olabilmektedir. Orgiitiin davranis
ortintiistinde bir denge vardir. Bu dengeyi digsal bir
gucle degistirmek, Orgiitin davranis boyutunda,
ahlaki ve yasalliktan, kayirma ve yozlasmaya dogru
kaymaya neden olur. Bu nedenle siyasi giiciin yasal
ve  uzmanlk  giiclinin  Oniine gegmesi
engellenmelidir. Ise alim, terfi ve atamalarda
uzmanlk, bilgi, beceri, deneyim, Kisilik
uygunlugunun dikkate alinmasi sadece kurumsal
degil ayn1 zamanda memleket meselesi olarak ele
almmalidir. Ise alma/atama/terfi sistemi disaridan
hicbir miidahaleye izin vermeyecek sekilde
diizenlenmelidir. Bu kapsamda objektif ig tanimlar
ve kriterler, objektif sinav ve degerlendirme,
merkezi smav, adil sinav komisyonu, izlenebilir
miilakatlar getirilebilecek dneriler arasindadir.

Objektif smav ve degerlendirme yapilmasi
noktasinda, merkezi sinavlarin liyakat ihlalini
Onlemede etkili bir yontem oldugu

diisiiniilmektedir. Benzer sekilde, Kizilkan (2019)
tarafindan yapilan aragtirmada da, katilimcilarin,
kamu personel se¢iminde yapilan merkezi atama
sinavlarina olumlu baktiklart bulgusuna ulasilmstir.
Eminoglu’nun (2019) aragtirmasinda da
katilimcilarin,  “Seffafliga  yo6nelik,  kamera
kullanimi, tutanak tutulmasi, noter huzurunda canli
yaymn yapilmasi, smnav esnasinda gozlemcinin
olmast vb.” seklinde Onerilerde bulunuldugu
belirtilmistir. Kura ¢ekme, soru ¢ekme yontemleri

daha  adil
saglamaktadir.

milakat ~ yapilmasinda  yarar

Kurumsallagma, liyakat ihlalini 6nlemekte diger bir
oneridir. Bu kapsamda; yonetimin profesyonel
davranmasi, kayirmaciligimm  ve  ayrimciligin
kaldirilmasi, dis baskilarin 6nlenmesi ve hak arama
yolunun agik olmasi 6nerilmektedir. Kanimizca aile
ve oOrglin egitiminde yurttaslik  bilincinin
olusturulmasi énemlidir. Bu nedenle degerler, insan
haklari, gérev ve sorumluluk bilinci gibi konularin
tim egitim boyunca verilmesi yararli olabilir.
Oncelikle liderlerin ve yetiskinlerin bu anlamda
dogru davraniglarla 6rnek olusturmasi gerekir.

Liyakat ihlalinin, bilingli bir tercih oldugunu
sOylemek yanlis olmayacaktir. Ciinkii karar alicilar,

takdir yetkisi olan kisiler, liyakate uygun
davranilmas1  gerektigini bilen kisilerdir. Bu
kisilerin ise alm, atama ve terfilerde isin

gerektirdigi nitelikler yerine, cesitli gerekgelerle
yetersiz, niteliksiz kisileri tercih etmelerinin bagka

bir aciklamasi yoktur. Arastirmaci Oztiirk’iin
(2002)  belirttigi  gibi, Anayasada  goérevin
gerektirdigi  niteliklerden baska higbir ayrim

gOzetilemez gibi oldukca kesin bir hiukim s6z
konusudur. Bu bakimdan kamu kurumlarinin bu
Anayasal Ilkeyi ihlal etmemeleri gereklidir.

Ise alim, atama ve terfilere ait tiim siireglerin
seffaflik icerisinde yapilmasi hem caliganlara hem
de halka, liyakatin gozetildigi konusunda giiven
verici  olacaktir.  Yoneticilerin  bulunduklari
pozisyonlara nasil geldikleri de sonraki siirecin
nasil ilerleyecegini etkilemektedir. Arastirma
icerisinde de ifade edildigi gibi takdir yetkisine
sahip olan yoneticilerin liyakat yerine sadakat veya
baska sebeplerle bulundugu konuma gelmesi, onun
secimlerini de etkilemekle birlikte liyakat ihlalinin
normallesmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla bu
tiir yetkileri olan kisilerin kurumsal, toplumsal
faydayr dikkate alan se¢imler yapmasi Gnem arz
etmektedir. Bu noktada hem kurumsallagsmanin
saglanmasi hem de egitim ve farkindalik olusturma
onemli hale gelmektedir.

Islam’da liyakatin 6nemini gosteren ayetler ve
hadisler s6z konusudur. Kur’an’da Nisa Suresinin
58. Ayetinde yer alan, “Allah, size, emanetleri
mutlaka ehline vermenizi ve insanlar arasinda
hitkmettiginiz  zaman  adaletle  hiikmetmenizi
emrediyor. Dogrusu Allah, bununla size ne giizel
ogiit veriyor! Siiphesiz ki Allah, hakkiyla isitendir,
hakkwyla gorendir” ifadesi gorevin ehline verilmesi
gerektigini  vurgulamaktadir  (Diyanet  Isleri
Baskanlhig1 [DIB], t.y.). Liyakate yonelik bir hadis-i
serifte, Peygamberimiz (SA) huzurundakilere sz
sOylerken bir bedevi gelip kiyametin ne zaman
oldugunu sormustur. Peygamberimiz ise soyle
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cevap vermistir: “Emdnet zayi' edildigi vakit
kiyameti bekle”. Bedevi eméneti zayi etmenin nasil
oldugunu sordugunda, Peygamberimizin (SA)
cevabt; “Is, ehli olmayana yéneltilip dayandirildig
zaman kiyameti bekle” (Sofuoglu, 2013) seklinde
olmustur. Mevlana da, toplumda barisin, adaletin,
huzurun saglanmasinin ancak ehliyet ve liyakat
sahibi insanlarin is basma getirilmesiyle miimkiin
olabilecegini ifade etmistir (Y1ldiz, 2015).

Oz olarak, Uzbay’in (2020) belirttigi gibi, liyakati
takdir etmeyen ve liyakat kriterlerine gore
Orgiitlenmeyen  higbir  kurum ve  kurulus
stirdiiriilebilir bir basar1 elde edemez, kalici bir
deger yaratamaz. Bu nedenle liyakatli insana
yatirim en dogru strateji olarak goriilmelidir.

4.3. Akademik Oneriler

Liyakat ihlali algisi, kaynaklar1 ve etkilerinin diger
devlet ve vakif {iniversite personeli, diger kamu ve
6zel kurumlarimn personeli bakis agisiyla incelenmesi
Onerilebilir. Boylece vakif tniversiteleri ile kamu
iiniversiteleri arasinda karsilagtirma yapma imkani
elde edilebilir. Ayrica diger kamu ve o6zel
kurumlardaki liyakat ihlali algisi, kaynaklar1 ve
etkilerinin farklillk gdsterip gostermeyecegi de
belirlenebilir. Ayrica meritokrasi ihlalinin bir ¢iktis1
olan hafi liderligi, tim boyutlariyla derinlemesine
aragtirilmasi gereken bir konudur.

Her tiirlii dis miidahaleye kapali, saglikli isleyen bir
liyakat sistemi ve wuygulanmasi konusunda
Tirkiye’ye oOzgii bir model gelistirmek {izere
calisma yapilmasinin da anlamli olacagi akademik
oOneri olarak yapilabilir. Liyakat ihlali, kaynaklar1 ve
etkileri konusunda gelistirilecek olcek ile liyakat
ihlalinin ~ farkli  degiskenlerle olan iliskisi
(performans, baglilik, vatandaglik, kaytarma vb.) de
arastirilabilir.

Verimlik ve etkinlik artigi igletme yoOnetiminin en
arzu ettigi sonuglar arasindadir. ‘Ise gére adam’
ilkesi, yonetimin bilim haline gelmesinde c¢ok
onemli teorisyenler olan; Fayol (2005), Taylor
(2005) ve Weber’in (2006) tavizsiz uygulanmasini
istedigi ilkeleri arasindadir. Maksimum verimlilik
ve refahmn temel unsurlari arasinda bu ilke yerini
almaktadir. Kamuda verimlilik ve etkinlik artisi ile
liyakat iliskisi tiim boyutlariyla irdelenebilir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amaci giitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: TUm yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atigmasi olmadigint belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilar1 iceren ¢aligmalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimugtir.
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1. GIRIS

Duygular, bireyin hayatinda her zaman belirleyici
bir 6zellige sahip olmustur (Polat, 2017). Evrimsel
anlamda, duygular hayatta kalma sansini artiran,
¢evreye uyarlanabilir cevaplardir (Ramachandran &
Jalal, 2017). Insanlar, mensubu oldugu toplulukta
“farkli olma” ve “digerleriyle rekabet etme”
icglidiisiiyle kendisini bagkalariyla kiyaslayarak
cesitli  duygular gelistirmistir.  Evrimlesmesini
biiyiik olclide sosyalleserek gergeklestiren birey,
cevresiyle saglikli iligkiler kurabildigi gibi, bunu
engelleyen davraniglar da sergileyebilmektedir
(Malkog & Erginsoy, 2008). Yakin iliskiler kurmay1
etkileyen olumsuz duygulardan biri de kiskanglik
duygusudur ve bu duygu, Herodot’un sozlinde
belirtildigi iizere ‘“her insanda mevcuttur’. Bu
baglamda kiskanglk, o6zellikle klinik psikoloji,
sosyal psikoloji, psikiyatri gibi alanlarda calisan
bilim insanlarin1 yakindan ilgilendiren bir konu
olurken diger yandan ¢ogunlukla olumsuz bir duygu
durumu olarak degerlendirilmis ve patolojik
boyutuyla da ele alinan bir olgu olarak ortaya
¢cikmistir (Demirtas Madran, 2008).

Yukarida bahsi gecen disiplinlerin yani sira
kiskanclik ve isyeri kiskangligi, orgiit ve caligsan
ekseninde isyerindeki etkilerine ragmen yeterli ilgi
bulamamistir. Nitekim, alanyazin incelendiginde,
kiskancligin  oOrgiitsel ~ alanda  incelenmeye
baglanmasi yakin zamanlara rastlamaktadir. Pek ¢cok
calisma ortami, bireylerin is iligkilerine yonelik
yaptiklart yatirim sonucu karsilastiklart olumlu ve
olumsuz duygulari barindirmaktadir. Orgiitlerin,
duygulart incelemek igin ideal bir alan olmasinin
birka¢ nedeni vardir. Cogu insan, yasamlarinin ¢ok
blyuk bir kismint hem olumlu hem de olumsuz pek
¢ok duygu yasadigi is yerinde gecirmektedir
(Patient, Lawrence & Maitlis, 2003). Bu nedenle,
insanin yasamimin her alaninda mevcut olan
kiskanglhigmm  isyerinde de ortaya ¢ikmasi
kagmilmazdir. Genelde calisanlar igyerlerinde elde
ettikleri faydalarin ve avantajlarin  ¢alisma
arkadagslarina kiyasla nasil oldugunu gozlemlemek
icin ¢ok sayida firsatla karsilasirlar (Duffy, Scott,
Show, Tepper & Aquino, 2012). Isyerinde
kiskanglik, diger kiskanglik tiirlerine benzer olarak
calisanin  kendine “Neden ben degilim?” gibi
sorular sormasiyla baglar (Epstein, 2003). Bundan
dolayi, biri arzu ettigi sonuglari elde ettiginde,
digeri benlik saygisi kaybindan kaynaklanan bir
duygu olarak kiskangligi yasar (Patient vd., 2003).
Bir diger varsayima gore; isyerinde kiskanglik,
orgiitlerde ¢aliganlarin var olan simurli kaynaklarla
calismaya maruz kalmasi sonucu dogal olarak
beliren bir durumdur (Erdil & Miceldili, 2014).

Nitekim, kaynaklar kit olmalar1 yaninda galisma
yasaminin ayrilmaz bir parcasi da olduklarindan,
bireylerin  kaynaklar1 elde etme yoOniindeki
rekabetlerinin sonuclar1 da farklilik gostermektedir.
Orgiitlerde sadece belirli sayida calisanm terfi,
yikselme ve itibar gibi kaynaklara sahip oldugu
diigtiniildiiginde, ¢aliganlar arasinda rekabetci bir
ortam kacinilmaz olmaktadir. Elde edilemeyen
kaynaklar sonucu bireylerin bu kayiplara yonelik
duygusal tepkilerinden biri de kotii niyetli igyeri
kiskangligr gibi olumsuz duygulardir (Eslami &
Arshadi, 2016). Calisanlar, o6diilleri, yan haklari,
primleri ve ucretlerini bigimsel ve bigcimsel olmayan
mekanizmalar yoluyla calisma arkadaglariyla
karsilagtirir.  Bu  durum c¢alisma arkadaslari
arasindaki rekabeti tesvik eder ve bdylece daha
fazla kiskanglik hissini ortaya cikarir. Orgiitler ise
bu donginin bazen masum tarafi olmayip, cesitli
yonetim modelleri ile ¢alisanlar arasindaki rekabeti
besleyecek ortami yaratabilmektedir (Dogan &
Vecchio, 2001).

Kiskanglik, isyerlerinde calisanlar {izerinde giiclii
duygusal etkilere sahip (Vecchio, 2000) olmasindan
dolayr orgitler igin bircok ©6nemli sonuclar
dogurmaktadir. Orgiit icindeki kiskanglik ‘en kotii
duygu’lardan biri’ olarak algilanmaktadir (Lazarus
& Lazarus, 1994). Ancak, igyeri kiskanchgi ve
sonuglartyla ilgili alanyazinda sinirli ¢alisma yer
almaktadir (Lazarus & Cohen Charash, 2001;
Patient vd., 2003; Duffy, Shaw & Schaubroeck,
2008; Duffy vd., 2012; Mishra, 2009; Menon &
Thompson, 2010). isyeri kiskangligmin sosyal bir
tabu olarak  gorulmesi  konuyla ilgilenen
akademisyenlerin kavramla ilgili arastirmalarini
zorlagtirabilmektedir  (Ashforth &  Humphrey,
1995). Bu sosyal kabul edilmezlik, kiskanclikla
iligkili ortaya ¢ikan dismanlik gibi asagilik
hislerinin bastirilmasi, onlenmesi veya
normallestirilmesine yol agmaktadir (Vince, 2001).
Kiskangligin orgiitsel yagamdaki rolunin ihmal
edilmesi, orgiitlerde bir¢ok alanda (6rnegin, bireysel
performans, takim etkinligi, kurumsal iklim, insan
kaynaklar1 yonetim sistemleri) ¢cok sayida orgiitsel
olaym anlasilmasint da smirlamaktadir (Duffy vd.,
2008).

Isyerinde kiskanchigin anlasiimasi icin, alanyazinda
gelistirilen 6lgekler de bulunmaktadir; ancak ulusal
yazinda son yillarda artan bir ilgi olmakla birlikte,
isyeri kiskan¢lhigmin o6l¢iimii i¢in smirli sayida
calisma mevcuttur. Bu c¢alismalardan bazilarinda
caliganlarim sadece kiskanma (Ginalan & Ceylan,
2014; Arli, Aydemir & Celik, 2018, 2019),
digerlerinde ise (Yildiz, 2017; Celebi, Giil &
Akkus, 2021) hem kiskanma hem de kiskanilma
algilart  degerlendirilmistir. Bunun yani sira,
igyerinde kiskan¢ligin haset ve gipta olmak {izere
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farkli iki boyut olarak Ol¢iildigi caligmalar da
mevcuttur (Tastan & Aydin Kiiciik, 2019).

Bu kapsamda bu calisma ile oncelikle isyerinde
kiskanglik {izerine odaklanilmis ve kavramin iki
boyutlu o6l¢iimii icin Olcek uyarlama calismasi
gergeklestirilmistir. Bireyin isyerinin kendisine ait
oldugunu  hissetmesini  deneyimlemesi ile
sahiplenme duygusu ortaya ¢ikmaktadir ve bu
sahiplenme  duygusunun 6nemli davranissal,
psikolojik ve duygusal sonuglart bulunmaktadir
(Pierce, Kostova & Dirks, 2001). Psikolojik
sahiplenme duygular ile iligkilidir. Bu nedenle
Tiirkge uyarlamasi yapilan kiskanma ve kiskanilma
boyutlarindan  olusan  “igyerinde  kiskanglik
Olceginin” olciit bagimli gegerliligi i¢in kiskangligin
neden olabilecegi  davraniglardan, isyerinde
psikolojik  sahiplenme algisina olan etkileri
incelenmistir.

Isyerinde kiskanglik 6lgeginin, calisanlarn hem
kiskanma hem de kiskanilma algilarini dlgen iki alt
boyutu igermesi nedeni ile Tiirk¢e yazina
kazandirilmasiin degerli oldugu diisiiniilmektedir.
Clnkl kavramsal cercevede agiklanacagi tizere bu
iki alt boyutun c¢alisan iizerinde farkli etkileri
oldugu kanitlanmistir. Celebi, vd., (2021) tarafindan
akademisyenler ile yapilan ¢alismada da igyerinde
kiskanglik Olceginin Tiirkge uyarlamasi
gergeklestirilmig; Slgegin kiskanma ve kiskanilma
boyutlart “imrenme ve imrenilme” olarak ifade
edilmis olup calismada 6l¢iit bagimli gecerliligi ile
ilgili analiz yapilmamistir. Bu calisma ile igyerinde
kiskanclik olgeginin Tiirkce uyarlamasinda oSl¢iit
gegcerliligi icin kiskanma ve kiskanilma boyutlarinin
calisanlarin psikolojik sahiplenme algilarina etkisi
incelenmistir.

Bu c¢alismada, yukarida ifade edilen Onemi
dogrultusunda, oncelikle kiskanghk duygusunun
kuramsal temellerinin agiklanmasi ve tartisiimasi;
daha sonra ise, alanyazinda kabul goren ve
isyerinde kiskanglig1 en iyi bi¢imde agikladigi 6ne
siriilen  Olgegin, giivenilirlik ve  gegerlilik
analizlerinin yapilmasi ve psikolojik sahiplenme ile
olan iligkisine dair bulgularin ortaya konulmasi
amaclanmistir.

2. KURAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER
2.1. Kiskanghk ve Isyeri Kiskanchg

Kiskanglik  kavrami; “sevdigi, sahip oldugu,
miinasebet  halinde  bulundugu bir  seyle,
bagkalarinin aymi tiir iligkiler iginde olmasina
katlanamamak,  esirgemek”  gibi  manalara
gelmektedir (TDK, 2019). Alan yazinda kiskanglik
kavrami, birgok aragtirmact (Ornegin; Eslami &

Arshadi, 2016; Bedeian, 1995; De Vries, 1992)
tarafindan agiklanmaya c¢aligtlmistir. Kiskanclik,
yalin bir kavram ya da duygu degil, bir duygular ve
tepkiler karmagasi olarak ifade edilmesine
(Demirtas & Do6nmez, 2006) ragmen; genelde, bir
kisinin kisisel olarak arzuladigi sonuglar1 (iistiin
kalite, basar1 veya sahiplik) elde edemedigi zaman
karsilastigi olumsuz bir duygu olarak tanimlanir
(Cohen-Charash & Mueller, 2007). Kiskanglik
kavraminmi durumsal kiskan¢lik (genelde takim gibi
bir ortamda bagkalarim kiskanma), egilimsel
kiskanghik (i3 veya benzer durumlara iligkin
genellestirilmis bir egilim) ve epizodik kiskan¢hik
(belirli bir olaya duygusal tepki) olarak {ice ayiran
aragtirmalara (Duffy vd., 2012; Wallace, James &
Warkentin, 2017; Yu, Hao & Shi, 2018)
rastlanmaktadir. Bu yaklasimlarin her biri orgiitsel
yasamin igerdigi belirsizlik ve rekabet ortami
nedeniyle igyeri kiskang¢ligini anlamak i¢in 6nemli
faydalar saglamaktadir (Hill & Buss, 2006).

Kiskanglik, bir kiginin, sahiplenme, sosyal konum,
ozellikler ve yagsam kalitesi gibi konularda kendisini
bagkasiyla kiyaslarken deneyimledigi hos olmayan
bir duygu olarak tanimlanir (Parrott, 1991; Parrott
& Smith, 1993; Smith & Kim, 2007; Mishra, 2009).
Parrot & Smith’e (1993) gore, kiskanglik, “bir
insanin bagkasinin sahip oldugu basar1 veya
miilkiyet  gibi  Ustiinliiklere  sahip  olmay1
arzulamasimm1 ya da digerinin yoksun olmasini
diledigi duygusal bir durumdur”’. Alanyazin
incelendiginde kiskanglikla ilgili kabul edilen en
yaygm tanimin Pines'a (1998) ait oldugu
goriilmektedir. Pines (1998) tarafindan belirtildigi
tizere kiskanglik hissi, “kisinin kendisi i¢in 6nem
arz eden bir iliskinin zarar gorecegini diislinmesinin
veya kaybetme korkusunun sebep olabilecegi bir
tirde tehdide yonelik olusmus bir algmin neticesi
olarak ortaya konan karmasik ve duygusal bir
tepkidir”.

Sosyal bilimlerde kiskanglik; bilim insanlari
tarafindan disiplinler arasi kabul edilen ve analiz
edilen evrensel, gicld, insani bir duygudur (Mishra,
2009). Orgiitsel alanda kiskanghk kavraminin ele
alinmasi 1990'l yillarin ortalarinda, Vecchio (1995)
ve Bedeian (1995) tarafindan yayinlanan ¢aligmalar
ile baglamistir. Kavramin kuramsal temelleri
dikkate alindiginda kiskanghigmn ¢esitli kuramsal
bakig agilar1 ile incelendigi goériilmektedir. Evrim
kurami (evolutionary theory) ve stratejik miibadele
kurami (Strategic Interference Theory) (Buss, 1989)
kapsaminda kiskanglik cinsiyet farkliliklarma gore
aciklamistir (Hill & Buss, 2006). Bu cergevede,
bazi "olumsuz" duygularin, kismen, aldatmaya karsi
savunmak ve onun olumsuz sonuglarini azaltmak
icin evrimlestigi one siiriilmiistiir.
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Orgiitsel ~ alanda  kiskanghgi inceleyen ilk
arastirmacilardan olan Vecchio (1995) calismasinda
kiskancliga yol acan unsurlari; bireysel (cinsiyet,
digsal kontrol odagi, is etigi vb.), calisma birimi
(birimin biytkligl, odil sistemi, yoneticilerin
davraniglari, is rotasyonu vb.) ve ulusal kiltlr
(toplulukguluk normlar1 is birligi normlart vb.)
seviyelerinde olmak {izere li¢ seviyede incelemistir.
Alanyazinda  isyeri  kiskanghgmin  onculleri
genellikle sosyal karsilagtirma kurami kapsaminda
incelenmistir. Sosyal kargilastirma kuramina gore,
duygunun edinimi sosyal karsilastirma sonucu
ortaya ¢ikar ve yasanan bu duygu tatsizdir ¢iinkii
kargilastirma kisinin eksik oldugu 6zellikleri ortaya
cikarir ve bu ise benligine olumsuz etkide bulunur
(Mishra, 2009). Edinimlerini strekli kendileriyle
benzer olanlarla karsilastiran bireyler, igyerinde de
kendilerine gore belirsizligi azaltmak i¢in, ¢alisma
arkadasglar1 ile sosyal karsilastirma yaparlar
(Festinger, 1954). Kiskangligi aydinlatan bir diger
yaklagim da Tesser'in (1988) kendini
degerlendirmenin siirdiiriilmesi kuramidir (self-

evaluation maintenance theory, SEM). Bu
yaklagtma ~ goére,  bireyler = motivasyonlarini
kendilerine  yakin  oldugunu  disindikleri

baskalarinin performansina gore gelistirmektedirler.
Kiskangligr agiklayan tiglincii kuramsal yaklagim,
esitlik  kuramidir (Adams,1963;1965).  Esitlik
kuramina gdre, ¢alisanlar “yatirimlarini / édiillerini”
bir baska calisanin “yatirim / 6dil orani” ile
kargilagtirir. Bu iki oran esit oldugu zaman, ¢alisan
adalet duygusu yasar (Igerli, 2010). Kiskanghigmn
olusmasinda sosyal kimligin roliine odaklanmisg
olan sosyal kimlik kurami (Tajfel, 1970), sosyal
psikoloji temelinde (sosyal kimlik ve kendini
siniflandirma kuramini da kapsayan) grup iliskileri
ve kisilerarasi iligkileri oldukg¢a giiglii bir sekilde
aciklayan bir kuram olarak kabul edilir (Hornsey,
2008).

Orgiitlerde, kiskanch@in énciilleri disinda sonuglari
da farkli kuramsal bakis agilariyla ele alinmustir.
Sosyal miibadele kurami (Blau, 1964), bireyler
arasindaki sosyal iliskileri bir tiir kaynak
miibadelesi olarak gdren yaklasimlardandir (Bolat,
Bolat & Seymen, 2009). Bu kurama gore,
igyerlerinde dogast geregi calisma arkadaslar
arasinda hem somut hem de somut olmayan
mibadeleye izin veren bir ortam s6z konusudur. Bu
miibadele  siirecinde  kiskanglik  nedeniyle
¢ogunlukla olumsuz davranissal sonuglar ortaya
¢ikabilmektedir. Literatiirde kiskanglik ve isyeri
davraniglarinin -~ sosyal kargilagtirma kuramiyla
aciklandigi gorulmektedir (Peng, Bell & Li, 2020;
Zhang, 2020; Latif wvd., 2021)). Kiskanglik,
tilkenmislik gibi sendromlar ile beslenerek, sosyal
kaynakli problemlere (meslektaslar arasindaki is
birligini yok etme, dedikodu yapma, is arkadaslar
arasinda olumlu iliskileri zedeleme ve bilgi

paylagimmi  engelleme  gibi) ve  zihinsel
bozukluklara (depresif egilimler ve akil sagliginda
bozukluklar) yol acabilir (Erdil & Muceldili, 2014).

Vecchio (1995), isyeri kiskangligini; “calisanin, igle
ilgili bir sosyal kiyaslama sonucunda, kendini daha
yetersiz veya agagi pozisyonda gormesiyle ortaya
¢ikan diisiince, duygu ve davraniglar” olarak
tanimlamaktadir. Son zamanlarda yiiriitiilen birgok
aragtirmanin  da bu yaklasimdan etkilendigi
goriilmektedir. Orgiitsel baglamda kiskanghk farkl
bakis acilariyla alt boyutlarina indirgenmistir.
Vecchio (2000), kiskanghigi, kisinin giligli bir
sekilde arzu ettigi ¢iktilarin digerleri tarafindan elde
edilmesine tepki olarak olugsan diisiinceler, duygular
ve davraniglar Oriintiisi olarak tanimlamis ve
alanyazinda igyerinde kiskanghigin  6lgiimiinde
yaygin olarak kullanilan bir 6lgek gelistirerek
kiskanma duygusunu Olgmiistir. Daha sonraki
yillarda, kiskangligin ¢ok boyutlu ve ¢cok degiskenli
bir olgu olarak ele alinmasi ile, kiskanmanin yani
sira kiskanilmanin da anlasilmasma yonelik olarak
iki boyutlu 6lgek yine Vecchio (2005) tarafindan
gelistirilmistir. Bireyin bagkalarmi kiskanmasi igin,
digerlerinin sosyal statiisiiniin kendisinden daha
yiiksek olduguna inanmasi gerekirken; kiskanilmig
hissetmesi i¢in bagkalar1 tarafindan kot duygulara
yol acan bazi sosyal avantajlart algilamasi
gereklidir. Orgiitsel ciktilarla iliskisi acisindan
bakildiginda, “kiskanildigim hissetmek”,
“kiskanmak™tan daha iyi bir durum olarak
gortlmektedir (Vecchio, 2005). Alan yazinda
kiskan¢lig1 cok boyutlu ve ¢ok degiskenli bir olgu
olarak ele alan diger arastirmalara da (Ornegin,
Puranik, Koopman, Vough & Gamache, 2019)
rastlanmaktadir.

2.2. Psikolojik Sahiplenme

Psikolojik sahiplenme, bir g¢alisanin, “hedefe”
yonelik sahiplik duygular1 gelistirdigi psikolojik
olarak deneyimlenen bir olgudur. Farkli alanlarda
yapilan  arastirmalar, insanlarin  tutumlarini,
motivasyonlarint  ve davramiglarii  etkilemede
“sahiplenmenin” ©6nemini vurgulamaktadir (Van
Dyne & Pierce, 2004). Psikolojik sahiplenme &yle
bir bag: temsil eder ki; orgiitteki tiyeler, herhangi
bir yasal talep olmasa bile, sahip olma hedefine
kargt sahiplenme duygusunu hissederler. Bu
sahiplenme duygusu, "benim igim" veya "bizim
organizasyonumuz" gibi sahiplenmeyi belirten
ifadelerle iligkili anlam ve duygularla kendini
gosterir (Vandewalle, Dyne & Kostova, 1995).

Pierce vd., (2001), psikolojik sahiplenmenin
kokenlerinin, ii¢ ana giidilye dayandigmni one
surmektedirler: i) etkinlik ve verimlilik, ii) 06z-
kimlik ve iii) bir yere sahip olmak. Bunlardan ilKi
olan etkinlik, belirli bir alanda yetenekli hissetmeye
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yonelik temel bir insan ihtiyacini yansitir (Bandura,
1997). Sahiplik ve onunla gelen haklar, bireyin
cevrelerini kesfetmelerine ve degistirmelerine izin
vererek, dogustan gelen etkili olma ihtiyaglarini
tatmin eder. Kisinin eylemleri ile buna sebep
olmasi, etkililik ve zevk duygusuyla sonuclanarak,

digsal tatmin duygusu yaratir ve cevreyi
degistirmede nedensel etkililigi deneyimleme
arzusu, sahiplenme girigimlerine ve sahiplik

duygularimin ortaya ¢ikmasina neden olur (Pierce
vd., 2001). Benzer sekilde, “benim” algisi, “benlik”
duygusunu netlestirebilir. Ozellikle, “sahiplik”
kisinin 6z-kimligini yansitabilir (Dawkins, Tian,
Newman & Martin, 2017). Son olarak, “sahiplik”
duygusu, bireye rahathik, zevk ve guvenlik
duygularin1 saglamak icin gerekli olan “aidiyet
duygusu” saglar.

Psikolojik  sahiplenme arastirmalarinin  kokeni
sosyoloji ve psikolojiye dayanmaktadir ancak
Orgiitsel anlamda, sahiplik arastirmalarindan
psikolojik sahiplenmeye uzanan sire¢ ¢ donemde
ele almabilir  (Ugar, 2016). Ik donem
aragtirmacilar1 genel olarak is yerlerinde var olan
devamsizlik, ¢alisan devir hiz1 ve mevcut sikayetleri
azaltma gibi temel problemlerin  ¢6zimine
odaklanmaktayken, ikinci donem arastirmacilar
pozitif ~ cahsan  tutum ve  davraniglarini
calismalarinin merkezi yapmiglardir. Pierce & Furo
(1991) yaptiklar1 arastirmalarda, finansal sahiplik
iddiast olmadiginda bile, ¢alisanlarin orgiite karst
sahiplenme hissedebilecegini ortaya c¢ikartmis ve
bdylece psikolojik sahiplenme iizerine yogunlagan
tiglincii donem arastirmalarinin basladig1
goriilmiistiir (Pierce, Rubenfeld & Morgan, 1991;
Pierce & Furo, 1991).

2.3. Isyeri Kiskanghg ve Psikolojik Sahiplenme
Arasindaki iligki

Bugiine dek  yiriitilmiis olan  caligmalar
incelendiginde, kiskanghkla iligkisi en ¢ok
sorgulanan degiskenlerden birinin cinsiyet oldugu
goze carpmaktadir (White, 1981; Pines & Aronson,
1983; Demirtas & Dénmez, 2006). Isyeri iliskileri
ve Orgiit iizerinde yaratabilecegi sonuglar nedeniyle
arastirilmasi 6nemli olan igyeri kiskan¢hgi ahlaki
kopukluklara zemin hazirlayarak isyerindeki zararli
davranislar1 besleyebilmektedir (Duffy vd., 2012).
Dogan & Vecchio’ya (2001) gore, kiskanghiga
neden olan dogrudan ve dolayli maliyetler soz
konusu olabilmektedir. Dogrudan maliyetler, kirgin
ve icerlemis ¢alisanlarin ise harcadigi zaman ve
enerjidir. Dolayli maliyetler ise, duygularin sonucu
olarak ortaya ¢ikan davranislarin neden oldugu
misilleme olasilig1, itibar kaybi ve olasi disiplinin
duygusal maliyetleri gibi hos olmayan sonuglardir.
Orgiitsel agidan ise kiskanghk duygusu besleyen
calisanlarin  kendilerine tahsis edilen belirli

gorevleri yerine getirmemeye baglamasi veya
verimsiz caligmalar1 ortaya c¢ikabilecek olumsuz
sonu¢lardandir. Kiskang calisanlar fiziksel, bilissel
ve duygusal enerjilerini azaltarak, ise daha az
katilim sergilerler. McGrath (2011), isyerinde
kiskanghigin ~ zorbalikk ve  verimsiz  isyeri
davraniglarina neden oldugunu ifade etmistir.
Dogan & Vechhio (2001) ise farkli bir bakis
acistyla, kiskanglik kaynakli olumsuz duygularin
isin kalitesini etkileyerek stres yaratacagini ve
bunun da caligma yetenegini zayiflatabilecegini
vurgulamiglardir.  Hill & Buss (2006) ise,
kiskanghgm, bireyleri rakiplerin  yararlandig
birtakim avantajlar yoniinden uyarici 6zellik tasiyan
ve onlar1 ayni avantajlari elde etmeye motive eden
bir duygu oldugundan bahsederek kiskancligin
olumlu tarafin1  savunmuslardir. Bu nedenle,
kiskanglik  her zaman olumsuz bir duygu
olmayabilecegi gibi, daha iyi kaynaklara erigim
saglayabilecek bir glg saglayacak olumlu bir duygu
da olabilmektedir (Ramachandran & Jalal, 2017).

