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MAKALE BILGISI

Based on the Self Determination Theory (SDT), the main purpose of this study is to determine
the effect of psychological needs on task performance with the mediating role of work
engagement. The participants of this research are from public companies operating in post and
telecommunication area in Kosovo. With the convenience sampling method, the data were
collected from 394 employees working in different positions. The results showed that amongst
others merely competence need has significant positive relationship with the task performance.
For the engagement sub-dimensions, relatedness need has significant positive relationship with
vigor, dedication and absorption, and autonomy need has significant positive relationship with
vigor and dedication. It’s also found that engagement has not a mediating role in between
psychological needs and task performance. However, the results presented that competence
need has a significant explaining power together with all three engagement sub-dimensions of
vigor, dedication absorption on the task performance. The contributions, limitations and
suggestions are discussed.

Oz
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tutulma, Is performanst,
Kosova

Tarihler :
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Diizeltme gelis 24 Subat
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Oz-Belirleme Teorisi cercevesinde yiiriitiilen bu ¢alismanmin temel amaci, psikolojik ihtiyaglarin
gorev performansina olan etkilerini ve ige tutulmanin bu siiregteki aracilik roliinii belirlemektir.
Arastirmamin  katilimcilari Kosova posta ve telekomiinikasyon alaminda iy yapan kamu
firmalaridir. Kolayda ornekleme ydntemiyle farkli birimlerde ¢alisan toplan 394 ¢alisandan veri
toplanmigtir. Elde edilen sonuglar, digeri arasindan yetkinlik ihtiyacinin gorev performansiyla
anlamh ve aymi yonlii iliskisinin oldugunu géstermistir. Ise tutulma alt-boyutlart agisindan,
iliskililik ihtiyacumun ding olma, ise adanma ve kendini ise kaptirma boyutlaryla; otonomi
ihtiyacimin ise ding olma ve ise adanma boyutlariyla anlamli ve aymi yonlii iliskilerinin oldugu
tespit edilmistir. Calismada ayrica is tutulmanmin psikolojik ihtiyaglar ile gorev performansi
arasindaki iligkilerde aracilik roliiniin olmadigi belirlenmistir. Ancak, sonucta yetkinlik
ihtiyacimin, tiim is tutulma alt boyutlar: olan ding olma, ise adanma ve kendini ise kaptirma ile
birlikte gorev performansiyla anlamli bicimde a¢ikladigi belirlenmistir. Calismanin katkilari,
suirliliklar: ve tavsiyeler tartigilmistir.

* The data used and some of the parts in this study associated with first author’s PhD thesis.

*Dr, University of Applied Sciences in Ferizaj, Kosovo, E-mail: Sejdi.hoxha@ushaf.net. ORCID:000-0003-4453-1623.
b Corresponding author, Prof. Dr., Nigde Omer Halisdemir University, Turkey. E-mail: fcetin@ohu.edu.tr. ORCID:000-0002-2487-

9553.
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1. INTRODUCTION

Starting from Maslow’s Hierarchy of Needs Theory
(1943) the research on the role of needs in work
motivation has a long tradition in work and
organizational psychology. Different from other
need theories, Self Determination Theory (SDT) has
proposed three basic psychological needs named as
autonomy, competence, and relatedness, which are
essential for actualizing human potential to growth
and development (Deci & Ryan, 1995). As being a
part of intrinsic motivation, SDT has addressed the
relations between motivation, performance and
well-being in the workplace. SDT has proposed that
improving workplace conditions where three
psychological needs are satisfied and supported lead
to more employee satisfaction and performance
(Deci, Olafsen & Ryan, 2017).

One concept that is strongly connected with
intrinsic motivation is work engagement as a
positive work-related state of mind (Tims, Bakker
& Xanthopoulou, 2011). Work engagement is a
highly motivated state of individuals that consists of
three conditions namely vigor, dedication and
absorption. Individuals who are highly engaged in
their work have high levels of energy and
persistence, a strong psychological identification
with their work, and high level of concentration and
engrossment in their work. Accordingly, work
engagement plays a vital role in fulfilling
performance requirements through reinforcing
willingness of self - investment, work effort or
coping strategies in the face of setbacks (Kahn,
1990; Kaiseler, Passos, Queirdés & Sousa, 2014;
Shuck, Reio & Rocco, 2011).

Based on the SDT theorizing and work engagement
research it would be expected that more satisfied
basic psychological needs would result in greater
task performance with the role of increased work
engagement. One of the explaining mechanisms of
these relations relies on the thought that the
cognitive, affective, and behavioral outcomes of
satisfied needs lead to work engagement as an
autonomous form of motivation (intrinsic
motivation) with increasing level of energy,
devoting and concentrating, which in turn increase
task performance. With this thought, the purpose of
this study is to determine the effect of psychological
needs on task performance with the mediating role
of work engagement. The motivating factor for this
research is that there is no study dealing with these
concepts and their interactions in between their sub-
dimensions in the literature and also in Kosovo
culture.

2. LITERATURE REVIEW
2.1. Psychological needs

SDT specifies basic psychological needs to be
crucial for human development and wellness (Ryan
& Deci, 2017). The underlying idea of SDT lies on
that humans share an innate tendency towards self-
growth and self-actualization. These natural
tendencies don’t operate automatically, but instead
require social environment for their improvement
and flourishing, that is, the social environment can
either promote or prevent these natural tendencies.
The social environment conditions supporting the
human’s experience of autonomy, competence, and
relatedness are toughed to increase motivation for
activities, including enhanced efforts, performance,
creativity. Furthermore, three main components also
known as basic psychological needs need to be
supported in order to ensure engagement of
activities, intrinsic  motivation and  inner
satisfaction. Autonomy, described as the need to
regulate and endorse the actions and the values of
one's work, even if the task might be given by
others. As a way of functioning, it is interrelated
with feelings of congruence, integration and
volition (Ryan, 1993; Shapiro, 1981). Competence
alludes to the sense of feeling effective and a master
of one activity, profession or career within a
context. A person who feels competent is referred
as being effective among social contexts, expresses
his/her ideas and talents (Deci & Moller, 2005;
Ryan & Moller, 2016; White, 1959). Relatedness, is
almost synonymously linked to the feeling of
belonging and being significant for the other
person, approval, acceptance within the dynamics
of relationship (Baumeister & Leary, 1995).

2.2. Work engagement

Work engagement refers to the employee’s
affective, cognitive and behavioral involvement in
achieving organizational goals (Kahn, 1990). The
affective  component involvement indicates
employee’s feelings and attitudes towards the
supervisor, workplace or organization. The
cognitive component involves employees’ thoughts
about social, physical and psychological conditions
at the workplace. The behavioral component
concerns the employee’s used energy to perform
and to achieve the aims within their roles. Another
approach has outlined the concept of engagement
addressing the psychological conditions that occur
together with transforming the individual energy
into behavioral investment (Schaufeli & Bakker,
2010). These positive work-related state of mind
conditions are defined as vigor (high level of
psychical and cognitive energy), dedication (a
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strong psychological identification with the work)
and absorption (clear focus and concentration on the
work activity).

2.3. Task performance

Task performance indicates employee behaviors
towards achieving the determined tasks that
enhance organizational goals (Campbell, 1990).
Different from discretional behaviors in the
contextual performance, these actions in the task
performance are determined formally and directly
serve the goals of the organization (Motowidlo,
Borman & Schmit, 1997). In terms of
organization’s technical core, task performance has
two different types: activities that transform raw
materials into organizational outputs such as goods
and services, and activities that service and
maintain the technical core by providing essential
functions for efficiency and effectiveness. With this
understanding, task performance consists of
individuals’ multidimensional behavior episodes
that can be observable and measurable in terms of
contributions to the job and organizational goals.

2.4. Research Hypotheses

SDT has addressed the relations between
motivation, performance and well-being in the
workplace with focusing workplace conditions
where three psychological needs are satisfied and
supported (Deci et al., 2017). Based on the
workplace environment factors perceived as
“competence” feedback rather than ‘“controlling”
behaviors, individuals have intrinsically motivated
to get inspire from work practices (Deci & Ryan,
1980). In this condition, the driving force of
intrinsic motivation with doing activities at their

H4

AN

Psychological
needs

own sake determines the form, direction, effort, and
duration of work. Thus, intrinsic work motivation
affects work performance through regulating
individuals’ cognitional, emotional and behavioral
processes (Ryan, 1995). Self-determined work
motivation with satisfied autonomy, competence,
and relatedness needs ultimately leads to an
increase in individual work performance (Baard,
Deci & Ryan, 2004). Based on the explanations
above we developed the following hypothesis (see
in Figure 1):

H;: There is a positive relation in between
psychological needs (autonomy, competence and
relatedness) and task performance.

From the positive perspective towards aspects of
work-context, the Job Demands-Resources Model
(JD-R) is associated with employees’ engagement
and burnout, stemming from health-impairing and
health-enhancing factors in the workplace
(Schaufeli & Bakker, 2004). The presence of job
resources as health-enhancing factors is expected to
associate positively with employees’ engagement
by way of a motivational process. Within SDT,
psychological needs can be considered as one of the
job  resources to  represent  individuals’
psychological energic resource to show effort and
performance. Also, the frustration of psychological
needs as an energy-depleting factor leads to
employees’ malfunctioning such as burnout
(Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Ryan &
Deci, 2000). Thus, satisfaction of psychological
needs is essential for individuals to actualize their
potentials to flourish (Baard, Deci & Ryan, 2004).
Therefore, understanding the explanatory role of
satisfaction of psychological needs on work
engagement, we developed the following

Task

o Autonomy
o Competence
o Relatedness

o Vigor

Work Engagement

o Dedication
o Absorption

Performance

Figure 1: Research hypotheses
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hypothesis (see in Figure 1):

H,: There is a positive relation in between
psychological needs (autonomy, competence and
relatedness) and work engagement (vigor,
dedication, absorption).

According to the Broaden-and-Build Theory
(Fredrickson, 2001), positive emotions broaden
people’s thoughts and actions and build personal
resources. Engaged employees experienced more
positive emotions, performed better and willing to
go extra miles (Bakker & Bal, 2010). When
employees experience a positive and active
motivational state of mind, this positive
psychological state motivates them to perform
better and work harder (Bakker & Leiter, 2010).
Furthermore, from the Conservation of Resources
(COR) Theory (Hobfoll, 1989) and the Job
Demands-Job Resources (JD-R) Model (Bakker,
2011) perspective, more engaged individuals try to
increase their personal resources to invest at work,
thus their greater effort on work goes to higher
levels of job performance (see Bakker & Bal,
2010). Therefore, we developed the following
hypothesis (see in Figure 1):

Hj: There is a positive relation in between work
engagement (vigor, dedication, absorption) and task
performance.

Work engagement also indicates employees’
positive motivational state that can be shaped by the
degree of how much the environmental factors
promote psychological needs. So, the more satisfied
basic psychological needs would result in a greater
level of engagement state and produce an increase
in task performance. Therefore, we developed the
following hypothesis (see in Figure 1):

H;: Work engagement (vigor, dedication,
absorption) plays a mediating role in the
relationship ~ between  psychological  needs

(autonomy, competence and relatedness) and task
performance.

3. METHOD
3.1. Participants

The participants of this research are from public
companies operating in post and telecommunication
area in Kosovo. The data were collected from the
companies’ headquarters in collaboration with
general management and HR department of each
companies after getting required permissions from
the managers. The population of the study is 3.728,
and a total of 1.193 questionnaires was distributed

to almost every work unit, finally 394 of them
which are collected by way of the convenience
sampling method used for the research (return rate
of 33.9%). The sample’s gender distribution is
61.6% for the male (n = 242), and the marital status
distribution is 87.7% for the married versus single.
The average for age is 41.9 (SD = 10.16) and for the
tenure is 11.96 (SD = 8.05).

3.2. Procedure

For testing the research hypotheses, we have
employed multiple regression analyses in which we
have controlled all the demographical variables for
exploring the relationship between independent and
dependent variables. Before the analyses we have
structured our variables based on research
instruments. For this purpose, firstly we have
translated our all instruments to Albanian language
with using Brislin et al.’s (1973) five-step cross
cultural methodology. In the first step, the scale was
translated from English to Albanian independently
by two professionals whose level of target language
was the mother tongue. In the second step,
independent translations had been performed right
into a single textual content via examining the
combined theoretical meaning and
understandability with the aid of a university
lecturer within the field of management. Within the
third step, the translation scale has been translated
back into the source language by means of
specialists whose degree of English is professional
proficiency. The translations obtained within the
fourth step were checked and compared to the
original scale with the scale received from the
interpretation process and the essential corrections
were made. In the last step, a researcher from the
same field who has PhD was asked to make a
general assessment of the scale in terms of its
suitability of theoretical content and adequacy of
meanings of items. The evaluation of the scale
resulted with positive feedback (all translated
instruments are presented in the Appendix).

After translation we tested the validity and
reliability of all scales for our sample. Therefore,
we employed Confirmatory Factor Analysis (CFA)
for the structure validity with using Amos v.23 and
Cronbach’s alpha coefficient (o) with using SPSS
v.23 for the reliability. In the CFA we used the ratio
of Chi-square to degree of freedom (y2/df < 3 for
the acceptable fit), Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA< .08 for the acceptable
fit), Tucker Lewis Index (TLI> .90 for the
acceptable fit), and Comparative Fit Index (CFI >
.90 for the acceptable fit) for assessing the goodness
of models. In addition, we calculated Composite
Reliability (CR > .70 indicates a high degree of
consistency) and Average Variance Extracted (AVE
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> .50 indicating a high degree of wvalidated
construct) statistics for the confirmation (Bagozzi &
Yi, 1988).

Before the regression analysis, we constructed all
the study variables based on the item loadings as
calculating references. In the study our dependent
variable was task performance, and the independent
variables were sub-dimensions of psychological
needs as autonomy, competence and relatedness.
The engagement sub-dimensions as vigor,
dedication and absorption were both independent
and dependent variables as being our mediating
variables. We also looked at the normality statistics
of skewness and kurtosis values having regard to
cut off criteria of -1.96 to 1.96 as a reference. The
results showed that the values of skewness range
between -.806 and 1.131 and the values of kurtosis
range between -.861 and .446 for our research
variables.

Lastly, for testing the hypotheses, we built
hierarchical regression analyses for understanding
the study interactions independently from
demographics. We constructed six different
regression models in  where demographical
variables are controlled in the first step and research
variables are entered in the second step. Just to
clarify, for the H1 we built Model 2; for the H2 we
built Model 3, 4, 5; and for the H3 and H4 we built
Model 6.

3.3. Instruments
3.3.1. Psychological needs scale

For measuring psychological needs, we used The
Basic Need Satisfaction at Work Scale which is
developed and used in Deci, Ryan, Gagné, Leone,
Usunov and Kornazheva’s (2001) study. The
original scale had 21 items concerning the three
needs for competence, autonomy, and relatedness.
We adapted a five-point rating scale labeled by (1)
not at all true (5) very true. Higher scores indicate
an increase in satisfaction of competence,
autonomy, and relatedness needs. In this study, the
adapted scale was confirmed with 9 items (item

numbers in the original form are 1, 3, 4, 9, 10, 12,
13, 17, 21) after excluding all inconsistency items.

3.3.2. Engagement scale

For measuring the employee engagement, we
employed shortened version of Engagement Scale
(UWES; Schaufeli & Bakker, 2003). The original
scale had 21 items and the shortened version had 9
items, measuring three dimensions namely vigor,
dedication and absorption. We adapted a five-point
rating scale labeled by (1) never to (5) always.
Higher scores indicate increase in psychological
states of vigor, dedication and absorption.

3.3.3. Task performance scale

For the employee engagement, we used The
Multidimensional Job Performance Scale (Williams
& Anderson, 1991). The scale consisted of 21 items
and measures the job performance in 2 dimensions:
In-role and extra role performance. We used in-role
performance items for measuring task performance
for the study. We adapted a five-point rating scale
labeled by (1) never to (5) always. Higher scores
indicate increase in task performance. In this study,
the adapted scale was confirmed with 5 items (item
numbers in the original form are 1, 2, 3, 4, 5) after
excluding other inconsistency items.

4. RESULTS

The results of validity and reliability of the all
translated instruments are presented in the Table 1.
The CFA results of all three instruments indicate
that all estimates are within the acceptable range
with very few variations (for Psychological needs
scale: x2/df = 2.693, CFI = .97, TLI = .96, RMSEA
=.066, CR = .91 to .92, AVE = .76 to .80; for Work
engagement scale: y2/df = 3.347, CF1 = .98, TLI =
.97, RMSEA = .077, CR = .80 to .88, AVE = .57 to
.72; for Task performance scale: y2/df = 3.338, CFI
= .95, TLI = .91, RMSEA = .077, CR = .75, AVE =
A45).

Table 1: Confirmatory Factor Analyses of Instruments

Instruments ¥/sd CFI TLI RMSEA CR AVE

1. Psychological needs scale
(autonomy, competence and  2.693 97 96 .066 .91, .92, 91 .76, .80, .76
relatedness)

2. Work engagement (vigor, 3347 g8 97 77 81,.88,.80 .58,.72,.57
dedication, absorption)

3. Task performance 3.338 95 91 077 75 45




6| Is ve Insan Dergisi 7(1) 1-11

The averages, correlations and Cronbach’s alpha
reliability values are shown in the Table 2. Based
on the results, the means of all the study variables
are above the average value of 2.5, indicating
participants get higher scores in all variables. The
correlations between variables are significant at .05
and .01 levels, and the coefficients ranged between
.142 to .380. These results indicated that there are
significant positive correlations among all study
variables. Lastly the reliabilities of the variables
ranged between .66 to .91, showing moderate to
high consistency of the instruments.

For testing our research hypotheses, we built six
different hierarchical regression models (Table 3).
In Model 1, the effects of demographic variables as
age, gender, marital status, and tenure were
analyzed for explaining the task performance. In
this model, there were no significant effects on task
performance. In Model 2, for testing the H1, the
demographic variables were included in the first
step and then sub-dimensions of psychological
needs as autonomy, competence, and relatedness
were entered the model in the second step, in which
the dependent variable is task performance. The
results showed that only competence has a
significant effect on task performance (f = .271, p
<.01), indicating H1 is partly supported.

For testing H2 we built Model 3, 4 and 5 for
exploring the predictors of sub-dimensions of work

engagement. In Model 3, after -controlling
demographic  variables (step 1) autonomy,
competence, and relatedness were tested for

explaining the vigor (step 2). Based on the results,
autonomy (B = .249, p <.01) and relatedness (p =
194, p <.01) had significantly increase the vigor.
For the Model 4, autonomy ( = .183, p <.01) and
relatedness (B = .314, p <.01) had significantly
increase the dedication with the significant effect of
marital status (B =.140, p <.01). For the Model 5
only relatedness (B = .229, p <.01) had significantly
increase the absorption with the significant effect of
tenure (B = -.174, p <.01). All these findings
indicated that relatedness significantly increase the
all  three  sub-dimensions, and autonomy
significantly increase vigor and dedication sub-
dimensions of work engagement, indicating that H2
is partly supported.

In Model 6, for testing our H3, the sub-dimensions
of engagement as vigor, dedication and absorption
were entered the model (step 2) after controlling
demographics (step 1), where the task performance
is dependent variable. The results showed that vigor
(B=.195, p <.01), dedication (B =.194, p <.01), and
absorption (B = .224, p <.01) are significantly
increase the task performance, supporting our H3.

Lastly, concerning the mediating roles in H4, we
entered psychological needs as autonomy,
competence, and relatedness in the Model 6 as third
step in predicting task performance. Based on the
results, merely competence had a significant effect
on task performance (B = .120, p <.05) after
controlling all other variables. All these results
presented that there are no mediating effects of any
sub-dimensions of engagement in between
psychological needs and task performance,
indicating the rejection of H4.

5. DISCUSSION

The main purpose of the study was to explore the
effect of psychological needs on task performance
with a possible mediating role of work engagement.
In the study, different from literature all possible
relations among the  sub-dimensions  of
psychological needs as autonomy, competence,
relatedness, and the sub-dimensions of engagement
as vigor, dedication, absorption were explored with
their effect on task performance. The main results
showed that amongst others merely competence has
significant positive relationship with the task
performance. For the engagement sub-dimensions,
findings indicated that relatedness need has
significant positive relationship with  vigor,
dedication and absorption, and also autonomy need
has significant positive relationship with vigor and
dedication. It’s also found that engagement has not
a mediating role in between psychological needs
and task performance. However, the results
presented that competence need has a significant
explaining power together with all three
engagement sub-dimensions of vigor, dedication
absorption on the task performance.

Our first hypothesis was related with the relations
between psychological needs and task performance.
Based on the results merely competence need has a
significant  positive  relationship ~ with  task
performance. The need for competence refers to
individuals’ desires to show and improve their
abilities. The relationship between the need for
competence and task performance showed that
demonstrating and improving individuals’ abilities
is satisfying and increasing individuals’ efforts and
persistence towards achieving performance goals
(Deci & Ryan, 2000). This relationship can be
explained in two ways. Firstly, the balance between
challenge in the job and the skills necessary for
achieving this challenge may satisfy individuals,
since this situation serves an increased level of
competence. Secondly, the previous positive
performance feedback can influence perceptions
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Table 2: Means, Deviations, Reliabilities and Correlations

Variables Mean  SD (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) 9) (10) (11)
I. Age 41.99  10.06 1
2. Gender 1.62 48 064 1
3. Marital status 1.88 32 3177 .029 1
4. Tenure 11.96 8.05 6717 037 2517 1
5. Vigor 463 47 -083  -051 -031 -069  (.90)
6. Dedication 468 .46 -.063 010 .085  -079 372" (90)
7. Absorption 4.68 45 -.070 .000 004 -120°  270%° 3147 (91)
8. Autonomy 4.56 49 -.066 .015 -039 027  348% 3027 164 (81)
9. Competence 4.55 Sl -160"™  -087 -098 -000 .350%% 374 284" 372" (88)
10. Relatedness 459 46 -087  -007 -009 -017 235%% 2117 1427 3097 3807  (80)
11. Task performance 471 30 015 004 014 -025 .348%x 348" 373" 2017 3117 176" (.66)
n =394, *p < .05, **p < .01, ***p< .001
Table 3: Regression analyses
Independent Depencdent variables
variables
Task performance Vigor Dedication Absorption Task performance
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6
(1 step) (2 steps) (2 steps) (2 steps) (2 steps) (3 steps)
Beta t Sig.  |Beta t Sig.  |Beta t Sig.  |Beta t Sig.  |Beta t Sig.  |Beta Sig.
Age 060 837 403 103 1502 (134 024 362 J17 1027 419 675 092 1,336 182 072 1.151 250
Gender -007 -134 894 (024 487 627 1053 -1,109 268 032 692 489 003 -056 956 029  .632 528
Marital Status 014 259 796 031 598 5500 007 132 895 140 2,852 005 |043 BI6 415 L007  -.149  BR2
Tenure -074 -1.064 288 079 -1.191 .235 060 -931 353 H097 -1,529 127 174 -2,588 010 010 -162 872
Vigor 195 3804 000
Dedication 194 3713 .000
Absorption 224 4645  .000
Autonomy 082 1.545 (123 (249 4,851 000 183 3614 000 [055 1,017 310 R.014 -273 785
Competence 271 4869 000 079 1,527 127 014 276 ,782 028 512 609 [120 2222 .027
Relatedness 028 .528 598 194 3642 000 316 6,002 000 229 4,093 000 004  .083 934
R .003 103 172 193 088 257
R’ change 003 100 172 193 {088 154
F 312 6.196 11.130 12.854 5.163 12.903
Sig. .870 001 .001 001 .001 001

N=

394
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and this increased competence perceptions make
individuals to feel responsible for the behavior.

Our second hypothesis was related with the
relationship between psychological needs and
engagement. The findings presented that
satisfaction of relatedness and autonomy needs have
significant effects on engagement. The need for
relatedness refers to have meaningful relationships
like a need to be valued, loved, respected and
desired by others. The positive relationship between
the need for relatedness and all engagement sub-
dimensions referred that meeting relatedness
increase well-being with promoting healthy
relationships with others. More clearly, employees
who feel themselves as a part of working group are
more likely to have need for belongingness
satisfaction, this relatedness need satisfaction can
influence energy to perform, psychological
identification and also concentration on the work
activities positively. On the other side, the need for
autonomy indicates to have the freedom to choose
and volition for behaviors (Deci & Ryan, 2000).
Employees who are endorsing in actions and
standing behind the reasons for these actions, as
acting willingly or autonomously, find a meaningful
rationale for fulfilling job tasks for themselves.
Therefore, the positive relationship between the
need for autonomy with vigor and dedication sub-
dimensions referred that increase in acting willingly
or autonomously lead to increase in the level of
psychical and cognitive energy, and also in the level
of psychological identification with the work.

Our third hypothesis was related with the
relationship between engagement and task
performance. The results indicated that all of the
sub-dimensions of engagement have significant
positive effects on task performance. Work
engagement refers to the employee’s psychological
condition that occur together with transforming the
individual energy into behavioral investment.
During the engagement state, individuals
experience high level of psychical and cognitive
energy, a strong psychological identification with
the work and clear focus and concentration on the
work activity. Concerning our findings, engaged
employees experienced more positive emotions and
try to increase their personal resources, thus their
greater efforts go to higher levels of task
performance.

Our fourth hypothesis was related with the
mediating role of engagement in between
psychological needs and task performance. The
findings didn’t support this hypothesis, indicating
that psychological needs play different roles for the
engagement states and task performance. That is to
say, increase in satisfaction of competence need

lead to improve task performance, however,
increase in satisfaction of autonomy and relatedness
needs cause to develop work engagement. This
result indicated that for the task performance
“effectance motivation” come into question (White,
1959), in which individuals have intrinsic need for
dealing with the environment, but for the
engagement states “environment-driven motivation”
are a matter of, in which the needs are forced by
societies or environment factors. But this initial
finding needs a more elaborative evidences for
explaining the motivational factors.

Although this study provides evidence for the
relations in between psychological needs, work
engagement and task performance with the all sub-
dimensions, some limitations need to be also
mentioned. Firstly, the generalizability of the
findings is limited by reason of the selected sample
which is from a public sector, and also the cultural
features of Kosovo. Secondly, the data were
gathered from one public organization after
requesting official permissions from managers. This
permission process may influence participants’
thoughts  about  responses, namely the
questionnaires are thought as an obligation from the
managers. Thirdly, even, variance inflation factor
values were not high apparently, the cross-sectional
type of data collecting from single sources may be
an issue in terms of common method bias in the
research.

The present study opened new research fields; by
adapting three international instruments into
Kosovo culture for the future researches; by
exploring the interactions of recent theories of
motivational and situational processes in the
individual performance; and also by revealing a
new research question whether psychological needs
as autonomy, competence and relatedness are acting
jointly or separately in the motivational conditions.
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Appendix 1
The adapted instruments / Instrumentet e adaptuara

Basic Need Satisfaction. / Kénaqésia themelore e nevojés

1. Ifeel like I am free to decide for myself how to live my life. / Ndjehem sikur jam i liré t€ vendos veté se si ta jetoj jetén time

2. Ireally like the people I interact with. / Mé& pélqejn€ shumé njerézit me t€ cilét bashkéveproj

3. Often, I do not feel very competent. / Shpesh, nuk ndjehem shumé kompetent.

4. Ifeel pressured in my life. / Ndihem nén presion né jetén time

5. People I know tell me I am good at what I do. / Njerézit q€ njoh mé thon€ se jam i miré€ n€ até qé béj

6. I get along with people I come into contact with. / Uné shogérohem me njeréz me té cilét kam kontaktuar

7. Ipretty much keep to myself and don't have a lot of social contacts. / Uné e mbaj veten si larté dhe nuk kam shumé kontakte sociale

8. I generally feel free to express my ideas and opinions. / N& pérgjithési ndjehem i liré t€ shpreh ideté dhe mendimet e mia

9. Iconsider the people I regularly interact with to be my friends. / Uné i konsideroj njerézit me té cilét ndérveproj rregullisht se jané miqté e mi.

10. Thave been able to learn interesting new skills recently. / Uné kam gené né gjendje t& marr njohuri té reja interesante kohét e fundit.

11. In my daily life, I frequently have to do what I am told. / N& jetén time t& pérditshme, shpesh mé duhet t& b&j at€ q&€ mé éshté théné.

12. People in my life care about me. / Njerézit né jetén time kujdesen pér mua.

13. Most days I feel a sense of accomplishment from what I do. / Né shumica e ditéve ndjehem si me té arritura nga ajo qé bégj.

14. People I interact with on a daily basis tend to take my feelings into consideration. / Njerézit me t& cilét bashkéveproj ¢do dit€ kané tendencé
té marrin parasysh ndjenjat e mia.

15. In my life I do not get much of a chance to show how capable I am. / Né& jetén time nuk kam shumé mundési té tregoj se sa jam i afté.

16. There are not many people that I am close to. / Nuk jané¢ shumé njeréz me t€ cilét jam afér.

17. 1 feel like I can pretty much be myself in my daily situations. / Ndjehem sikur kam shumé mundési t€ jem vetvetja né situatat € mia té
pérditshme.

18. The people I interact with regularly do not seem to like me much. / Njerézit me té cilét bashkéveproj rregullisht nuk mé pélgejné shumé.

19. T often do not feel very capable. / Shpesh nuk ndjehem shumé i afté.

20. There is not much opportunity for me to decide for myself how to do things in my daily life. / Nuk ka shumé mundési qé uné t& vendos veté
se si t’1 bé&j gjérat né jetén time t& pérditshme.

21. People are generally pretty friendly towards me. / N& pérgjithési njerézit jané goxha migésoré ndaj meje.

Autonomy: 1, 4(R), 8, 11(R), 14, 17, 20(R)

Competence: 3(R), 5, 10, 13, I5(R), 19(R)
Relatedness: 2, 6, 7(R), 9, 12, 16(R), 18(R), 21

Employee engagement / Angazhimi i punonjésve
Vigor / Vigor
1. Atwork, I feel I am bursting with energy/ Né puné, uné ndihem me plot energji.
2. Atmy job, I feel strong and vigorous./ N& puné, uné ndihem i fugishém dhe energjik.
3. When I get up in the morning, I feel I like going to work. / Kur zgjohem né méngjes, ndiej kénaqési pér té shkuar né€ puné.
Dedication / Dedikimi
4. Tam enthusiastic about my job./ Uné jam entuziast pér punén time.
5. My job inspires me / Puna ime mé inspiron.
6. Iam proud on the work that I do / Jam krenar pér punén qé béjé
Absorption / Thithje-pérvetésim
7. 1feel happy when I am working intensely. / Ndihem i lumtur kur punoj intensivisht.
8. Tam immersed in my work / Uné jam i angazhuar né punén time.
9. I get carried away when I am working / Ndihem i lumtur dhe koha me ecén shpejte kur jam duke punuar.

Task Performance / Performanca e detyrés-punés
Adequately completes assigned duties. / Pérfundoni detyrat e caktuara né ményré adekuate.
Fulfils responsibilities specified in job description. / Uné pérmbushé pérgjegjésité e specifikuara né pérshkrimin e vendit t& punés.
Performs tasks that are expected of him/her. / Uné kryej detyrat t€ cilat priten té€ kryhen nga ana ime
Meets formal performance requirements of the job. / Uné pérmbushé kérkesat formale t& performancés né puné.
I Engage in activities that will directly affect his/her performance evaluation. / Uné angazhohem né aktivitete t& cilat ndikojné né ményré direkte
né vler€simin e performancés sime né puné.
Neglects aspects of the job he/she is obligates to perform. / Uné i neglizhoj aspektet e punés pér té cilat jam i obliguar ti kryej
. Fails to perform essential duties. / Un€ déshtoj t’i kryej detyrat themelore.
Items 6 and 7 are reversed.
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workplace fun phenomenon and investigates the most frequently used workplace fun practices
and the fun practices which are believed to be the most effective ones. Furthermore, it examines
whether the workplace fun activities are regarded as a management tool through a literature
review and a quantitative research. For the research 388 Turkish private bank employees who
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Bu ¢alisma organik ve yonetilmis igyeri eglence girisimleri hakkindaki giiniimiiz tartismalarina
dair bir degerlendirmeyi icermektedir. Yonetilmis igyeri eglencesi girisimleri bazi
akademisyenler ve uygulayicilar tarafindan ¢alisanlarin ige angaje olmalari icin bir yonetim
araci olarak adlandiriimaktadirlar. Bu ¢alisma, isyeri eglencesi olgusunu islemekte, bununla
birlikte en sik kullamilan ve en etkili olduguna inamilan isyeri eglencesi uygulamalarini
arastirmaktadir. Calisma ayni zamanda igyeri eglencesi etkinliklerinin bir yonetim araci olarak
goriiliip goriilmediklerini bir literatiir taramasi ve nicel bir aragtirma yoluyla arastirmaktadir.
Arastirma igin Tiirkiye 'de yer alan ozel bankalarin genel miidiirliiklerinde ¢alisan 388 ¢alisana
kolayda ornekleme yontemi kullanilarak anket uygulanmigtir. Calisma bulgular: sadece kigisel
kutlamalar, toplum géniilliigiine katilma imkdnlari, hos vakit gegirme ve oyunlar gibi en sik
kullanilan igyeri eglencesi uygulamalarina degil, aym zamanda stresi azaltma etkinlikleri,
kigisel kutlamalar, sosyal etkinlikler ve toplum goniilliigiine katilma imkdnlar: gibi en yararl
olduklarina inanilan isyeri eglencesi uygulamalarina da 151k tutmaktadwr. Yanitlar, igyeri
eglencesi girigimlerinin ¢alisanlarca bir yonetim araci ve / veya yonetimin kendilerine yaptirimi
olarak goriilmedigini de ortaya koymaktadr. Calisma bulgulari, isyeri eglence etkinliklerinin
etkinliginin bu etkinliklerin bir yonetim araci veya yaptirimi olarak kullanimiyla onemli élgiide
negatif iliskili olduklarina dair kanitlar da sunmaktadir.
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1. INTRODUCTION

In today’s competitive environment having
motivated and engaged employees is one of the
most important strategic advantages of an
organization (Society for Human Resource
Management, 2007; Wellins, Bernthal & Phelps,
2015). Hence, the most successful leaders do their
best to unleash the energy of their employees by
mastering employee engagement best practices and
employee recognition ideas. First, they should know
what really motivates and engages their employees.
Workplace fun is now a popular managerial topic
(Redman & Mathews, 2002: 60). Many
organizations are organizing workplace fun
activities which are enjoyable and serve as a reward
for their employees. Workplace fun activities aim to
make the employees relaxed, engaged and happy by
enriching the quality of working life and so to make
the workplace a merrier place (Baptiste, 2009: 602;
Biro, 2014; Leo, 1999: 19).

Managers are crucial to increasing the engagement
of the employees. They are responsible for creating
a work environment where employees feel more
passionate about their work and exhibit the
behaviors that organizations need to drive better
results (Baumruk, 2006: 24; MacLeod & Clarke,
2009; Williams & Byford, 2013: 260). Hence, today
the organizations do not only offer perks like
medical and dental benefits, but they also think
outside the box and create an atmosphere that aims
to make their employees want to spend time there.
But for many managers today, the challenge of
creating a fun environment at work does not evolve
form a genuine idea and it is only promoted by the
challenge of creating employee engagement.

The aim of this paper is to investigate the most
frequently used workplace fun practices and the fun
practices which are believed to be the most
effective ones in the Turkish context. This paper
also offers a review of contemporary debates on
organic and managed fun initiatives. Since the
managed workplace fun initiatives are named by
some scholars and practitioners as a management
tool for employee engagement, the objective of this
paper is to discuss the workplace fun phenomenon
from a management tool viewpoint and to
investigate how the employees variously engage,
enjoy, endure, resist or escape managed fun
initiatives and furthermore to investigate whether
the workplace fun activities are regarded as a
management tool byhrough a literature review and a
quantitative research.

2. LITERATURE REVIEW
2.1. Workplace Fun

The traditional belief that, work is not supposed to
be fun because it is the opposite of fun, gets its
roots from the Protestant work ethic (Urquhart,
2005: 3; Willis, 2000). In old-economy companies,
fun at work is still not approved because the
management believes that if there’s too much fun,
there’s too little work (Capodagli & Jackson, 2007:
136).

Today the work ethic has changed. The
organizations want employees who are enthusiastic,
who are socially versatile, and who see their work
as socially satisfying and fun (Morreall, 1997: 9-
10). The changing culture has increasingly
legitimized play as an activity, while maintaining it
separate from work. Play will be described as
focusing on a process, where work focusses on an
end product. These foci are accepted as
complements to each other rather than as being
mutually exclusive (Dandridge, 1986: 159).

However, fun often requires permission as the
employees may worry that the superiors may frown
upon laughter. It is the management who creates a
fun work environment and who should encourage
the employees to elevate a positive culture, whilst
they should withdraw permission for attitudes and
behaviors that create a negative culture. The
management philosophy and policy can encourage
or discourage fun in the workplace (Pierce, 2001:
80; Warren, 2007: 23).

It is also important how the employees perceive this
fun work environment. If the employees believe
that the workplace fun activities are structured,
predetermined and superficial or if workplace fun is
seen as an employee engagement mechanism and it
becomes a part of a corporate strategy as the
participation is obligatory and its outcomes are
highly controlled, then it can cease to engender fun.
Grugulis, Dundon & Wilkinson (2000: 97) state that
more succinctly; as the private time is captured and
colonized by the employer.

Although there is extensive anecdotal evidence
ascribing workplace fun to be as a sanction of
management or a management tool to create
positive positive organizational outcomes, to the
researchers’ knowledge, there is no empirical
research on this issue. Therefore, in this study, the
researchers aim to investigate whether there are
negative correlations between workplace fun as a
management tool and effectiveness of the fun
activities and whether there are negative
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correlations between workplace fun as a sanction of
management and effectiveness of the fun activities.

2.2. Is workplace fun regarded as a management
tool for employee engagement?

Activities conducted in the name of fun that are
planned and organized with the official sanction or
encouragement of authority figures in an
organization are named “structured fun”, “managed
fun”, because they are frequently sold by
consultants “packaged fun” (Gordon, 1992: 25),
“prescribed fun”, “designer fun” (Warren &
Fineman, 2007: 93-96), ‘“organized fun”,
“manufactured fun” (Stromberg & Karlsson, 2009:
646), “purposeful fun” (Twu, 2006: 11) or “official
fun” (Bolton & Houlihan, 2009: 565). Structured
fun can have a negative effect on a workforce
(Monaghan, 2007: 18; Stillman, 2011), where it is
somebody else’s idea of a good time (Gordon,
1992: 26).

In their study, Redman and Mathews (2002: 58)
asserted that the employees showed resistance to
fun, when they thought that it was forced on them
and the employed complained that sometimes they
just don’t feel like having fun.

Schumpeter (2010) also states that the fake fun has
met some resistance because fun for fun’s sake is
like sugar in kids. In addition to that, this type of
fun presumes that fun will be on managerial terms
and that there will be benefits for all; excludes those
who are unable to party all weekend or those who
choose not to party all weekend; imposes formal
reward mechanisms and demands macho work-
hard, play-hard rules (Bolton & Houlihan, 2009:
565). Mollick and Rothbard (2014) claim that
engaging employees requires more than imposing a
game or fun workplace and there is a variance in the
degree to which people consent to the imposition of
a fun workplace environment and add that consent
is not just about participation and engagement, it is
also about the belief that managerial goals are
legitimate, appropriate, and just and entails an
active acceptance of such goals.

Plester, Cooper-Thomas and Winquist (2015: 387)
state that it the main reason why managed fun is the
form most likely to attract negative responses is
perhaps in many cases it doesn’t allow employees
voluntarily deciding for participation. Burkeman
(2013) claims that the managers cannot generate fun
through deliberate efforts. Indeed, there’s evidence
that this approach, which has been labeled as
“fungineering” might have precisely the opposite
effect, making people miserable and thus
reaffirming one of the oldest observations about

happiness and add that when tried too hard to obtain
it, it’s almost guaranteed to fail.

It is suggested not to make it mandatory, if there are
people who do not want to be part of creating or
having fun (Losyk, 2005: 133). Although structured
fun appears to be a bona fide trend (Gordon, 1992:
25) the idea of someone being forced to participate
in fun activities is somewhat distasteful as well as
ironic, but more importantly, the person concerned
may well not experience feelings of fun at all
(Warren, 2005: 181) and these initiatives may even
run the risk of backfiring (Filipczak, 1995: 54;
Hartley, 2014; Plester et al., 2015: 384; Taylor &
Bain, 2003: 1498). Because the structured fun is
almost never fun (Gordon, 1992: 25; Morin, 2015).
Hamilton (2000: 126) argues in his article where he
judges the structured fun activities and states that he
speaks for the victims of structured fun.

Although many herald workplace funs as a means
to achieve positive organizational outcomes, others
point to managed fun as a mechanism for employers
to increase the command and control of their
workers through the orchestration of mandated
corporate culture. Besides, both planned and
unplanned fun can be leveraged by workers as a
form of resistance (Weststar, 2013: 308).

Fineman (2006: 280) states that structured fun
cannot substitute organic fun and is likely to be
counterproductive if attempted. In one of his
articles Zimmerman (2007) argues that if it’s a
celebration for your boss or supervisor, you should
participate and that is actually a part of survival in
an office. And when talking about office parties,
McCarthy (2014) states that it’s obligatory to join
these events and as long as they are not awkward
and uncomfortable, they are always fun and festive
and argues that parties are supposed to be fun but
how much fun can you really have in a party which
is populated by people who hold sway over your
annual review. And Olsen (2011: 44) everyone is
encouraged to participate to these events which
have been created to build community among the
staff and not to participate is seen as being anti-
community.

Bolton (2006: 14) who states that the companies
which achieve a position on the “Best Companies to
Work For” list of Sunday Times, use it as a
branding exercise to position themselves as
employers of choice and appear to offer the magical
formula of making work fun add that their mantra is
“Play hard, work hard” but this inclusive party
culture is also an exclusive club for the employees
who are under 35s. The employees of these
companies report work as “fun”, “a buzz”,
“rewarding” or “one long party” but because of
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these activities to which attendance is often
compulsory, there becomes no distinction between
work and life, the boundaries are blurred as
weekends and evenings are spent together in
organized fun activities, work colleagues are also
playmates and the company spans work and social
life. He adds that being an employee of best
company is to be a part of an exclusive youth club,
where Bolton and Wibberley (2007: 143-144) states
that not everyone is able to party all weekend and
this is especially the fact for the employees who are
over 35s with family commitments and add that if
there is an overreliance on a fun culture, the ones
who do not participate may be discriminated against
in terms of opportunities, incentives and rewards.
They also emphasize that these companies’ very
specific approaches to best practice and their hard
work to promote images as equal opportunity
employers forms a paradox with this situation.

Monaghan (2007) emphasizes that it’s not for
management to decide what’s fun and not fun and it
should be an employee-owned initiative, where
McCracken (2010) states that commandeering
personal emotions in the interest of forced
conviviality seems wrong to him and he believes
that emotions are mostly a private matter and
should not be controlled by the corporation. Muhr,
Pedersen and Alvesson (2013: 212) state that fun
has to be self-managed and so fun is accepted and
encouraged by management. Geisler (2014)
suggests that fun cannot be mandated, but only
welcomed and rewarded so that it grows natural.

Some employees speak of the superficiality of the
workplace  fun  activities and claim that
management’s intentions are not really to provide a
more pleasing work environment, but, instead the
whole campaign is a marketing gimmick and that
the rationale of the fun environment is to create the
right impression on clients. Another reason that the
employees failed to engage in the fun was that they
found it to be political or not really intended for
them so that it is perceived as superficial (Warren &
Fineman, 2007: 99-101). And Weststar (2013: 309)
claims that the mantras of “work hard, play hard”
and “work as play” can be a thin guise for extended
working hours, downloaded risk and responsibility,
and uncompensated effort in many occupations.

When participation in these endeavors is voluntary,
when an employee likes and shares common
interests with his or her peers, and when activities
are more informal that may make the participation
more enjoyable (Tews, Michel & Allen, 2014: 19).

Jaffe (1990: 58) claims that workplace fun is not a
widespread management tool, where Schumpeter
(2010) states that the bosses do not think that fun is

a management tool. Although there is growing
attention to the structured forms of fun which may
offer or impose as an employee engagement
mechanism, it is important not to lose sight of its
more long-standing cousin, organic fun and humor
(Stromberg & Karlsson, 2009: 646). That means
work should be fun, but fun shouldn’t be work
(Mackay, 2010: 14). With the below stared
hypothesis this study will be examining whether the
workplace fun activities are regarded as a
management tool:

H;: There exist negative correlations between
workplace fun as a management tool and
effectiveness of the fun activities.

H,: There exist negative correlations between
workplace fun as a sanction of management and
effectiveness of the fun activities.

3. METHOD
3.1. Participants

This research was carried out among the employees
of the private banks that are operating in the
Turkish banking industry and listed in the Banks
Association of Turkey Member Banks List (2016).
In this context, the opinions and perceptions of the
employees working at the headquarters of these
banks are taken as base. The main reason for
selecting the banking industry is that it is the sector
where fun at work activities are widely used.
Questionnaires were pretested with 40 employees,
after some changes by wording distributed and
completed ones collected in closed envelopes. All
respondents participated voluntarily. After deleting
the semi-filled ones 388 remained to analyze. The
group consisted of 237 women (61.1 %) and 151
men (38.9 %). The respondents ages ranged from
20 to 55, with a mean of 31.62 (SD = 6.19), tenure
from 1 to 34 years mean 9,64 (SD = 6.25) and bank
experience from 1 to 22 mean 6.44 (SD = 5.21).
255 (52.8 %) are married. The majority of the
participants (88.2 %) have a university degree,
whereas 8.0 % have a vocational school
qualification, and 3.8 % have a high school degree.

3.2. Measures

This study first examines the most frequently used
workplace fun practices and the fun practices which
are believed to be the most effective ones.
“Workplace Fun Activities Measure” developed by
Ford, McLaughlin and Newstrom (2003) is adapted
to Turkish organizational context. The respondents
are asked to rate activities of this measure which
consists of 10 categoriess in terms of their
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frequency in their organizations with a six- point
scale ranging from 1 (never) to 6 (all the time) and
to rate whether these activities are perceived as
effective in their organizations with a six- point
scale ranging from 1 (not effective at all) to 6 (very
effective).

These categories are humor, opportunities for
personal development, public celebrations of
professional achievements, entertainment, games,
fun social events, recognition of personal
milestones, community volunteerism engagement
opportunities, stress release activities and friendly
competitions among employees (See. Appendix 1).

The respondents’ perceptions on whether workplace
fun activities are seen as (a) a management tool is
measured with the question “Do you believe that
the workplace fun activities are used as a
management tool?” and (b) a sanction of the
management on them with the question “Do you
believe that the workplace fun activities are used as
a sanction of the management on you?”

The reliability (Cronbach’s Alpha values) of the
workplace fun activities factors vary between .85
and .95 in the acceptable range (Nunnaly, 1978)
(See. Appendix 2).

3.3. Findings

The findings of the study reveal that the most used
workplace fun practices are; recognition of personal
milestones — (mean = 4.33, std.dev. = 1.55),
community volunteerism engagement opportunities
- (mean = 3.92, std.dev. = 1.55), entertainment -
(mean = 3.59, std.dev. = 1.51) and games -
(mean = 3.59, std.dev. = 1.62). The findings also
showed the fun practices believed to be the most
effective are; stress release activities - (mean =
5.10, std.dev. = 1.16), recognition of personal
milestones - (mean = 5.07, std.dev. = 1.13) and
community volunteerism engagement opportunities

- (mean = 4.99, std.dev. = 1.16).

The factor analysis results of the fun practices
believed to be the most effective are given in
Appendix 3. 89.04 % of the total variance was
explained by ten factors.

The study also examines if the respondents believe
that the workplace fun activities are a management
tool or a sanction of the management on them. The
responses revealed that they do not agree that these
activities are used as a management tool
(mean = 2.61, std.dev. = 1.54) and or a sanction of
the management on them (mean = 2.78,
std.dev. = 1.56).

Depending on answers of the respondents there
were found negative significant correlations
between effectiveness of the fun activities and
usage of them as a management tool (varies
between -.248** and -.320**) or a sanction of
management on them (varies between -.107* and
-.165**), Both of the hypotheses were approved (
Table 1).

Respondents’ age, gender, marital states, level of
education, and tenure have no significant
differentiated impact on perceived effectiveness of
the fun practices, usage of them as management tool
or a saction of management on them.

4. DISCUSSION AND CONCLUSION

An effective manager should find ways to increase
employee engagement but also keep in mind that in
order to identify the most effective engagement
drivers, he should first understand what is most
important for the employees. An effective employee
engagement strategy can only be designed and
implemented after these particular drivers have
been identified and understood. This will increase

Table 1: Correlations between usage of fun activities as a management tool / a sanction of the management on

them and effectiveness of the fun activities

Mean S.D. F01 F02 F03

Fo4 F05 F06 F07 F08 F09 F10

Management tool 2.61 1.54  -287"" -290""

2727 -323°

-248™ 320" 294" -316™ 294" 273

Sanction of the
278 1.56
management

-1517 -159"  -111" 118" -.1457

-164"  -151"  -158 -165" -.107"

Note 1. FOl: Humor; F02: Opportunities for personal development; FO3: Public celebrations of professional achievements; F04:
Entertainment; FO5: Games; F06: Fun social events; FO7: Recognition of personal milestones; FO8: Community volunteerism
engagement opportunities; FO9: Stress release activities; F10: Friendly competitions among employees.

Note 2." p<0.05, ™ p<0.01, *** p<0.001
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the employee engagement far more effectively.

The findings of the present study reveal that there
are negative significant correlations between
effectiveness of the fun activities and usage of them
as a management tool or the erception that they
constitute a sanction of management on them The
findings also reveal that the respondents’ age,
gender, marital states, level of education, and tenure
have no significant differentiated impact on
perceived effectiveness of the fun practices, usage
of them as a management tool or the perception that
they constitute a sanction of management on them.
These findings reveal that the respondents do not
believe that the workplace fun activities are a
management tool or a sanction of the management
on them.

The findings of the present study are in line with the
claims of Stromberg and Karlsson (2009: 646) that
the structured fun may offer or impose as an
employee engagement mechanism, and Jaffe (1990:
58) that fun is not a widespread management tool,
but aren’t in line with Schumpeter’s (2010) belief
that bosses think that fun is a management tool and
that behind the fun facade there often lurks some
crude management thinking such as a desire to
brand the company as better than its rivals or a plan
to boost productivity through team-building. Since
the organizations should do their best to understand
the potential antecedents of employee engagement,
the researchers believe this areca may be of
substantial interest to industrial and organizational
psychologists as well as managers at all levels.

Creating a fun work environment is worth serious
consideration by all organizatins. Although
workplace fun is regarded as a means to achieve
positive  organizational outcomes by many,
considering that an employee’s attitudes towards
fun is the best predictor of how much fun he/she
experiences, it is suggested not to make the
participation in these activities mandatory. It should
be kept in mind that there may be employees who
do not want to be a part of it.

The findings show not only the frequency of the
workplace fun practices in organizations, but also
the type of fun practices which are believed to be
the most effective ones. The researchers hope that
the results of this research encourage the
organizations to design and offer workplace fun
activities that the employes may like in order to
embrace workplace fun more genuinely and as a
result a smiling workforce becomes a stereotype.

5. LIMITATIONS
RESEARCH

AND FURTHER

The results of this paper should be interpreted in the
context of two primary limitations. The first
limitation of this paper is related to the research
sample. This research was carried out among the
employees of the private banks that are operating in
the Turkish banking industry and listed in the Banks
Association of Turkey Member Banks List (2016).
Further research is suggested to collect data over a
wider range like the employees of the whole
financial industry in Turkey or the employees of the
IT sector, which is also known to have a wide range
of workplace fun activities, to make sure that the
findings of this study can be generalized.

Another limitation of the paper is that employed
self-report scales to assess all the variables in the
model. Although it is often advisable to supplement
self-report data with observational data, regarding
the ethical issues that may arise from not informing
the participants of the nature of the research, the
researchers preferred to have informed consent.
Before they have taken part in the present study, all
the participants were informed about the topic and
the purpose of the research as well as the nature of
questions to be asked.

ETHICS DECLARATIONS

Funding: This paper received no specific grant
from any funding agency in the public, commercial
or not-for-profit sectors.

Conflict of interest: The authors declare that they
have no conflict of interest.

Ethical Approval: All procedures performed in
studies involving human participants were in
accordance with the ethical standards of the
institutional and/or national research committee and
with the 1964 Declaration of Helsinki and its later
amendments or comparable ethical standards.

Informed Consent: Informed consent was obtained
from all individual participants included in the
study.



Elif Bilginoglu & Ugur Yozgat |19

REFERENCES

Baptiste, N. R. (2009). Fun and Well-Being: Insights
from Senior Managers in a Local Authority.
Employee  Relations,  (31/6), 600-612.  doi:
10.1108/01425450910991758

Baumruk, R. (2006). Why managers are crucial to
increasing engagement: Identifying steps managers
can take to engage their workforce. Strategic HR
Review, 5,24-27. doi: 10.1108/14754390680000863

Biro, M. M. (January 19, 2014). Happy Employees =
Hefty Profits, Retrieved from
http://www.forbes.com/sites/meghanbiro/2014/01/19/
happy-employees-hefty-profits/#2c79e6bd4{8b

Bolton, S. (2006, March 7). The UK’s best could do so
much  better.  Personnel Today, 14. doi:
10.1108/01425450910991721

Bolton, S. C. & Houlihan, M. (2009). Are we having fun
yet? A consideration of workplace fun and
engagement. Employee Relations, 31, 556-568. doi:
10.1108/01425450910991721

Bolton, S. C. & Wibberley, G. (2007). Best Companies,
Best Practice and Dignity at Work. In S. C. Bolton
(Ed.), Dimensions of Dignity at Work (pp. 134-153).
UK: Elsevier.

Burkeman, O. (2013, December 11). Who goes to work to
have fun? The New York Times, A39 (L).

Capodagli, B. & Jackson, L. (2007). The Disney Way -
Harnessing the Management Secrets of Disney in
Your Company. New York: McGraw-Hill.

Dandridge, T. C. (1986). Ceremony as an integration of
work and play, Organization Studies, 7, 159-70.

Fineman, S. (2006). On being positive: Concerns and
counterpoints. The Academy of Management Review,
31, 270-291. doi: 10.2307/20159201

Filipczak, B. (1995). Are we having fun yet? Training,
32, 48-56.

Ford, R. C., McLaughlin, F. S. & Newstrom, J. W.
(2003). Questions and answers about fun at work.
Human Resource Planning, 26, 18-33.

Geisler, J. (2014). Work Happy: What Great Bosses
Know. New York: Center Street.

Gordon, J. (1992). Structured fun. Training, 29, 23-29.

Grugulis, I., Dundon, T. & Wilkinson, A. (2000). Cultural
control and the ‘culture manager': Employment
practices in a consultancy. Work Employment Society,
14, 97-116. doi: 10.1177/09500170022118284

Hamilton, J. (2000, May 15). Can we stop having fun
yet? BusinessWeek, 3681, 128-129.

Jaffe, C. A. (1990). Management by fun, Nation'’s
Business, 78, 58-60.

Hartley, D. (2014, January 31). Forcing fun in the
workplace? Funny how it can fail, Retrieved from
http://www.thehiringsite.careerbuilder.com/2014/01/31/fo
rcing-fun-workplace

Leo, J. (April 26, 1999). Chortle While You Work, U.S.
News & World Report, (126/16), 19.

Losyk, B. (2005). Get a Grip! Overcoming Stress and
Thriving in the Workplace. USA: Wiley.

Mackay, H. (2010, July 01). A fun workplace is a
productive one. Buffalo Law Journal, 14.

MacLeod, D. & Clarke, N. (2009). Engaging for Success:
Enhancing  performance through
engagement. Retrieved at
http://dera.ioe.ac.uk/1810/1/file52215.pdf

employee

McCarthy, E. (2014, December 11). Holiday office
parties: So very merry. And awkward. The
Washington Post. Retrieved from
https://www.washingtonpost.com/lifestyle/style/holid
ay-office-parties-so-very-merry-and-
awkward/2014/12/11/de1da794-7fd0-11e4-9{38-
95a187e4clf7_story.html

McCracken, G. (2010, January 25). The problem of
forced fun. Harvard Business Review. Retrieved from
https://hbr.org/2010/01/zappos-and-the-problem-of-
forc.

Mollick, E. & Rothbard, N. (2014, September 30).
Mandatory fun: Consent, gamification and the impact
of  games at work. Retrieved from
http://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2
277103.

Monaghan, G. (2007, October 28). Who said you can’t
have fun at work? Appointments, Sunday Times
[London, England], 18.

Morin, A. (2015, December 11). Top 7 reasons why your
employees are dreading this year’s holiday party,
Forbes. Retrieved from
http://www.forbes.com/sites/amymorin/2015/12/11/to
p-7-reasons-why-your-employees-are-dreading-this-
years-holiday-party/#119364e06112,

Morreall, J. (1997). Humor Works. Amherst: Hrd Press.

Muhr, S. L., Pedersen, M. & Alvesson, M. (2013).
Workload, Aspiration and Fun: Problems of
Balancing Self-Exploitation and Self-Exploration in
Work Life. In, M. Holmgqvist, A. Spicer (Eds.),
Managing ‘Human Resources’ by Exploiting and
Exploring People’s Potentials: Research in the


https://doi.org/10.1108/01425450910991758
https://doi.org/10.1108/01425450910991721
http://psycnet.apa.org/doi/10.2307/20159201

20| Is ve Insan Dergisi 7(1) 13-22

Sociology of Organizations, Volume 37 (pp. 193-
220). UK: Emerald Group Publishing.

Nunnaly, J. C. (1978). Psycometric Theory. New York:
McGraw Hill.

Olsen, R. (2011). Art, Kids and Institutions: A Brief
Memoir of Teaching. San Francisco: Theoben Press.

Pierce, G. F. A. (2001). Spirituality at Work. Chicago:
Loyola Press.

Plester, B., Cooper-Thomas, H. & Winquist, J. (2015).
The fun paradox. Employee Relations, 37, 380-398.
doi: 10.1108/ER-04-2013-0037

Redman, T. & Mathews, B. (2002). Managing services:
Should we be having fun? The Service Industries
Journal, 22, 51-62. doi: 10.1080/714005085

Schumpeter (2010, September 18). Down with fun. The
Economist, 396, 82.

Society for Human Resource Management (2007).
Leveraging Employee Engagement for Competitive
Advantage: HR'’s Strategic Role, Retrieved at
https://pdfs.semanticscholar.org/acc4/4ab3d4cb3c648
cb2993£e705129984440ffe.pdf

Stillman, J. (2011, March 30). Forced fun at work:
Researchers uncover a dark side. Retrieved from
http://www.cbsnews.com/news/forced-fun-at-work-
researchers-uncover-a-dark-side/

Stromberg, S. & Karlsson, J. C. (2009). Rituals of fun and
mischief: The case of the Swedish meatpackers.
Employee  Relations, 31, 632-647. doi:
10.1108/01425450910991776

Taylor, P. & Bain, P. (2003). ‘Subterranean work sick
blues’: Humor as subversion in two call centers.
Organization  Studies, 24, 1487-1509. doi:
10.1177/0170840603249008

Tews, M. J., Michel, J. W. & Allen, D. G. (2014). Fun
and friends: The impact of workplace fun and
constituent attachment on turnover in a hospitality
context. Human  Relations, 67, 1-24. doi:
10.1177/0018726713508143

The Banks Association of Turkey Member Banks List
(2016, March 18). Retrieved from
https://www.tbb.org.tr/modules/banka-
bilgileri/banka_Listesi.asp?tarih=18/3/2016,

Twu, C. (2006, September 23). Where work, fun go hand
in hand. Northwest Asian Weekly, 25, 11.

Urquhart, J. (2005). Creating a fun workplace: When
hokey pokey is “What it’s all about”. Healthcare
Registration, 3-5.

Warren, S. (2005). Humor as a Management Tool? The
Irony of Structuring Fun in Organizations. In U.
Johannson & J. Woodilla (Eds.), Irony &

Organization:  Epistemological ~ Claims  and
Supporting Field Stories (pp. 174-199). Copenhagen:
Copenhagen Business School Press.

Warren, T. R. (2007). White Hat Leadership: How to
Maximize Personal and Employee Productivity. USA:
Gibbs Smith.

Warren, S. & Fineman, S. (2007). Don't Get Me Wrong,
It's Fun Here, But ...” : Ambivalence and Paradox in
a ‘Fun’ Work Environment. In R. Westwood, C.
Rhodes. (Eds.), Humour Work and Organization (pp.
92-112). London: Routledge.

Wellins, R. S., Bernthal, P. & Phelps, M. (2015).
Employee engagement: The key to realizing
competitive advantage. Retrieved at
https://www.ddiworld.com/ddi/media/monographs/e
mployeeengagement _mg_ddi.pdf?ext=.pdf

Weststar, J. (2013). “Fun” Workplaces. In V. Smith (Ed.),
Sociology of Work: An Encyclopedia. (pp. 308-310).
UK: Sage Publications.

Williams, S. & Byford, 1. (2013). Employment relations.
S. Gilmore &, S. Williams (Eds.) in Human Resource
Management (249-272). UK: Oxford University
Press.

Willis, P. (2000). The Ethnographic Imagination.
Cambridge: Polity Press.