Isyerinde hem “kiskanma” hem de “kiskanilma”
duygularmin, karanlik kisilik 6zelliklerinden biri
olan “makyavelizm” ile pozitif yonlii iliskili oldugu
Vecchio tarafindan  bulgulanmigtir.  Bununla
birlikte, digerlerine duyulan kiskanglik is tatminini
negatif yonde etkilemekteyken (Vecchio, 2005);
psikolojik sahipligin ise is tatminini artirdig
yapilan arastirmalarca ortaya konmustur (Mustafa,
Martin & Hughes, 2016; Mayhew, Ashkanasy,
Bramble & Gardner, 2007). Benzer sekilde,
isyerinde  kiskanma  davraniginin  lider-(ye
etkilesimi ile ters yonli iligkili oldugu (Vecchio,
2005); psikolojik sahiplenmenin ise lider-lye
etkilesimi ile pozitif yonlii bir iliskisi oldugu tespit
edilmistir (Matic, Mariani, Curcuruto, Gonzélez &
Zurriaga, 2017).

Isyeri kiskanglig1 ve psikolojik sahiplenme arasinda
hem ulusal hem de uluslararasi literatiirde herhangi
bir caligmaya rastlanmamasina ragmen, sdz konusu
iki degiskenin Orgiitler agisindan olasi ¢iktilari
dikkate alindiginda, birbirleri arasinda ters yonlii bir
iliskinin olmas1 muhtemel goriinmektedir. Bu iligki
sosyal karsilastirma temelinde agiklanabilir. Buna
gore, calisanlar is arkadaslarryla olumlu bir sekilde
karsilastirildiklarinda olumlu bir 6z degerlendirme
ve profesyonel kimlik olusturabilse de is
arkadagslartyla olumsuz bir sekilde
karsilagtirdiklarinda kendi 6z degerlendirmeleri ve
profesyonel kimlikleri zedelenmektedir (Hogg,
2000; Smith & Kim, 2007). Benzer bir yaklagimla,
Li, Xu & Kwan (2021) tarafindan sosyal
kargilagtirma  kurami  kapsaminda  isyerinde
kiskanclik ile ilgili yapilan meta-analiz ¢aligmasinin
bulgulart da kiskanghigm, orgiitsel vatandaglik, ise
adanmiglik, i memnuniyetini olumsuz etkiledigini;
iiretkenlik karsit1 davranislar ile isten ayrilma niyeti
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iizerinde ise olumlu etkisinin oldugunu ortaya
koymustur.

Yapilan c¢alismalarda, psikolojik sahiplenmenin
sonucu olarak duygusal baglilik, ekstra rol
davranislari,  orgiitsel  vatandaghk  davranisi,
yenilik¢i is davramisi gibi Orgilite faydali birgok
tutum ve davranisin ortaya c¢iktig1 saptanmistir
(Derin, 2018). Bunun aksine, bir ¢alisan, isyerinde
kiskanclik gibi bir duygu yasadiginda, bu ruh
halinin diger ¢alisanlara yansimasi ve orgiit i¢inde
olumsuz sonuglara sebep olmasi muhtemeldir. Kim
& Glomb (2014) yaptiklar1 arastirmada, grup
Ozdeslesmesi ve kiskanglik iligkisini incelemisler ve
calisma grubu oOzdeslesmesi yiiksek oldugunda,
yukart dogru sosyal karsilasgtirmanin olumsuz
duygusal durumlan ve kiskanglik temelli saldirgan
davraniglar  gibi  egilimlerin  azaldigin1 ileri
sirmiiglerdir. Bu baglamda, sosyal karsilagtirma
stiregleri tarafindan yaratilan isyeri kiskangligi, bir
orgiit veya grup i¢inde paylasilan ve benlik duygusu
olarak tamimlanan “kimlik” dahil olmak iizere,
Orgutin  olumlu  algilarim  azaltabilmektedir.
Isyerinde yasanan kiskanglik algisi, yasanan
adaletsizlik duygusuyla birlikte orgiite baglilig:
azaltir, c¢alisanlarda performans diismesine veya
calisanlarin iliskilerinin bozulmasina sebep olur (Li
vd., 2021; Ozdemir, 2021).

Sosyal kimlik; bireyin benlik algisinin, bir sosyal
gruba ya da gruplara iyeligine iligkin yiikledigi
deger ve duygusal anlamlarla iligkilidir (Tajfel,
1982). Bu calismanin, sosyal kimlik teorisi
temelinde ele almmasmin nedeni, kiskangligin
dogasi geregi benlik kavramuyla ilintili olmasi ve
bireyin mensup bulundugu gruplardaki sosyal
iliskilerde ortaya ¢ikmasidir. Sosyal kimlik teorisi
onemlidir, ¢iinkii grup iiyeliginin bireysel sayginlik
arzusunu nasil etkiledigini agiklamanin yani sira
bireysel davranig icin sosyal bir referans sunar
(Kalin & Sambanis, 2018). Ayrica kuram, gruplar
arasi davranigin tanimlanmasina iligkin farkli bir
kuramsal ¢er¢eve sunmakta ve grup iyeligini,
halihazirda ¢ogu yaklasim gibi kurumsal ya da
bi¢imsel bir kavram olarak degil, birlikteligi, bizligi
ve aidiyeti iceren psikolojik bir kavram olarak ele
almaktadir (Demirtas, 2003).

Bu  bilgiler 1s1ginda, isyerindeki kiskanglik
duygular1 ve psikolojik sahiplenme arasinda ters
yonlii iligki olmasi beklenerek, asagidaki hipotezler
olusturulmustur:

Hi: Isyerinde digerlerini kiskanmak ¢ahsanlarin
psikolojik sahiplenme algisini negatif yonde etkiler.

Ho:  Isyerinde digerleri tarafindan kiskanimak
calisanlarin psikolojik sahiplenme algisini negatif
yonde etkiler.

Is ve insan Dergisi 8(2) 209-224

3. YONTEM
3.1. Arastirma Orneklemi

Arastirmada Istanbul ilindeki kamu ve 6zel sektor
caliganlarina ulasilmak istenmis ve veriler ¢gevrimigi
anket yontemi ile toplanmistir. Sosyal bilim
aragtirmalarinda siklikla kullanilan 6rneklem sayisi
belirleme cizelgelerinden biri (Gurbliz & Sahin,
2018:130) secilerek, her iki 6rneklem grubu igin
ayr1 ayri olarak ve %95 giiven araliginda 384 kisiye

ulagilmasi  hedeflenmistir.  Belirlenen amagla
calismada kiskanglik 6l¢eginin Tiirkge
uyarlamasina  yonelik  istatistiksel  analizleri

gerceklestirmek iizere iki ayr1 6rneklem grubundan
anket yontemi ile veri toplanmigtir. Birinci
orneklem grubu icin 06zel sektdor calisanlarina
kolayda orneklem yontemi ile ulasilmig ve 591
anket formunun dolduruldugu tespit edilmistir.
Ikinci 6rneklem grubu igin kamu ¢alisanlarina yine
kolayda Orneklem yontemi ile ulasilmis ve 362
anket formunun dolduruldugu tespit edilmistir.
Ancak 69 adet anket formuna ait veri, asir1 u¢ deger
analizinden sonra  arastirma  kapsamindan
cikarilmigtir.

3.2. Arastirmada Faydalanilan Olgekler

Aragtirma  kapsaminda, ¢alisanlarin  kiskanglik
duygularimin 6l¢iimiinde Vecchio (2005) tarafindan
gelistirilen Isyeri Kiskan¢hk Olgegi’nin Tlrkce
uyarlamasindan faydalanilmistir. Olgek, kiskanilma
ve kiskanma olmak iizere iki boyuttan olusmaktadir.
Vecchio (2005) tarafindan gelistirilen kiskanglik
Olceginin Tiirkceye ¢eviri asamasinda Brislin &
Lonner’in (1973) 6ne siirdiigi ilk ceviri, ilk ¢eviriyi
degerlendirme, geri c¢eviri, geri  ceviriyi
degerlendirme ve uzman goriigiinii igeren teknik
kullanilmigtir. Vecchio (2005) tarafindan 6lgegin
gelistirildigi calismada Cronbach Alpha
giivenilirligi kiskanma igin 0,71 ve kiskanilma igin
0,85 olarak tespit edilmistir. Alanyazinda igyerinde
kiskanghgm Ol¢limii i¢in uygulanan ilk lgek yine
Vecchio (2000) tarafindan gelistirilmis olup, alt
maddeden ve sadece kiskanma boyutundan olusan
bu olgek Arli vd., (2018) tarafindan Tiirkceye
uyarlanmistir.  Yapilan uyarlama ¢alismasinda
olcegin tek boyutlu bes maddeden olusan halinin i¢
tutarliliginin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Arastirma kapsaminda ikinci degisken olan,
psikolojik  sahiplenme Olgegi, Olgiit bagiml
gegerliligi kapsaminda aragtirma modeline dahil
edilmis ve bagimli degisken olarak kullanilmistir.
Psikolojik sahiplenme 6lgegi Van Dyne & Pierce
(2004) tarafindan gelistirilen tek boyutlu ve yedi
ifadeden olusan bir olgek olup Tirkgeye
uyarlamasi, Aslan & Atesoglu tarafindan 2020
yilinda yapilmistir.
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3.3. Analiz ve Bulgular

Arastirmanin 6rneklemini olusturan katilimcilara ait
demografik veriler degerlendirildiginde, ‘Tablo 1’
de goriilecegi tizere birinci drneklem grubu olan
0zel sektor calisanlarindan 265°i (%48,4) kadn,
282’si (%51,6) erkek, 294’0 (%53,7) evli, 253’U
(%46,3) bekardir. Ikinci orneklem grubu olan
Istanbul ilindeki kamu calisanlarindan 230’u
(%68,2) erkek, 107’si (%31,8) kadin, 213’0
(%63,2) evli ve 124’1 (%36,8) bekardir. Her iki
orneklem grubuna dahil katilimeilarin yaglar 18 ile
65 araliginda iken, birinci Orneklemin yas
ortalamasi 33,2 ve ikinci 6rneklemin yas ortalamasi
31,5°tir. Her iki oOrneklem grubunda yer alan
katilimcilarin =~ ¢ogunlugunun  egitim  seviyesi
yiiksektir; ilk orneklemde yer alan katilimcilarin
%74,6s1, ikinci drneklemde yer alan katilimcilarin
ise %56,7°si lisans ve {lizeri egitim seviyesine
sahiptir. Bununla birlikte, ilk érneklem grubunda
katilimcilarin yariya yakini (%53,4) personel olarak
calismakta iken, diger kismi (%46,6) ise farkli
kademelerde  yoneticilik  yapmaktadir.  Ikinci
orneklemde yer alan katilimcilarin gogunlugu
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Calismada ayrica her iki érneklem grubundan elde
edilen verilerin i¢ tutarliliklar1 degerlendirilmis ve
ilk gruba ait madde analizi i¢in kesfedici faktor
analizi (KFA) yapilmistir. Daha sonra ise ikinci
gruba ait yap1 gegerliligini test etmek amaci ile
yapisal esitlik teknigi ile dogrulayici faktor analizi
(DFA) yapilmistir. Son olarak her iki gruptan elde
edilen  verilerin analiz  edilmesi  sonucunda
olugturulan dlgeklerin, 6l¢iit bagimli gecerliligini
analiz etmek amaciyla psikolojik sahiplenme ile
arasindaki korelasyon incelenmistir.

Olgek igindeki maddelerin ongériilen yapiya
uygunlugunun test edilmesi, ilgili boyut i¢inde yer
alip almadiklarinin belirlenmesi ve ilgili 6zellige
sahip olan ile olmayan maddelerin ayirt
edilebilmesi amaciyla (Erkus, 2007) madde analizi
gerceklestirilmistir.  Analizin bu kisminda ilk
orneklem grubu vasitasi ile elde edilen veriler
kesfedici (agimlayict) faktdr analizine (KFA) tabi
tutularak alt boyutlara ayrimlarinin diizglinligi
incelenmigtir. KFA oOncesinde veri u¢ degerler
acisindan incelenmistir. Bu maksatla ¢oklu ug deger
analizi yapilarak (Giirbiiz, 2019a) Mahalanobis

(%75,1) ise yobnetici olmayan pozisyonlarda uzakligi ile verilerin merkezden uzakliklari tespit
calismaktadir. edilerek anlamli derece uzak olduguna kanaat
getirilenler analizden ¢ikarilmigtir. Boylece ilk
Tablo 1: Orneklem Gruplarina Ait Demografik Bilgiler
Orneklem Gruplari
Ozel Sektor Kamu (N=337)
Degiskenler (N=547)
Frekans  Yiizde Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 265 48,4 107 31,8
Erkek 282 51,6 230 68,2
Medeni Durum
Bekar 253 46.3 124 36,8
Evli 294 53,7 213 63,2
Yas Grubu
18-29 111 20,3 82 24.3
30-39 327 59,8 148 43,9
40-49 97 17,7 79 23.4
50-59 10 1.8 25 7.4
60 yas ve lizeri 2 4 3 ,9
Egitim Durumu
Ikégretim | 2 41 12,2
Lise 46 8.4 51 15,1
On Lisans 92 16,8 51 15,1
Lisans 334 61,1 164 48,7
Yiiksek Lisans 74 13,5 27 8.0
Doktora - - 3 .9
Pozisyon
Personel 202 53.4 253 75.1
Alt Diizey Y 6netici 106 19.4 49 14,5
Orta Diizey Y 6netici 113 20,7 24 7.1
Ust Diizey Yénetici 36 6,6 264 78,4
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orneklem sayist 591°den 547’ye, ikinci 6rneklem
sayisi ise 362°den 337’ye diigmiistiir. Kalan veri
icin basiklik ve ¢arpiklik degerleri incelenmis ve
timiiniin 0,9’un ve kabul edilen degerinin (+1,5)
altinda oldugu (Tabachnick & Fidell, 2015)
gOrlilmistiir.

3.3.1. Madde Analizi

Vecchio (2005) tarafindan gelistirilen kiskanglik
Ol¢eginin Tiirkge uyarlamasi amaci ile elde edilen
veriler, temel bilesenler (principal component)
analizi ve “varimax” eksen dondiirmesi teknigi
kullanilarak KFA ile incelenmistir. ‘Tablo 2’de yer
alan bulgulara gore, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem yeterlilik degerinin 0,761 oldugu ve
orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi igin yeterli
seviyede oldugu (Giirbiiz & Sahin, 2018)
goriilmiistiir. Ayrica Barlett kiresellik testinin
anlamli olmasi [x%es) = 1214,912 p<0,01] maddeler
arasindaki korelasyon iligkilerinin faktor analizi i¢in
uygunluguna isaret etmektedir. KFA’da
0zdegerlerin (eigenvalues) 1°den biiyiik secilmesi
ile iki faktorlii bir sonug elde edilmistir. Orneklem
sayist  400’tn tzerinde oldugu i¢in 0,40’m
iizerindeki katsayilar dikkate alinmigtir (Glirbiiz &
Sahin, 2018). Aciklanan toplam  varyans
%56,61°dir.

ve kiskanma olarak adlandirilan ikinci faktorde ise
4-8 numarali kalan bes maddenin toplandig:
gorulmektedir.

3.3.2. i¢ Tutarhilik

Kiskanglik 6lceginin ic tutarliligini
hesaplayabilmek i¢in her iki 6rneklem igin
Cronbach Alpha degerleri ile madde toplam puan
katsayilar1 hesaplanmistir. Her iki 6rneklem igin
diizeltilmis madde toplam korelasyonlar1 0,267 ile
0,654 arasinda degisirken madde ¢ikarildiginda
6lgek glvenirlik katsayisinin yiikselmesine sadece
kamu 6rneklemi i¢in 8 numarali maddenin neden
olacag1 goriilmektedir (Tablo 3). Ancak olgek
giivenirlik katsayilar1 0,7 nin iizerinde ve giivenilir
olarak kabul edildigi i¢in (Field, 2009) soru
eksiltilmesi yapilmamustir.

3.3.3. Gegerlilik
Sosyal bilim aragtirmalarinda, bir olguyu
Olcebilmek icin tasarlanan model, bilinen ve

bilinmeyen durumlara iliskin degiskenleri igermesi
nedeniyle hem kesfedici hem de dogrulayici analiz
tekniklerinin kapsamina girmekle beraber, kurulan
varsayimmlarin  6nce kesfedici tekniklerle test
edilmesinin ardindan, dogrulayici tekniklerle kabul

Tablo 2 : Kesfedici Faktor Analizi Sonuglari (N=547)

Maddeler

Faktorler / Faktor Yiikleri

1- 2-
Kiskanilma Kiskanma
1. lsteki basarim, b al kadagl
sc i 1sal1|r_1 azen ¢a |$m_a_ar adaslarimin 0,83 0.13
sinirlenmelerine neden olabilir.
2. Ydoneticimle olan yakin is iligkilerim yiiziinden bazen is
0,82 0,11
arkadaslarim tarafindan kiskamlirim.
3. Baz ¢alisma arkadaslarim basarilarinm kiskanir. 0,86 0,11
4. Is arkadasl: gu benim sahip olduklarimdan dahe
‘§‘1{ adas Iarllmm gogu benim sahip olduklarimdan daha 0.46 0,49
iyisine sahiptir.
5. Ydneticim baskal gine benimkinden dal k
cilzc |cm‘1 askalarinin emegine benimkinden daha go 0.15 0,69
deger verir.
ﬁ_ A‘-], ’ l', b,._ '.I. k.d, M 'b' 1c1 1 I avacao
Is a )"Idp 1&im bazi isler kadar iyi bir isimin olmayacagim 027 0,63
hissediyorum.
7. Neden oldugunu bilmiyorum ama, is yerinde giigsiiz 0.01 0.79
goriindigimii diisiiniyorum. ! i
8. Baskalarimin en iyi vazifeleri alma konusunda hep sansh
. . .. 0,05 0,60
olduklarim gérmek biraz sinir bozucudur.
Ozdegerler 3,10 1,43
Agiklanan Varyans %38,75 % 17,86

Cikarim Metodu: Temel Bilesenler Analizi.

Déndiirme Metodu: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax.

Yapilan KFA neticesinde iki faktorlii yapinin
Vecchio (2005) tarafindan gelistirilen sekiz
maddelik ol¢ek ile uyumlu oldugu ve kiskanilma
olarak adlandirilan birinci faktoérde ilk li¢ maddenin

veya reddedilmesi arzulanan bir durumdur (Cokluk,
Sekercioglu & Biiytikoztiirk, 2010). Dolayisiyla
genel uygulamada, Olgek gelistirme ve test etme
asamalarmin baslangicinda KFA kullanilirken daha



Meral Elgi, Irge Sener, Melisa Erdilek Karabay & Halil Erman

| 217

Tablo 3: Madde Toplam Korelasyonlar

Ozel Sektor (N=547; a=0,766)

Kamu (N=337; «=0,811)

Diizeltilmis Dizeltilmis
Madde _ Madde Madde Madde
Madde Toplam Clkun]dlg{ndfl Toplam Clkarlldlgl_ndf.l
Korelasyonlan Alpha Degeri Korclal:&yonlur Alpha Degeri
1 547 723 968 L7806
2 539 726 654 J71
3 566 ,720 587 781
4 ,529 ,729 531 , 789
5 397 756 564 784
&} 476 739 535 L7188
7 364 763 588 780
8 547 723 ,267 834

sonra boyutlar1 kesfedilen o&lgegin dogrulanmasi
DFA ile gerceklestirilmektedir (Giirbiiz, 2019b). Bu
dogrultuda analizin bu bolimiinde kamuda ¢aligsan
ikinci 6rneklemgrubundan elde edilen verilerin
yapisal esitlik yazilimi ile yapilan dogrulayici faktor
analizi (DFA) neticesinde yapisal kabuli
saglanmustir.

Yapilan DFA’da psikolojik sahiplenme tek faktorlii
yer alirken, kiskanglik, iki faktorlii olarak yer aldig
icin, ikinci diizey DFA uygulanmistir. Yapilan
ikinci duzey ¢ok faktdrlii DFA sonucu elde edilen
arastirma modeline ait bazi uyum indekslerine yer
verilmistir (Tablo 4). DFA’da incelenmesi gereken
uyum indekslerinden “p” degeri, modelin
anlamlihgini ifade etmekle beraber “x?/sd” ise
beklenen kovaryans matrisi ile g6zlenen kovaryans
matrisleri  arasindaki  farkin  (x?)  serbestlik
derecesine (sd) oranlamasmi ifade etmektedir
(Cokluk vd., 2010). Aslinda bu deger beklenen
kovaryans matrisi ile gdzlenen kovaryans matrisleri
arasindaki farkin (x?) manidarh@ hakkinda bilgi
verdiginden anlamli olmamasi arzu edilen bir
durumdur (Cokluk vd., 2010). Ancak pek cok
DFA’nde o6rneklemin biiylik olmasi nedeni ile p
degerinin manidar olmast (p<0,05) normal bir
durum olarak karsilanmakla beraber (Giirbiiz &
Sahin, 2018) modelin uyumuna iligkin diger verilere
de bakilmasi1 gerekmektedir (Cokluk vd., 2010).

Modele ait ‘Tablo 4’te yer alan uyum indeks
degerleri incelenmis ve Cokluk vd. (2010) ile
Giirbiiz ve Sahin’in (2018) referans aldiklar1 esik
degerler agisindan degerlendirilmistir.

Buna gore ilk model icin CFI degeri 0,900’{in
iizerinde olmasina ragmen GFI degerleri 0,900’lin
altinda oldugu igin zayif, x*/sd, 5’in altinda oldugu
icin orta veya kabul edilebilir bir uyuma ve
RMSEA degeri ise 9’un istiinde oldugu i¢in zayif
uyuma isaret etmektedir. Model uyumuna ait
istatistikler incelenerek model diizeltme indeksi
uygulanmistir. Bu kapsamda psikolojik sahiplik
sorularinda 5 ve 6’nci soru aymi soru gibi
kodlanmigtir. Sonu¢ olarak son modele ait uyum
indekslerin istenilen diizeyde diizelme gosterdigi
gOriilmiistiir. Buna gore modelin iyi bir uyuma
sahip oldugu ifade edilebilir.

Yapilan DFA’ya ait kiskanglik o6lgeginin faktor
yapist ile arastirma modelindeki diger degigkenlerle
olan iligkisini gosteren yap1 ‘Sekil 1° de
sunulmustur.

Tablo 4: Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) Sonuglari (N=337)

CFI GFI
ilk Model 0,904 0,878
Son Model 0,977 0,946

X ¥sd P RMSEA
3.920 ,000 0,093
1,691 .000 0,045

CFI (Comparative Fit Index / Karsilagtirmali Uyum indeksi)
GFI (Goodness of Fit Statistics / Uyumun lyilik Istatistigi)
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation / Yaklagik Hatalarin Ortalama

Karekokii)



218 |

o |] st | s |

100 [1.34 L00NII2 Ty /123 /60

119

faskanilma @
1 1
1,00 126 J
- @

25

<

luskangiik

3.3.4. Kiskanchk Olceginin
(Ol¢iitsel) Gecerliligi

Olciit  Bagiml

Kiskanglik 6lgeginin, olgiit bagimli gecerliligini
incelemek icin her iki 6rneklem {izerinde dlgegin alt
boyutlar1 ile psikolojik sahiplik arasindaki
korelasyon degerleri incelenmistir. incelenen yazin
cergevesinde, kiskanglik ile ilgili olan bu iki
degisken arasinda anlamli bir iligki varliginin ortaya
koyulmast umulmustur. Her iki 6rneklemden elde
edilen verilerle yapilan korelasyon analizlerinin yer
aldigi ‘Tablo 5’ incelendiginde, ozel sektorde
calisanlar i¢in kiskangligin alt boyutlarindan
kiskanma boyutu ile psikolojik sahiplenme arasinda
negatif yonli bir iliski goriiliirken, yine kamu
calisanlarinda kiskanma ile psikolojik sahiplenme
arasinda negatif yonlii bir iligkinin varligindan s6z
edilebilir.

2

-05

Sekil 1: Kiskanclik Olcegi 2 Faktorlii Yapist ile Psikolojik Sahiplik ile Iliskisini Gosteren DFA Sonuglari
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3.3.5. Degiskenler arasindaki Iliskiler ile ilgili
Bulgular

Her iki drneklem grubundan elde edilen verilerin
madde analizi ve DFA ile yapisal gegerliliginin
incelenmesi sonucu olusturulan odlgeklere ait
tanimlayict istatistik bilgileri ‘Tablo 6’ da yer
almaktadir.

‘Tablo 6°da yer alan tim olceklere ait ortalamalar
incelendiginde kamu calisanlarindan elde edilen
veri ortalamalarinin 6zel sektor calisanlarindan elde
edilen veri ortalamalarindan yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bir bagka ifade ile kamu
calisanlarmm kiskanma, kiskanilma ve psikolojik
sahiplenme algilarinin 6zel sektor calisanlarindan
daha yiiksek oldugu ifade edilebilir.

Tablo 5: Olgekler Arasi Korelasyon Katsayilari

Ozel Sektor (N=547) Kamu (N=337)

(1) (2) (3) (1) (2) (3)
1- Kiskamlma 1 1
2- Kiskanma 5527 1 553" 1
3- Psikolojik Sahiplik 007 -,002° I -,095 1107 1

%

(") p<0.01, (*) p<0.05; (1) Kiskanilma, (2) Kiskanma, (3) Psikolojik Sahiplik

Tablo 6: Oreklem Gruplarina Ait Tanimlayici Istatistik Bilgileri ve Ortalama Farkliliklar

(){;}1:1;?;1)0 r Kamu (N=337) Ort. Farka

Ort. SS Ort. SS 1 P
1- Kiskanilma 2,62 94 3,14 87 -8,207 0,000
2- Kiskanma 2,73 .76 2,87 78 -2,825 0,005
3- Psikolojik Sahiplenme 3,17 89 3,25 98 -1,216 0,214
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Tablo 7: Orneklem Gruplarina Ait Coklu Dogrusal Regresyon Analiz Sonuglari

Ozel Sektir (N=547)

Kamu (N=337)

Baguml Degisken: Psikolojik Sahiplenme

Baéfmsw, B g

Degiskenler

(Sabit) 3,405 000
Kiskanilma 047 1,068 286
Kiskanma - 130 -2,403 017

P

R B T p R?
0,01 16450 000 001
055 -751 453
104 -1271 205

Kiskangligin alt boyutlarinin ¢alisanlarin psikolojik
sahiplenme algilar1 iizerindeki etkisinin incelendigi
dogrusal regresyon analiz sonuclar1 ‘Tablo 7° de
verilmistir. Buna gore her iki 6rneklem grubunda da
calisanlarin  psikolojik sahiplenme diizeylerini
aciklamada kiskangligin alt boyutlarinin %2’nin
altinda oldugu (0,01<< R? =0,02) goriilmektedir.
Psikolojik sahiplenme algisini etkileyebilecek cok
daha farkli degiskenlerin varlig1 olabileceginden bu
durum olagan karsilanabilir. Psikolojik sahiplenme
iizerindeki ~ bagimsiz  degiskenlerin  etkileri
incelendiginde, sadece 6zel sektor 6rneklem grubu
icin kiskanmanin, diisiik diizeyde ($<0,3) negatif
yonlii ve anlamli (p<0,05) etkisinden sz edilebilir.
Baska bir ifade ile 6zel sektor ¢alisanlarinin kendi
biinyelerinde kiskanclik duygusu arttik¢a psikolojik
sahiplenme algilarinin azalacagi degerlendirilebilir.

4. SONUC VE TARTISMA

Farkli duygularin, bireysel karar, davranmig ve
psikolojik tepkileri farkli sekillerde etkilemesi
nedeniyle bu duygularin  oOrgiitsel alandaki
davraniglar iizerindeki sonuglari fazla
bilinmemektedir (Lench, Flores & Bench, 2011).
Bu nedenle calisanlarin farkindalik kazanmasi ve
anlamli becerilerinin gelistirilmesi igin, igyerinde
duygularin anlagilmas: son yillarda giderek daha
fazla onem kazanmistir. Giindelik yasamda etkisi
altinda kalinabilen bir duygu olan kiskanghigin
orgiitlerdeki ortaya ¢ikan hali igyeri kiskancligi,
zaman zaman bir his olarak dile getirilse de
kiskanglik ile ilgili olarak wulusal alanyazinda
orgiitsel alanda yapilan ampirik ¢aligmalar (Giinalan
& Ceylan, 2014; Yildiz, 2017; Arhi vd., 2019;
Tastan & Aydm Kiiciik, 2019; Celebi vd., 2021)
olduk¢a smirhdir. Halbuki, nefret ile olumsuz
duygularin bir alt duygusu (Haslam & Bornstein,
1996) olan kiskanglik, digerlerinin daha iistiin olan
niteliklerine, basarilarina ve sahip olduklarina karsi
olumsuz bir tepkidir (Parrot & Smith, 1993) ve
orgiitlerde fazlasiyla karsilasilmaktadir.

Gunumiz  orgltlerinde  mikemmellik  sadece
finansal basari ile degil, ayn1 zamanda fiziksel ve
psikolojik olarak saglikli insan kaynaklari ile elde

edilebilmektedir. Caliganlar kiskanglik
hissettiklerinde, tiretkenlik karsiti is davranislarinda
bulunmalart  muhtemeldir.  Kiskanglik  insan
iligkilerini etkiler, diigmanlik yaratir, meslektaglar
arasindaki rekabeti veya saldirgan davranislari
tetikler. Kiskanglik genellikle olumsuz sonuglara
neden olan olumsuz bir duygu olarak
nitelendirildiginden (Feather & Sherman, 2002),
alanyazinda arastirmacilar ¢ogunlukla kiskangligin
zarar verici sonuglarma odaklanmuslardir. Isyerinde
kiskan¢ligin olumsuz sonuglart ile ilgili yapilan
arasgtirmalarda, kiskangligin igyerindeki iliskilerin
kalitesini bozdugu (Duffy & Shaw, 2000), olumlu
tutumlar1 azalttigi (Vecchio, 2000) ve anti-sosyal
davraniglar1  artirdignt  (Vecchio, 2007) ileri
strilmiustiir. Kiskanclik, arkadaslik baglarini azaltir
ve calisanlarin bilgi aligverisine zarar verir. Ek
olarak, kiskanchik ruh sagligiyla (Ornegin,
depresyon ve stres) baglantilidir ve isletmelerde
saglik hizmeti maliyetlerinin artmasina neden olur.

Saglikli  orgiitler  olusturmak  igin  ¢alisan
kiskanghigmin  olumsuz  sonuglarmi  azaltmak
gerekir. Yoneticilerin  bu nedenle kiskanglik

duygusunun altinda yatan dinamikleri anlamaya
calismasi Onemlidir. Yoneticiler gorev tahsis
ederken ve is siireglerini izlerken seffaf ve adil
politikalar uygulamali, orgiitsel adalet duygularim
artirabilecek net performans hedefleri
olusturmalidir. Calisanlarin sikayetini ve olumsuz
duygularii derhal ¢ozebilecek bir sikdyet yonetimi
ve bir ¢6ziim gergevesi olusturulmalidir (Navarro,
Llorens, Olateju & Insa, 2018).

Alanyazinda igyerinde kiskan¢higin  olumsuz
sonuglarina odaklanan calismalarin yani sira bazi
caligmalarda kiskangligin, bireylerin hedeflerine
odaklanmalarinda ilham kaynagi olabilecegi (Van
de Ven, Zelenberg & Pieters, 2009) ve gelisme
motivasyonunu  artirabilecegi  (Cohen-Charash,
2009) yoniinde olumlu katkilarindan s6z etmek
mimkin gorilmektedir.

Bu varsayimlardan ve bulgulardan hareketle, bu
calismada Vecchio (2005) tarafindan gelistirilen
kiskanilma ve kiskanma boyutlarindan olusan
Olcegin Tiirkge uyarlama calismasi 6zel sektor ile
kamu sektoriindeki calisanlardan olusan iki farkli
orneklem ile gerceklestirilmistir. Yapilan analizler
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sonucunda, oncelikle birinci 6rneklem grubundan
(6zel sektor calisanlart) elde edilen veriler, 6zgiin
6lcegin madde analizi kapsaminda, faktor yapisinin
uygun dagilimi agisindan KFA ile incelenmistir.
Daha sonra ikinci &rneklem grubundan (kamu
calisanlar1) elde edilen veriler ile dlgegin yapisal
gegerliligi DFA ile test edilmistir. Her iki asamada
da elde edilen sonuglar Tiirk¢e’ye uyarlanan 6lgegin
gegerli ve giivenilir bir 6lgme aract olduguna isaret
etmektedir.

Diger taraftan, drgutler i¢in dneme sahip bir kavram
olan psikolojik sahiplenme duygusunun
guclendirilmesi, yoneticilerin  6zen gdstermesi
gereken bir husus olmalidir. Bu duyguyu
gelistirmenin yollarindan biri de bu c¢aligmada
ortaya konuldugu gibi, igyerinde kiskanma ve
kiskanilma duygularint azaltmaktir.

Bu calisma ile arastirma degiskenleri i¢in kamu ve
0zel sektor karsilastirmasi da yapilmigtir. Arastirma
bulgular1 incelendiginde, kamu ¢alisanlarinin
kiskanma, kiskanilma ve psikolojik sahiplenme
algilarinin 6zel sektor galisanlarindan daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Ayrica, psikolojik sahiplenme
iizerindeki kiskanglik etkileri incelendiginde, sadece
0zel sektor orneklem grubu i¢in kiskanmanin, diisiik
diizeyde, negatif yonli ve anlamli etkisi vardir.
Buna gore, Ozel sektér c¢alisanlarinin kendi
biinyelerinde kiskanglik duygusu arttik¢a psikolojik
sahiplenme algilarinin azalacagi ifade edilebilir.
Calismadaki iki ayr1 6rneklem kiimesi olan kamu ve
0zel sektor kurumlari kaliteli {iriin veya hizmetler
sunarak fayda saglamayi amacglamakla birlikte,
kamu ve o0zel kuruluslar misyonlari, degerleri,
stratejik hedefleri geregi ise alma, eleman se¢me,
takim ¢alismasi, ddiiller ve performans yonetimi
gibi is uygulanmalarinda farkliliklar gostermektedir.
Bu baglamda alinacak 6nlemler 6rgiitlerin faaliyette
bulundugu sektore gore farklilik arz edecektir.
Calisanlarm psikolojik sahiplenmelerini artirmak
icin yoneticilere ¢ok fazla gorev diismektedir.
Kamu kurumlarinda, yonetici ve galisan arasindaki
miibadele maddi kaynaklarla sinirli degildir ve
orgiitlerdeki sosyal degisimi (6rnegin: giiven, fayda
vb) de igermektedir. Ozel isletmeler ckonomik
faydalara ve performansa daha fazla
odaklandigindan,  yoneticiler ~ve  galisanlar
arasindaki iligkiler de kamuya gore farklilik
gOstermektedir.

Bu c¢alismanin O6nemli katkilarmin yani sira,
sinirliliklart  da  meveuttur.  Oncelikle calisma
kapsamli  bir oOrneklem ile gerceklestirilmis
olmasina ragmen, Istanbul ilinde toplam 884
calisganin goriisleri ile smirlidir ve kesitsel bir
caligmadir. Nitekim, bu calismadan elde edilen
veriler mevcut Orneklem kiitleyi kapsamaktadir,
tim sektorler i¢in genellenemez. Kamu c¢alisan

orneklemi i¢in hedeflenen 384  katilimciya
ulagilamamigtir.  Elde edilen veriler anket
yontemiyle anlik olarak toplandigi i¢in degiskenler
ve iliskileri konusunda genel-geger bir yap:1 elde

edilememistir. Diger yandan daha sonraki
caligmalarda  olast1  aract ve  diizenleyici
degiskenlerin  etki diizeyinin test edilmesi

onemlidir. Tim bu smirhiliklara ragmen, Tiirkce
uyarlamast yapilan 6lgegin gelecekteki ¢aligmalarda
uygulanmast ile orgiitlerde kiskanglik ile ilgili farkli
iliskilerin  agiklanmasina  katki  saglayacagi
diistintilmektedir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu caligma, kamu, ticari veya kar
amact gilitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilar1 igeren ¢aligmalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara  uygundur.  Arastirmadaki  anket
galismas1 2017  yilmin  ikinci  ¢eyreginde
gerceklestirildigi i¢in geriye doniik etik kurul izni
bulunmamaktadir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tiim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmustir.
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1. GiRiS

Rekabetin giin gegtikge keskinlestigi giiniimiiz is
diinyasinda isletmeler sahip olduklari varlik ve
kaynaklarim etkili ve verimli bir sekilde kullanmak
isterler. Bu baglamda, isletmelerin stratejik iistiinliik
saglamadaki en oOnemli kaynaklarindan birinin
calisanlar oldugu ve is-g¢alisan uyumunun Orgiitler
acisindan 6nem arz ettigi sdylenebilir. Calisanlarin
performansinin arttirilmasi, isletmelerin amag¢ ve
hedeflerine ulagmasinda yardimec: olabilmektedir.
Bu acidan bakildiginda, isletmeler ¢alisanlarin
performansimi arttirmak istemektedir. Calisanlarin
performanslarint arttirmasinda yardimci olan ve
bireylerin islerindeki 1iliskisel sinirlarda veya
gorevlerde  yaptiklart  fiziksel ve  zihinsel
degisiklikler ~ (Wrzesniewski & Dutton, 2001)
olarak  tamimlanan is zanaatkdrliliginin, is
performansi iizerinde olumlu etkilere sahip
olduguna dair aragtirmalar olmasina karsin (Tims,
Bakker, & Derks, 2015; Tims, Bakker, Derks, &
Van Rhenen, 2013), ilgili yazin incelendiginde
performansin bir alt boyutu olup is taniminda yer
almayan ve kisinin is antlagsmasinin basinda
yapmay1 taahhiit etmedigi davraniglar olarak
tanimlanan (Giirbiiz & Sigri, 2012) baglamsal
performans ile iligkisini inceleyen bir calismaya
rastlanmamigtir. Ayrica, bireyin egitim, is deneyimi
ve becerileri gibi sahip oldugu niteliklerinin,
mevcut iginin gerektirdigi niteliklerden fazla olmasi
durumu olarak tanimlanan asir1  nitelikliligin
(Erdogan & Bauer, 2009) bu iki degisken
iizerindeki etkisini inceleyen herhangi bir caligmaya
ilgili yazinda rastlanilmamasit bu c¢alismanin bir
diger 6zgiin yanidir. Bu baglamda, asir1 niteliklilik
algisia sahip calisanlarin gittikge arttig1 giiniimiiz
is diinyasinda (Brynin & Longhi, 2009), bu algiya
sahip calisanlar1 olan oérgiitlerin, ¢alisanlara yonelik
gelistirecegi yonetim yaklasimlari Onem
kazanmaktadir. Bu 6neme binaen, bu arastirmanin
temel hipotezleri ¢aligmanin ilerleyen kisimlarinda
sunulmustur.

2. KURAMSAL CERCEVE

Is zanaatkarhligi ile baglamsal performans
arasindaki iliskide algilanan asir1 nitelikliliginin
diizenleyici etkisinin agiklanmasinda, Grgiitiin amag
ve hedeflerine ulagmasi i¢in gereken c¢iktilarin
ortaya ¢ikarilmasinda biiylik paya sahip olan kisisel
ve durumsal faktorler arasindaki ahengin derecesi
olarak tanimlanan (Muchinsky & Monahan, 1987)
ve cevresel etkenlerin is gorenler iizerinde etkisi
oldugunu vurgulayan Kisi-Cevre Uyumu teorisinin

bir alt boyutu olan ‘‘Kisi-is Uyumu Teorisi”’
dayanak olarak gosterilmektedir. Edwards (1991)
kisi-iy uyumu teorisini iki temel yaklagimla
Ozetlemistir. Bunlardan ilki, ¢aliganin sahip oldugu
yeteneklerin yaptig1 is i¢in sahip olmasi gereken
yeteneklerle oOrtiigmesini ifade eden talep-yetenek
uyumudur. Ikincisi ise, ¢alisanmn ihtiyag, istek ve
degerlerinin, amag ve hedeflerinin, bakis agisi ve
tercihlerinin yaptigi isle ne dl¢iide uyustugunu ifade
eden arz-talep uyumudur. Buradan hareketle her iki
acidan da baktigimizda c¢alisan ve yaptigi is
arasinda  karsilikli  talep  beklentisi  oldugu
sOylenebilir. Bu talepler birbirleriyle ortismedigi
takdirde, yani uyumsuzluk oldugunda diisiik is
doyumu, beklentilerin altinda performans gibi
olumsuz tutum ve davranislar ortaya ¢ikmaktadir
(Edwards & Shipp, 2007). Bu noktada, ¢alisanlara
yaptiklari islerde degisiklik yapma inisiyatifi verilip
onlardan performanslarini arttirmalarini
beklenirken, kisi-is uyumsuzlugu s6z konusu
oldugu bir durumda bu beklenti karsilanmayabilir.

2.1. Algilanan Asir1 Niteliklilik

Eksik istihdamin bir tiirii olan asir1 niteliklilik,
bireyin yaptig1 is i¢in gerekli olmayan veya yaptigi
iste kullanilmayan fazla beceri, bilgi, yetenek,
egitim, deneyim ve diger niteliklere sahip olmasidir
(Erdogan, Bauer, Peir6, & Truxillo, 2011). Johnson
ve Johnson (1997) tarafindan yapilan bir arastirma
sonucunda, asirt nitelikliligin uyumsuzluk ve
gelismeme olarak iki tlir gostergesinin oldugu
belirtilmistir. Luksyte, Spitzmueller ve Maynard
(2011) ise asir1 niteliklilik degiskenini, ¢alisanlarin
verimli olmayan is davraniglarini etkileyebilen ve
tek boyuta sahip bir yapi olarak c¢alismislardir.
Yapilan arastirmalar, asirt nitelikli ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin yiiksek (Erdogan & Bauer,
2009; Maynard, Joseph, & Maynard, 2006), orgiite
baglilik diizeylerinin diisiik (Bolino & Feldman,
2000) oldugunu ortaya koymustur. Bolino ve
Feldman (2000) asir1 niteliklilik ile is performansi
arasinda negatif bir iligki tespit etmigsken, Erdogan
ve Bauer (2009) ve Fine ve Nevo (2008) ise bu iki
degisken arasinda pozitif bir iligki tespit etmiglerdir.
Tim bu etkileri gbéz Oniine alindiginda asir
niteliklilik, bireyler agisindan oldugu kadar orgiitler
agisindan da o6nem verilmesi gereken bir konu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Akin & Ulukok,
2016). Bu baglamda asirt nitelikliligin s
zanaatkarlhiligi ile baglamsal performans arasindaki
durumsal etkisinin ortaya ¢ikarilmasinin ¢aliganlari
toplulukeu bir kiiltiire sahip olan Tiirk kiiltiiriindeki
etkilerini ortaya koymak bakimimndan o&nem arz
etmektedir.
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2.2. Is Zanaatkarhhg

“Job Crafting” kavrami ulusal yazinda ¢ogunlukla
“Is becerikliligi” olarak yerini alms olsa da (Akin,
Saricam, Kaya, & Demir, 2014) bu kavramin yeni
olmasi, kisith sayida arastirmada bu adla
kullanilmis olmasi1 ve Ingilizce’deki terminolojiye
bagli kalinmasi amaglandigindan bu arastirmada bu
kavramin “Is zanaatkarlilig1” olarak kullanilmasi
uygun goriilmiistiir. Wrzesniewski ve Dutton (2001)
is zanaatkarliligini, ¢alisanlarmn islerindeki iligkisel
siirlarda veya gorevlerde yaptiklari fiziksel ve
zihinsel degisiklikler olarak tanimlamigtir. Russell,
Ferris, Thompson ve Sikora (2016) da is
zanaatkarlihigmin fiziksel, zihinsel ve iliskisel
olarak 1ii¢ bileseni oldugunu vurgulamislardir.
Calisanlar daha fazla ya da daha az gorevler
tistlenerek, gorev kapsamlarini genisleterek veya
daraltarak, gorevleri yapis bigimlerini degistirerek
is zanaatkarliliginin fiziksel boyutunu
gerceklestirirler. Ornegin, bir muhasebecinin isini
daha az tekrarsiz hale getiren yeni bir metot
yaratmasi. lliskisel boyutta ise calisanlar, is
arkadaslariyla  etkilesimlerinin  niteligini  veya
kapsamin1 degistirerek islerinde iliskisel olarak
degisiklik yapabilirler. Bir banka c¢alisaninin daha
fazla insanla iletisime ge¢mek i¢in is arkadaslarina
yardim etmeyi istemesi ve yeni calisanlara
mentorluk yapmasi iligkisel boyuta 6rnek olarak
gosterilebilir. Is zanaatkarhiliginin son boyutunda
ise ¢alisanlar gorev algilarii degistirerek islerinde
zihinsel  degisiklikler ~ yapabilirler. ~ Hastane
temizlik¢isinin igini yalmizca temizlik yapmak
olarak gdrmeyip hastalara yardim ig¢in bir arag
olarak gérmesi bu boyuta 6rnek gosterilebilir (Berg,
Dutton, & Wrzesniewski, 2008).

2.3. Baglamsal Performans

flgili yazin incelendiginde, genel anlamda
performans kavrami igin Dbiitiinsel performans
ifadesinin kullanildigi ve bu kavramin, gorev
performansi ve baglamsal performans olarak iki
ayr1 boyuta sahip oldugu goriilmektedir (Borman &
Motowidlo, 1993). Gorev performansi, is
tanimlarinda yer alan ve ¢alisanin isi kabul ederken
raz1 oldugu davranislardir. Baglamsal performans
ise, is tamiminda yer almayan ve Kkisinin is
antlasmasiin baginda yapmay: taahhiit etmedigi
davranislardir (Gilirbiiz & Sigr1, 2012). Ancak gorev
ve baglamsal performansin, biitiinsel performansa

katki sagladigi bilinmekle birlikte, bu iki
performans  boyutunun  birbirinden ne  gibi
farkliliklar1 olduguna dair yapilan ¢aligmalar

dogrudan ve deneysel olarak desteklenmemektedir
(Motowidlo & Van Scotter, 1994). Gorev
performansina ornek olarak bir satis elemaninin
iirtin hakkinda bilgiye sahip olmasi ya da zaman
yonetimi gosterilebilir. Bir diger drnek olarak ise,

bir itfaiye calisaninin kurtarma operasyonunu icra
etmesi ve kurtarilabilir esyalar1  yangindan
kurtarmas1 gosterilebilir (Borman & Motowidlo,
1997). Baglamsal performans ise  gorev
performansindan farklidir. Baglamsal performans,
gorevsel aktiviteler ve siiregler i¢in bir katalizor rol
oynayarak Orgiitsel etkinlige katki sagladigt i¢in
olduk¢a onemlidir (Borman & Motowidlo, 1997).
Borman ve Motowidlo (1993) baglamsal
performansi bes ayri1 kategoriye ayirmustir; a) isin
resmi parcast olmayan gorevsel aktiviteleri
yiirtitmeye karsi istekli ve goniillii olmak; b) kendi
gorevsel  aktivitelerini  basarili  bir  sekilde
tamamlamak gerektiginde istekli bir sekilde bunu
stirdiirmek; c) digerleriyle is birligi yapmak ve
onlara yardim etmek; d) kisisel olarak uygun
bulunmasa bile Orgiitsel kurallara uymay1
sirdirmek; e) oOrgiitsel amaglar1 desteklemek,
savunmak ve onaylamak. Son olarak baglamsal
performansa 6rnek vermek gerekirse, bir ¢aliganin
fazla mesai {icreti almaksizin, isini bitirebilmek i¢in
mesaiye kalmasi ya da bir 6gretmenin dgrencilerin
egitimleri  i¢cin  uygun  buldugu  kitaplari
ogrencileriyle paylagsmasi 6rnekleri gosterilebilir.

2.4. Is Zanaatkarhhg ile Baglamsal Performans
Arasindaki iliski

Is  zanaatkarhligmin, bireysel ve  orgiitsel
performansi bilyiikk 6lgiide etkileme potansiyeline
sahip oldugu s6ylenebilir. Bu etki ¢alisanlarin nasil
ve neden islerini yeniden sekillendirmeyi
sectiklerine bagli olarak orgiitler agisindan faydali
ya da maliyetli olabilir (Berg vd. , 2008). Is
zanaatkarliliginin iliskisel boyutundaki, bir banka
calisaninin daha fazla insanla iletisime gegmek igin
is arkadaslarmma yardim etmeyi istemesi ve yeni
calisanlara mentorluk yapmasi 6rneginde oldugu
gibi (Berg vd., 2008) is zanaatkarliligmin tipki
baglamsal performans gibi calisanlarin
yikimliiliikleri ve is tanimlart disinda sergiledikleri
davraniglar  oldugu sdylenebilir. Bu agidan
bakildiginda her iki davranisin da orgiite ek bir
maliyetinin olmayip orgiitiin amac¢ ve hedeflerine
ulagmasina yardimeci olan davranislar oldugunu
ifade etmek miimkiindiir. Bu baglamda, orgiitsel
etkinlige katki saglayan ve dolayli olarak baglamsal

performansin ortaya cikmasinda 1$
zanaatkarhliginin ~ 6nemli  bir rolii  oldugu
disiiniilmektedir.

Diger yandan, is talepleri ve kaynaklari modeline
gore is Ozellikleri (isi karakterize eden Ozellikler)
temel olarak iki kategoriye ayrilabilir. Bunlar is
talepleri ve i kaynaklaridir. Bu acgidan
bakildiginda, is zanaatkarliligi, is talepleri veya is
kaynaklar1 seviyelerinde degisiklik yapmak igin
calisanin bizzat kendisinin bagslattigi  proaktif
davraniglardir. Bagka bir ifadeyle, is talepleri ve
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kaynaklart modeline gore is zanaatkarliligi,
calisanin is talepleriyle is kaynaklar1 arasindaki
dengeyi saglamak i¢in kendi kisisel yetenekleri ve
ihtiyaglart dogrultusunda isinde yaptig1
degisikliklerdir (Tims vd., 2012). Is talepleri isle
ilgili fiziksel, duygusal, psikolojik talepleri ifade
ederken; is kaynaklar1 ise bu talepleri dengelemek
icin gereken destek, 6zerklik ve geribildirimi ifade
etmektedir. Is talepleri-is kaynaklar1 modeline gére
destek, Ozerklik, geribildirim alan calisan isinde
degisiklik yaparak is taleplerini dengelemeye veya
azaltmaya calisir. Bdoylelikle iginde daha motive
olan c¢alisan, Orgiit lehine olan verimlilik,
performans, inovasyon gibi olumlu orgiitsel ¢iktilar
gelistirir (Bakker ve Demerouti, 2007). Bu
baglamda, is talepleri ve kaynaklari modeli
acisindan da baglamsal performansin ortaya
¢ikmasinda is zanaatkarliliginin roliiniin oldugu
diisiiniilmektedir.

Yukaridaki aciklamalar 1s1ginda gelistirilen birinci
hipotez soyledir;

Hia: Is zanaatkdrhhigmin fiziksel boyutunun
baglamsal performans iizerinde pozitif bir etkisi
vardir.

Hi: Is zanaatkdrlihi@min zihinsel boyutunun
baglamsal performans fiizerinde pozitif bir etkisi
vardir.

Hi: Is zanaatkarhliginm iliskisel boyutunun
baglamsal performans iizerinde pozitif bir etkisi
vardir.

2.5. is Zanaatkarlihg ile Baglamsal Performans
Arasindaki Iliskide Algilanan Asir1 Nitelikliligin
Diizenleyici Etkisi

Her ne kadar asiri niteliklilik algisinin  gesitli
kosullar altinda olumlu sonuglara yol agan bir

calisan algist oldugu yoniinde bulgulara sahip
caligmalar ilgili yazinda mevcut olsa da (Erdogan &
Bauer, 2009; Erdogan vd., 2011; Luksyte &
Spitzmueller, 2016), gecmis  arastirmalarin
cogunlukla olumsuz etkiler iizerine yogunlastig
sOylenebilir. Asirt niteliklilik ile ilgili literatiir
incelendiginde, asir1 nitelikliligin bu algiy1 tasiyan
is gorenler lizerinde diisiik diizeyde is doyumu (Fine
& Nevo, 2008; Johnson, Morrow, & Johnson, 2002;
Lobene & Meade, 2010; Maynard vd. , 2006),
orgiitiin siirekli bir iiyesi olma isteklerinde diisiis
(Johnson vd. , 2002; Lobene & Meade, 2010;
Maynard vd. , 2006), disiik diizeyde mental ve
ruhsal olarak iyi olma hali (Erdogan & Bauer, 2009;
Johnson & Johnson, 1999), normalin iizerinde
depresyon (Johnson & Johnson, 1999) gibi olumsuz
etkilerinin oldugu goriilmektedir. Bu ¢aligmada da
asir1 niteliklilik algist olumsuz bir ¢alisan algist
olarak ele alinmistir. Bu gergevede ele alindiginda
is  zanaatkarliligi ile baglamsal performans
arasindaki iligkide asir1 nitelikliligin  olumsuz
etkilerinin  olabilecegi  Ongoriilmektedir. Bu
baglamda arastirma kapsaminda gelistirilen ikinci
hipotez soyledir:

Hza: Is zanaatkdrlihigmnmn fiziksel boyutu ile
baglamsal performans arasindaki pozitif iliski,
calisanlarin asir1 niteliklilik algist diisiik oldugu
zaman daha giigliidiir.

Hap: Is zanaatkarlihgmin zihinsel boyutu ile
baglamsal performans arasindaki pozitif iliski,
calisanlarin asir1 niteliklilik algist diisiik oldugu
zaman daha giigliidiir.

Hze: 1s zanaatkarlih@min iliskisel boyutu ile
baglamsal performans arasindaki pozitif iliski,
calisanlarin asir1 niteliklilik algist diisiik oldugu
zaman daha gi¢liidiir.

Algilanan Asir
Niteliklilik

Is Zanaatkarhih

Baglamsal
Performans

Sekil 1: Arastirma Modeli
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3. YONTEM
3.1. Orneklem

Arastirmanin  orneklemini 2017  yilinm  ikinci
¢eyreginde kolayda ornekleme yontemi ile ulagilan
232 hizmet sektorii (kamu ve Ozel) calisant
olusturmaktadir. Genel olarak arastirmaya katilan
calisanlarin demografik 6zellikleri incelendiginde,
katilimeilarin biiyiik cogunlugunun erkek (%56,5),
bekar (%68,5), lisans egitim diizeyinde (%47), 23-
30 vyaslarinda (%55,2), bankacilik ve finans
sektoriinde (%23,27) calisanlar oldugu sdylenebilir.

3.2. Olgekler

Is  Zanaatkartigr  Olgegi:  Calisanlarin s
zanaatkarliligini 6lgmek igin Slemp ve Vella-
Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen 15 sorudan
olusan {i¢ boyutlu ‘‘Is Zanaatkarlihg Olgegi’
kullanilmistir.  Olgekte  1-5.  sorular fiziksel
zanaatkarhilik boyutunu, 6-10. sorular zihinsel
zanaatkarlilik boyutunu, 11-15. sorular da iliskisel
zanaatkdrlilk  boyutunu  yansitmaktadir.  Bu
Olcekteki ifadeler, 5°1i Likert dlgegi ile 6l¢iilmiistiir
(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum). Olgege iliskin sorulardan, fiziksel
zanaatkarlibk icin “‘Isimi gelistirmek icin yeni
yaklagimlar getiririm’’, zihinsel zanaatkarlilik igin
“Isimin yasam amacima nasil hizmet ettigini
diisiiniiriim”’, iliskisel zanaatkarlilik icin de *‘Is ile
ilgili sosyal faaliyetleri organize eder ya da
katilirim’” 6rnek olarak verilebilir. Is zanaatkarlilig
Olceginin fiziksel, zihinsel ve iligkisel boyutlarina
iligkin Cronbach Alpha katsayilar sirasiyla 0=0,79,
0=0,82 ve 0=0,83"tiir.

Baglamsal  Performans  Olcegi:  Baglamsal
performansi G6lgmek i¢in Borman ve Motowidlo
(1993) tarafindan gelistirilen 16 sorulu Olgek
kullanilmistir. Bu olgekteki ifadeler, 5°1i Likert
Olgegi ile olglilmiistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum). Olgege iliskin sorulara
ornek olarak “Yoneticim olmadiginda bile kurallara
uyarim” verilebilir. Baglamsal performans 6lgegine
ait Cronbach Alpha katsayist a=0,95"tir.

Algilanan Asint Niteliklilik Olgegi: Arastirmada
algilanan asir1 nitelikliligi 6lgmek i¢in Maynard vd.
(2006) tarafindan gelistirilen 9 sorulu algilanan asir1

niteliklilik 06lgegi kullanilmistir. Bu  Slgekteki
ifadeler, 5°li Likert Olgegi ile oOl¢iilmistiir
(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle

Katilryorum). Olgekte yer alan sorulara ornek
olarak ‘‘Isim sahip oldugumdan daha az egitim
gerektirir’” verilebilir. Olgege iliskin Cronbach
Alpha katsay1st a=0,84’tiir.

4. BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Toplanan veri SPSS 21.0 programinda agiklayict
faktor analizi ile test edilmis, tiim degiskenlerin
varyansin  %63.938’lik  (baglamsal performans
%27,27, asirt niteliklilik %11.30, iligkisel is
zanaatkarliligt  %9.40, zihinsel is zanaatkarliligi
%8.53 ve fiziksel is zanaatkarliligi %7.42) kismini
acikladigi  gozlenmistir (KMO=.901; Barlett
Test=5071.919 (528); p<0.001). Tablo 1’de,
sirastyla, baglamsal performansin, algilanan asiri
nitelikliligin, iligkisel is zanaatkarliliginin, zihinsel
is zanaatkarliligmin ve fiziksel is zanaatkarliliginin
faktor yiiklerinin dagilimlart gosterilmistir.

Kline (2015)’a gore toplanan verinin normal dagilip
dagilmadigina karar vermek igin ¢arpiklik ve
basiklik katsayilarma bakilir. Eger carpiklik
katsayis1 +3’tin {izerinde degilse ve basiklik
katsayis1 da £10’un iizerinde degilse veri setinin
normal dagildigi soOylenebilir (Kline, 2015).
Buradan hareketle degiskenlere iliskin carpiklik ve
basiklik katsayilarina baktigimizda, en diisiik
carpiklik  katsayisi | 1,736 | iken, en yiiksek
carpiklik katsayist |0,878 | ’dir. Diger yandan en
diisiik basiklik katsayisi |1,375 | iken en yiiksek
basiklik katsay151|3,271 | ’dir. Bu degerler veri
setinin normal dagildigin1 gostermektedir.

Yapilan faktér analizi sonucunda veri setindeki
coklu degiskenler arasindaki u¢ degerlerin olup
olmadiginin tespit edilebilmesi i¢in Mahalanobis
uzaklig1 yontemi (Mahalanobis, 1936)
kullanilmigtir. Soru bazinda sorun olmamasina
ragmen, boyutlar bazinda 16 tane u¢ deger tespit
edilmistir. Bu yontemle tespit edilen 16 uc¢ deger
cikarilmis ve bundan sonraki analizlerin diginda
tutulmustur. Yani, bundan sonraki analizler 216 veri
tizerinden yapilmistir.

Tablo 2’de Pearson korelasyon analizi ile
degiskenler arasindaki birlikte degisim iliskileri,
giivenirlik istatistikleri ve ortalama, standart sapma
gibi tanimlayici istatistikler test edilmistir.

Tablo 2°de goriildigi iizere tiim degiskenlerin
Cronbach Alpha katsayilari Cronbach (1951)
tarafindan belirtilen 0.70 degerinden yiiksektir.
Buna gore tiim faktorlerin yeterli diizeyde igsel
tutarliliga sahip oldugu sdylenebilir. Diger yandan
degiskenler arasindaki  korelasyon degerleri
incelendiginde fiziksel is zanaatkarlilig1 ile zihinsel
is zanaatkdrhiligr arasinda (1=.527), fiziksel is
zanaatkarlilign ile iligkisel is zanaatkarlilig1 arasinda
(r=461), fiziksel is zanaatkarliligi ile baglamsal
performans arasinda  (r=.464), zihinsel is
zanaatkarliligi ile iliskisel is zanaatkarlilig1 arasinda
(r=.499), zihinsel is zanaatkarliligi ile baglamsal
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Tablo 1: Agiklayici Faktor Analizi
. FAKTOR YUKLERI
DEGISKENLER SORULAR i - 5 - -
BP11 ,862
BP4 ,823
BP8 817
BP3 813
BP2 ,807
BP9 #7195
BP14 ,792
BAGLAMSAL BP1 1161
PERFORMANS BP12 749
BP13 123
BP6 ,699
BP16 ,612
BP7 554
BP10 549
BP15 932
ANS ,807
ANI1 ,795
ALGILANAN e o
ASIRI AN3 715
NITELIKLILIK AN4 704
ANS5 ,645
AN9 ,617
1Sz13 746
o isz12 719
PANARTICARITLIN i s
isz14 587
1S29 ,728
o ) isz8 720
ZANAATKARLILIGH e Al
isz6 646
e _ 1573 775
BN A TR RLILIC 1522 g
ISZ1 ,620
Agiklanan Varyans %21.27  %11.30 %9.40 %8.53 %7.42
Agiklanan Toplam Varyans %63.938
Cronbach’s Alpha Katsayisi 95 .84 .83 .82 79
Not: Rotasyona 5 iterasyonda ulagilmistir.
performans arasinda (r=.524) ve iligkisel is tarafindan belirtilen 0.70 degerinden yiiksektir.

zanaatkarliligr ile baglamsal performans arasinda
(r=568) istatistiksel agidan anlamli (p<0.01)
birlikte degisim iliskileri tespit edilmistir.

Tablo 2’de goriildiigli iizere tiim degiskenlerin
Cronbach Alpha katsayilar1 Cronbach (1951)

Buna gore tiim faktorlerin yeterli diizeyde igsel
tutarliliga sahip oldugu sdylenebilir. Diger yandan
degiskenler  arasindaki  korelasyon  degerleri
incelendiginde fiziksel is zanaatkarlilig ile zihinsel
is zanaatkdrliligr arasinda (1r=.527), fiziksel is
zanaatkarlhiligi ile iliskisel is zanaatkarlilig1 arasinda
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Tablo 2: Degiskenlere {liskin Tanimlayic1 Istatistikler, Korelasyon ve Igsel Tutarhlik Diizeyleri

Degiskenler Ort. SS. 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Fiziksel is Zan. 3,72 77 (0,79)

Zihinsel Is Zan. 392 .68 521" (0,82)

Iliskisel Is Zan. 3,68 J7 420" 556 (0,83)

Asiri Niteliklilik 2,94 91 -.021 -.078 .005 (0,84)

Baglamsal Perf. 4,09 66 500 4957 584" 096 (0,95)

Yas 296 6.0 .09l 067 082 -246" 171" 1

Cinsiyet - - -.074 018 .000 .080 .037 .066 1

Medeni Durum = = .087 .090 .038 -.125 119 463" .005 1

Egitim Durumu = - 112 .034 .024 .036 .162° 364 .016 121 1

**Korelasyon p<0,01 anlamhlik diizeyinde anlamhdir. *Korelasyon p<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamhidir

(r=.461), fiziksel is zanaatkarlihgi ile baglamsal
performans arasinda  (r=.464), zihinsel is
zanaatkarlilig ile iligkisel is zanaatkarlilig1 arasinda
(r=.499), zihinsel is zanaatkarlilig1 ile baglamsal
performans arasinda (r=.524) ve iligkisel is
zanaatkarliligr ile baglamsal performans arasinda

(r=.568) istatistiksel ac¢idan anlamli (p<0.01)
birlikte degisim iliskileri tespit edilmistir.
Is  zanaatkdrliignin  baglamsal  performans

iizerindeki nedensel etkisi ve asir1 nitelikliligin bu
iligkideki diizenleyici etkisi SPSS programi igin
gelistirmis olan PROCESS makrosu (Hayes, 2012;
Hayes & Preacher, 2013) kullanilarak analiz
edilmigtir.

Is zanaatkarhliginin boyutlar bazinda baglamsal
performans  {izerindeki  etkisi  Tablo  3’te
sunulmugtur. Buna gére yazilan regresyon denklemi
sOyledir;

Y=Bo+Blytp2yx+P3yte

Tablo 3’ten goriildiigii {izere kurulan ¢oklu dogrusal
regresyon modeli istatistiksel agidan anlamlidir
(F=50.542; P<0.001). Bireysel anlamlilik testlerine
bakildiginda ise fiziksel (f=160; t=2.498; p<0.05),
zihinsel (B=257; t=3.914; p<0.001) ve iliskisel
(B=.366; t=5.833; p<0.001) is zanaatkarhlig:
boyutlarinin baglamsal performansin istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yordayicilart oldugu
saptanmustir. Buna gore Hla, Hi, ve Hic hipotezleri
desteklenmistir.