Zimmerman, E. (2007, May 20). Forced fun? The limits
of office celebrations, New York Times, B17.


https://doi.org/10.1080/714005085
https://doi.org/10.1177%2F0170840603249008
https://www.tbb.org.tr/modules/banka-bilgileri/banka_Listesi.asp?tarih=18/3/2016
https://www.tbb.org.tr/modules/banka-bilgileri/banka_Listesi.asp?tarih=18/3/2016

Elif Bilginoglu & Ugur Yozgat |21

Appendix 1

Fun Activities Questionnaire

FO1:

FO2:

FO3:

F04:

FOS5:

FO6:

FO7:

FO8:

F09:

F10:

Humor
FO11: Cartoons
FOI1: Jokes in newsletter
FO012: Jokes on the boards in the company

Opportunities for personal development
F021: Social clubs for employees
F022: Dance classes
F023: Book clubs

Public celebrations of professional achievements
FO31: “Employee of the month” program
F032: Creativity and innovation promoting awards
F033: Best idea competition

Entertainment
F041: Bands
F042: Choirs
F043: Skits

Games
F051: Company-sponsored football matches
F052: Tournaments for darts, backgammon and/or chess
F053: Tournament for billiard and/or table tennis

Fun social events
F061: Happy hour
F062: Company picnics
F063: Evening meals during Ramadan and/or New Year parties

Recognition of personal milestones
FO71: Celebrating individual birthdays
F072: Celebrating anniversaries of employment
FO71: Appreciation of personal successes of the employees

Community volunteerism engagement opportunities
FO81: Donations campaigns for education
FO082: Blood donation
FO83: Tree planting campaigns

Stress release activities
F091: Massage
F(092: Colorful office decorations
F093: Office group exercise

Friendly competitions among employees
F101: “Who will find the best solution?” competitions
F102: “Who will give the best advise?” competitions
F103: Competititon among business units
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Appendix 2
Means, Standard Deviations, Crobachs’ Alpha Values of the Fun Activities Factors and
Correlations among Them
Mean SD FO1 F02 F03 Fo4 F05 F06 F07 F08 F09 F10
Fo01 4.42 1.35 (.85)
F02 4.81 1.25 65" (.95)
F03 4,81 1.25 587 64T (.89)
Fo04 4.75 1.26 6277 74T 66T (.95)
F05 4,68 1.28 6177 72t 62 14T (.95)
F06 4.98 1.54 547 65T 61™ 60" 75T (.95)
F07 5.07 1.13 A9 56T 57T 59" el 67T (.95)
FO08 4.99 1.16 527 .2 53T 65T 65T 61Tt 6T (.94)
F09 5.10 1.16 567 59" 59T 61T 61T 64T 54 5677 (.94)
F10 4.49 1.43 A8 547 59T 57T 64T 58T 54T 55T 55T (94)

Note 1. FOl: Humor; FO2: Opportunities for personal development; FO3: Public celebrations of professional
achievements; FO4: Entertainment; FO5: Games; F06: Fun social events; FO7: Recognition of personal milestones;
FO08: Community volunteerism engagement opportunities; F09: Stress release activities; F10: Friendly competitions
among employees.
Note 2. " p<0.05, " p<0.01, *** p<0.001

Note 3. Values in brackets are Cronbachs’ Alpha Values

Appendix 3

Fun Activities Factor Analysis Results

Rotated Component Matrix

Component

1 2 3 4 5 6 7

10

F101
F102
F103

.869
.844
738

.824

792

824
792
790

797
777
773

174
735
127

178
759
728

756
734
.733

.806
778
612

730
716
.707

701
.653
.631

Variance

Exp. %

10.05

978 974 949 891 890 887

834 816

6.80

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = .929,

Bartlett’s Test of Sphericity: Approx. Chi-Square = .929, df = 435, Sig. =

.000
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1. GIRiS

Kariyer hedefleri, birey tarafindan gelecekte
ulagilmak istenen kariyer durumlarinin i¢ temsilleri
olarak tanimlanmaktadir (Austin & Vancouver,
1996). Bireyler bu siire¢ igerisinde kariyerleriyle
ilgili ¢esitli hedefler belirlemekte, bu hedefleri
siirekli olarak diizenlenmekte ve belirledigi
hedeflere ulasmak i¢in ¢aba sarf etmektedir
(Dijksterhuis ve Aarts 2010; Oztemel, 2012). Hedef
odakli bir perspektiften bakildiginda, bireyler bir
hedef belirledikten sonra, bilingli ve bilingsiz bir
sekilde yaptiklar1 ilerlemeyi izleyerek, hedef ve
onunla iligkili davraniglarint  siirekli  olarak
degerlendirirler (Creed & Hood, 2015). Yapilan bu
degerlendirme birey tarafindan bazi i¢ veya dis
standartlarla kargilastirilmaktadir . Bu kiyaslamanin
sonuncunda birey eger belirlemis oldugu kariyer
hedefine ulagabilecegini algilarsa ¢abasii artirarak
bu hedefe ulasmaya calisir ya da bu hedefi
ulagilamaz olarak algilarsa kariyer hedefinde
ayarlamalar yaparak belirlemis oldugu kariyer
hedefi ile bulundugu konum arasinda olusan farklari
yonetmeye calisirlar (Locke & Latham, 1990).
Bundan dolay1 bireyler mevcut kariyer durumlari ile
gelecekteki kariyer durumlari arasindaki
tutarsizliklart stirekli degerlendirme
egilimindedirler. Bu degerlendirme siireglerinde
herhangi bir tutarsizlik tespit ettiklerinde, bireylerde
kariyer hedefleri ile ilgili ayarlama veya savunmaya
yonelik stirecler aktif olurken, herhangi bir
tutarsizlik algilanmadiginda hedef izleme siireci
devam etmektedir.

Sosyal bilissel kariyer teorisine gore secim hedefleri
(6rnegin, istenen mesleki yon) ve performans
hedefleri  (Grnegin, istenen seviye, Kkariyer
basamagi) bireyin hedefe ulagsma konusundaki 6z
yeterliliginden etkilenmekte ve birey hedefine
ulagmak i¢in ne kadar enerji harcarsa, algilanan
sonug beklentisi o diizeyde artmaktadir (Bandura &
Locke, 2003; Lent, Brown & Hackett, 1994).
Bireyin kariyer hedefine ulasmaya yonelik 06z
yeterlik algisinda olumsuz bir durum olusursa veya
kariyer hedeflerine ulagmasmin Oniinde cesitli
engellerin oldugunu fark ederse, birey ya kariyer
hedeflerini destekleyecek beceriler gelistirmeye
odaklanabilir (6rnegin, yetkinligi ve 6z yeterliligi
arttirmak) ya da engelleri azaltmanin veya agmanin
yollarini arastirir (Creed & Hood, 2015). Bu siirecte
birey, siirekli  olarak  kariyer  hedeflerini
belirlemekte, sosyal ¢evreden gelen geri bildirimler
ve kendi c¢abalarmin sonuglarint degerlendirerek,
gelecege yonelik kariyer beklentilerini yeniden
degerlendirir ve bu baglamda kendileri ig¢in
belirlemis olduklar1 kariyer hedefler dogrultusunda
gerekli diizenlemeleri yapmaktadir.

Kariyer hedef tutarsizligi, bireyin kariyeri
acisindan gelecekte bulunmak istedigi konum ve
ulagsmak istedigi kariyer hedefleri ile iginde
bulundugu mevcut kariyer diizeyi arasinda olusan
uyumsuzluk ve tutarsizlik olarak tanimlanmaktadir
(Carver & Scheier, 1990; Higgins, 1987). Hedef
belirleme teorileri hedef belirleme, ilerleme, izleme,
tutarsizliklar1 belirleme ve bu farkliliklar1 yonetme
basamaklarmi igcermektedir. Bireylerin belirlemis
olduklar1 kariyer hedefleri ve standartlar1 (6rnegin,
elektrikei olma hedefi) kariyer siireclerinin gelisimi
acisindan birer yol gosterici Ozelligi tasimaktadir
(Higgins, 1987). Birey, belilermis oldugu kariyer
hedeflerine ulagsma diizeyine goére sirasiyla yeni
davraniglar ve kazanimlar belirlemekte (6rnegin,
siki caligmak ve giraklik egitimi almak) ve iginde
bulundugu kariyer gelisim diizeyini daha 6nceden
belirlemis oldugu ama¢ veya standartlarla
kargilastirmaktadir. Bu kargilastirmanin sonucunda
kariyer hedefleri agisindan ne diizeyde ilerleme
kaydettikleri ~ hakkindan  c¢esitli  yargilarda
bulunurlar. Birey kariyeri ile ilgili belirlemis oldugu
bir hedefe hizli ve kolay bir sekilde ulastigim
algiladiginda (yani, hedef c¢ok diisik veya kolay
algilanir), daha zor bir hedef belirleyerek c¢itay1
kendisi i¢in yiikseltebilmektedir. Daha yiiksek bir
kariyer hedefi belirleyen birey ise, gelecege yonelik
kariyer hedeflerini degerlendirme ve diizenlemeye
yonelir ancak bu durum yeni hedef tutarsizliklarinin
ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir (Williams,
Donovan & Dodge, 2000).

Bireylerin belirlemis olduklar1 kariyer hedefleri ve
bunlarin  ulasilabilir diizeyde olup olmamasi
yasanabilecek kariyer hedef tutarsizligi agisindan
onemli bir durumdur. Ciinkii kariyer hedefleri
konusunda tutarsizlik yasayan lise ve iiniversite

ogrencileri  kariyer plan1 yapma konusunda
zorlanabilmekte ve olumsuz duygular (kaygi
basarisizlik  hissi,  tikenmislik,  yetersizlik)

hissedebilmektedirler (Anderson & Mounts, 2012;
Kerpelman, Pittman & Lamke, 1997; Williams vd.,
2000). Bireylerin hayatlarinda 6nemli bir basamak
olan kariyer hedeflerine yonelik yasamis olduklari
gelgitlerin  ve tutarsizliklarin  belirlenmesinin,
onlarin iyi bir kariyer gelisim siireci gegirmesi
acisindan onemli oldugu diislilmektedir. Ayrica
erken bir zaman diliminde belirlenecek olan kariyer
hedef tutarsizliklari, bireylere yeniden kariyer
planlama yapma firsat1 saglayacak ve olas1 kariyer
pismanligit ve Kkariyer basarisizliklarmin Oniine
gegebilecektir. Tiirkiye’deki alan yazin
incelendiginde Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi
(Biiytikgoze-Kavas, 2014, Kariyer Pismanligi
Olgegi (Erdurcan & Kirdok, 2017), Kariyer Uyumu
ve lIyimserligi Olgegi (Zorver ve Korku-Owen,
2011), Kariyer Karar1 Olgegi (Biiyiikgdze-Kavas,
2012) ve Kariyer Hedef Geri Bildirimi Olgegi
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(Korkmaz & Kirdok, 2019) gibi ¢esitli dlgme
araglar1 bulunmaktadir. Fakat tiilkemizdeki alan
yazinda bireylerin kariyer hedef tutarsizliklarim
degerlendiren bir 6lgme aracina rastlanmamustir.
Bundan dolay1 bu ¢alismada Creed ve Hood (2015)
tarafindan gelistirilen Kariyer Hedef Tutarsizligi
Olgegi® ni Tiirkgeye uyarlamak amaglanmustir.
Yapilan bu ¢aligmanin, kariyer ile ilgili alan yazina,
bireylerin =~ kariyer = hedef  tutarsizliklarinin
belirlenmesi konusuna ve bu alanda c¢alisma
yapmay1 planlayan aragtirmacilara katki saglamasi
beklenmektedir.

2. YONTEM
2.1. Calisma Grubu

Calisma Karadeniz Bdlgesi’ne yer alan bir ve
Giineydogu Anadolu Bolgesi’nde yer alan bir devlet
iiniversitesinin ogrencileri iizerinde
gerceklestirilmigtir. Arastirmanin ¢alisma grubunu
147 (%71) kadin ve 60 (%29) erkek olmak iizere
toplam 207 iiniversite Ogrencisi olusturmaktadir.
Katilimcilarin sinif diizeyleri 1 ile 4 arasinda (X =
2.74; s = 1.14), yaslar1 ise 18 ile 25 arasinda (X=
21.11; s = 1.47) degismektedir.

2.2. Veri Toplama Araclan

Arastirmada dgrencilerin yas, cinsiyet, sinif diizeyi
ve okuduklar1 boliimlere iligkin sorularin yer aldig
kisisel bilgi formu, Kariyer Hedefi Tutarsizlik
Olgegi (KHTO), Kariyer Stresi Olgegi (KSO) ve
Psikolojik Iyi Olus Olgegi (PI0O) kullanilmustir.

2.2.1. Kigisel Bilgi Formu

Arastirmaya katilan 6grencilerin yas, cinsiyet, sinif
diizeyi ve okuduklar1 boliimlere iliskin sorularin yer
aldigi ve aragtirmacilar tarafindan gelistirilen
formdur.

2.2.2. Kariyer Hedef Tutarsizlik Olcegi (KHTO)

Creed & Hood (2015) tarafindan gelistirilen 6l¢egin

orijinal formu tek boyut ve 12 maddeden
olusmaktadir.  Olgek  yedili likert tipinde
hazirlanmistir. Olgekte hi¢  ters madde

bulunmamaktadir. Arastirmacilar dlgek gelistirme
asamasinda gecerlik caligmalar1 i¢in agimlayict
faktdr analizi yapilmislardir. Analizin sonucuna
gore KMO (.96) ve Bartlett' in Kiiresellik Testi (p <
.01) sonucuna ulasimustir. Ikinci asamada ise
ortaya ¢ikan yapinin gegerliginin test etmek igin
dogrulayic1 faktor analizi yapmisla ve bu analiz
sonucunda modele uyum indekslerinin (x2/df
=1.95; GF1=.95; CFI =.98; RMSEA =.06) iyi uyum
gosteren bir model isaret ettigini bulmusladir.

Ayrica aragtirmacilar giivenirlik analizi icin i¢
giivenirlik katsayisi (Cronbach’s Alpha)
hesaplamiglar ve a = .96 bulunarak o&lgiimlerin
giivenilir oldugu sonucuna ulagmislardir.

2.2.3. Kariyer Stresi Olcegi (KSO)

Choi ve arkadaglar1 (2011) tarafindan iiniversite
Ogrencilerinden olusan Orneklem grubu iizerinde
gelistirdikleri Kariyer Stresi Olgegi  (KSO)
bireylerin kariyerleriyle ilgili stres kaynaklari ve
zorlanmalarini 6lgmektedir. Olgegin orijinal yapist
dort alt boyut ve 20 maddeden olusmaktadir.
Kariyer Stresi Olgegi, Ozden ve Sertel-Berk (2017)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmustir. Arastirmacilar
uyarlama calismasinda oncelikli olarak agimlayici
faktor analizi yapilmislar, sonug olarak elde edilen
verilerin faktér analizine uygun oldugu sonucuna
ulagtlmiglardir(KMO = .93 ve Bartlett'in Kiiresellik
Testi X° =5801.88, p <.01). Acimlayict faktor
analizi sonucunda Ol¢me aracinin dort boyutlu
olarak Tiirkceye uyarlandig1 sonucuna
ulasmislardir.  Olgegin Tiirkge formu orijinal
yapisinda oldugu gibi 20 maddeden olusmaktadir.
Ayrica arastirmacilar uyarlama calismasinda i¢
giivenirlik katsayisim (Cronbach’s Alfa) a = .94
hesaplamistir. Bu calismada da KSO’niin ig
giivenirlik katsayis1 a = .94 olarak hesaplanmistir.

2.2.4. Psikolojik Iyi Olus Ol¢egi (PIOO)

Diener vd., (2009) tarafindan iiniversite 6grencileri
iizerinde gelistirilen Psikolojik Iyi Olus Olgegi
(PI0O) olumlu iliskiler, yeterlik hisleri, anlaml1 ve
amaglt bir yasama sahip olma gibi insanlar icin
onemli Ogeleri tammlamaktadir. Olgegin orijinal
yapist tek boyut igermekte ve sekiz maddeden
olusmaktadir. Olgek Telef (2013) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanmistir. Aragtirmacilar tarafindan
oncelikle agimlayict faktor analizi yapilmus,
verilerin faktér analizine uygun oldugu sonucuna
ulasilmigtir (KMO = .84 ve Bartlett’in Kiiresellik
Testi X° = 1007.633; df = 28). ikinci asamada ise
ortaya ¢ikan yapinin gegerliginin test edilmesi igin
dogrulayic1 faktdr analizi yapilmistir. Bu analiz
sonucu modele ait uyum indekslerinin (x° /df =4.65;
GFI =.96; CFI =.95; RMSEA =.08) iyi uyum
gosteren bir model oldugunu ortaya koymaktadir.
Olgek orijinal yapisindaki gibi tek boyutlu olup,
sekiz maddeden olusmaktadir. Ayrica giivenirlik
analizi i¢in i¢ gilvenirlik katsayis1 (Cronbach’s
Alfa) hesaplamig ve a = .80 bulunarak o6l¢iimlerin
giivenilir oldugu ortaya koyulmustur. PIOO’nin bu
caligmadaki i¢ giivenirlik katsayisi a = . 87 olarak
hesaplanmuigtir.

2.3. Ceviri Calismasi
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Olgegin uyarlanma ¢aligmasina baslanmadan 6nce
Olcegi gelistiren arastirmacilar (Creed & Hood,
2015) ile e-posta yoluyla iletisime gegilmis ve
uyarlama c¢aligmast igin izin alimmistir. Alinan
izinin ardindan dil gegerligini saglamak amaciyla
dlgegin orijinal formu ii¢ Ingilizce uzmanma
gonderilmis ve gevirilerinin yapilmasi saglanmustir.
Uzmanlardan gelen ceviriler iki adet alan uzmanina
gonderilerek, maddelerin alan yazin agisindan
uygunlugunun degerlendirilmesi saglanmistir. Alan
uzmanlarinin  verdigi doniitlerin  incelenmesinin
ardindan olusturulan 6l¢ek formu Tiirkge dil bilgisi
ve anlagilabilirlik agisindan degerlendirilmek iizere
Tirk Dili ve Edebiyat uzmanmi olan iki kisiye
gonderilmistir. Uzmanlardan  gelen  gelen
doniitlerden sonra gerekli diizenlemeler yapilarak
Olcege son hali verilmistir. Bu ¢alismalardan sonra
olcegin anlasilabilirlik testi i¢in hem Ingilizce hem
de Tiirkge 6lgek formu her iki dili bilen 15 kisilik
bir gruba uygulanmis, iki uygulama arasindaki
korelasyon katsayisi incelenmistir.

2.4. Verilerin Toplanmasi

Olgme araglari g¢evrimigi (online) bir sekilde
uygulanmigtir.  Uygulama  goniilli ~ bigimde
calismaya katilmay1 isteyen ogrencilere ydnelik
yapilmigtir.

2.5. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda Kariyer Hedefi Tutarsizlik
Olgegi (KHTO)’ nin yap1 gegerligini test etmek igin
dogrulayic1 faktor analizi yontemi kullanilmustir.
(Tabachnick & Fidell, 2007). Bu yontemde
arastirmact uyum istatistiklerine gore Ongoriilen
modelin  gdzlenen degiskenlerle ne derece
ortiistiiglinii ortaya koymaya calisir (Sencan, 2005).
Dogrulayict faktor analizinde Ki-kare
degeri/serbestlik derecesi, GFI, AGFI, CFI, NFI,
TLI ve RMSEA uyum indeksleri
degerlendirilmistir. Bu uyum indekslerinden, TLI,
GFI, CFI ve NFI’ nin .90’ da biiyiik , AGFI’nin
.85’den biiyiik ve RMSEA’nin .080 veya .010 ‘dan
kiigiik olmas1 durumundan elde edilen modelinyap1
gecerligini sagladigi kabul edilmektedir (Hu &
Bentler, 1999; Tabachnick & Fidell, 2007). Ayrica
“Ki-kare degeri/serbestlik derecesi (x”/df)” uyum
indeksinin degeri iki ve altinda oldugunda iyi, bes
veya altinda oldugunda ise kabul edilebilir bir
uyumunun olduguna isaret etmektedir (Meydan &
Sesen, 2015; Simsek, 2007).

Diger agidan 6lgiit-uyum gegerligi i¢in Ozden ve
Sertel-Berk (2017) tarafindan uyarlanan yirmi
madde ve {i¢ alt boyuttan olusan Kariyer Stresi
Olgegi (KSO) ile Telef (2013) tarafindan uyarlanan
Psikolojik Iyi Olus Olgegi (PIOO) kullanilmustir.
Kariyer Hedefi Tutarsizlik Olgegi (KHTO) ile diger

Olcekler arasindaki uyumu test etmek icin
korelasyon analizi yapilmigtir. Ayrica Kariyer
Hedefi Tutarsizlik Olgegi (KHTO)’nin Tiirkce
formunun ayirt edicilik agisindan gecerligini test
etmek i¢in % 27’lik alt-iist grup puan ortalamalarini
arasindaki farkin anlamli olup olmadigi bagimsiz
gruplar t-testi ile incelenmistir. Ayrica i¢ giivenirlik
analiz i¢in Cronbach’s Alfa (a) i¢ tutarlilik katsayisi
hesaplanmustir.

3. BULGULAR

Uyarlama c¢alismasi i¢in yapilan gecerlik ve
giivenirlik  analizlerine ait bulgular sirasiyla
verilmistir. Oncelikle gegerlige iliskin bulgulara yer
verilmis; dil gecerligi, yap1 gegerligi, Ol¢iit-uyum
gecerligi ve i¢ Olgiite dayali gegerlik bulgular
eklenmistir. Sonrasinda giivenirlik bulgularina
deginilmistir.

3.1. KHTO’niin Dil Gegerligi

Dil esdegerligi calismasini yapmak icin Olcegin
hem Ingilizce hem de Tiirkge 6lgek formunu her iki
dili bilen 15 kisilik bir gruba uygulanmis, iki
uygulama arasindaki korelasyon (r = .92; p < .001)
ve bagimli t-testi sonuglarma (t= .815; df: 14 p >
.05) gore olcegin Tiirk¢e formunun anlasilabilir
oldugu sonucuna ulasgilmistir.

3.2. KHTO’ niin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Kariyer Hedefi Tutarsizhk Olgegi (KHTO) nin
caligmadaki Orneklem gurubu flizerindeki yapisini
dogrulamak icin dogrulayici faktér analizi
yapilmistir. Calismalarda dogrulayici faktor analizi
sonuglarint gegerli kabul edilebilmesi i¢in modele
ait Ki-kare uyum testi, RMSEA, GFI, NFI, CFI ve
IFI, AGFI, TLI gibi uyum 1iyiligi indekslerinin
kabul edilebilir ya da mikkemmel uyuma sahip
olmasi gerektigini ifade edilmektedir (Kline, 2005;
Tabachnick & Fidell, 2007) Dogrulayic1 faktor
analizi sonucu elde edilen uyum 1iyiligi indeksleri
x2/df = 2.37, GF1 = .92, IFI = .95, CFI = .95, NFI =
.92 AGFI = .87, TLI = .93 ve RMSEA = .080 olarak
hesaplanmis ve Olcegin kabul edilebilir diizeyde
uyum sagladigi goriilmiistiir. Dogrulayic1 faktor
analizine iligkin diyagram Sekil -1°de verilmistir.

Ayrica modeldeki Dbiitiin yollara ait tim t
degerlerinin *p < .001 diizeyinde anlamli oldugu
gorillmiistiir. Bununla ilgili sonug¢ Tablo 1’de
sunulmustur.

3.3. Ol¢iit-Uyum Gegerligi
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Sekil 1: Kariyer Hedef Tutarsizhig Olgegi Path Diyagrami

Olgegin 6lgiit uyum gegerligini incelemek igin 154
kisiye uygulanan Kariyer Hedefi Tutarsizlign Olgegi
(KHTO) ile Psikolojik Iyi Olus Olgegi ve Kariyer
Stresi Olgegi (KSO)’nin toplam puam, Kkariyer
belirsizligi ve bilgi eksikligi, digsal ¢atigma ve is
bulma baskis1 alt boyutlar1 puanlar1 arasindaki iligki
incelemek icin Pearson Momentler Carpimi
Korelasyon Katsayist hesaplanmistir.  Analizin
sonucuna gore KHTO ile KSO niin toplam puan1 (r
=.68, p < .01), kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi
alt boyutu (r =.66, p < .01), digsal catigma alt
boyutu (r =47, p < .01) ve is bulma baskis1 (r =.60,
p < .01) ile arasinda pozitif yonde anlamli iligki
goriilmiistiir. Ayica Psikolojik Iyi Olus Olgegi
(PI00) ile KHTO puanlar arasinda ise (r = -.32, p
<.01) negatif yonde anlamli iliski bulunmustur.

Olgegin i¢ dlciite dayali gegerliligini test etmek icin
%27’lik alt grup ve st grup puan ortalamalar
arasindaki farkin anlamli olup olmadigini incelemek
icin bagimsiz t-testi yapilmistir ve ortalamalar
arasindaki farkin p <.001 diizeyinde anlamli oldugu
gorilmiistiir (Xalt (n=56) = 18.62, xiist (n=56) =
54.21;t=-32.72.; df =110; p <.001).

3.5. Giivenirlik Calismasi

Kariyer Hedefi Tutarsizhg Olgegi (KHTO) igin
Cronbach Ifa katsayisi hesaplanmis ve sonug olarak
a = .92 olarak hesaplanmistir. Diger a¢indan 6lgegin
madde toplam korelasyon katsayilarinin .47 (3.

madde) ve .78 (11. madde) arasinda degistigi
goriilmiistiir. Bu sonu¢ Olcekteki her maddenin

Olcegin biitinii ile uyum gosterdigini ortaya

koymaktadir.
3.4. Ayirt Edicilik Gegerligi ) )

4. SONUC, TARTISMA ve ONERILER

Tablo 1: Modele Ait Yol Katsayilari, f Degerleri ve Anlamlilik Diizeyleri

Modeldeki Yollar Tahmin Standart Hata  C.R.(¢ degeri)
KT1 <o KHTO 1.000
KT2 <--- KHTO 1.064 136 7.847%
KT3 <--- KHTO 158 5.915%
KT4 <--- KHTO 1.345 172 7.843%
KT5 e KHTO 1.437 184 7.817*
KT6 <o KHTO 1.252 177 7.084*
K77 <enm KHTO 1.443 184 7.824%
KT8 <--- KHTO 1.395 171 8.172%
KT9 <--- KHTO 1.631 195 8.358*
KT10 <--- KHTO 1.537 193 7.976*
KT11 <--- KHTO 1.557 185 8.416%
KT12 <--- KHTO 1.398 175 8.001*
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Bu ¢alismada Creed ve Hood (2015) tarafindan
gelistirilen tek boyut ve on iki maddeden olusan
Kariyer Hedef Tutarsizlik Olgegi’nin gegerlik ve
giivenirlik calismasi yapilarak Tiirkgeye uyarlamasi
amaglanmistir. Dil esdegerligi igin Olgegin
Ingilizce ve Tiirkge formlart her iki dili bilen belirli
bir gruba uygulandiktan sonra iki uygulamadaki
puanlar arasindaki korelasyon katsayisinin .70-1.00
arasinda olmasi yiiksek, .70-.30 arasinda olmasi orta
ve .30’ dan disiik olmas1 0lgek formlari arasinda
diisiik diizeyde bir iligki olduguna isaret etmektedir
(Blytlikoztirk, 2014). Bu caligmada da olcegin
Ingilizce ve Tiirkge formu her iki dili bilen 15
kisilik bir gruba uygulanmistir. Bu c¢aligmadaki
korelasyon analizi sonucuna gore 6lgegin Tiirkce ve
Ingilizce formlar1 arasinda yiiksek diizeyde anlamli
iligkiler oldugu goriilmistiir (r = .92; p < .001). Bu
sonu¢ dogrultusunda o&lgegin Tiirkce formu ile
Ingilizce formunun okuyuculara ayni anlami verdigi
ve dilsel olarak esdeger olduguna isaret ettigi
sOylenebilir. Ciinkii alan yazindaki g¢esitli Olcek
uyarlama c¢aligmalarinda da iki 6l¢egin dilsel agidan
es  degerliklerinin  bu  sekilde incelendigi
gorlilmektedir (Dagli ve Baysal, 2016; Telef, 2013).
Diger acidan iki dlgekte elde edilen puanlarla ilgili
yapilan bagiml t-testi sonucunun (t= .815; df: 14 p
> .05) anlamsiz ¢ikmas1 dlgegin hem Ingilizce hem
de Tiirk¢e formunun okuyanlar agisindan ayni
anlama geldigini gosteren diger bir bulgudur.

Kariyer Hedef Tutarsizigi Olgegi’nin  Tiirk
orneklemi iizerindeki yap1 gecerligini incelemek
icin dogrulayici1 faktdr analizi yapilmis ancak
agimlayic1 faktér analizi uygulanmamistir. Olgek
uyarlama c¢alismalarinda bagka bir kiiltiirde
gelistirilmis, gecerligi ve giivenirligi test edilmis bir
O6lgme aracinin yeni bir kiiltire uyarlanmasi
yapilmaktadir. Bu noktada yeni bir yap1 elde etmek
amacglanmamaktadir (Tabachnick & Fidell, 2007).
Genellikle 06l¢ek gelistirme caligmalarinda tercih
edilen acimlayict faktdr analizi, olusturulan
maddelerden yeni bir yap1 elde etmek amacr ile
kullanilan bir yontemdir (Secer, 2018). Mevcut
aragtirmanin amacina daha uygun olacagindan
dolay1 bu calismada dogrulayici faktdr analizi
yontemi secilmistir. Arastirmada yapilan
dogrulayic1 faktdr analizi sonucunda elde edilen
uyum iyiligi degerleri (x*/df = 2.37, GFI = .92, IFI =
.95, CFI = .95, NFI = .92 AGFI = .87, TLI = .93 ve
RMSEA = .080 ) 6lgegin Tiirk¢e formunun yapi
gegerligini sagladigina isaret etmektedir.
Dogrulayict faktor analizine sonucuna gore y2/sd
degeri Onerilen deger araligin1 karsilamaktadir
(MacCallum, Brown & Sugawara, 1996). Ayrica
Olcege ait diger uyum iyiligi indeksleri, alan
yazinda Onerilen degerler arasinda olmasi yap1
gegerligini  destekleyen bir durumdur (Hu &

Bentler,1999; MacCallum, Brown & Sugawara,
1996; Tabachnick & Fidell 2013). Olgegin bu
aragtirmadaki orneklem grubu iizerinde
gergeklestirilen dogrulayict faktdr analizi sonuglari,
Olcegin orijinal yapisindan elde edilen sonuglarla
(x2/sd = 1.95, CFI =98, GFI = .95, RMSEA= .06)
benzerlik gostermektedir. Tiim bu sonuglar dlgegin
yapisinin Tiirk &rneklemi iizerinde dogrulandigina
isaret etmektedir.

Olgme araclarinin i¢ giivenirlik katsayilarinmn .70
ve lzerinde olmasi gerektigi ifade edilmektedir
(DeVellis, 2012). Kariyer Hedef Tutarsizligi
Olgegi’nin Cronbach Alfa i¢ tutarlik katsayisi a = .
92 olarak hesaplanmis ve bu sonuca gore Ol¢egin
Tiirkge formunun giivenilir sonuglar verdigi
sdylenebilir. Olgegin orijinal gelistirilme siirecinde
arastirmacilar (Creed ve Hood, 2015) oOlgegin ig
giivenirlik katsayis1 a =95 olarak hesaplamislardir.
Her iki calismada da elde edilen i¢ giivenirlik
katsayilarinin birbirine yakin oldugu goriilmektedir.
Bu sonuglar, dlcegin ileride yapilacak olan baska
caligmalarda giivenilir sonuglar verecegi ifade
edilebilir.

Bir olgegin gecerli bir 6l¢iim yapip yapmadigmin
diger bir gostergesi Ol¢iilmek istenen Ozellikleri
sergileyen bireyler ile bu &zellikleri sergilemeyen
bireyleri birbirinden ayirt edebilmesidir
(Biiyiikoztiirk, 2014). I¢ 6lgiite dayali bu gegerliligi
test etmek i¢in %27’lik alt grup ve iist grup puan
ortalamalar1 arasindaki farkin manidarligr bagimsiz
gruplar #-testi analizi ile incelenmis ve bu analizin
sonucuna gore Kariyer Hedef Tutarsizligi
Olgegi’nin Tiirkge formunun ayirt edici bir dlgme
arac1 oldugu sonucuna ulasilmistir (X, (n-s6)= 18.62,
)_(ﬁsl (n=56) = 5421, t= -3272, df:1 10, p< 001) Bu

sonu¢ Olgegin  Olglilmek istenen  Ozellikleri
Olgebilme kabiliyetine sahip olduguna isaret
etmektedir.

Olgegin olgiit uyum gegerligini incelemek igin
Kariyer Hedefi Tutarsizhigi Olgegi (KHTO) ile
Kariyer Stresi Olgegi (KSO)’nin kariyer belirsizligi
ve bilgi eksikligi, digsal catigma ve is bulma baskis1
alt boyut puanlar ile toplam puani arasindaki iliski
Pearson Momentler Carpimi Katsayisi
hesaplanmistir. Analizin sonucuna goére KHT ile
KSO niin toplam puani (r =.68, p < .01), kariyer
belirsizligi ve bilgi eksikligi alt boyutu (r =.66, p <
.01), digsal gatigma alt boyutu (r =47, p <.01) ve is
bulma baskis1 (r =.60, p < .01) arasinda pozitif
yonde anlamli iligki goriilmiistiir. Ayica Psikolojik
Iyi Olus Olgegi (PI00) ile KHTO puanlari arasinda
ise (r = -.32, p < .01) negatif yonde anlaml iliski
bulunmustur.  Alan  yazinda dogrudan bu
arastirmadaki  degiskenlerle ilgili  calismalar
bulunmamasina karsin kariyer karar1 ve karasizligi,
kariyer pismanligi gibi benzer degiskenlerle ilgili
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caligmalar bulunmaktadir. Ornegin; Rottinghaus,
Jenkins ve Jantzer (2009) yapmis olduklari
caligmalarinda kariyer karar1 verememis olan
iiniversite &grencilerinin, kariyer kararini vermis
iiniversite dgrencilerine gore daha kaygili ve stresli
olduklart sonucuna ulagmiglardir. Yine benzer bir
calismada (Fouad, Guillen, Harris-Hodge, Henry &
Terry, 2006) kariyer kararsizlig1 yasayan bireylerin
psikolojik iyi oluslarinin daha diisiik oldugu
sonucunu rapor etmigledir. Bu calismada o6lg¢iit
geceligi icin kullanilan psikolojik iyi olus dlcegi ile
kariyer hedef tutarsizligi arasinda da negatif
diizeyde anlamlhi bir iliski (r = -.32, p < .0l)
bulunmast bu sonuna benzer bir bulgu oldugu
sOylenebilir. Ciinkii kariyer hedefi belirleme ve
kariyer karar1 gibi zorlu siiregler iiniversite
Ogrencilerinin  psikolojik iyi olus diizeylerini
olumsuz etkileyebilmektedir (Ozden & Sertel-Berk,
2017). Alan yazinda bu sonuglar1 destekleyen ve
kariyer siiregleri ile zorluklari konu alan baska
calismalar da bulunmaktadir (Akkog, 2012; Bacanli,
Esici & Oziinlii, 2013; Bacanli, 2016; Edwards,
Hershberger, Russell & Market, 2001; Giirdogan &
Atabey, 2015; Multon, Heppner, Gysbers, Zook &
Ellis-Kalton, 2001). Diger agidan dlcegin orijinal
gelistirme siirecinde yapilan Olglit-uyum gecerligi
calismasinda kariyer hedef tutarsizligr ile kariyer
baglilig1 arasindan negatif (r = .44, p < .001 ) ve
kariyer stresi ile pozitif (r = .66, p < .001) yonde
anlamli iligki bulunmustur. Tim bu sonuglar
Kariyer Hedef Tutarsizlig1 Olgegi (KHTO) Tiirkge
formunun benzer Olgek gegerligini sagladigna
isaret etmektedir.

Diger acidan caligsmanin bazi sinirhiliklarindan da
soz etmek gerekmektedir. Arastirmada veriler
toplanirken 6lgme aracglari internet tabanli bir hale
getirilmis, katilimcilarin  bu  dlgme araglarini
cevrimi¢i  olarak  doldurmalart  saglanmustir.
Arastirmanin gurubu &lgme araglarini yanitlayan
147 kadin ve 60 erkek katilimcidan olusmustur.
Cinsiyet acisindan ortaya ¢ikan katilimci farki bu
arastirmanin bir sinirliligini olusturmaktadir. Diger
acidan bu c¢aligmanin  genellenebilirligi  veri
toplanan c¢aligma grubunun evreni ile sinirhdir.
Calisma ile ilgili yapilacak degerlendirmelerde bu
sinirlilik da géz dniinde bulundurulmalidir.

Caligmanin ¢esitli sinirliliklart olmasina ragmen;
dogrulayic1 faktor analizi, gilivenirlik analizi ve
Olciit gecerligi sonuclarina gore Kariyer Hedef
Tutarsizligi  Olgegi’nin  yapist Tiirk &rneklemi
iizerinde dogrulanmistir. Bu sonuglar 6lgegin
bundan sonraki c¢aligmalarda gegerli ve giivenilir
sonuglar verecegine isaret etmektedir. Ayrica alan
yazinda iniversite Ogrencilerinin kariyer gelisimi
sirasinda kariyer stresi, kariyer kararsizligi, kariyer
pismanligr ve kariyer 6z yeterlik dusiikliigii gibi
cesitli zorluklar yasadiklarini belirten g¢aligmalar

bulunmaktadir (Edwards vd., 2001; Fouad vd.,
2006; Haase, Hackhausen & Ko’ller, 2008; Multon
vd., 2001; Misra, McKean, West & Russo, 2000).
Universite  6grencilerinin ~ kariyer  gelisimleri
sirasinda yasamis olduklar1 diger bir zorluk ise
kariyer hedef tutarsizhigidir (Creed ve Hood, 2015).
Bu caligmada uyarlanan 6lgme aracinin iiniversite
veya bagimsiz kuruluglarin biinyelerinde bulunan
kariyer merkezlerinde kullanilmasinin, iiniversite
ogrencilerinin olasi kariyer hedef tutarsizliklarinin
erken donemde belirlenmesi ve ¢esitli 6nlemlerin
almmasina katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Diger acidan  bireylerdeki  kariyer  hedef
tutarsizliklarinin ~ diizeylerinin  yiiksek  olmasi,
onlarin  psikolojik iyi  oluslarim1  olumsuz

etkileyebilmektedir. Bu ¢alismada uyarlanan 6lgme

aract kullanilarak, bireylerdeki kariyer hedef
tutarsizliklarimin ~ diizeyleri  belirlenerek, buna
yonelik  caligmalarin  yapilmasinin,  onlarin

psikolojik iyi olus diizeylerine olumlu katkilar
sunmas1 beklenmektedir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calismada herhangi bir 6zel veya
resmi  bir kurulustan ya da Dbagka Dbir
organizasyondan destek alinmamustir.

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

Etik Onay:: insan katilimeilar iceren calismalarda
gerceklestirilen 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 bireylere, aragtimanin igerigi ve c¢aligmanin
goniillik esasmma gore ylritildigine dair
bilgilendirilmis onam formu ile aydinlatilmistir.
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Ek 1: Kariyer Hedef Tutarsizlik Olgegi

Sevgili Katilimcilar;

Asagida kariyer gelisim siirecleriniz ile ilgili ifadeler verilmistir. Bu ifadelere katilma diizeyinizi 1-cok az ve 7-
cok fazla olmak iizere size uygun olan diizeyi 1 ile 7 arasindan bir secenegi isaretleyerek belirtiniz.

Maddeler

1.Planlarim gergekten istedigim kariyeri elde etmem konusunda bana | 1 2 3 4 5 6 7
yardimet olmuyor/ise yaramiyor.

2. Bugine kadar elde ettigim basarilar, kariyer hedeflerime | 1 2 3 4 5 6 7
ulasabilecegim konusunda bana giiven vermiyor.

8]
W
I~
h
(=)}
-

3.Kariyer hedeflerim konusunda ilerleme sagliyorum, ancak istedigim | 1
kariyeri elde etmek igin yeterince basarili oldugumu diisiinmityorum.

4.Cok caba sarf etmeme ragmen, idealimdeki kariyerimi elde | 1 2 3 4 5 6 7
edemeyecegimi diisliniiyorum.

5.En iyi cabalarimla bile, idealimdeki kariyerimden daha diisiik bir | 1 2 3 4 5 6 7
kariyere razi olmak zorunda kalacagimi diisiiniiyorum.

6. Cok calistyorum fakat yine de bu siirecin gergekten istedigim | 1 2 3 4 5 6 7
kariyerle sonuglanacagindan siipheliyim.

7 Istedigim kariyeri elde etmek igin gerekli olan standartlar | 1 2 3 4 5 6 7
saglayacagimdan stipheliyim.

8. Belirmis oldugum kariyer hedefime odaklandim, fakat ona | 1 2 3 4 5 6 7
ulagabilecegimi sanmiyorum.

9.Hayallerimde istedi@im isin/meslegin goriintiisii canlamyor, ama | 1 2 3 4 5 6 7
sanirim buna ulagamayacagim.

8]
W
B~
h
(=)}
-

10.istedigim kariyeri elde etme konusunda gerekli becerilere sahip | 1
oldugumu diisiiniiyordum, fakat simdilerde bundan emin degilim.

11.Elde etmek istedigim kariyerin ne oldugunu biliyorum, fakat ona | 1 2 3 4 5 6 7
ulagmak i¢in gerekli olan geylere sahip oldugumu diigiinmiiyorum.

12.Gergekten elde etmek istedigim kariyer ig¢in gerekli olan seyleri | 1 2 3 4 5 6 7
karsilayabilme kapasitem oldugundan emin degilim.

Olgekte ters madde bulunmamaktadir. Olgekten en az 12 en fazla 84 puan alinmaktadir. Bireyin élgekten aldign puan yiikseldikge
kariver hedef tutarsizliginin da arttigi seklinde yorum yapilmaktadir

Not: Bilimsel etik ve ilkelere bagh kalmak kosuluyla arastirmaci ve egitimciler tarafindan kullanilmasi igin izin alinmasina gerek yoktur.
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1. GIRIS

Orgiitlerin faaliyet gosterdigi ekonomik ve sosyal
baglamlar, kiiresellesmenin etkisi ve teknolojideki
hizl1 gelismeler nedeniyle uyum taleplerini arttirmig
ve isglicli piyasasi son yillarda biiyiik olgiide
degismistir. Bu sayede is yerleri daha esnek hale
gelmistir (Castells, 2000; Hiltrop, 1995; Kalleberg,
2001). Orgiitiin ¢evresini oldugu gibi iiyeleri ile
arasindaki iligkiyi de etkileyen bu esnekligin
calisanlar icin de etkileri olmustur. Buna gore i¢ ve
dis piyasa isglicinde rekabet etmek isteyen
calisanlar daha esnek olmalidir (Hesselink & Van
Vuuren, 1999; Hirsch, 1991). Bireyin daha esnek ve
ongorillemeyen  istihdam iligkileri ile Dbasa
¢ikabilmesini saglayan seylerden bir tanesi istihdam
edilebilirliktir.

Istihdam edilebilir olmak, bireyin galkantili bir
orgiitsel ortamla ugrasmaya hazir olmasini saglayan
yollardan birisidir (Bernston, Sverke & Marklund,
2006). Istihdam edilebilirlik; onu belirleyen
kosullar ve bireysel kariyerleri sekillendirmedeki
rolii ile stirekli ve degerli bir is arayanlar i¢in kilit
bir amag¢ olarak ortaya ¢cikmustir (Forrier & Sels,
2003). Genel bir tanimla istihdam edilebilirlik;
bireyin istihdami kazanma ve siirdiirme kapasitesini
ifade etmektedir (Hillage & Pollard, 1998; Sanders
& Grip, 2004). Istihdam edilebilirlik, bir bireyin is
ve kariyer konusundaki yaklagimmin sonucudur.
Istihdam edilebilir kisi, degisimi ongdérmek ve bu
degisime proaktif bir gekilde yanit vermek
amaciyla, istek ve kapasiteye sahip ayrica esnek ve
uyarlanabilir olmalidir (Clarke, 2008).

Yirminci ylizyilin baslarinda ilk kez kullanilan
istihdam edilebilirlik kavrami ¢aligmaya istekli ve
calismaya ihtiyaci olan, yani “istihdam edilebilir”
bireyleri, “igsiz” olan bireylerden ayiran bir kavram
olarak ortaya ¢ikmuigtir (Gazier, 1998). 1950 ve
1960 yillarda is ve benlikle ilgili bir tutuma daha
fazla atifta bulunurken, 1970'lerde is i¢in gerekli
olan bilgi ve becerileri ifade etmek amaciyla
kullanilmustir.  1980'li  yillarda isgiicii piyasasi
esnekligi icin gerekli olan devredilebilir becerilerle
ilgiliyken, 1990'lardan bu yana ise bireylerin,
ozellikle is degistirmek zorunda olmalari
durumunda s hazirligma  nasil devam
edebileceklerini  ifade  etmektedir  (Guilbert,
Bernaud, Gouvernet & Rossier, 2016). Istihdam
edilebilirlik, sadece issiz olan bireyler i¢in degil,
calisan bireylerin tamami i¢in de 6nemli bir kavram
haline gelmistir. Istihdam edilebilirligin, degisen

kosullara  bagli  olarak ortaya ¢ikan s
giivencesizligine  bir  alternatif  olusturacagt
distiniilmistiir. Kavram; hiikiimetlerden,

aragtirmacilardan ve profesyonellerden biiyiik ilgi
gormiis, ekonomi, egitim ve psikoloji gibi cesitli

disiplinlerde calisilmigtir (Rothwell, Jewell &
Hardie, 2009; Vanhercke, De Cuyper, Peeters & De
Witte, 2014).

Algilanan istihdam edilebilirlik Hillage ve Pollard
(1998) tarafindan bireyin iggiicii piyasasinda
stirdiirtilebilir istthdam yoluyla kendi kendine
yeterli gelecek sekilde hareket ederek potansiyelini
gerceklestirme kapasitesi seklinde tanimlanirken,
Berntson ve Marklund, (2007) ile Vanhercke ve
digerlerine (2014) gore bireyin varligini siirdiirmek
veya yeni isttihdam bulmak amaciyla kendi
imkanlarin1 algilamas1 geklinde tanimlanmustir.
Bagka bir tanimda ise Cuyper, Claudia, Bernston,
Eric ve Alarco (2008) tarafindan bireylerin i¢ ve dis
isgiicii piyasasinda bulunan mevcut segenekleri
algilamasi olarak belirtilmistir. Algilanan istihdam
edilebilirlik, is giivencesinin diisiikk oldugu donemde
calisanlar igin yaklagmakta olan kritik kaynak
olarak gosterilmektedir (Silla, De Cuyper, Gracia,
Peiro & De Witte, 2009).

Algilanan istihdam edilebilirlik; algilanan beceriler,
deneyim, iletisim ag1, kisisel ozellikler ve isgiicii
piyasast bilgisi gibi ¢esitli boyutlar1 icermektedir
(Berntson & Marklund, 2007). Algilanan beceriler;
i becerileri ve genel becerilerle ilgili bilgileri,
akademik basarilar1 (Pool, Qualter & Sewell, 2014;
Rothwell, Herbert & Rothwell, 2008), is arama
becerilerini (Harvey, 2001; Hillage & Pollard,
1998), ustalikli uygulamalar1 (Knight & Yorke,
2004), istihdam edilebilirlik ve bunu siirdiirme ile
ilgili tim yetkinlikleri icermektedir. Algilanan
deneyim; is, c¢alisma ve yasam deneyimlerini
icermektedir (Pool vd., 2014; Rothwell & Arnold,
2007). Tletisim ag1 olusturma; bireyin isle ilgili ve
sosyal baglantilarinin (Rothwell & Arnold, 2007;
Van der Heijde & Van der Heijden, 2005) kapsami
ve kullanigliligt anlamimi tagimaktadir. Kisisel
ozellikler; bireyin kendini tanima, becerilerini
o6grenme ve gelistirmesiyle ilgili durumlar
kapsamaktadir (Rothwell & Arnold, 2007). Ayrica
0z yeterlik, beklenti, iist biligsel yeterlikler (Knight
& Yorke, 2004; Van der Heijde & Van der Heijden,
2005), problem ¢dzme becerileri, duygusal zeka ve
Ozyonetim gibi esneklik ve uyarlanabilirligi
saglayan araci Ozellikler igerir (Pool vd., 2014).
Isgiicii piyasas1 bilgisi ise; isgiicii piyasasindaki
firsatlarin farkindaligin1 (Rothwell & Arnold, 2007;
Rothwell vd., 2008), is anlayisi ve organizasyonu
(Harvey, 2001; Knight & Yorke, 2004; Van der
Heijde & Van der Heijden, 2005), kariyer gelisimi
ve 6z yonetimi anlama (Pool vd., 2014) ile mesleki
basartyr saglamaya yonelik stratejik bir yaklagimi
benimseme konusundaki farkindaligi icermektedir
(Hillage & Pollard, 1998).

Geng yetiskinler i¢in algilanan gelecekteki istihdam
edilebilirlik, bu kisilerin egitimlerini tamamladiktan
sonraki mesleki benliklerinin temsilidir. Bireylerin
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mesleki benliklerini de igeren gelecek benlikleri,
kisinin ne olabilecegine dair kendine 0zgi,
kisisellestirilmig temsiline atifta bulunur (Cross &
Markus, 1991; Ellen, Wiener & Fitzgerald, 2012;
Markus & Nurius, 1986). Geng yetigkinlerin
algilanan gelecekteki istihdam edilebilirligi mevcut
mesleki  disiincelerini, bunun etkilerini = ve
davraniglarin1  yonlendirmektedir. Bireyin Orgiin
egitimini tamamladiktan sonra istihdam edilebilirlik
diizeyine dair gorlslerinin; mevcut becerileri,
deneyimleri, iletisim aglari, kisisel ozellikleri ve

mevcut  algilanabilir  isttihdam  edilebilirlik
durumunun  degerlendirilmesiyle ilgili olmas1
beklenir. Algilanan gelecekteki istihdam

edilebilirlik durumlar ile hayal edilen bu hedefe
yonelik mevcut ilerlemeleri arasindaki  bir
tutarsizlik oldugunda (6rnegin, hedefin
karsilanamayacaginin  degerlendirilmesi)  birey
tutarsizlig1 azaltacak davraniglarda bulunacak ya da
algilarim1  biligsel olarak ayarlayacak (6rnegin,
gelecekle ilgili beklentilerini azaltacak) veya hem
davranislarin1 hem de beklentilerini degistirecektir.
Bireyin, algilanan gelecekteki istihdam
edilebilirligine ulagsmaya ne kadar yaklastigi,
davraniglarin ve uygulanan stratejilerin etkinligine
yani ne kadar iyi 6z diizenleme yaptiklarina dayanir
(Lord, Diefendorff, Schmidt & Hall, 2010).

Tiirkiye’de iiniversite mezunu olup is bulamayan
veya egitim aldig1 alandaki isten baska bir ise
girmek zorunda kalan ¢ok sayida  kisi
bulunmaktadir. Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun
(TUIK) 2019 yili Haziran ayinda agikladig1 verilere
gore, Mart 2019 itibariyle Tiirkiye’de issizlik orant
%14.1 olurken, geng niifusta bu oran %25.2 olarak
gergeklesmistir. Yaklagik dort mezundan birisinin is
bulamadig: tilkemizde, {iniversite egitimine devam
eden bireylerin algilanan gelecekteki istihdam
edilebilirlik durumlarina iligkin bulgularin ortaya
koyulmasi bireylerin kariyerlerini yapilandirma
acisindan  Snemli  goriilmektedir.  Alanyazin
taramasinda Gergek ve Atay’in (2017) orneklem
grubu beyaz yakali ¢aliganlardan olusan, Rothwell
ve Arnold (2007) tarafindan gelistirilen Algilanan
Istihdkam  Edilebilirlik ~ Olgegi’'ni  Tiirkge’ye
uyarladig1 gortilmiistiir. Ancak Tiirkiye’de biiyiik
cogunlugu {tniversite egitimi almakta olan ve
mezun olduktan sonra yaklagik dortte birinin issiz
kalma ihtimalinin oldugu gen¢ yetiskinlerin
istthdam edilebilirlik algisin1 6lgmek amaciyla
gelistirilen veya uyarlanan bir 6lgegin olmadigi
goriilmiistiir. Dolayisiyla bu aragtirmada Gunawan,
Creed ve Glendon (2019) tarafindan geng
yetigkinler i¢in gelistirilen Algilanan Gelecekteki
Istihdam Edilebilirlik Olgeginin Tiirk Kiiltiiriine
uyarlanmasi amaglanmistir.

2. YONTEM
2.1. Calisma Grubu

Calisma Karadeniz Bolgesinde yer alan iki farkli
ildeki devlet {niversitelerinde 06grenim goren
ogrenciler iizerinde gergeklestirilmistir.
Arastirmanin ¢aligma grubunu 180 (%39) erkek ve
281 (%61) kadin olmak iizere toplam 461 6grenci
olusturmaktadir. Ogrencilerin 124’1 (%26.8) 1’inci
smif, 165’1 (%35.7) 2’inci smuf, 76’s1 (%16.6)
3inci smif ve 96’s1t (%20.9) 4’tnci  smifta
dgrenim gormektedir. Ogrencilerin yas ortalamasi
20.65 (SS = 3.12) olup, yaslar1 18 ile 40 arasinda
degismektedir. Arastirmaya katilan &grencilerin
%8.3’4 (n = 38) kendini sosyoekonomik yonden
disiik diizeyde algilarken, %87.8°1 (n = 405) orta
diizeyde, %3.9’u (n = 18) ise yiiksek diizeyde
algiladigini belirtmistir. Olgegin faktér yapisini
incelemek i¢in 235 6grenci [133 kadin (%56.6), 102
erkek (%43.4)], uyum gecerligini incelemek icin
146 ogrenci [86 kadin (%58.9), 60 erkek (%41.1)],
test-tekrar test giivenirlik analizini incelemek igin
60 ogrenci [51 kadin (%85), 9 erkek (%15)], dilsel
esdegerligini incelemek i¢in 20 6grenci [11 kadin
(%55), 9 erkek (%45)] calismaya dahil edilmistir.
Ik asamada &lgegin faktor yapisini incelemek
amactyla 235 6grenciye ulasilmistir. Faktor yapist
incelendikten sonra farkl1 gruplardaki
katilimeilardan gegerlik ve giivenirlik igin ayr1 veri
toplanmistir. Ogrencilerin 183’ (%39.6) egitim
fakiiltesi, 251’1 (%54.4) miihendislik fakiiltesi ve
27’s1 (%6) diger fakiiltelerde 6grenim gérmektedir.

2.2. Veri Toplama Araclar:

Arastirmada  Algilanan  Gelecekteki  Istihdam
Edilebilirlik Olgegi (AGIEO), Kariyer Sikintist
Olgegi (KSO), Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi-
Kisa Form (KUYO-KF) ve demografik bilgi formu
kullanilmustir.

2.2.1. Algilanan Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik
Ol¢egi (AGIEO)

Algilanan Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik Olgegi
(AGIEO) Gunawan ve digerleri (2019) tarafindan
geng yetiskinlerin gelecekteki istihdam
edilebilirliklerine iligkin algilarim1 6lgmek {izere
gelistirilen 6z bildirime dayali bir 6lgme aracidir
(Ek-5). Gelecekteki istihdam edilebilirliklerine
iliskin algilar, ogrencilerin egitimlerini
tamamladiklarinda  ¢aligma  yasamimna  girme
esigindeyken gelecekte sahip olacaklari beceriler,
deneyimler, iliski aglar, kisisel oOzellikler,
calisma/is giicii piyasast hakkindaki bilgiler,
okulunun/kurumunun itibar1 hakkindaki algilar
icerir.  Olgek 6’1 Likert tipi “Kesinlikle
Katilmiyorum (1), “Kesinlikle Katiliyorum (6)”
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arasinda  degisen bir  derecelemeye  gore
cevaplandirilmaktadir. Olgekteki puanlar,
maddelere verilen cevaplarin degerleri toplanarak
hesaplanmaktadir. Olgekten alnan yiiksek puan,
geng yetigkinlerin ig/calisma yasamina hazir ve
kendi kariyer planlamasina ve gelecegine dair
goriislerinin olumlu oldugunu bildirmektedir. Olgek
altt faktorlii bir yapr gostermektedir. Olgegin alt
boyutlari; algillanan gelecekteki iletisim agi,
algilanan  gelecekteki  deneyimler, algilanan
gelecekteki kigisel ozellikler, egitim kurumunun
beklenen itibari, algilanan gelecekteki is giicii
piyasast bilgisi ve algilanan gelecekteki beceriler
seklinde siralanmaktadir. Olcekten o6rnek bazi
maddeler su sekildedir; “Isimde basarili olmak icin
kurdugum iligkilerden yararlanabilecegim.
(algilanan gelecekteki iletisim ag1)”, “Gelecekteki
igsverenlerim  kazandigim is  deneyimlerinden
memnun  olacaklar.  (algilanan  gelecekteki
deneyimler)”, “Sicilim (kayitlarim), gilicli bir is
etigine sahip oldugumu gosterecektir. (algilanan
gelecekteki kisisel oOzellikler)”, “Egitim aldigim
liniversitenin itibari, is ararken bana ¢ok 6nemli bir
kazang saglayacak. (egitim kurumunun beklenen
itibar1)”, “Benim ig¢in mevcut olan ¢esitli is
firsatlarina hakim olacagim. (algilanan gelecekteki
i  giicii  piyasast  bilgisi)”,  “Gelecekteki
igverenlerim, istedikleri bilgileri ve alana uygun
Ozel/teknik  becerileri ~ 6grenmis  olacagimi
gorecekler. (algilanan gelecekteki beceriler)”.
Olgegin gelistirilme siirecinde yapilan AFA sonrasi
24 madde ve alti boyuttan (her boyutta doérder
madde olacak sekilde) olusan bir yap1 elde
edilmigtir. 24  maddenin toplam varyansin
%79.03’inl agikladigi hesaplanmigtir. Faktor yiik
degerlerinin .53 ile .95 arasinda dagildigi
gorliilmiistiir. Daha sonra yapilan Dogrulayici
Faktér Analizinde (DFA) dort farkli model test
edilmistir. DFA’da test edilen dort farkli modelden
ticiinlin, Olgegin AFA sonrasi ortaya ¢ikan yapiyi
dogruladigt bulunmustur. Alt1 faktorli birinci diizey
model i¢in ¥2=529.6, p<.001, df=237, ¥2/df=2.2,
CFI=.94, RMSEA=.07, AIC=655.63; alt1 faktorli
ikinci diizey model i¢in ¥2=563.8, p<.001, df=246,
y2/df=2.3, CFI=94, RMSEA=.07, AIC=671.78;
bifaktér model icin ¥2=471.6, p<.001, df=228,
y2/df=2.1, CFI=.95, RMSEA=.06, AIC=615.59
olarak hesaplanmistir. Tiim maddelerin genel bir
boyutta oldugu model ise yeterli uyum iyiligi
degerlerine sahip bulunamamistir (¥2=2432.9,
p<.001, df=252, ¥2/df=9.6, CFI=.55, RMSEA=.19,
AIC=2528.95). Olgegin uyum gegerligi kapsaminda
yapilan analiz sonucunda AGIEO ile Kariyer Hirst
Olgegi (Rothwell vd., 2009) ve Universiteye
Baghlik Olgegi (Rothwell vd., 2008) arasinda
pozitif (sirasiyla, r=.65, p<.001 ve r=.59, p<.001),
Kariyer Sikintis1 Olgegi (Creed, Hood, Praskova &
Makransky, 2016) ile negatif (r=-.39, p<.001) bir
iliski bulunmustur. Olgegin hesaplanan i¢ tutarlik

katsayis1 Olgegin tamami icin .95, algilanan
gelecekteki beceriler alt boyutu ic¢in .88, algilanan
gelecekteki  deneyimler igin .92, algilanan
gelecekteki kisisel oOzellikler icin .88, algilanan
gelecekteki iletisim ag1 i¢in .95, algilanan
gelecekteki i¢ gilicii piyasast bilgisi i¢in .91 ve
egitim kurumunun beklenen itibar i¢in .89 olarak
hesaplanmuistir.

2.2.2. Kariyer Stkintist Ol¢egi (KSO)

Creed ve digerleri (2016) tarafindan geng
yetigkinler {izerinde gelistirilen Kariyer Sikintisi
Olgegi (KSO) bireylerin kariyer durumlari ile ilgili
hissettikleri sikintilar1 belirlemektedir. Altili Likert
tipinde (1=Kesinlikle katilmiyorum, 6=Kesinlikle
katiliyorum) 9 madde igermektedir. Sensoy ve
Siyez (2018) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan form
iki faktor altinda 6’l1 Likert tipinde 9 madde
igermektedir. KSO’niin ters puanlanan maddesi
bulunmamaktadir. KSO’den alinan yiiksek puan,
kariyer sikintisinin artti§1 anlamima gelmektedir.
KSO’niin yap1 gegerligi icin uygulanan Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) sonuglarina gore orijinal tek
faktorlii yapinin iyi uyum indekslerine sahip
olmadigi gorilmiistir (¥2=210.39, y2/df =7.79,
RMSEA=.117, AGFI=.860, GFI =.910, CFI =.870,
SRMR=.07). Maddeler arastirmacilar tarafindan
yeniden gdzden gegirilmis ve KSO’niin Tiirk
kiiltiiriinde “olumsuz duygular” (madde 1, madde 2,
madde 3, madde 4 ve madde 7) ve “algilanan
engeller” (madde 5, madde 6, madde 8 ve madde 9)
olarak iki alt boyuttan olusabilecegi diistinilmistiir.
Iki faktorli model dogrulayici faktér analizine
alinmis ve modelin kabul edilebilir smirlar
icerisinde sonug¢ verdigi gorilmiistiir (y2= 76.28,
y2/df =2.93, RMSEA=.063, AGFI=.940, GFI=.970,
CFI =950, SRMR=.041). Olgegin gelistirilme
caligmasinda tiim dlgek i¢im hesaplanan Cronbach
Alfa i¢ tutarlik katsayisi .90, uyarlama ¢aligmasinda
ise .81°dir. Uyarlama c¢alismasinda olumsuz
duygular alt boyutu i¢in hesaplanan Cronbach Alfa
i¢ tutarlik katsayist .81, algilanan engeller igin
.65°tir. Bu arastirma kapsaminda DFA i¢in toplanan
verilerden, tiim dl¢ek i¢in hesaplanan Cronbach alfa
ic tutarlik katsayist .84, olumsuz duygular alt
boyutu i¢in .79, algilanan engeller alt boyutu igin
J75°tir.