Is zanaatkarhiliginin boyutlar bazinda baglamsal
performans iizerindeki etkisinde algilanan asiri
nitelikliligin diizenleyici etkisi Tablo 4, Tablo 5 ve
Tablo 6’da sunulmustur. Buna gore fiziksel is
zanaatkarliligi i¢in yazilan regresyon denklemi
sOyledir;

Fiziksel Is Zanaatkarlihigs — Y=Bo+ply+px.m+e

Tablo 3: Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken B Std. Hata t P VIF
(Sabit) 1.435 225 6.379 0007%#*
Fiziksel iZ 160 055 2.498 013%* 1.493
Zihinsel iZ 257 064 3914 .0007%** 1.565
liskisel iZ 366 054 5.833 000 1.434

R%=.409; F=50.542; p<.001; Durbin-Watson: 1.903

a. *p<0.05; **p<0.01#** p<.001
b. Bagimli Degisken: Baglamsal Performans

c. Bagimsiz Degiskenler: Fiziksel 1Z (Fiziksel Is Zanaatkarhilig1); Zihinsel iZ (Zihinsel is Zanaatkarliligi);

{liskisel iZ (iliskisel Is Zanaatkarlilig1).
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Tablo 4: Fiziksel Is Zanaatkarliliginin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisinde Asiri
Nitelikliligin Diizenleyici Etkisi

Asin Niteliklilik Diizenleyici Etkisi

Fiziksel is Zanaatkarhhig

p Std. Hata t p

Baglamsal Performans

Sabit 4.096 .037 109.9 .0000%***
Asiri niteliklilik .088 .041 2.14 .0329%*
Fiziksel Is Zanaatkarlihig 351 .049 7.164 L0000
Fiziksel Is Zanaatkarhlig1 x Asini niteliklilik -.292 .047 -6.18 L0000k
Asin Niteliklilik Diizenleyici Etki (8) Std. Hata t p
Asirt Nitelikliligin Durumsal Etkisi = M= 1SD
M- 1SS (-.9195) Diisiik .620 .059 10.370  .0000%***
M (.0000) Orta 351 .049 7.164 .00007%*#*
M+1SS (.9195) Yiiksek .082 .070 1.157 .2485
Model Ozeti R R2 F p
.581 .338 36.13 .0000%***
29 :
Etkilesim neticesinde artan R? R .‘?e.k t F Sd. P
degigim
119 38.224 212 .00007%*#*
#p<0.05; *##p<0.01; ##¥p<0.001; *+#¥p<0.0001
Gergeklesen Model— BP=1.435+.160FZ+.257 niteliklilik algis1  disiik  (8=.620; t=10.370;

77Z+.3661Z+.225

istatistiksel agidan
F=36.135;

Kurulan regresyon modeli
anlamlidir  (R=.581; R2=  .338;
p<0.0001).  Analiz  sonuglari, fiziksel is
zanaatkarliliginin baglamsal performansin
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif bir yordayicisi
oldugunu gostermektedir (B=351; t= 7.164;

p<0.0001). Dahast asirt nitelikliligin fiziksel is

p<0.0001) ve orta (3=.351; t=7.164; p<0.0001) olan
calisanlarin is  zanaatkarliliklarinin ~ baglamsal
performans iizerindeki etkisi istatistiksel agidan
anlamlidir. Bagka bir soylemle asir1 niteliklilik
algis1  distiikce fiziksel i3 zanaatkarliliginin
baglamsal performans tizerindeki etkisi artmaktadir.
Sekil 2’den  goriildiigii  iizere fiziksel s
zanaatkarlilig: ile baglamsal performans arasindaki
pozitif iliski algilanan asir1 niteliklilik tarafindan

zanaatkarlilig1 ile baglamsal performans arasindaki zayiflatilmaktadir. Buna gore Hz  hipotezi
diizenleyici etkisi istatistiksel agidan anlamlidir (B= desteklenmistir.
-292; t= -6.182; p<0.0001). Buna goére asiri

Moderator

Baglamsal Performans

Low Fiziksel iz

High Fiziksel iz

—&—Low Asin Niteliklilik

—&—High Agin Niteliklilik

Sekil 2: Fiziksel Is Zanaatkarliligi-Baglamsal Performans iliskisinde Asir1 Nitelikliligin
Diizenleyici Etkisi
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Tablo 5: Zihinsel Is Zanaatkarliliginin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisinde Asir1
Nitelikliligin Diizenleyici Etkisi

Asin Niteliklilik Diizenleyici Etkisi

Zihinsel Is Zanaatkarhhg

p Std. Hata t p

Baglamsal Performans

Sabit 4.092 .037 110.1 0000
Asin niteliklilik 075 .040 1.846  .0662
Zihinsel Is Zanaatkarlihg: 435 .057 7.611 L0000 ***
Zihinsel I Zanaatkarlilig1 x Asir1 niteliklilik -.263 .058 -4.50 00003
Asir Niteliklilik Diizenleyici Etki (B ) Std. Hata t p
Agsirt Nitelikliligin Durumsal Etkisi = M+ 1SD
M- 1SS (-.9195) Diisiik 677 065 10.360 00003
M (.0000) Orta 435 .057 7.611 L0000
M+1SS (.9195) Yiiksek 193 .089 2.153 .0324*
Model Ozeti R R2 F p
.585 .342 36.79 .0000H***
29 '
Etkilesim neticesinde artan R’ A ,‘.Ie.k ! F Sd. p
degisim
.063 20.276 212 L0000

#p<0.05; **p<0.01; #¥p<0.001; ##¥%p<0.0001

Zihinsel is zanaatkarlilig1 icin yazilan regresyon
denklemi soyledir;

Zihinsel s zanaatkarlihigi— Y=Bo+B2y+px.m+¢

Gergeklesen Model— BP=4.092+.435ZZ-
.263+.037

Kurulan regresyon modeli istatistiksel agidan
anlamlidir  (R=.585; R2= .342; F=36.799;
p<0.0001).  Analiz  sonuglari, zihinsel is
zanaatkarliliginin baglamsal performansin
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif bir yordayicisi
oldugunu gostermektedir (8=.435; t= 7.611;
p<0.0001). Dahasi asir1 nitelikliligin zihinsel is
zanaatkarlilig1 ile baglamsal performans arasindaki

diizenleyici etkisi istatistiksel agidan anlamlidir (B=-
.263; t=-4.503; p<0.0001). Buna gore asir
niteliklilik  algis1  diisik  (8=.624; t=9.480;
p<0.0001), orta (B=362; t=6.468; p<0.001) ve
yiiksek (B=.193; t=2.153; p<0.05) olan ¢alisanlarin
is  zanaatkarliliklarmin  baglamsal  performans
tizerindeki etkisi istatistiksel agidan anlamlidir.
Basgka bir séylemle asir1 niteliklilik algisi diistikge
zihinsel ig zanaatkarliliginin baglamsal performans
tizerindeki etkisi artmaktadir. Sekil 3’ten gortldigi
tizere zihinsel is zanaatkarliligi ile baglamsal
performans arasindaki pozitif iligki algilanan asiri
niteliklilik tarafindan zayiflatilmaktadir. Buna gore
Hab hipotezi desteklenmistir.

Baglamsal Performans

Low Zihinsel iz High Zihinsel iz

Moderator

—&—Low Asin Niteliklilik

—&—High Asin Nitelikiilik

Sekil 3: Zihinsel Is Zanaatkarliligi-Baglamsal Performans iliskisinde Asir1 Nitelikliligin
Diizenleyici Etkisi
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Tablo 6: iliskisel Is Zanaatkarliliginin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisinde Asiri
Nitelikliligin Diizenleyici Etkisi

Asin Niteliklilik Diizenleyici Etkisi

iliskisel Is Zanaatkarlihig

B Std. Hata t p

Baglamsal Performans

Sabit 4.100 .036 112.5 .00007%#***
Asirt niteliklilik 053 .040 1.328  .1856
lligkisel Is Zanaatkarlilig: 483 047 10.23  .0000%#**
Iliskisel Is Zanaatkarhligi x Asiri niteliklilik -177 .047 -3.72 .0002%3*%*
Agir1 Niteliklilik Diizenleyici Etki (8) Std. Hata t p
Asint Nitelikliligin Durumsal Etkisi = M= 1SD
M- 1SS (-.9195) Diisiik .646 .063 10.232 00003
M (.0000) Orta 483 047 10.23  .0000%##*
M+1SS (.9195) Yiiksek 319 065 4.875 00003
Model Ozeti R R2 F p
.605 .366 40.85 .0000H***
29, 7
Etkilesim neticesinde artan R? 4 ,‘.ie.k ; F Sd. p
degisim
041 13.910 212 .00027%**

#p<0.05; ##p<0.01; *¥*p<0.001; #+#p<0.0001

Iliskisel is zanaatkarliligi icin yazilan regresyon
denklemi soyledir;

[liskisel Is Zanaatkarhligi— Y=Bo+p3y+Px.m+e
Gergeklesen Model—~BP=4.100+.483FZ-.177+.036

istatistiksel agidan
F=40.858;

Kurulan regresyon modeli
anlamhdir  (R=.605; R2= .366;
p<0.0001).  Analiz  sonuglari, iligkisel 1is
zanaatkarlihigmin baglamsal performansin
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif bir yordayicisi
oldugunu gostermektedir (8=.483; t= 10.234;
p<0.0001). Dahasi asir1 nitelikliligin iligkisel is
zanaatkarlilig1 ile baglamsal performans arasindaki

diizenleyici etkisi istatistiksel agidan anlamlidir (B=-
A77; 1=-3.729; p<0.001). Buna gore agir1 niteliklilik
algis1 disik (8=.646; t=10.232; p<0.0001), orta
(B=.483; t=10.234; p<0.0001) ve yiiksek (B=-.319;
t=4.875; p<0.0001) olan c¢alisanlarin  is
zanaatkarliliklarinin baglamsal performans
tizerindeki etkisi istatistiksel acidan anlamlidir.
Basgka bir séylemle asir1 niteliklilik algisi diistikge
iligkisel is zanaatkarliliginin baglamsal performans
tizerindeki etkisi artmaktadir. Sekil 4’ten gortldigi
tizere iligkisel is zanaatkarliligi ile baglamsal
performans arasindaki pozitif iligki algilanan asiri
niteliklilik tarafindan zayiflatilmaktadir. Buna gore
Hyc hipotezi desteklenmistir.

Moderator

—&—Low Asin Niteliklilik

—=—High Asin Niteliklilik

Baglamsal Performans

Low lliskisel iz

High iliskisel iz

Sekil 4: iliskisel Is Zanaatkarlihgi-Baglamsal Performans iliskisinde Asir1 Nitelikliligin
Diizenleyici Etkisi
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Elde edilen bulgularin Kisi-Cevre Uyumu Teorisi
ile tutarlilik gosterdigi soylenebilir.

5. SONUC VE TARTISMA

Bu c¢alismada is zanaatkarliliginin baglamsal
performans tizerindeki etkisi ve asirt nitelikliligin
bu iligki iizerindeki diizenleyici etkisi incelenmistir.
Calismanin teorik altyapist kisi-gevre uyumu
teorisine, daha da spesifik olarak bu teorinin kisi-is
uyumu boyutuna dayanmaktadir. Aragtirmadaki
farkli sektorlerde calisan 232 kamu ve ozel sirket
calisanindan anket yoluyla elde edilen verilerin
analizi gostermektedir ki, is zanaatkarliliginin g
boyutu ile baglamsal performans arasinda anlamli
bir iligki vardir. Bununla birlikte, bu iliskide asirt
nitelikliligin diizenleyici etkisi bu hipoteze dayanak
olan teorik gerekgelerle ve kisi-is uyumu teorisi ile
tutarlilik gostererek desteklenmistir.

Arastirma sonunda is zanaatkarliligimin baglamsal
performansin istatistiksel agidan pozitif ve anlamli
bir yordayicist oldugu bulgusu c¢alisanlarin
yaptiklar1 islerdeki ozerklik ve kendi kararlarini
verebilmesi  gibi  faaliyetlerinin =~ baglamsal
performansi arttirdigin1 ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
sonu¢ Onceki caligmalarin  sonuglar1 ile de
ortiismektedir (Sen & Dulara, 2017). Dahasi kisi-is
uyumu teorisi baglaminda  Ongdriillen  asiri
niteliklilik algisinin ¢alisanlarin  performanslarini
azaltan negatif bir algi degiskeni olmasi ve bu
alginin azaldikga performansin artmasi bulgusu hem
teorik dayanaklar hem de oOnceki c¢aligmalarin
bulgular1  ile  ortismektedir  (Ozdevecioglu,
Harmanci & Dedeoglu, 2015). Ote yandan is
ortaminin bu algiya elverigli olmastyla asirt nitelikli
calisanlarin mevcut islerini, yiikselmek igin bir
basamak olarak goérmesi durumunda,
performanslarini artirdiklarint gosteren g¢aligsmalar
da bulunmaktadir (Lee, Erdogan, Tian, Willis &
Cao, 2021).

Arastrma  sonucunda, baglamsal performans
izerindeki etkisi en yiiksek olan is zanaatkarlilik
boyutunun iliskisel is zanaatkarlihigr oldugu,

baglamsal performans iizerindeki etkisi en diisiik is
zanaatkarlilk  boyutunun  ise  fiziksel s
zanaatkarliligi oldugu bulunmustur. Is
zanaatkarlihiginin fiziksel boyutu, ¢aliganlarin gorev
kapsamlarin1 genisletmesini/daraltmasini, gorevleri
yapis bigimlerini degistirmesini kapsadigi igin,
nispeten diger zanaatkarlilik boyutlarina (zihinsel,
iligkisel) gore yapilmasi daha zor bir zanaatkarlilik
boyutu olarak goriilebilir. Ayrica, fiziksel is
zanaatkarlilikta yapilan  zanaatkarlilik, kisinin
kendisi digindaki faktorlere (gorev kapsamini/yapis
bi¢imini degistirme inisiyatifi verebilecek is ortamu,

yonetici vb.) de bagh oldugu icin bu boyutun

baglamsal performans iizerindeki etkisi diger
boyutlara nazaran daha diisiik olabilir.
Ayrica is zanaatkarlilifi-baglamsal performans

iliskisinde agir1 niteliklilik algisinin diizenleyicilik
etkisi en ¢ok fiziksel is zanaatkarliligi boyutunda,
en az ise iligkisel is zanaatkarliligt boyutunda
oldugu bulgulanmustir. iliskisel is zanaatkarhiliginda
calisan, is ortamundaki insanlarla gelistirdigi
iligkileri/etkilesimleri  degistirerek zanaatkarlilik
gosterir. Bu agidan bu zanaatkarlilik boyutunun isin
kendisiyle ve niteligiyle pek ilgili olmadig1 ifade
edilebilir. Bu baglamda, kisinin kendisini asir1
nitelikli olarak algilamas1 daha ¢ok isin gerektirdigi
nitelikler ile sahip olunan nitelikleri karsilagtirarak
olustugu igin, asirt niteliklilik algisinin s
zanaatkarliligi-baglamsal performans iliskisinde
diizenleyicilik etkisinin igin kendisiyle ve niteligiyle
ilgili olan fiziksel ve zihinsel is zanaatkarlilik
boyutlarinda daha ¢ok oldugu sdylenebilir.

Tim bu ifade edilenler dogrultusunda, mevcut
aragtirma sonuglarinin ig diinyasinin yani sira bu
alanda c¢aligan akademisyenlere de gesitli faydalar
saglayacag diisiiniilmektedir. Is diinyas: icin bu
faydalar su sekilde siralanabilir; baglamsal
performansin artmasi yoneticiler agisindan istenen
bir seydir, baglamsal performansin Onciillerinden
olan iy zanaatkdrliligi da yine Orgiitler agisindan
istenen bir durumdur. Ancak bu iki degisken
arasindaki iligkinin asir1 nitelikli calisanlarda
azalmasi sebebiyle, asir1 nitelikli ¢aliganlara sahip
yoneticilerin, i3 gereklerini ¢aliganlarin  asirt
niteliklerine gdre esnetmesinin daha dogru olacagt
ya da daha en bagta personel se¢gme ve yerlestirme
faaliyetlerinde kisi ile is arasindaki en dogru uyumu
saglayacak sekilde gerceklestirilmesinin yerinde
olacag1 diisiiniilmektedir. Ayrica insan kaynaklari
yoneticilerinin  belirtilen  faaliyetleri  yerine
getirirken daha dikkatli olmasi, asirt niteliklilik
algisia sahip olabilecek caliganlarin daha uygun
islere yerlestirilmesi konusunda daha titiz olmasi da
bir diger oneridir.

Aragtirma siiresinin kisitli olmasi ve toplanan anket
sayisinin nispeten diisiik olmasi bu ¢alismanin
kisitlarindan biridir. Arastirmanin diger bir kisit1 ise
calismanin belirli bir sektdrdeki c¢alisanlar iizerinde
yogunlagarak yapilmamis olmasidir. Arastirma pek
cok farkli sektdrden calisanlar tizerinde yapilmustir.
Ancak bu sektor dagilimlari sektorler arasindaki
iliskinin incelemesine imkén saglayacak kadar genis

degildir. Gelecekteki arastirmalarin ayni
degiskenler arasindaki iliskilerin daha biiyiik
orneklem iizerinde ve spesifik bir sektorde
incelenebilecegi gibi farkli sektorlerde yeterli

orneklem sayisina ulasarak sektorler arasindaki
farklar da incelenebilir. Ayrica bu arastirma kesitsel
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bir aragtirmadir, bu dogrultuda boylamsal
aragtirmalara da ihtiya¢c duyulmaktadir. Degiskenler
arasindaki nedenselligi agiklama konusunda kesitsel
arastirmalar  yetersiz kalmaktadir. Dolayistyla
sosyal cazibe yanliligi faktoriiniin de gelecek
aragtirmalarda kontrol degiskeni olarak olgiilmesi,
sonuclarin  genellenebilmesi  ve  giivenilirligi
acisindan onem arz etmektedir. Diger yandan bu
aragtirmanin degisik algi, tutum ya da kisilik
ozelliklerini barmndiran bir benzerinin yapilmasi
gelecek arastirmacilara 6nerilmektedir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact giltmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar catismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilari igeren galismalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara  uygundur.  Aragtirmadaki  anket
calismast 2017  yilmin  ikinci  ¢eyreginde
gerceklestirildigi i¢in geriye doniik etik kurul izni
bulunmamaktadir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tiim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimmugtir.
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1. GIRIS

Uzun yillardir iizerinde calisilan bir konu olarak
giiniimiize kadar gelmis olan calisma yasaminda
kadin konusu hala Onemini korumaktadir. Cok
konusulan ve onaylanmayan bir durum gibi gorilse
de giiniimiiz modern diinyasinda hala kadinlarin is
yasamina girigi, buna keza kariyer basamaklarinda
yiikselisi goriinmez bariyerler ile engellenmektedir.
Ozellikle belirtmekte de fayda bulunmaktadir ki,
gecmis ile mukayese edildiginde kadinlarin ¢alisma
yasaminda varlig1 hissedilir bicimde artmis olsa da
kariyerlerinde {ist basamaklara ¢ikist hala goriilmez
bir el yardimiyla zorlanmakta ve hatta
engellenmektedir.

Kadin ¢alisanlarin, ¢alistiklar: orgiitlerde {ist diizey
yonetime yiikselmelerini engelleyen nedenlerden en
dikkat ¢ekeni, goriinmemesine ragmen etkisini
hissettiren, aslinda yapay bir engel olan ve sinsi bir
guc olarak ifade edilen “Cam Tavan Sendromu”
dur (Erdirengelebi & Karakus, 2018; Weiler &
Bernasek, 2001; Wirth, 2001; Wrigley, 2002).

Son yillarda cinsiyet esitsizligi ve kadin haklar
konusunda ¢ok tartigmalar olmaktadir. Bu
tartigmalar, yetersiz temsil ve kadmlarin yiikselme
sansinin  diisik olmasiyla iligkilidir (Gallardo,
2021). Kadinlarin ¢alisma hayatinda yasadigi
sorunlara bakildiginda; egitim ve mesleki egitimde
esitsizlik, is bulma ve yikseltilme de esitsizlik,
iicretlendirmede  esitsizlik, sosyal haklardan
yararlanmada esitsizlik, cinsel taciz, mobbing gibi
olgularla karsilastiklar1 gbze carpmaktadir.

Toplum tarafindan belirlenen kliseler, kadin ve
erkek rollerini ikiye bdlmektedir. Kadinlarm
ozellikle evlerindeki sorumluluklar: birincil kariyeri
olarak goriilmekte ve is hayati ile aile hayatini
dengelemekte zorlanmaktadirlar. Ozellikle erkek
egemen bir toplum tarafindan yonlendirilen bu
ayrimcilikla, erkeklere lider olabilmek i¢in uygun
olduklarini kanitlamak ve isyerinde de bir takim
sorunlarla bas etmek zorunda kalmaktadirlar
(Alobaid, Gosling, Mckenna & Willims, 2020).

Gorsel materyallere olan ilgi giin gectikge
artmaktadir. Film ve materyaller antropolojide 20.
Yiizyila ilk giris donemlerinden beri
kullanilmaktadir. 1999-2001 arasinda insani ve
sosyal bilimler alaninda yeni yaymlar, gorsel
aragtirma metotlar1 disiplinler arasi bir ilginin
ortaya ¢ikmasina imkan tanimigtir. Filmlerin giiglii
ve zayif yonleri bulunmaktadir. Zayif bir yo6n
olarak, filmler ile almabilecek bilgilerin kameranin
cektigi ile smirhi kaldigr sodylenebilir (Turan &

Ozen, 2013). Filmler, basili materyallerden ¢ok
daha etkileyici ve ilgi cekici olabilirler (Champoux,
1999). Filmler ile yiiz ifadeleri, duygular ve
isaretler gibi sOzsliz davramig ve iletisime dair
veriler  toplanabilmektedir. = Ayrica  filmler,
arastirmacilara kuramsal ¢aligma imkaniin yaninda
gorsel caligma imkani da saglamaktadir (Tofur,
2018). Bunlarin yaninda, aragtirmacilar tarafindan
farkli zamanlarda tekrar tekrar izlenme imkani
vermesi sebebiyle de nitel arastirmalarda sorun
olarak goriilebilen aragtirmanin tekrar edilebilirligi
de saglanmig olmaktadir (Yildirnm & Simsek 2013).

Magara duvarlarina c¢izilen resimlerden beridir ki
¢esitli sanatsal temsiller ile insanlarin ¢alisma
konusuna verdikleri anlamlar ortaya c¢ikmaktadir.
Sanatsal temsiller; yazili, gorsel ve isitsel
temsillerle bulundugu ¢agin bir yansimasidir.
Sanatsal temsiller ile farkli arastirma metotlar1 ile
ulagilamayan, toplumlara ait gergeklere
ulagilabilmektedir (Yildiz, Giindogmus, Yener
Aydm, & Atalay, 2020). Bu arastirmada da cam
tavan sendromunun sinema filmindeki bir temsilinin
incelenmesi ile anlamli  ¢ikarimlar  yapmak
amaclanmustir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Carol Hymowitz ve Timothy D. Schellhardt 1986
yilinda kadinlarin islerinde onlar1 engelleyen
gorliinmez bariyerleri neden kiramiyor konusuyla
Wall Street Journal’ daki yazmis olduklar
makalelerinde ilk kez cam tavan sendromundan
bahsetmisler ve konuya yeni bir bakis agisi
sunmuglardir (Hymowitz & Schellhardt, 1986).
Cam tavan sendromu, kadin ¢alisanlarin rgiitte bir
ist yonetim kademesine gecisini engelleyen
“davramgsal ve orgiitsel onyargilardan olusan
gorinmeyen engeller” olarak tanimlanmaktadir
(Ogiit, 2006).

Cam tavan sendromu, kadinlarin yetenek ve
basarilarinin gérmezden gelinmek suretiyle belli bir
kademeye geldikten sonra st ya da tepe ydnetime
terfilerinin, tam olarak adlandirilamayan sebepler
ve oOnyargilar nedeniyle bilingli bir sekilde
engellenmesi ve kadinlarin yonetim kadrolarmdan
uzak tutulmasi olarak dzetlenebilmektedir (Oztiirk,
2017).

Cam  tavan  konusu, kadmlarin  kariyer
basamaklarinda st diizey pozisyonlara ¢ikmasini
engelleyen oOnemli bir sorundur ancak cam
benzetmesinden de anlagilacagi {izere saydam,
goérinmeyen yani Ustl ortdll bir benzetme olarak
bilinmektedir (Y1ildiz, Alhas, Sakal & Yildiz, 2016).
Singh & Malhotra (2017)" ya gore tavan, yukari



Selin Cavusoglu | 241

dogru ilerlemenin Oniindeki bir engeldir; cam,
gorinmeyen bariyerleri veya gériinmeyen engelleri
ifade etmektedir.

Aslinda cam tavan olarak ifade edilen engeller
kadinlar agisindan sadece listlerindeki tavanlari ile
ilgili olmayip her yerlerini sarip sarmalamaktadir.
Bu engelleri tanimlamak igin tavan, duvar, taban
terimleri kullanilmaktadir. Cam tavan, hiyerarsik
olarak  ilerleme engelinin  yaninda, gelir
dagilimindaki adaletsizligi, uygulama, denetim ve
inisiyatif ~ kullanimindaki esitsizlikleri de
kapsamaktadir (Derin, 2020).

Kadmlar pek ¢ok alanda oldugu gibi ¢alisma
alaninda da  erkekler ile kiyaslandiginda
dezavantajli durumdadir. Yapilan arastirmalar son
donemlerde kadmlarin zaman zaman cam tavan
olarak ifade edilen engelleri kirmaya bagladigini
gostermektedir. Ancak yine kariyer basamaklarinda
ist kademelere ¢ikabilen kadinlarin daha fazla ve
yakindan bir nezaret sistemine tabi tutulduklari da
gorulmektedir (Bendl & Schmidt, 2010).

Yapilan arastirmalara goére pek ¢ok neden,
kadinlarin ¢aliyma hayatina girmesini ve hatta
girdikten sonra dahi Kkariyer basamaklarinda
ilerlemesini sekteye ugratmaktadir (Derin, 2020).
Cam tavana iliskin engeller bireysel, orgiitsel ve
toplumsal faktorlerden kaynaklanan engeller olarak
ifade edilebilmektedir. Bireysel faktorlerden
kaynaklanan engeller arasinda ¢oklu rol Ustlenme
ve kisisel tercihler ile algilar, 6rgltsel faktorlerden
kaynaklanan engeller arasinda oOrglit kiltiiri,
orgiitsel politikalar, mentor eksikligi ve informal
iletisim aglarina katilamama gibi faktorler ve
nihayetinde toplumsal faktorlerden kaynaklanan
engeller arasinda ise mesleki ayrim, cinsiyetle
bagdastirilan kalip yargilar yer almaktadir.

Bireysel faktorlerden kaynaklanan engeller arasinda
sayillan ¢oklu rol (stlenme, kadinin oncelikli
gorevleri arasinda evi, ailesi ve g¢ocuklarinin yer
almas1 gerektigi fikrinin hakim olmasidir. Bu durum
kadmin yerinin evi oldugu ve erkegin gdrevinin ise
aileyi gegindirmek oldugu inanist ile
desteklenmektedir. Bu inamiglar ¢ergevesinde
kadina bigilen rollerin etrafinda sekillenen aile ve
sosyal ortam kadmin isgiicine katilimini
etkilemektedir (Onder, 2013). Bir diger bireysel
faktor ise kisisel tercihlerdir. Aslinda g¢oklu rol
iistlenmeye dayali olarak kadin, isi ve evi arasindaki
rollerini yiiriitmekte zorlanmakta, karsisina ¢ikan
problem ve engeller ile micadele gucl de
azalmaktadir. Boylece aile diizeninin
bozulmasindansa is hayatinda geride kalmayi tercih
edebilmektedir.

Orgiitsel faktorlerden kaynaklanan engeller arasinda
orgiit kiiltiirii, orgiitsel politikalar, mentor eksikligi
ve informal iletisim aglarina katilamama gibi
faktorler yer almaktadir. Orgiit kiltird, érgiti bir
arada tutan, herkes tarafindan paylagilan, orgiitiin
isleyisinde belirleyici olan yapiy1 ifade etmektedir.
Nasil ki her bireyin farkli kisilik 06zellikleri
bulunuyorsa her bir Orgutinde kendine has
Ozellikleri yani kiltiri  bulunmaktadir. Bazi
durumlarda orgiit kiiltiiriiniin kadinlarimn ilerleyisine
miisaade edici bir ortam yaratmamasi bu konuda
onemli bir engeli olugturmaktadir. Ayrica orgttsel
politikalarda orgiitsel kiiltiirle baglantili olarak
kadin ve erkek calisanlar arasinda firsat esitligi
sunmamasi sebebiyle bir engel teskil
edebilmektedir. Yol gosterici, danigman, ko¢ gibi
anlamalara gelen mentorluk ginimuzde énemli bir
yere sahip olmaya baslamistir. Ancak goriilmektedir
ki c¢alisan kadinlara rehberlik edecek ve yonlerini
bulmalarinda yardimci olacak dahast rol model
olabilecek  kisilerin  yetersiz olmast  kadin
calisanlarin  kariyer planlamalarini  saglikli  bir
sekilde yapamamalarina dolayisiyla da daha bastan
engellenmis olmalarma neden olmaktadir. Informal
iletisim, orgiitlerde formal iletisim kadar 6nemli
kabul edilmektedir. Bir taraftan formal kanallardan
edinilemeyen bilgileri saglamada etkili olabilirken
diger taraftan da calisanlarin  Orgiit ile
biitiinlesmelerine  ve  baglanmalarinda  etkili
olabilmektedir. Ancak kadin g¢alisanlar, erkek
calisanlarin informal iletisim kanallarina girme
konusunda da zorlanmaktadir. Ya yanlis anlagiima
korkusuyla ya da kadinlarin erkeklerden daha naif
olmalar1 sebepleriyle ortak bir noktada bulusma
konusunda sikintilar yasanabilmektedir. Bazen de

sirf  kadin  olduklarindan  dolay1  gruplara
alinmamaktadirlar.
Toplumsal faktorlerden kaynaklanan engeller

arasinda ise mesleki ayrim, cinsiyetle bagdastirilan
kalip yargilar yer almaktadir. Kadinlar yasadig:
toplumda kendine uygun meslek  secerken
toplumdan etkilenmekte ve kendine yonelik
olusturdugu onyargilar sebebi ile mesleklerinde
yiikselmelerinde kendi engellerini kendileri de
olugturmaktadirlar (Kaloglu, 2017). Cinsiyetin bu
konudaki rolii egitimin baglangicinda  dahi
hissedilmektedir. Kadmlari sadece kadinlarla
O0zdeslesen mesleklere (Ogretmenlik, hemsirelik
gibi) yonlendirmek ailede baslamaktadir. Boyle bir
yonlendirmenin altinda yatan sebeplere
bakildiginda yetenek veya basari durumuyla bir
ilgisi bulunmayip tamamen algi ile ilgili oldugu
sOylenebilmektedir. Pek tabi pek ¢ok kadin
erkeklere 6zgl meslekleri de icra etmekte g¢okta
basarili kariyer dykiileri ¢izmektedirler.

Cam tavan konusunda yapilan pek ¢ok arastirmadan
biri olan Connell (2006)’ 1 Avustralya baglaminda
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on kamu sektorli Uzerinde yaptigi g¢aligmanin
bulgularinda  iic  6nemli  noktaya  vurgu
yapilmaktadir. ilki; kadimlar &rgiitlerde ayrimcilik,
kliseler ve dnyargilar yasamaktadirlar. Ikincisi, bazi
orgiitlerdeki ozellikle higbir mantifa dayanmayan
ayrimcilik  nedeniyle, kadmlarin yeteneklerini
kullanma kapasitesinde kayiplar yasanmaktadir ve
yonetimle de ¢atigmalar yasanmaktadir. Son olarak
da, cam tavani agmak, her iki cinsiyetin de
Onyargilarini ortadan kaldirmasini ve firsat esitligini
saglamasini gerekli kilmaktadir.

“Kadinlarin igguciine katilim karar1 almalari,
calisma hayatina girmeleri, i giicii piyasasinda
emeklerini ortaya koymalar1 ve isletme yonetiminde
yiikselmeleri siirecinde karsilasilan pek ¢ok engelin
temelinde toplumsal cinsiyet ayrimeiligi yer
almaktadir. Kadinlar ozellikle toplumsal cinsiyet
algisiyla sekillenen Onyargilar sebebiyle, ise kabul
edilmesinden, icretlendirmeye, egitim ve gelisme
programlarina katilimdan, yiikselmeye kadar pek
¢ok siiregte cinsiyet ayrimciligma = maruz
kalmaktadirlar” (Sagir, 2020).

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Yontemi

Calisma, hem yazili hem de gorsel dokiimanlardan
yararlanilarak nitel arastirma yontemleri igerisinde
yer alan dokiiman analizi ile yapilmigtir. Dokiiman
analizi, hedeflenen olgu ve olaylar hakkinda bilgi
iceren yazili kaynaklar, film, video ve fotograflar
gibi gorsel materyallerin kullanildigi bir analiz
tiiridir (Yildinm & Simsek, 2013). Dokiimanlar
farkli  yazarlar tarafindan farkli  sekillerde
siniflandiriimaktadir: (1) Kamu kayitlari, (2) Kisisel
Belgeler, (3) Popiler Kultir Doklimanlari, (4)
Gorsel Dokumanlar (film, video ve resimler) (Turan
& Ozen: 2013). Aragtirmada gorsel dokiiman
kapsaminda film analizi teknigi kullanilmistir. Bu
cercevede calismada, Dharma Productions ve Zee
Studios’ 1n yapicist oldugu, Sharan Sharma
tarafindan yonetilen ve basrollerini Janhvi Kapoor,
Pankaj Tripathi ve Angad Bedi’ nin paylastigi 2020
yapimi Hint biyografik drama filmi olan “Gunjan
Saxena: The Kargil Girl” filmi incelenerek Cam
Tavan Sendromu acisindan degerlendirilmis ve
yorumlanmastir.