2.2.3. Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi-Kisa
Formu (KUYO-KF)

Olgegin kisa formu 24 maddelik orijinal formunda
yer alan tiim alt boyutlardan en yiiksek faktor
ylikiine sahip 3’er maddenin alinmasiyla
olusturulmustur (Maggiori, Rossier & Savickas,
2017). Uzun formda oldugu gibi 6lgegin kisa formu
da 4 faktor altinda toplanmistir. Isik ve digerleri
(2018) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan kisa form
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dort faktor altinda 5°li Likert tipinde (1=Gii¢li
degil, 5=Cok gii¢lii) 12 madde icermektedir. 12
maddenin toplam1 Kariyer Uyum Yetenekleri
Olgeginin toplam puanini, alt dlgeklerde yer alan
maddelerin puaninin toplamu ise her bir alt dlgege
ait Kariyer Uyum Yetenekleri puanin1 vermektedir.
Olgek uyarlamas1 lise ogrencileri, iiniversite
Ogrencileri ve ¢alisan yetiskinler igin ayr1 ayri
yapilmistir.  Yapilan gecerlik ve gilivenirlik
calismalarinda uyarlanan 06l¢egin tim c¢alisma
gruplarinda kabul edilebilir gegerlik ve giivenirlik
degerlerine sahip oldugu goriilmiistiir. Universite
Ogrencileri ¢alisma grubunda tiim Olgege ait
hesaplanan Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayisi .90,
alt boyutlardan ilgi igin .79, kontrol i¢in .77, merak
icin .76 ve giiven i¢in .79’dur. Bu aragtirma
kapsaminda DFA i¢in toplanan verilerden, tim
Olcek icin hesaplanan Cronbach alfa i¢ tutarlik
katsayis1 .88, alt boyutlardan ilgi i¢in .77, kontrol
icin .72, merak i¢in .77 ve giliven i¢in .69 olarak
belirlenmistir.

2.2.4. Demografik Bilgi Formu

Ogrencilerin yas, cinsiyet, sinif, fakiilte ve ailenin
algilanan  sosyo-ekonomik  durumuna iliskin
sorularin yer aldigi ve arastirmacilar tarafindan
gelistirilen formdur.

2.3. Ceviri Calismasi

Olgegin Tiirkgeye uyarlanmasi icin oOncelikle
Olcegin gelistirildigi calismanin sorumlu yazari olan
Gunawan’la e-posta yoluyla iletisime gecilmis ve
uyarlama calismast icin izin almmustir. Izin
alindiktan sonra o6lgegin dil gegerligini saglamak
icin oncelikle Ingilizce oOgretmeni iki kisi ve
rehberlik ve psikolojik danismanlik alaninda
akademisyen bir kisi ve aym alanda uzman ve
Ingilizceye hakim bir kisi olmak iizere toplamda
dort kisi tarafindan birbirinden bagimsiz olarak
Olcek Tiirkceye gevrilmistir. Yapilan ¢eviriler daha
sonra arastirmacilar tarafindan bir araya getirilerek
uzman goriisli i¢in hazirlanmstir. Bir araya getirilen
ceviriler rehberlik ve psikolojik danigsmanlik
alaninda uzman ve iyi diizeyde Ingilizce bilgisi
bulunan iki akademisyene, cevirilerin 0zgiin

maddeleri icerik ve anlam olarak ne kadar
karsiladigimi  degerlendirme ve diizeltme icin
gonderilmistir. Cevirilerin  kapsam gecerligini

(content wvalidity) saglamak i¢in Davis teknigi
kullanilmigtir (Karakog & Donmez, 2014). Bu
teknige gore Olcekteki g¢evrilen maddeler uygun,
madde hafifce gozden gecirilmeli, madde ciddi
olarak gdzden gegirilmeli ve madde uygun degil
seklinde derecelendirilerek uzmanlar tarafindan
degerlendirilmektedir. Degerlendirme sonucunda
uzmanlarin maddelerin en az %80’1 i¢in uygun veya
madde hafifce gozden gecirilmeli seklinde goriis

bildirmeleri kapsam gecerligini saglamak icin
yeterli kabul edilmektedir Uzmanlarin
degerlendirmeleri sonucunda maddelerin % 62.5°1
icin uygun, % 37.5’1 i¢in madde hafifce 6zden
gegirilmeli  sonucuna ulagilmigtir. Uzmanlarca
maddelerin herhangi birisi i¢in madde uygun degil
degerlendirmesi  yapilmamustir.  Elde  edilen
sonuglara gore 6lgekteki maddelerin Tiirkge formu
icin kapsam gecerligini sagladigi sOylenebilir.
Ayrica akademisyenlerin Onerileri dogrultusunda
cevirilerdeki bazi kelimeler alan yazinla uyumlu
olacak sekilde diizenlenmistir. Arastirma
kapsaminda uygulamalara baslamadan  Once
Olcekteki maddelerin Tiirkce dil bilgisi ve yazimi
acisindan incelenmesi igin Tiirk dili uzmanindan
goriis alinmistir. Maddelerin Tiirkgeye en uygun
sekilde son diizeltmeleri yapilarak &lgegin Tiirkce
formunun son hali olusturulmustur. Olgegin dilsel
esdegerligini saglamak icin Ingilizce ve Tiirkgeyi
bilen Ogrencilere formlar birer hafta arayla
uygulanmistir. Dilsel es degerlige iliskin analiz
sonuglar1 bulgularda verilmistir.

2.4. Verilerin Toplanmasi

Verileri toplama islemlerine baslamadan Once
verilerin toplandigi dersin sorumlusu §gretim
iyelerinden uygulama igin izin  alinmustir.
Uygulamalara baslamadan o6nce uygulayicilar
tarafindan sinif ortaminda gerekli bilgilendirmeler
yapilmistir. Caligmaya goniillii katilmak isteyen
ogrencilere uygulama formlar1 dagitilarak verilerin
toplanmas1  saglanmistir. Ogrencilerin  dlgekleri
doldurmalar1 yaklagik 10 dakika stirmiistiir.

2.5. Verilerin Analizi

Olgekler  toplam 461  ogrenci  tarafindan
doldurulmustur. Olgek bataryasinda maddelerin
Ozensiz yanitlandigi, uygunsuz dolduruldugu ve
%35’in lzerinde eksik verisi olan herhangi bir
ogrenciye ait Olgek bataryasi tespit edilmemistir.
Olgek bataryasinda %5’in altinda eksik veriye sahip
olan Ol¢gme bataryalar1 i¢in kayip veri (missing
value) analizi yapilmis ve kayip verilerin
rastlantisal ~ dagilip dagilmadigi  incelenmistir.
Yapilan analiz sonucunda kayip  verilerin
rastlantisal dagildigi goriilmis ve kayip veriler
serinin  ortalamasi  alinarak  tamamlanmustir.
Mahalonobis uzakligi hesaplanarak ug¢ degerler
incelenmis ve verilere ait u¢ deger olmadigi
gorillmiistiir.  Yapisal esitlik gibi yapilarda ok
degiskenli normalligin incelenmesi gerekmektedir
(Seger, 2017). Sacilma diyagrami matrisi (scatter
plot matrix) ile incelenen ¢ok degiskenli normallik
ve dogrusallik i¢in matrislerin dagilimlariin elips
seklinde olmas1 yeterli kabul edilmektedir (Cokluk,
Sekercioglu & Biiyiikoztiirk, 2016). Verilere ait
incelenen sa¢ilma diyagraminda dagilimlarin elips
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seklinde oldugu goriilmiistiir. Ayrica tek degiskenli
normallik i¢in verilerin basiklik (kurtosis) ve
carpiklik (skewness) degerleri incelenmistir. DFA,
uyum gecerligi, test-tekrar test analizleri igin
toplanan verilerin basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin
+/- 1 arasinda dagildig1 goriilmiistiir. Buna gore
dagilimlarin normal oldugu sdylenebilir (Seger,
2017). Ancak dilsel es degerligi belirlemek igin
toplanan veriler incelendiginde, Ingilizce ve Tiirkce
formlara ait toplam puanlarin basiklik ve ¢arpiklik
degerlerinin +/- 1 disinda oldugu goriilmiistir
(ingilizce form: garpiklik= -1.27, basikhk= 1.37;
Tirkce form: carpiklik= -1.14, basiklik= 1.64).
Buna gore dilsel es degerlik icin toplanan verilerin
normal dagilim gostermedigi sdylenebilir.

Olgegin madde ayirt ediciligi, uyum gegerligi ve
test-tekrar test giivenirlik analizleri igin Pearson
Momentler Carpimi korelasyon analizi
kullanilmstir. Dilsel es degerligi belirlemek igin
toplanan veriler normal dagilim gostermediginden
dolayr dilsel es degerligin analiz edilmesinde
Spearman Brown Sira Farklart  korelasyon
analizinden yararlanilmistir. Olgegin i¢ tutarlik
giivenirliginin  incelenmesinde Cronbach Alfa
katsayist  hesaplanmistir. Ayrica dlgegin  yap1
giivenirligi i¢in de Bilesik Giivenirlik katsayist
(CR) hesaplanmustir. Olgege ait yapinin gegerliginin
incelenmesinde DFA yapilmistir. Yap1 gecerligi
icin dlgege ait incelenen modellerde 6lgegin orijinal
formunun gelistirilme asamalarinda da kullanilan y2
(Ki kare), sd (serbestlik derecesi), y2/sd, CFI,
RMSEA, AIC degerleri kullanilmistir. Modelin
uyum iyiliginin degerlendirilmesinde ¥2’nin anlaml
olmasi, ¥2/sd’nin 5’ten kiigiik olmas1 (Cokluk vd.,
2016; Stimer, 2000), CFI’nin .85 iizerinde olmasi
(Bollen, 1989), RMSEA’nin .10 ve daha diisiik
olmasi  (Kelloway, 1989; Marcoulides &
Schumacher, 2001; Tabachnick & Fidell, 2001)
kabul edilebilir uyum iyiligini gdstermektedir.
Olgege ait yapmmin incelenmesinde yakisak
gecerlik (convergent validity) ve ayirt edici gegerlik
(discriminant validity) de incelenmistir. Yakinsak
gecerlik i¢cin Ortalama Agiklanan Varyans (AVE)
degerleri hesaplanmis, ayirt edici gegerlik igin de
faktorler arasi korelasyonlar incelenmistir. Modeller
arasindaki farkliligi degerlendirmek icin Akaike
bilgi kriteri (AIC) kullanilmistir. AIC’1in disiik
degere sahip olmasi daha iyi uyumun gostergesidir
(Hair, Black, Babin & Anderson, 2010). Analizlerin
yapilmasinda SPSS 25 ve AMOS 24 istatistik paket
programlarindan yararlanilmustir.

3. BULGULAR

Uyarlama ¢aligmast i¢in yapilan gecerlik ve
giivenirlik analizlerine iliskin bulgular asagida

sirastyla verilmistir. Ilk olarak gegerlige iliskin
bulgulara yer verilmistir ve bu kapsamda dil
gegerligi, yapt gegerligi, uyum gecerligi ve madde
analizi  bulgulari  sunulmustur. Daha sonra
giivenirlik bulgularina yonelik olarak i¢ tutarlik ve
test-tekrar test giivenirlik katsayilar1 verilmistir.

3.1. Olgegin Gegerligine iligkin Bulgular

Dil Gegerligi: Olgegin dil gegerligini belirlemek
icin istatistiksel uygulama yontemi kullanilmistir.
Bu yontemde Ingilizceye hakim &rneklem grubuna
bir hafta arayla 6lcegin ingilizce ve Tiirkce formlart
uygulanmaktadir. Uygulamalardan sonra ise ayni
kisilere ait Olgek formlari arasindaki korelasyon
degerleri hesaplanmaktadir (Secer, 2015). Oncelikle
dlgegin orijinal Ingilizce formu Ingilizce bilen 20
Ogrencinin tamamina uygulanmistir. Bir hafta sonra
ise ayni Ogrenci grubuna olgegin Tiirkge formu
uygulanmgtir. Olgek formlarinin toplam puanlar
arasindaki iligki Spearman Brown Sira Farklar
korelasyon analizi ile incelenmistir. Analiz
sonucuna gore dlgegin Ingilizce ve Tiirkge formlari
arasindaki iligkinin anlamli, pozitif ve yiiksek
diizeyde (r=.80, p<.001) oldugu gorilmistiir.
Korelasyon degerinin .70 ve iizerinde olmasi dilsel
es degerligin saglandigin1 gdstermektedir (Seger,
2015).

Yapi Gegerligi: Olgegin yap1 gecerligini incelemek
icin DFA yapilmistir. Katilimcilara ait verilere
iligkin analizler gergeklestirirken hicbir siirlama ve
modifikasyon islemi  yapilmamistir.  Orijinal
yapilarin Tiirk 6rnekleminde de benzer ya da farkli
yapilarda olup olmadigini incelemek amaciyla dort
farkli model test edilmistir. Alt1 boyuttan olusan alt1
faktorlii modelde orijinal formdaki gibi her bir gizil
degiskene ait  dort gbzlenen degisken
tanimlanmugtir. Tek faktorlii modelde tiim maddeler
yalnizca bir gizil degisken altinda toplanmistir. Bu
modelle tim maddelerin tek bir gizil degisken
tarafindan temsil edilip edilmeyecegi incelenmistir.
Ikinci diizey alti faktorli modelde, alti faktdriin
ikinci diizey tek gizil degisken tarafindan temsil
edilip edilmedigi test edilmistir. Olgege ait test
edilen son model ise bifaktor modeldir. Bu modelde
her bir maddenin hem genel faktér hem de ait
oldugu faktor altinda toplanmasina izin verilmistir.
Bu model grup faktorlerini kontrol ederken genel
faktorlere karsilik gelen ortak madde varyansi
oranini degerlendirmistir.

DFA sonuglarina iliskin bilgilerin yer aldigir Tablo
1’e bakildiginda tek faktorlii model disinda kalan
modellerin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip
oldugu soylenebilir.
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Tablo 1: DFA sonrast modellere ait uyum iyiligi degerleri

Model %2 ¥2/sd CFI RMSEA AIC

Al faktorlii model 600.344* 2.53 92 08 726.344
Ikinci diizey alt faktorlii model 752 628% 106 ) 09 260628
Tek faktorlii model 1649.531* 6.35 69 A5 1745.531
Bifaktor model 663.259% 2.10 90 .09 807.259

Not: n= 235, DFA: dogrulayic: faktor analizi: sd: serbestlik derecesi: CFI: karsilastirmal uyum indeksi; RMSEA: yaklasik hatalarin

ortalama karekokii; AIC: Akaike bilgi kriteri.

*p<.001)

Alt1  faktorli modelde madde faktor yik
degerlerinin .68 ile .91 (Ek-1); ikinci diizey alt1
faktorlii modelde ise .68 ile .92 (Ek-2) arasinda
degistigi gorilmektedir. Tek faktorli modelde dort
maddenin faktdr yiik degerinin .30 altinda kaldig
gorilmiistiir  (Ek-3). Benzer sekilde bifaktor
modelde de genel boyuta iligkin madde faktor
yiiklerinden dort maddenin .30 ve altinda kaldigi
gorlilmiistiir. Ayrica her faktor altinda ayr1 ayri
hesaplanan ~ madde  faktér  yikk  degerleri
incelendiginde ise alt1 gozlenen degiskene ait faktor
yiikk degerlerinin .30 altinda kaldigi goriilmiistiir
(Ek-4).

AIC degeri goz oniine alindiginda en iyi uyumu
gosteren modelin altt faktorlii model oldugu
goriilmektedir. Ikinci diizey alti faktorli modelin
madde faktor yiik degerleri ve uyum degerleri g6z
oniine alindiginda, bu modelin de kullanilabilecegi
sOylenebilir. Dolayistyla alt1 faktdr, ikinci diizey tek
faktor tarafindan da temsil edilebilmektedir.
Buradan hareketle 6lgege ait alt boyutlarin toplam
puanlarinin kullanilmasinin yani sira 6lgegin toplam
puaninin da kullanilabilecegi soylenebilir. Bifaktor
modele ait analiz sonuglar incelendiginde; modelin
kabul edilebilir uyum iyiligi degerlerine sahip
olmasinin yani sira madde faktor yiik degerlerinin
30 altinda kaldigr goriilmiistir. Bu durum,
modelden ilgili maddelerin g¢ikarilip yeniden analiz
yapilmasi ihtiyacim1 ortaya ¢ikarmistir. Ciinki
madde faktor yiikk degeri .30 smurma kadar
inebilmekte ve bu degerin altindaki degerler
modelde kabul edilmemektedir (Biiytlikoztiirk,
2014; Seger, 2015). Yapilan analizlerde daha iyi
uyum iyiligi degerlerine sahip olan modeller
oldugundan dolayr modele iligkin analizler
siirdiirilmemistir.

Yap1 gegerliginin incelenmesinde baska bir yontem
olan yakinsak gegerlik igin AVE degeri
hesaplanmistir. Yapilan hesaplamalar sonucunda
Olcegin algilanan gelecekteki iletisim ag1 alt boyutu
icin .54, algilanan gelecekteki deneyimler alt
boyutu icin .71, algilanan gelecekteki kisisel
ozellikler alt boyutu i¢in .63, egitim kurumunun

beklenen itibar1 alt boyutu igin .66, algilanan
gelecekteki is giicli piyasas1 bilgisi alt boyutu igin
.68, algilanan gelecekteki beceriler alt boyutu igin
.74 olarak AVE degerleri belirlenmistir. Yakinsak
gecerlik icin her bir faktdre ait hesaplanan AVE
degerinin .50 ve {izerinde olmas1 yeterli
goriilmektedir (Fornell & Larcker, 1981; Hair vd.,
2010). Hesaplanan AVE degerleri incelendiginde,
alt boyutlara iligkin AVE degerlerinin yakinsak
gecerligi sagladigr sOylenebilir. Bunun yani sira
ayirt edici  gegerligin  degerlendirilmesinde alt
boyutlar arasindaki korelasyon degerleri
incelenmistir. Kline’a (2005) gore ayirt edici
gegerligin saglanmasinda faktorler arasi
korelasyonlarin .85 ve iizerinde olmamasi
gerekmektedir. Tablo 2 incelendiginde faktorler
aras1 korelasyonlarin .85 diizeyinden diisiik oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla dlcegin yapisiyla ilgili
olarak ayirt edici gecerligin saglandig: sdylenebilir.

Uyum Gegerligi: Uyum gecerligi caligmasi
kapsaminda o6lgegin Kariyer Stresi Olcegi ile
Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegine iliskin puanlar
arasindaki iligkiler incelenmistir. Tablo 2’de de
goriilecegi iizere, Algilanan Gelecekteki Istihdam
Edilebilirlik Olgeginin toplam ve alt boyut puanlar
ile Kariyer Uyum Yetenekleri Olgeginin toplam ve
alt boyut puanlar1 arasinda pozitif ve anlamh
iligkiler oldugu bulunmustur. Yalnizca Kkariyer
uyum yeteneginin kontrol alt boyutu ile algilanan
gelecekteki  isttihdam  edilebilirligin ~ egitim
kurumunun beklenen itibar1 arasinda anlamlr iligki
bulunamamastir. Diger  yandan  Algilanan
Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik Olgeginin egitim
kurumunun beklenen itibar1 alt boyutu ile Kariyer
Stresi Olgeginin toplam ve olumsuz duygular alt
boyutu arasinda negatif, diisiik diizeyde anlamli
iligkiler bulunmustur.

3.2. Ol¢egin Giivenirligine iliskin Bulgular

Olgegin giivenirligine iliskin yapilan ¢alismada yapi
giivenirligini incelemek i¢in Bilesik Gilivenirlik
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Tablo 2: Olgek ve alt boyutlara iliskin korelasyon degerleri
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1. Agia
2. Agd 69"
3. Agkd 697 82"
4. Ekbi 277 200 227
5. Agigpb g1t 68 70" 18"
6. Agb 7070 767 70" 197 847"
7.  AgieTop 84 87T 86T 47T 857" 8T
8. 0Od 04 .06 .05 177 .04 .09 02
9.  Ae -.01 -05 -08 -15  -12  -06 -10 617
10. KsTop 02 02 -.01 -18°  -03 03 -04 92" 87"
1. lgi 19" 29" 25 247 277 32" 33" 33" L5077 -45™
12.  Kontrol 267 247 277 .09 237 257 287 -34™ 45T 43" 54
13.  Merak 347 33" 32" 200 34T 32" 40t 27 _37TT 35T 58T 6™
14, Giiven 277 327 3319t 37T 3977 397 -2 L3129 46T 45T 667
15.  KuyTop 327 36" 36T 227 37T 39" 437 36T L5177 477 80T 81T 87 7T
n=146

Notl: #*p<.05; **p<.01; ***p<.001.
Not2: Agia: Algilanan gelecekteki iletisim agi; Agd: Algilanan gelecekteki deneyimler; Agkd: Algilanan gelecekteki kisisel ozellikler; Ekbi: Egitim kurumunun beklenen itibari; Agigpb: Algilanan
gelecekteki is giicii piyasasi bilgisi; Agb: Algilanan gelecekteki beceriler; AgieTop: Algilanan gelecekte istihdam edilebilirlik toplam puani; Od: Kariyer sikintisi alt boyutu olumsuz duygular; Ae:
Kariyer sitkintist alt boyutu algilanan engeller; KsTop: Kariyer sikintist toplam puani; KuyTop: Kariye uyum yetenekleri toplam puanu.
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katsayist (CR), Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
katsayisi, lic hafta arayla uygulanan test-tekrar test
uygulamalarindan elde edilen puanlarin test-tekrar
test korelasyonlar1 hesaplanmis ve madde ayiricilig:
i¢in de madde analizi yapilmistir. Olgegin toplam
ve alt boyutlarina iligkin hesaplanan CR katsayilari,
Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilar1 ve test-
tekrar test korelasyonlar1 Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3’te de goriilecegi {izere Olgegin alt
boyutlarina iliskin hesaplanan CR degerleri .82 ile
.92 arasinda degismektedir. CR degerlerinin .70 ve
iizerinde olmasi yap1 giivenirliginin saglanmasinda
yeterli olarak kabul edilmektedir (Hair vd., 2010).
Dolayisiyla 6lgegin yapr giivenirliginin saglandig
soylenebilir. Olgegin toplam ve alt boyutlarina
iliskin hesaplanan Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
katsayilar1 .82 ile .95 arasinda degismektedir.
Hesaplanan i¢ tutarlik katsayilarinin .70 ve {izerinde
olmasindan dolay1 dlgegin toplam ve alt boyutlarina
ilisgkin  gilivenirligin  yeterli diizeyde oldugu
soylenebilir (Landis & Koch, 1977; Robinson,
Shaver & Wrightsman, 1991). Olgegin ii¢ hafta
arayla uygulanmasiyla elde edilen puanlar
arasindaki korelasyonlarin toplam 6lgek i¢in .70, alt
boyutlar i¢in de .37 ile .63 arasinda oldugu
goriilmektedir. AGIEO’niin madde ayiriciligin
incelemek i¢in yapilan madde analizi sonucunda ise
madde-toplam puani arasindaki korelasyonun .41
ile .83 arasinda degistigi goriilmistir. Madde-
toplam korelasyonunun .30 ve iizerinde olmasinin
yeterli diizeyde ayirt edicilie sahip oldugu goz
oniinde bulunduruldugunda, o6l¢cek maddelerinin
yeterli ayirt edicilige sahip oldugu soylenebilir
(Biyiikoztiirk, 2014).

4. TARTISMA ve SONUC

Bu arastrmada Gunawan ve digerleri (2019)
tarafindan geng yetigkinlerin gelecekteki istthdam
edilebilirliklerine iligkin algilarin1 6lgmek {izere
gelistirilen ~ Algilanan  Gelecekteki  Istihdam

Edilebilirlik Olgegi Tiirkgeye uyarlannms olup

gecerlik  ve giivenirligine iliskin psikometrik
ozellikleri incelenmistir. Arastirmada, is giicii
piyasasina adim atmak {izere olan geng

yetiskinlerin; gelecekteki becerileri, deneyimleri,
iletisim aglar1, kisisel Ozellikleri, isglicii piyasasi
hakkindaki  bilgileri ve Orgiin egitimlerini
tamamlayacaklar1 {iniversitenin kurumsal itibari
hakkindaki algilarini ilgilendiren bir 6l¢gme aracinin
uyarlanmasi hedeflenmistir.

Dilsel esdegerligin belirlenmesi i¢cin yapilan
korelasyon analizinde, 6lgegin Tiirkge ve Ingilizce
formlarindan elde edilen toplam puanlar arasinda
pozitif ve yiksek diizeyde anlamli iliski
bulunmustur. Yap1 ve uyum gegerligi ile dilsel
esdegerlige iliskin bu bulgular, AGIEO niin Tiirkce
formunun gegerlik kriterlerinin énemli bir kismint
sagladigina  isaret  etmektedir. =~ AGIEO’niin
giivenirligine iliskin yapilan analizler sonucunda,
Olcegin hem alt boyutlar hem de toplam puan
acisindan hesaplanan i¢ tutarlik katsayilarinin kabul
edilebilir  gilivenirlik  degerlerini  karsiladigi
goriilmiistiir. Arastirmadan elde edilen sonuglara
gore  Olcegin  Tiirkce  formunun iiniversite
ogrencilerinde kullanilabilir oldugu sOylenebilir.

Olgegin alt1 faktorlii yapisnin model uyumu birinci
ve ikinci diizey DFA ile test edilmistir. Birinci ve
ikinci diizey DFA sonucunda Algilanan Gelecekteki
Istihdam Edilebilirlik Olgegi’nin (AGIEO) alt1
faktorlii yapisinin model uyum indekslerinin iyi
diizeyde oldugu bulunmustur. Ayrica AIGEO’niin
madde faktor yiik degerlerinin tiim alt boyutlarda
kabul edilebilir diizeylerde oldugu goriilmistiir.
Elde edilen faktor yiik degerlerinin yeterli diizeyde
oldugu ve AIGEO’niin 6zgiin formunda sahip
oldugu alt1 faktorlii yapisiin Tirk 6rneklem
iizerinde de korundugu sdylenebilir.

Uyum gegerligi kapsaminda yapilan korelasyon
analizinde AGIEO’niin Kariyer Uyum Yetenekleri
Olgegi ile pozitif ve orta diizeyde iliskiye sahip
oldugu goriilmiistir. Diger yandan Kariyer Sikintisi

Tablo 3: AGIEO toplam ve alt boyutlara iliskin Cronbach Alpha ve test-tekrar test korelasyon degerleri

Toplam ve Alt Cronbach

Boyutlar Alpha? Test-Tekrar Test Korelasyonlari® CR?
Agia .82 58" .82
Agd 91 557 91
Agkod .84 37 87
Ekbi .89 44" .89
Agigpb .90 63" 89
Agb .93 61" .92
Agied .95 70" .
ap =235 =60

Not;:"p<.01; “p<.001.

Notz: Agia: Algilanan gelecekteki iletisim ag1; Agd: Algilanan gelecekteki deneyimler; Agkd: Algilanan gelecekteki kisisel 6zellikler;
Ekbi: Egitim kurumunun beklenen itibari; Agigpb: Algilanan gelecekteki is giicii piyasasi bilgisi; Agb: Algilanan gelecekteki beceriler;
Agied: Algilanan Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik Olgegi.



42 | Is ve Insan Dergisi 7(1) 33-47

Olgegi toplam puami ve olumsuz duygular alt
boyutu ile AGIEO’ niin egitim kurumunun beklenen
itibar1 alt boyutu arasinda anlamli negatif ve diisiik
diizeyde anlamli iliskiler bulunmustur. Bu sonuglara
benzer sekilde Gunawan ve digerleri (2019) dlgegin
gelistirme calismasinda Kariyer Sikintisi Olgegi
toplam puani ve AGIEO niin toplam puani arasinda
negatif yonde zayif bir iligkinin oldugunu ortaya
koymustur. Kariyer sikintisi, kariyer karar verme
siirecine yonelik olumsuz duygular yansitmaktadir
(Larson, Toulouse, Ngumba, Fitzpatrick, &
Heppner, 1994). Bu sebeple algilanan gelecekte
istihdam edilebilirlikle olumsuz yonde iligkilendigi
diistiniilmektedir. Diger yandan kariyer uyum
yeteneginin  bireyin  kariyerinde  karsilastig
giicliiklerle basa c¢ikabilme kapasitesi oldugu
disiintildigiinde  (Maggiori vd., 2017), kariyer
uyum yetenekleri ile algilanan gelecekteki isttihdam
edilebilirlik arasindaki pozitif iligkinin uyumlu
oldugu séylenebilir.

Uyarlanan bu 06l¢egin tniversitelerin psikolojik
danigma merkezleri, akademik danigmanlar, kariyer
danigmanlari, Ogrenci igleri personeli, insan
kaynaklart uzmanlar1 ve kendilerini istihdam
edilmeye hazirlayan &grencilerle calisan diger
uzmanlar tarafindan kullanilabilecegi
diigiiniilmektedir. Bu  durum, ogrencilerin
geleceklerine iliskin goriislerinin sorunlu yonlerini
gelistirmelerine katki sunabilir. Ayrica dgrencilerin
algilanan istihdam edilebilirliklerini  anlamak
amaciyla yapilacak caligmalarda bireyin kariyerinde
on gordiigii ya da 6n géremedigi problemlerle basa
cikabilme kapasitesi olan kariyer uyum yetenekleri
veya kariyer hedefinin uygunlugu, hedefe yonelik
ilerlemenin yeterliligi ve hedeflere ulagmak igin
hangi degisikliklerin yapilmasi gerektigi hakkinda
bilgi saglayan kariyer hedefi geri bildirimleri gibi
kavramlarla da iliskisinin anlagilmasina ihtiyag
duyuldugu  sdylenebilir.  Bunun yami  sira
ogrencilerin istihdam edilebilirligini arttirmak igin
hedeflenmis etkili strateji ve deneysel ¢aligmalar

araciligiyla  Ogrencilerin  algillanan  istidam
edilebilirlik  becerilerine  yonelik  g¢aligmalar
yapilabilir.

Bu calismada bazi smrliliklar  bulunmaktadir.
Olgegin uyarlanmas1 Tiirkiye’de bulunan iki
iiniversiteden toplanan verilerle gerceklestirilmistir.
fleride yapilacak caligmalarda, farkll
iiniversitelerdeki orneklemlerde yapilacak gegerlik
ve gilivenirlik analizleri olgegin dis gecerligini
arttiracaktir.  Caligmaya  katilan  &grencilerin
cogunlugu kendini orta diizeyde sosyoekonomik
diizeye sahip gormektedir. Yapilacak caligmalarda
ve arastirmanin sonucunun genellenmesinde bu
sinirhilik da géz oniinde bulundurulmalidir. Ayrica
bu c¢alismada, Olgegin Olgme  degismezligi
incelenmemigtir. Algilanan gelecekteki istihdam

edilebilirlikte aywrt edici olabilecek cinsiyet ve
sosyoekonomik diizeylere gore Olcegin Olgme
degismezligi incelenebilir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu arastirma i¢in herhangi bir
resmi, 0zel kurum veya organizasyondan destek
alinmamustir.

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

Etik Onay:: Insan katilimcilar1 igeren calismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal aragtirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Arastirmaya
katilan tiim bireyler, arastirmanin igerigi ve
aragtirmanin  gonilliiliik esasina dayali olarak
yuriitildiigiine dair bilgilendirilmis onam formu ile
aydinlatilmistir.
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Ek-1: Alt: Faktorlii Modele iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Baglanti Diyagrami Katsayilari
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Not: Fl: Algilanan gelecekteki iletisim agi; F2: Algilanan gelecekteki deneyimler; F3: Algilanan
gelecekteki kisisel 6zellikler; F4: Egitim kurumunun beklenen itibari; F5: Algilanan gelecekteki is giicii
piyasasi bilgisi; F6: Algilanan gelecekteki beceriler.

Ek-2: ikinci Diizey Alti Faktorlii Modele iligkin Dogrulayici Faktor Analizi Baglanti Diyagrami Katsayilari
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Not: Fl: Algilanan gelecekteki iletisim agi; F2: Algilanan gelecekteki deneyimler; F3: Algilanan
gelecekteki kisisel 6zellikler; F4: Egitim kurumunun beklenen itibari: F5: Algilanan gelecekteki is giicii
piyasasi bilgisi; F6: Algilanan gelecekteki beceriler; AGIEO: Algilanan Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik
Olgegi.
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Ek-3: Tek Faktorli Modele iliskin Dogrulayic: Faktor Analizi Baglanti Diyagrami Katsayilan
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Not. AGIEO: Algilanan Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik Olgegi.

Ek-4: Bifaktor Modele iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Baglanti Diyagranm Katsayilari

Not: F1: Algilanan gelecekteki iletisim ag; F2: Algilanan gelecekteki deneyimler; F3: Algilan:
gelecekteki kigisel 6zellikler; F4: Egitim kurumunun beklenenitiban; F5: Algilanan gelecekteki 15 giic
piyasast bilgist F6: Algilanan gelecektekibeceriler, AGIEO: Algilanan GelecektekiIstthdam Edilebilir]
Olgegi.



Serdar Alkin, Ozan Korkmaz & Seher Balc1 Celik

EK-5: Algilanan Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik Olgegi*

Geng yetiskinlerin {iniversite sonrasi is yasami ile ilgili pek ¢ok
hedefi ve beklentisi olabilir. Bu konu ile ilgili herkesin birtakim

diistinme ve problem ¢dzme becerilerimi gelistirmis olacagim.

dustnceleri vardir. Sizden istenen her ifadeyi dikkatlice okuyarak S g
No kBI}fiml‘Z‘l deger_lendlrmemzdlr. Sor:llar Kesmllkle kalllmlyorum § E % - g L E = § £
(1) ve “Kesinlikle katiliyorum (6)” seklinde alti1 derecelidir. =5 E| 83| o8 > = 2
Liitfen kendinize en yakin hissettiginiz dereceyi isaretleyiniz. Z 2 2| § 3 é ol T |l=z¢
9 E s| S ElE2 ®E| o2
Her bir soru i¢in tek dereceyi isaretleyiniz ve bos madde M = M| M Z| M T M| M=
birakmayiniz. = g DD i T2 &lE g
1 Isimde basarili olmak igin kurdugum iligkilerden
yararlanabilecegim.
2 | isimi iyi yapmanmu saglayacak sosyal iligkiler agi kuracagim.
3 Olas1 ig firsatlarmi belirlememe yardimer olabilecek bir iletigim
ag kuracagim.
4 Kariyer alanimda is bulmama yardime: olabilecek insanlarla nasil
iletigim kuracagimu bilecegim.
5 Calismalarimdan edindigim bilgileri kullanarak amacima uygun
is tecriibesine sahip olacagim.
6 Gelecekteki isverenlerim, biriktirmis oldugum is deneyiminden
etkilenecekler.
7 Gelecekteki igverenlerim kazandigim is deneyimlerinden
memnun olacaklar.
3 Gelecekteki isverenlerime, istedikleri uygulama becerilerine ve
akademik tecriibeye sahip oldugumu gosterebilecegim.
9 Tecriibelerim, basa ¢ikma giiclimiin oldugunu ve kolayca pes
etmedigimi gosterecek.
10 Olas1 is verenlerim, iyi motive oldugumu basarilarimdan
gorebilecekler.
11 Olasi igverenlerim, kendim igin net hedeflerim oldugunu
gorebilecekler.
12 Sicilim (kayitlarim), giiclii bir is etigine sahip oldugumu
gisterecektir.
Gelecekteki isverenlerimin ise alimlarda, diger liniversitelerden
13 | ziyade benim iiniversitemin mezunlarim tercih edeceklerinin
avantajina sahip olacagim.
14 Egitim aldigun iiniversitenin itibari, ig ararken bana ¢ok 6nemli
bir kazang saglayacak.
15 Egitim aldigim tiniversitenin ¢ok sayida olasi isverenle giiclii
ortakliklari oldugu icin, bana agik pek c¢ok is firsati olacak.
Universitemin mezunlar1 yiiksek talep goren ¢alisma pozisyonlary
16 | konusunda iyi bir sekilde yetistirildigi i¢in, aranilan biri
olacagim.
17 | Benim i¢in mevcut olan gesitli is firsatlarina hakim olacagim.
18 Kariyerimde iyi olmak i¢in atmam gereken adimlari
Ogrenecegim.
19 | Sectigim alandaki is firsatlarini kesfetme becerimi gelistirecegim.
20 Sectigim alandaki mesleki egilimler konusunda giincel
kalacagim.
21 | istedigim isi elde etmek igin gereken bilgileri kazananacagim.
22 | Sectigim meslege uygun becerilere sahip olacagim.
Gelecekteki isverenlerim, istedikleri bilgileri ve alana uygun
23 | . . o e . - .
6zel/teknik becerileri 6grenmis olacagimi gorecekler.
24 Gelecekteki igverenlerimin siklikla ihtiyag¢ duyacaklart mantikl

* Bilimsel ilkelere baglt kalmak ve uygun bicimde atif yapmak kosuluyla yazarlardan izin almadan olcegi
aragtirmalarmizda kullanabilirsiniz.
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1. GIRIS

Taraflar arasindaki uyusmazligin ii¢lincii bir kisinin
araya girmesiyle ¢oziimlenmesini hedefleyen
arabuluculukta, taraflar arasindaki mevcut goriis
ayriliklarmmin ~ giderilerek, taraflarin  uzlagmada
birbirine  yakmlastirilmasinin  amaglandigr  bir
¢Oziim hedeflenir (Bediik, 2009). Arabuluculuk,
taraflar arasindaki iletisimi kolaylagtirarak sorunlari
tartismay1, bir anlasmaya yol acgabilecek goriis
birligi noktalarin1 ortaya koyabilmeyi saglar.
taraflar ve dolayisiyla koymaktadir. Taraflar
arasindaki ihtilaflar, isbirligi baglaminda hizli,
barig¢il ve uygun maliyetli bir sekilde ¢oziilebilir.
Taraflar  icin  kabul edilebilen  sonuglara
ulagilabilmesinin  yolunu agarak, kazan-kazan
yaklagimiyla, kargilikli iligkilerin korunmasima ve
siirdiiriilmesine yardimci olur (Sigr1 ve Karabacak,
2019a: 395).

Arabuluculuk, genellikle kisa vadeli,
yapilandirilmig, gorev  odakli, katilimecr  bir
miidahalenin s6z konusu oldugu bir uyusmazlik
¢oziim siirecidir. Ideal olarak, taraflar arasindaki
uyusmazliklar, arabuluculuk siirecinde taraflarin
gonillii olarak katildiklar1 ve tarafsiz bir igiinci
kisiyle, diger ifadeyle arabulucuyla, ¢alismay1 kabul
ettikleri bir silirectir.  Arabuluculugun o&ziinde,
arabulucunun taraflara bir fikir, ¢6ziim vb. empoze
etmemesi olmalidir (Nolan-Haley & Volpe, 1989:
572).

Arabuluculuk 2018  yilinda c¢ikan  Hukuk
Uyusmazliklarinda Arabuluculuk Kanunu
Yonetmeliginde “Sistematik teknikler uygulayarak,
gorlismek ve miizakerelerde bulunmak amaciyla
taraflar1 bir araya getiren, onlarin birbirlerini
anlamalarmi ve bu suretle ¢oziimlerini kendilerinin
iretmesini  saglamak igin aralarinda iletisim
siirecinin  kurulmasin1  gergeklestiren, taraflarin
¢oziim tretemediklerinin ortaya ¢ikmasi halinde
¢oziim Onerisi de getirebilen, uzmanlik egitimi
almis olan tarafsiz ve bagimsiz bir iiglincii kisinin
katilmiyla ve kamu hizmeti olarak yiiriitiilen
ihtiyari bir uyusmazlik ¢éziim yontemini” seklinde
tanimlanmaktadir.

Aslinda arabuluculuk miiessesesi yeni bulunmus bir
baris¢1 ¢oziim yontemi degildir. Arabuluculuk, ¢ok
eski zamanlardan bu yana kullanilan bir uyusmazlik
¢oziim teknigidir. Ozellikle, Cin (Doo, 1973: 627)
ve Afrika’da arabuluculugun baslangicinin eski
caglara kadar gittigi tespit edilmistir. Bizim
kiiltiirimiiz dahil olmak {izere, pek ¢ok kiiltiirde
arabuluculuk, temel uyusmazlik ¢6ziim yontemi

plarak ilk  basta  kullamilmistir. ~ Osmanl
Imparatorlugu’nda ulemanin bazi faaliyetleri,
simdiki anlamda arabuluculuk  miiessesesini

cagristirmaktadir (Temel Arabuluculuk Egitimi
Katilimer  Kitabi, 2017: 19). Ayrica, Islam
Hukukunda arabuluculuk (Sen, 2012) 6nemli bir yer
edinmistir.

Hukuk sistemimizde arabuluculuk, 7036 sayili Is
Mahkemeleri Kanunu ile (25.10.2017 tarih ve
30221 sayili Resmi Gazetede yayimlanan), isci —
isveren alacagi, tazminatt ve ise iade talebiyle
acilan davalar icin, basvurulmas: zorunlu bir
miiessese hale geldi. Diger bir ifade ile, 6nceden
serbest olan arabuluculuk miiessesesi bir dava sarti
haline doniistiiriildii. Is ve is uyusmazliklarinin
miimkiin olan en kisa siirede ¢6ziilerek davalarinin
yillarca stirmesinin 6niine gecilmesi yaninda, ayn

zamanda daha az masrafli  bir bigimde
¢oziimlenmesi, arabuluculugun zorunlu hale
getirilmesinde  etkili  olan  hususlar  olarak

degerlendirilmektedir. Isciler, is ve is
uyusmazliklar1 ile ilgili konular olan tazminat
davalarinda; kidem tazminati, kotii niyet tazminati,
ihbar tazminati, esitlige aykirilik tazminati, sendikal
tazminat, mobbing tazminati ile tcret ile ilgili
davalarda; {icret, prim, ikramiye, fazla mesai {icreti,
yillik izin ticreti, hafta tatili ticreti, ulusal bayram ve

genel tatil dcreti ilk olarak arabulucuya
gideceklerdir (Ozdemir, 2017: 245). Ayrica
arabuluculuk, toplu is uyusmazliklarinin

¢oziimiinde de (Kilkis, Yildiz Bagdogan & Bastiirk,
2014) 6n plana ¢ikmaya baglamistir.

Cogunlukla, arabuluculuk tiim tartigmali taraflarla
ylz yiize goriismeler yapilarak yiriitiiliir. Ancak,
arabulucunun tarzi ve taraflarin durumuna bagh
olarak, 6zel oturumlar her iki tarafla da yapilabilir.
Arabuluculuk siireci farkli arastirmacilar tarafindan
cesitli sekillerde tanimlanmistir (Nolan-Haley &
Volpe, 1989: 572).

Taraflar, kendilerine gore nelerin 6n planda
oldugunu belirleyerek, kendileri i¢in neyin tatmin
edici oldugunu belirleyebilirler. Bu acidan,
anlagsmazligin altinda yatan sartlara odaklanmak
gereklidir. Ciinkii, varilacak anlagmanin tatmin
edici olmasi biitiin taraflar agisindan énemlidir. Bu
kapsamda, arabuluculuk siirecinde taraflar arasinda
bir degis tokus s6z konusudur. Ideal olarak,
arabuluculuk taraflarin agik bir sekilde ilgili
gorlslerini  yansitabilmesine imkan saglamalidir
(Nolan-Haley & Volpe, 1989: 573).

Anlagmazlik ve c¢atigma halinde taraflarca verilen
tepkiler genellikle, taraflarin birey olarak o6nceki
deneyimledikleri catigmalarda gosterdikleri ve
ogrendikleri tutum ve davraniglarla sekillenir. Bu
kapsamda, bireylerin anlagmazlik ve c¢atigma
halinde nasil bir tutum takinacaklar1 ve nasil tepki
gostereceklerinde etkili olan birgok faktdr vardir.
Cinsiyetleri, egitimleri, kisilikleri, medeni
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durumlari, toplumsal cinsiyetleri, dini inanglari,
kiiltir ve kiiltiirleraras1 farkliliklarlar1 vb. (Temel
Arabuluculuk Egitimi Katilimer Kitabi, 2017: 19).

Kuskusuz etkili bir arabuluculuk yapabilmek sahip
olunmast gereken bazi yetkinlikler vardir.
Arabuluculugun yapist  dikkate alinirsa  bu
yetkinliklerin basinda iyi bir iletisim yetenegine
sahip olunmasi gerekliligi 6n plana ¢ikar. Nitekim,
Temel Arabuluculuk Egitimi Katilimer Kitabinda da
(2017: 73) iletisim kapsaminda aktif dinlemeye
ozellikle wvurgu yapilmaktadir. Birgok temel
yetenegi kapsamina alan aktif dinlemede arabulucu,
acik ve kapalt uglu, uygun sorularla hikayelemeyi
baglatir ve meselenin derinine inme ve goriinmeyen
kisimlar1 agiga kavusturma yapar. Ayrica 6zetleme,
odaklanma, empati, duygularin ynetilmesi, sozsiiz
iletisim ve davranis modelleme, yansitma ve amagli
sessizlik gibi yontemleri de kullanir.

Arabuluculuk vb. siireglerdeki iletisimin sadece
resmi bir iletisime dayanmadig1 ortadadir. Nitekim
gayri resmi iletisimin etkisine iligkin aragtirmalar da
(Orn. Mert, Bekmezci & Erogluer, 2019), iletisimde
gayri resmi tarafin nerede ise asil iletisim
sayllmasina isaret etmektedir. Ayrica
arabuluculukta miizakere edilen hususlar siradan
olaylardan kaynaklanmamaktadir. Bunlar taraflar
icin 6nemli hatta travma yaratabilecek kadar bile
o6nmemli, zor ve kriz yaratan olay ve konulardir.
Zor ve kriz zamanlarinda iletisim kullanilmasi ayr
bir 6neme sahiptir ve farkli yontemleri kullanmay1
gerektirir (Mert & Aydin, 2018).

Arabuluculuk siireci boyunca, yukarida da
deginildigi iizere, arabulucunun istlenmis oldugu
isler, c¢ok yonli ve farklidir. Dolayisiyla,
arabuluculuk faaliyeti sirasinda arabulucunun nasil
hareket edecegini belirlemek, hangi 06zelliklere
sahip olmas: gerektigini veya bunu her olay igin
genellestirmek kolay degildir (Ozmumcu, 2013:
1389). Arabuluculuk siirecinin kendi o6zellikleri
nedeniyle arabuluculukta bulunan esitlik ve
tarafsizlik  ilkelerinin  yeniden yorumlanmasi
gerekliligi (Albayrak, 2018), arabulucunun, ¢6ziim
onerisi getirebilicek olmasi dahi (Ozdemir, 2017:
248) arabuluculuk yetkinliklerinin daha kapsamli ve
kesfedici bir sekilde belirlenmesi gerekliligine isaret
etmektedir. Ayrica, toplumsal kiiltiir 6zelliklerimiz
de dikkate alindiginda, kendi kiltiirlimiizde
arabuluculugun en etkili sekilde icra edilebilmesi
icin, bir arabulucunun sahip olmasi gereken
ozelliklerin belirlenmesine ihtiyag
degerlendirilmektedir. Diger yandan is hayatinda
o6nemli bir yere sahip olan yukarida bahsi gegen
hususlarin sadece is hukuku ile ilgili konular
olmayip, is yasamim hatta yasamin etkileyen
hususlar oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.
Bu kapsamda, yapilan bu g¢alismada, arabuluculuk

yetkinliklerinin kesfedilmesine yonelik bir calisma
yapilmistir. Nitekim iilkemizde Tayfun ve Erdem
Tiirk (2016) tarafindan “Arabuluculuk
Uygulamalarina iligkin Bir Alan Aragtirmasi”
baslikli ¢aligmada, ortaya ¢ikan sonuglarin tasidigi
en anlamli mesajm, bu alanda yapilacak
caligmalarin daha ¢ok artirilmasi, hizlandirilmasi ve
yayginlastirilmasi gerekliligi vurgulanmaktadir.
Calismanin bundan sonraki boliimiinde
arabuluculuk yetkinligi 6l¢eginin gelistirilmesine
yonelik agsamalara deginilecektir.

2. OLCEGIN GELISTIiRiLMESi VE YONTEM
2.1. Olgegin Gelistirilmesi

Arabuluculuk  yetkinliklerinin  belirlenebilmesi
maksadiyla ilk olarak hali hazirda arabuluculuk
yapan 30 avukatin katilimiyla olusturulan deneysel
odak grup caligmasi ile bir arabulucunun sahip
olmast gereken yetkinlikler maddeler halinde
belirlenmistir. Tamamen goniillii olarak katinilinan
odak grup caligmasinda, katilimcilara ilk olarak
caligmanin amacina ek olarak yetkinlik kavramiin
ne oldugu ve yetkinliklerin nelerden olusabilecegi
iizerine kisa bir agiklama yapilmistir. Miiteakiben
her katilimcida  basariyla  yiirtittiikleri  bir
arabuluculuk siirecini anlatmalar1 ve bu siiregte
hangi yetkinliklerinin (6zelliklerinin,
yeteneklerinin, yaptiklarinin, bildiklerinin vb.) 6n
plana ¢iktigini yazmalar istenmistir. Yaklasik 30
dakikalik bu bireysel c¢aligma sonunda sirasiyla
katilimcilar tarafindan belirtilen maddeler, her
kattlimcidan ayr1 ayr1 alinarak toplu sekilde
goriilecek sekilde yazilmig ve katilimcilarla istigsare
edilerek eklenilmesi istenen bagka maddeler tespit
edilmigtir. Tablo 1°de Olgekte yer alan temalara
iliskin kod-tema listesi yer almaktadir.

Hazirlanan maddeler uzman goriisii (arastirmacilar
ve en deneyimli 3 arabulucu) dogrultusunda
yeniden diizenlenmis 17 maddelik 5°1i Likert tipi bir
Olgek formu olusturulmustur. Miiteakiben, 5°li
Likert tipi hazirlanan 6lgek 482 avukat {izerinde
uygulanmis ve 324 gecerli veri elde edilmistir.
Arastirma kapsaminda, gerek ilk asamadaki odak
grup caligmasinda, gerekse hazirlanan Olcegin
uygulanmasinda  goriigleri  alman  avukatlarin
bazilari, sadece basarili arabuluculuk yapan kisiler
olmayip, arabuluculuk siirecine taraf olarak da dahil
olan  avukatlardir. Bu anlamda, verilerin
cesitlendirilmesi  "triangulaziation"  "cesitleme-
nirengileme"  yapilmast  amaglanmistir.  Bu
¢esitlendirmenin; arabuluculuk siirecine Kkatilan
taraflardan da veri toplanarak daha etkili bir hale
dontistiiriilebilecegi  degerlendirilmektedir  (Si1gr1,
2018a).
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Tablo 1: Kod-Tema Tablosu

Arabulucu 6zellikler

Yazarlar

Sorunlarini dinlemede ve ¢6ziim iiretmede

iyi seviyede empati

Tayfun ve Erdem-Tiirk (2016), Vecchi vd.
(2005),

Detaylan gozden gegirme

Vecchi vd. (2005), Barry ve Friedman (1998)

Degisik agilardan bakabilme

Ma (2008), Ma ve Jaeger (2005)

Tkna edebilme kabiliyeti

Morris vd. (1999), Graziano vd. (1996), Ma ve
Jaeger (2005)

Onsezi yetenegi

Ma (2008)

Davranmiglart altindaki nedenleri tahmin etme

Mintu-Wimsatt, A. (2002), Vecchi vd. (2005)

fyi dinleme

Demir (2014), Ma ve Jaeger (2005)

Neden-sonug iliskisi kurabilme

Vecchi vd. (2005), Ma ve Jaeger (2005)

Insan psikolojisini bilme

Morris vd. (1999), Vecchi vd. (2005)

Mevzuat bilgisine sahip olma

Sicak kanli davranma

Morris vd. (1999), Barry ve Friedman (1998),

Uyumlu kisilik

Mintu-Wimsatt, A. (2002), Ma ve Jaeger (2005)

Sabirli olma

Vecchi vd. (2005), Barry ve Friedman (1998),

Kati1 kurallarin olmamasi

Ma (2008), Barry ve Friedman (1998),
Graziano vd. (1996)

Anlayish olma

Ma (2008), Barry ve Friedman (1998),

Beden diline dikkat etme

Demir (2014), Ma (2008)

flk izlenimlerde yanilmama

Kyl-Heku ve Buss (1996)

2.2. Katihmeilarin Demografik Yapisi

Arastirmaya katilan avukatlarin %54,3" erkek, geri
kalan %45.7°si ise kadinlardan olusmaktadir.
Katilimcilarin % 55,2'si bekar, % 44,7'si evlidir.
Yas gruplart kapsaminda, %35,8' 21 ila 30 yas, %
44,8'1 31 ila 40 yas, % 14,2'si 41 ila 50 yas ve geri
kalan1 50 yasin iizerindedir. Katilimeilarin % 80.6's1
lisans derecesine ve % 19.4'Gi yiiksek lisans
derecelerine sahiptir. Avukatlarin yaklasik %14,5'i
bir yildan daha az bir siire i¢inde mevcut
isyerlerinde, %17,9'u 1 ila 3 yil, % 23,5'1 4 ila 6 y1l
ve geri kalan1 (% 44,1) 6 yilin iizerinde mevcut
isyerlerinde ¢alismaktadir.

3. BULGULAR

Olgegin yap1 gegerliligini ortaya koymak ve
maddelerin faktor yiklerini belirleyerek
boyutlandirabilmek amaciyla varimax dondiirme ile
temel bilesenler analizi kullanilarak Aciklayici
Faktor Analizi (AFA) yapilmistir (Tabachnick &
Fidell, 2001). Faktor analizine baglamadan oOnce

verilerin uygunlugunu saptamak {lizere Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett Sphericity
testi hesaplanmigtir. KMO degeri 0.699 bulunmus
ve Bartlett testi sonucu da (897.792; S.D = 45; p
<.000) anlamli ¢ikmigtir (Churchill, 1979; George
& Mallery, 2001).

AFA sonucunda 6lgegin 6z degeri (y) 1’den biiyiik
2 faktdr altinda toplandigi goriilmiistiir. Bu iki
faktoriin olcege iliskin agikladig: toplam varyans ise
%51,7°dir. Ayrica AFA ile ortaya konulan yapinin
dogrulugunun test edilebilmesi i¢in Dogrulayict
Faktor Analizi (DFA) yapilmistir (Hinkin, 1998).

Maksimum Benzerlik Tahmini (MLE) kullanilarak
gergeklestirilen DFA ¢iktilarina goére maddelerinin
standartlagtirilmis faktor yiikleri 0.463 ile 0.854
arasinda degismektedir ve istatistiksel olarak
anlamhidir, bu yiklerinin 0,4 degerinden biiyiik
olmasi 6l¢iitim de saglanmis olmaktadir (Bentler &
Bonett, 1980; Bollen, 1989). Tablo 2’de AFA ve
DFA faktor yiikleri sunulmustur. Ek olarak Sekil
1’de DFA ¢iktilar1 diyagram olarak sunulmustur.
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Tablo 2’ da Olgegin 10 maddesinin giivenilirligi
icin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik Kkatsayisi
hesaplanmistir. “iletisim” alt boyutu i¢in i¢ tutarlilik
katsayis1 0.764, ve “Onsezi” alt boyutu icin i¢
tutarlilik katsayis1 0.721°dir. Olgegin tiimii icin elde
edilen i¢ tutarlik katsayis1 ise 0.714 olarak
belirlenmistir. Elde edilen degerler, bu 0lg¢egin
arabulucu 6lgmek konusunda giivenilir bir 6lgme
aract oldugunu gostermektedir.

Tablo 3° de goriildiigii gibi modelin uyum iyiligi
indekslerinin oldukca yiiksek oldugu belirlenmistir.
Tim uyum indeksleri kabul edilebilir degerler
aldigindan, o6l¢ek maddelerinin uygun oldugunu
kanitlanmistir.  Buna goére uyusma gegerliligi
saglanmigtir (Hair vd., 2010).

Olgegin alt boyutlarina iliskin Alpha katsayilarinin
yiiksek olmas1 (iletisim = .130, p = .019), alt
boyutlarda yer alan maddelerin birbiriyle tutarli
oldugunu gostermektedir (bkz. Tablo 4). AFA ve
DFA sonuglar1 da 6lgegin gegerliligini teyit etmistir.
Sonug olarak, gecerlik ve giivenirlik ¢aligmalarina
dayanilarak bu Olgegin arabulucu adaylarina
yapilacak  c¢alismalarda  uygulanabilir  oldugu
soylenebilir. Gelistirilen Arabuluculuk Olgeginin
son hali Tablo 5°de goriildigii gibidir.

4. SONUC VE TARTISMA

Ulkemizde 6zellikle son zamanlarda, arabuluculuk
ve uzlastirma, oldukga ilgi goren ve her gecen giin
daha fazla gelisme kaydedilen bir alternatif
uyusmazlik ¢6ziim yontemi olarak ©n plana
¢ikmustir. Elbette bagka iilkelerde de uygulanan ayni
ve benzeri alternatif uyusmazlik ¢6ziim yontemleri
uygulansa da  uygulanan arabuluculuk ve
uzlastirmanin dogasinda, tilkelerin toplumsal kiiltiir
ve dinamiklerinden etkilenerek olusmus miizakere
disiplin ve kiiltiirii  bulunur. Bu kapsamda,
arabulucular taraflar1 anlagsmazliktan uzlasiya
ulastirabilmek  maksadiyla, taraflar arasindaki
miizakereyi dolayisiylada etkilesimi yonetirler. Bu
gorevin ve sorumlulugun etkili bir sekilde yerine
getirilebilmesi i¢in, arabulucunun sahip olmasi
gerek bazi yetkinlikler kaginilmazdir.

Bu yetkinliklere sahip arabulucular, taraflar
arasinda uzlast ve anlasma noktalarini ortaya
¢ikarabilecek bir etkilesim siirecini  baglatir,
kolaylastirir ve yonetebilirler. Bdylece, arabulucu
ve uzlastirmacilar taraflarin ortak ¢ikarlara odakl
¢Ozlimlerin tiretilmesini ve de taraflarin ihtiyaclarini
on plana alarak Kkarsilayabilecek bir uzlasiya
varilabilmesini miimkiin  kilabilirler.  Taraflar
arasindaki  karsilikli  iletisim  ve  iliskilerin

korunmasinin yolu agilarak, onaric1 adaletinin
saglanabilmesi hedeflenir (Signn & Karabacak,
2019b).

Sekil 1: Dogrulayici Faktor Analizi
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Tablo 2: Aciklayici ve Dogrulayict Faktér Analizi Sonuglart (Arabulucuk Yetkinligi)

Maddeler AFA DFA(t) a Y E

Arabulucuk Yetenegi

Iletisim 764 27.6% 2.8
- Insanlara kars1 sicak kanli davranirim. 640 .463(6.547)
-Uyumlu bir kisiyimdir. 818 .677(8.824)
-Sabirl biriyimdir. 700  .666(8.737)
-Kat1 kurallarim yoktur. 661  .571(-)
-Anlayish biriyimdir. 831 .854(9,559)
Onsezi 721 24.0% 24

-Onsezi yetenegimin yiiksektir. 752 .617(8.180)
-Insanlarin davranislan altindaki nedenleri

tahmin etmede yetenekliyimdir. 789 .680(8.573)
-Insan psikolojisi hakkinda bilgiliyimdir. 597 .585(6.816)
-Karsimdakinin beden diline dikkat ederim. 593 .506(7.150)
-ilk izlenimlerimde genellikle yanilmam. 695 .667(-)
-Bagkalarinin sorunlarini dinlemede ve ¢6ziim

tiretmede iyi seviyede empati kurabilirim. -k
-Karar vermeden 6nce konu ile ilgili detaylar

gbzden gegiririm. -
-Olaylara degisik agilardan bakabilirim. -
-Tkna edebilme yetenegimin yiiksek oldugunu

diigtiniiyorum. -
-Bireylerin anlamak i¢in mutlaka onlari ¢ok iyi

dinlerim. -
-Neden-sonug iligkisini kurabilme yetenegimin

yiiksektir. -
-Arabuluculuk hukukuna iligkin iyi bir mevzuat

bilgisine sahibim. -

Model uyumu agiklayic: faktér analizi
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri= .699; Barlett Testi — (Ki-kare degeri = 897.792; S.D =45; p <.000)

Not: Toplam varyans = 51.7%; AFA, agiklayici faktor analizin faktor yiikler; DFA, dogrulayici faktor
analizin faktor yiikler, t, t degeri; a, Cronbach’s Alpha; SD, serbestlik derecesi; y, a¢iklanan varyans; E, Oz
degeri; * silinen maddeler

Tablo 3: Model Uyum lyiligi

indeksler Sonuglar Olgiitler
Ki-kare (CMIN) 72.796
Serbestlik Derecesi 31
CMIN/ Serbestlik Derecesi 2.348 20-5.0
Root Mean Square Residual (RMR) 043 <.06
Root-mean-square error of approximation (RMSEA) .065 <.08
Goodness-of-fit Index, (GFI) 958 >.95
Comparative Fit Index (CFI) 952 >.90
Normed-fit Index (NFI) 920 >.90

Tucker Lewis Index (TLI) 930 >.90
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Tablo 4: Faktorler Arasindaki Korelasyon Katsayilar
Alt-degiskenler 1 2 Ortalama Standart Sapma
Arabulucu yetenegi
1. Iletisim . 3.99 71
2. Onsezi .130* - 3.88 .63

Not: *0,05 diizeyinde anlamlidir (¢ift-yonlii); *0,10 diizeyinde anlamlidir (¢ift-yonlii)

Arabuluculuk ve uzlastirmaciligin basarili ve etkili
bir sekilde gerceklestirilebilmesi, uygulandig:
toplumlarin kiiltiirel 06zelliklerini dikkate alarak
belirlenecek  yetkinliklerin  kesfedilmesi  ile
yakindan iligkili olacagi degerlendirilerek, yapilan
bu calismada arabuluculuk yetkinlikleri
belirlenmeye  calisilmistir.  Nitekim  ¢atisma,
miizakere yonetimi lizerine yapilan ¢alismalarin, bu
konuda iilkelerin kendi kiiltiirlerine  yonelik
ozelliklerin dikkate alinmasi gerektigini
gostermektedir (Orn., Sigr1 & Karabacak, 2019a;
S1gr1, 2018b; Graham, Mintu & Rodgers, 1994).