Nitel arastirmalarda  dogrudan  goézlem ve
goriismenin  yapilmasina  uygun  olunmayan
durumlarda ya da aragtirmanin gegerliligini artirmak
amaciyla arastirma konusuyla ilgili gérsel materyal
ve  malzememeler de  arasgtirmaya  dahil
edilebilmektedir. Dokiman incelemesi veya analizi
tek basina arastirma kaynagi olabildigi gibi diger

aragtirma yontemlerine destek olmak amaciyla da
kullanilabilmektedir (Yildirnm & Simsek, 2013).

Nitel aragtirma yontemlerinde 6rneklem se¢iminde
olasilia dayanmayan amacl 6rnekleme yonteminin
kullanilmasindaki asil  amag, arastirmanin
derinlemesine incelenebilmesi i¢in bilgi ac¢isindan
daha zengin durumlarin segilmesine imkan
tanmimasidir. Bilgi acisindan daha zengin olan
durumlar, o6rneklem sayisindan etkilenmezler ve
orneklemden edinilen bilgiler aragtirma amacima
daha uygundur. Amagli 6rmekleme yontemince
arastirmaci evrendeki gesitlilik igerisinden aragtirma
konusu ile ilgili olan bir tanesini secer ve bu
cesitlilik icerisinden en 1iyi temsil edecegini
distindiigli bir orneklem belirler (Baltaci, 2018).
Arastirmaya dahil edilen analiz birimi Gunjan
Saxena: The Kargil Girl filmidir. Filmde arastirma
konusu ile ilgili temsiller bulundugundan film,
amagli 6rnekleme metodu ile se¢ilmistir. Yasanmis
gercek bir olaydan uyarlanan film konu ile ilgili
incelenmistir. Film tekrar tekrar izlenerek aragtirma
konusu sahnelere odaklanilmistir.

3.2. Arastirmanin Gegerlik ve Giivenirligi

Nitel arastirmalarda gecerlik ve giivenilirlik en ¢ok
tartisilan konular olmustur. Nicel aragtirmalardan
farkli olarak, nitel arastirmalarda inanilirligin
artirllmast One ¢ikmaktadir. Nitel aragtirmalarda
gegerlik ve giivenirlik kapsaminda &zellikle
vurgulanan; inanilirlik, sonuglarin dogrulugu ve
aragtirmacinin ~ yetkinligi ~ olmaktadir.  Nitel
arastirmalarda inandiricihigr artirmak igin kullanilan
yontemler: (1) Inamilirlik: sonuglarm inandirici
olmasi, (2) Aktardabilirlik: sonuglarin diger kisi ve
kurumlara aktarilabilir olmasi, (3) Glvenilebilirlik:
calisma benzer kosullarda benzer katilimci ve

orneklem  grubuyla tekrarlandiginda  benzer
sonuglarin  ortaya  ¢ikabiliyor olmasi, (4)
Onaylanabilirlik: Onyargilarin azaltilarak

objektifligin artirilabilmesidir (Baskale, 2016).

Aragtirma sonuglar1 gercek yasamdan kesitleler ile
desteklendigi i¢in inanmilir oldugu s@ylenebilir,
analiz sonuglar1 bu caligma ile aktarilabilmektedir,
benzer konulara sahip farkli filmler de analiz
edildiginde benzer sonuglarin oraya ¢ikacagi tahmin
edildiginden giivenilebilir oldugu disiiniilmektedir.
Ayrica incelenen filmin senaryosunun gergek
yasamdan  alimmig ve uyarlanmig  olmasi
arastirmanin giivenirligini giiglendirmektedir.

3.3. Islem

Analizi yapilan filmin incelenmesi i¢in Oncelikle
ilgili yazin taramasi yapilmistir. Konu ile ilgili
temsilleri  barindiran  filmler  arastirilmistir.
Belirlenen filmler arasindan en fazla temsil glictine
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sahip olmasi, 2020 yilinda yaymlanmaya baslamis
olmasi ve eril kiiltiire sahip Hint kiiltiirii ile iliskisi
bulunmas1 gibi gerekcelerle analiz edilecek film
secilmistir.  Filme ulasilmis ve arastirmaci
tarafindan tekrar tekrar izlenmistir. Filmin alt
yazisina erisilerek konu ile ilgili sahnelerin ve
diyaloglarin dokiimii yapilmistir. Dokiimii yapilan
sahneler yazindaki bilgiler 1s1ginda yorumlanmis ve
degerlendirilmistir.

3.4. Filmin Konusu

Gunjan Saxena: The Kargil Girl filmi, Mayis-
Temmuz 1999 tarihlerinde Pakistan ve Hindistan
arasinda yaganan Kargil Savas1’ nda bir kadin hava
subaymnin  aslinda kabul goérmeyen Kkariyer
hikayesini basariya nasil tagidigin1 ve kadinlarin da
en az erkekler kadar, her alanda basari
saglayabilecegini  gozler Online seren Hint
biyografik drama filmdir. Film HV. TGM. Gunjan
Saxena’ nin hayat hikayesinden uyarlanmistir.

Bu filmde ¢ocukluktan beri pilot olmay1 hayal eden
bir kadmin sirf kadin oldugu igin meslege giriste,
egitimlerde ve calisma hayatinda maruz kaldig:
durumlar, donanim ve yetenek agisindan hicbir
eksikligi olmadigi halde aile bireyleri, ¢alima
arkadaglart ve Tstleri tarafindan oOniine konulan
engeller iglenmektedir.

4. BULGULAR

Filmde hemen hemen her sahnede pilot ve hava
subay1 olmak isteyen bir kadinin 6niine konulan
engeller yer almaktadir. Filmde cam tavan
sendromuna iliskin engellerin neredeyse hemen
hepsi islenmistir. Bu sebeple konuyu daha iyi
vurgulayabilmek icin, film sahneler itibariyle
bolimlendirilmis ve zaman zaman da etkisini
gosterebilmek icin sahneler icerisinde gecen
diyaloglardan aynen aktarimlar yapilmistir.

Sahne 1. Film, 1999 yilindaki Kargil Savasi
sahneleriyle baglamaktadir. Bir grup Hint askerinin
Kargil Vadisi’ nde diisman kuvvetleri tarafindan
bozguna ugratilmasi neticesinde ilkyardim ve
takviye giice ihtiyag duyulmustur ve alana
helikopter ile ulagilacaktir. Ancak kadin pilot olan
Gunjan Saxena birlikte bulunmasina ragmen “Biitiin
pilotlar ~ gérevde, kim  gidecek?”  sorusu
isitilmektedir.  Heniliz  ilk  sahnede  goreve
gidebilecek bir hava subayr oldugu halde kadin
olmasi sebebiyle bir pilotun kabul gérmedigi gozler
onine serilmektedir.

Sahne 2. Savastan 15 yil 6nce (1984) Gunjan ve
agabeyi bir ugakta seyahat ederlerken Gunjan’ 1n

pencereden bakmasina abisinin izin vermemesi
sebebiyle {izildigini goren hostesin, Gunjan’ 1
ucagin kokpitine gotiirmesiyle biiylilenen Gunjan,
hedefini belirler ve pilot olmaya karar verir. Yani
Gunjan kariyer hedefini heniiz ¢ocuk yaslarinda
belirlemis olur. Dolayisiyla filmin ilerleyen
sahnelerinde de Gunjan’ in bu hedefine yoOnelik
isteginin hi¢ degismedigi goriilmektedir.

Sahne 3. Pilot olmay1 kii¢iik yaslardan beri isteyen
Gunjan’ a agabeyi hi¢ destek vermemektedir. Pilot
olma hayali kuran kiiciilk kiza agabeyi (heniiz
kendisi de ¢ocuk olmasina ragmen) alayci bir ifade
ile “Kizlar pilot olamaz. Ne mi olabilirler?” diyerek
bir tencere gosterir ve gilerek “Al sunu tut ve
sebzeli mi, etli mi de” der. Bu diyaloga sahit olan
baba ise kizina destek olmakta ve ogluna karsi
¢tkmaktadir. Agabey bu kez de babasina Gunjan’ 1
gostererek “Pilot olmak istiyor. Sanki kizlar pilot
olabilir” der. Babasi ise Gunjan’ a “Sen ona bakma,
bir ucag1 uguran kadin ya da erkek olabilir. Tkisine
de pilot denir” der. Ve ogluna donerek “Kimin
ucurdugu u¢mak igin 6nemli degilken senin igin
neden 6nemli oluyor?” diyerek Gunjan’ a destek
oldugunu ifade eder. Nihayetinde baba, Gunjan’ a
“Ne istiyorsan olabilirsin ama O&nce egitimini
tamamla” der.

Bu sahnede cam tavan sendromunun toplumsal
faktorlerden kaynaklanan engelleri arasinda yer alan
mesleki ayrim ve cinsiyetle bagdastirilan kalip
yargilar ¢ok net ifade edilmektedir. Ozellikle
kiltlrun ve aile yapilarinin yo6nlendirmelerinin,
kadinlarin meslek secimlerinde ne kadar etkili
oldugu anlasiimaktadir. Daha hayal
asamasindayken bile bir kiz g¢ocuguna meslek
secimin oniindeki engelin cinsiyeti oldugu deklare
edilmektedir. Aslinda bu, hayatin iginde olan bir
durumdur. Ozellikle tiim aile bireyleri tarafindan bu
diisiincenin dillendirilmesi ile kadinlarda da bu
konuda Ogrenilmis caresizlik davranigi gelismeye
baglamaktadir. Ancak filmde vurgulanan en énemli
nokta, aile bireylerinden en &nemli etkiye sahip
olan baba figiiriiniin, diger tiim aile bireylerinin
aksine destekleyici bir davranis sergilemesidir. Bu
destekleyici yaklagim sayesinde, kiiciiciik bir kizin
hayallerinden  vazge¢cmedigini  gdzler  oniine
sermektedir.

Sahne 4. Gunjan ve babasi ylizmektedir. Gunjan
yliksekten atlamasi gereken bir yiikseklikte tereddiit
etmektedir. Babas1 ise ona “Yiiksekten korkan bir
pilot olamaz, haydi atla” diye seslenerek her firsatta
destek oldugunu gostermektedir.

Sahne 5. Tim ¢ocuklugu boyunca pilot olmanin
hayalini kuran Gunjan, bir giin bir ugus okulunun
basvuru ilani ile karsilasir. Hayallerinin pesinden
gitmek ister fakat bu durumu ailesine sdylemeye
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¢ekinir. Aslinda ¢ok basarili bir 6grencidir ve aldigi
yiiksek notlarla 9. siniftan mezun olmaktadir. Smif
birincisi oldugu i¢in ailesinin evlerinde kendisi i¢in
verdigi partiyi goriince sasirir. Aklinda bagvuru
ilan1 oldugu igin parti ile ilgilenemez. Aslinda o,
bagvuru ilanini ailesine sOylemek istemektedir.
Partide Once agabeyine {iniversiteye gitmek
istemedigini, okulu birakip Delhi’ ye gidip pilot
olmak istedigini haykirir. Agabeyi ve annesi ise
Gunjan’ a iniversiteye odaklanmasi gerektigini
sOyleyerek tepki gosterirler. Annesi de oglu gibi
Gunjan’ 1n pilot olma hayalini onaylamamaktadir.
“Ailem fakir oldugu i¢in beni {niversiteye
gonderemedi. Sen ise firsatlar1 tepiyorsun” diyerek
kizar. Agabeyi ise “Delhi’ de yalniz mu
kalacaksin?” diyerek bir kadmin tek basina kendini
koruyamayacagini ifade eder. Gunjan ise agabeyine
“Dada, sen orduya katildin, ben niye pilot
olamiyorum?” diyerek itiraz eder. Bu tartigmanin
ortasinda kalan baba ise, oglunu ve esini odadan
cikartarak Gujan ile yalmiz kalir. Konusmalar
bittiginde tam kalabalik igerisine ilerleyeceklerken
bir  misafirin  “Cocuklar bu kadar 6zgir
birakilmamali, bunu kimse anlamiyor” diyerek
durumu elestirdigi esnada baba miidahale ederek
kisiyi susturur.

Bu sahnede yine pek ¢ok konuda oldugu gibi
meslek se¢iminde kadma yonelik tepkileri
gormekteyiz.

Sahne 6. Gunjan, Delhi Ugus Okulu’ na gelmis
egitim icin basvuru yapmak istemektedir (1989).
Dosyasini inceleyen gorevli, dosyada 12. smif not
ortalamasinin olmadigint sdyler. Gunjan, 12. Smif
ortalamasinin  olmadigin1  fakat asgari  giris
kosulunun 10. sinif mezunu olmak oldugunu ifade
eder. Gorevli ise bu belgeyi de getirmesini ister ve
arttk asgari sartin 10. degil 12. smif mezunu
olabilmek oldugunu sdyler. Dolayisiyla Gunjan
bagvuruyu yapamaz.

Sahne 7. Annesi Gunjan® m ucus okuluna
bagvurusunun kabul edilmedigine c¢ok sevinir.
Aradan vakit ge¢ince Gunjan’ m her seyi
unutacagini ve iiniversite okuyacagini sdyleyince
babast “Her kosulda pilot olacak” diyerek kizini
destekledigini bir kez daha vurgular.

Sahne 8. ki y1l sonra Gunjan, 12. sinifi basarili bir
sekilde tamamlamis olarak bagvuru i¢in tekrar ugus
okuluna gider. Ancak sartlarin yine degistigini ve
bu seferde liniversite diplomasinin olmasi gerektigi
bilgisini alir.

Sahne 9. Gunjan hayallerinin pesinden yilmadan
kosmaktadir. Belirledigi hedefe ulasabilmek igin
caba sarf etmektedir. Sonunda Universiteyi de
bitirmistir. Ve 3 yil daha gectikten sonra Gunjan,
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yeniden bagvuru yapmak i¢in ugus okuluna gider.
Tim belgeleri sunar. Goérevli, bagvuru formunu
doldurmasini ve kurs iicreti olarak 10 lakh rupi (10
milyon rupi) yatirmasmi sdyler. Gunjan, egitim
ticretinin 5 lakh rupi oldugunu sdyleyince, o 5 yil
once dyleydi cevabmi alir. Ayrica 3 yillik kursun
neden 10 lakh rupi oldugunu sorunca da “bitirmesi
6-7 yil sliriiyor.” yanitiyla karsilagir.

Sahne 10. Bagvuruyu tamamlayamayan Gunjan’ n
durumuna annesi yine ¢ok sevinmistir. Kurs
iicretinin ¢ok yiiksek oldugu ile ilgili konusur.
“Once 6 sene egitim alip sonra ise girecek. Peki ne
zaman evlenecek bu?” diyerek yine kadmnin
oncelikli gorevinin evlenmek, aile kurmak gibi
gorevler olduguna vurgu yapar.

Gunjan bir taraftan pilot olabilmek icin gerekli
sartlart saglamaya c¢alisirken bir taraftan da
sistematik olarak anne ve agabeyinden cinsiyet
temelli ifadeleri barindiran tepkilere mazur
kalmaktadir. En azindan babasinin Gunjan’ a destek
olmasi, Gunjan’ 1n hayalleri i¢in yilmadan
calismasina yardimci olmaktadir. Ancak sadece
kadin olmasi sebebiyle toplumsal agidan kadinlara
bigilen rollerin ve sahip olmas1 gereken mesleklerin
erkeklerden farkli olmasi hi¢bir mantikli gerekge ile
aciklanamazken Gunjan’ m omuzlarina duygusal
acidan bir yiik yiiklemektedir.

Sahne 11. Gunjan bir sabah uyandiginda, babasi
tarafindan basucuna birakilmig bir gazete bulur.
Babasina bunun ne oldugunu sordugunda, babasi
ona gazetedeki ilan1 gosterir. flanda “Zaferle
goklere Hint kuvvetlerine katil. HHK” nin ilk kadin
pilotlarindan ol” yazmaktadir. Bu ilan1 gordiigiine
cok sevinen Gunjan annesine, “Anne ben pilot
olmak istemiyorum” deyince annesi c¢ok sevinir.
Gunjan ise “Havaci olacagim” diyerek ilani
gbsterir. Bu diyalogun arasina giren baba “Ilk kez
kizlara izin verilivor” diyerek yine destegini agikca
ifade eder. Agabeyi de asker olan Gunjan’ 1n annesi
yine de durumu hafife alir ve onaylamadigini belli
eder. Babasmnin basvuru formunu doldurdugunu
soyleyen Gunjan’ a bu sefer de agabeyi giilerek
alayct bir sekilde “Pilot olamadi diye Havva
Kuvvetlerine girecek, o da olmazsa belki astronot
olur. NASA’ da onu almazsa o zamana sliperman
olabilir. O da olmazsa Ganju, kendini balon gibi
sisirip ugarsin. Ne istiyorsan onu yap, ¢linkl burada
seni durduracak kimse yok, degil mi?” der.

Ilanda ilk kez kizlara izin veriliyor vurgusunun
yapilmasi bile cinsiyet temelli ayrimciligin bir
gostergesidir.  Bu  durum; kadinlarin  degil
caligtiklart  kurumlarda kariyer basamaklarinda
yiikselmede, daha ilk giris asamalarinda bile zaman
zaman zorluklar yasadiklari ve bir takim engeller ile
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kargilagtiklarina  ¢ok iyi bir drnek olarak

diistiniilebilir.

Sahne 12. Gunjan’ 1n baba ve agabeyi yasanan bu
olaym  ardindan  bahg¢ede  yalniz = basina
konugmaktadirlar. Agabey babasina;
kiigiikliigiinden beri Ganju’ yu hep simarttigini,
cevredeki  diger kizlarin  aksine erkeklerle
oynamasina izin verdigini, gec¢ saatte sinemaya
gitmesine izin verdigini sdyler ve “Simdi de havaci
olmasina mi izin vereceksin? Orduda bulundun, ne
kadar zor oldugunu biliyorsun. Onu seviyorum,
mutlu olmasini istiyorum ama suanda mutlulugu
giivenligi kadar onemli degil. Anlasilan onun
giivenligini diisinmiiyorsun, tehlikeye atiyorsun”
der. Baba ise cevap bile vermeden oglunun
yanindan ayrilir.

Kadinlar sadece ¢aligma hayatinda degil toplumsal
hayatta da erkeklerden farkli bir yerde
konumlandirilmaktadirlar. Sahnede de acgikga ifade
edildigi gibi oOzellikle baz1 kiiltiirlerde daha
kiigtikliikten itibaren erkek ve kiz g¢ocuklarina karsi
yaklagim farkliliklart bulunmaktadir. Pek tabi bu
anlayis ile bilyiliyen kiz ve erkek c¢ocuklari,
yetigkinlik ¢aglarina geldiklerinde cinsiyet temelli
diistince kaliplarinin etkisi altinda kalmaktadirlar.
Erkekler, kadmnlarin daima  giigsiiz, kendi
kendilerini koruyamayan ve illaki bir erkege
ihtiyact olan, bazi meslekleri yapamayacak olan,
kadmlarin  asil iglerinin aile-ev-gocuklar1 ile
ilgilenmeleri olduguna inanan bireylere
doniisiirken; kadinlar ise bastan yapamayacaklarini
kabullenen dolayisiyla hedeflerinden vazgegen ya
da  hic hedef belirlemeyen, c¢oklu rol
iistlenmelerinden dolay1 zamanlarini erkekler kadar
islerine konsantre olarak geciremeyen boylece de
calisma hayatindan uzaklasan ya da maalesef
yerinde sayan bireylere doniismektedirler.

Sahne 13. Gunjan, Hint Hava Kuvvetleri’ ne kayit
yaptirmaya gelmistir. Cok sayida kadm kayit
yaptirmaktadir. Her biri hava kuvvetleri subayi
olabilmek i¢in zorlu smav ve miisabakalara
girmektedir.  Egitmen olan asker  “Hava
Kuvvetlerine  girebilmek icin  6nce  asker
olmalisiniz.  Yoksa mutfakta oturursunuz” der.
Boylece kadmlar1 kiiciimsedigini ve aslinda
yerlerinin mutfak oldugunu ifade eder.

Cok zorlu test, smnav ve miilakatlardan gectikten
sonra onlarca kadinin arasindan sadece Gunjan
secilir ve saglk kontroline gitmesi gerektigi
sOylenir.

Sahne 14. Saghk kontrolii sonrasinda test
sonuglarma gére Gunjan’ m bir kalict bir de gecici
maluliyetinin oldugu sdylenir. Gegici maluliyet
olarak 7 kg fazlasi oldugu ve kalici maluliyet olarak
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ta boyunun 1 cm kisa oldugu ifade edilir. Bu
gerekgeler ile Gunjan’ 1 secemeyecekleri ancak iki
haftalik siire icerisinde itiraz edebilecegi ama fazla
umutlanmamasi gerektigi ¢iinkii kalici maluliyet
itirazinin kabul edilmesinin pek miimkiin olmadig1
sOylenir.

Sahne 15. Gunjan hayalleri yikildig1 igin ¢ok
mutsuzdur ve umudunu yitirmistir. Ancak baba
Gunjan’ 1n umutsuzluga diigmesini istememektedir.
Onu kilo vermesi konusunda yireklendirmeye
caligmaktadir. Gunjan ise boyunun da kisa olmasi
sebebiyle umutsuzdur. Baba, Gunjan’ m bu
umutsuzlugu karsisinda “Biz kontrol
edebildiklerimize odaklanalim, gerisi kismet, tanri
cok calisanlar1 yiizlistii birakmaz” diyerek kizinmi
motive etmeye caligmaktadir. Baba kiz iki hafta
boyunca ¢ok siki bir tempoda spor ve diyetle kilo
vermek icin ¢aba harcamislardir.

Psikolojik destek hemen her alanda bireyleri
amaglara ulastirict yonde motive eden bir faktordiir.
Gunjan’ in da hayallerine ulagabilmesinin ardindaki
en Onemli faktdr, toplumsal Kkultirin etkisine
ragmen babasindan gordiigi destektir. Bireyler ¢aba
gosterseler de gerekli destegi goremediklerinde
hatta engeller ile karsilagtiklarinda ¢aba gdstermeyi
birakabilirler. Kadmlarin g¢alisma hayatindaki en
onemli engellerinden birisi de mentor eksikligidir.
Gunjan’ 1n ileriki sahnelerde de islendigi iizere
kurumunda goéremedigi destegi baslangictan beri
babasindan gormesi hedefleri dogrultusunda iistiin
gayretleri gOstermesine yardimci  olmaktadir.
Sahnelere iligkin bilgilerin verilmesinin ardindan
Gunjan’ 1n destek aldigi sahneler raporlanmistir.

Sahne 16. iki haftanin sonunda Gunjan babasiyla
birlikte askeriyeye gider. Gorevli once Kkilo
kontroliinii yapar ve “Kilo vermissin. Ama boyunu
nasil uzatacaksin?” der. Gunjan ise “Sadece 1 cm”
yanitin1 verdikten sonra gorevli pilotluk igin lcm’
in ne kadar 6nemli oldugunu bir simiilasyon ile
aciklamaya Galisir. Kokpite benzer bir diizenekte
boyu ile ilgili denemeler yaptiktan sonra Gunjan’ in
boyunun 1 cm kisa olmasina ragmen kol ve bacak
boyunun olmasi gerekenden 1,5 cm daha uzun
oldugu ortaya cikar. Gorevli “Tanrit onu ugak
ucurmasi i¢in se¢misse engel olmak haddimize
mi?” diyerek kabul edildigi bilgisini verir.

Sahne 17. Gunjan, Hava Kuvvetleri Akademisi’
nde erkek pilot adaylar1 arasinda az sayida kadin
aday olarak egitimlere baslar. Aslinda erkek isi gibi
goriilen bu zorlu egitimlerde hi¢ itiraz etmeden
basarili bir gekilde efor sarf eder. Bir atig egitiminde
tifegi tutukluk yapinca komutani ne oldugunu
sorar. Komutani, lizgiiniim efendim cevabini veren
Gunjan’ 1 “Savagta iiziinti degil, mermi c¢alisir.
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Tekrar!” diyerek tersler. Gunjan, egitimleri
basariyla tamamlayarak akademiden mezun olur.

Sahne 18. Agabeyi hala Gunjan’ m pilot oldugunu
kabullenememektedir. Mezuniyetten sonra eve
dondiiklerinde aralarinda s6yle bir diyalog gecer:

Agabey: “Sahiden pilot oldun ha Ganju?”

Gunjan: “Pilot degil, Hava Kuvvetleri Subay1.”
Hala Gunjan’ m gidecegine inanamayan agabeyi
kesin gidiyor musun diye sorar ve hazirligim
tamamlamaya calisan Gunjan’ 1 evde kalmasi icin
ikna etmeye calisir. Gegit toreninde ¢ekilmis bir
resmi Gunjan’ a gostererek:

Agabey: “Bu ne?”

Gunjan: “Gegit toreninde ¢ekilmis bir resim.”
Agabey: “Burada ne goriiyorsun?”

Gunjan: “Hava Kuvvetleri subaylarini. Neden?”
Agabey: “Kag tane? Say.”

Gunjan: “11”

Agabey: “On. On hava kuvvetleri subay1 ve bir kiz.
Diinya boyle diigtiniir. Diinyanin diisiince seklini
degistiremem ama sana anlatabilirim. Liitfen
anlamaya c¢alis.”

Buraya kadarki sahnelerde Gunjan Saxena’ nin pilot
olabilme hayallerini, bu hayallerini
gerceklestirebilmek  igin  gdsterdigi  yogun
miicadeleyi, miicadele gosterirken babasi digindaki
aile  Dbireylerinden gordiigii cinsiyet temelli
ayrimciligl ¢cok net gérebilmekteyiz.

Bilindigi gibi diinya genelinde aslinda mantikli ve
bilimsel bir gerekg¢esi olmadig1 halde bazi meslekler
erkeklerle, bazi  meslekler ise kadinlarla
ozdeslesmektedir.  Ozellikle askerlik —meslegi
erkekler tarafindan daha fazla tercih edilmekte, zor
calisma kosullarinda kadinlarin erkekler kadar
basarili olamayacagi disiiniildiigiinden kadinlar
tercih edilmemektedir. Pek tabi pek cok alanda
oldugu gibi bu alanda da yavas yavas meslek
ayrimciligmin 6nline gegilmeye baslandiysada hala
ise alimdan, kariyer basamaklarinda yukseltilmeye,
sosyal haklardan yararlanmadan Ucretlendirmeye
kadar pek ¢ok agidan kadinlar ile erkekler farkli
uygulamalara da maruz kalmaktadir.

Sahne 19. Gunjan, Udhampur Hava Kuvvetleri
Ussii’ ne gider. Artik hayalleri gergek olmustur.
Tamamu erkek olan hava kuvvetleri subaylar1 kendi
aralarinda eglenceli vakit gegirmektedirler. O sirada
bir gorevli duvarlarda asili olan kadin posterlerini
cikartmaktadir. Komutanlardan biri “ne oluyor”
diye sorar. Gorevli ise “ugus komutanina sorun”
cevabini verir. O sirada ugus komutani odaya girer,
“Rahat, subaylar hazir olun, Udhampur’ da biiyiik
degisim olacak, daha once hi¢ gormediginiz bir
degisim. Kiifiirli konusmalar sona eriyor,

tulumlarin 6nii her daim kapali olacak, bar 21:00
de kapanacak ve artik duvarlarda kadin posterleri de
yok” der. Itirazlar yiikselsede subaylar bu degisimin
nedenini anlayamaz. O sirada WC’ den Gunjan’ 1n
¢ikmasi ile sesleri duyarlar ve koridora cikarlar.
Birlikte bir kadmn oldugunu goren herkes sok
yasamaktadir. O sirada ucus komutam “Iste bu,
bayan degisim! Udhampur issiiniin ilk kadmn
subay1, Gunjan Saxena” der.

Bir kadimnin asker olabilmesi tiim birligi sagirtmistir.
Bunun altinda yatan en Onemli sebep kadinlara
yonelik mesleki ayrimlarin olmasidir. Gunjan,
sadece kadin oldugu i¢in boyle bir ayrimin
olamayacagma olan inanci ile toplum tarafindan
kendine bigilen rolii oymay1 reddetmigtir. Ancak
daha ilk giinden kabul gérmemektedir.

Sahne 20. Gunjan, masa bagindaki askere kendisini
tanitmaktadir. Kafasini  masadan kaldirmayan
gorevli askerle arasinda gegen diyalog su sekildedir:

Gunjan: “Pilot Subay Saxena’ nin oda anahtari
lutfen.”

Asker: “Tamam, ¢agir onu.”

Gunjan: “Ben Pilot Subay Saxena.”

Sagiran ve kafasimi kaldirip Gunjan’ a bakan asker:
“Ama sen KADINsm.”

Bir kadmin subay olmasi hem de hava subayi
olmasi toplumun yazili olmayan kurallarina hig
uygun degildir. Daha oOnceki Orgiitsel politikalar
geregi kadinlarin subay olmalarma izin verilmemis
olmasi da bu durumun yasanmasint
desteklemektedir. Bu diisiince ile yogrulmus olan
askerde saskinligmi gizleyememektedir. Ancak
boyle oOrneklerin artmasi ile kadinlara yonelik
yapilan ayrimciligin 6niine gegilecegi de asikardir.

Sahne 21. Gunjan ugus komutaninin odasindadir.
Ucgus komutan ile arasindaki diyalog su sekildedir:

Ucus Komutant: “Cok olayli bir giris oldu. Erkekler
tuvaletinde kiyamet koptu. Cesaretin i¢in madalya
ister misin?”

Gunjan: “Pardon efendim. Erkekler tuvaletine
girmek istemedim ama acil bir durumdu. Kadinlar
tuvaletini bulamadim.”

Ugus Komutani: “Ciinkii kadmlar tuvaleti yok.”
Gunjan: “Neden efendim?”

Ugus Komutani: “Ciinkii buras1t KADINLAR i¢in
yapilmadi. Bagka bir sorun var m1?”

Ucus komutani, diger subaylarin ydneticisi
roliindedir. Daha baslangigta bir kadin1 subay olarak
kabul etmedigini ve bulundugu yerin ona uygun
olmadigimi ima etmesi ona mentorluk etmeyecegini
de gostermektedir. Orgiitlerde kadmlarin
ylkselmelerine neden olan engellerden biri de erkek
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yoneticilerdir. Erkek yoneticiler, gelecekte kendi
pozisyonunu kaybetme korkusu, kadinlarin ¢aligma
hayatinda basarili olamayacaklarma olan inanglari
ve ¢esitli Onyargilar ile ¢alisma hayatinda kadinlarin
yukselmelerini genellikle desteklememektedirler.

Sahne 22. Gunjan, daha ritbeli bir komutanla
karsilagir. Komutan Gunjan® a “Ilk sortin bugiin. 10
dakika sonra pistte ol” emrini verir. Ugus tulumunu
giymesi gereken Gunjan, bir turlli giyinecek yer
bulamaz ve c¢ok vakit kaybeder. Tam piste
ulastiginda  helikopterin ~ havalandigin1 ~ gortir.
Komutan daha sonra diger tUm pilotlarin arasinda
izgiinim diyen Gunjan’ a “Uzgiin miisiin? Uzgiin
olman bir sey degistirmez. Buras1 Hava Kuvvetleri,
evin degil. Komutanin vaktinde geldi, sen geciktin.”
der. Gunjan “iizerimi degistirmek i¢in...” diye
aciklamaya calisirken komutan bagirarak “o zaman
iizerini pistte degistir. Bahane uydurma!” der.

Sahne 23. Erkek subaylar kendi aralarinda
eglenmektedirler. Miizik esliginde sohbet edip
keyifli vakit gecirmektirler. Calisma saatleri disinda
bir araya geldikleri bu ortamda Gunjan’ da aralarina
girmeye c¢aligir fakat basarisiz olur. Erkek subaylar,
Gunjan’ 1 aralarina almazlar.

Orgiitlerde  formal iliskilerin yaninda formal
olmayan yani informal iliskiler de bulunur. En az
formal iligkiler kadar informal iliskiler de
calisanlarin performans ve verimliligi Uzerinde
etkilidir. Calisanlar bu iligskiler sayesinde orgiitleri
ile ilgili bir takim kurallari, normlari, is goérme
bicimlerini kisaca orgiitiin kiiltiiriine dair pek ¢ok
seyi Ogrenirler. Ayrica ¢aligsanlarin kendi aralarinda
dogal yollarla gelisen bu iliskiler yine g¢alisanlar
arasinda ve calisanlarin oOrgiitle arasinda bir bag
olusturup orgiitsel bagliligi ve takim kiiltiiriiniin
yerlesmesini olumlu ydnde etkiler. Ancak kadin
olmast sebebiyle Gunjan, orgiitteki diger subaylarin
arasina girememektedir. Gunjan’ 1 kendi gruplarina
almayan subaylarin bu davranisglar1 yine cam tavan
Uzerinde etkisi bulunan orgitsel faktorlerden
informal iletisim aglarina katilamama kategorisinde
degerlendirilmektedir.

Sahne 24. Ertesi gun  Gunjan, (zerini
degistirebilecek yer bulamadig1 i¢in yine ugusa geg
kalir. Bu durumun oniine gegebilmek igin ortak
soyunma odasindaki giysi dolaplarimi g¢ekerek
kendine bir giyinme alani olusturur. Bu sorunu da
bu sekilde ¢6zmiis olur.