Yukarida bahsi gecen kapsam ve anlayisla yapilan
bu c¢alismada nitel ve nicel arastirma yontemleri
kullanilarak arabuluculuk yetkinlikleri ve bunu
yetkinlikleri ~ O0lgmeye  yonelik  bir  Olgek
gelistirilmeye  calistlmistir.  Yapilan  analizler
neticesinde toplam 10 madde ve iki boyuttan olusan
bir dlgek elde edilmistir. Boyutlardaki maddelerin
icerikleri dikkate alindiginda ilk 5 maddenin
olusturdugu boyuta “Onsezi” ikinci 5 maddeden
olusan boyuta ise “iletisim” ad1 verilmistir.

Yapilan calismada elde edilen iki arabuluculuk
yetkinligi boyutunun “6nsezi” ve “iletisim” olarak
ortaya cikmasinda kiiltiirel 6zelliklerimizin etkili
oldugunu belirtmemiz yerinde olacaktir. Ozellikle

bireyci veya topluluk¢u kiiltiir olmanin miizakere
stirecinde 6nemli bir etki yaratti§1 belirtilmektedir
(Graham vd., 1994; Morris vd., 1998; Cai, Wilson
& Drake, 2000). Nitekim, milll kiiltlirlimiiziin
Hoftsede’nin  kiiltiirel ~ boyutlar1  baglaminda
belirtilmesi durumunda; toplulukc¢u, giic mesafesi
yiksek, disil ve belirsizlikten kaginma egiliminde
ise yiiksek oldugu goriilmektedir (Sigr1 & Topgu,
2012: 228). Dogal olarak, topluluk¢u kiiltiirlerde
belirsizlikten kaginma egilimi ve giic mesafesi
yiiksekligi daha fazla miktarda goriilmektedir. Bu

nedenle, topluluk¢u kiiltiirlerde s6z  sahibi
durumundaki kimselere daha farkli misyonlar
yliklenebilmektedir (Sargut, 1994: 327).

Dolayisiyla, yapilan bu calisma ile elde edilen
bulgularda, diger kiiltiirlerden nispeten farkli olarak
Onsezi ve iletisim yetenegi biraz daha 6n plana
¢ikmig goriinmektedir.

Geligtirilen 6l¢egin sadece hukuktaki arabuluculuk
miiessesesinde degil uzlasmacilik miiessesinde de
kullanilabilecegi degerlendirilmektedir. Nitekim,
arabuluculugun  benzer olan  uzlastirmacilik
miiessesinde de (Isten & Mert, 2018) kullanilan
yontem ve uzlastirmacinin sahip olmasi gereken
ozellikler itibariyle biiyiikk bir fark gostermedigi
goriilmektedir.

Tablo 5: Arabuluculuk Yetkinligi Olcegi

1. Onsezi yetenegimin yiiksekftir. 1 2 3 4 5
2. Insanlarin davramislar1 altindaki nedenleri tahmin etmede yetenekliyimdir. 1 2 3 4 5
ONSEZi | 3. Insan psikolojisi hakkinda bilgiliyimdir. 1 2 3 4 5
4. Karsimdakinin beden diline dikkat ederim. 1 2 3 4 5
5. Ilk izlenimlerimde genellikle yanilmam. 1 2 3 4 5
6. Insanlara kars1 sicak kanli davranirim. 1 2 3 4 5
7. Uyumlu bir kisiyimdir. 1 2 3 4 5
ILETISIM | 8. Sabirli biriyimdir. 1 2 3 4 5
9. Kat1 kurallarim yoktur. 1 2 3 4 5
10. Anlayish biriyimdir. 1 2 3 45

Not. 1 Kesinlikle Katilmiyorum, 5 Kesinlikle Katiliyorum. )
Not 2. 1-2-3-4-5. maddelerin toplami “Onsezi”, 6-7-8-9-10 ncu maddelerin toplami “lletisim” boyutunu
gostermektedir.
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Diger yandan sadece hukuksal olarak degil is
yasaminda gerek kamu gerek 6zel sektorde faaliyet
gosteren organizasyonlarda, hatta giinliik yasamda,
arabuluculuk  rolii  istlenilmesi nerede ise
kagmilmaz bir gerekliliktir. Bu kapsamda, yapilan
bu g¢alismada gelistirilen “Arabuluculuk Yetkinligi
Olgeginin” bahse konu alalanlarda uygulanmasina
yonelik ileriki arastirmalara ihitiyag oldugu
degerlendirilmektedir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu ¢aligma, kamu, ticari veya kar
amact gltmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Yazarlar arasinda ¢ikar ¢atigmast
s6z konusu degildir.

Etik Onay1: Arastirma kapsaminda 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 katilimeilar kendi riza ve istekleriyle
aragtirmaya dahil olmustur.
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1. GIRIS

Konaklama sektorii diinyanin en hizli gelisen ve en
cok gelir saglayan sektorlerinden biridir (UNWTO,
2018). Bu hizin tetikleyici giicii rakipler tarafindan
kopyalanmasi1 ve taklit edilmesi zor bir kaynak
olarak kabul edilen insan kaynaklaridir.  Bu tiir
kaynaklar otel isletmeleri i¢in 6zel dneme sahiptir.
Cilinkii isletmelerin basarisi ¢alisanlar ve miisteriler
arasindaki etkilesimin basarisina baglidir
(Dominguez-Falcon, Martin-Santana & De Saa-
Pérez, 2016). Ozellikle sinir birim calisanlarinim
tutum ve davranislari miisteri tatminini ve hizmet
kalitesini etkilemektedir (Varela Gonzalez & Garcia
Garazo, 2006; Giirlek, 2018). Konaklama
sektoriinde, eger calisanlar sadece is tanimlarini
takip ederlerse, hizmet kalitesini artirmalar
zorlagmaktadir. Bu nedenle oteller calisanlarinin
hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik davranis1 (OVD)
sergilemelerini sagmalidirlar (Tang & Tsaur, 2016).
Sinir birimi c¢alisanlar1 tarafindan sergilenen bu
davraniglar is tamimlarinin  Otesinde  miisteri
hizmetlerine odaklanmakta ve otellerin hizmet
sunum kalitesini, rekabet avantajmi ve finansal
performansim1  artirmak  i¢in  gerekli  kabul
edilmektedir (Tsaur & Lin, 2004; Nasurdin, Ahmad
& Tan, 2015). Bu nedenle hizmet odakli OVD’nin
onciillerinin ~ belirlenmesi  aragtirmacilar  ve
uygulamacilar igin deger yaratmaktadir. Simdiye
kadar c¢ok az arastirma konaklama sektoriinde
hizmet odakli OVD’nin 6nciillerini incelemistir
(Varela Gonzalez & Garcia Garazo, 2006; Kim,
O’Neill & Cho, 2010; Ma & Qu, 2011; Tang &
Tang, 2012; Tang & Tsaur, 2016; Garba, Babalola
& Guo, 2018; Kang & Jang, 2019; Bavik, 2019;
Qiu, Alizadeh, Dooley & Zhang, 2019).

Oteller sinir birim ¢alisanlari arasinda hizmet odakli
davraniglar  gelistirmek i¢in  yararli  araglar
aramaktadir. Yiiksek performansli insan kaynaklari
uygulamalar1 (YPIKU) bu tiir davranislari motive
edebilir. YPIKU c¢alisanlarin  yetkinliklerini,
motivasyonlarini ve firsatlarini artirmak i¢in dizayn
edilmis birbiriyle uyumlu birbirini tamamlayici
insan kaynaklar1 (IK) uygulamalardir (Becker &
Huselid, 1998; Mitchell, Obeidat & Bray, 2013).

Yiiksek performansh IK uygulamalar1 bazi ddiilleri
(6rnegin: performansa dayali odiiller) igermektedir.
Vatandaslik davranislarinin resmi rol tanimlarinin
disinda olmalar1 &6diil ve cezayla motive
edilmelerini zorlastirmaktadir (Organ, 1997). Bu
nedenle yiiksek performanshi IK uygulamalari ve
orgiitsel vatandaglik davranigi arasindaki iliskiler
aract degiskenlerle daha iyi aciklanabilir (Kehoe &
Wright, 2013). Podsakoff, MacKenzie, Paine ve
Bachrach, (2000) odiilleri kapsayan uygulamalarin
vatandaglik davraniglarint is tutumlari araciligryla

etkileyebilecegini vurgulamistir. Alfes, Shantz,
Truss ve Soane (2013) ise gelecekteki arastirmalari
YPIKU ve davranigsal degiskenler arasindaki
iligkide is tutumlarmin aracilik roliinii incelemeye
cagirmaktadir. Benzer bir sekilde Karatepe (2016)
YPIKU ile hizmet odakli OVD arasindaki iliskide is
tutumlarinin (6rnegi: ise adanma) aracilik roliiniin
arastirilmasi i¢in ¢agrida bulunmustur. Konaklama
sektoriinde, her ne kadar is tatmini (Varela
Gonzalez & Garcia Garazo, 2006; Kang, Kim, Choi
& Li, 2020), ise adanma (Choo, 2016; Kim &
Gatling, 2019) gibi is tutumlarinin hizmet odakli
OVD’leri artirdign tespit edilse de, higbir arastirma
is tutumlarmin YPIKU ile hizmet odakli OVD
arasindaki iligkide aracilik roliinii incelememistir.
Bu iddiay1 hakl ¢ikarmak icin YPIKU ve hizmet
odakli OVD arasindaki iliskileri araci degiskenlerin
acisindan inceleyen az sayidaki arastirmayi
belirtmekte yarar bulunmaktadir. Tang ve Tang
(2012) konaklama sektoriinde YPIKU’nin orgiitsel
iklim araciliiyla hizmet odakli OVD’yi artirdigina
dair ampirik kanitlar sunmuglardir. Lin ve Liu
(2016) YPIKU’nun hizmet iklimi araciligiyla
hizmet odakli OVD’yi artirdigin tespit etmistir. Liu
ve Lin (2019) YPIKU’nun beceri esnekligi
araciligryla hizmet odakli OVD’yi artirdigini tespit
etmistir. Nadeem, Riaz ve Danish (2019) s6z
konusu iki degisken arasinda iggéren
dayanakliliginin aracilik roliinii tespit etmislerdir.
Goriildiigii lizere, YPIKU ile hizmet odakli OVD
arasindaki iligkide is tutumlarmin aracilik rolii
incelenmemistir. ~ Bu arastirma yukaridaki bilgi
boslugunu doldurmak amaciyla konaklama sektorii
icin onemli ve gerekli bir dizi is tutumunun aracilik
roliinii incelemeyi amaglamaktadir.

Sinir birim ¢aliganlarinin is yonelik tutumlari oteller
icin hayati onem tasimaktadir. Ise iliskin tutumlar
hizmet kalitesini olumlu ya da olumsuz ydnde
etkileyebilmektedir (Kusluvan, Kusluvan, Ilhan &
Buyruk, 2010; Giirlek & Tuna, 2019). ise adanma
ve ise gomiilmiislik miigteri memnuniyetinin ve
hizmet kalitesinin temel kosulu olarak kabul
edilmektedir (Karatepe, 2012; Karatepe &
Vatankhah,  2014). Diger  sektorler ile
kiyaslandiginda, ise adanma konaklama sektdrii icin
daha onemlidir (Lee & Ok, 2016; Giirlek, 2018).
Adanmus kisiler, yiiksek bir enerji duygusuna ve is
aktiviteleri ile giiclii bir baga sahiptirler (Schaufeli,
Salanova, Gonzilez-Roma & Bakker, 2002). Ise
adanma c¢alisanlarin resmi rol gereksinimlerinin
Otesine ge¢melerini tesvik eden onemli bir unsur
olarak kabul edilebilir. Ciinkii adannug galigsanlar
misteri ihtiyaglarinin karsilanmasina yonelik ¢aba
sarf etmek igin daha isteklidirler (Karatepe, 2013a;
Giirlek, 2018). Diger taraftan ise daha fazla gomiili
caliganlarin daha az gOmiilii olanlara gore daha
fazla OVD sergileyecekleri &n goriilmektedir
(Karatepe & Vatankhah, 2014). Sosyal degisim
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teorisine gore eger Orgilitler calisanlarina ekonomik
ve sosyo-duygusal degisim kaynaklar1 sunarlar ise
calisanlar orgiite olumlu tepkiler vereceklerdir
(Blau, 1964; Saks, 2006). Buna gore isletmeler
YPIKU ile calisanlarin yetkinliklerini,
motivasyonlarim1 ~ ve  firsatlarim  artirirlarsa,
calisanlar daha derin ise gomiilmiisliik ve adanma
ile orgiite karsilik vereceklerdir. Bu olumlu is
tutumlari da hizmet odakli OVD’yi artiracaktir. Bu
arastirma YPIKU’yu is tutumlarinin bir 6nciili,
hizmet odakli OVD’yi ise is tutumlarim bir sonucu
olarak gormektedir.

2. TEORIK CERCEVE VE HIPOTEZLER

2.1. Yiiksek performansh
uygulamalan

insan kaynaklarn

Yiiksek performansh insan kaynaklar1 uygulamalar
(YPIKU) firma performansini daha yiiksek bir
seviyeye tastyan Orgiitsel uygulamalar olarak kabul
edilmektedir (Murphy &  Williams, 2010).
Alanyazinda yogun bir sekilde ele alinmasina
ragmen, arastirmacilarin {izerinde uzlastig1 ortak bir
YPIKU tanimu bulunmamaktadir (Boxall & Macky,
2009). Fakat tiim tanimlar g¢alisanlarin yetenek,
bilgi ve motivasyonlarini artirarak onlar1 rekabetgi
istiinliik kaynagi haline getiren uygulamalar
vurgulayan ortak bir temaya sahiptir (Guthrie,
2001). Bu uygulamalarin alanyazinda degisik
sekillerde ifade edildigi goriilmektedir: yiiksek
performansli ig sistemleri (Becker & Huselid, 1998;
Jeon & Shin, 2019), yiiksek baglhlik is sistemleri
(Xiao & Bjorkman, 2006; Chiang, Shih & Hsu,
2014)) en iyi uygulamalar (Theriou & Chatzoglou,
2009), insan kaynaklar1 yOnetimi sistemleri
(Delaney ve Huselid, 1996) ve yiiksek katilim is
siiregleri (Macky & Boxall, 2008). Bu kavramlar
birbirilerinde kiigiik farkliliklara sahip olsalar da
ayn1 teorik anlayisin iiriinleridir (Giirlek, 2019a).

YPIKU’nin hangi uygulamalar igerecegi konusunda
da bir fikir birligi bulunmamaktadir. Delaney ve
Huselid’in = (1996:967) ifadesiyle “hicbir iki
arastirma 1KY  uygulamalarmi  aym  yolla
Olcmemistir”.  Arastirmalar yiiksek performans
insan kaynaklar1 uygulamalarmi 6lgmek i¢in ya
kaynak tabanli ya da kontrol tabanli goriisi
benimsemiglerdir (Bamberger & Meshoulam,
2000). Kaynak tabanl goriis egitim ve genis kariyer
secenekleri gibi ¢alisanlarin  igsel gelisimine
odaklanirken, kontrol tabanli goriis c¢alisanlarin
performansinin  izlenmesi ve  yOnetilmesine
odaklanmaktadir (Zhang, Wan & Jia, 2008).
Bamberger ve Meshoulam (2000) bu yaklagimlarin
hi¢ birinin yiiksek performansh insan kaynaklari
uygulamalarint 6lgmek icin yeterli olmadigim
belirtmis ve bu iki yaklasimin entegre edildigi bir

taslak sunmustur. Taslaga gore bu iki yaklasim {i¢
ana insan kaynaklar alt sistemini yansitmaktadir: 1)
secici ise alma, egitim ve i giivenligi garantisini
iceren insan akigi, 2) performans degerlendirme ve
odilleri igeren degerlendirme ve odiller, 3)
giliclendirme ve c¢alisanlarin kararlara katilimini
iceren istihdam iligkileri. Bu arastirma Bamberger
ve Meshoulam’un (2000) taslagini benimsemekte
ve yiksek performansli insan  kaynaklar
uygulamalarimi orglitsel performansi kolektif bir
sekilde etkileyen birbiriyle uyumlu uygulamalarin
kombinasyonu olarak tanimlamaktadir (Sun, Aryee
& Law, 2007). Sistem teorisi perspektifinden,
yliksek performansli insan kaynaklar1 uygulamalari,
birbiriyle uyumlu uygulamalarin bir arada es
zamanli uygulanmasinin, tek bir uygulamadan daha
fazla performansi artiracagl iddiasina
dayanmaktadir (Giirlek, 2019a).

2.2. Hizmet odakh orgiitsel vatandashk davranisi

Orgiitsel vatandashk davramgi (OVD) “dogrudan
veya acikea resmi Odiil sistemi tarafindan
tanimlanmayan ve bir orgiitiin etkili ve verimli
isleyisini tesvik eden bireysel davranig” olarak
tanimlanmaktadir (Organ, Podsakoff & MacKenzie,
2006: 10). Arastirmalar genel olarak farkli tip
orgiitler i¢in ayn1 OVD’lere odaklanmuglardir. Fakat
sektorel farkliliklar nedeniyle, OVD’ler
farklilagabilmektedir. Borman ve Motowidlo (1993)
bazi  OVD’lerin  belirli ~ orgiit tipleri igin
digerlerinden daha uygun oldugu vurgulamstir.
Ornegin hizmet isletmelerinde calisanlar
miisterilerle yakin temas halinde bulunmaktadir. Bu
durum bazi 6zel OVD’leri gerektirmektedir. Bu
nedenle arastirmacilar hizmet sektoériinde OVD’nin
miisteri ve hizmet odakli vatandaslik davranislarini
icerecek sekilde ele alinmasi gerektigini ifade
etmiglerdir (Van Dyne, Graham & Dienesch, 1994;
Sun vd., 2007; Yung, Chou & Lopez-Rodriguez,
2013).

Hizmet odakli OVD, hizmet calisanlarinim
miisterilere yonelik, resmi rol gereksinimlerinin
Otesinde  goniilli  olarak  gerceklestirdikleri
davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Bettencourt &
Brown, 1997).  Bettencourt, Gwinner ve Meuter
(2001) sadakat, katim ve hizmet sunumu
unsurlarindan olusan {i¢ boyutlu hizmet odakli
OVD tipolojisi gelistirmislerdir. Sadakat, ¢alisanin
disartya karsi Orgiitsel imaji ve sunulan mal-
hizmetleri desteklemesini; katilim hizmet kalitesini
artirmak igin calisanin orgiit ve is arkadaglar ile
goniillii iletigimini; hizmet sunumu ¢alisanin hizmet
sunum siirecinde vicdanli (conscientious) bir
sekilde davranmasini ifade etmektedir (Bettencourt
vd., 2001). Daha detayli bir anlatimla, sadakat
boyutu, calisanlarin 6rgiit disinda bir avukat gibi
hareket ederek sadece Orgiitiin imajin1 degil ayni
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zamanda Orgiitin  sundugu mal ve hizmetleri
savunmasini; katilim boyutu ¢alisanlarin orgiitiin ve
calisma arkadagslarinin hizmet sunumunu
iyilestirmek i¢in inisiyatif almasini; hizmet sunumu
boyutu hizmet sunumunda ¢alisanlarin miisterilere
yonelik vicdanli, giivenilir, duyarli ve saygil
davranmasini igermektedir (Sun vd., 2007).

2.3. ise Gomiilmiisliik

“Ise gdmiilmiisliik, is gorenlerin isyerinde kalmasini
etkileyen faktorler grubunu ifade etmektedir”
(Mitchell vd., 2001: 1104). Baglanti, uyma ve
fedakarlik ise gomilmisliigiin ti¢ kritik unsurudur.
Baglanti, isgoren ile orgiit ya da galigma arkadaslar
arasindaki resmi veya resmi olmayan iletisimleri
ifade etmektedir. Isgérenin yasadigi cevreyi, isyeri
arkadaglarint ve diger arkadaslarini igeren sosyal
psikolojik bir iletigim ag1 bulunmaktadir. Kisi ve ag
arasindaki baglantinin yiiksek olmasi ise ve orgiite
olan bagliligi artirmaktadir.  Uyum, isgorenin
kisisel degerleri, kariyer hedefleri, gelecege dair
planlar1 ve becerileri ile orgiit arasindaki uyumu
ifade etmektedir. Fedakarlik, isgorenin isten
ayrilmast durumunda, kaybedecegi bir takim maddi
ve psikolojik yararlari ifade etmektedir (Mitchell
vd., 2001; Giirlek, 2019b). Ise gomiilii calisanlar
isleriyle uyumlu olmaktadirlar, calisma
arkadaslariyla resmi yada resmi olmayan iletisime
sahiptirler ve oOrgiit icindeki degerli seylerden
fedakarlik etmek istemezler (Karatepe, 2013b). ise
gomiilmiisliik orgiitler i¢in oldukga yaralidir. Ciinkii
ise gomiilii ig gorenler islerini en iyi sekilde yapmak
icin daha fazla calisirlar, daha az devamsizlik
egilimi gosterirler ve isten kalmaya devam ederler
(Kanten, Kanten & Giirlek, 2015; Giirlek, 2018;
Giirlek, 2019b)

2.4. ise Adanma

Schaufeli vd. (2002: 74) ise adanmayi, “dinglik,
baglanma ve yogunlagsma tarafindan tanimlanan i
ile ilgili olumlu ve tatmin edici ruhsal durum olarak
tamimlamigtir”.  Schaufeli vd. (2002) teorik
taslaginda, dinglik bireyin ¢alisirken sahip oldugunu
yiiksek diizeyde enerjiyi ve zihinsel esnekligi; isine
icin caba sarf etme istegini ve zorluklar karsisinda
sabir gosterme egilimini ifade etmektedir.
Baglanma, bireyin isini yonelik heyecan, cosku,
ilham, gurur ve miicadele azmi duygularini ifade
etmektedir. Yogunlagma, kisinin igine tamamen
konsantre olmasini, kendini isten ayiramamasini,
iste zamanin nasil gegtigini anlamamasint ve
tamamen isine odaklanmasi anlamina gelmektedir
(Schaufeli vd., 2002: 74-75; Giirlek, 2018: 56-57).

2.5. Yiiksek performansh
uygulamalari ve ise adanma

insan kaynaklari

Aragtirmalar ise adanma ve is ¢iktilar1 arasindaki
iligkileri yogun bir sekilde incelemesine ragmen
(Xanthopoulou vd., 2007; Demerouti & Bakker,
2011), ise adanmay1 etkileyen orgiitsel ve bireysel
onciiller heniiz tam olarak bilinmemektedir.
Ozellikle ise adanmanin yiiksek performansh 1K
uygulamalar1 gibi orgiitsel diizeydeki Onciillerini
inceleyen daha az teorik ve ampirik ¢aligma
mevcuttur (Karatepe, 2013a; Zhong, Wayne &
Liden, 2016). Bu bakimdan yiiksek performansl
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve ise adanma
arasindaki iligkileri incelemek 6nemlidir.

Saks (2006) ise adanma ve Onciilleri arasindaki
iligkiyi sosyal degisim teorisi ile agiklamigtir. Bu
teori ¢alisanlarin iglerine nigin daha ¢ok veya daha
az adandiklarmi agiklamak igin bir teorik temel
sunmaktadir (Saks, 2006; Girlek, 2018). Eger
orgiitler calisanlarina ekonomik ve sosyo-duygusal
degisim kaynaklar1 sunarlar ise caliganlar1 orgiite
daha derin bir adanma ile karsilik vereceklerdir
(Lee, Choi, Moon & Babin, 2014; Giirlek, 2018).
Secici ise alma, genis beceri egitimi, genis kariyer
yollari, garantili is giivenligi ve genis agik uclu
odiiller gibi yiiksek performansli 1K uygulamalar
(Sun vd., 2007), orgiitiin c¢alisanlarina yatirim
yaptigint gostermektedir (Salanova & Schaufeli,
2008; Shaw, Dineen, Fang & Vellella, 2009).
Sosyal degisim teorisine gore, IK uygulamalariyla
calisanlara yapilan yatirimlar onlar1 orgiite daha
yiiksek bir adanmayla karsilik vermeye itecektir
(Zhong vd., 2016). Arastirmalar ise adanma
stireclerini agiklamak icin is kaynaklar1 ve talepleri
(JD-R model) modelini kullanmislardir (Schaufel &
Bakker, 2004; Xanthopoulous vd., 2007; Sweetman
& Luthans, 2010; Giirlek, 2018). s talepleri,
“stirekli fiziksel ve / veya zihinsel caba gerektiren
ve dolayisiyla belirli fizyolojik ve psikolojik
maliyetlerle iliskili olan isin fiziksel, sosyal veya
orgiitsel yonlerini” ifade etmektedir. Diger yandan,
“is kaynaklari, is hedeflerine ulagmada, is
taleplerini azaltmada veya kisisel gelisim, 6grenme
ve gelismeyi tesvik etmede kullanigh kabul edilen
isin fiziksel, sosyal veya orgiitsel yonlerini” ifade
etmektedir (Llorens, Bakker, Schaufeli & Salanova,
2006: 379). Yiiksek performansh IK uygulamalari
bir is kaynagi olarak diisiiniilebilir ve ise adanmay1
olumlu yonde etkilemesi muhtemeldir (Cooke,
Cooper, Bartram, Wang & Mei, 2019).
Alanyazinda smirli  sayida aragtirma  yiiksek
performanshi IK uygulamalarinin ise adanmay1
artirdigim tespit etmistir. Ornegin, Huang, Ma ve
Meng (2018) Cin’de imalat ve hizmet sektorlerinde
gerceklestirdigi arastirmada Yiiksek performansh
IK uygulamalarinin ise adanmayi1 artirdig1 tespit
etmistir.  Mihail ve  Kloutsiniotis  (2016)
Yunanistan’da  hastane  ¢alisanlar1  iizerinde
gerceklestirdikleri arastirmada yiiksek performanslt
IK uygulamalarinin ise adanmanin 6nemli bir
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onciilii oldugunu tespit etmislerdir. Benzer bir
bulguya Karadas ve Karatepe (2019) Romanya otel

endiistrisinde gerceklestirdikleri aragtirmada
ulagmiglardir.  Yukaridaki bilgilere dayanarak
asagidaki hipotez ileri siiriilmiistiir.

H;: Yiksek performansli insan kaynaklar
uygulamalar1 ige adanmaytr olumlu olarak
etkilemektedir.

2.6. Yiiksek performansh insan kaynaklari

uygulamalari ve ise gomiilmiisliik

Yiiksek performansli IK  uygulamalari ise
gomillmiisligiin i¢ unsuruyla iliskilidir. Bu tiir
uygulamalar iggérenin yoneticiler ve c¢alisma
arkadaslariyla daha iyi baglant1 kurmasia yardime1
olur, bireyin degerleriyle orgiitiin degerleri arasinda
uyumu saglar ve sonu¢ olarak calisanlarin bu tiir
faydalardan vazge¢melerini engeller (Karatepe &
Vatankhah, 2014). Orgiitler ise alma esnasinda
orgiitle genel bir uyuma sahip calisanlar1 secerek ise
gomiilmiigliiglin  uyum unsurunun gelismesini
kolaylagtirir (Bergiel, Nguyen, Clenney & Stephen
Taylor, 2009) Daha uyumlu calisanlar ige alindigi
zaman, i§ gorenin kisisel degerleri, kariyer hedefleri
ve gelecege dair planlar ile orgiit arasindaki uyum
artabilir.  Ayrica Orgiit egitim uygulamalariyla
orgiite uyumla ilgili bilgileri calisanlara iletebilir
(Ghosh & Gurunathan, 2015). Béylece IK
uygulamalari ¢alisanlar1 daha ¢ok ise gomiilii hale
getirebilir.

IK uygulamalar1 calisanin orgiitteki baglantilarmi
etkilemektedir. Orgiitsel degerleri paylasan bireyler
digerleriyle daha iyi iletisim ve giiclii baglar
kuracaklardir (Cable & DeRue, 2002). Ayrica 1K
uygulamalar1 takim caligsmasint tesvik eder ve
boylece ¢alisanin orgiitteki baglantilari artar. Ise
gomillmiisligin  fedakarhlk boyutu agisindan,
orgiitler ¢aliganlar1 elde tutmak, motive etmek ve
¢ekmek icin ticret ve ddiillendirme gibi kaynaklari
kullanirlar. Bu uygulamalar yoluyla orgiitler
calisanlarina  Orgiitten  ayrilirlarsa  nelerden
fedakarlik edeceklerini belirten sinyaller gonderirler
(Wheeler, 2010). Bu sinyalleri alan c¢aliganlara
iglerine daha fazla gomiilebilirler.

Sosyal degisim teorisi gore (Blau, 1964), isgérenler
bilgi ve  Dbecerilerinin  gelistirilmesi  i¢in
egitildiklerini, inisiyatif almak i¢in
giiclendirildiklerini ve performanslarina  gore
odiillendirildiklerini goriirlerse orgiite daha yiiksek
bir gomiilmeyle karsilik vereceklerdir (Karatepe,
2013b). Bu bilgilere ek olarak alanyazinda birkag
arastirma yiiksek performansli IK uygulamalarinin
ise gomiilmiisliigi artirdigin tespit etmistir (Bergiel
vd., 2009; Karatepe & Karadas, 2012; Tian,
Cordery ve Gamble, 2016; Afsar, Shahjehan &

Shah, 2018). Ornegin, Afsar vd. (2018) Tayland
otel endiistrisinde gerceklestirdikleri arastirmada
yiiksek performansli 1K uygulamalarmin ise
gomilmiisliigi  olumlu ve anlamli  olarak
etkiledigini tespit etmislerdir. Yukaridaki bilgilere
dayanarak agagidaki hipotez ileri siiriilmiistiir.

H,: Yiksek performansli insan kaynaklar
uygulamalar1 ise goémiilmisligi olumlu olarak
etkilemektedir.

2.7. Is tutumlar1 ve hizmet odakh orgiitsel
vatandashk davranisi

Ise gomiilmiislik motivasyonel niteligi nedeniyle
calisanlarin rol i¢i ve rol disi performanslarini
etkileyebilir (Ng & Feldman, 2009). Yiksek
diizeyde ise gomiilii isgdrenlerin ¢aligma arkadaslart
ve Orgiitle baglantilar1 yiiksektir, kisi ve Orgiit
arasindaki uyum miikkemmeldir ve c¢alisan orgiit
tarafindan sunulan degerli seylerden vazgecip isten
ayrilmak istemez. Bu nedenle biiyiik bir olasilikla
isine daha c¢ok gOmiilii ¢alisanlar, daha fazla

vatandaglik  davranist  gostereceklerdir  (Lee,
Mitchell, Sablynski, Burton & Holtom, 2004).
Ozellikle ¢aliganlarin  birbirileriyle  baglantili

olmalar1 ve ayni sosyal agm parcasi olmalar
birbirlerine yardim etmelerine neden olacaktir.
Caliganin isi, calisma arkadaslari ve oOrgiitleriyle
uyumlu olmast ve kolayca vazgegemeyecegi
yararlara sahip olmasi dogal olarak daha fazla
hizmet odakli oOrgiitsel vatandaglik davranisi
sergilemesine neden olacaktir. Alanyazinda birkag
aragtirma  ise gOmiilmiisligiin hizmet odakli
orgiitsel vatandaslik davranmisini olumlu yo6nde
etkiledigini tespit etmistir (Lee vd. 2004; Sekiguchi
vd., 2008; Holtom vd., 2012; Luu, 2019). Omegin,
Luu (2019) Vietnam’da kamu ¢alisanlar1 {izerinde
gergeklestirdikleri aragtirmada ige gomilmisliigiin
hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranigini
olumlu ve anlamli olarak etkiledigini ortaya
¢ikarmiglardir.

H;: Is gomiilmiislik hizmet odakli 6rgiitsel
vatandaslhik davranisini olumlu olarak

etkilemektedir.

Tikenmislik antitez yaklagimi baglaminda, ise

adanma  tiikenmisligin  tersi  olarak  kabul
edilmektedir  (Giirlek, 2018).  Arastirmalar
tikenmisligin rol &tesi davraniglart  olumsuz

etkiledigini gostermektedir (Chiu & Tsai 2006;
Babcock-Roberson & Strickland, 2010). Bu nedenle
ise adanmanin OVD’yi olumlu yénde etkilemesi
beklenebilir. Daha spesifik olarak ifade etmek
gerekirse, isine daha ¢ok baglanan ve yogunlasan
aynt zamanda kendisini iste ding hisseden
caliganlarin daha yiiksek diizeyde hizmet odakli
orgiitsel ~ vatandashik  davramigi  sergilemesi
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beklenebilir. Alanyazinda birkag arastirma ise
adanmanin diger rol 6tesi davraniglari olumlu yonde
etkiledigini tespit etmistir (Matta, Scott, Koopman
& Conlon, 2015; Gupta & Sharma, 2018; Kim &
Gatling, 2019). Ornegin, Kim ve Gatling (2019)
ABD otel endiistrisinde  gergeklestirdikleri
aragtirmada igse adanmanin hizmet odakli orgiitsel
vatandaglik davranigini olumlu ve anlamli olarak
etkiledigini ortaya ¢ikarmiglardir.

H,. Is adanma hizmet odakli oérgiitsel vatandaslik
davranisi olumlu olarak etkilemektedir

2.8. is tutumlarmn aracilik rolii

Yiiksek performansli IK uygulamalariyla hizmet
odakli orgiitsel vatandaglik davranigi arasindaki
iliski mekanizmasinin aydinlatilmasina yonelik ¢ok
sayida arastirma c¢agrist bulunmaktadir (6rn: Alfes,
Shantz, Truss & Soane, 2013; Karatepe, 2016). Bu
cagrilarla tutarli olarak birka¢ arastirma s6z konusu
iliski mekanizmasinin aydinlatmaya calismislardir.
Ormnegin, yiiksek performansli IK uygulamalariyla
hizmet odakli Orgiitsel vatandashk davranis
arasindaki iliskide orgiitsel iklim (Tang & Tang,
2012), hizmet iklimi (Lin & Liu, 2016), beceri
esnekligi (Liu & Lin, 2019), isgoren dayanikliligt
(Nadeem, Riaz & Danish, 2019) araci1 degiskenler
olarak ele alinmistir. Alanyazinda, yarar ve firsat
saglayici uygulamalarin vatandaslik davranislarini
is tutumlari araciligiyla etkileyebilecegi
vurgulanmasina ragmen (Podsakoff vd., 2000), is
tutumlarmin (ise adanma ve ise gOmiilmiigliik)
aracilik rolii ihmal edilmistir. Bu arastirmada,
yiiksek performansli {K uygulamalarinin hizmet
odakli orgiitsel vatandaglik davranigini ise adanma
ve ise gomillmisliik araciligiyla etkileyecegi iddia
edilmektedir. Ilgili iddia, asagida yer alan teorik
arka plana dayandiriimaktadir.

Yiiksek performansh insan kaynaklar1 uygulamalar
orgiit ve isgoren arasindaki iligkileri yonetmek i¢in
onemli bir Orgiitsel tesvik aracidir (Zhang vd.,
2008). Bu uygulamalar orgiitiin ¢alisanlari ile uzun
donemli bir degisim iliskisi kurma niyetinde
olduguna isaret etmektedir (Sun vd., 2007). Eger
bir orgiit calisanlarini kolayca isten ¢ikarilabilir kisa
vadeli kaynaklar olarak goriiyorsa, bu sosyal
degisim iliskisinden ziyade bir ekonomik iliskiyi
isaret etmektedir (Paré & Tremblay, 2007). Bunun
z1dd1 olarak, yiiksek performansl insan kaynaklar
uygulamalar1 orgiitin ¢alisanlarin = mutlulugunu
umursadigini, onlara giivendigini, onlara yatirim
yaptigini, onlarin refah ve gelisimiyle ilgilendigini
gosterir (Snape & Redman, 2010).

Sosyal degisim teorisine gore (Blau, 1964),
destekleyici i3 ¢evresi algilayan isgorenler
kendilerini  o6rgiit yararmma olumlu davranig

sergileme konusunda yiikiimli hissederler. Eger bir
otel yiiksek performansli IK uygulamalarini etkin
bir sekilde uygularsa, ¢alisanlar kendileriyle
orgiitleri arasinda olumlu bir degisim iligkisi
algilayacaklar (Kehoe & Wright, 2013), ve
kendilerine yonelik gerceklestirilen IK
uygulamalarina goniillii davranislar sergileyerek
karsilik vereceklerdir. Bununla beraber iggérenlerin
IK uygulamalarina nasil karsihik verecekleri
iizerinde  durulmasi  gereken bir  konudur.
Vatandaslik davraniglarinin resmi rol tanimlarinin
disinda olmalar1 nedeniyle 6diil, firsat ve yararlari
iceren IK uygulamalar1 ile dogrudan tesvik
edilmeleri zordur (Organ, 1997). Ciinkii rol ici
davraniglar  yarar saglayict araglarla  tesvik
edilebilirken, goniillii davranislar i¢in bu oldukga

zordur (Organ, 1990). Bu nedenle, 6nce}<i
arastirmalar yiiksek performansl IK
uygulamalariyla vatandaglik davranigi arasinda

iliskileri dogrudan degil, baz1 araci degiskenler
kullanarak agiklamiglardir (Sun vd., 2007; Kehoe &
Wright, 2013). K uygulamalarinin bazi ddiilleri
ve firsatlar1 kapsamasi nedeniyle dogrudan
vatandaslik davraniglarini aciklamasi zordur. Bu
nedenle iki degisken arasindaki iligkiye bazi
degiskenler aracilik ediyor olabilir. Podsakoff vd.
(2000) yarar ve firsat saglayict uygulamalarin
vatandaslik davraniglarii  dogrudan degil, s

tutumlari araciligryla etkileyebilecegini
vurgulamiglardir.  Bu  bilgiler 1siginda s
tutumlarinin yiiksek performanslt IK

uygulamalarinin hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik
davranis1 iizerindeki etkisinde tam aracilik roli
oynayacagi ileri stiriilebilir. Bu iligki
mekanizmasma gore, yiiksek performanshi 1K
uygulamalari ile yonetildiklerini algilayan ¢alisanlar
sosyal degisim teorisinin karsiliklilik ilkesine dayali
olarak (Blau, 1964), biiyiik bir olasilikla yiiksek
diizey ise adanma ve ise gomiilmeyle orgiite karsilik
vereceklerdir. Artan olumlu is tutumlar1 ise
calisanlarin yiiksek diizeyde hizmet odakli 6rgiitsel
vatandaslik  davranisi  sergilemelerine  neden
olacaktir.

Yukaridaki bilgilere dayanarak asagidaki hipotez
ileri siirilmistiir.

Hs, Ise adanma ve ise gomiilmiisliik yiiksek
performansli insan kaynaklar1 uygulamalarinin
hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranis
lizerindeki etkisine aracilik eder.

3. YONTEM

3.1. Orneklem

Aragtirmanin evrenini Ankara’daki dort ve bes
yildizh otel isletmelerinin isgdrenleri
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olusturmaktadir. Ankara ilinde 26 adet bes yildizli
55 adet dort yildizli otel isletmesi bulunmaktadir
(Kiltir ve Turizm Bakanligi, 2019). Kolayda
ornekleme yontemi kullanilarak 10’u bes yildizli,
17’si dort yildizli olmak iizere toplam 27 adet otel
isletmesi arastirmaya dahil edilmistir. Otellerin her
birine 30 adet anket formu teslim edilmis ve
yoneticilerden  anketleri  rastlantisal ~ olarak
isgorenlere dagitmalari talep edilmisti. Bir ay sonra
anketler otel isletmelerinde arastirmaci tarafindan
toplanmis ve 522 adet anket elde edilmistir. Elde
edilen anketler incelemis ve kullanilabilir olmaya
26 anket veri setinden c¢ikarilmistir. Sonug olarak
496 adet kullanabilir anket elde edilmistir.
Anketlerin geri doniis orani yaklasik olarak %
61°dir.

Arastirmaya katilanlarin = %51 erkeklerden (253)
%49’u (243) kadinlardan olugmaktadir. Egitim
durumu agisindan, katilimcilarin yaklagik olarak %
41°1 (203) lisan ve on lisans, % 45°si (223) lise,
14’6 (69) ilkogretim diizeyinde egitim almustir.
Katilimeilarin yaklagik olarak 9%87’si (432) isgoren
pozisyonunda, % 13’i (64) alt ve orta diizey
yOnetici pozisyonunda ¢alismaktadir.

3.2. Veri Analizi

Olgiim modelinin ve yapisal modelin testi igin
yapisal esitlik programindan (AMOS)
yararlanilmigtir. Aragtirma modelini test etmek i¢in
Anderson ve Gerbing’in (1988) iki asamali
yaklasimu takip edilmistir. Bu yaklasima gore 6l¢tim
modeli kabul edilebilir uyum indislerine sahipse,
yapisal

hizmet

Yapisal esitlik programi en ¢ok olabilirlik
yontemini kullanmaktadir. Bu yontem i¢in normal
dagilim varsayiminin saglanmasi gerekmektedir.
Carpiklik (-0.241) ve basiklik (-0. 821) degerlerinin
normal dagilim varsayimini sagladig: goriilmektedir
(Kline, 2011).

Aracilik analizi i¢in gerekli olan sartlar Baron ve
Kenny (1986) tarafindan saglanan ilkeler
kullanilarak degerlendirilmistir. Tam ve kismi
aracilik modelleri x2 farklilik testi kullanilarak
karsilastirilmistir (James, Mulaik & Brett, 2006).
Spesifik olarak, kismi aracilik modeli yiiksek
performansli K uygulamalarinin hizmet odakli
orgiitsel vatandaglik davranisi lizerindeki dogrudan
etkilerinin yam sira yiiksek performansli 1K
uygulamalarinin ise adanma ve ise gomilmislik
yoluyla hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik davranisi
iizerindeki dolayli etkilerinden olusmustur. Tam
aracihk modeli ise yiiksek performansh K
uygulamalariin ige adanma ve ise gOmiilmiislik
yoluyla hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik davranist
iizerindeki dolayl etkilerini icermistir (Sekil 1)

3.3. Ol¢iim Degiskenleri

Bu aragtirmada bir (kesinlikle katilmiyorum) ve bes
(kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen besli likert
tipi  olcek  kullanilmustir.  Olgekler Ingilizce
alanyazinindan almmmistir. Bu nedenle, dilsel
gegerlik calismasi  yapilmistir.  Brislin  (1970)
tarafindan ileri siirlilen asamalar takip edilerek,
kullamilan &lgekler hem Tiirkce hem de Ingilizce
bilen ii¢ dil uzmani tarafindan ters ¢eviri yontemi

model test edilmektedir.  Yiiksek kullanilarak Tiirkgeye cevrilmistir. Arastirmada
performansli K uygulamalari, ise adanma ve kullanilan  oOlgeklere iliskin  bilgiler asagida
odakli orgiitsel vatandashik davranisi sunulmustur.
yapilarinin ¢ok boyutlu dogalari nedeniyle ikinci
diizey degiskenler olarak analizi dahil edilmislerdir. Yiiksek performanslt insan kaynaklar1
X . Y

Tam aracilik modeli

Kismi aracilik modeli

Sekil 1: Tam ve kismi aracilik modelleri (James vd., 2006; Sardeshmukh & Vandenberg, 2017)
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uygulamalari, secici ige alma, kapsamli egitim,
istthdam giivenligi, performans degerlendirme,
odiillendirme ve giliclendirme olmak iizere altt
uygulamadan olusmaktadir. 1K uygulamalarinin
timiinii birlikte Olgen bir o6lgek olmadigindan
(Giirlek, 2019a) her bir uygulamaya ait ifadeler
onceki arastirmalardan alinmigtir.  Segici ige alma
ve kapsamli egitim degiskenleri 6l¢mek i¢in Sun
vd. (2007) caligmasindan alman dorder ifade
kullanilmistir.  Istihdam giivenligi Delery and
Doty'nin (1996) calismasindan alian dort ifadeyle
Olciilmiistiir. Performans degerlendirme Tang ve
Tang (2012) ¢aligmasindan elde edilen ii¢ ifadeyle
oliilmiistiir. Odiiller ve giiclendirme Boshoff ve
Allen (2000) caligmasindan alinan dokuz ifadeyle
olciilmiistir. ~ Odiiller bes ifade igerirken,
giiclendirme dort ifade icermektedir. ise adanmay1
dlgmek igin Utrecht Is adanma Olgeginin (dokuz
ifade) kisa versiyonu kullanilmistir (Schaufeli ve
ark. 2006). Her bir boyut ii¢ ifadeden olugmaktadir.
Ise gomiilmiislik Crossley ve arkadaslar1 (2007)
tarafindan  gelistirilen  genel  /kiiresel ise
gomiilmiisliik Olcegi  kullanilarak — oOlglilmiistiir.
Olgek yedi ifadeden olusmaktadir. Hizmet odakli
OVD Bettencourt vd. (2001) ¢alismasindan adapte
edilen 16 ifade kullanilarak 6l¢iilmiistiir.

34. Ol¢iim modeli sonuglar

Olgiim modeli sonuglart Tablo 1°de gosterilmistir.
Sonuglara gore o6l¢iim modeli veriyle uyumludur
(X2 =2997.026 df = 1459, p < 0.001 y2/df = 2.054,
RMSEA = 0.065, CFI = 0.96, NFI = 0.94). Uyum
indisleri kabul edilebilir smirlar1 igerisindedir
(Schermelleh-Engel, Moosbrugger & Miiller, 2003).
Faktor yikleri 0.50’nin  asagisinda  kalmasi
nedeniyle hizmet odakli Orgiitsel vatandaslik
davranisi Olceginden iki ifade ¢ikarilmistir. Geriye
kalan ifadelerin faktor yiikleri istatistiksel olarak
anlamhdir (p < 0.001). Birlesik giivenirlik
degerleri 0.966- 0.826 araliginda yer almaktadir. Bu
sonu¢ yaprt giivenirligini saglandigma isaret
etmektedir (Bagozzi & Yi, 1988). Olgeklerin alfa
katsayilar1  0.965- 0.830 degerleri arasinda
degismektedir. Bu sonug yapilarin i¢sel tutarliligina
isaret etmektedir (Nunnally, 1978). Agiklanan
ortalama varyans degerleri 0.855-0.548
araligindadir. Bu sonu¢ yakinsak gecerliligin
saglandigina isaret etmektedir (Fornell & Larcker,
1981).

4. BULGULAR

4.1. Korelasyonlar

Ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri
Tablo 2°de sunulmustur. Bulgulara gore, YPIKU is

gomiilmiiglik (r = .68, p < 0.01) ise adanma (r =
.56, p < 0.01) ve hizmet odakl 6rgiitsel vatandaslik

davranigi (r = .65, p < 0.01) ile olumlu ve anlaml
olarak iliskilidir. Ise gémiilmiisliik ise adanma (r =
.61, p <0.01) ve hizmet odakl 6rgiitsel vatandaslik
davranist (r = .44, p < 0.01) ile olumlu ve anlamli
olarak iligkilidir. Ise adanma hizmet odakli 6rgiitsel
vatandaglik davranisi (r = .42, p < 0.01) ile olumlu
ve anlamli olarak iligkilidir.

4.2. Hipotez Testi

YEM sonuglari (y2 =3017.353 df = 1460, p < 0.001
y2/df = 2.067, RMSEA = 0.065, CFI = 0.94, NFI =
0.92), tim tahminlerin anlamli  oldugunu
gostermistir. Sonuglar, yiiksek performansh 1K
uygulamalarinin ise adanmay1 (f = 0.57; t = 4.789;
p < 0.001) ve ise gomiilmisligi (B = 0.69; t =
4.853; p <0.001) olumlu anlamli olarak etkiledigini
gostermektedir. Ise adanma hizmet odakl drgiitsel
vatandaslik davranisini olumlu ve anlamli olarak
etkilemektedir (B = 0.45; t = 4.210; p < 0.001). Ise
gomiilmiislik ise adanmayir olumlu ve anlamli
olarak etkilemektedir (B = 0.47; t = 3.689; p <
0.001).

Tablo 2’de rapor edilen sonuglara gore tim
dogrudan iligkiler anlamlidir. Bu nedenle aracilik
testi igin gerekli olan sartlar kargilanmigtir (Baron &
Kenny, 1986). 2 farklilik testi kullanilarak tam
aracilk  modeli  kismi  aracilik  modeliyle
kiyaslanmstir. Sonuglara gore tam aracilik modeli
(x2 =3017.353 df = 1460, p < 0.001 x2/df = 2.067,
RMSEA = 0.065, CFI = 0.94, NFI =0.92), kismi
aracilik modeline (y2 = 3026.653 df = 1461, p <0
.001 y2/df = 2.072, RMSEA = 0.066, CFI = 0.92,
NFI = 0.91) gore daha iyi uyum indislerine sahiptir
(AX2= 9.3; df=1; p < 0.001). Bu bulgular ise
adanmanin ve ise gOmiilmiisliiglin tam aracilik
roliine isaret etmektedir. Tam aracilik modeli
sonuglar1 Sekil 2°de sunulmus olup, model testinde
iki aract degiskene ayni anda yer verilmistir.
Yiiksek performansl insan kaynaklar1
uygulamalarinin hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik
davranis1 tizerindeki dolayl etkisi 0.58’dir. Dolayl
etkilerin anlamlilig1 degerlendirme i¢in Sobel testi
yerine daha giiclii bir yontem olarak kabul edilen 6n
yikleme (alt drneklem degeri: 5.000) kullanilmistir
(Zhao, Lynch & Chen, 2010). % 95 giiven
araliginda dolayli etkilerin alt1 ve {ist degerleri
sirastyla  0.524-0.623’dir. Bu nedenle ise
adanmanin ve ise gomiilmiisliglin aracilik etkisi
anlamlidir.
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Tablo 1: Olciim modeli sonuglar

Degiskenler A a BD™ AOV*™
Yiiksek performansh insan kaynaklar1 uygulamalar 0913 0933 0.703
Secici ise alma 0.88 0.942 0926 0.758
Al 0.90
A2 0.89
A3 0.87
A4 0.82
Kapsamh egitim 0.81 0.941 0940 0.798
A5 0.86
A6 0.90
A7 0.94
A8 0.87
istihdam giivenligi 0.91 0.841 0.863 0.615
A9 0.62
A10 0.76
All 0.85
Al2 0.88
Performans Degerlendirme 0.96 0.901 0.906 0.764
Al3 0.85
Al4 0.92
AlS 0.85
Odiiller 0.69  0.959 0948 0.786
Al6 0.76
Al17 0.86
Al8 0.92
Al19 0.94
A20 0.94
Giiclendirme 0.75 0.949 0948 0.820
A21 0.81
A22 0.85
A23 0.97
A24 0.98
ise gomiilmiislik 0.890 0.919 0.619
B1 0,89
B2 0,87
B3 0,84
B4 0,70
B5 0,75
B6 0.66

B7 0.77
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Tablo 1: Ol¢iim modeli sonuglar1 (devami)

Ise adanma 0.858 0.874 0.699
Dinglik 0.79 0.930 0946 0.855
Cl 0.95
C2 0.97
C3 0.85
Baglanma 0.93 0.928 0.943 0.847
C4 0.94
C5 0.90
Co6 0.92
Yogunlagma 0.78 0.916 0.930 0.816
C7 0.90
C8 0.92
c9 0.89
Hizmet odakh OVD 0.920 0.850 0.654
Sadakat 0.97 0.965 0.966 0.850
D1 0.91
D2 0.95
D3 0.92
D4 0.91
D5 0.92
Hizmet sunum 0.89 0.830 0.947 0.782
D6 0.87
D7 0.89
D8 0.92
D9 0.85
D10 0.89
Katilhm 0.94 0914 0.826 0.548
D11 0.91
D12 0.73
D13 0.66
D14 0.63
Not: BD = birlesik giivenirlik; AOV= agiklanan ortalama varyans
Tablo 2: Ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri
Degiskenler 1 2 3 4
1. Yiiksek performansli insan kaynaklari uygulamalari 1
2.1se gomiilmiisliik .68% I
3.Ise adanma S56%  61* 1
4. Hizmet odakl orgiitsel vatandaslik davranisi .65* A4* 42% 1
Ortalama 3.2 33 49 3.6
Standart sapma 0.7 0.9 1.3 0.8

Not. *p <0.01
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5. SONUC VE TARTISMA
5.1. Bulgularin Ozeti

Yiiksek performansh insan kaynaklar1 uygulamalar
(YPIKU) ise adanmayr ve ise gomiilmiisligii
olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir. Buna gore
YPIKU &rgiit ve calisanlar arasindaki sosyal
degisim iliskisini gliclendirerek ise adamay1 ve ise
gomiilmiigliigii artirmaktadir. Sosyal degisim teorisi
perspektifinden, IK uygulamalariyla kendilerine
yapilan yatirimlar1 gozlemleyen caliganlar Orgiite
daha fazla ise adanma ve gomiilmiigliik ile karsilik
vermektedirler (H;, Hy). Ise gomiilmiislik ve ise
adanma hizmet odakli orgiitsel vatandaslik (OVD)
davranisini olumlu ve anlaml olarak
etkilemektedir. Bu bulguya gore, islerine kendilerini
daha fazla adayan ve daha fazla ise gomiilii olan
calisanlar is rollerini asmak suretiyle daha fazla
hizmet odakli OVD sergilemektedirler (Hj, Hy).

Arastirma bulgulari, yiliksek performansli insan
kaynaklar1 uygulamalarinin hizmet odakli OVD
iizerindeki etkisinde ise adanmanin ve ise
gomiillmiigliigi  tam  aracililk  roline  isaret
etmektedir. Buna goére birbiriyle uyumlu IK
uygulamalar seti, ise adanmay1 ve gomilmiisligi
artirmak  suretiyle hizmet odakh  OVD’yi
artirmaktadir.  Vatandaslik davraniglarinin resmi
rol tanimlarinin disinda olmalar1 nedeniyle &diil,
firsat ve yararlar1 igeren IK uygulamalar1 ile
dogrudan tesvik edilemeyeceklerini (Organ, 1997),
bunun yerine 1K uygulamalarinin bazi araci
degiskenleri tetiklemek suretiyle vatandashk
davraniglarin1 etkileyebilecegine dair teorik arka
plan (Podsakoff vd., 2000; Sun vd., 2007; Kehoe &

B =57.t=4.789

B =.69..t=4.853

Wright, 2013), dogrulanmustir.
5.2. Arastirmanin Teorik Katkis1

Simdiye kadar birka¢ arastirma otel endiistrisinde
hizmet odakli OVD’nin 6nciillerini incelemistir
(Gonzalez & Garazo, 2006; Kim vd., 2010; Ma &
Qu, 2011; Tang & Tang, 2012; Tang & Tsaur,
2016). Bu arastirma yiiksek performansli insan
kaynaklar1 uygulamalarmin hizmet odakli OVD’nin
bir onciili oldugunu ortaya koyarak OVD
hakkindaki  teorik  bilgi  birikimine  katki
saglamaktadir. Bununla beraber, bu arastirma ise
adanmanin ve i3 gOmilmiisliglii hizmet odakli
OVD’nin  &nciilleri  oldugunu ortaya koyarak
alanyazini genisletmektedir.

Vatandashik davranislariyla ilgili yazin, rol otesi
davranislarin  6diil ve cezayla dogrudan motive
edilemeyeceklerini vurgulamaktadir (Organ, 1997).
IK uygulamalar1 bazi érgiitsel yararlarin isgdrenlere
sunulmasina odaklanmaktadir. Bu nedenle, yiiksek
performansli K uygulamalari ve orgiitsel
vatandashik davranigi arasindaki iliski bazi araci
degiskenlerle daha 1iyi agiklanabilecegi iddia
edilmektedir (Podsakoff wvd., 2000; Kehoe &
Wright, 2013).  Ornegin, Karatepe (2016) YPIKU
ile hizmet odakli OVD arasindaki iliskide is
tutumlarinin (6rnegi: ise adanma) aracilik roliiniin
arastirilmasi i¢in ¢agrida bulunmustur. Bu arastirma
birbiriyle uyumlu IK uygulamalarmin ise adanma
ve ise gOmilmislik araciligiyla dolayli olarak
hizmet odakli OVD’yi etkiledigini ortaya koyarak
alanyazina katki saglamaktadir. Bir baska ifadeyle,
bu arastirma yiiksek performansli insan kaynaklar
uygulamalar1 nasil  hizmet odakli  Orgiitsel

p=.451t=4210

B =..47,t =3.689

Not. YPIKU=yiiksek performansli IK uygulamalan; IA= ise adanma; IG=I ise gémiilmiisliik; HOVD=hizmet odakh OVD

Sekil 2: Yapisal esitlik modellemesi sonuglari
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vatandaslik davranigini etkiler sorusuna, ise adanma
ve ise gOmiilmiislik kavramlariyla cevap vererek
alanyazini genisletmektedir.

5.3. Arastirmanin Uygulamaya Katksi

Bu arastirma uygulamacilara birka¢  katk
saglamaktadir. Birincisi, bu arastirma yiiksek
performansli insan kaynaklart uygulamalarmin
orgiitlere sundugu yararlardan bir kesit sunmustur.
Bu baglamda, érgiitler IK uygulamalar1 paketlerini
tasarlarken, birbirini tamamlayan ve ic¢sel uyuma
sahip IK uygulamalarini tercih etmelidirler (Giirlek,
2019a). Ornegin, secici ise alma uygulamas,
kapsamli egitim ve o&diiller ile desteklenmelidir.
Soyle ki, secici bir sekilde ise alinan ve daha sonra
kapsamli bir sekilde egitilen bireyler, yiiksek
performanslart  karsihiginda ddiillendirilmezlerse,
diger uygulamalar amacina ulasmayabilir. ikincisi,
aragtirma  bulgulart ige adanmanin ve ise
gomiilmiisligii hizmet odakli OVD’yi artirdigini
ortaya koymustur. Bu nedenle orgiitler ise adanmay1
ve ise gomiilmiisliigii tesvik eden unsurlara daha
fazla 6nem vermelidirler. Uciinciisii, bu aragtirma
yiiksek performansh iK uygulamalarinin dogrudan
degil, fakat ise adanma ve ise gomilmiisliikk
aracihigtyla hizmet odakli OVD’yi artirdigimi ortaya
koymustur. Bu nedenle, uygulamacilar salt 1K
uygulamalarini degil, ayn1 zamanda ise adanmanin
ve ise gdmiilmisliigliin onemini de anlamalidirlar.

5.4. Smrhhklar ve
oneriler

gelecek arastirmalara

Bu arastirma kesitsel bir arastirma tasarimina
sahiptir. Bu bakimdan, ele aldigi degiskenlerin
zaman icerisinde gosterdigi degisim hakkinda veri
sunmamaktadir. Gelecek arastirmalar boylamsal bir
arastirma dizayni takip edebilirler. Bu arastirma otel
calisanlarina odaklamaktadir. Gelecek arastirmalar
diger hizmet sektorlerinde bulunan isgdrenlere
odaklanabilirler. Bu aragtirma Ankara Ilinde
faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otellerin
isgorenleri lizerinde gergeklestirilmistir. Bu nedenle
bulgular  diger baglamlara genellestirilemez.
Gelecek arastirmalar farkli illerde yer alan oteller
iizerinde yapilabilir.  Bu arastirma bagimli ve
bagimsiz degisken arasindaki iligki siireclerini
aciklamak i¢in aract siirecleri  kullanirken,
diizenleyici degiskenleri ele almamistir. Gelecek
aragtirmalar ele alinan iligki mekanizmasinin
dogasin1 daha iyi anlamak i¢in insan kaynaklar1
atiflarini ve IK uygulamalarini
gerceklestirilmesinde hat yoneticilerinin  roliinii
diizenleyici bir degisken olarak kullanabilirler.
Insan kaynaklar1 atiflari goreceli olarak yeni
arastirma alamidir ve IK uygulamalarinin uygulanis
nedenleri hakkinda yonetim niyetine yonelik
calisanlarin yaptigt yorumlara odaklanmaktadir

(Nishii, Lepak & Schneider, 2008). Ornegin,
calisanlar IK uygulamalarinin kendileri sémiirmek
veya daha fazla yararlanmak igin yapildigim
diistiniirlerse, orgiite olumlu tepkiler vermeyebilirler
(Giirlek, 2019a). Diger yandan, IK uygulamalarinin

olumlu isgéren davraniglarina doniigmesi  hat
yoneticilerine ~ baglidi.  Bu  nedenle, hat
yoneticilerinin IKY uygulamalarinin

gerceklestirilmesindeki etkinligi (Bos-Nehles, Van
Riemsdijk & Kees Looise, 2013) bir diizenleyici
degisken olarak ele alinabilir. Bu arastirma yiiksek
performansli insan kaynaklar1 uygulamalarinin
hizmet odakli orgiitsel vatandashk davranisi
tzerindeki etkisinde sadece ise adanma ve ise
gomillmisliik  degiskenlerinin  aracilik  roliini
incelemistir. Gelecek aragtirmalar, iyi olus, hizmet
yatkinligi, adalet iklimi gibi degiskenleri araci
degiskenler olarak kullanabilirler. Mevcut aragtirma
kapsaminda, araci degiskenler ayni anda analize
sokulmus ve toplam dolayli etki tespit edilmistir.
Gelecek arastirmalar, Hayes’in (2018) PROCESS
macro programimni veya PLS yapisal esitlik
programi kullanarak spesifik dolayl etkileri tespit

edebilirler ve boylece dolayl etkileri
karsilastirabilirler.
6. SONUC

Bu arastirma, yiiksek performansli insan kaynaklar
uygulamalarinin hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik
davranisint  nasil etkiledigini ortaya ¢ikarmay1
amaclamigtir. Bu amaca yonelik olarak ise
adanmanin ve ise gOmilmisligi aracilik roli
incelenmistir. Yukarida belirtilen iliskileri test
etmek icin kullanilan veri dort ve bes yildizli otel
isletmelerinin  iggérenlerinden elde edilmistir.
Arastirma hipotezlerinin test edilmesinde, yapisal
esitlik modellemesinden yararlanilmistir. Bulgular,
yiiksek performansl insan kaynaklar
uygulamalarinin ise adanma, ise gomilmiislik ve
hizmet odakli OVD iizerinde olumlu ve anlaml1 bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Yani sira,
bulgular ise adanmanin ve ise gOmilmisligiin
hizmet odakli OVD iizerinde olumlu ve anlaml bir
etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bununla
beraber, bagimsiz ve bagimli degisken arasinda ise
adanmanin ve ige gomiisliigiin tam aracilik rolleri
dogrulanmigtir. Sonug olarak, bu arastirma yiiksek
performanshi insan kaynaklari ve hizmet odakli
OVD arasindaki iligki mekanizmasinin
anlasilmasina katki saglamaktadir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu c¢alisma
organizasyondan destek almamuistir.

herhangi  bir
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Cikar Catismasi: Cikar catigmasi yoktur.

Etik Onayr: Gergeklestirilen tim 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
tiim bireysel katilimcilar kendi riza ve istekleriyle
arastirmaya dahil olmustur.

KAYNAKCA

Afsar, B., Shahjehan, A. & Shah, S. I. (2018). Frontline
employees’ high-performance work practices, trust in
supervisor, job-embeddedness and turnover intentions
in hospitality industry. International Journal of
Contemporary Hospitality Management, 30(3), 1436-
1452.

Alfes, K., Shantz, A. D., Truss, C. & Soane, E. C. (2013).
The link between perceived human resource
management practices, engagement and employee
behaviour: a moderated mediation model. The
international  journal — of  human
management, 24(2), 330-351.

resource

Anderson, J. C. & Gerbing, D. W. (1988). Structural
equation modeling in practice: A review and
recommended two-step  approach. Psychological
bulletin, 103(3), 411-423.

Babcock-Roberson, M. E. & Strickland, O. J. (2010). The
relationship between charismatic leadership, work
engagement, and  organizational  citizenship
behaviors. The Journal of psychology, 144(3), 313-
326.

Bagozzi, R. P. & Yi, Y. (1988). On the evaluation of
structural equation models. Journal of the academy of
marketing science, 16(1), 74-94.

Bamberger, P. & Meshoulam, 1. (2000). Human resource
management strategy. London. Published Sage.

Baron, R. M. & Kenny, D. A. (1986). The moderator—
mediator variable distinction in social psychological
research: Conceptual, strategic, and statistical
considerations. Journal of personality and social
psychology, 51(6), 1173-1182.

Bavik, A. (2019). Corporate social responsibility and
service-oriented citizenship behavior: A test of dual
explanatory  paths. International ~ Journal  of
Hospitality Management, 80, 173-182.

Becker, B. E. & Huselid, M. A. (1998). High
performance work systems and firm performance: A
synthesis of research and managerial applications.
Research in Personnel and Human Resources
Management, 16, 53—101.

Bergiel, E. B., Nguyen, V. Q., Clenney, B. F. & Stephen
Taylor, G. (2009). Human resource practices, job
embeddedness and intention to quit. Management
Research News, 32(3), 205-219.

Bettencourt, L. A. & Brown, S. W. (1997). Contact
employees: Relationships among workplace fairness,
job satisfaction and prosocial service
behaviors. Journal of retailing, 73(1), 39-61.



72 | Is ve Insan Dergisi 7(1) 59-76

Bettencourt, L. A., Gwinner, K. P. & Meuter, M. L.
(2001). A comparison of attitude, personality, and
knowledge predictors of service-oriented
organizational citizenship behaviors. Journal of
applied psychology, 86(1), 29-41.

Blau, P. (1964). Exchange and power in social life. New
York: Wiley

Borman, W.C. & Motowidlo, S. J. (1993). Expanding the
criterion domain to include elements of contextual
performance. In N. Schmitt & W. C. Borman Ws.),
Personnel selection in organizations. San Francisco:
Jossey-Bass.

Boshoff, C. & Allen, J. (2000). The influence of selected
antecedents on frontline staff’s perceptions of service
recovery performance. International Journal of
Service Industry Management, 11(1), 63-90.

Bos-Nehles, A. C., Van Riemsdijk, M. J. & Kees Looise,
J. (2013). Employee perceptions of line management
performance: applying the AMO theory to explain the
effectiveness of line managers' HRM
implementation. Human resource
management, 52(6), 861-877.

Boxall, P. & Macky, K. (2009). Research and theory on
high-performance work systems: progressing the
high-involvement
management journal, 19(1), 3-23.

stream. Human resource

Brislin, R. W. (1970). Back-translation for cross-cultural
research. Journal of cross-cultural psychology, 1(3),
185-216.

Cable, D. M. & DeRue, D. S. (2002). The convergent and
discriminant validity of subjective fit
perceptions. Journal of applied psychology, 87(5),
875-884.

. Chiang, Y. H., Shih, H. A. & Hsu, C. C. (2014). High
commitment work system, transactive memory
system, and new product performance. Journal of
Business Research, 67(4), 631-640.

Chiu, S. F. & Tsai, M. C. (2006). Relationships among
burnout, job involvement, and organizational
citizenship behavior. The Journal of
Psychology, 140(6), 517-530.

Choo, L. S. (2016). A study of the role of work
engagement in  promoting service-oriented
organizational citizenship behavior in the Malaysian
hotel sector. Global Business and Organizational
Excellence, 35(4), 28-43.

Cooke, F. L., Cooper, B., Bartram, T., Wang, J. & Mei,
H. (2019). Mapping the relationships between high-
performance work systems, employee resilience and
engagement: a study of the banking industry in
China. The International Journal of Human Resource
Management, 30(8), 1239-1260.

Crossley, C. D., Bennett, R. J., Jex, S. M. & Burnfield, J.
L. (2007). Development of a global measure of job
embeddedness and integration into a traditional model
of  voluntary turnover. Journal of  Applied
Psychology, 92(4), 1031.

Delaney, J. T. & Huselid, M. A. (1996). The impact of
human resource management practices on perceptions
of  organizational  performance. Academy  of
Management journal, 39(4), 949-969.

Delery, J. E. & Doty, D. H. (1996). Modes of theorizing
in strategic human resource management: Tests of
universalistic, contingency, and configurational
performance predictions. Academy of management
Journal, 39(4), 802-835.

Demerouti, E. & Bakker, A. B. (2011). The job demands-
resources model: Challenges for future research. S4
Journal of Industrial Psychology, 37(2), 01-09.

Dominguez-Falcon, C., Martin-Santana, J. D. & De Saa-
Pérez, P. (2016). Human resources management and
performance in the hotel industry: The role of the
commitment and satisfaction of managers versus
supervisors. International Journal of Contemporary
Hospitality Management, 28(3), 490-515.

Fornell, C. & Larcker, D. F. (1981). Evaluating structural
equation models with unobservable variables and
measurement error. Journal of marketing
research, 18(1), 39-50.

Garba, O. A., Babalola, M. T. & Guo, L. (2018). A social
exchange perspective on why and when ethical
leadership foster customer-oriented citizenship
behavior. International ~ Journal  of  Hospitality
Management, 70, 1-8.

Ghosh, D. & Gurunathan, L. (2015). Do commitment
based human resource practices influence job
embeddedness and intention to  quit?. /IMB
Management Review, 27(4), 240-251.

Gupta, N. & Sharma, V. (2018). Relationship between
leader member exchange (LMX), high-involvement

HRP and employee resilience on extra-role
performance: ~ Mediating role of employee
engagement. Journal of Indian Business

Research, 10(2), 126-150.

Guthrie, J. P. (2001). High-involvement work practices,
turnover, and productivity: Evidence from New
Zealand. Academy of management Journal, 44(1),
180-190.

Giirlek, M. (2018). Kurumsal sosyal sorumlulugun ise
adanma iizerindeki etkisinde algilanan digsal prestijin
ve orgiitsel Ozdeslesmenin aracilik rolii:  otel
isletmelerinde bir arastirma. Gazi Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisi, Turizm Isletmeciligi Anabilim
Dali, Yayimlanmanus Doktora Tezi.



Mert Giirlek | 73

Giirlek, M. (2019a). Hizmet odakli yiiksek performansh
insan kaynaklar: uygulamalarinin igsgéren hizmet
performansi iizerindeki etkisinde araci ve diizenleyici
degiskenlerin rolii. Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisti, Yonetim Organizasyon Bilim Dali,
Yayimlanmamis Doktora Tezi.

Giirlek (2019b). The effects of workplace incivility on
turnover intention: the mediating role of job
embeddedness. Global Conference on Business and
Economics. September 30 - October 3. Istanbul

Girlek, M. & Tuna, M. (2019). Corporate social
responsibility and work engagement: Evidence from
the hotel industry. Tourism Management
Perspectives, 31, 195-208.

Hayes, A. F. (2018). Introduction to mediation,
moderation, and conditional process analysis: A
regression-based  approach. (Second  Edition),
Guilford Publications.

Holtom, B. C., Burton, J. P. & Crossley, C. D. (2012).
How negative affectivity moderates the relationship
between shocks, embeddedness and worker
behaviors. Journal of Vocational Behavior, 80(2),
434-443.

Huang, Y., Ma, Z. & Meng, Y. (2018). High-performance
work systems and employee engagement: empirical
evidence from China. Asia Pacific Journal of Human
Resources, 56(3), 341-359.

James, L. R., Mulaik, S. A. & Brett, J. M. (2006). A tale
of  two methods. Organizational
methods, 9(2), 233-244.

research

Jeong, I. & Shin, S. J. (2019). High-performance work
practices and organizational creativity during
organizational change: A collective learning
perspective. Journal of Management, 45(3), 909-925.

Kang, J. & Jang, J. (2019). Fostering service-oriented
organizational citizenship behavior through reducing
role stressors. International Journal of Contemporary
Hospitality Management.
https://doi.org/10.1108/IICHM-12-2018-1018

Kang, H. J. A, Kim, W. G., Choi, H. M. & Li, Y. (2020).
How to fuel employees’ prosocial behavior in the
hotel service encounter. International Journal of
Hospitality Management, 84, 102333.
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2019.102333.

Kanten, P., Kanten, S. & Giirlek, M. (2015). The effects
of organizational structures and learning organization
on job embeddedness and individual adaptive
performance. Procedia Economics and Finance, 23,
1358-1366.

Karadas, G. & Karatepe, O. M. (2019). Unraveling the
black box: The linkage between high-performance

work systems and employee outcomes. Employee
Relations, 41(1), 67-83.

Karatepe, O. M. (2012). Job resources, work engagement,
and hotel employee outcomes: a time-lagged
analysis. Economic research-Ekonomska
istrazivanja, 25(3), 644-665.

Karatepe, O. M. (2013a). High-performance work
practices and hotel employee performance: The
mediation of work engagement. International Journal
of Hospitality Management, 32, 132-140.

Karatepe, O. M. (2013b). High-performance work
practices, work social support and their effects on job
embeddedness and turnover intentions. International
Journal of Contemporary Hospitality
Management, 25(6), 903-921.

Karatepe, O. M. (2016). Does job embeddedness mediate
the effects of coworker and family support on creative
performance? An empirical study in the hotel
industry. Journal of Human Resources in Hospitality
& Tourism, 15(2), 119-132.

Karatepe, O. M. & Karadas, G. (2012). The effect of
management commitment to service quality on job
embeddedness and performance outcomes. Journal of
Business Economics and Management, 13(4), 614-
636.

Karatepe, O. M. & Vatankhah, S. (2014). The effects of
high-performance =~ work  practices and job
embeddedness on flight attendants' performance
outcomes. Journal of Air Transport Management, 37,
27-35.

Kehoe, R. R. & Wright, P. M. (2013). The impact of
high-performance human resource practices on
employees’ attitudes and behaviors. Journal of
management, 39(2), 366-391.

Kim, J. & Gatling, A. (2019). Impact of employees’ job,
organizational and technology fit on engagement and
organizational citizenship  behavior. Journal of
Hospitality and Tourism Technology.
https://doi.org/10.1108/JHTT-04-2018-0029

Kim, S., O’Neill, J. W. & Cho, H. M. (2010). When does
an employee not help coworkers? The effect of
leader—member exchange on employee envy and
organizational citizenship  behavior. International
Journal of Hospitality Management, 29(3), 530-537.

Kline, R. B. (2011). Principles and practice of structural
equation modeling (3rd ed.). New York, NY: The
Guilford Press.

Kusluvan, S., Kusluvan, Z., Ilhan, I. & Buyruk, L. (2010).
The human dimension: A review of human resources
management issues in the tourism and hospitality
industry. Cornell Hospitality Quarterly, 51(2), 171-
214.


https://doi.org/10.1108/IJCHM-12-2018-1018
https://doi.org/10.1108/JHTT-04-2018-0029

74 | Is ve Insan Dergisi 7(1) 59-76

Kiltiir ve Turizm Bakanligi (2019). Turizm isletmesi
belgeli tesisler listesi. https://yigm.ktb.gov.tr/TR-
9579/turizm-tesisleri.html adresinden Mart 2019’da
almmugtir.

Lee, J. & Ok, C. M. (2016). Hotel employee work
engagement and its consequences. Journal of
Hospitality Marketing & Management, 25(2), 133-
166.

Lee, T. W., Mitchell, T. R., Sablynski, C. J., Burton, J. P.
& Holtom, B. C. (2004). The effects of job
embeddedness on organizational citizenship, job
performance, volitional absences, and voluntary
turnover. Academy of management journal, 47(5),
711-722.

Lee, Y. K., Choi, J., Moon, B. Y. & Babin, B. J. (2014).
Codes of ethics, corporate philanthropy, and
employee responses. International — Journal — of
Hospitality Management, 39, 97-106.

Lin, Y. T. & Liu, N. C. (2016). High performance work
systems and organizational service performance: The
roles of different organizational
climates. International ~ Journal  of  Hospitality
Management, 55, 118-128.

Liu, N. C. & Lin, Y. T. (2019). High-performance work
systems, management team flexibility, employee
flexibility —and  service-oriented organizational
citizenship behaviors. The International Journal of
Human Resource Management, 1-38.
https://doi.org/10.1080/09585192.2019.1651374

Llorens, S., Bakker, A. B., Schaufeli, W. & Salanova, M.
(2006). Testing the robustness of the job demands-
resources model. International Journal of Stress
Management, 13(3), 378-391.

Luu, T. T. (2019). Service-oriented high-performance
work systems and service-oriented behaviours in
public organizations: the mediating role of work
engagement. Public Management Review, 21(6), 789-
816.

Ma, E. & Qu, H. (2011). Social exchanges as motivators
of hotel employees’ organizational citizenship
behavior: The proposition and application of a new
three-dimensional framework. International journal
of hospitality management, 30(3), 680-688.

Macky, K. & Boxall, P. (2008). High-involvement work
processes, work intensification and employee well-
being: A study of New Zealand worker
experiences. Asia  Pacific of Human
Resources, 46(1), 38-55.

Journal

Matta, F. K., Scott, B. A., Koopman, J. & Conlon, D. E.
(2015). Does seeing “eye to eye” affect work
engagement and organizational citizenship behavior?
A role theory perspective on LMX

agreement. Academy of Management Journal, 58(6),
1686-1708.

Mihail, D. M. & Kloutsiniotis, P. V. (2016). The effects
of high-performance work systems on hospital
employees' work-related well-being: Evidence from
Greece. European Management Journal, 34(4), 424-
438.

Mitchell, R., Obeidat, S. & Bray, M. (2013). The effect of
strategic ~ human management  on
organizational performance: the mediating role of
high-performance human resource practices. Human
Resource Management, 52(6), 899-921.

resource

Mitchell, T. R., Holtom, B. C., Lee, T. W., Sablynski, C.
J. & Erez, M. (2001). Why people stay: Using job
embeddedness to predict voluntary
turnover. Academy of management journal, 44(6),
1102-1121.

Murphy, K. S. & Williams, J. A. (2010). Human resource
management high-performance work practices and
contextual setting: Does industry matter? A
comparison of the US restaurant sector to the
manufacturing  industry. Journal of Foodservice
Business Research, 13(4), 283-303.

Nadeem, K., Riaz, A. & Danish, R. Q. (2019). Influence
of high-performance work system on employee
service performance and OCB: the mediating role of
resilience. Journal of Global Entrepreneurship
Research, 9(1), 13.

Nasurdin, A. M., Ahmad, N. H. & Tan, C. L. (2015).
Cultivating service-oriented citizenship behavior
among hotel employees: the instrumental roles of
training and compensation. Service Business, 9(2),
343-360.

Ng, T. W. & Feldman, D. C. (2009). Occupational
embeddedness and job performance. Journal of
Organizational Behavior: The International Journal
of Industrial, Occupational and Organizational
Psychology and Behavior, 30(7), 863-891.

Nishii, L. H., Lepak, D. P. & Schneider, B. (2008).
Employee attributions of the “why” of HR practices:
Their effects on employee attitudes and behaviors,
and customer satisfaction. Personnel
psychology, 61(3), 503-545.

Nunnally, J. C. (1978). Psychometric Theory, McGraw-
Hill, New York.

Organ, D. W. (1990). The motivational basis of
organizational citizenship behavior. In B. M. Staw &
L. L. Cummings (Eds.), Research in organizational
behavior, vol. 12: 43-72. Greenwich,

Organ, D. W. (1997).
behavior: It's construct
performance, 10(2), 85-97.

Organizational
clean-up

citizenship
time. Human


https://yigm.ktb.gov.tr/TR-9579/turizm-tesisleri.html
https://yigm.ktb.gov.tr/TR-9579/turizm-tesisleri.html
https://doi.org/10.1080/09585192.2019.1651374

Mert Giirlek | 75

Organ, D. W., Podsakoff, P. M. & MacKenzie, S. B.
(2006). Organizational citizenship behavior: Its
nature, antecedents, and consequences. USA: Sage
Publications.

Paré, G. & Tremblay, M. (2007). The influence of high-
involvement human resources practices, procedural
justice, organizational commitment, and citizenship
behaviors on information technology professionals'
turnover  intentions. Group &  Organization
Management, 32(3), 326-357.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Paine, J. B. &
Bachrach, D. G. (2000). Organizational citizenship
behaviors: A critical review of the theoretical and
empirical literature and suggestions for future
research. Journal of management, 26(3), 513-563.

Qiu, S., Alizadeh, A., Dooley, L. M. & Zhang, R. (2019).
The effects of authentic leadership on trust in leaders,
organizational citizenship behavior, and service
quality in the Chinese hospitality industry. Journal of
Hospitality and Tourism Management, 40, 77-87.

Saks, A. M. (2006). Antecedents and consequences of
employee engagement. Journal of managerial
psychology, 21(7), 600-619.

Salanova, M. & Schaufeli, W. B. (2008). A cross-national
study of work engagement as a mediator between job
resources and proactive behaviour. The International
Journal of Human Resource Management, 19(1),
116-131.

Sardeshmukh, S. R. & Vandenberg, R. J. (2017).
Integrating moderation and mediation: A structural
equation modeling approach. Organizational
Research Methods, 20(4), 721-745.

Schaufeli, W. B. & Bakker, A. B. (2004). Job demands,
job resources, and their relationship with burnout and
engagement: A multi-sample study. Journal of
Organizational Behavior: The International Journal
of Industrial, Occupational and Organizational
Psychology and Behavior, 25(3), 293-315.

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B. & Salanova, M. (2006).
The measurement of work engagement with a short
questionnaire: A cross-national study. Educational
and psychological measurement, 66(4), 701-716.

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Roma, V. &
Bakker, A. B. (2002). The measurement of
engagement and burnout: A two sample confirmatory
factor analytic approach. Journal of Happiness
studies, 3(1), 71-92.

Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H. & Miiller, H.
(2003). Evaluating the fit of structural equation
models: Tests of significance and descriptive
goodness-of-fit measures. Methods of psychological
research online, 8(2), 23-74.

Sekiguchi, T., Burton, J. P. & Sablynski, C. J. (2008).
The role of job embeddedness on employee
performance: the interactive effects with leader—
member exchange and organization-based
self-esteem. Personnel Psychology, 61(4), 761-792.

Shaw, J. D., Dineen, B. R., Fang, R. & Vellella, R. F.
(2009). Employee-organization exchange
relationships, HRM practices, and quit rates of good
and poor performers. Academy of Management
Journal, 52(5), 1016-1033.

Snape, E. & Redman, T. (2010). HRM practices,
organizational citizenship behaviour, and
performance: A multi-level analysis. Journal of
management studies, 47(7), 1219-1247.

Sun, L. Y., Aryee, S. & Law, K. S. (2007). High-
performance human resource practices, citizenship
behavior, and organizational performance: A
relational perspective. Academy of management
Journal, 50(3), 558-5717.

Sweetman, D. & Luthans, F. (2010). The power of
positive psychology: Psychological capital and work
engagement. Work engagement: A handbook of
essential theory and research, 54-68.

Tang, T. W. & Tang, Y. Y. (2012). Promoting service-
oriented organizational citizenship behaviors in
hotels: The role of high-performance human resource
practices and organizational social
climates. International ~ Journal — of  Hospitality
Management, 31(3), 885-895.

Tang, Y. Y. & Tsaur, S. H. (2016). Supervisory support
climate  and  service-oriented  organizational
citizenship behavior in hospitality: The role of
positive group affective tone. International Journal of
Contemporary  Hospitality =~ Management, 28(10),
2331-2349.

Theriou, G. N. & Chatzoglou, P. D. (2009). Exploring the
best HRM practices-performance relationship: An

empirical approach. Journal ~ of  Workplace
Learning, 21(8), 614-646.

Tian, A. W., Cordery, J. & Gamble, J. (2016). Staying
and performing: How human resource management
practices  increase  job  embeddedness and
performance. Personnel Review, 45(5), 947-968.

Tsaur, S. H. & Lin, Y. C. (2004). Promoting service
quality in tourist hotels: the role of HRM practices
and service behavior. Tourism management, 25(4),
471-481.

UNWTO. (2018). UNWTO tourism highlights —2018
edition. Madrid: World Tourism Organization.

Van Dyne, L., Graham, J. W. & Dienesch, R. M. (1994).
Organizational citizenship  behavior: ~ Construct



76 | Is ve Insan Dergisi 7(1) 59-76

redefinition, measurement, and validation. Academy
of management Journal, 37(4), 765-802.

Varela Gonzélez, J. & Garcia Garazo, T. (2006).
Structural relationships between organizational
service orientation, contact employee job satisfaction
and citizenship behavior. International Journal of
Service Industry Management, 17(1), 23-50.

Wheeler, A. R., Harris, K. J. & Harvey, P. (2010).
Moderating and mediating the HRM effectiveness—
intent to turnover relationship: The roles of
supervisors and job embeddedness. Journal of
Managerial Issues, 182-196.

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Dollard, M. F.,
Demerouti, E., Schaufeli, W. B., Taris, T. W. &
Schreurs, P. J. (2007). When do job demands
particularly predict burnout? The moderating role of
job resources. Journal of managerial
psychology, 22(8), 766-786.

Xiao, Z. & Bjorkman, I. (2006). High commitment work
systems in Chinese organizations: A preliminary
measure. Management and Organization
Review, 2(3), 403-422.

Yung Chou, S. & Lopez-Rodriguez, E. (2013). An
empirical examination of  service-oriented
organizational citizenship behavior: The roles of
justice perceptions and manifest needs. Managing
Service Quality, 23(6), 474-494.

Zhang, Z., Wan, D. & Jia, M. (2008). Do high-
performance human resource practices help corporate
entrepreneurship?  The  mediating  role  of
organizational citizenship behavior. The Journal of
High Technology Management Research, 19(2), 128-
138.

Zhao, X., Lynch Jr, J. G. & Chen, Q. (2010).
Reconsidering Baron and Kenny: Myths and truths
about mediation analysis. Journal of consumer
research, 37(2), 197-206.

Zhong, L., Wayne, S. J. & Liden, R. C. (2016). Job
engagement, perceived organizational support,
high-performance human resource practices, and
cultural  value orientations: A  cross-level
investigation. Journal of Organizational
Behavior, 37(6), 823-844.



Is ve Insan Dergisi | The Journal of Human and Work

Yil | Year: Nisan | April 2020
Cilt-Say1 | Volume-Issue: 7 (1)

ss | pp: 77-88

doi: 10.18394/iid.605546

e-ISSN 2148-967X

https://dergipark.org.tr/tr/pub/iid

Arastirma Makalesi

Isyerinde Yalmzhg Etkileyen Orgiitsel Giiven Unsurlarinin Cinsiyete
Gore Degisimi: Havalimani Cahsanlar1 Uzerine Bir Arastirma

Changes in Organizational Trust Factors Affecting Loneliness in the Workplace by

Gender: A Study on Airport Employees

Mehmet Ozmen?

MAKALE BiLGISI

(0)4

Anahtar Kelimeler:

Giiven, Orgiitsel Giiven,
Yalmzlik, Isyerinde Yalmzlik,
Havalimam Calisanlar

Tarihler :

Gelis 15 Agustos 2019
Diizeltme gelis 05 Kasim
2019

Kabul 13 Kasim 2019

ARTICLE INFO

Bu  ¢alismanmin  amaci  orgiitsel giiven ile isyerinde yalmizlik arasindaki iliskilerin
arastirlmasidir. Ayrica orgiitsel giiven degiskenlerinin, igyerinde yalnizlik degiskenlerine olan
etkisinin cinsiyete gore nasu farklilastigi, calismanin ozgiin katkisini olusturmugstur. Isparta ve
Denizli’deki havalimanlarinda ¢alisan 256 kisiye anket uygulanarak toplanan veriler fark testi,
korelasyon ve yol analizine tabi tutulmustur. Arastirma bulgularina gore kadinlarin erkeklere
gore igyerinde daha ¢ok yalmzlik yasadiklar: tespit edilmistir. ~ Diiriistliik ve giivenilirligin
orgiite baghligi arttirdigi ve baghligin da igyerinde duygusal ve sosyal yalmizligi azalttigi
belirlenmigtir. Orgiite baghlikta erkeklerde giivenilirligin, kadnlarda ise diiriistliigiin etkisinin

fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Orgiite baghligin, erkeklerde duygusal ve sosyal arkadaslik

yoksunlugu azaltirken, kadinlarda sadece sosyal arkadaslik yoksunlugunu azalttigr goriilmiistiir.

ABSTRACT

Keywords:

Trust, Organizational Trust,
Loneliness, Loneliness at
Work, Working at Airports

Article history:

Received 15 August 2019
Received in revised form 05
November 2019

Accepted 13 November 2019

The aim of this study is to investigate the relationship between organizational trust and
loneliness in the workplace. In addition, to detect how the effect of organizational trust
variables on loneliness in the workplace varied according to gender is the original contribution
of the study. Data collected through survey conducting on 256 people working at airports in
Isparta and Denizli were subjected to difference test, correlation and road analysis. According
to the findings of the study, it was found that women experienced more loneliness in the
workplace than men. It has been determined that honesty and reliability increase the
commitment to the organization and commitment reduces the emotional and social loneliness in
the workplace. It has been concluded that reliability in men and honesty in women are more
effective in organizational commitment. It has been also observed that commitment to
organization reduces emotional and social friendship deprivation in men, while reducing only
social deprivation in women.

# Jletisim kurulacak yazar, Dr. Ogr. Uyesi, Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi, Bucak Isletme Fakiiltesi, Halkla Iliskiler ve Tanitim
Boliimii, Burdur, Tiirkiye. E-mail: mehmetozmen@mehmetakif.edu.tr. ORCID: 0000-0001-2345-6789


https://dergipark.org.tr/tr/pub/iid

78 | Is ve Insan Dergisi 7(1) 77-88

1. GIRIS

Giiniimiiz ekonomik kosullari igerisinde oOrgiitlerin
stirdiirebilir bir rekabet avantaji elde edebilmeleri,
hedeflerini gergeklestirmede etkin ve verimli bir
sekilde caligmalaria baglhidir. Orgiitsel hedeflerin
gerceklestirilmesinde en 6nemli unsurlardan birisi
de caliganlarmin gdstermis oldugu performanstir.
Calisanlarinin  performanslar1  ise bireysel ve
orgiitsel unsurlardan etkilenmektedir. Orgiitsel
ortam icerisinde c¢aliganlarin  sosyal iliskiler
kurmalar1 kendilerini yalniz hissetmeleri 6nlemekle
birlikte, orgiitsel giivenlerini pekistirmelerine katki
saglayabilmektedir. Orgiitsel giiveni yiiksek olan
calisanlara sahip olan oOrgiitlerin, uyum iginde
calistigi ve vyenilikgi Ozelliklere sahip oldugu
belirtilmektedir ~ (Shockley-Zalabak, Ellis &
Winograd, 2000: 35).

Yasamsal gereksinimlerini karsilamak i¢in calisan
insanlar, giiniin ¢ogunu is yerinde gegirmekte ve
kendilerine rahat, giivenli bir c¢alisma ortami
saglayan oOrgilit beklentisi igine girmektedirler
(Arslan, 2009: 62). Bu nedenle oOrgiitsel giiveni,
bireylerin orgiitsel iligkiler ve davramis aglari
hakkinda sahip olduklar1 beklentiler (Chathoth,
Mak, Jauhari & Manaktola, 2007: 340) ve bunun
yan1 sira c¢alisanin, Orgiitin en azindan onun
zararina eylem gostermeyecegine yonelik giiveni
olarak tanimlamak miimkiindiir (Sadykova & Tutar,
2014: 45). Orgiit igi iliskilerde vazgegilmez bir
unsur olarak bilinen giliven duygusu, zamanla
kazanilmakta  birlikte  kirilgan  bir  6zellik
tagimaktadir (Misshra & Morrisey, 1990: 444).
Orgiitsel giivenin saglanmasi ile birlikte drgiitsel
baglilig1 artt1g1, orgiitsel vatandaslik davranisinin ve
isbirliginin gelistigi (Wong, Ngo & Wong, 2006:1),
bu sayede hissedilebilecek yalnizlik duygusunun
Oniine gegilebilecegi diigiiniilmektedir.

Yalmizlik;  kiginin ~ sosyal yonden duydugu
ihtiyaclarinin kargilanmasi ve sosyal iligkiler kurma
konusunda hissettigi yoksunluk algis1 olarak
tanimlanabilir (Ernst & Cacioppo, 1999: 1). Isyeri
yalnizlig1 ise bu alginin igyerindeki iligkilerinde de
ortaya ¢ikmasina ragmen iistesinden
gelememesinden kaynaklanan bir durum olarak
tanimlanmaktadir (Wright, Burt & Strongman,
2006: 60). Yalnizlik hissi diger hisler gibi bireyin
genel hayatinda oldugu gibi is yerinde de
goriilebilmekte, hatta genel hayatinda yasamazken
is yerinde yasayabilmektedir. Bireyin is yerinde
bulundugu iliski ag1 icerisinde normal hayatta
goriilen mutluluk, seving, iyi hissetme gibi olumlu
duygu ve hisler ile birlikte liziintdi, keder, kizginlik,
endise gibi olumsuz duygu ve hisler yasamasi
oldukea dogaldir (Demirbas & Hasit, 2016:138).

Isyerinde bireyin yalmizhik hissi yasamasinda,
iletisim agina kisileraras1 katilimin bir gostergesi
olan orgiit ikliminin rolii yadsinamaz. Orgiit
ikliminde bir giivensizlik ve korku, rekabetci
davranislar veya sosyal destek eksikligi varsa insan
iligkilerini asindirtyor olabilir. Olumsuz iklimin
yasandigt baglamin anlasilmast son derece
onemlidir. Isyerinde yalmzlikla nasil  basa
cikilacagini 6grenmek icin, Oncelikle yalnizligin
olusabilecegi c¢evreye dikkat edilmeli ve birey ile
sosyal ¢evrenin birbirlerinden etkilesimleri gézden
kagirilmamalidir (Wright, 2005).

Orgiitsel giiven ile ilgili arastirmalar incelendiginde
birgok degiskenle iliskilendirildigi goriilmiistir.
Bunlardan bazilar1 orgiitsel adalet (Akgiindiz &
Giizel, 2014; Iscan & Sayin, 2010), rgiitsel baghlik
(Akgiindiiz & Giizel, 2014), orgiitsel vatandaglik
(Yiicel & Samanci, 2009), algilanan orgiitsel destek
(Eser, 2011), giic mesafesi (Uslu & Ardig, 2013),
ise adanmighik (Hassan & Ahmed, 2011), orgiitsel
performans (Davis, Schoorman, Mayer & Tan,
2000), iletisim (Willemyns, Gallois & Callan, 2003)
ve kiiltiir (Chathoth, Mak, Jauhari & Manaktola,
2011) olarak goze ¢arpmaktadir.

Isyeri yalmzlig1 ile ilgili aragtirmalara bakildiginda
ise kisilik (Nayyar & Singh, 2011; Teppers vd.,
2013, Cetin & Alacalar, 2016), 6znel iyi olus
(Yurcu & Kocakula, 2015; Erdil & Ertosun, 2011),
sosyal destek (Rhodes, 2014; Wright vd., 2006),
algilanan yonetici destegi (Eroglu, 2018), yasam
tatmini (Yilmaz & Altinok, 2009), is tatmini ve
isten ayrilma niyeti (Demirbas & Hasit, 2016;
Erdirencelebi & Ertiirk, 2018; Kaymaz, Eroglu &
Sayilar, 2014), Orgiitsel vatandashk (Keser &
Karaduman, 2014), orgiitsel baglilik (Wright, 2005)
gibi kavramlarla iligkisinin arastirildig
goriilmektedir.  Birgok  farkli  degiskenlerle
iligkisinin arastirilmasina ragmen Orgiitsel giiven ve
isyeri yalnizhigin birbirleriyle iliskisinin arastirildig:
(Kaplan, 2011, Giderler, Miirsel & Giderler, 2017)
calisma sayisi ise sinirli sayidadir. Alan yazinda
ozellikle havalimani c¢aligsanlart iizerine orgiitsel
giiven ile igyeri yalnizligi iliskisine dair yapilmis bir
aragtirmaya rastlanilamamistir. Bundan dolay1
caligmanin bu alandaki alanyazina katki saglayacagi
diistiniilmektedir.

2. ORGUTSEL GUVEN

Orgiitsel giiveni orgiit iiyelerinin orgiitsel roller,
iliskiler, deneyimler ve karsilikli bagimliliklara
dayanan niyetleri ve davranislar1 hakkindaki olumlu
beklentileri  olarak  tanimlamak  miimkiindiir
(Shockley-Zalabak vd., 2000: 37). Bireyler de
oldugu gibi orgiit icinde de gilivenin gelistirilmesi
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oldukca dnemlidir. Gozle goriilebilir, elle tutulabilir
bir duygu olmayan giiven (Demirkaya & Kandemir,
2014: 267), ¢ift tarafli bir siireci ve pek cok iligkiyi
icermektedir. Bu baglamda genis kapsamli bir
giiven ortamini  olusturup, artirmak veya
saglamlastirmak zorlagmaktadir (Demircan &
Ceylan, 2003: 142). Alan yazinda giivenin
olusturulmasinda  yoneticilere biiyiik gorevler
diismekte ve siireci baslatan taraf oldugu ifade
edilmektedir (Arslan, 2009:14). Orgiitsel giivenin
olusturulmasinda  ydneticinin  ahlaki  ilkelere
dayanan bir yaklasim gelistirmesi ve tiim
calisanlara adaletli bir sekilde davranmasi
gerekmektedir. Ciinkii ¢alisanlar, orgiitiin temsilcisi
olarak gordiikleri yoneticilerine duyduklar giiveni,
Orgiite giiven olarak genellestirmektedir. (Biite,
2011: 176).

Orgiitsel giivenin alt boyutlar1 literatiirde farkl
sekillerde ele almmustir. Orgiitsel giiven yoneticiye
ve oOrgiite giiven (Karcioglu & Naktiyok, 2015)
seklinde ele alindig1 gibi, igletmeye, yoneticiye ve
calisma arkadaslarina giiven (Akgiindiiz & Giizel,
2014) seklinde de ele alinmistir. Baz1 aragtirmalarda
(Chathoth vd., 2007) ise orgiitsel giiven diirtistliik,
baglilik ve giivenilirlik gibi alt boyutlarla ele
almmistir. Bu c¢aligmada da aragtirmacilarin ele
aldig1 boyutlar dikkate alinmistir. Bu boyutlardan
biri olan diiriistliik, adalet, ¢alisanlara yonlendirme
ve rehberlik saglama, aktorler arasinda oOrgiit ici
iliskilerde acgiklik ve dogruluk gibi unsurlar
icermektedir (Albrecht, 2002: 322). Diristlige
dayali giivende giivenilecek tarafin soyledikleri ile
yaptiklarinin tutarli oldugu, gelecek donemde ihanet
etmeyecegine inanilmaktadir (Tschannen-Moran,
2003: 158). Baghlik, orgiit tarafindan bireyle uzun
vadeli bir iligki kurmak igin yaptigi eylemler,
herkese deger gosterme, beceri ve yeteneklerine
giivenme, ona yatirim yapma ve Orgiitiin sagladigi
girdileri degerleme ile ilgilidir ve bu baglhligin
duygusal ve devamlilik ile ilgili bir baglilik oldugu
ifade edilmektedir (Shockley-Zalabak vd., 2000).
Giiivenilirlik ise bireylerde orgiitlerinin kendilerine
ne kadar sadik olduguna ve kendilerine ydnelik
tavir ve davranislarina ne kadar giivenebileceklerine

iliskin algilariyla 1ilgili unsurlart icermektedir
(Chathoth vd., 2011: 234).
3. ISYERINDE YALNIZLIK

Yalnizlik kavrami “Kisinin sosyal iliskiler agimnin
nicelik veya nitelik bakimindan dnemli 6l¢giide eksik
oldugu durumlarda meydana gelen tatsiz bir
deneyim” olarak tanimlanmistir (Perlman & Peplau:
1998: 571). Yalmzhigin evrensel bir deneyim
oldugu ve yas1 kag¢ olursa olsun insanlarin
hayatlarmin herhangi bir doneminde yalnizlik

duygusuna kapildig1 ifade edilmektedir (Luo,
Hawkley, Waite & Cacioppo, 2012: 909). Isyerinde
yalnizlik ise is ortaminda kisileraras: iliskilerin
algilanan yetersizliginden kaynaklanan sikinti
olarak tanimlanabilir (Wright, 2014: 125) ve sadece
i ortaminda yasanmasiyla genel yalmzliktan
farklilasmaktadir. Bu baglamda giinliik yasaminda
sosyal ¢evresinde saglikli iliskileri olan ve yalmizlik
hissi yasamayan bir kisi, is ortaminda yalnizlik
yasayabilmektedir (Dogan, Cetin & Sungur, 2009:
272).

Is yerinde vyasanan yalmizlikta, calisanlarin
isyerindeki sosyal g¢evre ile iliskileri kadar kisisel
ozellikleri ile orgiitin ~ degerleri  arasindaki
yasanacak bir uyumsuzluk da yalnizlik duygusu
yasamasinda etkili olabilmektedir (Wright, 2005:
2). Is yerinde yasanan yalmzlik duygusu, orgiitsel
ve bireysel hedefler arasindaki  dengenin
bozulmasma neden olurken performansini yeterli
diizeyde sergileyemeyen calisanlarda basarisizlik
hissini beraberinde getirmektedir (Tabancali &
Korumaz, 2014: 33). Calisanlarin meslektaslariyla
yiiksek kalitede iligkiler kuramamasi,
sosyallesmeyle ilgili sifir toleransli bir yonetici
veya iletisimi engelleyen bir organizasyon
kiiltiiriiniin is verimliligini etkilemesi kaginilmaz
olacaktir. Ayrica yalmizlik duygusu, calisma
ortamlarinda ¢abuk yayilabilen bir duygudur; giiven
duyulan meslektaglar ise bu ortamlarin paha
bigilemez degerleridir (McKenzie, 2012).

Isyeri yalmzhigi ile ilgili yapilan arastirmalarda
genellikle duygusal ve sosyal olmak iizere iki cesit
alt boyuttan bahsedilmektedir (Wright, 2005;
Wright vd., 2006; Dogan vd., 2009). Duygusal
yoksunluk boyutunda c¢alisanin i yerindeki
arkadaslariyla olan iliskilerinin duygusal niteligi
olgiilirken, sosyal arkadaslik boyutunda ise is
yerindeki iligkilerin niceligi 6l¢iilmektedir (Dogan
vd., 2009: 272-273). Bir birey duygusal olarak
yalniz oldugunda diger bireylerle yakin iliskiler
kurma hasreti i¢inde genel bir iiziintii ve kendini
boslukta hissetme egilimindedir (Wright, 2005: 24).
Duygusal yoksunluk yasayan birey, diger calisma
arkadaglarina karsi kendini iletisime kapatmakta,
duygularim1  ve  diislincelerini  paylagmaktan
kaginmakta ve c¢alisma arkadaslarinin kendini
anlamayacagmi  diisiinmektedir. Duygusal
yoksunluk hissi yasayanlar, arkadaglar1 ile
aralarinda bir mesafe oldugu, gruptan dislanmis
hissettikleri, genel bir bosluk duygusu yasadiklar
izlenimi verirler (Mercan, Oyur, Alamur, Gill &
Bengiil, 2012: 217). Sosyal arkadashk boyutunda
yalnizlik, ig arkadaslari ile iligkilerin ve arkadas
sayisindaki yetersizlikten dolay1 ortaya ¢ikan duygu
olarak tanimlanmaktadir (Keser & Karaduman,
2014: 181). Sosyal yalnizlik yasayanlar ise sosyal
bir grup icinde kendine yer bulma hissinden
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yoksundurlar ve gercekten gruba ait olup
olmadiklarini, digerleriyle iletisim  kurma
yeterliliklerini sorgulamaktadirlar (Wright, 2005:
24). Is yerindeki is arkadaslar1 ile rahat iletisim
kurmakta zorlanan, sosyal aktivitelere katilmakta
giclik ¢eken calisanlarin sosyal arkadaglik
boyutunda yalmzlik yasadiklar1  sdylenebilir.
(Mercan vd., 2012: 217).

4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Arastirmanin temel amaci orgiitsel giiven ile igyeri
yalnizligi iligkisinin belirlenmesi, cinsiyet degiskeni
baglaminda bu iligkilerde bir farkliligin olup
olmadiginin  arastirllmasidir.  Ayrica arastirma
kapsaminda katilimeilarin orgiitsel giiven ve isyeri
yalmizlik diizeylerinin tespit edilmesi, oOrgiitsel
giiveni olusturan diiriistlilk, baglilik ve gilivenilirlik
alt boyutlar1 ile isyeri yalmizligint olusturan
duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik alt
boyutlarinda cinsiyetlerine goére olasi farkliliklarin
arastirllmast alt amag¢ olarak belirlenmistir.
Aragtirmanin ~ evrenini  Isparta ve  Denizli
havalimanlarinda teknik ve idari islerde gorevli
calisanlar  olusturmaktadir. Havalimanlarinda
toplam 384 caliganin oldugu bilgisine ulasilmistir.
Kolayda 6rneklem yontemi uygulanarak ¢alisanlarla
yiliz ylize goriisiilmis ve gonillillik esasina gore
arastirmaya katilmak isteyen 261 kisiye anket
uygulamasi gergeklestirilmistir. Katilimcidan elde
edilen wverilerin ¢ok degiskenli normalligini
sinamaya yonelik Mahalanobis uzaklik degeri ile ug
deger analizi yapilmig ve 5 katilimcinin verisi ug
deger olarak analizlerden c¢ikarilmistir. Analizler
kalan 256 veri {izerinden gerceklestirilmigtir.
Arastirma  Ornekleminin yeterliligi icin kabul
edilebilir asgari Orneklem biiyiikliigii tablosuna
(Giirbiiz & Sahin, 2016: 132) bakilmis ve yeterlilige
sahip oldugu anlagilmistir.  Arastirma amaglart
dogrultusunda verilere fark testi, korelasyon analizi
ve yol analizi uygulanmistir.

4.1. Veri Toplama Araclari

Arastirma kapsaminda iki Olgek ve demografik
bilgiler iceren bir anket formu kullanilarak veriler
toplanmustir. Orgiitsel Giiven Olgegi Chathoth ve
digerleri (2011) tarafindan gelistirilmis ve
Ibrahimoglu, Ugurlu ve Kiziloglu (2011) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanmistir. Arastirmacilar diiriistliik,
baglilik ve giivenilirlik alt boyutlarindan olusan 5°li
likert tipteki Olgegin giivenilirlik katsayisini .963
olarak saptamislardir. Olgekte yer alan maddelere
ornek olarak diiriistliik alt boyutunda “Calistigim
kurum bana karst diiriist ve adildir.” , baghlik alt
boyutunda “Calistigim kurum orgiitsel bagliligimin
uzun streli olmast igin ¢aba  gésterir.’ve

giivenilirlik alt boyutunda
yonetimine, sozlerini tutma noktasinda giivenirim.
verilebilir.

“Caligtigim  kurum

”

Is Yasaminda Yalnizlik Olcegi ise Wright ve
digerleri (2005) tarafindan gelistirilmis ve Dogan ve
digerleri (2009) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmustir.
Aragtirmacilar duygusal yoksunluk ve sosyal
arkadaglik alt boyutlarindan olusan 5°1i likert tipteki
Olgegin timil icin gilivenilirlik katsayisim .91,
duygusal yoksunluk icin .87 ve sosyal arkadaglik
icin .83 (test-tekrar test uygulama sonucunda ise
timii i¢in .82, duygusal yoksunluk igin .78 ve
sosyal arkadaslik i¢in .80) olarak bulmuslardir.
Olgekte yer alan maddelere drnek olarak duygusal
yoksunluk  alt  boyutunda “Kendimi  is
arkadaglarimdan duygusal olarak uzak
hissediyorum.” ile sosyal arkadaslik alt boyutunda

“Is yerinde sosyal iligkilerim vardwr.” verilebilir.
Sosyal arkadashk boyutundaki ifadeler
uyumlagtirilarak arastirmada sosyal arkadaslik

yoksunlugu olarak yorumlanmustir.

Aragtirmada kullanilan her iki Ol¢ekten alinan
ortalama puanlar dagilim araligi dikkate alinarak
1.00- 1.79 aras1 “¢ok disiik”, 1.80- 2.59 arasi
“disik”, 2.60- 3.39 “arasi1 orta”, 3.40-4.19 arasi
“yiiksek”, 4.20-5.00 aras1 “cok yiliksek” olarak sinir
degerleri olarak belirlenmis ve degerlendirmeye tabi
tutulmustur.

4.2. Veri Toplama Araclarimin Gegerlilik ve
Giivenilirlikleri

Arastirmada kullanilan 6lg¢eklerin 6ncelikle yapisal
acidan gecerli olup olmadiklarini smamak igin
dogrulayici1 faktdr analizi (DFA) yapilmustir.
Orgiitsel giiven dlgeginin birinci diizey ¢ok faktorlii
dogrulayici faktdr analizi sonucunda modifikasyon
Onerisine uygun olarak yapilan kovaryans
baglantilar1 ile uyum indekslerinin kabul edilebilir
seviyelere ulastig1 tespit edilmistir.

Is yasaminda yalmzlik dlceginin birinci diizey ¢ok
faktorli dogrulayict faktor analizi sonucunda faktor
yukii diisik olan bir madde (Y13) olgekten
¢ikarilmig ve modifikasyon Onerisine uygun olarak
yapilan  kovaryans  baglantilar1  ile  uyum
indekslerinin kabul edilebilir seviyelere ulastigi
tespit edilmistir. Her iki o6l¢egin uyum iyiligi
degerleri Tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 1: Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

Model * df y2df CFI  GFI  TLI  RMSEA
Orgiitsel Giiven 285,84 111 2,57 94 88 93 07

is Yasaminda Yalmzhk 22424 85 2,63 .90 90 91 .08
Kabul Edilebilir Uyum* <5 2090 =085 2090 <0.08
Iyi Uyum* <3 >0.97 =090 >0.95 <0.05

*Tabachnick & Fidell (2015); Meydan & Sesen (2015); Karagéz (2017); Giirbiiz &Sahin (2016)

Tablo 1 incelendiginde arastirmada kullanilan her
iki Olcegin de uyum iyiligi degerlerinin kabul
edilebilir sinirlar icinde oldugu tespit edilmis ve
orgiitsel giiven Ol¢eginin 3 boyutlu, is yasaminda
yalnizlik  6lgeginin  ise 2  boyutlu  yapisi
dogrulanmstir.

Tablo 2’de dlgeklerin giivenilirligine yonelik ig
tutarhilik katsayilari, normal dagilim gdsterip
gostermedigine yonelik carpiklik ve basiklik
degerleri ile ortalama ve standart sapma degerleri
verilmistir.

Tablo 2 incelendiginde Olgeklerin i¢ tutarlilik
katsayilarinin  .80’in iizerinde olmasi, Kalayci
(2010: 405)’a gore yiiksek derecede giivenilir bir
Olcek  oldugunun  gostergesi  olarak  kabul
edilmektedir. Olgeklere ait carpiklik ve basikhik
katsayilarinin +1/1,5 araliginda degerler almasi,
verilerin normal dagilima uygun oldugunun bir
gostergesidir (Bayram 2016: 49). Sonug¢ olarak
dogrulayici faktor analizi ile i¢ tutarlilik katsayilari
arastirmada  kullanilan  Olgeklerin  gegerli  ve
giivenilir olduklari, ayn1 zamanda verilerin faktorler
bazinda normal dagilima uyumlu olduklar
goriilmektedir.

4.3. Bulgular

Arastirma Ornekleminin demografik 6zelliklerine

25-40 yas araliginda, %36,3’niin lisans mezunu ve
%37,1’nin 6-10 yildir isyerinde caligmakta oldugu
tespit edilmistir.

Aragtirmada kullanilan orgiitsel giiven ve isyeri
yalmzlig1 degiskenleri arasinda anlamli bir iliskinin
olup olmadigim ortaya koymak amaciyla yapilan
pearson korelasyon analizi sonucunda elde edilen
bulgular Tablo 3°te gosterilmistir.

Olgeklerin ortalamalari incelendiginde
katilimcilarin  orgiitsel giiven diizeylerinin orta
diizeyde, isyerinde yalnizlik diizeylerinin ise diisiik
diizeyde oldugu goze ¢arpmaktadir. Orgiitsel giiven
Olceginin alt boyutlarinin ortalamalar1 da orta
diizeyde oldugu, en yiiksek ortalamanin baglilik, en
diisiik ortalamanin ise diiriistliik boyutunda oldugu
goriilmektedir. Isyerinde yalmzlik 6lgeginin alt
boyutlarinin ortalamalarinin birbirine ¢ok yakin
oldugu tespit edilmistir.

Korelasyon analiz sonuglarina gore orgiitsel giiven
ile isyerinde yalnizlik arasinda negatif yonlii (p<,01
diizeyinde) anlamli iliskiler ~ bulunmustur.
Korelasyon analizinde katsay1 1’e yaklastikca iki
degisken arasindaki iliskinin giicli artmaktadir ve -
0,70 ile -0,3 arasindaki korelasyon orta kuvvette bir
korelasyon iligkisini gostermektedir (Glrbiiz &
Sahin, 2016: 264). Bu katsayilara orgiitsel giiven ile
isyerinde yalnizlik arasinda orta kuvvette (r= -,459;

iliskin  bilgiler incelendiginde katilimcilarin p< .01) negatif yonlii korelasyon iliskisi oldugu
%74,2’sinin erkek, %74,6’smin evli , %70,7’sinin goriilmektedir. Alt boyutlar baglaminda
Tablo 2: Olgeklerin Giivenilirlik, Normallik ve Ortalama Degerleri
Degisken Madde Sayis1  Carpikhk Basiklik « Ort. S.S.
Diiriistliik 6 =075 -,556 91 3,14 1,001
Baghlik 6 -,449 -,062 .88 3,34 ,907
Giivenilirlik 5 -,303 -,467 .90 3,19 ,990
ORGUTSEL GUVEN 17 -,226 -,381 95 3,22 913
Duygusal yoksunluk 9 458 -,390 .83 2,19 , 759
Sosyal arkadashk 6 ,852 1,027 .82 2,17 ,791
ISYERINDE 15 425 129 86 2,18 665

YALNIZLIK
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Tablo 3: Korelasyon ve Ortalama Degerler Tablosu

No Ort S.S. 1 2 3 4 5 6 7

1. Diiriistliik 3,14 1,001 1

2. Baghhk 334 907 8227 1

3. Giivenilirlik 3,19 ,990 8477 849" |

4. ORGUTSEL GUVEN 322 913 9447 939" 9527 |

5. Duygusal yoksunluk 2,19 759  -316" -334" -314™ -340" 1

6. Sosyal arkadashk 2,17 791  -4197 -436" -4107 -4467 4727 1

7. iISYERINDE YALNIZLIK 2,18 ,665 -430" -450" -423™ -459™ 851" .,864™ 1
#4P< 01, #P<,05

incelendiginde ise diiriistliik, baglilik ve glivenilirlik degiskenine dogrudan anlaml etkisi

ile igyeri yalnizlig1 arasinda sirastyla (r= -,430; = - bulunmamaktadir.  Yine diriistliik degiskeninin

,450; r=-,423; p< .01) orta kuvvette negatif yonlii etkisi (p>,05; B =-0,128) ve giivenilirlik

bir iligki bulunmaktadir. Ayni sekilde bu boyutlar
ile isyeri yalmizligi duygusal yoksunluk ve sosyal
arkadaslik alt boyutlar1 arasinda da orta kuvvette
negatif yonlii iligkiler goriilmektedir.

Katiimcilarin  cinsiyetlerine  gore  6lgeklerin
boyutlarina iliskin alg1 ve goriisleri arasinda anlamh
farkliligin olup olmadigini ortaya koymak amaciyla
Bagimsiz  Orneklem T Testi uygulanmustir.
Analizden elde edilen bulgulara gore; Orgiitsel
given ve alt Dboyutlarinda  katilimcilarin
cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik tespit
edilememistir (p>,05). lIsyeri yalmzligi ve alt
boyutlarinda ise anlamli  farkliliklar  tespit
edilmistir(p<,05). Gerek toplam isyeri
yalnizliginda, gerekse duygusal ve sosyal yalmzlik
alt boyutlarinda kadinlarin ortalama puanlarinin
sirastyla (2,41; 2,44; 2,38) erkeklerin
ortalamalarindan (2,10; 2,11; 2,10) daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir.

degiskeninin (p>,05; B = -0,044) sosyal arkadaglik
degiskenine etkisi istatistiksel olarak anlamsiz
bulunmustur. Baglililk boyutunda ise duygusal
yoksunluga giden yol anlamsiz (p>,05; p =-0,168)
olsa da sosyal arkadashiga giden yolun anlamh
(p<,05; B =-0,223) oldugu tespit edilmistir.

Test sonuglari dogrultusunda modelde anlamsiz
olan yollar modelden ¢ikarilmig, programin irettigi
modifikasyon oOnerileri dikkati alinmis ve model
revize edilmistir. Oneriler dogrultusunda diiriistlitk
ve giivenilirlikten bagliliga, duygusal yoksunluktan
sosyal arkadagliga bir etkinin olabilecegi kanaatine
vartlmistir. Revize edilen bu model ile degiskenler
arasindaki iligkiler yeninden tasarlanmis ve analiz
tekrar edilmigtir. Analiz sonrasinda modelin kabul
edilebilir uyum istatistiklerine sahip oldugu
goriillmistiir (bkz Sekil 1, Tablo 4).

Modelde, diiriistliikk ile giivenilirlik degiskenleri
arasindaki korelasyon katsayisinin 0,85 oldugu

Orgiitsel giiven ve isyerinde yalnizlik iliskisinin goriilmektedir. Bunun yaninda orgiitsel giiven
arastirtlmasi1 amaciyla, oOrgiitsel giiveni olusturan degiskenleri arasindaki iligki Oriintiisii
diiriistliik, baglhilik ve giivenilirlik boyutlarmin (modifikasyon Onerileri baglaminda)
igyeri yalmzligini olusturan duygusal yoksunluk ve incelendiginde; diiriistlik boyutunun ($=0,36;

sosyal arkadashk alt boyutlarim etkileyip
etkilemedigi  arastirilmigtir.  Arastirma  amact
dogrultusunda olusturulan modelin kurgulanan
yapiya uygun olup olmadigmi tespit etmek igin
AMOS ile yol analizi gerceklestirilmis, modele ait
iyi uyum degerlerine bakilmis ve modelin mevcutta
kurgulanmis  haliyle kabul edilebilir uyum
degerlerine sahip olmadigi gOrlilmiistiir.
Degiskenlerin yordama giiciiniin istatistiksel olarak
anlamli olup olmadig: incelendiginde de diiriistliik
(p>,05; B =-0,079) ve giivenilirlik (p>,05; p = -
0,043)  degiskenlerinin  duygusal  yoksunluk

p<0,05) ve giivenilirlik boyutunun ($=0,54; p<0,05)
baghlik iizerinde pozitif yonde bir etkiye sahip
oldugu goriilmektedir. Goriildiigii izere anlamli ve
onemli diizeyde yordayici etkiye sahip olan bu
degiskenler baglilik boyutundaki toplam degisimin
%76’lik kismini agiklamaktadir. Ayrica baglilig
aciklamada giivenilirligin diirtistlige gore daha
fazla etkiye sahiptir. Orgiitsel giliven
degiskenlerinden sadece baglilik degiskeninin, is
yeri yalnizligr degiskenleri iizerine dogrudan
anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir. Buna gore
baglilik; duygusal yoksunlugu (f=-0,33; p<0,05) ve
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DUYYOK

85

BAGLILIK 37

SOSARK

Sekil 1: Revize edilmis model

sosyal arkadaglik yoksunlugunu (f=-0,31; p<0,05)
negatif yonlii etkilemektedir. Duygusal yoksunluk
da sosyal arkadaslik yoksunlugunu ($=0,37;
p<0,05) pozitif yonde etkilemektedir. Baglilik ve
duygusal yoksunlugun {izerinde etkili oldugu sosyal
arkadaslik yoksunlugunu, duygusal yoksunluk
bagliliga gore daha fazla agiklamaktadir.

Arastirma modelinde diirtstlik ve giivenilirlik
boyutlarinin  duygusal yoksunluga ve sosyal
arkadaslik yoksunluguna dogrudan anlamli bir
katkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Ancak bu
boyutlarin  baghilik  araciligiyla  bir  katkisi
olabilecegi kanaatinden hareketle degiskenler
arasinda baglhiligin aracilik etkisinin olup olmadig1
incelenmistir. Analiz bulgularina gére giivenilirlik,
baglilik araciligiyla (p=0,001; p=-0,254/-0,125)
araliginda duygusal yoksunlugu ve (p=0,000; p=-
0,312/ -0,177) araliginda sosyal arkadashk
yoksunlugunu olumsuz olarak etkilemektedir.
Diirtistliik de aym sekilde baglilik araciligiyla
(p=0,001; p=-0,180/ -0,073) araliginda duygusal
yoksunlugu ve (p=0,001; p=-0,230/ -0,103)
araliginda sosyal arkadaslik yoksunlugunu olumsuz
olarak etkilemektedir. Bu dolayli etkilerin anlamli
oldugu goriilmektedir.

Aracilik etkisi i¢in ayrica Andrew F. Hayes

tarafindan gelistirilen ve SPSS paket programina
sonradan  eklenebilen = PROCESS  makrosu
kullanilmistir (Hayes, 2013: 16). Araci rol etkisini
test etmek i¢in de 256 Orneklem iizerinden %95
giliven araliginda ve yanlilik hatasindan arindirmak
maksadiyla bootstrap yontemi ile olusturulan
1000°1ik 6rneklem metodu kullanilarak araci rol
modeli test edilmistir. Bu aract rol etkisi ise
PROCESS makrosunun model 4’i kullanilarak
(Hayes, 2013: 105-113) tespit edilmeye
caligtlmistir. Elde edilen bulgular da Tablo 5°te
gosterilmistir.

Tablo 5°te verilen aracilik etkisi testi sonuclarina
gore sosyal arkadashk ile baglhlik iliskisinde
duygusal yoksunlugun kismi aracilik rol oynadigi
tespit edilmistir. Bagliligin duygusal yoksunluk
iizerinden sosyal arkadaslik yoksunlugu iizerindeki
dolayl etkisinin (Bigirec efece = -,1067) Sobel testi
sonuglarina (Z=-4,2664; p=,000) gore de anlamli
oldugu saptanmistir. Bu bulgulardan ¢ikarilacak
sonug ise bagliligin sosyal arkadaslik yoksunluguna
etkisinin dogrudan oldugu gergegidir. Bu etkinin
tamamen bagliliktan kaynaklanmadigi, duygusal
yoksunluk araciliftyla da etkiledigi goriilmektedir.
Baglilik azaldik¢a duygusal yoksunluk (p=-,27;
p<,01) artmaktadir. Duygusal yoksunlugun artmasi
sosyal arkadaslik yoksunlugunun artmasina sebep

Tablo 4: Model uyum istatistikleri

Model 2 p 72/df CFI TLI  NFI RMSEA
4225 0,376 1,056 1,00 .99 99 01

Kabul Edilebilir Uyum* <5 =090 =090 >0.85  <0.08

fyi Uyum* <3 2097 2095 =090  <0.05

*Tabachnick ve Fidell (2015); Meydan ve Sesen (2015); Karagdz (2017); Giirbiiz ve Sahin (2016)
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Tablo 5: Sosyal Arkadaglik ve Baglilik Iliskisinde Duygusal Yoksunlugun Aracilik Roliine fliskin Bulgular Tablosu

Duygusal yoksunluk (M) Sosyal arkadashk (Y)
Bagimsiz Degisken B SE p B SE p
Baglilik (X) -,2791 ,0495 ,000 -,2731 ,0483 ,000
Duygusal yoksunluk (M) - - - ,3824 0577 ,000
Sabit 3,1249 1717 ,000 2,2538 ,2397 ,000
R?=,1112 R?=,3097
F(1,254) = 31,7933, p < 0,001 F(2,253) = 56,7571, p <0,001
‘ Boot SE =,0264, LLCI95 = -,1622, ULCI95
X'inY’ye =-,0595
etkisinde M nin Bindirect effect = -,1067
araci rolil

Sobel testi

SE=,0250, Z = -4,2664, p =,000

olmaktadir. Duygusal yoksunlugun aracilik etkisiyle
bagliligin, sosyal arkadaslik yoksunluguna olan
etkisinin de direkt etkisine (f=-,37; p<,01) nazaran
azaldig1 tespit edilmistir (B=-,27; p<,01).
Calismanin sorguladigt onemli bir diger husus ise
giiven ve yalnizlik degiskenleri arasinda cinsiyetlere
gore iliski  Oriintiilerinin  farkli  modellenip
modellenmedigidir. ~ Bu  yiizden  6rneklem
cinsiyetlere gore ayristirilmis ve hem erkek hem de
kadnlar i¢in ayri modeller tiretilmistir (bkz. Sekil 2,
Tablo 6).