Sahne 25. Erkek subaylar gesitli bahanelerle sirf
kadin oldugu i¢in Gunjan ile olan sortilerinin
yapilmamasini talep ederler. Urettikleri bahaneler:

- Gunjan ile ugmaktan korkuyorum, ya acil
bir durum olur da Gunjan aglamaya baslarsa? Ona
mi bakacagim yoksa helikoptere mi?

- Erkek lisesinde okudum. Yerde bile
kadinlarla konusmadim havada ne yapacagim?

- Egitimde bir kiz yiiziinden 6lmek istemem.
Kurtarin!

- Sorun ¢ikacak liitfen anlayin, kizlar araba
bile siiremez. Helikopteri nasil uguracak?

Gunjan ile birlikte ugan bir subay ise, Gunjan’ n
“Kumanday1 alayim mi?” sorusuna “Hayir. Ben
hallederim, rahatina bak” cevabini verir.

Gunjan Uretilen bu keyfi engeller yiiziinden bir tirli
ucamaz. Sonunda hicbir gegerli sebep olmamasina
ragmen Gunjan ugus programi diginda birakilir.
Gunjan “Geldigimden beri aradayim zaten” diyerek
tepkisini  gosterir.  Yemeklerini  bile  yalniz
yemektedir. Egitim nasil gidiyor diyen babasina
“Benim disimda herkes egitimde baba” diyerek
Uzdntisund belli eder.

Filmin pek c¢ok sahnesinde 6zellikle dikkat
¢ekmektedir ki Gunjan’ 1n yetersiz veya yeteneksiz
oldugu i¢in degil kadin oldugu i¢in pilotluk yapmasi
engellenmektedir. Kadinlarin ise alinmasi ve terfi
edilmelerinde sadece oOrgiit kiiltiiriiniin  degil,
toplumsal ve kiiltiirel degerlerin, sosyal kaliplarin
ve normlarin etkileri de Onemli bir engel
olusturabilmektedir (Oriicii, Kilic & Kilig, 2007).
Bir toplumda, toplumsal kurumlarda ve orgutlerde
gliciin esit olmayan ve adaletsiz bir sekilde dagilmis
olmasinin bireyler tarafindan algilanma bigimi olan
gic mesafesi (Hofstede, 1980) de cam tavan
sendromu ile iligkilidir (Can, Kaptanoglu & Halo,
2018). Soyle ki; Hindistan gibi giic mesafesinin
yiiksek oldugu bir iilkede de erkek subaylar g¢esitli
cinsiyet temelli ayrimciliklar sebebiyle Gunjan’ n
ucuslarimni engellemeye ¢alismaktadirlar.

Sahne 26. Gunjan’a yapilan engellemeler ve
mobbingler siirekli devam etmektedir. Hatta sirf
onunla selamlagmamak i¢in erkek subaylar yollarin
degistirmektedir. Stirekli sortileri iptal edilen
Gunjan ugus komutanina itiraz edecekken komutan
ona:

“Biliyorsun bu konaklamali bir ucus. Erkek
pilotlarla oda paylagsmak ister misin? Sana 6zel oda
mi1 yapalim?” diye ¢ikisir.

Informal aglara katilamamak kadmlar i¢in &nemli
bir engel durumunu olusturmaktadir. Ayrica sirf
kadin olmasi sebebiyle Gunjan’ 1n konaklamali
ucusunun iptal edilmesi de kadma yonelik bir
ayrimecilik  6rnegi  olusturmaktadir. Ik kademe
yoneticisi olarak ugus komutaninin kadin subaya
diger subaylara oldugu gibi mentor olarak yol
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gostermesi gerekirken onun Oniini kesmesi ve
ucusunu iptal etmesi yine bir ayrimcilik 6rnegidir.

Sahne 27. Belirli donemlerde yapilan ve tim
subaylarin havada kaldiklar1 siirelerin bilgilerinin
daha riitbeli bir komutana verildigi bir toplanti
yapilmaktadir. Bu toplantida en basarili subaylarin
havada kalma saatleri sunulmaktadir. Sonuncunun
Gunjan oldugu ve havada kalma slresinin 11 saat
oldugu sodylenir. Ust riitbeli komutan, ugus
komutan1 ve Gunjan arasinda gegen diyalog su
sekildedir:

Komutan: #11 saat mi?”

Ugus Komutani: “Evet efendim.”

Komutan Gunjan Saxena’ ya donerek: “Hasta
miydin?”

Gunjan: “Hayir efendim.”

Komutan: “izinli miydin?”

Gunjan: “Hayir efendim.”

Komutan: “O halde niye havada degildin?”

Kisa siiren sessizligin ardindan komutan Gunjan’a:
“Kalip kalmayacagm bugiin belli olacak, 10
dakikaya pistte bulusalim der ve ayrilir.”

Orgitsel politika; 6rgitiin icerisindeki bireylerin
istenen sonuglara ulasabilmesi ve istemeyen
sonuclardan kagabilmesi i¢in uyguladiklar1 bireyler
arasi etkileme siirecidir (Yiiksel & Bolat, 2016).
Orgiit politikalarina uygun olarak yapilan bir
performans degerlendirmede Gunjan’ 1 cinsiyeti
sebebiyle  performansindaki  diisiiklik  goze
carpmaktadir. Daha onceki sahnelerde erkek
subaylarin Gunjan ile ugmamak icin ortaya attiklari
keyfi engeller gozler Oniine serildiginden,
Gunjan’in performans diisiikliigiiniin asil sebebinin
bireysel yeteneksizligi olmadigi sdylenebilmektedir.
Bu keyfi engellemeler neticesinde toplam ugus
stiresi ¢ok diisik seyreden Gunjan, daha st
yoOneticisi goziinde kotii bir konuma diigmiistiir.

Sahne 28. Birlikte sortiye ¢ikan komutan ve Gunjan
arasinda gegen diyaloglar ise su sekildedir:

Komutan: “Hava kuvvetlerinde kot pilotlara yer

yok.”
Gunjan: “Ama efendim.”
Komutan: “Bahane bulmak istiyorsan eve

gidebilirsin. Artik bahane yok.”
Gunjan: “Ben kotii pilot degilim.”
Komutan: “Gorelim bakalim.”

Cesitli talimatlar ve zorlu gorevlerle Gunjan’1 test
eden komutan karsisinda Gunjan basarili olmustur.
Yere indiklerinde komutan “Gayet iyi uguyorsun.
Ucus saatlerin neden az?” diye sorar. Gunjan
“Soylersem bahane uyduruyormus gibi olurum”
cevabint verir. Bunun iizerine komutan “Yarmdan

itibaren bir sorti bile kagirmak yok, benimle
ucacaksin” diyerek ayrilir.

Sonrasinda birlikte defalarca ugarlar. Gunjan en
zorlu sartlarda ve en zorlu talimatlarda bile basarili
uguslar  yapar. Arttk  komutan, Gunjan’a
glvenmektedir. Hatta zahiyat takviyesi gorevine
ucus komutani bagka bir subay1 gondermek isterken
komutan Gunjan’t gondermesini ¢iinkii bolgeyi
daha iyi tanidigini soyler.

Kadinlarin caligma hayatinda kariyer
basamaklarinda yiikselmelerinin 6niindeki bir diger
orgiitsel engel, yeterli mentor destegine ulagamiyor
olmalaridir.  Orgiitte ~ 6zellikle kadin  olmasi
gerekgesi ile cesitli engellere maruz kalan Gunjan,
komutaninin  destegini  gbérmeye  baglamistir.
Simdiye dek sadece babasindan gordiigii destek
ileriki sahnelerde komutanindan goérdiigii destek ile
birlesecek ve Gunjan’ m miicadele giiciinii
artiracaktir.

Sahne 29. Yeni bir performans toplantisinda havada
kalma siiresine gore (127 saat) en basarili pilotun
Gunjan oldugu ilan edilmistir. Sonraki doénemde,
ucus talimleri ve yiiksek irtifa brifinglerini Gunjan
yOnetecek bilgisi ugus komutani tarafindan, {ist
ritbeli komutandan cekinmesi sebebiyle istemeye
istemeye de olsa deklare edilmistir.

Sahne 30. Gunjan savasarak ve c¢alisarak kendini
komutanina kabul ettirmigtir. Ancak bu yiikselis
diger subaylar tarafindan hala kabul
gormemektedir. Subaylar Gunjan’ m komutan
tarafindan simartildigini diisiinmektedirler. Yakinda
hanimdan emir alacagiz diyen bir hava subayina
ucus komutani alayc bir ifade ile “Simdilik benden
emir al. Hatta tavuk getir, sicak olsun. Eger soguk
olursa yarin HANIMIa sen ugarsin” diyerek olay1
iyice hafifletmektedir.

Mesleklerin ayrigmasi olarak tanimlanan ‘kadin igi’
ve ‘erkek isi’ ayristirmasi; meslek se¢iminden
baslayarak, ise kabul edilme, terfi etme gibi ¢alisma
yasamindaki tiim durumlari, hatta c¢alisma
yasaminin  kendisini  olumsuz  etkilemektedir
(Kirisci & Can, 2020). Baz1 meslekler icin 6zellikle
kadmlarin tercih edildigi ancak bazi meslekler icin
ise yetenek ve donanimlarina bakilmaksizin
ozellikle kadinlarin tercih edilmedigi bilinen bir
gercektir. Genellikle “kadin isi” diisiik statiilii ve
ucretli, gecici, giivencesiz olan niteliksiz islerden,
buna keza “erkek isi” yetki ve sorumluluk
gerektiren, yuksek Ucretli, surekli, guvenceli olan
nitelikli islerden olusmaktadir (Parlaktuna, 2010).
Bu sahnede de ozellikle pilotlugun kadm isi
olmadigina olan inan¢ sebebiyle, bir kadinla
u¢manin ceza oldugu algist yaratilmaktadir.
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Sahne 31. Brifing yonetmeye hazirlanan Gunjan,
diger tiim subaylarin Onlinde ugus komutani
tarafindan engellenmekte ve yerine erkek olan
bagka bir subaym brifing vermesi istenmektedir.
Gunjan duruma itiraz eder. Gunjan “Sorun mu var,
hatam mu var, o halde benimle ne derdiniz var, 6nce
sortilerim iptal oldu simdi de brifingimi
aliyorsunuz” dese de ucus komutant Gunjan’i
azarlayarak puskiirtiir. Duruma ¢ok sinirlenen ugus
komutani erkek bir subayla Gunjan’ m bilek giiresi
yapmasint ister. Defalarca yenilen Gunjan aglamaya
baslayinca ucgus komutani Oniine bir mendil atip
“Sen zayifsin. Savunmada zayifliga yer yok.
Gozyas1 yerinde kan dokmen gerekir. Masum bir
yliz ve iri gozler diismani caydirmaz. Savasmalisin.
Gorevimiz iilkeyi korumak, size esitlik saglamak
degil. Anladin m1? Bir dahaki sefere sorun olursa
bunu hatirla” diyerek Gunjan’ 1 konusturmaz.

Bir isletmenin kiiltiirii, o isletmenin kullandig:
yonetim tekniklerine de yansimaktadir. Bagka bir
deyisle isletmelerdeki Orgiitsel davranig, Orgiit
kultirtinin  gostergesidir  (Kogel, 2005). Orgiit
kiiltiirii, orgiitte paylasilan ve orgiitii bir arada tutan
her seydir. Buradaki 6rgiit kiiltiirti de gegmisten beri
sliregelen inanislara paralel olarak fiziksel giiclin
onceligi ve erkek egemenligi T{zerine insaa
edilmistir.  Dolayistyla  bir  kadimin  brifing
yonetmesine, performansi erkeklerden iyi oldugu
halde izin verilmemektedir. Aslinda beklenen
davranis, ugus komutaninin kadin pilota mentorluk
etmesi, yol gostermesi iken goérevi ondan alip bir
ertkege vermesi yine kadma yonelik bir
engellemedir.

Sahne 32. Yasadig1 bu olaya epey iiziilen Gunjan
uyumaya calismakta fakat bardan gelen miizik
seslerinden dolay1 bir tiirlii uyuyamamaktadir. Bu
duyguyla kosarak miizik sesinin geldigi yere yonelir
ve hingla miizik setini kucaklar. Buna kizan ugus
komutan1 Gunjan’a “Delirdin mi?” diye bagirinca
Gunjan haykirircasina:

- “Evet delirdim. Hatta basindan beri
deliyim. Cok ¢alisip iyi bir pilot olursam buraya ait
olurum diye diigiindiigiim i¢in deliyim. Sadece ben
degil babamda deli. Kokpitte cinsiyetin olmadigmn,
ikisinin de pilot oldugunu sdylerdi. Yalan bu!
Babam delirmis! Burada kendimi kanitlamam igin
bilek giiresi yapmam gerektigini bilemedi. Giiresgi
olmak istemiyorum efendim, ugak tasimak degil,
ucurmak istiyorum.”

Ugus komutani: “Yeter.”

Gunjan: “Hayir efendim. Bugiin siz dinleyin.
Sorunu anladim. Sorun benim zayifligim degil sizin
korkmaniz. Korkuyorsunuz ¢iinkii istiiniiz olursam
selam durmaniz gerekecek. Degil mi? Buda
erkekliginizi bitirecek. Efendim, bana saygi
gdstermeniz sizi agag1 kilmaz. Inanm bana! Ya da

bos verin. Dar gorisliliigiiniizi, korkunuzu, bu
partiyi ve bos erkeklik gururunuzu tebrik ederim”
der ve selam verip odasina gider.

Sonunda Gunjan’da yorulmustur ve pes etmistir.
Esyalarmi toplayip eve ddnmeye karar verir. O
kadar kararlidir ki sabah1 bile bekleyemez.

Genellikle ¢alijma hayatinda kadinlarin kariyer
basamaklarina ilerleyememeleri konusunda ¢
engelden bahsedilmektedir: kisinin kendi kendine
koydugu engeller, kadm yoneticiler tarafindan
konulan engeller ve erkek yoneticiler tarafindan
konulan engeller. Ancak film analiz edildiginde
Gunjan’in  kendi kendine koydugu bir engel
bulunmamakta, hatta 6niine konulan engelleri
asmak igin Ustln bir caba sarf etmektedir. Gerek
fiziksel mekan dlzenlemeleri, gerekse c¢aligma
arkadaglart ve yoneticilerinden gelen ilerlemesi
konusundaki engellerin Oniine gegmek icin ugras
vermektedir. Kadina yonelik sayisiz  engelle
karsilasan Gunjan, her defasinda kendini kabul
ettirmek i¢in ¢aba harcamistir ancak bir tlrl( her
herhangi bir yetersizligi bulunmamasina ragmen
kabul gérmemis ve ikinci plana itilmistir. Calisma
arkadaglart ve erkek olan yonetici tarafindan
defalarca engellenen Gunjan, sonunda pes etmis ve
cam tavan konusunda bireysel engeller kapsaminda
degerlendirilen kisisel tercih ve algilar kapsaminda
bu yenilgiyi kabul etmis ve vazge¢mistir.

Sahne 33. Eve donmesine ailesi de 6zellikle babasi
¢ok  iizlilmustir. Gunjan  hayal  kiriklig:
yasamaktadir. Uzguin bir sekilde gunleri gegirir ve
bir giin babasma “Hava kuvvetlerini birakip yuva
kurmay1 diisiiniiyorum” der. Babasi “Evet kizim
evlenmelisin, benim kiyafetim hazir. Zamanini
sOyle yeter, seni vermeye hazir olurum” der.

(Tepkili)

Gunjan babasina “Neden boyle konusuyorsun?”’
deyince baba “Haywr, mutlu oldum. Kizim
kariyerinden vazgegip bdrek yapmak istiyor. Gel
canim, haydi borek yapalim” diyerek Gunjan’ 1
mutfaga gotiriir. Onunla dalga gecer edasiyla
malzemeleri gosterir. Gunjan sasirir ve “Baba ne
diyorsun?” der. Baba ise “Diinyanin kizlardan
bekledigi seyi yapmak Uzeresin. Hayallerinden
vazgecip yuva kurmak. Annene de sdylemistim ama
hep gordiigii ve bildigi seyi yapti. Bu yilizden sana
gelisimini engelleyici seyler 6gretmedik. Agabeyin
ne dislinir? Diinyanin kadinlar i¢in ne zor
oldugunu bilmedigimi mi? Coézim kendini kafese
kapatmak degil, kafesten kurtulup ugmak. Kizimin
u¢masina kimsenin engel olamayacagina daima
inandim. Ama simdi kanatlarini kesmemi istiyor.
Evlenmek istiyor. Evlenmek istemen, sirf senin
degil ikimizin de kaybetmesi demek” der. Bu
konusma {izerine Gunjan Hava Kuvvetlerinden
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gelen mektuba bakar.
hazirlanip birlige doner.

Kararindan  vazgeger,

Diinyanin pek ¢ok yerinde kadinlara bigilen
oncelikli roliin aile kurmak, ev ve ¢ocuklariyla
ilgilenmek oldugu siklikla dile getirilmektedir.
Burada da verdigi miicadelelerden sonu¢ alamayan
Gunjan, duruma inanmaya baslamis ve kendi kisisel
tercth ve algisini  da istemeye istemeye
degistirmistir. Gergek hayatta da pek c¢ok kadin
tipki sahnede goriildiigi gibi ¢aligma hayatinda
yasadigi bu tirli olumsuzluklar neticesinde

Ogrenilmis caresizlik duygusuyla ya islerini
birakmakta ya da ilerleme  hedeflerinden
vazgecmektedirler.

Sahne 34. Gunjan birlige geri donmistir.

Vazge¢gmeme karart almistir. Kendisi ile uguslar
yapan komutanin karsisina gecer.

Gunjan: “Ozur dilerim efendim. Oyle cekip
gitmemeliydim.”

Komutan: “Kargil’ e gidiyorsun. Savastayiz. Hava
kuvvetleri devrede. Yarindan itibaren Srinagar
iissiinde olacaksin. Ulkenin en iyi pilotlarina
ihtiyac1 var”. (Mentorluk)

Gunjan gidecegini ailesine haber vermek igin
babasin1 arar ve “Birka¢ giinliigiine bir yere
gidiyorum.  Nereye  gittigimi  sdyleyemem.
Soylemek istedigim tek bir sey var. Kaybetmene
asla izin vermem” diyerek telefonu kapatir.

Zaman zaman kendisine destek veren komutan
burada yine Gunjan’a “ilkenin en iyi pilotlarina
ihtiyac1 var” diyerek onun iyi bir pilot oldugunu
diisiindiigii mesajim1 vermistir. Pek cok engelle
kargilagan kadmlar orgiitlerinde ozellikle
yoneticilerinden  gerekli mentorluk  destegini
goremediklerinde daha da olumsuz bir durumun
icerisine diigsmektedir. Ancak burada komutan
Gunjan’ a destek olarak onu ger¢ek bir savasin
icerisine yollamaktan hi¢ ¢ekinmedigini ¢ok net
ifade etmektedir.

Sahne 35. Gunjan, Srinagar Hava Kuvvetleri Ussii’
ne yani savas alanina gider. 28 yil sonra Hindistan
ve Pakistan savagmaktadir. Gunjan’in ailesi,
televizyondan ordunun hava kuvvetleriyle isbirligi
yaptigint 6grenir. Agabey ve Gunjan ayni savas
alanindadirlar. Ve yine 1srarla agabey, Gunjan’ 1
tehlikede oldugunu soyleyerek geri donmesi icin
ikna etmeye ¢alisir. “Sadece gérevimi yapiyorum”
diyen Gunjan’a agabeyi ‘“Peki ya anne —baban?”
diye sorar. Ganju giderken bir patlama olur ve
agabey Ganjan’ 1 kurtarir. Bunu iizerine agabey
Gunjan’ a “Her zaman seni kurtaramam” der.

Cam tavan sendromunun éniindeki bireysel engeller
arasinda degerlendirilen ¢oklu rol iistlenme durumu
ile ilgili bir 6mek olusturan bu sahne dikkati
¢ekmektedir. Kadinlar genellikle sadece isleri ile
ilgilenmek yerine evde bekar ise anne-babalari, evli
ise de esi ve cocuklari, ev ile ilgili islerle daha
yogun ilgilenmek durumunda kalmaktadirlar. Bu da
yine cinsiyet ayrimciligiin bir sonucu olarak ortaya
¢tkan  Ogrenilmis bir davranig sekli olarak
degerlendirilebilir. Ev ile ilgili yiikiimliiliikler adil
olarak paylasilamadig: i¢in kadnlarin sirtina ayrica
bir yiik olarak binen bu alandaki sorumluluklar,
kadinlarin mevcut profesyonel isleri ile daha az
ilgilenmesine ve performans diisiikliigiine neden
olabilmektedir.

Sahne 36. Gunjan savas alaninda gérevini yaparken
televizyonda savas ile bilgilerin aktarildigi esnada
iki helikopterden birinin disiiriildigi, digerinin de
bir kadin pilot tarafindan uguruldugu bilgisi
verilmektedir. Haberde ayrica:

- Kadin pilot roketten kacamasaydi ne
olacakt1?

- Ya kadin pilot savas esiri olsaydi?

- Diismanin savas esirlerine nasil
davrandigini hepimiz biliyoruz. Hindistan’in bir
kizina iskence edilmesini istemiyoruz.

- Erkek sayimiz az m1 ki kadinlar1 aliyoruz?
- Hint ordusu tlkeyi  gururlandirmak
istemiyor mu? gibi séylemler yer almaktadir.

Zaten bagtan beri mobbing uygulayan ucus
komutan1 “Gtivenligin iilke ¢apinda haber oldu.
Onceligimiz iilkeyi korumak, seni degil. Daha fazla
baskiya ihtiyacimiz yok. Doniiyorsun” talimatini
verir. Gitmeye hazirlanan Gunjan agabeyi ile
vedalagirken ki aralarinda gegen diyalog ise su
sekildedir:

Agabey: “Hosuna gitmedigini biliyorum Ganju ama
herkes baski altinda, anlamaya c¢alig”. Ganjan:
“Neyi  anlayayim  Dada?  Tek  bildigim
kabiliyetimden dolayr burada oldugum. Kalip
kalmayacagimi da belirleyecek olan kabiliyetim
degil mi?”

Agabey: “O senin fikrin Ganju diinyanin degil.
Diinyanin diistince bi¢cimi degismeyecek.”

Gunjan: “Diinyay1 bosver Dada. Kendini degistir.
Belki dlinyaya ilham verirsin. Ben gidiyorum.”

Hemen her sahnede kadinin bir asker olarak goérev
yapamayacagina olan inang vurgulanmakta ve keyfi
bir sekilde kadmin ¢aligmasi engellenmektedir.
Cinsiyet ayrimciligin en yogun yasandigl savunma
sektorinde de kadma yodnelik yogun bir baski
mevcuttur. Askeri birlikteki orgiitsel uygulamalarin
yaninda  toplumsal a¢idan  tim  topluma
yonlendirilen bu disiince ve duygu akisi yine
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kadinin  Oniindeki olarak

hissedilmektedir.

onemli bir engel

Sahne 37. Gunjan gitme hazirligindayken diigman
kuvvetleri sahadaki Hint askerlerine saldirir. Acil
tahliye durumu gerekmektedir. Tahliye icin ise
helikopterin havalanmasi gerekmektedir. Fakat
Gunjan disindaki tim pilotlar gérevdedir. Tabur
¢ekilmeye hazirdir ama durumu agir bir asker
bulunmaktadir. Tek secenek Gunjan’ dir. Zorlu
goreve Gunjan gider. Birlikle stirekli iletisim
halinde olan Gunjan’ i ugurdugu helikopter riskli
bir durumla karsilagir. Birlik geri ¢ekilmesini,
birlige donmesini istedigi halde Gunjan bu emire
itaat etmez ve tahliyeye gider. Telsizden
“bagaramazsin, geri don” israr1 siirdiigii sirada
Gunjan bilek giiresi sirasinda ugus komutanindan
duydugu “zayifsin” laflarin1  hatirlar ve tim
yasadiklarimi aklindan gecirerek goreve devam eder.
Kendisine sirf kadin oldugu i¢in diismanca
davranan subaylardan biri ile birlikte diger yaralilari
da kurtararak tahliyeyi gergeklestirir ve birlige geri
doner.

Sahne 38. Gunjan, birlige yarali olarak getirilen
pilotun, kendisine erkek bir pilot ile bilek giiresi
yaptirip zayif ve giigsiiz oldugunu kanitlamaya
calisan pilot oldugunu goriir. Sedyede yatan bu pilot
Gunjan’ a elini uzatir ve Gunjan’ m kazandigim
gosterir bir sekilde hareket yapar. Artik onun zayif
olmadigmi kabul etmistir. Birlikteki  herkes
Gunjan’t alkislar. En son agabeyi ile karsilagan
Gunjan’a agabeyi “Her zaman seni kurtaramam
dememis miydim? Ama ne zaman ihtiyacim olursa
senin beni kurtaracagini biliyorum” diyerek onu
artik bir subay olarak kabul ettiginin mesajin1 ve
selamini verir.

Kadinlarin ~ ¢alisma  yasaminda  karsilagtiklar:
engeller; bireysel, orgutsel ve toplumsal engeller
olarak gruplandirilmaktadir. Film sahneler itibariyle

detayli incelendiginde cam tavana iliskin sayilan
tim  engellere  iligkin  Orneklerin  oldugu
gorilmektedir.  Ancak en fazla toplumsal
faktorlerden kaynaklanan engellerden kadinlara ait
Onyargilara ve en az bireysel faktorlerden
kaynaklanan engellerden ¢oklu rol ustlenme
konusuna vurgu yapildig1 sdylenebilir.

Gerek toplumsal hayatta gerekse de calisma
hayatinda kadmlarin 6niine konulan keyfi engeller
bulunmaktadir. Bu engeller o6zellikle c¢alisma
hayatinda cam tavan olarak kavramlastirilmaktadir.
Kadmlarin bir kismi bu goriinmez bariyerlerle
miicadelede basarisiz olmakta ve istendigi gibi
erkeklerin gerisinde kalmaktadir. Ancak filmde
ozellikle bir kadinin isterse kendini zorda olsa kabul
ettirebilecegini, kadin ve erkek meslekleri olarak
ayrimlagtirilan ve en belirgin sekilde kendini bulan
bir sektdr olan savunma sektoriinde dahi basarili
olabilecegini vurgulamaktadir. Pek tabi her kadin
bu kadar sansli olamayabilir. Ancak gergek bir
hayat hikayesinden uyarlanan bu film bize, bir
kadinin isterse erkekler ig¢in uygun oldugu
diigiiniilen bir alanda da bagarili bir kariyer 0ykisu
yazabilecegini gdstermektedir.

Filmde toplam 38 sahne tespit edilmis ve analiz
edilmistir. Analiz sonuglarina gore hangi sahnelerin
hangi tir engelleri icerdigi Tablo 1’ de
gosterilmektedir.

Ayrica bir kadinin gordiigii destek ile nasil
hayallerinden vazge¢meden calisabilecegi ve kabul
gorecegi de filmin vurguladigi diger bir konudur.
Sahnelere bakildiginda 3, 4, 5, 7, 11, 15 ve 33.
sahnelerde aile bireylerinden olan babanin destegi
ile 28. ve 34. sahnelerde Orgiitsel hiyerarside
istiinden gordiigli destek acgikga goriilmektedir.
Bunlara ilave olarak filmin farkli sahnelerinde (2.,
6., 8, 9., 14, 16. ve 29.) engellemelere iliskin
temalar  bulunmazken  Gunjan’m  hedefine

Tablo 1: Film Sahnelerinin Cam Tavan Engelleri Kapsaminda Gruplandirilmasi

Engeller Sahneler
Bireysel Faktorlerden Coklu Rol Ustlenme 35
Kaynaklanan Engeller Kigisel Tercih ve Algilar 32,33
Orgiit Kiiltiirii 17,19,22,31

Orgiitsel Faktorlerden
Kaynaklanan Engeller

Orgiit Politikalar

1,20,21,26,27,31,36,37

Mentor Eksikligi

26,31

informal Iletisim Aglarina
Katilamama

23,25,26,30,32

Toplumsal Faktorlerden
Kaynaklanan Engeller

Mesleki Ayirnm

5,12,13,18

Toplumsal Onyargilar

3,5,10,11,12,13,18,
19,20,21,25,30,32,33,36
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ulagabilmek i¢in gosterdigi ¢abalar yer almaktadir.
Ayrica pek c¢ok sahnede izlerini gordiiglimiiz,
kadmin ¢alisma hayatinda karsilastigt engellerle
micadeleleri 24. ve 37. sahnelerde daha fazla goze
carpmaktadir. Nihayetinde bir kadinin calisma
yasaminda diger tiim erkek calisanlar (ayn1 kademe
ve listler) tarafindan kabul edilisini isleyen, bir
kadmin oniindeki engellere ragmen isterse kariyer
basamaklarinda ilerleyebilecegi filmin son sahnesi
olan 38. sahne ile vurgulanmaktadir.

Filmin Son Notu: Saxena, Kagil savasi boyunca
gorevini siirdiirmiistiir. Kargil Savasinda 40 gorevi
tamamlayarak Hindistan’ 1n zaferine Kkatki
saglamigtir. Yarali tahliyesinde gorev almis, Hint
birliklerine erzak tasimis ve Kargil Vadisi’nde
Pakistan mevzilerini tespit etmistir. Heniiz 24
yagindayken bu savasta gdrev almigtir. Yiizbasi
Gunjan Saxena zaferle goklere dokunmus ve
goklerde ESITLIGIN yolunu agmistir. Suan Hint
Hava Kuvvetlerinde 1625 kadin subay gorev
almaktadir.

5. SONUC VE TARTISMA

Bireyler yasadiklar1 toplumlardan etkilenmekte
zaman zamanda bu toplumlari
etkileyebilmektedirler. Sosyal Ogrenme ile
baglantili olarak kiiltliriin de etkisiyle topluma 6zgii
degerleri ve normlart da Ogrenmekte ve
igsellestirmektedirler.  Kadmnlar  ve  erkekler
arasindaki farkliliklarin  toplumsal — diizlemdeki
yansimast olan toplumsal cinsiyet kavrami da
biyolojik ¢esitlilikle agiklanamamakta sosyal sinif,
ataerkil yapi, siyaset ve toplumdaki {iretim bigimleri
ile daha iliskili olmaktadir. Ozellikle kadina bigilen
roller sebebiyle toplumsal cinsiyet ayrimciligi
olarak kendine yer bulan bu durum, kadinin toplum
icerisinde ikinci planda kalmasina sebep olmakta,
asil iginin evlenip ¢ocuk dogurmak ve evi-¢cocuklari
ile ilgilenmek olarak belirlendigi bir yasami
siirdiirmesi  beklenmektedir. Diinyanin  birgok
iilkesinde de, kadinlar toplumsal ve c¢alisma
yasamlarinda cinsiyet temelli ayrimciliga maruz
kalmaktadir (Parlaktuna, 2010).

Tarihten beri siiregelen bir konu olan kadin erkek
esitligi/esitsizligi konusu her zaman kanayan bir
yara olmustur. Ancak unutulmamalidir ki biyolojik
farkliliklarina ragmen kadin ve erkek esit haklara
sahiptirler. Eskiden beri kadmlarm kendilerine
bigilen rolleri oynadiklar1 olgusu artik yikilmaya ve
kadinlarin seslerini yiikseltmeye bagladiklar1 da
gortlmektedir. Bu konuda rol model olan dinya
genelinde pek cok kadin bulunmaktadir. Artik tiim
toplumlarin  cinsiyet rol modelleri ekseninde
zihinsel anlamda bir doniisime ihtiyact hala

bulunmaktadir. Ciinkii konuya iliskin yeterli
temsilin olmadig1 goriilmektedir. Gerek toplumsal
yasamda gerekse de calisma yasaminda kadin ve
erkegin ayr1 ve farkli oldugu diisiincesinden
uzaklagilmasi ile birlikte daha gucli
olunabileceginin kavranmasi gerekmektedir.

Cam tavan, kadmlarmm caligma hayatinda kariyer
basamaklarinda  yiikselmelerine  engel  olan
goriinmez bir bariyer olusturmaktadir. Bu bariyer,
insanlar arasinda cinsiyete ve hiyerarsiye dayali
farklilasmanin ~ da  etkisiyle  gilici  elinde
bulunduranlar, giice sahip olmayanlar1
kendilerinden bir basamak asagida gormeleriyle
daha da gliglenmektedir (Can vd., 2018).

Gilinimiiz rekabet ortaminda orgiitlerin ise uygun
ozellikler gosteren galiganlari bulup orgiite gekmesi,
ardindan da elde tutmasi Orgiitlerin amaglarina
ulasmas1 konusunda ¢ok oOnemlidir. Ozellikle
yetenekli ¢aliganlarin kariyer planlamalarinin etkin
bir sekilde yapilmasi uzun vadede orgiitler igin en
Onemli kaynak olarak kabul edilen insan
kaynagindan daha fazla yararlanabilmenin 6nini
acacaktir. Gergekten yetenekli, tecriibeli ve istenen
ozelliklere uygun olan ¢alisanlarin kadin/erkek veya
farkli bir kritere bakilmaksizin, orgiit igerisinde
tutulabilmesi  siirdiiriilebilir  rekabet agisindan
onemli olmasinin yaninda bir zorunluluk olarak ta
kabul edilmektedir. Ancak buna ragmen yine de
orgiitlerde 6nemli gorevlere getirilen kisiler icin
keyfi bir takim uygulamalarin ve se¢im kriterlerinin
oldugu da bilinmektedir.