Erkek oOrneklem modelinin standardize edilmis
regresyon katsayilarina bakildiginda, diiriistlitk
degiskeninin  ($=0,29; p<0,05) ve giivenilirlik
degiskeninin (f=0,61; p<0,05) baghlik degiskeni
iizerinde pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Baglilik  degiskendeki toplam
degisimin %77°lik kismu diirtistliik ve gilivenilirlik
tarafindan agiklanmakta, bagliligi aciklamada
giivenilirligin diirtistliige gore daha fazla etkiye

sahip oldugu anlasilmaktadir. Bununla beraber
baglilik, duygusal yoksunluk ($=-0,44; p<0,05) ve
sosyal arkadaslik yoksunlugu (B=-0,28; p<0,05)
iizerinde negatif yonlil bir etkiye sahiptir. Duygusal
yoksunluk ise sosyal arkadaslik yoksunlugu
iizerinde (B=0,39; p<0,05) pozitif yonde bir etkiye
sahiptir. Sosyal arkadaslik yoksunlugundaki toplam
degisimin %33’lik kismi duygusal yoksunluk ve
baghilik degiskenleri tarafindan agiklanmaktadir.
Sosyal arkadaslik yoksunlugunu agiklamada
duygusal yoksunlugun bagliliga gore daha fazla
etkisi oldugu goriilmektedir.

Kadin  orneklem modeli i¢in yol analizi
incelendiginde ise anlamsiz yollarin modelden
cikarilmast ve modifikasyon Onerileri
dogrultusunda yapilan iyilestirmelerle erkeklerden
farkli bir model ortaya ¢ikmistir. Program
tarafindan sunulan yol ekleme ve ¢ikarma Onerileri
ile modelin verilerle olduk¢a iyi uyum gosterdigi
goriilmiistiir. Erkeklerden farkli olarak kadinlarda

Sekil 2: Erkek ve Kadin Orneklem Modeli
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Tablo 6: Erkek ve Kadin Orneklemlerin Model Uyum Istatistikleri

Modeller 2 P df y2/df CFI GFI TLI NFI RMSEA
Erkek Orneklem Modeli 6,170 0,187 4 1,542 099 98 99 99 05
Kadm Orneklem Modeli 0661 0882 3 0220 100 .99 1,04 99 .00
Kabul Edilebilir Uyum®* <5 =090 >0.85 >0.90 >085  <0.08
fyi Uyum* <3 =097 =090 =095 >090  <0.05

baglilik, sosyal arkadaslik yoksunlugu (B=-0,40;
p<0,05) tizerinde negatif yonlii bir etkiye sahipken
duygusal yoksunlugu etkilememektedir. Ancak yine
kadinlarda duygusal yoksunluk erkeklerdeki gibi
sosyal arkadaslik yoksunlugu iizerinde (p=0,28;
p<0,05) pozitif yonde bir etkiye sahiptir.
Kadinlarda, erkeklerin aksine bagliligin, duygusal
yoksunluga anlamli bir etkisi olusmamaktadir.
Kadm ve erkek 6rneklemi model baglaminda ayiric
bir diger bulgu ise baghiligi agiklayan giiven
unsurlaridir. Erkeklerde baglhiligi giivenilirlik daha
fazla etkilerken (p=0,61; p<0,05), kadinlarda
diirtistliik (B=0,54; p<0,05) baghligi daha fazla
etkilemektedir.

5. SONUC VE TARTISMA

Arastirmanin amact Orgiitsel giliven ile isyeri
yalmizlig1 iliskisinin cinsiyet degiskeni baglaminda
aragtirtlmasidir. Bu amag¢ dogrultusunda orgiitsel
giiveni olusturan diiristlik, baghlik ve gilivenilirlik
degiskenlerinin  isyeri  yalmizlifini  olusturan
duygusal  yoksunluk ve sosyal arkadaslik
yoksunlugu degiskenleri ile iligkisi aragtirilmig ve
katilimcilarin ~ cinsiyetleri  6zelinde  farklilagip
farklilagsmadig1 test edilmistir. Aragtirma
bulgularina gore katilimcilarin  Orgiitsel giliven
algilarinin  orta diizeyde, isyerinde yalnizlik
algilarinin  ise diisiik dilizeyde oldugu tespit
edilmistir.

Arastirma modelinde diirtistlik ve giivenilirlik
degiskenlerinin, duygusal yoksunlugu ve sosyal
arkadaslik yoksunlugunu dogrudan anlamli bir
sekilde etkilememesi ve analiz programinin
sundugu model modifikasyon Onerileri; bu
degiskenlerin baghilik araciligiyla bir etkisinin
olabilecegi ¢ikariminit sunmustur. Analiz sonuglari
ve modifikasyon Onerileri dogrultusunda yeni bir
model olusturulmustur. Yeni model diiriistliik ve
giivenilirlik degiskenlerinden bagliliga, bagliliktan
duygusal  yoksunluk ve sosyal arkadaglik
yoksunluguna ¢izilen yollar1 igermektedir. Ayrica
duygusal yoksunluktan da sosyal arkadaglik
yoksunluguna bir yolun eklenmesi model uyum
istatistiklerini daha da iyilestirmistir.

Analiz sonuglarina gore diiriistliik ve giivenilirlik
algis1 bagliligi pozitif yonde, baglilik duygusal
yoksunlugu ve sosyal arkadaslik yoksunlugunu
negatif yonde, duygusal yoksunluk ise sosyal

arkadagslik yoksunlugunu pozitif yonde
etkilemektedir. Bulgulardan hareketle bireylerin
orgiitlerine  kars1  hissettikleri  diiriistlik ~ ve

giivenirlik algilarinin orgiitlerine kars1 baghiliklarim
arttirdigy, artan baghliklarinin da igyerinde yalmzlik
algilarini azalttig1 tespit edilmistir. Ayrica dogal
olarak orgiitlerinde duygusal yoksunluk ile yalnizlik
hissi yasayanlarin da calisma arkadaslariyla sosyal
arkadaslik kurmada sorunlar olugsmaktadir. Model
de aracilik etkilerinin varligt da sorgulanmis;
giivenilirlik ve diristliigiin, baglilik araciligryla

duygusal yoksunlugu ve sosyal arkadaglik
yoksunlugunu olumsuz olarak etkiledigi
goriillmiistir. Ayni  sekilde baglilik ile sosyal
arkadaglik  yoksunlugu iligkisinde  duygusal

yoksunlugun aracilik etkisi arastirilmis ve duygusal
yoksunlugun kismu aracilik etkisine sahip oldugu,
bagliligin duygusal yoksunluk araciligiyla da sosyal
arkadaslik yoksunlugunu etkiledigi anlagilmistir.

Arastirma amaglarindan birisi de degiskenler ve
aralarindaki iligkilerin cinsiyet degiskeni
baglaminda incelenmesidir. Arastirma bulgularina
gore  katilimcilarin  orgiitsel  gliven  algilart
cinsiyetlerine gore farklilagsmazken, kadmnlarin hem
duygusal yoksunluk ve hem de sosyal arkadaglik
yoksunlugu noktasinda kendilerini erkeklere gore
daha ¢ok yalniz hissettikleri tespit edilmistir.

Degiskenler arasi iliskilere yonelik kurulan model
incelendiginde de erkekler ile kadinlar arasinda
dikkate deger farkliliklar bulunmustur. Erkeklerde
orgilite giiven unsurlarini olusturan gilivenilirlik
boyutu baghiligi daha ¢ok artirirken, kadinlarda ise
diirtistliik boyutu bagliligi daha ¢ok artirmaktadir.
Bir baska degisle erkeklerde orgiitiine kars1 baglilik
orgiitiiniin ~ kendisine verdigi giiven algisina
bagliyken, kadinlarda orgiitiin kendisine kars1 agik
ve diiriist oldugu algisina baghidir. Yine erkeklerde
baglilik, duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik
yoksunlugu degiskenlerini negatif yonde etkilerken,
kadmmlarda  duygusal  yoksunlugu  dogrudan
etkilemeyip sadece sosyal arkadaslik yoksunlugunu
azaltmaktadir. Yani erkeklerde kuruma olan baglilik
algis1 arttikca duygusal ihtiyaglar1 da kismen
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giderilmis olur. Béylece azalan duygusal yoksunluk
sosyal arkadaglik yoksunlugunu da azaltmaktadir.
Ama kadinlarda duygusal yoksunlugun sosyal
arkadaslik yoksunluguna etkisi erkeklerdeki kadar
fazla degildir. Bununla beraber kadmnlarin duygusal
yoksunlugunu, orgiite olan baglilik hisleri de
dogrudan diisiirememektedir. Baglilik hisleri sadece
yalnizligin niceliksel boyutu olan sosyal arkadagslik
yoksunlugunu azaltmaktadir. Kadinlarin duygusal
yoksunlugunu azaltict degiskenin ne oldugu sorusu
bu arastirma ile tekrar merak konusu olmustur. Bu
baglamda yeni aragtirmalarin  kadinlarm  bu
yoksunlugunu  giderecek  degiskenlerin  neler
olabilecegine dair agiklamalar ve tespitler
yapabilmesi beklenmektedir. Kadinlarin sosyal
arkadashk ve duygusal yoksunluklarinin
erkeklerden daha fazla olmasi bu meraki daha da
artirmaktadir. Ayrica kadinlarda diiriistliik ve
acikligin daha fazla olumlu etkisinin olmasi onlarin
detayr ve var olani daha ayrmtili bilme istekleri
veya daha ayrintili diisiinebilme ihtiyaglar1 ile
alakali olarak disiiniilmiistiir. Erkeklerde giliven
unsurunun  diriistliikten/agikliktan  daha  etkili
olmas1 da kendilerinin kurum i¢indeki geleceklerini
daha fazla diisiinmelerinden ve sadakat hissini daha
fazla Onemsemelerinden kaynaklanabilir. Bu
yiizden orgiitiin kadinlarla ¢alisirken, tutarli ve daha
acik/seffaf bir politikaya Onem vermesi gerekir.
Erkeklerde de gelecege dair giivence veren, ona
yardimet olan, onu yalniz birakmayan, yol gosteren,
oOrgiitiin ve yoneticilerin vefasint hissettigi bir tavir
gelistirilmelidir.

ETiK BEYANATI

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

Cikar Catismasi: Cikar ¢atigmasi yoktur.

Etik ve Bilimsel ilkeler Sorumluluk Beyam: Bu
calismanin tim hazirlanma siireglerinde  etik
kurallara ve bilimsel atif gosterme ilkelerine riayet
edildigini yazar beyan eder.
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“hayat, insanogluna der ki: ‘senin
zamann doldu! 6liim vakti geldi!’
Insanoglu cevap verir: ‘hepsi bu mu? bir
dakika, bu benim basima gelemez, daha
yasamaya baslamadim bile! Kazanmam
gereken o kadar para nerede?!
(Csikszentmihaly 'nin (1990) Akis:
Mutluluk Bilimi” adli eserinden)

1. GIRIS

Calisma yasami, gilinimiizde cinsiyet fark
etmeksizin ¢aligmayi tercih eden insanlarin en fazla
zaman aywrdigr bir alan haline gelmistir ve
psikolojik iyilik hali, mutluluk gibi olumlu duygular
iizerinde Onemli etkenlerden biri olarak kabul
edilmistir. Caligma yasami ise, pek ¢ok insan igin,
gerek maddi kazan¢ gerekse manevi kazang
acisindan hayat kalitelerinin bir belirleyicisi olarak
algilanmaktadir. Ancak, insan yasaminin bu denli
merkezi bir alani olan ¢aligma ile ¢ogu kisinin nihai
hedeflerinden biri olan mutluluk olgularmin bir
araya gelerek, mutlulugun ¢alisma yasamindaki
varliglt ya da yoklugu; igerigi, diizeyi ve algisina
yonelik yeterli bir ¢aligma yoktur. Oysa mutluluk
insanlar i¢in hem yagsamin geneli hem de calisma
yasami agisindan olduk¢a 6nemsenen bir faktordiir.
Calisma mutlulugu aragtirmalarmin diger orgiitsel

davranis  arastirmalarina goére s1g  kaldigi
sOylenebilir. Bunun nedenleri cesitlilik
gostermektir. Bunlardan biri; somut olarak

toplumun mutluluk konusunda isyeri ve calisma
psikologlar1 tarafindan kaydedilen ilerlemenin
farkinda olmamasidir. Fakat, mutlulugun ve
mutsuzlugun yonii mesleki arastirmalarin  ana
hedefleri arasindadir ve ¢alisma mutlulugunun
dogasi, kaynaklar1 ve sonuglarma ydnelik
arastirmalar yapilmistir (Judge, Thoresen, Bono &
Patton, 2001; Kinicki, McKee-Ryan, Schriesheim &
Carson, 2002). Bir bagka agidan literatiirde ¢alisma
psikolojisi ve oOrgiitsel davranig kapsaminda
tilkenmislik, ig stresi, monotonluk, psikolojik taciz,
yliklenme ve zorlanma, yabancilagma gibi ¢alisani
fiziki ve psikolojik olarak olumsuz etkileyen
durumlara odaklanan ve ¢6ziim Onerileri sunan
aragtirmalar ile motivasyon, ise baglilik, orgiitsel
baglilik, sadakat ve i doyumu olumlu etkileyen
durumlart merkezine alan aragtirmalar oldukga
fazladir. Buna karsin c¢alisma mutlulugunun goz
ardt edilmistir. Bu nedenle de calisma mutlulugu
arastirmalarinin yeterince gelisemedigi soylenebilir.
Ayrica bahsi gegen arastirmalar orneklem, meslek,
sektor, Kkiiltiir gibi degiskenler baglaminda da
siklikla arastirllmig; ancak ¢aligma mutluluguna
yonelik  aragtirmalar o  kadar  yaygimnlik
kazanmamistir. Bu noktada, ¢alisma mutlulugunun

temel psikoloji ve c¢alisma psikolojisi konulari
arasma diger konular kadar girememis oldugu
sOylenebilir.

Uluslararasi aragtirmalarda isyerinde ya da calisma
ortaminda mutluluk ve iyi olma anlayisim
gelistirebilecek cesitli konulara yer verilmekte ve
arastirmacilar bu alanda daha fazla tesvik
edilmektedir (Rodriguez-Mufioza & Sanz-Vergel,
2013). Ulkemizde ise; bu alandaki teorik ve
uygulamali ¢aligmalar, 6zellikle 6rneklem ve sektor
cesitliliginde  yetersiz  kalmistir.  Calismanin
mutluluk getirip getirmeyecegi konusundaki yanlis
algilar, ¢aligmanin sonunda elde edilen ¢ikt1 olarak
mutlulugun ¢ogunlukla yalnizca para ya da gelire
baglanmis olmasi, ¢alisma ve mutluluk konularinin
bir arada olup olmayacagi yargilamasi; ayrica
galismanin zaman zaman yorgunluk ve eziyet
sebebi gibi olumsuzlanmasi ¢alisma mutlulugu
aragtirmalarinin =~ s1§  kalisimin - diger  bazi
nedenleridir. Insanlarin ve =zihinsel siireclerinin
farkli ortamlarda benzer oldugu gbéz Oniinde
bulunduruldugunda, ¢alisma yasaminin konulari ile
psikoloji  alanlarindaki ¢aligmalar bir araya
getirilebilir (Warr, 2017). Ote yandan, 2000’li
yillarda uluslararast Olgekte, aragtirmacilar ve
politikacilar mutlulugu yasam Kkalitesi indeksi
olarak kullanma ile daha fazla ilgilenmeye
baslamislar, mutlulugun, sosyal bir gdsterge olarak
kullanilmasimin faydalarini incelemislerdir. Tiim
insanlik faaliyetlerinin nihai hedefinin bir Slgiitii
olarak mutlulugun igsel acgidan degerli ve genis
yelpazedeki olumlu sonuglarin yordayicisi, degisen
toplumsal kosul etkilerinin gostergesi olarak dissal
baglamda degerli oldugu savunulmustur. Bu
nedenle zenginlik, calisma ve igsizlik 6rneklerini
kullanarak, nesnel toplumsal kosul degisimlerinin
kisisel ve ulusal mutlulugu etkiledigini ortaya
koymuslardir (Tay, Kuykendall & Diener, 2015).
Boylece, ilerleyen yillarda en sik kabul edilen
goriislerden biri ¢aligmanin ya da isin refah ve
mutluluga biiyiik dl¢iide katkida bulundugu inanci

olmustur (Rodriguez-Muiioza & Sanz-Vergel,
2013). Bu gelismeler dikkate alinmig ve
gbzlenmistir. Boylece, ilkemizde  ¢alisma

mutlulugu arastirma ve uygulamalar1 kapsamindaki
caligmalar1 arttirabilmek, c¢alisma mutluluguna
yonelik farkindalik yaratabilmek, pozitif
psikolojinin ¢aligma yasamina yansiyan bir yani
olarak calisma mutluluguna yonelik veri cesitliligi
olusturmak  ve ilgili  alandaki  kaynaklar
zenginlestirmek i¢in bu arastirma tasarlanmistir. Bu

kapsamda makalede oncelikle caligma
mutlulugunun literatiir kismina yer verilmis,
ardindan nicel ve nitel veriler analiz, nicel ve nitel
analiz  sonucunda  ortaya ¢ikan  bulgular

karsilastirilmis ve yorumlanmistir. Son olarak sonug
ve tartisma kismina yer verilmistir.
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2. CALISMA MUTLULUGU VE ALGISI

Mutluluk kavraminin ne oldugunu tam olarak ifade
etmek ve tanimlamak kolay degildir. Mutlulugun,
belirsiz bir kavram niteliginde algilanmasinin
yaninda, ruhani algilanan bir 6zelligi de vardir.
Ciinkii mutluluk inanglar, ruh halleri, kigisel
inanglar, ©0zel durumlar ve kisinin mutluluk
kavramini ne amagla kullandig1r ya da kullanirken
ne demek istedigine kadar pek ¢ok unsurla iligkilidir
(Fernandez, Gamez, Aragon & Gil, 2017). Baska
bir ifadeyle mutluluk, 6znel bir deneyimdir ve
zaman zaman insanlarin  mutlu  olduklarina
inandiklart 6l¢iide mutlu olduklari 6ne siiriiliir. Bu
nedenle bazi bilim insanlari mutlulugu g¢esitli
bilesenlerden olusan ¢ok boyutlu bir yapt ve

psikolojik  iyilik  hali  olarak ele alma
egilimindedirler (Grant, Christianson & Price
2007).

Pozitif psikolojinin yiikselisi Oncesinde hastalik,
depresyon, stres gibi olumsuz durumlar ile sonuglari
iizerine yogunlasan caligmalar, mutluluga ve diger
pozitif psikolojik durumlara gdre daha sik ele
almmustir (Erselcan & Siiral Ozer, 2018). Ancak,
2000’li yilarin  basinda pozitif psikolojinin
yiikselisi, c¢aligmanin insan yagsamina maddi
getirisinin  Otesinde psikolojik acgidan olumlu
katkilarina yonelik ilginin artmasini; esenlik ya da
iste olumlu duygulanim deneyimleri gibi olumlu
olgularin daha ¢ok dikkate alinmasini saglamistir
(Rodriguez-Mufioza &  Sanz-Vergel, 2013).
Boylece, insanlar icin c¢aligmanin saglayacagi
olumlu psikolojik durumlarin farkina varilmaistir.

Calisma mutlulugu, kisinin bireysel mutlulugunu
ifade etmekten ziyade bir biitiin olarak calisma
ortaminin mutlulugunu (Porter, Lawler & Hackman,
1975); ¢alisanin organizasyon igindeki birey olarak
mutlulugunu ifade eder. Calisanin isyerinde ve
yasaminda ne kadar mutlu oldugu (Tosten, Aver &
Sahin, 2017), baska bir ifadeyle ¢aliganlarin genel
yasamlarindan da ne kadar mutlu olduklarini ifade
eder (Saari & Judge, 2014). Ancak, insanlarin
calisma mutluluguna yonelik algilar1 ile calisma
mutlulugunun onlar i¢in ne ifade ettigi gorecelidir.
83 Calisanin katildigt bir arastirmada, adaleti
amaglayan etik ile iliskili uygulama kurallarinin
(Rodriguez-Munoza & Sanz-Vergel, 2013), 204
calisan arasinda yapilan bir bagka arastirmada ise;
calismada anlam ve maneviyat, olumlu duygulanim
ve i tatmininin ¢alisma mutlulugunu ifade ettigi
ortaya ¢ikarmistir (Golparvara & Abedini, 2014).
Bu iki farkli aragtirmada belirtilen isin kendisi ve
calisma ile ilgili oldugu soOylenebilir. Bir baska
arastirmada ise; ¢alisanin bireysel olarak isyerinde
psikolojik sermaye boyutlaria (6z-yeterlilik, umut,
dayaniklilik ve iyimserlik) yiiksek diizeyde sahip

olmasmin ¢aligma mutlulugu olarak algilandig:
sonucuna varimistir (Joo & Lee, 2017).
Tanimlarinda da deginildigi gibi, ¢alisma mutlulugu
isyerinde ya da c¢aliyma ortaminda negatif
duygularin azligi ve pozitif duygularin yayginhigi,
calisanin ~ potansiyel  becerilerini  gelistirip
stirdiirebilmesini, yasamda kendini
gerceklestirmesini saglayan amaglar1 basarabildigi
algisidir. (Paschoal & Tamayo, 2008). Uziicii veya
can sikict duygularin yok olmasi, stresin azligi ve
duygusal tikenmenin yoklugu; psikolojik iyilik hali
ve mutlu hislerin var olmasidir (Fredrickson, 2004).
Boylece, c¢alisma mutlulugunun farkina varilan,
gozlenen ve derecelendirilebilen bir olgu oldugunu
calisma ortamindan hosnutluk, keyif alma ve bu
olumlu duygularin yasama yansimasi, olumsuz
duygularla bag etme ile tanimlanabildigini s6ylemek
miimkiindiir.

3. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Pek c¢ok caliganin genel yargisi, calisma
mutlulugundan s6z edebilmek i¢in ¢aligirken ya da
caligma  ortaminda  olumsuz  bir  duygu
yasanmayacagl yoniindeki diisiince ve inanglaridir.
Bu yanilgilar1 6nleyebilmek, bir farkindalik
olusturabilmek onemlidir. Orneklem cesitliliginde
¢alisma mutlulugu arastirmalarinin ¢ogaltilmast;
farkli mesleklerde ¢aligma mutlulugunun ne ifade
ettigini, diizeyinin ne oldugunu belirlemeye ydnelik
arastirmalar calisma mutlulugunun kavramsal bir
kaynak  olusturabilir. Bu sayede, c¢aligma
mutluluguna  yonelik  derinlikli ~ calismalarin
artacagl, caligma yasami kalitesi ve calisanlarin
pozitif duygu durumlarinin gelistirilmesine katkida
bulunacak uygulamalarin olusturulmasinda bir
kaynak saglanacagi ongoriilmektedir. Bu nedenle,
bu makalede “dzel sektér avukatlar: icin calisma
mutlulugu ne ifade eder, onlar tarafindan nasil
algilamir ve diizeyleri ne durumdadir?” sorusuna
yanit aranmaktadir. Boylece, avukatlik mesleginde
¢alisma mutlulugunun ne diizeyde oldugu ve nasil
algilandig1 ile ilgili teoriye yeni bir kaynak,
uygulama i¢in ise; farkindalik kazandirillacagina
inanilmaktadir.

3.1. Orneklem

Tiirkiye’de avukatlarin ¢alisma mutlulugunu dlgen,
goziinden degerlendiren bir g¢aligmanin olmayist
dikkat c¢ekmektedir. Bu nedenle, Orneklem
simirhiliginda kolay ulasilabilirlik 6zelligi de goz
oniinde bulundurularak, arastirmanin &rneklemini
igveren avukatlar, is¢i avukatlar ve girket avukatlart
olusturmaktadir.
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Isveren avukat; taraflar arasinda imzalanacak
sozlesme ile verilmesi kararlastirilan hizmetten
yararlanan ve hizmet karsilifinda {icret 6deme
yikimliligi basta olmak {izere ilgili mevzuattaki
diger yikiimliiliikkleri istlenmis avukat, avukatlik
ortaklig1 veya avukatlik biirosunu ifade etmektedir
(https://www.barobirlik.org.tr/dosyalar/duyurular/2
0130924 yonerge.pdf, 08.04.2019). Isci avukat,
bagka bir avukatin yaninda aylik tcretli calisan
avukattir (Giirseler, 2006). Sirket avukati ise;
anonim limited ve sermayesi paylara boliinmiis
komandit sirketlere hukuki destek sunan ve
danismanlik hizmeti veren hukukc¢udur
(https://www.proaktifhukuk.com/sirketavukati.html,
08.04.2019).

Arastirmanin evrenini Tirkiye’de en az 1000
avukatin kayitli oldugu ve fiilen en az 6 aydir
calisan igveren ve is¢i avukatlar ile girket avukatlart
olusturmaktadir. S6z konusu avukatlara 1200 soru
formu dagitilarak, 172 adet geri doniis saglanmis ve
168 gecerli yamt elde edilmistir. Ornekleme
yontemi olarak nicel arastirma kismi ic¢in kolayda
ornekleme (Bhattacherjee, 2012), nitel arastirma
kismi i¢in maksimum gesitlilik 6rneklemesi (Patton,
1990) tercih edilmistir.

Orneklemin 93’iinii (% 53,8) kadin; 75’ni (% 43,4)
erkek avukat olusturmaktadir. Avukatlarin 105 i
(% 62,9) evli; 62°i (% 37,1) bekar oldugunu
belirtmistir. Caligma bigimine gore dagilim isveren
avukat 89 (% 53,0); isci avukat avukat 31 (% 18,5)
ve girket avukatt 48 (% 28,6) seklindedir.
Orneklemin  yas  gruplarina  gore  dagilim
Levinson’un (Levinson, 1986) gelistirmis oldugu
kariyer yas modeline gore siniflanmigtir. Buna gore;
avukatlarin yas dagilimi su sekildedir: 51’1 (% 30,4)
23-29; 131 (% 7,7) 30 - 32; 2171 (% 12,5) 33 - 39;
14’4 (% 8,3) 40-43; 19’u % 8,3 40-43; 19’1 (%
11,3) 44-50 yas araliginda ve 50’si (% 29,8) 51 yas
tizerindedir. 144 (% 85,7) avukat lisans; 24 (%14,3)
avukat ise, yiiksek lisans 6grenimini tamamladigini
belirtmistir. Avukatlarin 17’1 (% 10,1) 1 yildan az;
37°s1 (% 22,0) 1-5; 26’s1 (% 15,5) 6-10; 23’0 (%
13,7) 11-15; 15’1 (% 8,9) 16-20; 10°u (% 6,0) 21-25
yil arast ve 40’1 (% 23,8) 26 yildan daha fazladir
0zel sektorde avukatlik yapmaktadir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin yontemi, nitel ve nicel aragtirma
yonteminin birlikte kullanildigr karma yodntem
aragtirmasidir  (Gunnell,  2016). Insanlarin
cevresindeki olay ve olgularin karmasik ve ¢ok
boyutlu bir yapiya sahiptir ve bunlar1 algilamak,
anlamak ve agiklamak zor olabilmektedir. Bu
nedenle, karma yontem Ozellikle psikoloji
(Campbell & Fiske, 1959), sosyal bilimler
(Tashakkori & Teddlie, 2010) ve insan kaynaklari

yonetimi (Onwuegbuzie & Johnson, 2004) igin
kullanilabilecek yararli bir aragtirma yontemi olarak
onerilmis, Ozellikle sosyal bilimlerde bir
problem/olay/olguyu anlayabilmek icin farkli
yontemlerin  bir arada kullanilmast gerektigi
savunulmustur (Mason, 2006). Arastirmanin deseni
¢esitleme desenidir ve bu desende nicel ve nitel
yontemler ayni anda birlikte kullanilarak, elde
edilen  verileri  ¢esitlendirme,  karsilastirma,
biitliinlestirme ve arastirma sorular1 ile dogrudan
ilgili veriler elde etme hedeflenir (Morse, 2003).
Sosyal bilimler baglaminda ¢aligma mutlulugunun
¢ok boyutlu, karmasik ve goreceli bir igerige
sahipligi, heniliz yeni bir aragtirma konusu olmasi
gibi nedenlerle tanimlanmasinin, agiklanmasinin,
anlagilmasinin ve algilanmasinin karmasik ve giig
oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle karma yontem
arastirmasiin bu makale i¢in uygun bir arastirma
yontemi oldugu 6ngoriilmiistiir. Goreceli bir yapiya
sahip olan c¢aligma mutluluguna iligkin veri
cesitliligi ve bitinliigli saglayabilmek icin de
¢esitleme deseni tercih edilmistir.

3.3. Veri Toplama Araclari

Nicel arastirma verileri, c¢alisma mutlulugu
diizeyinin belirlenmesi, demografik degiskenlere
gore karsilagtirmalarmin yapilabilmesi igin nicel
arastirma kismi i¢in Paschoal ve Tamayo (2008)
tarafindan gelistirilen, Arslan ve Polat (2017)
tarafindan ~ Tiirkge’ye  uyarlanan  “Calisma
Mutlulugu” dlgegi ile toplanmustir. Olgek olumlu
duygular (9 ifade), olumsuz duygular (12 ifade) ve
icsel doygunlugun verdigi mutluluk (8 ifade) olmak
iizere li¢ alt boyutta 29 maddeden olusmaktadir.
Olgiimii 5°1i likert tiiriinde yapilmistir. Olgege
iliskin Cronbach alpha katsayilar1 genel calisma
mutlulugu: .739; olumlu duygular: .932; olumsuz
duygular: .937 ve igsel doygunlugun verdigi
mutluluk: .881 olarak bulunmustur. Cronbach alpha
sayisinin genel olarak .70’den biiyiik deger almasi
gerekmektedir (Ozdemir, 2010). Bu noktada,
kullanilan 6l¢cegin giivenirlik degeri kabul goéren
araliklardadir. Calisma mutlulugunu alt boyutlar
olarak olumlu duygular; ¢alisma yasaminda kisiye
keyif veren duygular1 deneyimlemeyi ve olumlu bir
ruh hali iginde olmay1, zevk, heyecan, nese ve huzur
gibi duygulart (Warr, 2007); olumsuz duygular
kisinin keyif almadig1 ya da hos olmayan duygulari
deneyimlemeyi, huzursuzluk, gerginlik, agrasiflik,
endise gibi duygular icerir (Diener, 2000). Igsel
doygunlugun verdigi mutluluk boyutu ise; ¢alisma
mutlulugunun biligsel yoniinii yansitir. Kisisel
niteliklerin  gelistirilmesi, is ve kisi uyumu,
potansiyelin kesfi ve gerceklesmesi gibi unsurlardan
olusur (Warr, 2007).
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Nitel arastirma verileri ise; 0zel sektor avukatlar
icin caligma mutlulugunun ne ifade ettigi ve onlar
tarafindan nasil algilandigini ortaya ¢ikarmak igin,
“Sizin i¢in ¢alisma mutlulugu ne ifade etmektedir?”
seklinde tek bir soru ile toplanmistir. Aragtirmalarda
soru sayisinin az olmasinin arastirma sorularinin
kolay  cevaplanmasini  saglayacagi,  katilimu
artiracagl, zaman ve zamana bagli konsantrasyon
durumlart g6z Oniinde bulunduruldugunda daha
fazla verim alinacagi (Keser, 2018) sebebiyle nitel
kisimda tek bir soru tercih edilmistir. Bdylece,
avukatlarin is yogunlugu oldukea yiiksek bir meslek
grubu olmasindan dolay1r en kisa arastirma formu
olusturulmaya gayret edilmis ve bu sayede
diistincelerini net, agik, kolayca ve tarafsiz ortaya
koyabilecekleri  diigiiniilmiistiir. ~ Ayrica, nitel
aragtirma sorusu ile ilgili bir alt sinir verilmemistir.
Bir arastirmanin, belirli bir soru veya sorularin
sistematik ve mantikli bir bigimde
cevaplandirilmasina yonelik bir ¢aba oldugu ve bu
nedenle, arastirmaya yon veren soru veya sorulari
cevaplayabilecek bilgiler toplandigi, yorumlandigi
ve sonug¢landigr (Yildirim, 1999) belirtilmektedir.

Nitel veriler 6nce kodlanmis, ardindan kodlanan
verilerinin temalar1 belirlenmis, kodlar ve temalar
diizenlenmistir. Ayrica, bu temalar kelime ve ciimle
diizeyinde ele alinmig, bunlart desteklemek igin de
niteliginde dogrudan alintilama yonteminden
faydalanilmistir. Son olarak bulgular tanimlanmis
ve yorumlanmistir. Bu siiregte elde edilen nitel
veriler ~ bir  Word  dosyasma  aktarilarak
aragtirmacinin ~ kendisi tarafindan ikiser giin
araliklarla dort kez okunmus ve her bir okumada
kodlamalar olusturulmustur. Ardindan  bu
kodlamalar bir araya getirilerek temalar ortaya
cikarilmugtir.  Igerik analizi igin, giivenirligin
belirlenmesi amaciyla (Miles & Huberman, 1994)
kodlayicilar arast tutarlilik hesaplanmasi igin,
olusturulan goriisme kodlama anahtarlari
aragtirmacinin disinda alana hakim {i¢ arastirmaciya
verilmis ve bunlar arastirmacilar tarafindan
okunmus, kodlanmistir. Daha sonra bu g
aragtirmacinin ~ kodlamalar1  karsilastirilmigtir.
Kodlama giivenirligi %79,9 bulunmustur.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirmaya iliskin veriler, 2018 Ekim — 2019 Ocak
arasinda c¢evrimi¢i olarak hazirlanan bir anket

formu aracilig1 ile toplanmistir. Bu anket formunda,
yapilan arastirmanin bilimsel bir amagla yapildigi
ve verilerin yalmizca bilimsel amaglar igin
kullanilacag, katilime1 kimliklerinin
aciklanmayacagi belirtilmis, aragtirmanin amaci ile
igerigi hakkinda kisa bir bilgiye yer verilmistir.
Ardindan, katilimcilar ile e-posta ve telefon mesaji
araciligryla paylasilmistir.

3.5. Verilerin Analizi

Nicel verilerin analizinde betimsel istatistik, nitel
verilerin analizinde toplanan verileri
aciklayabileyecek kavramlara wulagsmak, temalar
olusturmak icin icerik analizi yapilmustir. Igerik
analizinden elde edilen bu verileri yorumlayabilmek
icin de dogrudan alintilanmalara yer verilmistir.
Ardindan, iki analizden elde edilen sonuglar
karsilastirilmis ve birlikte yorumlanmuistir.

Nicel Bulgular. Orneklemin genel ¢aligma
mutlulugu ile alt boyutlarina iliskin 5°1i likert
Olcegine gore aritmetik ortalamalar Tablo 1°de yer
almaktadir. Elde edilen bulgulara gore; avukatlarin
genel calisma mutlulugunun  3,07; olumlu
duygularinin 3,16; olumsuz duygularin 2,58 ve icsel
doygunlugun verdigi mutlulugunun 3,71 diizeyinde
oldugu goriilmektedir. Bu bulgular 5°1i likert
Olcegine gore aritmetik ortalamalarin degerlendirme
araliginda (Kaplanoglu, 2014: 138) genel ¢alisma
mutlulugu “yeterince” ifadesine karsilik gelen 2,61-
3,40 araliginda ortalama; i¢sel doygunlugun verdigi
mutluluk “katiltyorum”a karsilik gelen 3,41-4,20
araliginda yiiksek diizeydedir. Daha once yapilmis
arastirmalarda da benzer ortalamalar ortaya
cikmigtir (Nam & Kwon, 2013; Erselcan & Siiral
Ozer, 2018). Bir baska arastirma sonucunda ise;
calisma mutlulugu  “kesinlikle  katilryorum”a
karsilik gelen 3.51 olarak oldukga yiiksek diizeyde
¢ikmistir (Bataineh, 2019).

Cinsiyet, medeni durum ve egitim durumuna goére
anlamli bir farklilik olup olmadigimi analiz etmek
icin Bagimsiz Orneklem T Testi; calisma bigimine
gore farklilik olup olmadigini analiz etmek i¢in Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Post-Hoc Tukey
kullanilmigtir. Tablo 2’de yer alan bulgular
incelendiginde erkeklere gore kadinlarin genel
caligma mutlulugu, olumlu duygular ve igsel
doygunlugun verdigi mutluluk ortalamalarinin daha

Tablo 1: Avukatlarin Genel Calisma Mutlulugu ve Boyutlarmin Ortalamalari

Olumlu Duygular 3,16
Olumsuz Duygular 2,58
I¢sel Doygunlugun Verdigi Mutluluk 3,71

Genel Calisma Mutlulugu 3,07
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yiiksek; olumsuz duygularinin daha diisiik oldugu
gorlilmektedir. Cinsiyete gore mutlulugun degisip
degismedigi pek cok calismada ele alinmaktadir.
Yapilan bir arastrma sonucu, kadinlarin,
erkeklerden oOnemli ol¢iide daha fazla mutsuz
olduklarin1 ortaya koymustur ve sebebi zaman
kisitlamas1 olarak ortaya konulmustur (Milhouse,
2005). Bir bagka aragtirmada daha, erkeklerin
calisma mutlulugunun kadinlardan daha yiiksek
oldugu sonucunu vermistir (Adelman, 1987). Tim
bu sonuglarin yaninda, literatiirde bu konuda,
belirsizlikler ~ve tutarsizliklar oldugu One
siirilmektedir (Arthur, 1987). Bu nedenle, cinsiyet
baglaminda calisma mutlulugu diizeyine iligkin
daha kapsamli ¢aligmalar yapilabilir.

Medeni duruma gore; evli avukatlarin genel ¢alisma
mutlulugu, igsel doygunlugun verdigi mutluluklar
ve olumlu duygular1 bekér avukatlara goére daha
disiik; olumsuz duygular ise, evli ve bekar
avukatlar i¢in esit diizeyde ¢ikmuistir.

Egitim durumuna goére olumlu duygular ile igsel
doygunlugun verdigi mutlulugun lisans mezunlar1
icin yiiksek lisanslara gore daha yiiksek; olumsuz
duygularin daha diisiik ortaya c¢ikmustir. Genel
calisma mutlulugu lisans ve yiiksek lisans
mezunlari i¢in birbirine olduk¢a yakindir, ¢ok az bir
farkla yiiksek lisans mezunlarinda daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Boylece avukatlarin egitim
diizeyindeki artisa gore olumlu duygular ile igsel
doygunlugun  verdigi  mutlulugun  distigi
sOylenebilir. Benzer bicimde, Hindistan’da yapilan
bir aragtirmada egitim diizeyi yiikseldik¢e ¢alisma
mutlulugu ortalamalarinin diistii§ii sonucu ortaya
cikmistir (Khanna & Singh, 2018). Ote yandan,
calisma bicimlerine gore genel ¢alisma mutlulugu
ile  igsel doygunlugun  verdigi  mutluluk
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ortalamasinin en yiiksek igveren avukatlar, en diisiik
sirket avukatlar1 arasinda; olumlu duygular ile
olumsuz duygular ortalamasinin en yiiksek sirket
avukatlari arasinda oldugu goriilmektedir.

Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizine (ANOVA)
gore; genel c¢alisma mutlulugu ile alt boyutlarinin
cinsiyete, medeni duruma ve egitim diizeyine gore
anlamli  bir farkliik go6stermedigi  sonucuna
varilmistir.  Omnegin, Banglades’te yapilan bir
arastirmada c¢alisma mutlulugunun cinsiyete gore
anlaml bir farklilhik gostermedigi; kadin ve erkek
caliganlarin ortalama olarak mutlu olduklar1 ortaya
cikmigtir (Tahlil Azim, Haque & Chowdhury,
2013). Bir bagka arastirmada ise; kadinlarin
erkeklerden daha fazla ¢alisma mutluluguna sahip
oldugu sonucu elde edilmistir (Poopanit, 2008).
Ancak, bazi aragtirmalarda ¢aligma mutlulugunun
cinsiyetle  bir  bagmin  olmadigi, duygu
deneyimlerinin farklilik gostermedigi ve duygu
ifadelerinin yalnizca statiileriyle baglantili oldugu
one siriilmekte, kadinlarin ¢alisma ortaminda
mutluluk ya da 6fke gibi duygularimi erkeklerden
daha az ifade ettikleri savunulmaktadir (Sloan,
2012). Savunulan bir baska goriis ise; calisma
mutlulugunun cinsiyete gore anlamli farklilik
gosterip gostermedigine iligkin ayrimlara esasinda
cinsiyet ve duygu hakkindaki basmakalip inanglarin
neden oldugu; bu farkliligin yalmzca kadin ve
erkegin c¢alistigi farkli kosullarla ilgili oldugudur
(Jennings ve Greenberg 2009). Bir baska ac¢idan,
¢alisma mutlulugu baglaminda avukatlar arasinda
yapilan bir aragtirma sonucu, avukat olarak calisma
yasamina adim atmak, kariyer yapmak isteyen ve
bunun igin ise alinma ve bundan mutlu olma
hissinin kadin avukatlar arasinda daha 1liml
algilanan bir konu oldugunu gostermistir (Semaan,
2018). Ornegin, “Mutlu Avukat: Hukukta Iyi

Tablo 2: Cinsiyet, Medeni Durum, Egitim Durumu ve Calisma Bigimine Gore Calisma Mutlulugu ve Alt

Boyutlar1 Ortalamasi

Cinsiyet Medeni Egitim Durumu Cahisma Bigimi
Durum

Calisma Kadm Erkek | Evli Bekar | Lisans Yiiksek | Isveren  Isci Sirket
Mutlulugu N=93 N=75 | N=105 N=62 N=23 Lisans Avukat  Avukat Avukati
ve Boyutlar: N=144 N=31 N=89 N=48
Olumlu Duygular | 3,22 3,08 | 3,12 3,24 3,18 3,03 3,03 3,06 3,43
Olumsuz Duygular | 2,57 2,62 | 2,60 2,59 2,57 2,73 2,70 2,15 2,96
fesel Doygunlugun | 3,78 3,61 | 3,63 38 (3,72 3,53 3,74 3,55 3,72
Verdigi Mutluluk
Genel Cahgma | 3,10 3,04 |3,04 3,14 3,07 3,08 3,10 3,14 2,98
Mutlulugu
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Yagsami Basarmak™ isimli bir kitap, avukatlara
calisma yasamlarinda orta vadeli mutluluk elde
etmelerine yonelik kariyerleri ile ilgili pratik araglar
sunar (Levit & Linder, 2010). Cinsiyetin yani sira,
medeni duruma gore ¢aligma mutlulugunun anlamli
farklilik gostermedigini (Ongkana, 2006; Tahlil
Azim vd., 2013) ve gosterdigini ortaya ¢ikaran
calismalar da (Nam & Kwon, 2013) vardir.

Calisma bigimleri i¢in yapilan Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) calisma mutlulugunun g¢alisma
bicimlerine goére yalmizca olumsuz duygular
acisindan anlamli bir farklilik gosterdigi sonucunu
vermistir. Elde edilen bulgulara gore; isveren
avukatlar ile is¢i avukatlar ve sirket avukatlart
arasinda olumsuz duygular agisindan anlamli bir
farklilk (p=,002 p=,000) goriilmektedir. Isveren
avukatlar ile ig¢i avukatlarin sirket avukatlarina
gore olumsuz duygularinin daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. Bunun yaninda, avukatlarla yapilmis
bir arastirma sonucunda, is¢i avukatlarin % 60' inin
calismadan mutsuz olduklar1 ve esnek c¢alismadan
memnun olmadiklar;; % 66' min ise iicret
diizeyinden memnun olmadiklari, genel olarak da
calismada mutsuz olduklar1 ortaya ¢ikmigtir
(Barlow & Brooks, 2018).

Calisgma mutlulugu ve alt boyutlarimin yasa gore
anlamhi bir farkliliginin olup olmadigini analiz
etmek i¢in yapilan Tek Yonli Varyans Analizi
(ANOVA) yapilmustir. Yas ortalamasina gore genel
¢alisma mutlulugu icin en yiiksek ortalamanin 23-
29 yas, olumlu duygular igin 44-50 yas, igsel
calisma mutlulugu icin 23-29 yas arasindaki
avukatlara ait oldugu goriilmektedir. Olumsuz
duygular acgisindan en yiiksek ortalama 33-39 yas
arasindaki avukatlara aittir. Bulgular ¢aligma
mutlulugunun yasa gore yalnizca olumsuz duygular
ile genel calisma mutlulugu acgisindan anlaml
farklilik gosterdigi sonucunu vermistir. Sonuglara
gbre 23-29 yas arasindaki avukatlar ile 51 yas ve
iizerindeki avukatlar arasinda olumsuz duygular
acisindan  (P=,048); genel c¢alisma mutlulugu
acisindan 30-32 yag arasindaki avukatlar ile 51 yas
ve lzerindeki avukatlar arasinda anlamli bir
farklilik oldugu (P=,006) goriilmektedir. Ancak,
olumlu duygular ve igsel doygunlugun verdigi
mutluluk agisindan yasa goére anlamh farklilik
ortaya c¢ikmamistir. Bulgulardan genel olarak
cikarilabilecek sonu¢ 51 yas ve iizeri avukatlarin
23-29 yas ve 30-32 yas arasindaki avukatlara gore
daha diisiik calisma mutluluguna sahip oldugudur.
Buna gore 23-29 yas arasindaki avukatlarin 51 yas
ve lizerindeki avukatlara gére olumsuz duygularinin
daha diisik oldugu sdylenebilir. Bu sonuglart

Tablo 3: Calisma Bigimine Gére Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Bagimh Cahsma Cahsma Bicimi  Ortalama Fark Standart P
Degisken Bicimi (I) (@) I1-J) Sapma
Olumsuz Isveren Avukat Isci Avukat -,256 ,188 ,365
Duygular .
Sirket Avukati ,552 ,162 ,002
Isci avukat Isveren Avukat 256 ,188 ,365
Sirket Avukati ,808" ,208 ,000
Sirket Avukati  Isveren Avukat -,552" ,162 ,002
isci Avukat -,808" ,208 ,000

Not. *0.05 diizeyinde anlamli farklilik vardir.

Tablo 4: Yasa Gore Calisma Mutlulugu ve Alt Boyutlar1 Ortalamasi

Calisma Mutlulugu ve 23-29yas 30-32yas 33-39yas 40-43yas 44-50yas 51 yasve
Alt Boyutlan arasi arasi arasi arasi arasl iizeri
Olumlu Duygular 3,25 2,62 3,17 2,79 3,39 3,21
Olumsuz Duygular 2,77 3,26 2,63 2,70 2,43 2,24
f¢sel Doygunlugun 3,84 3,61 3,71 3,74 3,53 3,64
Verdigi Mutluluk

Genel Calisma Mutlulugu 3,22 3,02 3,10 3,16 2,93 3,01
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Tablo 5: Yasa gore Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglart
Bagimh Yas (I) Yas (J) Ortalama  Standart P
Degisken Fark (I-J) Sapma
23 -29 yas arasi 30 - 32 yas arasi -,493 ,283 507
33 - 39 yas arast ,135 ,236 ,993
40 -43 yas arasi 067 275 1,000
44 - 50 yas arast ,335 ,245 746
51 yas ve iizeri 526" ,181 ,048
30 - 32 yas 23 -29 yas arasi ,493 ,283 ,507
arasi
33 - 39 yas arast ,628 ,322 375
1())1111;2111511:; 40 -43 yas arasi ,560 351 ,602
44 - 50 yas arasi ,829 328 123
51 yas ve iizeri 1,019" ,284 ,006
51 yas ve lizeri 23 -29 yas arasi -,526" ,181 ,048
30 - 32 yas arasi -1,019" 284 ,006
33 - 39 yas arasi -,392 ,237 ,566
40 -43 yas arasi -,459 276 557
44 - 50 yas arasi -,191 ,246 971
23 -29 yas arasi 30 - 32 yas arasi ,05654 11671 ,997
33 - 39 yas arasi ,11552 ,09740 ,843
40 -43 yas arasi ,20091 ,11334 ,486
44 - 50 yas arasi ,18412 ,L10096 454
Genel Calisma 51 yas ve iizeri ,28672" ,07476 ,002
Mutlulugu 51 o0 ve fizeri 23 -29 yas arast -28672° 07476 ,002
30 - 32 yas arasi -,23019 ,11695 ,365
33 -39 yas aras1 -,17120 ,09768 ,499
40 -43 yas arasi -,08581 ,L11358 974
44 - 50 yas aras1 -,10260 ,10124 913
Not. *The mean difference is significant at the 0.05 level.
destekler nitelikte bir sonug, Amerika’da avukatlar olmadig1 dikkat ¢cekmektedir. Gelecek
arasinda yapilmis bir arastirmada da ortaya aragtirmalarda benzer ya da farkl sonuglar ortaya
cikmigtir. Bulgulara gore; 38-58 yas arasindaki ¢ikabilir. Ornegin, yapilan  arastirmalarda

avukatlarin  daha

mutsuz

oldugu sonucuna

Ogretmenler arasinda yas ortalamasi yiikseldikce

varilmistir (Barlow & Brooks, 2018). Ancak, hukuk
diinyas1 yakin zamana kadar mutluluk ¢aligmalarina
fazla odaklanmadigr icin (Wolfrum, 2010) bu
konuda avukatlar {izerine yeterli calismanin

calisma mutlulugunun artis gosterdigi (Tan &
Majid, 2011); 20-34 yas araligindaki rektorlik
personelinin 35-49 yag aralifindaki personele gore
calisma mutluluklarinin daha yiiksek oldugu ortaya
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cikmistir  (Poopanit, 2008). Bu bulgulardan
cikarilabilecek genel sonu¢ avukatlar arasinda
calisma mutlulugu arastirmalarinin  yayginhk
kazandirilarak veri zenginligi saglanmasina yonelik
calismalarin yapilmasi gerektigidir.

Nitel Bulgular. Arastirmanin literatiir kisminda
calisma mutlulugunun, ¢aligma ortaminda olumlu
duygularin yasanma siklig1, farkina varilma durumu
ile bu duygularin artirilmasina yonelik girisimlerin
ya da olumsuz duygularin varligt ile ylizlesme,
farkina varma ve bunlar1 olumlu duygulara dogru
cekebilmenin toplam sonucu olduguna yonelik
cikarimlar yapilmisti. Bunun yaninda, aragtirmanin
nicel analiz kisminda kullanilan 6lgekteki ifade ve
alt boyutlarin olumlu ve olumsuz duygular ile igsel
doygunlugun verdigi mutluluk oldugu belirtilmisti.
Bu verilerden hareketle, “Calisma mutlulugu sizin
igin ne ifade etmektedir?” sorusuna verilen yanitlar
“olumlu duygu ve diisiincelerin yaygin olarak
varligt (80 kavram)”, “olumsuz duygu ve
diigiincelerin  farkinda olma/farkina varma (13
kavram)” ile “i¢gsel doygunlugun verdigi mutluluk
(91 ifade)” ana temalar1 altinda incelenmistir.
Bunun yaninda, ¢alisma ortami kosullar1 (54 ifade)
ile para, tlcret, gelir (17 ifade) temalar1 da ortaya
cikmistir.

Tema 1: Olumlu duygu ve diisiincelerin yaygin
olarak varligu.

Calisma mutlulugu, her zaman giilimsemek, pozitif
diisiinmek ve siirekli neseli bir ruh halinde olmak
degildir (Pryce-Jones, 2010). Calisma ortaminda
pozitif duygularin yayginligi (Paschoal & Tamayo,
2008) ve pozitif duygulanim ile olumlu tutumlari
etkileyen bir yapidir (Fisher, 2010). Bunun yaninda,
olumlu duygular calisanlarin ¢aligma ortaminda
beklenen verimliligi i¢in dnemli konular arasindadir
(Golparvara & Abedini, 2014). Avukatlardan
bazilarinin ¢alisma mutlulugu baglaminda olumlu
duygu ve disiincelerin yaygm olarak varligina
iligkin goriisleri asagidaki gibidir:

...“Cevrede duyulan sevgi ve sayginin zamanla
artmasi,  mutlulugun ta  kendisidir.”KS5,
“Isyerinde gegen zamanin, her zaman olmasa da
keyifli ve verimli gegmesi.”K41, “Hayattan daha
¢ok  keyif almamm  saglayan  durumu;
mutsuzlugumu azaltan, mutlulugumu arttiran
hissi ifade eder.”’K66, “Bence huzurlu
yasamdir.”K50, “Manevi tatmin ve huzur.”K53,
“Huzurlu bir mesgale.” K55, “Huzur ve giiven”.
K76, “Mutlu olmayr ifade ediyor, huzur
bulmam”. K84, “Huzurlu bir ortamda basarili
olmak ve bunun maddi karsiligini almak”. K94,
“Nese.”’K118, “Aksam eve mutlu ve keyifli
gidebilmek ve yarmi iple ¢ekmektir.” K91,
“Isinden keyif almayr”. K104, “Liyakat ve

Tablo 6: Ana Temalara Gore Belirtilen Kavram ve ifade Sikliklart

Olumlu duygu ve  Kavram Olumsuz duygu ve Kavram/ifade 1lcsel ifade
diisiincelerin Sikhg diisiincelerin Sikhg Doygunlugun Sikhg
yaygin olarak farkinda Verdigi Mutluluk
varhgi olma/farkina varma
Huzur 43 Mutsuzluk 4 isi severek yapma 24
Mutluluk 18 Uziintii 2 Potansiyeli 49
gerceklestirme
Keyif 6 Korku 1 Beceri gelistirme 13
Nese 1 Stres 1 Beceri- faaliyet 5
uyumu
Giiven 6 Yasamin kendisi ve 5 Toplam 91
tiim duygular
Sevgi ve saygi 6 Toplam 13
Toplam 80
Diger
Para, ticret, gelir 17
Cahisma ortam kosullar 54
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bilgiye dnem, deger verilecek bir ¢aligma ortami,
sevgi ve iletisimin oldugu, karsilikli saygi ile
iglerin yiriitiildiigii bir ortamda mesleki ¢aligma
beni mutlu eder”. K146, “Severek, zevk alarak
maximum verimli ¢alisma ve karsiliginda maddi
ve manevi hazzini alarak liretmenin mutlulugunu
yasayabilmektir.” K93...

Olumlu duygular calisma yasaminda kisiye keyif
veren duygular1 deneyimlemeyi ve olumlu bir ruh
hali i¢cinde olmay1, heyecan, nese, umut, ilham
(https://positivepsychologyprogram.com/positive-
emotions-list-examples-definition-
psychology/#definition-positive-emotions,
03.04.2019), keyif, mutluluk hognutluk durumlarini
icerir  (Andrie, 2011) ve olumlu duygular
mutlulugun yiiksek diizeyini gosterir (Warr, 2007).
Katilimeilarin - yukaridaki ifadelerinde mutluluk,
keyif ve sevgi gibi olumlu duygulann dile
getirdikleri, en fazla ise huzur ifadesini
kullandiklar1 goriilmektedir.

Tema 2: Olumsuz duygu ve diisiincelerin farkinda
olma/farkina varma.

Mutluluk tim insani duygularin
harmanlanmasindan, olumlu olumsuz duygularin
dengesinden ortaya ¢ikan bir duygu durumudur. Bu
noktada c¢alisma yasamindaki mutlulugun var
olabilmesi de olumlu ve olumsuz duygularin
birlikte var olabilmesine baglidir. Bu durum ¢aligma
mutlulugu tanimlarinin bazilarinda ele alinmistir ve
calisanin tiim zamanini iyi duygularla gegirmesi ya
da ofke, hayal kirikligi, basarisizlik, ¢gekememezlik
gibi olumsuz duygularin olmamasi degil, onun bu
duygulardan mutluluga geri gelmesini saglayan
farkli eylemler olarak ifade edilmistir (Ersoy &
Ehtiyar, 2017). Baska bir ifadeyle bu denge,
calisma mutlulugunu olusturan  bir  ¢atidir.
Avukatlardan bazilarmin bu konudaki ifadeleri
asagidaki gibidir:

...“Bazen mutlu bazen mutsuz.”K59,
“Mesleginizde iist kademelere ¢ikabiliyor ise
hitap ettiginiz kesimde ige yariyor ve insanlara
faydas1 dokunuyorsa ve vicdanen rahatsam ve
olumsuz bir takim durumlara bas edebiliyorsam
calisma mutlulugunu yakalamigtir.”’K80, “Sabah
uyandiginda ise giderken mutsuz olmamak
benim igin ¢alisma mutlulugu.”’K134, “Insanin
yalmizca hayatin1 idame ettirmek ve/veya
baskaca bir alternatifi olmadigindan yapmak
zorunda bulunmadigr ayni zamanda yaparken
zevk alacagi bir ise sahip olmaktir.”K64,
“Calisanlarin ve ortaklarm da ayn: mutlulugu,
aynmi sikintilari, aym iziintiileri, ayn1 keyifleri
paylagmalar.” K24, “Hayatimizin Onemli bir
kismi caligmakla geceginden hayatin yarisini
ifade eder, ee hayatta hep giilerek, mutlu olarak

geemiyor ki, act tath hayat dedikleri gibi igte”.
K29...

Olumsuz duygular, kisinin keyif almadig1 ya da hos
olmayan duygular1 deneyimlemeyi (Diener, 2000);
izinti, ofke, kiskanglik, korku, sugluluk ve
caresizlik duygularin1 (Riggio, 2016) kapsar ve
ayrica olumsuz duygular mutlulugun diisiik
diizeyini gosterir (Warr, 2007). Ornegin, hekimler
arasinda yapilan bir arastirmada {iziintii ile ¢aligma
mutlulugunun negatif yonde bir iliskiye sahip
oldugu  ortaya  ¢ikmustir  (Eckleberry-Hunt,
Kirkpatrick, Taku, Hunt & Vasappa, 2016). Baska
bir ifadeyle, calisma mutlulugunun var olabilmesi
icin olumsuz duygularin olumlu duygulara gore
azlign kabul edilir. Katilimeilarin ifadelerinde
olumsuz duygularin ¢ok fazla bahsine yer
verilmedigi olumsuzlardan geriye kalan olumlular
ifade ederek dolayli olarak olumsuz duygularin
farkinda olduklarini belirtmislerdir.

Tema 3: I¢sel doygunlugun verdigi mutluluk.

Igsel doygunlugun verdigi mutluluk; ¢alisanin isini
sevdigi, calisma yasami kalitesini olumlu
degerlendirdigi durum (Colombo & Zito, 2014),
onemli Olciide is yiikiinii yonetme konusunda
¢alisanin kendisinde algiladigi yetenek ile ilgilidir
(Eckleberry-Hunt vd., 2016). Kisisel niteliklerin
gelistirilmesi ve potansiyelin kesfi ve ger¢eklesmesi
gibi unsurlardan olusur (Warr, 2007). Bu temaya
iliskin katilimer ifadeleri asagidaki gibidir.

...“Calisirken potansiyelimi ortaya ¢ikaran; beni
daha da ileri gétiiren ve toplumun menfaatlerine
katki saglayabilmek tarafimca ¢alisma mutlulugu
olarak adledilmektedir.”K53, ‘“adaletin tecellisi
icin elimden geleni yaptim diisiincesi.” K136,
“Caligmanin bir sey liretmenin veya bir hizmet
vermenin iicret getirisini hesaba katmadan insani
tatmin etmesidir. Insanin yaptigi isi sevip
sevmemesiyle dogrudan iliskilidir.”K10, “Isimi
severek yapmamin dogal sonucu.”’K152, “Isini
severek yapma.”K139, “Severek isini yapmasi ve
karsihigimi  almasi.”K144, “Sevdigim isi
yapmay1.”’K99, “Isleri eksiksiz yapmanin,
becerimi sunmamin huzuru ve gelecek giivencesi
saglayacak calisma imkani olmasi.”K4, “Islerin
altindan kalkabilmek, basari, azim, gayret, caba
ile potansiyelimi kullanabilme imkanim.”K12,
“Bir avukat mutlu olmazsa dosyalarina da gerekli
0zeni gosteremez, verimli olamaz; yani dosyalar1
yonetebilme becerisini de ifade eder.”’K23...

Igsel doygunlugun verdigi mutluluk, caligma
mutlulugunun biligsel yoniinii ifade eder (Warr,
2007). Katilimcilardan bazilar1 isi sevme, basar1 ve
gayret ile icsel doygunluklarini belirtmistir. Ote
yandan, igin anlam1 ve basari, stresin az olmasi ile
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birlikte ¢alisma mutlulugunu belirlemede 6nemli
faktorlerdir (Eckleberry-Hunt vd., 2016). Ayrica,
kisisel basar1 ve ig ylkii yonetilebilirligi algist ile
calisma mutlulugu arasinda pozitif yonde anlamli
bir iliski vardir (Fernandez vd., 2017). Isyerindeki
basari, bazilar igin yiiksek bir yasam standardindan
¢ok daha onemli bir mutluluk kaynagidir (Lane,
1992). igsel doygunlugun verdigi mutlulugun,
olumlu ve olumsuz duygularla baglantili bir
bicimde yiiksek ya da diisitk oldugu sdylenebilir.
Ormnegin, bu konuda alt boyutlar arasi iliskinin yer
aldig1 ¢alismalar yapilabilir.

Uc ana temanm yanm sira, “para/iicret/gelir” ile
“calisma ortam1 kosullar1” da bazi avukatlar
tarafindan ¢aligma  mutlulugu olarak ifade
edilmistir. Paranin mutluluk getirip getirmeyecegi
hemen hemen pek ¢ok caligmada ele alinsa da, bu
konuda farkli sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin,
avukatlar ile yapilan bir aragtirma sonucu ¢alisma
mutlulugunu;  6zgiirlik, wuzmanlik ve insan
iligkilerinin; para, sayginlik ve statiiden daha ¢ok
etkiledigi ortaya koymustur (Davis-Laack, 2017).
Calisma mutlulugunu “para/iicret/gelir” ile ifade

eden bazi avukatlarin ifadeleri asagida yer
almaktadir:
...“Helal para kazanmak.”’K39, “Birilerinin

hakkin1 yemeden para kazandigimi bilmek.”K62,
“Para kazanma.”’K78, “iyi bir gelir.”K160,
“Emeginin karsiligi olan tcreti almay1.”K49,
Aldigin  iicret ve yaptigin isin niteliginin
uyusmast.”’K60, “Maddi  kazancimin  iyi
olmas1.”K26,“Cok para ile gelen mutluluk.”K28,
“calismanin kargiligin maddi olarak
almak.”K59...

Katilimeilarin yukaridaki ifadelerinin, para ya da
iicret ya da gelirin hak edilebilirligi iizerinde oldugu
goriilmektedir. Bunun yaninda, arastirmalarda
asgari diizeyde iyi bir gelirin 6tesindeki gelirin ya
da gelirdeki artisgin mutluluga ¢ok az katkida
bulundugunu, genellikle insanlarin fiili ¢aligma
faaliyetlerinden bos zamana ya da eglence
faaliyetlerine gore daha fazla keyif aldigi ortaya
cikmigtir (Lane, 1992). Gelecek arastirmalarda
yalnizca para gibi degiskenlerin yer aldigi
calismalarin daha aciklayici ve destekleyici olacagi
sOylenebilir; cilinkii olduk¢a goreceli bir konu olan
gelir ya da licret ya da para-mutluluk iligkisi detayli
incelenmelidir.

Cevresel kosullar (Salas-Vallina, Alegre &
Guerrero, 2018), elverigli bir ¢alisma ortami ve
altyapist ¢alisanin iyilik hali ve mutlulugu iizerinde
oldukg¢a etkili bir faktordiir (Sartori & Catlaone,
2013). Bu kosullar calisma saatleri, is glivenligi,
calisma ortamindaki kisileri, fiziksel c¢alisma
kosullar1 (Byrne, Chughtai, Flood & Willis, 2012;

Martin, 2011) kapsar. Bu nedenle c¢alisanlarin
zamanlariin biiylik ¢ogunu gecirdigi c¢alisma
ortami psikolojik ve fiziksel agidan insancil
olmalidir (Andrew, 2011; Warr, 2007). Calisma
mutlulugunu ¢alisma ortami kosullart ile ifade eden
bazi avukatlarin goriisleri asagidaki gibidir:

...“Ortam ve diizen.”K119, “Calisma ortamindaki
biitiinsel  bir  motivasyon  getirisi  olan
denge.”K111, “Deger verilecek bir ¢alisma
ortam1.”’K147, “Is arkadaslar1 ile huzurlu bir
ortam ve dilizen calisma mutluluguna katki
saglayan en oOnemli unsurdur.”’K100, “Ts
arkadaslarimla kardes gibi olmak.”K62, “Giiler
yiiz tath dille, diyalog ile ¢oziilemeyecek sorun
olmadigint diislinenlerin oldugu ortam.” K130,
“Sakinlik, rahatlik ve konforlu bir ortam.”K3,
“Temizlik, diizen ¢aligma arkadaglar1.”K9, “Ofis
arkadaslarimla olan uyum ve isbirligi, mesleki
dayanigma.” K23...

Bir iiniversitede 43 calisan ile yapilan goriismenin
sonucu calisanlar esnek c¢alismanin onlari “mutlu”
yaptigint ve bu mutluluk ile istege baglh davranis ve
bir dizi performans sonucu arasinda davranigsal
baglantilar oldugunu algiladiklarin1 gostermistir
(Atkinson & Hall, 2011).

Nicel ve Nitel Bulgularin Karsilastirilmasi. Nitel
arastirma verilerinin analiz edilmesinin ardindan,
ortaya ¢ikan ana temalar sikliklarina gore bir
kodlanmistir. Buna gdre dort ayr1 durum agisindan,
bu durumlar ifade eden avukatlar arasinda ¢alisma
mutlulugu ve alt boyutlar1 ortalamalari yeniden
almmis; c¢aligma mutlulugu ile boyutlarinin bu
durumlara gore anlamli  farklililk  gosterip
gostermedigi test edilmistir. Calisma mutlulugunu,
gelir/iicret/para ile ifade eden avukatlarin; genel
¢aligma mutlulugu (3,24) ile olumlu duygular (3,89)
ortalamalarinin en yiiksek oldugu goriilmektedir.
Literatiirde var olan bulgulara gore; avukatlar igin
gelir/licret/para  baglaminda avukatlarin ¢alisma
mutluluguna yonelik genelleme yapilmasi miimkiin
degildir. Ciinkii aldiklar iicreti/elde ettikleri geliri
meslektas olarak algiladiklari insanlarla
karsilagtirilmalart ¢aligma mutluluk diizeyi ortaya
¢ikmaktadir (Levit, 2010). Kisaca, iicret/gelir/para
faktoriiniin mutlak gelir ile goreceli gelir ayrimina
gore ele alindig1 sdylenebilir.
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Tablo 7: Avukatlarin Calisma Mutlulugu Algilarina Gore Calisma Mutlulugu ile Alt Boyutlarinin Ortalamasi

Calisma Mutlulugu Huzur isi Potansiyelini  Gelir/iicret/para  Calisma Ortamm

ve Alt Boyutlar: Severek  Gergeklestirme Kosullan
Yapma

Olumlu Duygular 3,30 3,10 2,70 3,89 3,24

Olumsuz Duygular 2,46 2,73 2,89 2,43 2,28

i¢sel Doygunlugun 3,75 3,69 3,40 3,73 3,76

Verdigi Mutluluk

Genel Calisma 3,08 3,11 2,97 3,24 2,99

Mutlulugu

Bunun yaninda, ¢alisma ortami kosullarinin ¢alisma
mutlulugunu ifade ettigini belirten avukatlar
arasinda olumsuz duygular ortalamasinin en diisiik
(2,28), ig¢sel doygunlugun verdigi mutlulugun ise;
en yiksek (3,76) oldugu dikkat g¢ekmektedir.
Bulgulara gore; ¢alisma mutlulugunu huzur ile ifade
eden avukatlar ile potansiyeli gergeklestirme olarak
ifade eden avukatlar arasinda olumlu duygulara
gore anlamli bir farklilik olmadigi goriilmiistiir.
Buna gore; c¢alisma mutlulugunu potansiyeli
gerceklestirme olarak belirten avukatlarin, huzur
olarak belirten avukatlara gore olumlu duygularinin
daha yiksek oldugu soOylenebilir. Daha 06nce
yapilmig bir arastirma sonucunda da, avukatlarin
karamsarliklar1 onlar1 mutsuz eden faktorler olarak
belirginlik kazanmistir. Hatta bu durum, avukatlarin
hayatlarmin geri kalanina genellenmistir. Bunun

yaninda, saglik ve moral bozuklugunu tesvik eden,
huzuru bozan kosullar olan yiiksek baski ve daha az
katilimc1 olma durumu, 6zellikle geng avukatlarin
caligma mutlulugunu olumsuz etkiler (Seligman vd.,
2001). Ote yandan, insanlik dogal olarak huzur ve
sakinlik isteyen i¢ ruha sahiptir. Bu nedenle
avukatlar da huzur igin dengeyi Ogrenmeli ve
huzurun mutluluga olan katkisin1 g6z Oniinde
tutmalidir (David, 2011).

Isi severek yapmay1, alisma mutlulugu olarak ifade
eden avukatlar ile huzur ve gelir, licret ya da para
olarak ifade eden avukatlar arasinda da olumlu
duygular acisindan anlamli bir farklilik vardir.
Boylece, bu bulgular ¢alisma mutlulugunu huzur ve
para/licret/gelir ile ifade eden ya da algilayan
avukatlarin isini severek yapma olarak ifade eden

Tablo 8: Calisma Mutlulugu Algisina Gore Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar

Bagimh Degisken I @) Mean Sig.
kavram/ifade kavram/ifade Difference
-
Potansiyeli gergeklestirme 0,413 0,965
Huzur .
Isi severek yapma 0,008 1
Gelir/iicret/para -0,778 0,801
Potansiyeli Potansiyeli ,604% 0,037
gergeklestirme gerc¢eklestirme
Isi severek yapma 0,199 0,943
Olumlu Duygular Gelir/iicret/para -0,587 0,521
isi severek yapma Huzur -,004* 0,037
Isi severek yapma -0,405 0,603
Gelir/iicret/ para -1,190* 0,022
Gelir/licret/para Huzur -0,199 0,943
Potansiyeli gerceklestirme 0,405 0,603
Isi severek yapma -0,786 0,337

Not. *0.05 diizeyinde anlamh farklilik
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avukatlara gore olumlu duygularinin daha yiiksek
oldugu sonucunu vermektedir. Bu bulgularin aksine
literatlirde, yliksek gelir/iicret/paraya iliskin igin
hissedilen baskilarin yanlis varsayimlara dayandig:
ve bu durumun mutluluk  yaratmayacagi
ongoriilmektedir (Stetz, 2018). Literatiirde ortaya
¢ikan birbirinden farkli sonuglarin nedeni, hem
mutluluk hem de iicret/gelir/paranin oldukga 6znel
olgular olmasindan kaynaklanabilir. Bu nedenle
yeni ¢aligmalarla bu konu desteklenebilir.

4. SONUC ve TARTISMA

Caligsmayi tercih eden ya da galigmak zorunda olan
insanlarin ¢ogu, ise sahip olmak ve c¢aligmak i¢in
6nemli miktarda zaman harcar. Bu nedenle isleriyle
ya da caligmalartyla ilgili hislerinin, tutum ve
diisincelerinin, algilarinin  yasamlar1  iizerinde
onemli bir etkisi vardir (Stairs & Galphin, 2010).

Arastirmada nicel arastirma bulgularina gore
demografik ozelliklere iliskin yapilan analiz
soncunda elde edilen sonugta, 0Ozel sektor
avukatlarinin genel ¢aligma mutlulugunun (3,07) ve
olumlu  duygularin  (3,16) ortalama, igsel
doygunlugun verdigi mutlulugun yiiksek (3,71)
diizeyde oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan

avukatlar arasinda igveren avukatlar ile isci
avukatlarin  sirket avukatlarna gbre olumsuz
duygularinin  daha yiikksek oldugu sonucuna

vartlmistir. Ayrica, igveren ve ig¢i avukatlarin sirket
avukatlarina gore daha yiiksek ¢alisma mutluluguna
sahip oldugu dikkat ¢cekmektedir.

Arastirma sonucunda, kadin avukatlarin genel
calisma mutlulugu, olumlu duygular ve igsel
calisma mutlulugu ortalamalarinin erkeklere gore
daha yiiksek; olumsuz duygular ortalamalarinin
daha diisiik oldugu goriilmektedir. Medeni durum
baglaminda, evli avukatlarin genel c¢alisma
mutlulugu, i¢sel doygunlugun verdigi mutluluk ve
olumlu duygular1 bekar avukatlara gore daha diisiik;
olumsuz duygular ise; her iki grup icin esit
diizeydedir. Ote yandan, olumlu duygular ile igsel
doygunlugun verdigi mutluluk lisans mezunu
avukatlar i¢in yiiksek lisans mezunu avukatlara gore
daha yiiksek; olumsuz duygular daha diisiiktiir.
Demografik degiskenlerden c¢alisma bicimine gore
olumlu duygularin, olumsuz duygularin ve igsel
doygunlugun verdigi mutlulugun anlamli bir
farklilik gostermedigi sonucuna varilmigtir.

Nitel  arasgtirma  kapsaminda, &zel  sektor
avukatlarinin ¢aliyma mutlulugunu potansiyellerini
gergeklestirme, calisma ortami kosullari, huzur, isi
sevme, para/gelir/iicret ile ifade ettigi gézlenmistir.

Bu ifadeler arasinda en sik dile getirilen ise;
potansiyelini gerceklestirmedir.

Nicel ve nitel arastirma sonuglar1 karsilastirildigi
zaman; c¢aligma mutlulugunu, gelir/para/iicret ile
ifade eden avukatlarin; genel calisma mutlulugu
(3,24) ve olumlu duygular (3,89) ortalamalarinin;
¢alisma mutlulugunu potansiyelini gergeklestirme,
calisma ortami kosullari, huzur ve igi sevme ile
ifade edenlere gore daha yiiksek oldugu sonucuna
varilmistir. Calisma ortaminin, calisma
mutlulugunu ifade ettigini belirten avukatlar
arasinda ise; olumsuz duygular en diistiik (2,28);
icsel doygunlugun verdigi mutluluk en yiiksek
(3,76) ortalamaya sahiptir. Ote yandan, calisma
mutlulugunu huzur ile ifade eden avukatlar ile
potansiyelini gerceklestirmeyi ifade eden avukatlar
arasinda olumlu duygulara gore anlamli bir farklilik
oldugu goriilmektedir. Calisma mutlulugunu
potansiyeli gerceklestirme ile ifade eden avukatlarin
huzur ile ifade eden avukatlara gore olumlu
duygular1 daha vyiiksektir. Isi severek yapmayi
calisma mutlulugu olarak ifade eden avukatlar ile
huzur ve gelir/para/iicret olarak ifade eden avukatlar
arasinda da, olumlu duygular agisindan anlamli bir
farklilik ortaya ¢ikmistir. Bunun yaninda, huzur ve
para/iicret/gelir ile ¢alisma mutlulugunu ifadeleri
eden avukatlarin isini severek yapma olarak ifade
eden avukatlara goére olumlu duygulari daha
yiiksektir. Genel olarak sonuglara bakildiginda, 6zel
sektor avukatlari arasinda ¢alisma mutlulugunun, en
fazla gelir/iicret/para, potansiyeli ortaya cikarma,
huzur ve isi sevme olarak algilandig goriilmektedir.
Tim bulgular agisindan genel bir degerlendirme
yapmak  gerekirse,  gelecek  arastirmalarda
ilkemizde c¢aligma mutlulugu arastirmalar1 sektor
ve orneklem ¢esitliliginde zenginlestirilerek nicel ve
nitel veri zenginligi saglanmasmna  yonelik
calismalar yapilabilir. Demografik degiskenler
ozelinde ¢alisma mutlulugu arastirma ve projeleri
yapilarak bolgesel, sektorel ve wulusal Olgekte
aragtirmalar  yapilabilir. Ozel sektdr avukatlarl
arasinda yapilan bu c¢alisma kamu avukatlari
arasinda da yapilarak karsilastirmalar yapilabilir.
Ayrica, calisma mutluluguna iligkin teoriden
uygulamaya yonelik modeller ve egitim programlari
tasarlanabilir. Boylece, ¢calisma mutlulugu i¢in daha
fazla farkindalik saglanacagi ongoriilebilir.

ETIiK BAYANATI

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

Cikar Catismasi: Bu eser icin herhangi bir ¢ikar
¢atigmasi yoktur.

Etik Onayr: Bu calismada gerceklestirilen tim
prosediirler, kurumsal ve / veya ulusal arastirma
komitesinin etik standartlarina uygundur.
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1. GIRIS

Son yillarda, kadinlarin siyaset, ekonomi ve bilim
gibi bir¢ok alana katilimi artmus olsa da diinya
genelinde neredeyse hicbir iilkede tam anlamiyla bir
kadm-erkek esitliginin oldugunu sdéyleyemeyiz. Bu
sebeple 2016’da Birlesmis Milletler tarafindan
ylriirlige giren ve 2030 yilina kadar ulasmanin
hedeflendigi 17 maddelik Siirdiiriilebilir Kalkinma
Amaglari’ndan birisi toplumsal cinsiyet esitligini
gerceklestirmektir  (BM, 2016). Bu madde
cergevesinde, kadinlara ve kiz ¢ocuklarina karsi her
tiirlii ayrimeilig1 engellemek hedeflenmistir. Isgiicii
piyasasinda esitligi saglamak bu yolda atilacak
onemli adimlardan birisidir.

Isgiiciine  katilmi  artiran  alanlardan  birisi
girisimciliktir. Fransizca girismek kelimesinden
tiiremis girisimci s6zciigl, is degeri yaratan veya
yenilik¢ilik amaciyla yliksek risk alan bireyleri
tanimlar (Cunningham & Lischeron, 1991). En eski
girisimci  &rneklerinden birisi gdcebe Italyan
kapitalisti Marco Polo’dur. 13. Yiizyilda risk
sermayeli kapitalistler tarafindan karim1 paylagmasi
karsiliginda finanse edilen maceraci-tacir Marco
Polo Asya’da ticaret seferlerine baglamig ve 24
yillik yolculugu, kendisine essiz ve karli bir diinya
ticareti olanagt sunmustur (Shandrow, 2015).

Geemis arastirmalar girisimeiligi genel bir kavram
olarak ele alirken, giliniimiizde kadin girisimciligi,
girisimcilikten ayri bir konu olarak
aragtirtlmaktadir. Peki ‘erkek girisimciligi’ isimli
bir alan olmamasina ragmen, ‘kadin girisimciligi’
neden bir arastirma konusu olmustur? (Meyer,
Tegtmeier & Pakura, 2017). Bu soru kadin
girisimciligi alaninda yapilmis arastirmalar analiz
edilerek cevaplanabilir. Henry, Foss ve Ahl (2015)
1983 ve 2012 yillar1 arasinda yapilmis galismalar
iic doneme ayirarak mukayese etmistir. 1983 ve
1992 yillar arasindaki birinci dénemde toplumsal
cinsiyet bir bagimsiz degisken olarak incelenmis,
kadmn girigimci sayisinin diigiik olmasi ve kadinlarin
sahip oldugu sirketlerin, erkeklerinkine oranla
kiiciik olmasi, ‘kadinlarin liderlik 6zelliklerinin
daha az olmasi’ gibi yargilarla veya ‘kadinlarin
motivasyonlarinin diisiik olmasi® gibi kadinsal
eksikliklerle ac¢iklanmistir. Her ne kadar bu
yaklagim ikinci donemde (1993-2002 arasi) siirse
de, bu donem, feminist yaklagimla yazilmis ve
kadin  temsilinin az olmasindaki sebeplere
odaklanmis bazi arastirmalara rastlanmistir. Ugiincii
donemde (2003-2012) kadin girisimciligi toplumsal
cinsiyet lensiyle incelenmeye baslanmis ve
cinsiyetler arasi farklar1 ylizeysel bir sekilde
arastiran caligmalar azalmistir. Ayrica kadinlarin
aileye iligkin sorumluluklari, kiiltiirel etkiler ve
kadinlar1 engelleyen normlar gibi konular1 arastiran

nitel caligmalarda artis gozlenmistir (Henry vd.,
2015).

Ulkeler aras1 kadin girisimciligini karsilastirirken

dikkate almmas1 gereken ozelliklerden biri
girisimcilik tiiridiir. Girisimcilik, birgok
aragtirmaya veri tabani  olusturan  Kiiresel

Girigimcilik Monitorii basta olmak iizere genelde
firsat girisimciligi ve mecburi girisimcilik seklinde
ayirt edilir. Mecburi girisimcilik, girisimcilige
alternatif bir is olmadigi i¢in girisimci olma
zorunlulugudur. Firsat girisimciligi ise piyasada atil
durumda olan bir is alanimi fark edip yeni bir is
kurmay1 tanimlar (Acs, 2006). Ornegin is bulma
sans1 diisiik ve ¢ocuguna bakmak zorunda olan bir
kadinin ev yemekleri yapan bir kafe agmasi ve
hayatin1 bu sekilde kazanmas1 mecburi girisimcilige
ornek verilebilir. Yapay zeka teknolojisinden
yararlanarak gelistirdigi yazilimlari ihra¢ eden bir
kadin ise firsat girisimcisi olarak tanimlanir.

Kadin girisimeciligi oranm1 ve genel olarak
girisimcilik  tiirii, ekonomik ve  toplumsal
gelismiglik diizeylerinin farkli olmasi nedeniyle
bolgeler ve  dilkeler arasinda  degisiklik
gostermektedir. Kiiresel Girisimcilik Monitorii’niin
girisimcilik  faaliyetleri endeksi ve Birlesmis
Milletler’in toplumsal cinsiyete iliskin sayisal
verilerinin kullanildig1 bir arastirmada 41 iilkedeki
kadin girisimei faaliyeti ve toplumsal cinsiyet
endeksi arasindaki iligki analiz edilmis ve anlamli
bir iligki bulunmamistir. Yani toplumsal cinsiyet
esitligi girisimcilik faaliyetini aciklamakta yetersiz
kalmistir. Ayrica ilkeler, yiiksek gelir grubuna
sahip iilkeler, Avrupa ve Asya’daki diisiik ve orta
gelirli iilkeler ile Latin Amerika ve Karayipler’deki
disik ve orta gelirli iilkeler olarak ii¢ gruba
ayrilmis  ve  kadin  girisimciligi  acisindan
karsilastirilmistir.  Yiiksek gelir grubuna sahip
iilkelerde ve Avrupa ve Asya’daki diisiik ve orta
gelir grubuna sahip iilkelerde toplam girisimcilik
faaliyeti ve toplumsal cinsiyet gelisim endeksi
arasinda bir iliski bulunmamistir. Ote yandan, Latin
Amerika ve Karayipler’deki diisiikk ve orta gelirli
iilkelerde ise bu degiskenler arasinda olumsuz
yonde anlamli bir iligki goriilmiistir. Yani bu
bolgedeki iilkelerde toplumsal cinsiyet esitligi
saglandik¢a kadin girisimci faaliyeti azalmaktadir
Bu sonug, esitligin  oldugu ve ayrimciligin
goriilmedigi  tlkelerde kadinlarmm  girisimcilik
disinda baska alternatiflerinin olmasi ve bu sebeple
girisimciligi  daha az  tercih  etmeleriyle
yorumlanmustir. (Sarfaraz vd., 2014).

Tiirkiye’de ise kadin girisimcilere iligkin veriler
sOyledir: Kiiresel Girisimcilik Endeksi’nin 2016
verilerine gore, Tiirkiye’de kadin girisimciler 24-34
yas  araliginda  yogunlagmaktadir. Toplam
girisimcilik  faaliyeti (TGF) oran1 kadinlarda
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%10°dur. Bu oran erkeklerden  diigiiktiir
(Kadin/erkek TGF oran1 0.4’tlir). Kadinlarda
mecburiyet motivasyonu %22.5, firsat motivasyonu
ise  %72.9°dur. Girisimcilik niyeti oram ise
%28.1’dir ve yine erkeklerden  diisiiktiir
(Kadmn/erkek oran1 0.6) (Kelley vd., 2017).

Kadmlarin girisimcilik niyetlerinin diisiik olmasi
arastirtlmas1 gereken bir sorundur. Bu c¢aligmada
girisimcilik davraniginin onceli olan girigimcilik
niyeti bir bagimli degisken olarak ele alinmstir. ilk
olarak girisimcilik niyeti kavrami anlatilacak, daha

sonra kalip yargilarin  ve g¢evredeki kadin
girisimcilerin, girisimcilik  niyetine etkisi
aciklanacaktir.

2. GIRISIMCILIK NiYETi

Girisimcilik niyeti, bireyin kendi isine sahip olma
arzusu olarak tamimlanabilir (Crant, 1996).
Girisimcilik niyetini kavramsal olarak agiklayan en
onemli calismalar; Shapero ve Sokol'un (1982)
girisimci olay modeli, Bird’iin (1988) girisimci
niyet modeli ve Ajzen’in (1991) planlanmis
davranis teorisi’dir.

Girisimei  olay modeli, girisimcilik niyetinin;
algilanan girisimcilik arzusu, algilanan girisimcilik
uygulanabilirligi ve harekete gegme egilimi sonucu
olustugunu ileri siirer. Algilanan girisimcilik arzusu,
bireyin girisimci olmay1 ne kadar g¢ekici buldugunu
ve girisimcilige iliskin  tercihlerini  belirtir.
Algilanan girisimcilik uygulanabilirligi ise bireyin
kendi isini kurup girisimci olabileceginden emin
olma derecesidir. Harekete ge¢cme egilimi bireyin

firsatlar  karsisinda  bir davramista  bulunma
egilimidir (Shapero & Sokol, 1982).
Girisimei  niyet modeline gore, girisimcilik

yoneliminin ortaya ¢ikmasinda ilk asama, ‘sosyal,
politik ve ekonomik ¢evre’ ve ‘bireysel etkenlerdir’.
Bireyin ge¢misi, kisiligi ve yeteneklerinden olusan
bireysel etkenler ve sosyal, politik ve ekonomik
cevre, bireyin rasyonel veya sezgisel diisiinmesini
saglar ve bunun sonucunda eyleme doniisebilecek
girisimcilik niyeti olugur (Bird, 1988).

Ajzen’in (1991) Planlanmig Davranis Teorisi,
yalnizca girisimciligi degil birgok orgiitsel davranis
aciklamak i¢in kullanilir. Teoriye gore niyet, bir
davranisi dogrudan etkiler. Niyeti belirleyen ise
kisinin davranisa dair tutumu, 6znel normlar ve
davranigsal kontroldiir. Yani birey, bir davranist
olumlu buluyorsa, deger verdigi kisi ya da gruplarin
onaylayacagini diigliniiyorsa ve bu davranisi
gostermek i¢in uygun kosullara sahipse, niyeti
giiclenir ve bu davranist sergiler. Bu teoriye gore

girisimcilik niyeti, girisimcilik davranigini etkileyen
temel degiskendir.

Girigimcilik niyetini agiklayan daha giincel bir
model ise Krueger (2009) tarafindan ileri siiriilen ve
planl davranis teorisi ile girisimci olay modelindeki
boyutlarin birlesmesinden olusan girisimcilik niyeti
modelidir. Bu modele gore, bireyin 6z yeterligi
disinda is arkadaslarinin yeterli§ine olan giliveni
yani kolektif yeterlik de girisimcilik niyetinde
etkilidir. Iran’da turizm alaninda okumakta olan
iiniversite Ogrencilerine yapilan bir arastirma, bu
teoriyi test etmis ve girisimcilik niyetinde en 6nemli
etkenin arzu edilirlik oldugunu ve bunu 6z yeterlik,
uygulanabilirlik, firsat, tutum ve kolektif yeterligin
takip ettigini gostermistir (Esfandiar, Sharifi-
Tehrani, Pratt & Altinay, 2019) .

Planli davranis teorisi ve girisimci olay modelinin
birlesmesini test eden bir baska calisma da
Schlaegel ve Koenig (2014) tarafindan yapilan ve
98 arastirmadan 114.007 kisinin veriyi olusturdugu
meta analizdir. Bu c¢alismada, tutum, norm,
davranissal kontrol ve girisimcilik 6z yeterliginin
girisimcilik  niyeti {lizerinde Oncel; algilanan
girisimcilik  arzusu ve algilanan  girisimcilik
uygulanabilirliginin aract degisken rolii oldugu
bulunmustur. Incelenen bu degiskenlerin niyet
iizerindeki etkisinin girisimcilik egitimi ve kisilik
ozelliklerinden daha gii¢lii oldugu goriilmiistiir.

Aragtirmalara gore girisimcilik niyetini etkileyen
diger degiskenler bireysel ozellikler, duygusal zeka,
egitim ve kiiltiirdiir.

Girisimciligi yagsam boyu elde edilen deneyimlerden
etkilenen bir degisken olarak arastiran bir ¢alismada
girisimci kisilik ozelliklerinin, ergenlik
donemindeki  girisimcilik  yetkinliginin  ve
girisimcilige iliskin kontrol inancinin girisimeilik
niyeti lizerine etkisi incelenmistir. Girigimei kisilik,
degisime acik, disadoniik, oz-disiplini yiiksek,
duygusal dengeye sahip ve benmerkezci olarak
tanmimlanmugstir. Ergenlik donemindeki girisimcilik
yetkinligi ise, bireyin bos zamanlarinda yaptigi
yaratict faaliyetler, liderlik deneyimi ve ticari
faaliyetlerden olusmaktadir. Girisimcilige iliskin
kontrol inanci ise bireyin girisimci olmak icin
gerekli kosullara sahip olmasina ve istedigi sonuca
ulagsmasina olan inancidir. Ergenlik doénemindeki
erken girisimcilik yetkinligi ve girisimcilige iliskin
kontrol inanci, girisimcilik niyetini olumlu ydnde
direkt etkilerken, girisimci kisilik yapis1 girisimeilik
niyetini bu iki degisken yoluyla dolayli olarak
belirlemistir (Obschonka, Silbereisen & Schmitt-
Rodermund, 2010).

Girisimecilik niyetini etkileyen bir diger degisken de
duygusal zekadir. Miao ve digerlerinin (2018) 12
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aragtirmanin sonucuna dayanarak yaptiklar1 meta-
analiz, duygusal zekanin girisimcilik niyetine
olumlu yonde etkisini ve kiltlirlin bu iliskide
diizenleyici roliini  gostermistir.  Uzun ddnem
yonelimli toplumlarda duygusal zeka ve girisimceilik
niyeti arasindaki iliski kisa donem yonelimli
toplumlardan daha kuvvetlidir. Girisimciligin ciddi
bir zaman isteyen, miicadele dolu uzun bir yolculuk
gerektirmesi, duygusal zekanmn, uzun donem
yonelimli toplumlarda, girisimcilik niyeti {izerinde
daha etkili olabilecegi seklinde yorumlanmustir.

Girisimcilik egitimi ve girisimcilik niyeti arasindaki
iligkiyi konu alan 73 arastirmanin sonucunu
inceleyen bir meta analizde girisimcilik egitiminin
girisimcilik niyeti iizerinde anlamli ama diisik
diizeyde bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu
etkiden daha kiicik olmakla birlikte isletme
egitiminin de girisimcilik niyeti iizerinde olumlu
etkisi bulunmustur. Ayrica kiltiiriin girisimcilik
egitimi ve girisimcilik niyeti arasindaki iliskide
diizenleyici bir role sahip oldugu anlasilmistir. Grup
i¢i toplulukgu degerlerin arttig1, cinsiyet esitliginin
ve belirsizlikten kaginmanin azaldigi kiiltiirlerde,
girisimcilik niyeti ve girisimcilik egitimi arasindaki
iligki giliglenmektedir (Bae, Qian, Miao & Fiet,
2014).

Kiiltirin  Hofstede’in  (2001) kiiltir boyutlar
kullanilarak diizenleyici degisken olarak ele alindig:
bir bagka calismada, dokuz iilkeden (Almanya,
Isvicre, Avusturya, Hollanda, Estonya, Rusya,
Macaristan, Brezilya, Singapur) 1434 o6grencinin
girisimci ruh agisindan degerlendirildigi bir anketin
sonuglarinin kullanildigr Bogatyreva ve digerlerinin
(2019) arastirmasidir.  Girisimcilik niyetini ve
kiiltiirel yonelimi 6lgen anket katilimcilarin 6grenci
oldugu 2011 yilinda yapilmis; girisimcilik eylemi
ise aynt katilimeilar mezun olduktan sonra 2013-
2014 yillarinda yapilan anketle 6lgiilmiistir.
Bulgulara gore, erkeksi, giic mesafesi diisiik ve
belirsizlikten kaginmanmm az oldugu toplumlarda
girisimcilik niyeti ve girisimcilik eylemi arasindaki
iliski gliclenmekte yani girisimcilik niyeti icraata
doniisebilmektedir. Bu arastirma bazi kiiltiirlerin
girisimcilik i¢in uygun bir ortam sunduguna bir
Ornektir.

Kiiltiirden beslenen ve girisimcilik  niyetini
etkileyen bir baska degisken de kalip yargilardir.
Gelecek boliimde kalip yargilarin girisimcilik niyeti
tizerindeki etkisi anlatilacaktir.

2.1. Kahip yargilarin girisimcilik niyetine etkisi

Kalip yargi “belirli bir objeye ya da gruba iliskin
bilgi bosluklarini dolduran, boylece onlar hakkinda
karar vermeyi kolaylastiran, dnceden olusturulmus
birtakim  izlenimler, atiflar Dbitinii  olarak

zihnimizde olusturdugumuz imgedir” (Goregenli,
2012: 7). Kalip yargilar olumlu ya da olumsuz
olabilir ve kiiltiirden etkilenir. “Erkekler aglamaz”
ve “Kadinlar iyi siiriicii degildir” Tiirk toplumunda
sik kullanilan kalip yargilara drnektir.

Kalip yargi tehdidi ise “bir gruba iliskin olumsuz
kalip yarginin oldugu ortamda, grup iiyesinin
kendisine kotli davranilmasi ve yargilanmasi
korkusu” seklinde tanimlanmistir (Steele, Spencer
& Aronson, 2002: 385). Damgalanan bir gruba ait
bireyler, bagkalarinin kalip yargi iceren bir
yaklasimla kendilerini yargilayabileceklerini ve
buna gore davranabileceklerini Ongoriirler. Bu
nedenle, gosterdikleri davraniglarin @ bu  kalip
yargilart hakli c¢ikarabilecegi kaygisim tagirlar.
Boylece hem kaygi artabilir hem de performans
diisebilir (Hogg & Vaughan, 2006: 406).

Cok sayida g¢aliyma kalip yargilara maruz kalan
bireylerin sosyal kimliklerinin degersizlestigini
gOstermigtir. Ayrica, biligsel ya da sosyal gorev
performansi, motivasyon, ilgi ve alana iligkin
aidiyet duygusunda azalma oldugu belirlenmistir.
Kalip yargilarin etkiledigi bir alan olan liderlikte,
liderlik 6z-yeterliligi, giic, liderligin dogasina iliskin
zihniyet (‘liderlik ogrenilir’, ‘liderlik dogustan
gelir’) ve kadin rol-modellerin varliginin kalip yargi
tehdidini azaltan etkenler oldugu tespit edilmistir
(Hoyt & Murphy, 2016).

Kadm girisimciligine iligkin tutumlarda, toplumsal
cinsiyet rolleri ve kalip yargilarin etkili oldugu
anlasilmaktadir. Almanya’da yapilan bir
arastirmada, katilimcilarin liniversite
ogrencilerinden olustugu bir 6rneklemde, kadin ve
erkeklerle ilgili kalip yargilar ve girisimei tanimlari
Schein Tamimlayict Endeks (Schein, 1975) ile
Ol¢tilmiistiir. Bulgulara gore erkek ve girisimciyi
tanimlayan sifatlar birbiriyle benzesirken, kadin ve
girisimciyi tanimlayan sifatlar birbiriyle farklilik
gostermigtir. Cevrelerinde kadin girisimei  olan
katilimeilarin ~ kullandiklart kadin  ve girisimci
sifatlarinin daha benzer oldugu, bir baska deyisle
kalip  yargilardan daha az  etkilendikleri
gOriilmiistiir. Arastirmanm ilging bir sonucu,
erkeklerin ve girisimcilerin  sahip  olduklari
ozelliklerden ¢ok, sahip olmadiklar ‘lirkeklik ve
utangaclik’ gibi Ozelliklerde benzesmesidir. Yani
‘girisimci gibi diisiin, erkek gibi diisiin® sozl
dogrulanmaktadir (Meyer vd., 2017).

Gupta ve Bhawe’nin (2007) 80 kadmn iniversite
ogrencisinden olusan bir Orneklemde yaptigi
calismada proaktif kisilik 6zelliginin, kalip yargi
tehdidi ve girisimcilik niyeti arasindaki diizenleyici
rolii incelenmistir. Proaktif kisilik, sorumluluk alan,
firsatlar1  degerlendiren, sorunlari ¢b6zen ve
bulunduklar1 ortamda fark yaratan kisileri
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tanimlamak icin kullanilir. Kalip yargi tehdidi
ortami, deney grubuna verilen ve girisimciyi erkeksi
Ozelliklerle anlatan sahte bir gazete haberiyle
saglanmis; kontrol grubuna ise girisimciyi yaratici
ve comert gibi cinsiyetsiz sifatlarla tanimlayan bir
haber gosterilmistir.  Arastirmanin  sonucunda,
kontrol grubundaki proaktif kadinlarin, digerlerine
gore girigimcilik niyeti daha yiiksek bulunmustur.
Ancak bu baskin karakterli kadinlar, cinsiyet¢i kalip
yargilara ~ maruz  kaldiklarinda,  girisimcilik
niyetlerinde anlamli bir diigiis gozlenmis, digerleri
ise kalip yargilardan anlamli bir bigimde
etkilenmemislerdir. Yani girisimcilik i¢in olumlu
bir karakter 6zelligi olan proaktiflik, kalip yargilarin
oldugu bir ortamda girisimcilik niyetini diisiiren bir
unsura doniismistiir.

Tiirkiye’deki bir {iniversitenin isletme bdliimi
Ogrencileri arasinda yapilan baska bir ¢alismada,
kalip yargi tehdidinin yeni is firsatlarim
degerlendirme tizerindeki etkisi arastirilmistir.
Kadinlar ve erkekler, erkeksi kalip yargilar, kadinsi
kalip yargilar, kalip yargilarin sifirlandigi kosul ve
kontrol grubu olmak iizere dort gruptan birine
atanmistir. Bulgulara gore kontrol grubu ve erkeksi
kalip yargilarin verildigi gruptaki erkeklerin, yeni is
firsatlarin1 kadinlardan daha olumlu degerlendirdigi
goriilmiistiir. Katilmcilar kadmsi1 kalip yargilara
maruz kaldiginda ise, kadinlar yeni is firsatlarim
daha olumlu degerlendirirken, erkekler daha
olumsuz degerlendirmistir. Son olarak kalip
yargilarin sifirlandigr durumda kadin ve erkekler
firsatlar1 degerlendirme konusunda farklilagsmamus,
yani grup farklar1 ortadan kalkmistir. Arastirma
Amerika’da calisanlardan olusan bir grupta
tekrarlanmis ve benzer sonuglar ortaya c¢ikmugtir
(Gupta, Goktan & Giinay, 2014).

Geemis  arastirmalar  erkeklerin  girisimcilik
niyetinin kadinlardan yiiksek oldugunu
gostermektedir (Haus, Steinmetz, Isidor & Kabst
,2013; Ozaralli & Rivenburgh, 2016). Kalip yargi
miidahalesinin kullanildig1 arastirmalarda, kalip
yargilarin sifirlandig1 kosulda, yeni is firsatlan
acisindan, cinsiyetler arasindaki farkin ortadan
kalktig1 goriilmiistiir (Gupta vd., 2014). Buna gore
asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H;: Cinsiyet; kalip yargilarin sifirlandig1 kosulda,
girigsimcilik niyeti {izerinde anlaml bir etkiye sahip
degildir.

Daha once belirtildigi gibi yapilan bir ¢aligmada,
erkeksi kalip yargilar verildiginde, erkeklerin yeni
is  firsatlarini,  kadinlardan  daha  olumlu
degerlendirdigi gorilmiistiir (Gupta vd., 2014). Bu
nedenle erkeksi kalip yargilarin her iki cinsin
girisimcilik niyetini etkileyecegi diisiiniilmektedir.
Buna gore asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H,A: Erkeklerin girisimcilik niyeti; erkeksi kalip
yargilarin  verildigi kosulda, kalip yargilarin
sifirlandig1 kosuldan fazladir.

H,p: Kadinlarin girisimeilik niyeti; erkeksi kalip
yargilarin  verildigi kosulda, kalip yargilarin
sifirlandig1 kosuldan azdir.

2.2. Yakin cevrede veya ailede kadin girisimci
olmasinin girisimcilik niyetine etkisi

Bazi ¢aligmalar girisimci rol modellerin bireylerin
girisimcilik  niyetini  etkiledigini = gdstermistir
(Brunel, Laviolette & Lefebre, 2017; Linan &
Chen, 2009). Bu nedenle, ¢evresinde kadin
girisimci olan kadinlarin girisimcilik niyetinin daha
fazla olacagi tahmin edilmektedir. Buna gore
asagidaki hipotez olusturulmustur:

H;: Aile veya yakin c¢evrede kadin girisimcinin
olmast, kadinlarin girisimcilik niyeti
tizerinde anlaml bir etki olusturur.

Kadinlarin girisimcilik niyetlerinin erkeklerden az
olmas1 bazi aragtirmacilar tarafindan rol uyumu
kuramina dayanarak  (Eagly & Karau, 2002)
girisimciligin ~ erkeksi  bir  meslek  olarak
goriilmesiyle  acgiklanmistir. Bu  arastirmada,
girisimciligin kadin ve erkekler tarafindan hangi
ozelliklerle  degerlendirildigini  anlamak igin,
katilimcilara erkeksi ve kadinsi 6zelliklerden olusan
bir havuzdan girisimciligi en iyi tamimlayan iig
ozelligi isaretlemeleri istenmigtir. Buna gore ise
asagidaki aragtirma sorusu olusturulmustur:

Arastirma  sorusu: Girisimciligi
ozellikler cinsiyete gore farklilagir m1?

tanimlayan

3. YONTEM
3.1. Orneklem ve uygulama

Bu calismada katihmcilar Istanbul’da bir devlet
universitesinin  isletme  boliimii  birinci  smmf
ogrencilerinden segilmistir. Veriler yapilandirilmig
anket ve kolayda 6rneklem metoduyla toplanmustir.
123 katilimcinin (52 erkek, 70 kadin) yaslar1 18 ile
29 arasinda degismektedir (M = 20.49). Veriler bir
internet  sitesi araciligiyla ¢evrimigi  anket
kullanilarak  toplanmustir.  Anketin  bitiminde,
katilimcilara aragtirmanin amact belirtilmistir.
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3.2. Kullanilan Ol¢iim Araclari

Bu aragtirmanin birinci bélimiinde girisimciligi en
iyi tanimlayan {i¢ 6zelligin isaretlenmesi istenmistir.
fkinci bolimii kalip yargi miidahalesi, iigiincii
bolimii girisimcilik niyeti &lgegi ve dordiincii
boliim demografik bilgi 6l¢egini icermektedir.

Girigimciligi  tanimlayan oézellikler. Yazindaki
farkli arastirmalardan faydalanilarak (Koh, 1996;
Manzanera-Roméan & Brindle, 2016; Meyer vd.,
2017) girisimciligi tanimlayan ozellikler
bulunmustur. Bu béliimde katilimcilardan, bir
girisimciyi en iyi tanimlayan {i¢ 6zelligi belirtmeleri
istenmistir.

Kalip yargt miidahalesi. Katilimcilarin = kalip
yargilardan  etkilenmesi  i¢in su  ydntem
kullanilmistir: Orneklemin birinci grubuna (N = 60)
girisimciligi erkeksi ozelliklerle tarif eden sahte bir
arastirma ve Ornek olarak basarili bir erkek
girisimcinin verildigi bir metin gosterilmistir. ikinci
gruba (N = 63) ise girisimciligi cinsiyetsiz (notr)
ozelliklerle tarif eden sahte bir arastirma ve Ornek
olarak basarili bir kadin ve bir erkek girisimcinin
verildigi bir metin verilmistir (bakiniz Ek-1). Bu
metinleri yazarken Gupta ve digerleri (2014)
aragtirmalarindan faydalanilmigtir. Her iki metin de
calismanin basinda, oOrgiitsel davranig disiplininde
uzman dort arastirmaci tarafindan kontrol edilmis

Basarma ihtiyaci
Egitimli olmak

Sempatik olmak

Bagimsiz gahisabilmek
Enerjik olmak
Yenilikgi olmak
iletisim becerisi
Liderlik

Disadoniiklik

Anlganhk
Zeki olmak
Ozgiiven
Hirsli olmak

Cabgkan olmak
insan iliskilerinde basarih olmak
Yaratict olmak

Risk almak

ve gerekli gorilen degisiklikler yapilmistir.
Caligmanin bitiminde katilimcilar bilgilendirilmis
ve verilen metinlerin sahte arastirmalar igerdigi
ifade edilmistir.

Girigimcilik Niyeti Olgegi. Girisimcilik niyetini
O0lgmek icin Linan ve Chen (2009) tarafindan
olusturulan ve Tiirk¢e’ye adaptasyonu Sesen ve
Basim (2012) tarafindan yapilan girisimcilik niyeti
Olcegi kullanilmustir. Ifadeler (D Hic¢
kattlmiyorum’dan (6) Tamamen katiliyorum’a
giden 6’li derecelendirme ile degerlendirmistir.
Olgegin tek boyutu vardir ve i¢ tutarhilik seviyesinin
,97 oldugu goriilmiistiir.

Demografik bilgi boliimii. Bu bolim katilimcilarin
cinsiyet ve yas bilgileri ile yakin ¢evrelerinde veya
ailelerinde kadin girisimci olup olmadigi sorusunu
igermistir

4. BULGULAR
4.1. Girisimcilik 6zelliklerinin degerlendirilmesi

Girisimcilikte 6nemli bulunan 6zellikler Sekil 1°de
verilmistir. ‘Risk almak’ girigimcilik i¢in her iki
cinsiyet tarafindan en onemli bulunan ozelliktir.
‘Calisgkan olmak’, ‘insan iliskilerinde basarili
olmak’ ve ‘yaratici olmak’ her iki grup igin de
onemli gorilmiistiir. Erkekler ‘hirsli  olmak’,

| B ] |
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Sekil 1: Girisimcilikte 6nemli bulunan 6zellikler
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‘ozgliven’ ve ‘zeki olmak’; kadmlar ‘iletisim
becerisi’, ‘liderlik’, ‘disadoniikliik’ ve ‘atilganlik’
Ozelliklerini daha 6nemli bulmaktadir.

4.2. Faktor ve giivenilirlik analizleri

Girisimcilik niyeti 6lgegine yapilan faktdr analizi
sonucunda agiklanan toplam varyansin %86,36
oldugu gorilmiis ve ifadeler tek boyutta
toplanmustir. Olgegin i¢ tutarlilk seviyesi ,97’dir
Faktor analizi sonuglar1 Tablo 1’den goriilebilir.

Alt1 maddelik Girisimcilik Niyeti Ol¢egi’ne yapilan
kesfedici faktor analizi sonucu, toplam varyans1 %
86,36 aciklayan tek faktorlii yapiya ulasilmistir
(KMO = ,89, Bartlett Kiiresellik Testi = 1069,22 p
<,001). Olgegin i¢ tutarlilig1 a = ,97 dir.

4.3. Hipotez testleri

Birinci hipotezi test etmek icin, kalip yargilarin
stfirlandig1 (ndtr) kosuldaki kadin ve erkeklerin
girisimcilik niyetleri arasindaki fark incelenmistir.
Bunun icin oOncelikle niyet degiskeninin her iki
grupta normal dagilip dagilmadigina karar
verilmelidir. Kolmogorov-Smirnov testi sonucu
verinin kadinlar (p = 0,045) ve erkeklerde (p =
0,200) normal dagilmadigi goriilmiistiir. Bu kosullar
gruplar aras1 farki bulmak i¢in Mann Whitney U
testi kullaniminin uygun oldugunu gdstermistir.
Bulgular, gruplar arasindaki farkin anlamli derecede
farklilasmadigini igaret etmektedir (U = 416, z = -
0,414 p = 0,680). Bu nedenle birinci hipotez
desteklenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2’te
goriilebilir.

H,A ve H,g hipotezlerini test etmek igin dncelikle
degiskenler, normal dagilim acisindan
incelenmistir. Kolmogorov-Smirnov testi sonucu
girisimcilik niyetinin erkeklerde (p = 0,20; p =0,13)
normal dagildig1 ancak kadinlarda (p = 0,045; p =
0,13) normal dagilmadig1 goriilmiistiir. Bu sonuglar
2a hipotezi i¢in bagimsiz gruplar t-testinin, 2b

hipotezi i¢in ise Mann Whitney U testinin uygun
oldugunu gostermistir. 2a hipotezi icin yapilan t
testi sonucu (bkz. Tablo 3) erkeklerde girisimcilik
niyetinin kalip yargi ve ndtr kosulda farklilasmadigi
tespit edilmistir (t(49)=,952; p = 0,346). 2b hipotezi
i¢in yapilan Mann Whitney U testi sonucunda (bkz.
Tablo 4), kadinlarda girisimcilik niyetinin her iki
kosulda farklilagmadig goriilmiistiir (U = 556,5 , z
=-,636 p = 0,525). Bu nedenle 2a ve 2b hipotezleri
reddedilmistir.

Uciincii  hipoteze gdre yakin cevresinde veya
ailesinde kadin girisimci olan ve olmayan
kadinlarin  girisimcilik niyeti analiz edilmistir.
Kolmogorov-Smirnov ~ testi  sonucu  niyetin,
gevresinde girisimci olanlar  (p = 0,01) ve
olmayanlar (p = 0,02) arasinda normal dagilmadig:
anlagilmistir. Bu nedenle iki grubu karsilastirmak
icin Mann Whitney U testi yapilmistir. Bulgular
gruplar arasindaki farkin  anlamli  derecede
farklilagsmadigimi gostermistir (U = 376.5, z = -1,67
p =0,100). Analiz sonuglar1 Tablo 5’de goriilebilir.

5.SONUC VE ONERILER

Gilinimiizde akademik arastirmalar ve medya,
genellikle girigimciyi erkeksi ozelliklerle
tanimlamaktadir. Uluslararasi akademik
arastirmalarda ideal girisimeiyi tanimlarken erkek
sahis zamiri (Or: He) ve erkek resimleri kullanmak
yaygindir (Hamilton, 2013). Benzer sekilde,
medyada girisimcilik, erkeklerin deneyimleri ve
erkeksi kalip yargilarla ele alinir. Bircok {iilkede
yazilim ve e-ticaret gibi firsat girisimciligi
alanlarinda calisan ¢ok sayida kadin girisimci olsa
da girisimcilikteki erkeksi kalip  yargilarin
tezahiirlini  basarili  girisimcilerle  yapilan
roportajlarda bile gorebiliriz. Ornegin evli veya
¢ocuklu bir kadn girisimciye yoneltilen “is-aile
dengesini nasil  sagliyorsunuz”’, “esinize ve
¢ocuklariniza nasil vakit ayirtyorsunuz” sorulari

Tablo 1: Girisimcilik niyeti 6lgeginin faktor analizi

ifade Girisimeilik Niyeti Faktoriin
Aciklayicih@

) Faktoriin agciklanan varyansi = 86,36; a = ,97 )

I1 Gelecekte bir is kurma konusunda kararliyim. 86,36

i2 Ciddi anlamda kendi isimi kurmayi diigiiniiyorum. 7,58

i3 Bir giin kendi isimi kurma konusunda ciddi niyetlerim var. 2,64

i4 Kendi isimi kurmak ve siirdiirmek i¢in her tiirlii gabay1 gosterecegim. 1,40

is Profesyonel olarak hedefim, bir girisimci olmaktir. 1,24

16 Bir girisimci olarak, her seyi yapmaya hazirim. 0,78

KMO = ,89; Bartlett Test Ki kare = 1069,22 df = 15 p <.001
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Tablo 2: Mann Whitney U Testi Sonuglari

Girisimcilik niyeti N S.T. S.0. U Z P
Kadin 37 1119 30,24
416 -0,414 0,680
Erkek 24 772 32,17

Tablo 3: Bagimsiz gruplar t-testi sonuglari

Erkeklerin girisimcilik N Ort. Std. Sap. T degeri P degeri
niyeti
Kalip yargi 27 3,95 1,32
0,952 0,346
Notr 24 3,56 1,59

olmazsa olmazdir, ¢iinkii girisimci genelde erkektir
ve bir kadinin asli sorumluluklarini birakip
girisimci olmay1 nasil basardigr merak konusudur.
Benzer konumdaki bir erkek girisimciye bu sorular
cogunlukla sorulmaz ve roportajdaki bosluk tuttugu
takim ve yaptig1 spor gibi sorularla doldurulur.

Diinya genelinde yapilan bir¢ok ¢aligma, kadinlarin
girisimcilik niyetinin erkeklerinkinden daha diisiik
oldugunu gostermektedir. Ornegin on iilkeden
(Hirvatistan, Slovenya, Avusturya, Polonya, Fransa,
Litvanya, Israil, Hindistan ve diger iilkeler) 4281
Ogrenciyi iceren bir calismada, Polonya, Slovenya
ve Hindistan digindaki iilkelerde yasayan kadinlarin
girisimcilik niyetinin, erkeklerden az oldugu
goriilmiistiir (Daim, Dabic & Bayraktaroglu, 2016).
Tiirk ve Amerikali 6grencilerin girisimcilik niyetini
karsilagtiran bir baska ¢aligmada da cinsiyetler arasi
fark  yalnizca Tiirkiye’de  goriilmiis, erkek
6grencilerin girisimcilik niyetlerinin,
kadmlarinkinden daha ¢ok oldugu belirlenmistir
(Ozaralli & Rivenburgh, 2016). Bu sonuglar
kadinlarda girigsimcilik niyetinin neden daha diisiik
oldugunu arastirmayi gerekli kilmaktadir.

Bu c¢aligmada, cinsiyetin ve kalip yargilarin
girisimcilik niyetine olan etkisi incelenmistir. Kalip
yargilarin  sifirlandigi  nétr  kosulda, cinsiyetler
arasinda anlamh fark bulunmamustir. Erkeksi kalip
yargilarin  verildigi  kosulda ise erkeklerin
girisimcilik niyetinde anlamli olmasa da bir artis
oldugu goriilmiistiir. Bu sonu¢ Gupta ve digerlerinin
(2014) calismasini bir 6l¢iide dogrulamaktadir.

Arastirmanin ilging sonucu ise erkeksi kalip
yargilara maruz kalan kadinlarin girisimcilik
niyetinin artmasidir. Bu sonug, girisimcilige yonelik
kalip yargilarin agik bir sekilde verilmesi nedeniyle
kadin katilimecilarin  tepki gostererek arastirma

sonucunu kabullenmemesiyle aciklanabilir. Bir
baska yorum da kadmnlarin, kendilerinde
girisimcilikte 6nemli bulunan ve erkeklere atfedilen
ozelliklerin var oldugunu diigiinmesidir. Son olarak
toplumsal cinsiyet rollerinde meydana gelen
degisiklikler bu beklenmedik etkiyi agiklayabilir.
Orneklemin Istanbul’da yasayan egitimli geng
kadinlardan olugmasi, bu grubun geleneksel kalip
yargilari daha az  benimsemesi  sonucunu
dogurabilir.

Bu aragtirmada ayrica girisimciligi tanimlayan
ozelliklerin kadin ve erkekler tarafindan secimi de
incelenmistir. Risk almak ve caligkan olmak gibi
bazi ozellikler her iki cinsiyet tarafindan belirtilse
de kadinlarin disadoniikliik ve iletisim becerisi gibi
kadins1 6zellikleri, erkeklerin ise 6zgiiven ve hirsh
olmak gibi erkeksi Ozellikleri daha c¢ok
onemsedikleri goriilmiistiir. Cinsiyetler arasindaki
bu farklar Meyer ve digerleri (2017) arastirmasiyla
benzerlik gostermektedir.

Ayrica, katilmcilarin  girisimeilik  niyetlerinin
ortalamanin biraz iizerinde oldugu gortilmustiir.
Sakarya’da tniversite 6grencileri tlizerinde yapilan
bir arastirmada katilimcilarin ¢ogu girisimcilik
egitimlerinin kendi yeteneklerini kesfetmek, motive
etmek gibi sebeplerle girisimcilik egilimini olumlu
yonde etkiledigini  belirtmistir (Balaban ve
Ozdemir, 2008). Portekiz’de yapilan bir baska
calismada  iniversite  Ogrencileri  kendilerini
girisimci ruha sahip bireyler olarak gdrmiis ancak
kendi isini kurup girisimeci olabilecegine dair
inanglarmi  diisiik degerlendirmistir. Bu sonug
girisimci olmak igin gerekli egitim ve araglardan
yoksun olmalariyla agiklanmistir (Del Rio, Peris-
Ortiz, Alvarez-Garcia & Rueda-Armengot, 2016).
Bu sonuglara dayanarak, ogrencilerin girisimcilik
niyetlerini artirmak icin girisimcilik egitimlerinin
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Tablo 4: Mann Whitney U Testi Sonuglar1

Kadinlarin girisimcilik N S.T. S.0. U Z P
niyeti
Kalip yarg1 33 1225,5 37,14
556,5 -0,636  -0,525
Notr 37 1259,5 34,04

Tablo 5: Mann Whitney U Testi Sonuclari

Girisimcilik niyeti N S.T. S.0. U ¥/ p
Grup 1 21 862,50 41,07
376,5 -1,67 0,100
Grup 2 48 1552,50 32,34
yayginlastirilmasi onerilebilir. Ancak bu egitimlerin oldugu arastirma, girisimcilik niyeti yiiksek

niceligi kadar niteligi de oOnemlidir. Ornegin,
Tirkiye’de yapilan ve girisimcilik egitimlerinin
nasil olmasi gerektigini arastiran bir c¢aligmada,
Ogrenciler girisimcilik egitimi  veren Ogretim
iiyelerinin uygulama bilgisinin daha fazla olmasi
gerektigini vurgulamistir (Bozkurt & Alparslan,
2013). Cogu tniversitede girisimcilik dersleri kitap
iizerinden, girisimcilige dair bir deneyimi olmayan
akademisyenler tarafindan verilmektedir. Bunun
yerine Ogrencilerin firsatlar1 fark etmesini ve
yaratict  diislinmesini  saglayacak  girisimcilik
derslerinin tasarlanmas1 &nerilmektedir. Ornegin,
Linton ve Klinton (2019) girisimciligin ne olduguna
yonelik teorik yaklasimlari anlatan dersler yerine,
sirastyla bir sorunun kesfi, sorunun agiklanmasi,
yaratic1 diislince araciligiyla c¢ok sayida ¢oziim
Onerilerinin sunulmasi, gercek¢i ¢dziim Onerisinin
bulunmast ve bu Onerinin ayrintili bir planla

sunulmasimi  igeren bir  girisimcilik  dersini
onermektedir. Bir bagka Oneri de girisimcilik
derslerinde  sektorii  bilen ve deneyimlerini

Ogrencilere aktarabilecek girisimcilerden 6gretim
gorevlisi olarak destek almak olabilir.

Bu ¢alismanin bazi zayif noktalar1 sunlardir: Ilk
olarak, kolayda 6rneklem yoluyla veri toplanmig ve
kontrol grubu kullanilmamustir, dolayisiyla neden-
sonug iliskisi c¢ikarilamaz. Ayrica kalip yargi
miidahalesi istenen amaci karsilamamis olabilir. Bir
diger kisit ise verinin 6grencilerden toplanmasidir.
Isletme  arastirmalarinda  &grenci  &rneklem
kullanimu elestirilse de girisimcilik alaninda yapilan
bazi arastirmalar iki sebeple istisna kabul edilebilir.
flk olarak, diinya genelinde kadmlar arasinda
girisimcilige en yiksek katiim 25-34 yaslarn
arasinda olmakta (Kelley vd., 2017) ve ¢ogunlukla
ogrenciyken ilk girisimcilik adimlar1 atilmaktadir.
Ornegin Bogatyreva ve digerlerinin (2019) yapmis

ogrencilerin birkag¢ yil i¢inde bu niyetlerini eyleme
donistirme olasiliklarinin diger 6grencilerden {i¢
kat fazla oldugunu tespit etmistir. Yani 6grencilik
yillarindaki girisimcilik niyetinin tespit edilmesi ve
bu niyetin Oncellerinin arastirilmas: gereklidir.
Ayrica, Hsu, Simmons ve Vieland’in (2017)
girisimcilik  arastirmalarinin  tasarimina  iligkin
caligmasinda  Ogrenci  Orneklem  kullaniminin
desteklenebilecegi alanlar tanimlanmistir. Buna
gore arastirmada incelenen degiskenlerden birisi
mesleki deneyimden etkilenebilecek bir degiskense
ogrenci drneklem kullanimi, ¢alisanlardan toplanan
verilerden daha uygun bulunmustur. Bu caligmada
kullanilan girisimcilik niyeti degiskeninin mesleki
deneyimden etkilenebilecegi  diisliniilmiis, bu
sebeple 0Ogrenci Orneklem kullaniminin  uygun
olduguna karar verilmistir.

Kalip yargi etkisinin varligina iliskin bazi1 popiiler
aragtirmalart tekrarlayan ¢aligmalar anlamli bir
kalip yargi etkisi bulamamistir. Bu durum, kalip
yargilar1 etkileyen ve heniiz arastirilmamis ara
degiskenlerin ~ ve  diizenleyici  degiskenlerin
olabilecegini gdstermektedir. Ornegin, olumsuz
kalip yargilara maruz kalmak, bireylerin performans
beklentilerini diisiiriip, kendini sabote etme stratejisi
(hem 06z saygiyr korumak hem de bagkalarinin
izlenimlerini yonetmek i¢in kendine engeller
koymak) kullanimim1 artirabilir ve bdylece
performansi diistirebilir (Kuzlak, 2017).