Kadmlar ve erkekler arasinda is verimliligi
acisindan ¢ok biiyiik bir farklilik bulunmamaktadir.
Kadm ve erkek arasinda problem ¢dzme, analitik
diisiinebilme, miicadele edebilme, motivasyon,
sosyallesme ve 6grenme becerileri agilarindan ciddi
farkliliklarin oldugunu sdylemek yanlis olacaktir.
Gegctigimiz 40 yil boyunca is hayatina kadinlarin
katilimimin artarak devam ettigini ve is hayatinda
kadin erkek rollerini goz oniinde
bulundurdugumuzda, ozellikle performans
acisindan ciddi bir fark olmadigi sdylenebilir. Ne
yazik ki, cinsiyetler algilari etkileyebilmektedir.
Ormek vermek gerekirse, erkek egemen is
alanlarinda basarili olan kadinlar, yonetici olarak
pek sevimli gériilmemekte ve daha saldirgan olarak
kabul edilmektedirler (Erdost Colak, 2013).

Kadinlar, iizerinde ister konusulsun ister
konusulmasin bu gibi sorunlar1 ¢aligma hayatlarinda
maalesef ki siklikla yasamaktadirlar. Bazilari bu
durum ile micadele edebilme gucinu kendisinde
bulabilmektedir. Ancak bu miicadele davranigini
sergileyen kadinlarin yeterli sayida olmadigi da
tahmin edilmektedir. Ozellikle erillik kiiltiirii baskin
llkelerde boyle bir micadeleye girmek pekte kolay
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olmamaktadir. Sayilar1 az da olsa bu miicadelelerin
verilebildiginin genis kitlelere duyurulmasi 6rnek
olabilmesi a¢isindan dnemlidir.

Eski zamanlar ile kiyaslandiginda durumun
degismeye basladigini soylemek yanlig
olmayacaktir. Ozellikle son 50 yilda kadnlar,
kariyer seciminde cinsiyet engellerini kirarak
calisma hayatinda Onemli basarilar ve kazanglar
elde etmislerdir. Kiiresel olarak, kadmlarin egitim
seviyesi artmaktadir ve igyerine de aktif olarak
katilmaktadir, ancak kadin ve erkek arasindaki
cinsiyet  esitsizligi  birgok  meslekte  hala
gorilmektedir (Alobaid vd., 2020). Giinimizde
daha fazla gen¢ kadin, miihendislik ve teknoloji gibi
geleneksel olarak erkeklerin hakim oldugu alanlarda
kariyer segcmekte ve siyasi makamlar i¢in aday olan
kadmlarin sayist da giin gectikge diinya capinda
artmaktadir. Ancak bu kazanimlara ragmen,
isyerinde cinsiyet esitsizligi kritik bir konu olmaya
devam etmektedir. Bu esitsizlikleri ortadan
kaldirma cabalarina ragmen, tcretler ve terfideki
cinsiyet esitsizligi ve cinsiyete dayali ayrimcilik
hala kadin isgiiciinii etkilemektedir.

Sanat insan tarafindan insan ile iligkili durumlari,
duygular1 ifade etme agisindan 6nemli bir aragtir.
Sanat dallar icerisinde de o6zellikle sinema, genis
kitlelere ulasabilme &zelligi ile ¢aligma yasaminin
bilinmedik yonlerini gorsel giciyle aktarabilme
konusunda ¢ok etkilidir (Dogan, 2019). Sinema
toplum  hayatindan  bagimsiz  ve  kopuk
diigiiniilememektedir. Sinemanin ele aldig1 konular,
konularin ele alinis bi¢imi ve sunum sekilleri ile
birlikte toplumsal gercekler kurgusal bir ifade ile
sunulmaktadir. Daha agik bir ifadeyle sinema ve
toplum karsiliklt  bir etkilesim igindedir. Bu
etkilesimde bazen sinema toplumdakini
gOstermekte bazen de toplum sinemada gordiigiini
yapmaktadir (Yurdigiil, 2014). Ancak sinemada
arastirilan  olguya yeterince deginilmemesi de
elestirilmesi gereken bir konudur. Ciinkii toplum bu
konuya iliskin ne kadar fazla uyaran tarafindan
uyarilirsa bir degisim ve gelisim
geceklesebilecektir.

Bazi zamanlarda anket gibi nicel ydntemler
kullanildiginda  gézden kagabilecek hususlari
Onlemeye calismak amaciyla arastirmada nitel
yontem kullanilmistir. Kavramlarin somut ve soyut

yonlerinin daha iyi kavranabilmesi icin film,
belgesel, resim roportaj, kitap gibi eserlerin
kullanilmasi bazi zamanlarda avantaj
saglayabilmektedir. Film analizleri  ozellikle

yabanci yazinda siklikla kullanilmaktadir. Film,
dizi, roman gibi kultirel izler de tasiyan unsurlar
yerli yazinda da daha fazla tercih edilebilir
(Ozdemir & Ardig, 2020).

Arastirmada cam tavan sendromuna iliskin bilgiler
filmin gorsel ve isitsel yonleri ile birlikte ortaya
konulmaktadir. Ayrica bu c¢alisma ile cam tavan
sendromu ile ilgili c¢alisanlarin konuyu daha iyi
kavramalarma  ve  mevcut  bilgilerini  de
degerlendirmelerine  imkan  verecegi  tahmin
edilmektedir. Caligmanin gelecekte yapilabilecek
film analizi ve cam tavan sendromu ile ilgili
calismalarina katki saglayabilecegi ve ornek teskil
edebilecegi disiiniilmektedir. Ayrica bu tarz bir
filmin varligindan haberdar olunmasini saglamak ve
konunun hangi yonleriyle islendigini tespit
etmedeki amagclardan biri, ilgililerine materyal
saglanmast ve bu film {izerinden cam tavan
kavrammi gozler oniine sermektir. Gelecekteki
aragtirmalar i¢in farkli Kkdltlrlere ait sinema
yapitlarinin incelenmesinin iyi érnekler olusturmasi
acisindan 6nemli oldugu diistintilmektedir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamistir.

Cikar Catismasi: Sorumlu yazar ¢ikar catismasi
olmadigimi belirtir.

Etik Onay: Bu galigmanin aragtirma yontemi film
analizi oldugundan insan katilimeilarini
icermemektedir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Bu ¢alisma, insan
katilimcilarini icermediginden calismada
bilgilendirilmis onam formu kullanilmamugtir.
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1. GIRIS

Is tasarim siireclerinin orgiitiin iist kademeleri
tarafindan ortak bir anlayigla planlanmasi ve
uygulanmasi, glinlimiiz degisen caligma
kosullarinda islerin igerigi ve niteligini yeterli
oranda kargilayamamaktadir. Teknolojik degisimler,
calisan beklentilerinin farklilasmasi, isin dogasinin
degismesi ve yenilikcilik arayis1 gibi bazi
gelismeler islerin yeniden tasarlanmasi
diisiincesindeki bu anlayis1 farklilagtirmaktadir. Bu
durum yeni, bireysellesmis, farklilasmis ve calisan
seviyesinden proaktif davraniglarla basglatilan is
tasarim yontemlerini 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu
anlayisla orgiitsel davranis alanindaki caligmalara
konu olmaya baglayan i3  bicimlendirme,
caliganlarin kendi islerini gelistirilmesi amaciyla
yetkinlikler ve beceriler ¢ergevesinde isteki igerik
ve niteligin yeniden diizenlenmesi faaliyetlerini
icermektedir ~ (Bruning &  Campion, 2018;
Bunocore, Gennaro, Russo & Salvatore, 2020;
Demerouti, 2014; Leana, Appelbaum & Shevchuk,
2009; Lichtenthaler & Fischback, 2019; Petrou,
Demerouti, Peeters, Schaufeli & Hetland, 2012;
Times, Bakker & Derks, 2013). Is bicimlendirme
kavramima yonelik yapilan c¢aligmalarda c¢alisan
performansimnin, ¢aligan  refahimin,  kisi-6rgut
uyumunun artirilmasi, bunun yaninda degisime
direncin ve tiikenmislik duygusunun azaltilmasinda
onemli rolleri oldugu ortaya ¢ikarilmistir (Bell &
Njoli, 2016; Demerouti, Soyer, Vakola &
Xanthopoulou, 2020; Petrou & Xanthopoulou,
2020; Shin, Hur & Kim, 2018; Wong, Skerlavaj, &
Cerne, 2016).

Is bicimlendirme kavrammin giderek popiiler bir
kavram  olmasi, gorgill aragtirmalar igin
operasyonellestirme ve 6l¢limiine yonelik ilgiyi de
artirmaktadir.  Ozellikle orgiitsel ~arastirmalarda
siklikla kullanilan Kaynaklarin Korunmasi Teorisi
(Hobfoll, 1989) ile Is Kaynaklar1 ve Talepleri
Modeli  (Demerouti, Bakker, Nachreiner &
Schaufeli, 2001) yaklasimiyla is bicimlendirme
kavrammin  bircok  ¢aligmada  kullanildig:
gorulmektedir (Tims, Bakker & Derks, 2012;
Petrou, Demerouti & Schaufeli, 2015). Ancak
ulusal yazinda davranis odakli bu yaklagimin ¢ok
sinirli galismalarda kullanildigi, ¢ogunlukla bilissel
yaklagimin ele alindig1 goriilmektedir (Kerse, 2017,
Ozdemir & Turan, 2019; Uysal, 2014; Yavuz &
Artan, 2019). Kaynak bakis agisiyla davranigsal
sireglere odaklanan bir aragtirma Akin ve
arkadaglarmm (Akin, Saricam, Kaya & Demir,
2014) yapmis oldugu calismadir. Bu calismada
Tims ve arkadaslar1 (Tims vd., 2012) tarafindan
gelistirilen ve ¢alisanlarin is kaynaklart ve talepleri

karsisinda i bicimlendirme  davraniglarina
odaklanan dort boyutlu is bi¢imlendirme 6lgegi
kullanilmistir.  Ancak uyarlama c¢alismasinda
kullanilan oOrneklemin niteligi ile bir uyarlama
caligmasinda hesaplanmasi ve raporlanmasi gereken
istatistikler ve analizlerin yetersizligi sebebiyle
eksikleri bulunmaktadir. Ayrica diger ulusal
¢aligmalarda  kavramin  Tirkgeye  ¢evirisinin
kavramin teorik ve anlamsal niteligini tam olarak
yansitmadig1 goriilmektedir. Tiim bu eksikliklerden
hareketle mevcut ¢alismanin amaci, 6lgegin ulusal
literatire gevirisinin yapilmasi ve psikometrik
yonden gugli bir analiz ile 6l¢egin ulusal kiiltiire
uyarlamasini yapmaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Is Bi¢cimlendirme Kavrami

Is bigimlendirme, ¢alisanlarin kaynak arama,
engeller ile micadele etme ve talepleri azaltma gibi
isin gerekli olan en st diizeyde etkinligini proaktif
davranis ic¢inde artirmasi olarak tanimlanmaktadir
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Séz konusu
kavram en sinirli ve tekrarli islerde bile ¢alisanlarin
igin temelinde olumlu bigimlendirme
yaratabileceklerini  savunmaktadir  (Demerouti,
Bakker & Halbesleben, 2015; Slemp & Vella-
Brodrick, 2013). Is bicimlendirme, is tasarim teorisi
temelinde bireylerin kendi islerini sekillendirmesi
ile is tatmininin saglanabilecegini ifade etmektedir
(Hackman & Oldham, 1976). Is bigimlendirme,
¢aliganlarin daha verimli ve etkili is yaratabilmeleri
ve bunu kendi tercihlerine uygun olarak
yapabilmeleri ve proaktif davranis iginde islerini
tasarlamasi olarak ifade edilmektedir (Tims &
Parker, 2019).

Kavramin teorik ge¢migine baktigimizda s
bigcimlendirme kavraminin aciklanmasinda
literatiirde iki temel yaklastm bulunmaktadir. ilk
yaklasim iste yapilan gorevlerin sinirlarmin
degistirilmesine  odaklanirken; ikinci yaklasim
kaynaga-dayali c¢ercevede gorev talepleri ile
kaynaklar1  arasinda  bir denge  kurmaya
odaklanmaktadir. Daha agik ifadeyle, ilk
yaklasimda is bi¢cimlendirme, belirlenmis is sinirlari
cergevesinde calisanlarin kendi gorevleri veya
gorevlerinin iligkisel sinirlart konusunda fiziksel ve
bilissel degisiklikler olarak aciklanmaktadir. Islerin
birgok gorevlerden olustugu ve calisanlarin
digerlerinin  gorevleriyle iliski iginde oldugu
orgiitte, bu  degisiklikler  orgiit tarafindan
belirlenmis aktivitelerin 6tesinde ¢alisanlarin isin
gorev veya iligkisel smirlarini tekrar
diizenlemelerini igermektedir. Ornegin, fiziksel
olarak gdrevlerin miktarindaki degisiklikler, biligsel
olarak kisinin gdrevi biitiiniiyle veya bolimlenmis
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bicimde nasil gordiigii veya iligkisel olarak isi
yaparken digerleriyle nezaketli etkilesimler bu
degisikliklerden bazilaridir. Bu proaktif bicimde
yapilan degisiklikler ¢aliganlar agisindan igin anlam1
ile birlikte calisanin  isteki kimligini de
etkilemektedir (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Ikinci yaklasimda ise is bigimlendirme kaynaga-
dayali bakis acgist g¢ercevesinde isi, gorevleri ve
rolleri bi¢cimlendirme davranislar olarak
aciklanmaktadir. Bu davraniglar  kiginin s
kaynaklarini veya zorlayici is taleplerini artirmanin
(genisleten i3 bicimlendirme), engelleyici is
taleplerini azaltmanin (daraltan is bicimlendirme)
yollarin1 arayan davramslardir. Is bicimlendirme
kaynaklar1 yapisal (yeni seyler 6grenme vb.) ve
sosyal (performans geribildirimi isteme vb.)
kaynaklarin artirilmasi bi¢iminde olabilmektedir.
Zorlayic1 talepleri artirmak isle ilgili yeni ve
zorlayic1 gorevler aramay1 (yeni sorumluluklar ve
gorevler isteme vb.) icermektedir. Engelleyici is
taleplerini azaltma ¢ok yiiksek seviyede algilanan is
taleplerini azaltmak amaciyla sagligi koruma amach
istesinden gelme mekanizmasini (isin  zihinsel
olarak daha az zahmetli olmasini saglamak) ifade
etmektedir. Calisanlarin is talepleri ile kisisel
oncelikleri arasinda bir uyum kurmak istemesi
yalnizca taleplerin azaltilmasiyla (is yogunlugunu
azaltarak) degil; talepleri Oncelikleri optimize
ederek  (prosediirleri basitlestirerek, engelleri
kaldirarak vb. yollarla isi daha verimli hale
getirerek) de Dbagarilabilmektedir (Demerouti &
Peeters, 2018). Boylelikle is taleplerini optimize
eden davraniglarla is taleplerini azaltan davraniglar
birbirinden ayrilmaktadir.

2.2. Bugiine Kadar Yapilan Calismalar

[lk olarak Wrzesniewski & Dutton (2001)
tarafindan ortaya atilan ig bigimlendirme kavramu,
gorev bicimlendirme, biligsel bi¢imlendirme ve
iliskisel bigimlendirme olarak ii¢ alt boyutta
incelemistir. S6z konusu ¢alisma kuramsal
kapsamda yapilmig ve c¢alismada c¢alisanlarin
islerinde gevresiyle etkilesimi dikkate alinmistir.
Grant & Parker (2009), is bi¢cimlendirme siirecini
iliskisel ve proaktif bakis acisi ile ele alarak iliskisel
bakis acisinda islerin, rollerin ve gorevlerin her
zamankinden ¢ok daha fazla sosyal olarak i¢ ice
gectigini, proaktif bakis agisinda ise karsilikli
etkilesimler ile c¢alisanlarin Ongorilye dayali
inisiyatif alarak islerin tasarlanmasi gerekliligini
savunmuslardir. Tki bakis acisinda da eski anlayis
olarak gorillen yukaridan asagiya is tasarimin
yikilip, iligkisel ve proaktif bakis agisi ile asagidan
yukariya olmasi gerektigi vurgulanmugtir. s
bicimlendirme {izerine yapilan bir diger ¢alisma ise
Berg ve arkadaslarnin ¢alisma esnasindaki
bicimlendirme ve serbest zamanlardaki

bicimlendirme olmak uzere iki alt boyut altinda
incelemis oldugu c¢alismadir. Daha c¢ok farkli
mesleklerde bulunan calisanlar iizerinde nitel
arastirma yapan Berg ve arkadaslari, is yaratma
siirecindeki zorluklar1 algilamak ve bunlara uyum
saglamanin lizerine odaklanmislardir (Berg, Grant
& Johnson, 2010; Berg, Wrzesniewski & Dutton,
2010). Tims & Bakker (2010) is bigimlendirmeye
odaklanarak  ¢aliganlarin  igyerindeki  proaktif
davranis tiirleri konusunda bir literatiir ¢alismasi
yapmiglardir. Calismalarinin bulgularina gore is
bigimlendirmenin is talepleri ve is kaynaklari
diizeyinde degisiklikleri baglattig1 belirli bir proaktif

davranig bi¢cimi olabilecegini savunmuslardir.
Petrou ve arkadaslar1 ise, oOrgiitsel degisim
cercevesinde  calisanlarin i bigimlendirme

davranislarint kaynak arayisi, zorlu gorev arayist ve
is gereklerini azaltmak olarak ii¢c alt boyutta
incelemistir. Kaynak aramak, talepleri azaltmak ve
zorluk arama kapsaminda ele alinmis olan bu
calisma isi bigimlendirmenin ¢aliganlarin 6rgiitsel
degisime verdigi cevaplar ile olabilecegini
gostermistir (Petrou vd., 2015). Lichtenthaler &
Fischbach (2016), is bigimlendirmeyi ilerleme
odakli ve kaginma odakli is bigimlendirme olmak
iizere iki alt boyutta incelemistir. Daha ¢ok
zorlayic1 ve engelleyici is taleplerinin fonsiyonu ile
calisgan motivasyonu, c¢alisanin sagligit ve is
sonuglartyla arasindaki iliskileri kuramsal ve gorgiil
olarak aragtirmistir. S6z konusu c¢alismada is
yaratmanin ¢alisan motivasyonunu, sagligini ve is
sonuglarin1 engelleyebilecegi savunularak, yazina
ters bir goriis beyan edilmistir. Leana ve arkadaglar
ise is bi¢cimlendirmeyi isbirlik¢i bi¢imlendirme ve
bireysel bicimlendirme olarak iki alt boyutta
incelenmistir. Calismanin bulgularina gore, bireysel
ve igbirlik¢i ig yaratmanin farkli yapilar oldugu
savunularak i bi¢imlendirmenin performansla
olumlu bir sekilde ilisgkide oldugu vurgulanmistir
(Leana vd., 2009).

Ulusal yazina bakildiginda ise Kerse (2017), sanayi
isletmesinde ¢alisan 215 katilimer ile Wrzesniewski
& Dutton’nin (2001) gelistirilmis oldugu ve Slemp
& Vella-Brodrick (2013) tarafindan dogrulanan is
bicimlendirmenin duygusal tiikenme ile iliskisi
iizerine c¢aligma yapmustir. Calisma kapsaminda
yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda 6lgek
yapisi s0z konusu ii¢ alt boyut ile (gorev, bilissel ve
iligkisel bigimlendirme) dogrulanmistir. Calismanin
bulgularina gore is bigimlendirmenin artmasi ile

duygusal tikenmenin azalacagi savunulmustur.
Yavuz & Artan (2019), 688 katiimci ile
calisanlarin isiyle ilgili gorev ve iliskilerini

yapilandirma ¢ercevesinde c¢alisma yliriitmustiir.
S0z konusu c¢alisma kapsaminda daha ¢ok is
kavramimin anlasilmasi ve bu kavramin bireysel
ve/veya Orgiitsel performans agisindan Onemli
oldugu vurgulanmistir. Akin ve arkadaslari ise Tims
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ve arkadaglarmin gelistirdigi is big¢imlendirme
Olgegini 364 katilimci ile incelemistir. S6z konusu
calismada  olgegin  davramigsal ve  degersel
ozelliklerinin dikkate alindig1 goriilmiistiir. Fakat
calismada Olgme giiciiniin artirtlmasi  amaciyla
Olglitin ~ bagintili  gegerlilik  ve  test-tekrar
calismasinin yapilmadig1 goriilmiistiir.

2.3. Kavramimn Uyarlanmasi

Gilinlimiizde yabanci literatiirde gelistirilen birgok
yeni kavram ve yapilarmn kiiltiirlimiize gevirisi veya
uyarlanmasi  konusunda ulusal arastirmacilar
arasinda ciddi goriis ayriliklar1 bulunmaktadir. Bu
goriis ayriliklarinin temelinde yatan sebeplerden en
belirgin olani, ilgili yazinda teorik olarak kavramin
iyi arastiritlmadan ve kavrama karsilik segilen terim
ve ifadelerin anlamlarinin tam olarak bilinmeden
boyle bir girisimde bulunulmasidir. Diger sebepler
arasinda, ¢eviri siirecinde titizlikle takip edilmesi
gereken  Kkiiltiirler arasi1  g¢eviri  kurallarina
uyulmamasi ve yeterince alana iligkin teorik bilgi
edinmeden,  gereken istatistiksel  analizleri
yapmadan veya yeterli yabanci dil bilgisine sahip
olmadan  uyarlama  aragtirmasina  ydnelme
yatmaktadir. Bu gercevede mevcut ¢alismada,
yukarida deginilen eksikler giderilmeye caligilarak
ulusal yazinda farkli goriislerin bulundugu “is
bigimlendirme”  kavrammin  ulusal  kiiltiire
uyarlanmasi amaglanmistir.

Is bicimlendirme kavrammin teorik temelleri is
tasarrmima/dizaynina (job design) dayanmaktadir. s
tasarim1  iglerin, gorevlerin ve rollerin nasil
yapilandirildigy, icra edildigi, degistirildigi ve tiim
bu yapilarin, kurallarin ve degisikliklerin birey,
grup ve Orgiit sonuclarma olan  etkilerini
aciklamaktadir. Yeniden is tasarimi (job redesign)
ise kisilerin isteki, gorevdeki veya durumundaki
bazi  seylerin  degistirilmesi  siireci  olarak
goriilmektedir. Yeniden is tasarimi geleneksel
olarak ¢alisanlarin performansi, iyi olusu, ise
tutulmasi gibi arzu edilen tutumsal ve davranigsal
sonuglar1 artirmak igin Orgiit hiyerarsisinin st

kademeleri tarafindan planlanan ve yapilan
faaliyetleri kapsamaktadir. Ancak gilinlimiizde
degisen 1is, gorev ve roller karsisinda yeni,
bireysellesmis ve alt kademelerden baslayan
yeniden i tasarimi yaklasimlarma  ihtiyag
duyulmustur.  Proaktif anlayisla  kendi is
Ozelliklerini  degistiren ve islerini (yeniden)

tasarlayan galisanlar is bigimlendirme yaklasiminin
ortaya ¢ikmasini saglamistir. Boylece isteki gorev

ve iligkisel yapilardaki fiziksel ve biligsel
degisimlerle veya kisilerin i talepleri ile
kaynaklarini  dengeleme amaciyla  yaptiklar
degisimlerle isin (yeniden) bi¢imlendirilmesine

yonelik bakis agilari ortaya konmustur. Bu bakis
acilarindan is talepleri ile kaynaklarin1 dengeleme

amaci, is Dbig¢imlendirme agisindan davranigsal
sonuglar icermesi ve yaygin bigimde literatiirde
gorgiil olarak test edilerek kabul edilmis olmasi
nedeniyle mevcut ¢alismada benimsenmis ve bu
yaklasima uygun bir 6l¢lim aracinin uyarlanmasi ve
psikometrik 6l¢limiiniin yapilmasi amaglanmistir.

Diger yandan ulusal yazina is bigimlendirme (Job
Crafting) kavraminin farkli adlandirma ve
aciklamalarla  ¢evrildigi  veya  uyarlandig:
gorllmektedir. Bu cevirilerde en ¢ok rastlanan
ifadeler ~ “Bireysel Is  Yapilandirma”, s
Becerikliligi?, “Is  Zanaatkarhg” ve  “Is
Sekillendirme” seklindedir (Akin vd., 2014; Kerse,
2017; Ozdemir & Turan, 2019; Uysal, 2014; Yavuz,
2018). Kavrama yonelik yukarida yapilan teorik
aciklama, terciime ve kavramin iglevselligi birlikte
diistiniildiigiinde onceki caligmalarda tercih edilen
ceviri ve uyarlamalarin eksiklikler ve hatalar
barindirdigi degerlendirmektedir. Ornegin “bireysel
is yapilandirma” kavraminda kullanilan
“yapilandirma” terimi yapili duruma getirmek,
olusturmak, diizenlemek anlamini igermekte ve bu
yonlyle is bi¢imlendirme kavraminin yalnizca
yapilandirma siirecini kapsamakta, silire¢ agisindan
yiirlitme ve degisim siireglerini yansitma konusunda
eksik kalmaktadir. Ayrica kavram kullanildigi
haliyle (bireysel is yapilandirma) ¢eviri yoniinden
orijinal kavramla uyusmamaktadir. Diger yandan
“Is Becerikliligi” ve “Is Zanaatkarlig1” terimleri
kavramin teorik yaklagiminda One siiriilen isin
tasarlanmasiyla iliskili degil, kisinin sahip oldugu
bilgi, beceri, yetenek ve kabiliyetleriyle iligkili
terimlerdir. Bu terimler, igin, gorevlerin ve rollerin
tasarim1 konusunu degil, kisinin sahip oldugu
kapasiteyi one ¢ikararak ve kavrami One siiriilen
teorik  yaklagimindan  uzaklastirarak  yanlis
anlasilmasma yol acabilmektedir. Son olarak “Is
Sekillendirme” terimi her ne kadar bigimlendirme
kavramiyla es anlamli olarak kullanilsa da, nitelik
ve kapsayicilik bakimindan daha dar bir ifadedir.
Bi¢im ifadesinin sekil ifadesine gore, islerin,
gorevlerin ve rollerin yapisal, siiregsel ve
degisimsel yonleri itibariyle daha niteliksel
(valnizca dis gbriiniis degil, igerigini de kapsayan)
ve kapsayict (bigcim terimi belirli bir seye “uygun
sekli” verme anlamindadir) bir anlam tagimaktadir.
Yukarida ifade edilen agiklama ve gorisler
gercevesinde, kavramm “is bigimlendirme” olarak
ulusal kulture cevrilmesi ve uyarlanmasinin hem
teorik yaklasimi karsilamasi hem de anlamsal ve
islevsel olarak kullanilabilirligi agisindan uygun
olacagi degerlendirilmistir.
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3. YONTEM
3.1. Orneklem

Yasanan  COVID-19  salgim1  kosullarindan
kaynaklanan zorluklar nedeniyle arastirma verileri
tek  kaynaktan ve tek zamanli  olarak
toplanabilmistir. Veri toplama amaciyla, yiiz yiize
ve c¢evrimigi olarak iki farkli anket hazirlanmis ve
kolayda ornekleme yontemiyle katilimcilara
ulagilmigtir. Katilimcilar aragtirilan konunun niteligi
ve hedef kitle agisindan kamu ve ozel sirket
calisanlarindan olusan ve kendilerine sunulan
goniilliiliik, verilerin paylasilmamasi ve gizlilik
prensiplerini  kabul edenlerden olusmaktadir.
Aragtirma igin cesitli orgiitlerde g¢alisan toplamda
400 calisana ulasilmis olsa da eksik veya itinasiz
doldurma sebebiyle orneklem 371 ¢alisandan
olusmaktadir. Katilimcilarin %51°1 erkek ve %57’si
kamu sektorii ¢alisanlarindan olugmaktadir.

3.2. Ol¢egin Ceviri Calismasi

Orijinali Ingilizce olan is bicimlendirme dlgegi igin
Tims ve arkadaglar1 (Tims vd., 2012) ile iletisime
gecilmistir.  S6z konusu odlgekte bulunan tiim
maddeler, anlam kaymalarinin  yasanmamasi
amaciyla, Tims ile her bir madde iizerinde gerekli
aciklayic1 paragraflar ile tartigilmistir. Kiiltiirel
uygunluk icin orijinal dilde bulunan sorular,
anlamlarina en yakin halde terciime edilerek
esdeger oldugunun kanit1 aranmustir. Olgegin geviri
slirecinde  hedef dile ilk c¢eviri, cevirinin
degerlendirilmesi, kaynak dile tekrar (geri)
cevrilmesi, geri g¢evirinin tekrar degerlendirilmesi
ve ardindan wuzman goriislerine basvurularak
degerlendirilme yapilmasi gibi adimlar
kullanilmistir (Brislin, Lonner & Thordike, 1973).
S6z konusu adimlar dogrultusunda oOncelikle
olgegin orijinal formu iki Ingilizce dil yetkinligine
sahip uzmana iletilmistir. Turkce diline gevirisi
yapildiktan sonra, iki alan uzmani tarafindan
cevirilerin alan yazina uygunlugu
degerlendirilmistir. Degerlendirme sonucunda elde
edilen Tirkge bicimden orijinal dile geri ¢evrilmesi
icin iki Ingilizce yeterliligi olan uzmana iletilmistir.
Uzmanlardan geri alian Ingilizce bi¢im ile orijinal
bi¢cim arasinda karsilagtirma yapilarak olgegin dil
gegerliliginin saglanip saglanmadigina bakilmistir.
Olgegin ¢eviri ¢aligmasmin en son asamasinda,
alaninda yeterlilik sahibi bir uzman tarafindan
6lgegin anlagilir oldugu, uygulanmasinda bir engel
olmadig1 degerlendirilmis ve 6l¢ek kullanilmigtir.

3.3. Ol¢iim Araclar
Is  Bicimlendirme Olgegi:  Calisanlarin s

bi¢imlendirme davraniglarini 6lgmek amacryla Tims
ve arkadaglari (Tims vd., 2012) tarafindan

gelistirilen 21 sorudan olusan is bigimlendirme
Olcegi kullanmilmistir. S6z konusu 6lgek is talepleri
ve kaynaklar yaklagimindan hareketle; (1) Yapisal
is kaynaklarim artirma, (2) engelleyici is taleplerini
azaltma (3) sosyal is kaynaklarmni artirma ve (4)
zorlayict is taleplerini artirma olmak lizere 4 alt

faktorden olusmaktadir. Olcekte 5°1i Likert
biciminde degerlendirme skalasi kullanilmigtir
(1=kesinlikle katilmiyorum, S5=tamamen
katiliyorum).

Is Tatmini Olgegi: Calisanlarin islerinden tatmin
olma diizeylerini Olgerek is  bigimlendirme
davranislarinin  gecgerliligini test etmek {izere
Hackman & Oldham (1975) tarafindan gelistirilen
ve Basim & Sesen (2009) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanan is tatmin Olgegi kullanilmistir. Tek
faktorlu ve 5 maddeden olusan 6lgek, 5°li Likert
biciminde  degerlendirilmektedir  (1=kesinlikle
katilmiyorum, S=tamamen katiliyorum).

3.4. istatistiksel Yontem

Arastirmada farkli bir kiltirde gelistirilen bir
Olgegin Tirk¢eye uyarlanmasi amaglandigindan,
geviri ve geri ceviri calismalart biyik titizlikle
yapilmis, dzellikle teorik gergevede gelistirilen soru
ifadelerinin hem ¢eviri ¢aligmasina hem de
iceriginin teoriyle iligkili olmasina dikkat edilmistir.
Bu siirecte Brislin ve arkadaglarinin (1973) yontemi
benimsenmis ve ulagilan ifadelere iliskin sonuglar
gelecek caligmalarda kullanilmasi amaciyla ekte
sunulmustur.  Olgegin  psikometrik  6zellikleri
kapsaminda once gegerlilik, sonrasinda gilivenilirlik
analizleri yapilmistir. Gegerlilik analizleri igin
yapisal ve 6l¢iit bagimli gegerlilikleri test edilmistir.
Yapt gegerliligi, hem kismi en diisiik kareler
yonteminin kullanildig1 agiklanan varyanslardan
(Smart PLS programiyla) hareketle; hem de dne
striilen faktér yapisinin goézlemlenen kovaryans
matrisinden (IBM AMOS programiyla) hareketle
test edilmesiyle saglanmistir. Boylelikle her iki
yapisal  testin  avantajlarindan  faydalanarak,
ongoriilen yapmin gegerliligi test edilmistir.
Gtivenilirlik i¢in 6lcek maddelerinin i¢ tutarliligi
Cronbach Alfa katsayis1 ve Olgegi yariya bdlme
guvenilirlik katsayisi ile test edilmistir (IBM SPSS
programiyla). Son olarak dl¢egin cinsiyet yoniinden
farklilasip farklilagsmadigini ortaya koymak igin,
dogrulanan faktér yapisinin Ol¢im esdegerliligi
(IBM AMOS programiyla) test edilmistir.

4. BULGULAR
4.1. Agiklayia istatistikler

Olgek  maddelerinin  ortalamalar;,  standart
sapmalari, normallik varsayimina iliskin ¢arpiklik
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Tablo 1: Ol¢egin Madde Istatistikleri

n=371

Ort. 58 Carp. Bas.
Madde 1 4.55 .632 -1.233 987
Madde 2 4.60 608 -1.406 1.584
Madde 3 4.65 579 -1.537 1.774
Madde 4 4.58 .659 -1.569 2.774
Madde 5 374 1.118 -.668 -.252
Madde 6 340 1.310 -.400 -954
Madde 7 3.67 1.075 -495 -494
Madde 8 4.15 1.011 -1.179 949
Madde 9 3.96 973 -.697 -.092
Madde 10 336 1.277 -333 -.892
Madde 11 371 1.025 -415 -.521
Madde 12 383 1.150 -.826 -.107
Madde 13 4.26 938 -1.412 1.800
Madde 14 4.35 .835 -1.398 2.119
Madde 15 4.13 1.010 -1.194 1003
Madde 16 4.18 904 -1.153 1.220
Madde 17 4.30 789 -.956 521
Madde 18 4.17 .855 829 .266
Madde 19 399 974 -743 -110
Madde 20 3.98 1.014 -.966 574
Madde 21 4.09 885 -.868 583

Ort.: Ortalama, SS: Standart Sapma, Carp: Carpiklik Degeri, Bas: Basiklik Degeri

ve basiklik degerleri Tablo 1’de sunulmustur.
Katilimeilarin =~ genel olarak tiim  sorulardan
ortalamanin istiinde degerler aldigi goriilmektedir.
Bu durum, katilimcilarin i  bigimlendirme
sireglerine  ¢esitli  davraniglarla  katildiklarini
gostermektedir. Diger yandan ¢arpiklik ve basiklik
degerleri incelendiginde ise 4’ncli ve 14’lincii
sorularin  basiklik degerlerinin kabul edilebilir
smirlar olan +1.96 degerinin disinda oldugu ve
normal dagilmadig1 gorilmektedir. Bu durum,
yapisal is kaynaklarmi artirma faktdriinden 4’ncii
soru (Bulundugum iste tiim becerilerimi en iist
seviyede kullanirim) ile sosyal is kaynaklarmi

artirma  faktoriinden 14’iincii  sorunun  (Ust
yoneticimin  bana ilham vermesini beklerim)
cevaplarmin yeterince dagilmadigim

gostermektedir. Karsilagilan bu sonugta, sosyal
begenilirlik yanliligindan ve ulusal baglamdaki amir
yonlendirmeli is yapma bigiminin etkilerinden
bahsedilebilir.

4.2. Olgegin Gegerlilik Bulgular

Olgegin gegerliligi igin, yap: gegerliligi ile es zaman
gecerliligi test edilmistir. Yapr gecerliligi igin

Olgegin  agiklanan varyans yapist hem de
gozlemlenen kovaryans yapisinin dikkate alindig
iki farkli yapisal test yapilmistir. Bu testlerde
Olcegin tek boyutlu (is bigcimlendirmenin tek bir
faktor olarak test edildigi), iki boyutlu (Is
taleplerinin ve is kaynaklarmin iki faktor olarak ele
aliarak test edildigi) ve dort boyutlu (is talepleri ve
is kaynaklarmm altindaki ikiser alt boyutun toplam
dort faktor olarak aliip test edildigi) yapilar1 ayr
ayr1 test edilmis ve hangi boyutlandirmanin en
yiiksek psikometrik degerlere sahip oldugu
arastirilmistir.

Varyans Yapist Bulgulari: Olgegin birlesme ve
ayrigma gegerliliginin testi i¢in Smart PLS programi
kullanilarak ¢ farkli modelin testi yapilmistir. Tiim
testlerde Fornell & Larcker (1981) tarafindan 6ne
surulen; olgekte bulunan her bir maddenin faktor
yiiklerinin %40 dan yiiksek olmasi, agiklanan
ortalama varyans degerinin (AVE) %50 degerine
esit ya da bu degerden yiiksek olmasi (AVE =0.50)
ve birlesik glivenilirlik (CR) degerinin ise %70
degerine esit ya da yiiksek olmasi (CR =0.70),
¢oklu baglanti katsaysmnin 5’den kiiciik olmasi
(VIF<S), veri tutarlihgi kat sayismin %70’den
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biyuk olmast (rho_A=0.70), iyi uyum degerinin
0.08’den kiigiik olmasi (SRMR<0.08), model iyi
uyum degerlerinin (d_ULS ve, d_G) modelin
korelasyon katsayilar1 ile deneysel korelasyon
katsayilar1 arasindaki farkin 6nemsiz olmasi (p
>0.05), normlu uyum indeksinin ise %90’dan blyuk
olmast (NFI1=0.90) kriterleri takip edilmistir (Hair,
Hult, Ringle ve Sarstedt, 2017).

Smart PLS programi kullanilarak tek boyutlu, iki
boyutlu ve ii¢ boyutlu olmak iizere ii¢ farkli sekilde
test edilmistir. Tablo 2’de her bir boyutun ham hali
(faktor yiiklerinden dolayr madde ¢ikarilmadan
onceki hali) gorulmektedir. S6z konusu tek, iki ve
dort boyutlu modellerin sonuglarina bakildiginda
Cronbach Alfa degerlerinin, bilesik giivenilirlik,
veri tutarliligi kat sayisi ve c¢oklu baglanti
katsayilarinin  kabul edilebilir degerlerde oldugu
goriilmiistiir. Fakat aciklanan faktdr yiiklerinin
araligiin %40 dan kii¢iikk olmasi, ortalama varyans
degerleri ve model iyi uyum degerlerinin (SRMR,
NFI, d ULS ve d G) kabul edilebilir degerlerin
altina oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 2’de elde edilen degerlerin modelin i¢
tutarlilik, ayrisma gecerliligi ve model uyum
degerinin saglanabilimesi i¢in modelden sirasiyla
faktor yiikleri diisiik olan maddeler g¢ikarilmistir.
Cikarilan maddeler sonucunda tek boyutlu modelde
Tablo 2’de gorulecegi gibi AVE (0.278), SRMR
(0.121), NFI (0.50), d_ULS ve d_G (p>0.05)
degerlerinin kabul edilebilir degerlerde olmadigi
gorlilmiistiir. Buna ragmen iki boyutlu ve dort
boyutlu olarak modellenen is bigimlendirme
Olceginin tiim iyilik uyum degerlerinde beklenen
degerleri karsiladigr  goriilmektedir. Agiklanan
ortalama  varyans degeri (AVE)  uyusum
gegerliligini gostermektedir. Fornell ve Larcker, ig¢
tutarliligin saglanabilmesi igin Olgekte bulunan
degiskenlerin agiklanan ortalama varyans degerinin
(AVE) %50 degerine esit ya da bu degerden yiiksek
olmasi (AVE =0.50) ve Henseler ve arkadaglar ile
birlikte ayrigma gegerliliginin tespitinde c¢apraz
yikler kontrol edilerek, aragtirma degiskenlerini
Ol¢en ifadeler arasinda binisik madde olup olmadig:
analiz edilmesi gerektigi savulmaktadir (Fornell &
Larcker, 1981; Hair, Black, Babin, Anderson &
Tatham, 2006; Hair vd., 2017; Henseler, Ringle &

Tablo 2: Olgiim Modeli Sonuglari

Faktor
Model Yiikii CA CR AVE VIF rho_A | SRMR | d-ULS | d_G | NFI
Arahi
Olgekten madde gikariimadan énceki sonuglar (21 Madde)
Tek Faktorlii is 225- 1.349 5.151 1.084
Bigimlendirme 856 874 844 228 4"75{_ 882 121 p> p> .50
Modeli b 0.05) | 0.05)
iki Faktorlii Is .377- 1304 5.078 1.011
Bigimlendirme 668 874 874 252 4“7%' 879 131 (p> (p> .63
Modeli o 0.05) 0.05)
Dért Faktorlii is 365 1351 4918 1.018
Bigimlendirme "7,?',;_ 874 875 253 4I-756_ 879 134 (p> (p> .68
Modeli T ' 0.05) 0.05)
Olgekten madde gikanldiktan sonraki sonuglar (18 Madde)
Tek Faktorlii Is | .415- 1.245- 5.151 1.084
Bigimlendirme | .772 .820 | .810 278 4“:?56 831 121 (p> (p> 50
Modeli ’ 0.05) 0.05)
iki Faktorlii is | .564- 1.301- 1.063 415
Bigimlendirme | 763 808 808 543 4"75( 879 081 (p< (p< 91
Modeli i 0.05) | 0.05)
Dért Faktorlii Is 1339 903 420
Bigimlendirme | .500-.773 | 856 857 542 ")I'ﬁ'? I_ 863 795 (p< (p< 94
Modeli o 0.05) 0.03)

CA: Cronbach Alfa, CR: Birlesik giivenirlilik, AVE: A¢iklanan ortalama varvans degeri, VIF: Coklu baglanti
katsayist, rho_A:Veri tutarithg kat sayist, SRMR: Iyi uvum degeri, d-ULS ve, d-G: Model ivi uyum degeri,

NFI:Normlu uyum indeksi.
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Tablo 3: Faktorler Aras1 Korelasyonlar, Ayrigma ile Olgiit Bagimli Gegerliligi

Degiskenler Ort. SS (1) (2) (3) 4 (5)
Yapisal Is Kaynaklari Artirma 44237 | 50 | (0.736)
Engelleyici Is Taleplerini Azaltma 3.7066 | .74 448 (0.791)
Sosyal Is Kaynaklarim Artirma 4.1499 | 70 REPES 321% | (0.709)
Zorlayie is Taleplerini Artirma 4.1067 | .64 498 A24%% 540%* (0.716)
Is Tatmini 3.8049 | 1.0 337%* A25%%F | 265%F | 353%F | (0.827)

#p< .05, #*p< .01, Ort: Ortalama, SS: Standart sapma, Parantez iginde yazilmis olan degerler AV E nin karekdk

degerlerini gostermektedir.

Sarstedt, 2015).

Tablo 3’de gorildigii gibi faktorler arasi
korelasyonlar ile (dort boyutlarin arasimdaki
iligkiler) her bir faktdriin AVE’sinin karekokii
karsilagtirilarak, faktorler arast ayrisma gegerliligine
bakilmistir (Fornell & Larcker, 1981). Yapilan bu
karsilatirmaya gore, AVE degerlerinin
karekoklerinin ~ faktorler  arast1  korelasyon
degerlerinden biiylik olma kosulu saglanmistir.
Daha agiklayict bir ifadeyle, is bigimlendirme
6lgeginin her bir alt boyutunun diger faktorler ile
iligkisine bakildiginda AVE karekokiiniin diger
faktor degerlerinden ¢ok yiiksek oldugu ve diger
faktorlerden iyi ayristigi goriilmiistiir.

517
L‘O 764
s 0.745
0.675
519 0.755
520 r Kaynaklarinig
Artirilmasi

HPH

0.508 0.904
0.522
0.500
m 0537 Engelleyici is 0.700
Taleplerinin :
m Azaltilmasi
| s | oseo 0.951
0.623
0.635
m 0650 Sosyal is 1.007
Kaynaklarinin
m Artiriimasi

s34
0.542
S35
*0.622 —
0.615
536 0.773 ”
Zorlayia ls
537 Taleplerinin
Artinimasi

Dort Boyutlu

Bicimlendirme

Kovaryans Yapist Bulgular: Olgegin gdzlemlenen
kovaryans matrisinden hareketle yap1 gecerliligini
test etmek amaciyla, en yiiksek olabilirlik
(maximum likelihood) hesaplamasiyla IBM AMOS
programi kullanilarak dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Test edilen modellerin iyilik degerleri
icin Ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani
(x2/sd<3), tahmin hatasinin ortalama karekoku
(RMSEA<.08), kargilastirmali  uyum  indeksi
(CF1>.90) ve Tucker Lewis indeksi (TLI<.90)
kriterleri kullanilmistir. Analizde sirasiyla tek
faktorli, iki faktorlii ve dort faktorlic modeller ayri
ayri test edilmis ve sonuglar raporlanmistir.

Olgegin tek faktorlii yapisi igin yapilan dogrulayict
analiz sonuglar1 Tablo 4’de gortlmektedir. Buna

A
0.929
0.921

0.476 @ 0.776 =
0.767

is Tatmini  0.723

(|

Sekil 1: Dort Faktorlii Sonug (Smart PLS)
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Tablo 4: Ol¢egin Yap1 Gegerliligi Uyum Degerleri
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Model Kikare (¥*) | sd ¥/sd | CFI TLI RMSEA
Tek Boyutlu Model 1100.652 189 5.824 622 580 114
Diizeltilmis Tek Boyutlu Model 429.536 176 2.441 .895 875 .062
iki Boyutlu Model 1102.698 188 5.334 .663 623 108
Diizeltilmis Tki Boyutlu Model 446.625 117 2.523 .888 865 064
Dort Boyutlu Model 775.562 183 4.238 867 847 072
Diizeltilmis Dort Boyutlu Model 513.298 180 2.852 925 913 055

CFI: Karsilagtirmali uyum indeksi, TLI: Tucker Lewis indeksi, RMSEA: Tahmin hatasinin ortalama karekokii.

gore elde edilen model iyilik degerlerinin kabul

edilebilir smirlar i¢inde olmadigi goriilmiistiir
(x2=1100.652, p<.000, sd=189, y2/sd=5.824,
RMSEA= .114, CFI= .622, TLI= .580). Bu

durumda daha 6nceden yapisi bilinen bir modelin
testi yapildigindan, model iyilik degerlerini bozan
sorular programin 6nerdigi tavsiyeler dogrultusunda
tek tek ele alinmig ve sorularin hata varyanslar
arasinda toplam 11 kovaryans modele eklenerek
kabul edilebilir uyum degerlerine yakin degerler
elde edilmigtir (¥2=429.536, p <.000, sd=176,

iki boyutlu olarak modellenen is bicimlendirme
Olceginin yap1 gecerliligini test etmek amaciyla
oncelikle olgek maddeleri (1) Yapisal/Sosyal is
kaynaklarin1 artirma ve (2) Engelleyici/Zorlayic is
taleplerini azaltma/artirma olmak iizere iki faktore
ayrilmis ve model test edilmistir. Yapilan analiz
sonucunda ortaya ¢ikan iyilik uyum degerleri
sonuglarmin  (¥2=1102.698, p<.000, sd=188,
x2/sd=5.334, RMSEA= .108, CFI= .663, TLI=
.623) kabul edilebilir smirlarin diginda oldugu
goriilmiigtiir. Programin tavsiye ettigi tutarlilig

y2/sd=2.441, RMSEA=.062, CFl= .895, TLI= bozan sorularin hata varyanslari arasinda tek tek
.875). kovaryanslar eklenerek modeller test edilmis ve
60
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Sekil 2: Dort Faktorlii Sonug¢ (Amos)
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sonugta ayni faktor altinda toplam 9 kovaryansin
modele eklenmesi sonucunda elde edilen modelin
iyi uyum dedgerlerine yaklagtigi gOriillmiistiir
(y2=446.625, p<.000, sd=117, y2/sd=2.523,
RMSEA = .064, CFI=.888, TLI=.865).

Son olarak olcegin dort faktorlii yapist igin
hesaplanan iyilik uyum degerlerinin ilk analiz
sonuglarimin (2 =775.562, p <.000, sd=183,
y2/sd=4.238, RMSEA= .072, CFI= .867, TLI=
.847) kabul edilebilir degerler i¢inde olmadig
goriilmektedir. Diger modellerde oldugu gibi
tutarsizliga neden olan sorularin tespiti i¢in program
tavsiyelerine bakilarak toplam ii¢ kovaryansin
modeldeki ayni faktor altindaki hata varyanslarina
eklenmesi sonucunda uyum degerlerinin
(x2=513.298, p<.000, sd=180, y2/sd=2.852,
RMSEA = .055, CFl= .925, TLI= .913) kabul
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edilebilir degerler icinde oldugu goriilmiistir.
Modelin diizeltilmis dort faktorli yapisi ve elde
edilen diger istatistik sonuglart  Sekil-2’de
sunulmustur.

Olgiit Bagimli Gegerliligi: Olgegin 6lgiit-bagimli
gecerliligini test etmek igin is tatmini Olgegi ile
aralarindaki  iligkilere ~ bakilmigtir.  Yapilan
korelasyon analizi sonucunda Tablo 3’te olgegin
yapisal is kaynaklarin1 artirma, engelleyici is
taleplerini azaltma, sosyal ig kaynaklarini artirma ve
zorlayici is taleplerini artirma boyutlarinin tiimiiniin
is tatmini ile ayn1 yonlii ve anlamli iligkileri oldugu
goriilmiistiir. Onceki bazi ¢aligmalarda is tatmini ile
i bigimlendirme arasinda elde edilen benzer
sonuglar (Zhao, Li & Shields, 2020; Wingerden,
Derks & Bakker, 2017) olgegin olgiit bagimlh
gecerliligine iliskin kanitlar sunmaktadir.

Tablo 5: i Bigimlendirme Olgeginin Giivenirligine iligkin Bulgular

Dirt Boyut iki Boyut

Madde

Boyut () rho-A | DMTK | MCCA | Boyut | (@) | DMTK | Tho-A | yo0y
Madde 1 588 .607 484 857
Madde 2 , 603 605 476 .858

Yapusal I 5 o

Madde 3 Kaynaklarim 701 828 551 628 A28 859

Artirma sy
Madde 4 571 610 503 857

2 347 862
Madde 5 238 824 Yaplsa!f
Madde 6 538 | .93 | Sowvalls | gep | 404 | gy | 861
Kaynaklari
Madde 7 5313 695 ni Artirma 507 855
Engelleyici is I

Madde 8 S 745 353 741 350 .861

aleplerini 745 750

] 441 857
Madde 9 Azaltma 512 703
Madde 10 508 702 430 859
Madde 11 467 713 474 856
Madde 12 509 741 494 856
Madde 13 Sosyal Iy 603 702 446 .857
Madde 14 Kaynaklarin 767 732 541 726 407 859
Madde 15 EATHAIE 560 | 716 | Engelleyici 440 858
[Zorlayic
Madde 16 499 737 Uri:)'“-‘ 467 857
.. | 830 809
Madde 17 501 729 Taleplerini 482 856
Azaltma/
Madde 18 Zorlayict Is Sl 724 Artirma 446 857
Madde 19 Tuleplerini 61 722 560 707 .509 835
Madde 20 Histima 474 742 430 856
Madde 21 671 687 628 851
Olgegin Toplam Cronbach's Alpha
863
Olgegin Toplam rho-A 831

fa): Cronba Alfa, DMTK: Dogrulanmug Madde Toplam Koreldsyonlari, MCCA: Madde Silinirse Cronbach Alfa Katsayisi,

rho-A: Veri Tutarhhigi Katsayisi.
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4.3. Olgegin Giivenilirlik Bulgular

Olgek icin yapilan giivenirlik sonuglari, Tablo 5’te
belirtildigi gibi is bigimlendirme 6l¢eginin toplam
giivenilirlik degerinin (Cronbach Alfa degerinin)
.863 ve veri tutarliligi kat sayisinin (rho-A) .831
oldugu goriilmiistiir. Yine s6z konusu dlgegin iki alt
boyutta yapilan giivenirlik analizi sonuglarina gore
(Yapisal/Sosyal is kaynaklarmi artirma ve
Engelleyici/Zorlayic is taleplerini azaltma/artirma)
Cronbach Alfa degerlerinin sirasiyla .787 ile .830
ve rho-A degerlerinin ise .827 ve .809 oldugu
gorillmistir.

Is bigimlendirme 6lceginin dort faktorlii olarak ig
tutarlilik katsayist ve rho-A sonuglarmin ise (1)
Yapisal is kaynaklarini artirma i¢in Cronbach Alfa
=.701 ve rho-A= .828, (2) Engelleyici is taleplerini
azaltma icin Cronbach Alfa =.745 ve rho-A=.750,
(3) Sosyal is kaynaklarini artirma i¢in Cronbach
Alfa =767 ve rho-A= .732 (4) Zorlayic1 is
taleplerini artirma i¢in Cronbach Alfa = .761 ve
rho-A=.722 olarak hesaplanmistir. S6z konusu tiim
degerlerin kabul edilebilir seviyelerde oldugu
goriilmiigtiir (Fraenkel, Wallen ve Hyun, 2012).
Fakat Tablo 5’te elde edilen sonuglara gore is
bi¢cimlendirme dlgeginin dort alt boyutlu olarak
dogrulanmis toplam korelasyonlarinin ve madde
cikarma katsayilarin, iki boyutlu yapiya gore daha
iyi degerler verdigi goriilmektedir.

4.4, Olgek Modelinin Cinsiyet Farksizhg

Is bigimlendirme o6lceginin kadin ve erkekler
acisindan  farksizligimin  testi ig¢in  goklu-grup
dogrulayic1 faktor analizinde Olcim esdegerliligi
testi yapilmistir. Bu test yalnizca ortalama skorlarin
degil; yapisal model igindeki tim hesaplanan
istatistiklerin gruplar agisindan karsilastirilmasina
dayanmaktadir. Bu c¢ercevede dogrulayict faktor
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istatistiklerinin  farksizligina iliskin sirayla ve
birbirlerine eklenerek, modeldeki faktor yukleri,
Olglim sabitleri, varyans ve kovaryanslar ile 6l¢tim

hatalarmin testi yapilmistir. Her bir modelin
farksizlik testi i¢in bir Onceki modelden
farklilasmadigi, ki-kare degerinin anlamsizligi

(p>.05) ile uyum degerleri farklar1 (ARMSEA <
.015, ve ATLI < .010: Chen, 2007) ile test
edilmistir (Tablo 6). Bu anlayigla oncelikle kadin ve
erkek gruplart dogrulanan yapisal model {izerinde
test edildigi, tiim istatistiklerin serbest birakildig1 ve
bu asamadan sonra diger tim modellerle
karsilastiritlacak  olan  referans temel model
olusturulmustur (Model 1). Tablo incelendiginde
referans model istatistiklerinin kabul edilen uyum
degerlerinin biraz altinda kaldigi gorilmiistiir. Bu
sebeple programin onerileri dogrultusunda 29 (Ust

yoneticimden  yaptigim  isten memnun  olup
olmadigimi  bana soylemesini isterim) ile 32
(Calyyma  arkadaglarimdan  tavsiye  isterim)

numarali sorularin hata varyanslar iliskilendirilmis
ve 21 numaral: soru (Bulundugum sirkette/kurumda
islerimi  nasil  yapacagima  kendim  karar
verebilirim) engelleyici is taleplerini azaltma
faktoriine de baglanmistir. Yapilan bu diizenlemeler
arastirma icin kisit olarak degerlendirilmistir. Elde
edilen sonuglar, dizenlenmis modelin iyi uyum
sagladigmi gostermis ve bdylelikle devamindaki
tim analizlerde bu model (Model 2) referans olarak
kabul edilmistir. Tlk asamada modeldeki tiim faktor
yiikleri kisitlanmis (Model 3) ve elde edilen
sonuglar Model 2 ile karsilastirilarak test edilmistir.
Bu asamada Model 3’iin Model 2’den anlamli
bi¢imde farkli oldugu goriilmis (p<.01), en yiiksek
farklilik yaratan faktor yiikiinden baglayarak serbest
birakilmig ve her seferinde model tekrar test
edilerek farksizlik elde edilene kadar bu islem
devam etmistir. Sonugcta ti¢ faktor yiikiiniin (21, 26
ve 30 numarali sorularin faktdr yiikleri) serbest
birakilmasi sonrasinda (21 i¢in Kadm = .15, p<.01,

analizinde elde edilen 6l¢ek yapisi 6nce kadin ve Erkek = .38, p<.01; 26 i¢in Kadin = .52, p<.0l,
erkek gruplar i¢in test edilmis, daha sonra ortak Erkek = .78, p<.01; 30 i¢in Kadin = .76, p<.01l,
model iki farkli grup {izerinde hesaplanan Erkek = .55, p<.01) Model 2 ile Model 3 arasinda
Tablo 6: Grup Karsilastirmasi (n = 371, ngagin= 190, Nerkek= 181)
Model | Kikare(3>) | sd | y¥sd | p | CFI|TLI|RMSEA | ATLI | ARMSEA
Model 1 667.04 360 1.853 000 .88 81 048
Model 2 610.18 354 1.724 | 000 | .90 | .88 044
Model 3 643.77 371 000 , ,
(15.79) (14) 1.735 (.326) 89 | .88 045 (.004) (.001)
Model 4 663.24 389 000
(45.43) (34) 1.705 (.091) 89 88 044 (.002) (.001)
Model 5 657.38 398 000 y
(1.77) (10) 1.652 (.998) 90 | .89 042 (.006) (.002)
Model 6 687.11 420 000 ) .
(29.74) (22) 1.636 (125) 90 | .90 042 (.003) (.002)

Parantez igindeki degerler serbest birakilan degerler sonrasinda ilgili model ile karsilastirma istatistiklerini gostermektedir.
CFI = Comparative Fit Index (Kargilastirmali uyum indeksi), TLI = Tucker Lewis Index (Tucker Lewis indeksi), RMSEA = Root
Mean Square Error of Approximation (tahmin hatasimin ortalama karakokii)
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anlaml1 bir farklilik olmadig1 goriilmistiir (p=.326,
ARMSEA = .001 ve ATLI = .004). Elde edilen bu
modelde ilave olarak 6lciim sabitleri kisitlanmis ve
Model 4 olusturulmustur. Tk asamada Model 3 ile
arasinda anlamli bigimde farklilk olan yeni
modelde 23 numarali Ol¢lim sabitinin serbest
birakilmasi sonrasinda (23 igin Kadin = 3.826, SS=
.074, Erkek = 3.508, SS=.082) Model 3 ile Model 4
arasinda  anlamli  bir  farklihigin  olmadig:
gozlemlenmistir (p=.091, ARMSEA =.001 ve ATLI
= .002). Sonraki asamada Model 4’e modeldeki
varyans ve kovaryanslar kisitlanmis ve Model 5
olusturulmustur. Model 5 i¢in karsilagtirma
istatistiklerinde elde edilen sonuglar modelin Model
4’ten  farklilagmadigini  gostermistir  (p=.998,
ARMSEA = .002 ve ATLI = .006). Son olarak elde
edilen Model 5’¢ modeldeki hata varyanslar
kisitlanarak Model 6 olusturulmus ve ulasilan
sonuglar  Model 6’nin  6nceki  modelden
farklilasmadigr  sonucuna ulasilmigtir (p=.125,
ARMSEA = .002 ve ATLI = .003). Tim bu
sonuglar, 6lgegin toplam dort sorusuna iligkin bazi
istatistiklerde kadin ve erkekler agisindan bazi
farkliliklarin oldugu, diger tiim sorulara iliskin
istatistiklerde bir farklilagmanin olmadigini ortaya
koymustur.

5. SONUC VE TARTISMA

Bu ¢alisma, is kaynaklari ile is talepleri arasinda bir
denge kurma anlayisindan hareketle, Tims, Bakker
& Derks (2012) tarafindan dort boyutlu olarak
gelistirilen is bigcimlendirme Olgegini  ulusal
literatiire kazandirmak amaciyla yapilmistir. Bu
cergevede Oncelikle daha 6nceden yapilan Tiirkgeye
¢eviri ¢aligsmalarinda 6ne siiriilen bazi kavramlarin
anlamsal ve niteliksel &zellikleri incelenmis,
kavramin dayandigi teorik varsayimlar 1s1ginda “job
crafting” kavrammm “ig bigimlendirme” olarak
cevrilmesinin  gerekgeleri  ortaya  konmustur.
Bununla birlikte 6lgek sorularinin  ¢evirisinde
kiiltiirleraras1 ¢alismalarda siklikla kullanilan bes
asamal1 yontem kullanilarak teorinin ve boyutlarin
ulusal kiiltiirdeki yakin karsiliklar1  bulunmaya
calistlmistir. Daha sonradan Olgegin psikometrik
analizleri kapsaminda varyans yapis1 ve kovaryans
iligkilerini dikkate alan iki farkli yap1 gecerliligi ile
es zaman gegerliligi test edilmistir. Elde edilen
sonuglar, 6l¢egin gegerliligine iliskin yeterli kanitlar
sunmustur. Olgegin giivenilirligi igin iki farkli ig
tutarlilik analizi yapilmis ve elde edilen sonuglar
maddelerin yiiksek seviyelerde tutarli oldugunu
gostermistir.  Ayrica  Olgegin  istatistiklerinin
cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigi test
edilmis ve bulgularda biiyiik ¢ogunlukla farksizliga
iliskin sonuglara ulagtlmistir. Tim bu sonuglar
baglaminda, is bi¢imlendirme Olgeginin orijinal

halinde one siirillen dort boyutlu yapisiyla ulusal
yazinda  yapilacak  gelecek  arastirmalarda
kullanilabilecegi degerlendirilmistir.

Uygulamacilara yonelik ise yonelik yapisal ve

sosyal kaynaklar1 artirma, bunun yaninda is
taleplerini azaltma veya zorlayict taleplerle
miicadeleyi  artirma  yoniindeki  Olglimlerle

¢alisanlarin yaptiklar isleri kendilerine daha uygun
hale getirmeye doniikk Olglimler yapilabilir. Bu
Olgtimler ozellikle insan kaynaklar1 birimleri
tarafindan isteki gorevlerin, rollerin veya islerin
caliganlara gore yeniden nasil yapilandiriimasi
gerektigi  konusunda alt kademelerden st
kademelere bilgiler sunabilir. Glnimuzde 6zellikle
calisanlarin sitirdiiriilebilir yenilik¢iligi ve stirekli
istihdaminda is bi¢imlendirme davraniglart 6énemli
roller oynayabilir.

Calismada elde edilen tiim sonuglarin tek kaynak ve
tek zamanli veri toplama siinrliliklariyla birlikte
degerlendirilmesinin 6nemli oldugu kanatindeyiz.
Ayrica elde edilen bazi bulgularda (6rnegin bazi
hata  varyanslarinin  iligkilendirilmesi,  bazi
istatistiklerin kadin ve erkeklerde farklilagmasi vb.)
ve istatistiklerde (baz1 basiklik degerleri, TLI
istatistikleri vb.) kabul edilebilir degerlerin biraz

disina  ¢ikilmis  olmasi, ulasilan  sonuglarin
degerlendirilmesinde g0z oniinde
bulundurulmalidir.
ETIK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amaci1 giitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atigmasi olmadigint belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilar1 iceren ¢aligmalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarma ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara  uygundur.  Arastirmadaki  anket
calismast 2017 yilinm  ikinci  ¢eyreginde
gerceklestirildigi i¢in geriye doniik etik kurul izni
bulunmamaktadir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimeilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmstir.



Fatih Cetin, Gamze Giiner Kibaroglu & H. Nejat Basim | 269

is Bicimlendirme Olcegi

1. Bulundugum iste  yeteneklerimi  gelistirmeye
caligirim. *
2. Bulundugum iste kendimi profesyonel olarak

gelistirmeye ¢aligirim. *

3. Yaptigim iste yeni seyler Ogrenmek icgin caba
harcarim. *

4. Bulundugum iste tiim becerilerimi en ist seviyede
kullanirim. *

5. Bulundugum  sirkette/kurumda  islerimi  nasil
yapacagima kendim karar verebilirim. *

6. Isimde/gorevimde diisiince ve analiz etme gibi
zihinsel kapasitemi zorlayacak isleri en aza indiririm
(zihnimin az yipranmasini saglarim). **

7. Isimi/gorevimi duygusal agidan beni daha az
zorlayacak sekilde diizenlerim. **

8. Zihinsel durumum tzerinde kotil etkisi olan insanlarla
iligkilerimi en aza indiririm. **

9. Gergek disr/hayali beklentileri olan insanlarla en az
goriisecek sekilde islerimi organize ederim. **

10. Isimin zihinsel olarak beni tilketmediginden eminim.
**

11. Bir ise ¢ok uzun zaman ayirmayacak sekilde islerimi
organize ederim. **

12. Ust yoneticimden bana kogluk yapmasini isterim. ***

13. Ust yoneticimden yaptigim isten memnun olup
olmadigini bana sdylemesini isterim. ***

14. Ust yéneticimin bana ilham vermesini beklerim. ***

15. Diger ¢alisma arkadaglarimdan benim igsim hakkinda
geribildirim vermelerini isterim. ***

16. Calisma arkadaslarimdan tavsiye isterim. ***

17. Tlgi ¢ekici bir proje geldiginde o projeye katilim igin
proaktif bir sekilde ilgili projede calismak istedigimi
belirtirim, ****

18. Yeni gelismeler oldugunda onlar1 ilk 6grenenlerden
ve uygulayanlardan biri ben olurum. ****

19 Is yerinde yapilacak fazla bir sey olmadiginda, bunu
yeni projelere baslama sansi olarak goriirim. ****

20. Kendi isim disinda diger islerden ilave iicret/maas
almasam da duzenli olarak ekstra (ilave) gorevler
Ustlenirim, ****

21 Beni daha yaratict ve yenilik¢i olabilecek sekilde
zorlamasi1 yoniinde isimi organize ederim. ****

* Yapisal is kaynaklarimin artirdmasi, ** Engelleyici is
taleplerinin azaltilmasi, *** Sosyal is taleplerinin
artirtlmasi, **** Zorlayict is taleplerinin artirilmast,
5°li Likert= 1: kesinlikle katilmiyyorum, 5: tamamen
katulyyorum.
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