Arikan’in  (2016) arastirmast ayrimeilik  gibi
kurumsal faktorlerin ve kadinlarin aile ve i yasam
dengesini saglayabilecek imkanlara sahip olmamasi
ve toplumsal cinsiyet rollerinin kadinin girisimei
olmasin1  kisitlamast  gibi  sosyal faktorlerin
kadinlarin  girisimei  olmasim1  engelledigini
gostermigtir. Yani kadin girisimei oraninin 6zellikle
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firsat girisimciligi gibi degerli alanlarda disiik
olmasinin sebebi kadinsal eksiklikler yerine kiiltiirel
soylemlerde ve toplumsal cinsiyet rollerinde
aranmalidir. Yousafzai ve digerleri (2019) sosyal
uygulamalarin  ve kiiltiirel sdylemlerin kadin
girisimciligini nasil sekillendirebilecegini
kesfetmeye calisan kapsamli arastirmalara ihtiyag
duyuldugunu belirtmistir. Bu ¢alismanin teorik
katkis1 girisimciligi olmas1 gerektigi gibi toplumsal
cinsiyet cercevesinde incelemesi ve kalip yargi
etkisini  arastirmasidir.  Girisimci  tanimlarinin
cinsiyetler =~ arasinda  belli  oOlciide  farklilik
gostermesi, girisimei algisinda toplumsal cinsiyet
rollerinin etkisi oldugunu dogrulamaktadir. Ayrica,
kalip yargilarin sifirlandigr kosulda, girisimeilik
niyetinin cinsiyetler arasinda farklilasmadig1 yani
kadinlarin da erkekler kadar girisimci olmay1
istedikleri goriilmiistir. Bu nedenle Hoyt ve
Murphy’nin (2016) de oOnerdigi gibi, kurumlara,
bireyleri damgalayan kalip yargilara izin vermeyen
giivenli  kimlik alanlar1  olusturmasi tavsiye
edilmektedir.  Ayrica  girisimcilik  egitiminin
girigsimcilik niyetine olan olumlu etkisi gz Oniinde
bulunduruldugunda (Bae vd., 2014) bu egitimlerin
kalip yargilardan arindirilarak kadin girisimei
adaylarim1  motive edecek sekilde verilmesi
Onerilebilir. Basarili kadin girisimcilerin medya
tarafindan daha ¢ok ©n plana ¢ikarilmast ve
iniversitelerin diizenledigi konferans veya panel
gibi organizasyonlarda deneyimlerini aktarmalari,
gen¢  kadinlarim  girisimcilige  yOnelmesini
saglayabilir.

ETiK BEYANATI

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

Cikar Catismasi: Bu calismaya iliskin bir ¢ikar
catismasi yoktur.

Etik Onay: Insan katilimcilani igeren calismalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarma ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmustir.
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Ek 1: Erkeksi kalip yargi miidahalesi

Kimler girisimci olabilir?

Ulkemizde son yillarda girisimcilik, cazip bir kariyer tercihi olmaya baglamistir. Bunda basarili
Tiirk girisimcilerin, genglere ilham verici etkisi de rol oynamaktadir. Ornegin bu
girisimcilerden bir tanesi 2001 yilinda Gig ortagiyla birlikte yemeksepeti.com™u kuran ve 2015
yilinda girketi 589 milyon dolara Delivery Hero’ya satan Nevzat Aydin’dir. Peki girigimci
olmak i¢in gereken &zellikler nelerdir? Giliniimiizde birgok arastirmact asagidaki dzelliklerin
basarili girisimcilerin ortak noktalart oldugu konusunda hemfikirdir.

-Girisimci agresiftir: Girisimci miicadele etmekten hoglanir ve agresiflik girisimcinin ruhunda
vardir. Hedefe ulagsmak igin elinden geleni yapar.

-Girisimci risk alir: Girisimei belirsizligin hakim oldugu kosullarda yeni seyler denemekten
¢ekinmez. Bagarisiz olma ihtimalinden korkmaz.

-Girisimci 6zerk cahsir: Girisimci aile veya arkadaslardan destek beklemez, sorumlulugu tek
basina almasi gerektigini bilir.

Amerika'da yakin zamanda yapilan ve prestijli bir akademik dergide yayimlanan arastirma* da
bu d&zelliklerin gegerliligini dogrulamaktadir. Yukarida anlatilan ortak noktalar basaril
girisimcilerin erkeksi ¢zelliklere sahip oldugunu gostermektedir.

*Smith ve Jones (2018). Masculine traits predict entrepreneurship, The Journal of

Entrepreneurship, 4 (2), s:21-28.
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Ek 2: Kahp yargilarin sifirlandigl kosul

Ulkemizde son yillarda girisimcilik, cazip bir kariyer tercihi olmaya baglamigtir. Bunda bagarili
Tiirk girigimcilerin genclere ilham verici etkisi de rol oynamaktadir. Bu girisimcilerden en
popiilerleri, 2001 yilinda ii¢ ortagiyla birlikte yemeksepeti.com’u kuran ve 2015 yilinda sirketi
589 milyon dolara Delivery Hero’ya satan Nevzat Aydin ve 2009 yilinda kurdugu
Trendyol.com’un g¢ogunluk hissesini 2018 yilinda 728 milyon dolara Alibaba.com’a satan
Demet Mutlu’dur. Peki girisimci olmak igin gereken ézellikler nelerdir? Giliniimiizde birgok
arastirmaci asagidaki ozelliklerin basarili girisimcilerin ortak noktalart oldugu konusunda
hemfikirdir.

-Girisimci yaraticidir: Fark ve deger yaratabilmek inovasyonun 6n kosuludur. Girisimcinin
baskalarmin géremedigini goriip, uygulamaya gegirdigi bilinmektedir.

-Girisimci cabskandir: Girisimciyi digerlerinden ayiran 6zelliklerden biri de ¢ok ¢alismasidir.
-Girisimci istikrarhdir: Girisimci dengelidir. Davranigi ¢evresi tarafindan énceden tahmin
edilebilir.

Amerika'da yakin zamanda yapilan ve prestijli bir akademik dergide yayimlanan arastirma*
da bu dzelliklerin gegerliligini dogrulamaktadir.

*Smith ve Jones (2018). What predicts entrepreneurship? The Journal of Entrepreneurship, 4

(2), s:21-28.
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1. GIRIS

Isgorenlerin ¢alistiklar1 kurumdaki iiyelerin onlara
deger vermeleri ve mutluluklarini dnemsemelerine
iliskin bir algilama tarz1 (Eisenberger, Huntington,
Hutchison & Sowa, 1986), olarak goriilen orgiitsel
destek kavrami isgoérenlerin gosterdikleri {istiin
¢abalarin kurumlari tarafindan olumlu
degerlendirilmeleri; kurumlarina  sagladiklari
katkilar sonucunda isgoérenlerin sosyal-duygusal
ihtiyaclarmin  karsilanmalar1  ve  huzurlariyla
ilgilenmeleridir (Eisenberger, Fasolo & LaMastro,
1990; Yoshimura, 2003; Zagenczyk, 2001). Ozetle,
isgoren degerlerinin Orgiit tarafindan anlagilmasidir
(Eisenberger, Aselage, Sucharski & Jones, 2004).
Orgiitsel davrams kavraminda olumlu bir alg
olarak tanimlanan ve kuramsal temellerini sosyal
degisim kurami, karsilikli iliski kurami, orgiitsel
destek kurami, lider-iiye degisimi kurami ve erg
kuramiin olusturdugu orgiitsel destek kavrami
1980°1i yillardan beri ilgili arastirmalara konu
olmakta ve kavramla ilgili g¢esitli modeller
gelistirilmektedir (Rhoades & Eisenberger, 2002;
Shore & Tetrick, 1991).

Algilanan orgiitsel destegin etkiledigi diisiiniilen
¢ok sayida  degisken  bulunmaktadir. Bu
degiskenlerin basinda 1) Orgiit-is uyumu, ii)
davranigsal ve iii) Oznel iyi olus sonuglart
gelmektedir. Orgiit-is uyumu sonuglart ile ise
baglilik, orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven ve
orgiitsel 6zdeslesme; davranissal sonuglar ile isten
geri cekilme, Orgiitsel vatandaslik ve proaktif is
davraniglar1 ve dznel iyi olus sonuclart ile de pozitif
Oznel iyi olug ve negatif 6znel iyi olus degiskenleri
vurgulanmaktadir (Kurtessis, FEisenberger, Ford,
Buffardi, Stewart & Adis, 2017).. Algilanan
orgiitsel destek ve orgiitsel sonuglart arasindaki
iligkileri ele alan arastirmalar incelendiginde,
orgiitsel destegin oOrgiitsel sonuglart tizerindeki etki
diizeyleri ve iligkilerin yonii tartigilan bir konudur.
Birgok arastirmada s6z konusu degiskenler
arasindaki iligkilerin korelasyon katsayilarinda
farklilik gozlenebilir. Dolayisiyla, egitim
kurumlarinda  algilanan  orgiitsel destek  ve
sonuglariyla ilgili cok sayida calismaya ulasilabilir
olsa da ilgili arastirmalarin bir biitin halinde
degerlendirilememesi alanyazin igin bir eksiklik
olarak degerlendirilebilir. Arastirmalarin maliyet,
zaman, mekan gibi nedenlerle smirli alanlarda

gerceklestirilmesi aragtirma sonuglarint
etkilemektedir. Bu nedenle alanyazinda, benzer
problemleri agiklamaya ¢aligan arastirmalarin

bulgularinin sentezine ve yorumlanmasina ihtiyag
duyulmaktadir (Cogaltay, Karadag & Oztekin,
2014). Konuyla ilgili biiyilk resmin ortaya
cikarilmasi ile ilgili arastirmalarin son durumlarinin
ortaya konulmasinin yani sira yeni arastirmalar icin

stratejik  bir yon Dbelirlenmesi acgisindan de
alanyazma katki saglanabilir. Ayrica, tim bu
aragtirmalarin ~ sonuglari, ileride algiladiklar
orgiitsel destek {izerine yapilacak olan arastirmalar
icin elestirel bir bakig agisi sunabilir. Arastirma
sonuglarinin  dgretmenlerin  algilanan  Orgiitsel
destegin  Orgiitsel  sonuglar  {izerindeki  etki
biiylikliklerinin ortaya ¢ikarilmas:t agisindan da
onem tasidig1 disiiniilmektedir. Algilanan orgiitsel
destegin hangi Orgiitsel sonuclar iizerinde etkili
oldugu arastirilmasina ihtiyag duyulabilir. Algilanan
orgiitsel destegin oOrgiitsel sonuclar1 iizerindeki
etkisinin varliginin bilinmesi ile 6gretmenlerin
okullarina olan bagliliklar, giivenleri,
ozdeslesmeleri ve islerine olan bagliliklari olarak
bilenen okul-is uyumlarinin gelisimlerine katki
saglayabilir.  Okullarindan  beklenen  destegi
algilayan Ogretmenlerde islerinden geri ¢ekilme
davranislarinda azalma, oOrgiitsel vatandaslik ve
proaktif i davranislarinda artig; G6znel iyi olus
ciktilarinda da pozitif 6znel iyi olusta artis ve
negatif Oznel iyi olusta ta diisme gozlenebilir.
Boylece algilanan oOrgiitsel destek kavraminin
arastirmacilar ve uygulayicilar tarafindan daha iyi
anlagilmasima katki saglayabilir. S6z konusu
degiskenler arasindaki iliski hakkinda daha
genellenebilir ve giivenilir ¢ikarimda bulunabilir.
Alanyazin incelendiginde Ogretmenlerin
algiladiklar1 Orgiitsel destegi meta analiz yontemi

ile  inceleyen  herhangi  bir  arastirmaya
rastlanilmamistir.  Dolayisiyla  egitim  bilimleri
alaninda meta-analiz  yonteminin  kullanilmasi

acisindan da 6nemli oldugu diistiniilmektedir.

Bu  arastirmada  Tirkiye’de  Ogretmenlerin
algiladiklar1 oOrgiitsel destegin Orgiitsel sonuglari
tizerindeki etkilerini incelemek amaclanmistir. Bu
ama¢ dogrultusunda; i) 6gretmenlerin algiladiklari
orgiitsel destegin oOrgiitsel sonuglar1 iizerindeki
etkisini belirten arastirmalarin etki biyiikliikleri ve
ii) elde edilen ortalama etki biiyiikliiklerinin
orneklem bolgesi ve egitim kademesi moderator
degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigi
meta-analiz yontemi ile incelenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Algilanan orgiitsel destek ve drgiit-is uyumu
sonuclar1 arasindaki iliski

Orgiit-is  uyumu  sonuclarindan  ise  baghlik,
isgdrenin isiyle psikolojik olarak 6zdeslesme
inancidir (Kanungo, 1982). Isgorenin algiladig
orgiitsel destek yliksek oldugunda, isgdren galisma
ortamlarim1 daha keyifli bulmakta, ¢aligmalarinin
daha fazla takdir edildigini hissetmekte ve sonugta
islerine daha fazla ilgi gostermektedir (Eisenberger
& Stinglhamber, 2011). Dolaysiyla, algilanan
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orgiitsel destegin ise baglilik iizerinde pozitif yonde
bir etkisinin olabilecegi diisiiniilmektedir. Isgorenin
orgiitsel iiyeligini devam ettirme arzusu, oOrgiitsel
amag ve degerlere ulagma inanci ve orgiit adina
calismak igin istekli olmasi (Cooper & Robertson,
1986) olarak tamimlanan drgiitsel  baghlik
kavraminin olusmasinda algilanan orgiitsel destegin
o6nemli bir degisken olduguna yonelik aragtirmalar
mevcuttur (Shore & Tetrick, 1991; Wayne, Shore &
Liden, 1997). Algilanan orgiitsel destek daha ¢ok
duygusal baglilikla iliskilidir (Rhoades, Eisenberger
& Armeli, 2001). Isgorenler kurumlarinda degerli
olduklarin1  algiladiklarinda  ve  isgorenlerin
kurumlarinda sayginlik, onaylama ve iiyelik gibi
sosyo-duygusal ihtiyaclari karsilandiginda
orgiitlerine olan duygusal yonde bagliliklar1 da
artmaktadir (Rhoades & Eisenberger, 2002; Silbert,
2005). Eisenberger ve digerleri (1990), orgiitiin
isgoren katkilarmi degerlendirdigi ve isgéren
refahlariyla ilgilendigini algiladig1 zaman isgérenin
calistigt kuruma karsi genel bir giiven duygusu
gelistireceklerini belirtmislerdir. Dolayistyla
algilanan oOrgiitsel destegin  Orgiitsel  giivenle
iligskisini inceleyen ilgili alanyazin incelendiginde
(Annamalai, Abdullah & Alazidiyeen, 2010;
Asgari, Silong, Ahmad & Samah, 2008) ilgili
degiskenin orgiitsel giiven iizerinde pozitif yonde
bir etkisinin olabilecegi diisiiniilmektedir. Orgiitsel
ozdeslesme  isgbrenin  Orgiitsel  basar1t  ve
basarisizligint kendi basaris1 ya da basarisizligi
olarak algilamasi (Ashforth & Mael, 1989),
kendilerini orgiitiin bir parcast gibi hissetmesi
(Scott & Lane, 2000) ve orgiitiin iyi ve koti
giliniinde orgiitii ile dayanigma iginde olmasi1 (Mael
& Ashforth, 1995) seklinde tanimlanmaktadir.
Isgorenler kurumlar tarafindan kendilerine deger
verildigini ve dnemsendiklerini algilayarak orgiitsel
destek diizeylerinin artmasiyla birlikte iggorenlerin
kurumlartyla  6zdeslesmelerinin = de  artmasi
beklenmektedir (Armeli, Eisenberger, Fasolo &
Lynch, 1998; Sluss, Klimchak & Holmes, 2008).
Kavramsal teoriler ve ilgili arastirma sonuglar
dogrultusunda agagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H;= Ogretmenlerin algiladiklar1 drgiitsel destek ile
oOrgiit-is uyumu sonuglar1 arasinda pozitif yonli bir
iliski vardir.

H,,= Ogretmenlerin algiladiklar1 6rgiitsel destek ile
ise baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

H;,= Ogretmenlerin algiladiklar drgiitsel destek ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli bir iliski
vardir.

H; = Ogretmenlerin algiladiklar1 rgiitsel destek ile
orglitsel giiven arasinda pozitif yonlii bir iligki
vardir.

H, 4= Ogretmenlerin algiladiklar drgiitsel destek ile
orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonlii bir iligki
vardir.

2.2. Algilanan orgiitsel destek ve davramssal
sonuglar arasindaki iliski

Aragtirmanin  bir baska degigskenini algilanan
orgiitsel destegin davranigsal sonuglarindan biri
olan oOrgiitiin etkili ve verimli bir gsekilde isleyigine
katkida bulunan istege bagli ve goniilli iggéren
davranislar1  (Organ, 1988) olarak tanimlanan
orglitsel vatandashk davranist olusturmaktadir.
Destekleyici bir orgiit ikliminde gorev yapan bir
iggdren, kurumun amagclarina ulagmasina daha fazla
katkida  bulunacak  6zgecilik, sivil erdem,
vicdanlilik, nezaket ve sportmenlik davraniglarim
kapsayan vatandaglik davranislarin
sergileyeceklerdir (Sezgin, 2005; Howes, Citera &
Cropanzano, 1995; Zagenczyk, 2001). Bir¢ok
calismada algilanan oOrgiitsel destek ve oOrgiitsel
davranig arasinda pozitif bir ilisgki bulunmustur
(Kaufman, Stamper & Tesluk, 2001; Piercy,
Cravens, Lane & Vorhies, 2006; Randall,
Cropanzano, Bormann & Birjulin, 1999). Yiiksek
algilanan Orgiitsel destege sahip isgorenlerde isten
ayrilma niyeti, ise devamsizlik, ise ge¢ kalma ya da
isi yavaslatma gibi davraniglart igeren geri ¢ekilme
davranislar1 azalmaktadir (Celik & Turung, 2010;
Orthner & Pittman, 1986; Shore & Shore, 1995).
Bununla birlikte sorumluluk ve insiyatif alma, goriis
bildirme, yenilik gelistirme, degisime hazir olma ve
problemleri engelleme davranislar: gibi davranislari
iceren proaktif davraniglar1 da artmaktadir (Fay &
Frese, 2001; Parker & Collins, 2010). Kavramsal
teoriler ve ilgili arastirma sonuglari dogrultusunda
asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H,= Ogretmenlerin algiladiklar orgiitsel destek ile
davranigsal sonuglari arasinda pozitif yonlii bir
iligki vardir.

H,,= Ogretmenlerin algiladiklar1 rgiitsel destek ile
isten geri ¢ekilme davranisi arasinda negatif yonlii
bir iliski vardir.

H,,= Ogretmenlerin algiladiklar: érgiitsel destek ile
orgiitsel vatandaslik arasinda pozitif yonlii bir iliski
vardir.

H,.= Ogretmenlerin algiladiklar1 orgiitsel destek ile
proaktif is davranislari arasinda pozitif yonlii bir
iligki vardir.
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2.3. Algilanan orgiitsel destek ve 6znel iyi olus
sonuclar: arasindaki iliski

Algilanan orgiitsel destegin etkiledigi son degisken
porzitif ve negatif 6znel iyi olus degiskenleridir.
Oznel iyi olus, isgorenlerin ruh hallerini,
duygularint ve memnuniyet degerlendirmesini
kapsayan bir kavramdir (Diener, Scollon & Lucas,
2004). Algilanan orgiitsel destek, isgdrenin sosyo-
duygusal ihtiyaglar1 karsilamali, isgoren ihtiyag
duydugunda yardim  beklentisini  arttirmali,
isgdrenin 6dil beklentilerini ve 6z yeterliliklerini
giiclendirmelidir. Boylece is tatmini, yasam
memnuniyeti ve pozitif psikolojik sermaye
kavramlarin1 kapsayan pozitif 6znel iyi olusu
artirmalidir. Bunun yami sira, algilanan orgiitsel
destek is stresi, is tiikenmisligi ve isyerindeki
yalmzligi azaltmak ig¢in Onemli bir kaynak
(Maslach, 1982) olarak hizmet etmelidir (Kurtessis
vd., 2017). Kavramsal teoriler ve ilgili arastirma
sonuglart  dogrultusunda asagidaki hipotezler
gelistirilmistir:

H;= Ogretmenlerin algiladiklar1 drgiitsel destek ile
Oznel iyi olus sonuglar1 arasinda pozitif yonlii bir
iliski vardir.

Hi,= Ogretmenlerin algiladiklar drgiitsel destek ile
pozitif 6znel iyi olus arasinda pozitif yonli bir iligki
vardir.

Hy,= Ogretmenlerin algiladiklar drgiitsel destek ile
negatif 6znel iyi olus arasinda pozitif yonli bir
iliski vardir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Deseni

Bu aragtirmada, 6gretmenlerin algiladiklar orgiitsel
destegin oOrgiitsel sonuglar1 iizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla sistematik derleme
yontemlerinden meta analiz yontemi kullanilmistir.
Meta-analiz yontemi, belirli bir konudaki benzer
aragtirmalarin nicel bulgularini tutarli ve uyumlu bir
sekilde toparlayan istatistiksel bir yontemdir
(Cohen, Manion & Morrison, 2007). Boylece, bu
arastirmada belirli bir konuda ¢esitli arastirmalardan
elde edilen nicel bulgular tutarli ve uyumlu bir
sekilde bilestirilerek genel bir sonug elde etmek ve
onemli moderatdr degiskenleri ortaya koymak
amaglanmaktadir (Cohen, 1988; Dinger, 2014;
Radin & Ferrari, 1991).

3.2. Verilerin Toplanmasi ve Kodlanmasi

Arastirmada meta-analize dahil edilecek
arastirmalar1 (makale ve tezler) tespit etmek igin,

orneklemin Tirkiye sinirlar1 kapsaminda yer almasi
sebebiyle, Academic Search Complete, Business
Source Complete, DOAJ, EBSCO, Emerald, ERIC,
IEEE XploreDigital Library, JSTOR, PsycINFO,
SageJournals Online, Science Direct, Springer Link,
Taylor and Francis Online Journals, ULAKBIM,
YOK Tez Merkezi, Wiley Online Library, Web of
Knowledge, Web of Science veri tabanlarinda
alanyazin taramasi gerceklestirilmistir. Alanyazin
tarama stratejisi olarak arastirmalarin 2004-2018
yillarinda yapilmasi, korelasyonel meta-analiz igin
gerekli istatistiki bilgilerin bulunmasi, drneklemin

Tiirkiye sinirlari lizerinde gerceklesmesi,
orneklemin O0gretmenlerden olugmast ve
makalelerin  hakemli dergilerde yaymlanmasi

kriterleri belirlenmistir. {lgili veri tabanlarinda
algilanan Orgiitsel destek konusu tarandiginda
orneklemin Tirkiye ve Ogretmenler iizerinde
gergeklesen  ilk  aragtirmanin 2004 yilinda
gerceklesmesi  ve aragtirmacin  verileri  taradigi
tarihin son Aralik 2018 olmas1 sebebiyle 2004-2018
yillar arasinda tarama stratejisinin
gergeklestirilmesi tercih edilmistir.

Algilanan orgiitsel destek ve oOrgiitsel sonuclari
arasindaki korelasyonel tarama modeli desenindeki
aragtirmalara  ulasmak icin  Orgiitsel destek
(organizational support) ve algilanan Orgiitsel
destek-AOD (percived organizational support-POS)

terimleri  temel  alinarak  tarama  islemi
gergeklestirilmig;  Orgiitsel destek  ve  orgiitsel
sonuglart  aragtirmalarin  anahtar  kelimeleri,
basliklar1 ve Ozetlerinde taranmistir. Ayrica,

algilanan orgiitsel destegin etkiledigi i) orgiit-is
uyumu sonuglari ise baglilik, orgiitsel baglilik,
orgiitsel giiven ve Orgiitsel 0Ozdeslesme, ii)
davranigsal sonuglar: isten geri c¢ekilme, oOrgiitsel
vatandaglik ve proaktif is davranislar1 ve iii) éznel
iyi olus sonuglar: pozitif iyi olus ve negatif iyi olus
terimleri  temel almarak ilgili  kavramlar
aragtirmalarda incelenmistir.

Meta-analize uygun olan arastirmalar1 belirlemek
i¢in oncelikle tim Ogretim kademesinde yer alan
egitim kurumlarindaki algilanan orgiitsel destek ve
orgiitsel sonuglari ile iligkili aragtirmalardan olusan
bir ¢alisma havuzu (59 arastirma) elde edilmistir.
Calisma havuzunda yer alan Ozetlerin incelenmesi
sonucunda 32 aragtirmada herhangi bir nicel verinin
belirtilmemesi, korelasyon degerlerlerinin
bulunmamas1 ve Ogretmenlerin Orgiitsel destek
algilarina deginilmemesi gibi nedenlerle
aragtirmalar kapsam dist birakilmigtir. Geriye kalan
27  aragtirmanin  derinlemesine  incelenmesi
sonucunda, bu arastirmalarin 4’liniin tezden makale
iretilmesi nedeniyle 23’liniin uygun oldugu
belirlenmistir. Bu arastirmada, algilanan orgiitsel
destegin sonuglari i) 6rgiit-is uyumu, ii) davranigsal
ve iil) oznel iyi olus sonuglar1 baglaminda ele



Gamze Kasalak

1123

Tablo 1: Ogretmenlerin orgiitsel destek algilari ve drgiitsel sonuglart ile ilgili meta-analize dahil edilen arastirmalara

ait betimleyici istatistiki bilgiler

Degiskenler Toplam
Arastirmanin 2004-2013 2014 2015 2016 2017 2018
yaymyih -, 5 2 4 2 4 6 23

% 21,73 8,69 17,39 8,69 17,39 26,08 100

Arastirmanin Tez Makale

yayim tiirii n 9 14 23
% 39,13 60,87 100

.. . Dogu ; . _ .

O"rnek.lem Akdeniz Anadolu I¢ Anadolu  Karadeniz Marmara  Belirtilmemis

blgesi n 2 2 6 8 3 2 23
%o 8,69 8,69 26,08 34,78 13,04 8,69

(")greﬁm Anaokulu [lkokul ilké{‘gretim Ortadgretim Karma

kademesi n 1 3 5 8 6 23
% 4,34 13,04 21,73 34,78 26,08 100

alindigr i¢in mevcut 23 arastirmadaki oOrgiitsel
sonuglarin cesitliligine dayali olarak analizler 34
arastirma lizerinde gergeklestirilmistir (Tablo 1).
Arastirmada meta-analiz siirecine dahil edilecek
aragtirmalart kodlamak i¢in arastirmaci tarafindan
bir kodlama formu gelistirilmistir. Kodlama
formunda (i); Dbetimleyici istatistiki bilgiler
(aragtirmanin adi, yazar(lar)i, yaymn yili ve yayim
tiirii, Orneklem biiyilikligi, orneklem bolgesi ve
ogretim kademesi) ve (ii) arastirma degiskenlerine
ait istatistiki bilgiler (bagimh degiskenler-algilanan
orgiitsel destegin Orgiitsel sonuglar1 ve bagimsiz
degisken-algilanan orgiitsel destek), bagimli ve
bagimsiz degigkenleri Olgmek i¢in kullanilan
Olcekler, bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki korelasyonel degerler) Excel programina
kodlanmistir. Boylece, meta analize dahil edilen
aragtirmalarin ~ kalitesi  kodlama  asamasinda
irdelenmeye ¢alisilmistir.

Meta-analize dahil edilen aragtirmalara ait
betimleyici istatistiki  bilgiler incelendiginde
Ogretmenlerin Orgiitsel destek algilarinin orgiitsel
sonuclar1 ile iliskisine iliskin 9’u tez ve 14’1
makaleden elde edilen verilerini kapsayan 22
aragtirmanin; 5’1 2004-2013 yillar1 arsinda, 2’si
2014, 4’4 2015, 2’si 2016, 4’1 2017 ve 6’s1 2018
yillarinda gergeklestirilmistir. Tiim aragtirmalarda
11225 o&gretmen yer almaktadir. Karadeniz
bolgesinde 8’er; I¢ Anadolu bolgesinde 6’sar;
Marmara bdlgesinde 3’er; Akdeniz, Dogu Anadolu
ve Marmara bdlgelerinde 2’ser  arastirma
gerceklestirilmistir. Ogretim kademesine iliskin
arastirmalarin dagilimi ise Anaokulu 1, flkokul 3,
[Ikdgretim 5, Ortadgretim 8 ve Karma 6 seklindedir.
Arastirma degigkenlerine ait istatistiki bilgiler
incelendiginde, dgretmenlerin algiladiklar1 orgiitsel

destegi sonuglar1 olan bagimli degigkenler i) 6rgiit-
1$ uyumu (k ise baglilik— 2: k orgiitsel baglilik™ 5; k orgiitsel
giiven Svek orgiitsel 6zdesleme 5)5 11) davranlssal (k isten
geri ¢ekilme davramsi — 37 k orgiitsel vatandaglik davranist — 2vek
proaktif is davramslar= 5) V€ 1i1) 6znel iyi olus sonuglar (k
pozitif 6znel iyi olus 4 ve k negatif oznel iyi olug — 3)
seklindedir. Meta analize tabi tutulan aragtirmalarda
aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan algilanan
orgiitsel destek degiskenini 6lgmek igin 6 farkli
Ol¢iim araci kullanilmastir.

3.3. Verilerin Analizi

Kodlama formunda yer alan arastirmalarin uygun
kodlanip  kodlanmadigina  iligkin  gilivenirlik
caligmasi1 gerceklestirilmistir. Bunun i¢in meta-
analiz arastirmalar1 konularinda deneyimli iki alan
uzmanindan, kodlama listesinde yer alan
arastirmalarin ylizde 12,5’ine karsilik gelen ve kura
yoluyla segilen yaklagik 1{i¢ arastirmanin,
aragtirmaci tarafindan olusturulan kodlama listesine
baglh kalarak yeniden kodlamalar1 istenmistir.
Meta-analiz calismalarinda kodlama formunun
giivenirligini belirlemede kullanilan ve kodlayicilar
aras1 glivenirligi tespit eden (Leary, 2012) Kohen
Kappa tutarlilik katsayilar1 hesaplanmis; deger 0.89
(p<0.001) olarak tespit edilmistir. Landis ve Koch’
a gore (1977) elde edilen bu degerin kodlayicilar
arasinda  milkkemmel bir uyum oldugunu
gostermektedir.

Bu aragtirmada meta-analiz siirecinin tiimiinde
rassal  etkiler modeli ve etki blylkligi
hesaplanmasinda iki  degiskeni temel alan
arastirmalar {izerinde Kkarsilastirilabilir olanaklar
sunmasi nedeniyle Standartlastirilmis
Ortalamalarin Farki (Hedges & Olkin, 1985; Akt.
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Cogaltay, Anar & Karadag, 2017) temel alinmstir.
Arastirmada, 6rneklem bolgesi ve 6gretim kademesi

degiskenleri ortalama etki biiyiikligiinde rol
oynayacagi diisiiniildiigiinden moderator
degiskenler olarak belirlenmistir. Ayrica, etki

biiyiikliigii degerleri i) a<0.10 ise ¢ok zayif;
0.11<a<0.30 ise =zayif, 0.31<a<0.50 ise orta;
0.51<a<0.80 ise giicli ve a>0.81 ise ¢ok giiclii
diizeyde etki seklinde siniflandirilmistir (Cohen vd.,
2007).

3.4. Yayim Yanhhg

Long’a (2001) gore, meta analiz arastirmalarinda
sadece anlamli sonuglar {ireten yayinlarin arastirma
stirecine dahil edilmesi analiz siirecini olumsuz
etkilemektedir. Dolayisiyla, meta  analize
baslamadan &nce yayin yanliliginin incelenmesi
onerilmektedir (Kalkan, 2017). Bu arastirmada
yayin yanliligi huni sagilim grafikleri, Duval ve
Tweedie’s Trim ve Fill Testleri, Begg ve Mazumdar
sira korelasyonlar1 ve Klasik Giivenli N Analizi
kullanilarak test edilmistir. Yayin yanhiligmin
olasiligin1 gosteren huni sagilim grafiginin sonuglari

Is ve Insan Dergisi 7(1) 119-135

Sekil 1, Sekil 2, 3 ve 4’de

gosterilmektedir.

Sekil Sekil

Her bir sekil incelendiginde arastirmada yer alan
caligmalarin ¢ogunlugu seklin iist kisminda ve
birlestirilmis etki biyiikligine ¢ok yakin bir
konumda oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla bu
aragtirmaya dahil edilen her bir arastirmani yaym
yanliligina sahip olmadig1 ifade edilebilir. Yayin
yanliligint belirlemek igin hesaplanan Duval ve
Tweedie’s Trim ve Fill Testleri sonuglar1 Tablo
2’de yer almaktadir.

Tablo 2 incelendiginde gdzlenen degerler ile yayim
yanliligindan kaynaklanabilecek etkiyi diizeltmek
icin belirtilen diizeltilmis degerler arasindan
herhangi bir farkin olmadigi goriilmektedir.
Dolayisiyla, merkez ¢izgisinin her iki tarafinda
herhangi bir kayip verinin olmadigi ve her iki
tarafinda yogunlagan aragtirmalarin simetrik bir
dagilim gosterdigi ifade edilmektedir (Cogaltay vd.,
2014).

Yayin yanliligini belirlemek i¢in bir dnceki testlere

Funnel Plot of Standard Error by Fisher's Z
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Sekil 1: Algilanan orgiitsel destek ile 6rgiit-is uyumu sonuglar iligkisine ait huni sagihm grafigi
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Sekil 2: Algilanan 6rgiitsel destek ile davranigsal sonuglar iligkisine ait huni sagihm grafigi
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Funnel Plot of Standard Error by Fisher's Z
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Sekil 3: Algilanan orgiitsel destek ile 6znel iyi olus sonuglari iliskisine ait huni sagihm grafigi

Funnel Plot of Standard Error by Fisher's Z
0,00 ,

0,05 | o E\'_::

Standard Error

0,15 | \

020 -
20 A5 4.0 05 0,0 05 10 15 20
Fisher's Z
Sekil 4: Algilanan 6rgiitsel destek ile tiim orgiitsel sonuglar iliskisine ait huni sagihm grafigi
ek olarak Begg ve Mazumdar sira korelasyonlarinda Tablo 3  incelendiginde Kendall’'m  Tau
hesaplanan Kendall tau b katsay1 degerleri Tablo katsayilarinin iki uglu p degerinin istatistiksel

3’de yer almaktadir. olarak anlamli bir fark yaratmamasi beklenmektedir
(Dinger, 2014). Tim degiskenler incelendiginde iki

Tablo 2: Duval ve Tweedie’s Trim ve Fill Testleri Sonuglari

CI (Giiven Arahg)

Degiskenler Clkill‘t]ll‘lllsv Nokta Tahmini Alt Limit st Limit 0

Cahsma (sag)
AOD-Orgiit-is uyumu sonuglari
Gozlenen degerler S54% 46 .61 317.65
Diizeltilmis degerler 0 S54% 46 .61 317.65
AOD-Davranissal sonuglar
Gozlenen degerler A1* -.10 32 286.65
Diizeltilmis degerler 0 A1 -.10 32 286.65
AOD-Oznel iyi olus sonuglar
Gozlenen degerler .05%* -24 33 395.47
Diizeltilmis degerler 0 .05* -24 33 395.47
AOD-Tiim sonuglar
Gozlenen degerler 33 .20 45 1915.13

Diizeltilmis degerler 0 33* ,20 45 1915.13
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Tablo 3: Begg ve Mazumdar sira korelasyonlarna ait Kendall’in Tau b katsay1 degerleri

Degiskenler Tau Tau’nun Z degeri P degeri (1 uclu) P degeri (2 uclu)
AOD-Orgiit-is uyumu sonuglart

,00 ,00 5 1
AOD-Davramsgsal sonuglar

15 ,62 ,26 53
AOD-Oznel iyi olus sonuglart

,09 ,30 38 16
AOD-Tiim sonuglar

-,07 0,62 0,26 0,53

Tablo 4: Klasik Giivenli N Analizi

Degiskenler Z degeri P degeri Alfa degeri p>alpha
icin gerekli
calisma sayisi

AOD-Orgiit-is uyumu sonuglari (N=17)

48,10 0,00 0,05 225
AOD-Davranigsal sonu¢lar (N=10)

4,68 0,00 0,05 48
AOD-Oznel iyi olus sonuglart (N=7)

2,25 0,02 0,05 3
AOD-Tiim sonuclar (N=34)

37,58 0,00 0,05 2466

uclu p degerinin 005°ten biiylik olmasi nedeniyle, 4. BULGULAR

meta analize dahil edilen arastirmalarda yayin
yanliliginin olmadigindan bahsedilebilir.

Yayin yanlilig1 ve meta-analizin giictinii belirlemek
icin hesaplanan klasik giivenli N Analizi sonuglar1
Tablo 4’de yer almaktadir.

Tablo 4 incelendiginde, Klasik Giivenli N
analizindeki p degerinin alfa degerinden kiigiik
olmasi ¢aligmanin gii¢lii ve giivenilir oldugunun
gostermektedir (Dagyar & Demirel, 2015). Ayrica
meta-analiz ¢aligmasinin sonucunun gegersiz olmasi
icin toplamda 2466; orgiit is uyumu sonuglart i¢in
225, davranigsal sonuclart i¢in 48 ve 6znel iyi olus
sonuglari i¢in de 6 tane bireysel aragtirmanin daha
analize eklenmesi gerekmektedir.

Huni grafiklerinin simetrik olmasi, Duval ve
Tweedie’s Trim ve Fill Testlerinde diizeltimis
degerlerin olmamasi, Kendal tau b degerlerinin
anlamsiz olmasi ve Klasik Giivenli N Analizinde p
degerlerinin alfa degerlerinden kiigiik olmasi bu
meta-analiz  arastirmasinda yaym yanliligimin
olmadigini gostermektedir.

4.1. Algilanan orgiitsel destek ve orgiit-is uyumu
sonug¢larina ilisin bulgular

Tablo 5’te algilanan orgiitsel destek ve oOrgiit-ig
uyumu sonuglar: arasindaki meta-analiz sonuglari
sunulmustur. Bulgular, algilanan orgiitsel destegin
orgiit-is uyumu sonuglarindan Ise baglhlik [r = .36]
ve Orgiitsel 6zdeslesme [r = .44] iizerinde orta
diizeyde; orgiitsel giiven [r = .60] ve Orgiitsel
baghlik [r = .62] iizerinde yiiksek diizeyde (Cohen
vd., 2007) bir ortalama etki bilyiikliigline sahip

oldugunu gostermektedir.  Algilanan  orgiitsel
destegin Orgiit-is uyumu sonuglar1 iizerinde en
yiksek  dlizeyde  etkisi  orgiitsel  baglilik

iizerineyken; en diisiik diizeyde etkisi de ise baglilik
iizerindedir. Ayrica, algilanan orgiitsel destegin
toplam Orgilit-is uyumu sonuglar1 iizerindeki
ortalama etki biyikligi degeri .54 olarak
belirlenirken alt sinir degeri .47, ist sinir degeri ise
.60 olarak hesaplanmistir. Bu deger, algilanan

orgiitsel destegin Orgiit -is uyumu sonuglart
iizerinde yiiksek diizeyde (Cohen vd., 2007) bir
ortalama etki biiyiikligiine sahip oldugunu

gostermektedir.
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Tablo 5: Algilanan &rgiitsel destek ile drgiit-is uyumu sonuglarn iligkisine ait meta-analiz sonuglari
-, CI (Giiven Arahig) 0
Degiskenler k N AltLimit  Ust Limit
Ise Baglilik 2 811 0,36 0,13 0,55 12,99*
Orgiitsel Baglihik 5 2521 0,62 0,51 0,70 62,10%
C)rgﬁtsel Giiven 5 1803 0,60 0,45 0,72 76,82%*
C)rgﬁtsel Ozdeslesme 5 1697 0,44 0,33 0,53 22,15%
Toplam 17 6832 0,54 0,47 0,60 8,223
Tablo 6: Algilanan orgiitsel destek ile davranigsal sonuglari iliskisine ait meta-analiz sonuglari
s CI (Giiven Aralgy) Q
Deglskenler K N Alt Limit  Ust Limit
Isten geri gekilme davranisi 3 985 -0,33 -0,44 -0,21 8,45%
()rgﬂtsel vatandaslik davranisi 2 381 0,48 0,24 0,67 7,74%
Proaktif is davranislar 5 1187 0,24 0,18 0,30 5,27
Toplam 10 2553 0,10 0,03 0,17 84,45%
4.2. Algillanan orgiitsel destek ve davramigsal oznel iyi olugs [r = -.34] iizerinde orta diizeyde

sonuclarina ilisin bulgular

Tablo 6’da algilanan orgiitsel destek ve davranigsal
sonuglart  arasindaki  meta-analiz  sonuglart
sunulmugtur. Bulgular, algilanan orgiitsel destegin
davranigsal sonuglarindan isten geri ¢ekilme
davranisi [r = -.33] ve orgiitsel vatandaslik davranist
[r = .48] lizerinde orta diizeyde (Cohen vd., 2007)
bir ortalama etki biiylikliginin var oldugunu
gostermektedir. Istatiksel anlamlilik  agisindan;
algilanan oOrgilitsel destegin davranigsal sonuglari
iizerinde en yiksek diizeyde etkisi Orgiitsel
vatandaglik davranist iizerineyken; en diisiik
diizeyde etkisi de isten geri g¢ekilme davranisi
iizerindedir. Ayrica, algilanan oOrgiitsel destegin
davranigsal sonuglar1 iizerindeki ortalama etki
biiyiikliigii degeri .10 olarak belirlenirken; alt sinir
degeri .03 ve st smir degeri ise .17 olarak
hesaplanmigstr. Bu deger algilanan orgiitsel
destegin davramigsal sonuglar1 iizerinde zayif
diizeyde (Cohen vd., 2007) bir ortalama etki
biiyiikliigii var oldugunu gostermektedir.

4.3. Algilanan orgiitsel destek ve 6znel iyi olus
sonuclarina ilisin bulgular

Tablo 7°de algilanan orgiitsel destek ve 6znel iyi
olus sonuglari arasindaki meta-analiz sonuglari
sunulmugtur. Bulgular, algilanan orgiitsel destegin
Oznel iyi olus sonuglarindan pozitif 6znel iyi olus
iizerinde pozitif ve negatif 6znel iyi olus {izerinde
negatif etkisi olduguna yonelik gelistirilen
hipotezlerini desteklemektedir. Algilanan orgiitsel
destek pozitif 6znel iyi olus [r = .33] ve negatif

(Cohen vd., 2007) bir ortalama etki biiyiikliigline
sahiptir. Ayrica, algilanan oOrgiitsel destegin tiim
oznel iyi olus sonuglari lizerindeki ortalama etki
biiylikligi degeri .04 olarak belirkenirken; alt sinir
degeri -.06 ve st smir degeri ise .15 olarak
hesaplanmuigtir. Bu deger algilanan orgiitsel
destegin tiim dznel iyi olus sonuglar: izerinde zayif
diizeyde (Cohen vd., 2007) bir ortalama etki
biiylikliigiine sahip oldugunu gostermektedir.

4.4. Algilanan orgiitsel destek ve tiim orgiitsel
sonuclara ait moderatér analizi bulgular

Tablo 8’de algilanan drgiitsel destek ve orgiitsel
sonug¢lart arasindaki meta-analiz sonuglar1 yer
almaktadir. Rassal etkiler modeline gore Tiirkiye
ornekleminde Ogretmenlerin algiladiklar: orgiitsel
destegin algiladiklar1 orgiitsel sonuglari iizerindeki
etki degeri .33 olarak hesaplanmis; etki degerinin
orta diizeyde oldugu belirlenmistir.

Ogretim kademesinin, algilanan orgiitsel destegin
tiim orgiitsel sonuglar1 arasindaki iliskide moderator
degiskenin roliinii inceleyen moderatdr analizinde,
ortalama etki biiyiikliikleri farki istatistiksel olarak
anlamli goriilmemektedir (Q, = 1.142, p> .05). Etki
farki istatistiksel olarak anlamli olmamasina
ragmen; anaokulunda [r = .53] algilanan orgiitsel
destegin  Orgiitsel sonuglar iizerindeki etkisi
giicliiyken; lise [r =.33] ve karma [r =.38] 6grenim
kademelerindeki etki orta; ilkokul [r = .27] ve
ilkogretim [r = .28] 6grenim kademelerindeki etki
de zayiftir.
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Tablo 7: Algilanan orgiitsel destek ile 6znel iyi olus sonuglari iligkisine ait meta-analiz sonuglari

. CI (Giiven Araligy) Q
Degiskenler k N AltLimit  Ust Limit
Pozitif 6znel iyi olug 4 1667 0,33 0,23 043 16,58%*
Negatif 6znel 1yi olug 3 1213 -0,34 -0,51 -0,14 27,01*
Toplam 7 2880 0,04 -0,06 0,15 39,50*

Tablo 8: Algilanan 6rgiitsel destek ve tiim 6rgiitsel sonuglara ait moderatdr analizi sonuglari

Degiskenler k N CI (Giiven {_\rahgl) Q Qb
Alt Limit  Ust Limit
Alglanm Orgfitsel Destelc 34 11225 033 0.20 045  1915,135%
&Orgiitsel Sonuglar
MODERATOR [Ogretim kademesi] 1,142
Anaokulu 2 338 0,53 0,00 0,83
ilkokul 8 2460 0,27 -0,01 0,51
fIkdgretim 5 2407 028 -0,09 0,57
Lise 12 4465 0,33 0,11 0,53
Karma 7 2595 038 0,08 0,61
MODERATOR [Orneklem bélgesi| 8,269
Akdeniz 4 1513 -0,13 0,47 0,24
Dogu Anadolu 2 899 0,61 0,17 0,85
I¢ Anadolu 6 2747 034 0,04 0,58
Karadeniz 14 3709 0,32 0,12 0,49
Marmara 5 2172 0,44 0,12 0,67

Orneklem bélgesinin, algilanan orgiitsel destek ve
orgiitsel sonuglari arasindaki iliskide moderator
degiskenin roliinii inceleyen moderatdr analizinde,
ortalama etki bilyiikliikleri farki istatistiksel olarak
anlamli goriilmemektedir (Q, = 8.269, p> .05).
Istatiki olarak anlamli olmamasina ragmen etki
biiyiikleri incelendiginde; Dogu Anadolu [r = .61]
bolgesinde algilanan Orgiitsel destegin Orgiitsel
sonuglar iizerinde yiiksek; Marmara [r = .44], I¢
Anadolu [r = .34] ve Karadeniz [r =.32]
bolgelerinde algilanan orgiitsel destegin oOrgiitsel
sonuglar {izerinde orta ve Akdeniz [r = -.13]
bolgesinde zayif diizeyde bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir.

5. SONUC VE TARTISMA

Bu aragtirmada, 6gretmenlerin algiladigi orgiitsel

destegin  Orgiitsel sonuglar iizerindeki etkisi
incelenmektedir. Meta-analiz sonuglari,
Ogretmenlerin  algiladiklar1 ~ Orgiitsel ~ destegin

orgiitsel sonuglart iizerinde orta diizeyde pozitif
etkisi oldugunu gostermektedir. Kurtessis ve
digerleri (2017) algilanan orgiitsel destegin

orgiitsel sonuglar i) orgiit-is uyumu, ii) davranigsal
ve iii) 6znel iyi olus sonuglari olmak iizere ii¢ farklt
sekilde smiflandirmaktadir.  Orgiit-is  uyumu
sonuglart ise baglilik, orgiitsel baglilik, orgiitsel
giiven ve orgiitsel 6zdeslesme; davranigsal sonuglar
isten geri cekilme davranisi, Orgiitsel vatandaglik
davranist ve proaktif is davraniglarini ve dznel iyi
olus sonuglar1 da pozitif 6znel iyi olus ve negatif
oznel iyi olus degiskenlerini icermektedir. Bu
arastirmada da Kurtessis ve digerlerinin (2017)
simiflandirmasi dahilinde analizler
geceklestirilmisgtir.

Ogretmenlerin algiladiklar1 rgiitsel destek drgiit-is
uyumu sonuclarin yiiksek diizeyde ve pozitif yonde
etkilemektedir. Orgiit-is uyumu sonuclar: tek tek
incelendiginde; algilanan orgiitsel destegin orgiitsel
baghlik ve orgiitsel giiveni yiiksek diizeyde ve
pozitif yonde, drgiitsel 6zdeslesme ve Ise Baglilikyi
de orta diizeyde pozitif yonde etkilemektedir. Buna
gore; Ogretmenlerin  kurumlarindan algiladiklari
orgiitsel destek diizeyi artikca kurumlarina
duyduklar1 baghlik ve giiven yiiksek; kurumlariyla
ozdeslesmeleri ve igleriyle olan biitiinlesmeleri de
orta diizeyde artacagindan bahsedilebilir. Algilanan
orgiitsel destegin orgiitsel baglilik (Arshadi, 2011;
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Aube, Rousseau & Morin, 2007; Panaccio &
Vandenberghe, 2009; Rhoades vd., 2001), orgiitsel
given (Duffy & Lilly, 2013; Ng, 2015), orgiitsel
0zdeslesme (Edwards & Peccei, 2010; Kurtessis
vd., 2017; Sluss vd., 2008) ve Ise Baghlik
(Kurtessis  vd., 2017; Wickramasinghe &
Wickramasinghe, 2011) tizerindeki pozitif etkisinin
oldugu alanyazin tarafindan da desteklenmektedir.
Orgiitsel ~ destegi  yiiksek diizeyde algilayan
iggorenler, kurumlar1 tarafindan 6nemsendigi, iyi
olmalarmin  disiiniildiigi, kendilerine deger
verildigi ve her tirlii konuda desteklendiklerine
yonelik olumlu bir bakis agisi olmalar1 nedeniyle,
kurumlarma olan baglanma diizeylerinin yiiksek
diizeyde olmasi beklenmektedir (Eisenberger vd.,
1986). Ayrica, orgiitsel destek algisinin yiiksekligi
isgorenlerde kurumlariyla daha fazla dzdeslesmeye
ve iglerine olan baghliklarina da  katki
saglamaktadir (Kurtessis vd., 2017). Bununla
birlikte, giivenli bir ¢aligma ortami sundugu igin;
Ogretim kalitesi ve okula uyumla iliskili okul
etkililigine de katki saglamaktadir (Hoy, Tarter &
Witkoskie, 1992; Tarter, Bliss & Hoy, 1989).

Ogretmenlerin  algiladiklar1  orgiitsel  destek
davranmigsal sonuglarini zayif diizeyde ve pozitif
yonde etkilemektedir. Davranissal sonuglar tek tek
incelendiginde; algilanan orgiitsel destegin orgiitsel
vatandashik davranisini orta diizeyde ve pozitif
yonde; isten geri ¢ekilme davranisini orta diizeyde
ve negatif yonde etkiledigi sonucu bulunmustur.
Buna gore; Ogretmenlerin ~ kurumlarindan
algiladiklar orgiitsel destek diizeyi artikca orgiitsel
vatandaglik davranislar1 orta ve isten geri ¢ekilme
davraniglart da orta dilizeyde azalacagindan
bahsedilebilir. Algilanan orgiitsel destegin orgiitsel
vatandaglik (Abed & Elewa, 2016; Ahmed, Nawaz,
Ali & Islam, 2015; Jebeli & Etebarian, 2015;
Wayne vd., 1997) iizerindeki pozitif ve isten geri
¢ekilme davramigi (Eder & Eisenberger, 2008;
Kurtessis vd., 2017) {iizerindeki negatif etkisinin
oldugu alanyazin tarafindan da desteklenmektedir.
Isgorenlerin yonetici ve galistigi kurumdan gordiigii
olumlu davranislar, onlarin benzer sekilde karsilik
verme yoOniinde bir yiikiimliiliik hissi
olusturmaktadir (Erdas, 2010). Wayne ve Green’e
(1993) gore, iggorenler ¢alistiklarin kurumun her
kosulda yanlarinda oldugunu ve kendilerine deger
verildigini hissettiklerinde bu duruma karsilik
vermek i¢in kurumlarina fayda saglayacak
davraniglart  tercih  etmektedirler. Dolayisiyla
isgorenlerin  algiladiklar1  Orgiitsel ~ destegin
yiiksekligi  Orgiitsel ~ vatandaglik  diizeylerini
artirmasi beklenmektedir. Dipaola ve Hoy’a gore
(2005), orgiitsel vatandaglik diizeyleri yiiksek olan
Ogretmenler, giic ve yeteneklerini &grenciler ve
okulun amaglarima ulagmasina harcayarak etkili
egitim-0gretim ortami olusturmaktadirlar. Ayrica,
algilanan  orgiitsel destegi yiiksek isgorenler

kurumlartyla daha fazla  6zdeslestiklerinden,
kurumsal amag ve hedefleri destekleme zorunlulugu
hissettiklerinden, kurumlarindan geri ¢ekilmeye
daha az egilimli olmalar1 olasi bir durumdur
(Kurtessis vd., 2017).

Bu aragtirmada elde edilen meta-analiz sonuglarina
gore Ogretmenlerin algiladiklar1 orgiitsel destek
oznel iyi olus sonuglarini zayif diizeyde ve pozitif
yonde etkilemektedir. Oznel ivi olus sonuclar tek
tek incelendiginde; algilanan oOrgiitsel destegin
pozitif 6znel iyi olusu orta diizeyde ve pozitif
yonde; negatif Oznel iyi olusu da orta diizeyde
negatif yonde etkiledigi sonucu bulunmustur. Buna
gore; oOgretmenlerin  kurumlarindan algiladiklart
orgiitsel destek diizeyi artik¢a pozitif 6znel iyi olus
diizeylerinin orta diizeyde artacagindan; negatif
oznel 1iyi olus diizeylerinin de orta diizeyde
azalacagindan bahsedilebilir. Algilanan orgiitsel
destegin orgiitsel pozitif 6znel iyi olug lizerindeki
pozitif (Zhai, Wang & Weadon, 2017) ve negatif
Oznel iyi olus (Jawahar, Stone & Kisamore, 2007;
Walters & Raybould, 2007) iizerindeki negatif
etkisinin  oldugu alanyazin  tarafindan da
desteklenmektedir (Kurtessis vd., 2017).

Algilanan Orgiitsel destegin tiim orgiitsel sonuglari
arasindaki iliskide ogretim kademesi ve orneklem
bélgesi moderatdr degiskenlerinin etki diizeyleri
farki istatistiksel olarak anlamli degildir. Bir baska
degisle orneklem bolgesi ve Ogretim kademesi
degiskenleri Ogretmenlerin algiladiklar1 orgiitsel
destegin oOrglitsel sonucglar1 iizerindeki etkisinde
moderatdr degiskenler olarak anlamli degildir.
Dolaysiyla 6gretmenlerin gorev yaptiklari 6rneklem
bolgesi ve Ogretim kademelerinin algiladiklar
orgiitsel destegin oOrgiitsel sonuclar1 iizerindeki
etkisinde herhangi bir roliiniin olmadigindan
bahsedilebilir. Son olarak, moderator degiskeni
bulgularina gore, algilanan orgiitsel destegin tiim
orgiitsel sonuglara olan etkisi pozitif yonde ve orta
diizeydedir.

Aragtirma sonuglari, ilgili konuyla ilgili nicel
verilerin aragtirma sonuclarina goére algilanan
orgiitsel destegin orgiit-is uyumu, davranigsal ve
oznel iyi olus gibi orgiitsel sonuglar: etkilemesi
acisindan Onemlidir. Dolayisiyla, Ogretmenlerin
algiladiklar1 orgiitsel destek diizeylerinin Orgiitsel
sonuglar iizerindeki yordayict etkilerinin
derinlemesine incelenmesi adina nitel aragtirmalarin
gergeklestirilmesi  Onerilebilir. Algilanan orgiitsel
destegin orgiitsel sonuglar {izerindeki orta diizeyde
pozitif etkisinden hareketle, 6gretmenlerin orgiitsel
destek algilarin1 yiikseltmeye yonelik okullarda
gerekli uygulamalar yapilip gerekli tedbirler
alinmalidir. Bu arastirma 6gretmenlerin algiladiklar
orgiitsel destegin  Orglitsel sonuglara  etkisini
belirlemeye yonelik gerceklestirilmis olup; bir
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sonraki arastirmalarda, algilanan Orgiitsel destek ve
orglitsel Onciilleri arasindaki iligkilere yonelik
korelasyonel meta-analiz ¢aligmalar1 diizenlenebilir.
Bu arastirmanmn  Orneklemi  dgretmenlerden
olusmakta olup; okul yoneticilerinin yer aldig1 bir
orneklemin yer aldigi bir baska meta analiz
calismasi gergeklesebilir. Meta-analize dahil edilen
ilgili arastirmalar anaokulu, ilkokul, ortaokul ve lise
diizeyinde gerceklestirilmistir. Gelecekteki
arastirmalar, yliksekogretim diizeyinde yapilan olan
arastirmalarin dahil edilmesiyle tekrarlanabilir.

ETiK BEYANATI

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

Cikar Catismasi: Sorumlu yazar, ¢ikar ¢atigmast
olmadigini belirtmektedir.

Etik Onayx: insan katilimeilar iceren calismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarma ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur.
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1. GIRIS

Mentorluk giiniimiizde arastirmalara sik sik konu
edilen popiiler bir konudur. Ancak giiniimiizde elde
etmis oldugu popiilariteye ragmen yeni bir kavram
olmadigi, koklerinin 3500 yil oncesine kadar
uzandig1 bilinmektedir. Yunanli ozan Homeros,
Odyssey Destani’nda mentor kelimesini
kullanmistir (Stone, 2002). Destanlara konu oldugu
giinden bu yana mentorluk kavrami, ¢ok ¢esitli
cografi bolgeler, kiiltiirler ve disiplinler tarafindan
farkli sekillerde yorumlanmis ve kullanilmistir. Bu
nedenle mentorlugun tek bir ifade edilis bicimi
olmamakla birlikte 50’den fazla tanimi oldugu
bilinmektedir (Crisp & Cruz, 2009). Genel bir tanim
ile mentorluk, iki taraf arasinda bireysel ve
profesyonel gelisime destek olmak amaciyla
uzmanlik, deneyim ve diisiincelerin paylasildig1 bir
anlagmadir (Cmar, 2010: 16). Hem bir Kkariyer
yonetimi aract hem de bir egitim gelistirme
uygulamasi olarak diistiniildiiglinde; mentorluk, ¢ok
daha oOnemli ve yaygin bir uygulama olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

2. MENTORLUK ve TERSINE MENTORLUK

Mentorluk, biri tecriibeli, biri tecriibesiz iki kisi
arasinda,  “karsiliklilik”  prensibine  dayanan
“goniillli, derin, adanmis, genis kapsamli, dinamik,
destekleyici, giivene dayal’” bir iliskidir (Hayes,
2005: 442-445). Mentorluk, egitim ile gercek hayat
tecriibesi arasinda koprii vazifesi goren bir siirectir
(Barker, 2006: 56). Sozii edilen siire¢ biri tecriibeli
digeri tecriibesiz iki ¢alisan arasinda gecen bir iliski
anlamma gelmektedir. Iliskinin daha tecriibeli olan
ve Ogretici konumundaki tarafina mentor, daha
tecriibesiz ve Ogrenci konumundaki tarafina ise
menti denmektedir (Kram, 1985). Hem bir siireg
hem de karsilikli bir iligki olmasi mentorluk
tanimlarinda ¢ok kez tekrar edilen 6nemli noktalar
olmustur.

Gecmisten giiniimiize, mentorluk yeni tiirleriyle
uygulamaya gecmis, c¢esitli teknikleri biinyesine
katarak uygulanabilirligini korumustur. Tersine
mentorluk, bahsedilen bu yeni uygulamalardan biri
olarak ortaya ¢ikmistir. Tersine mentorluk, mentinin
mentordan daha yiiksek bir hiyerarsik diizeyde
oldugu yeni nesil bir mentorluk tiiriinii ifade eder
(Murphy, 2012). Teknolojinin hizla gelismesi ve is
hayatinda bir¢ok yenilige sebep olmasi, bilisim ve
telekomiinikasyon gibi alanlarda yetigsmis geng
calisanlar1 ortaya c¢ikarmistir. Yaglari daha kiigiik
olmalarma ragmen bu gen¢ c¢alisanlar kendi
alanlarinda daha tecriibeli olabilirler ve mentorluk
yapabilirler (Busen & Engebretson, 1999). Tersine

mentorluk, geleneksel mentorlugun tam aksi
yoniinde formiile edilmis seklini ve ayn1 zamanda

mentor ve menti rollerinin degistigi bir iliski tiirtini
ifade etmektedir.

Is hayatinda kidemli bir ¢alisanla kidemsiz geng bir
calisgan arasinda hizla degisen teknolojinin
kavranabilmesi i¢in diizenlenen formal ve/veya
informal is iliskisine tersine mentorluk denmektedir
(Hays & Swanson, 2011: 1). Tersine mentorlugun
basarili bir uygulamasi olarak bilenen ve literatiire
gegmesini saglayan uygulama General Electric
tarafindan yapilmistir. GE CEO’su Jack Welch
tarafindan 1999  yilinda  geng  calisanlar
gorevlendirilmis, 500 st diizey yOneticinin
interneti daha aktif bir sekilde kullanabilmesi ve
yeni uygulamalart Ogrenebilmesi amaciyla bir
mentorluk programi diizenlenmistir. Bu uygulama
tersine mentorluk programinin resmi olarak ilk
kullanimi olarak degerlendirilmektedir (Chaudhuri
& Ghosh, 2012: 56).

Genel olarak tersine mentorlukta mentor mentiden
daha geng¢ olmaktadir (Finkelstein, Allen & Rhoton,
2003). Ancak tersine mentorluk yasa bagimli
olmayan kusaklararasi bir mentorluk tiiriidiir ve her
zaman gengten yasliya dogru olmayabilir (Harvey,
Mclntyre, Thompson Heames & Moeller, 2009).
Bir internet aragtirmasina gore tersine mentorlugun,
taraflarin hem 6grenebilecegi hem de 6gretebilecegi
bir mentorluk iligkisi oldugu iddia edilmistir
(Starcevich, 2001).

Bir uygulama olarak tersine mentorlugun
hedeflerine ulasabilmesi, fonksiyonlarinin dogru bir
islerlik kazanmasi ve siirecin verimli sonuglar
iretebilmesiyle iliskilidir. Geleneksel mentorluk,
blyik bir c¢ogunlugu Kram (1985)1n ortaya
koydugu islevler ve alt islevler kapsaminda
degerlendirilirken (Allen, Eby, Potect & Lentz,
2004); tersine mentorluk iliskisi, geleneksel
mentorluk iligkisiyle ortak olan bir¢ok alt islevi de
icinde barindiran kariyer, psiko-sosyal ve rol model
fonksiyonu olarak 1ii¢ ana islev biinyesinde
sekillenmektedir (Murphy, 2012).

Kariyer islevi ile bilgi paylasimi, kogluk, aciga
cikarma ve goriniirlikk, yetenek gelisimi, meydan
okuma ve zorlu simavlar ve sosyal aglar alt islevleri
ifade edilmek istenmektedir. Kisaca ifade edilecek
olursa:

e Bilgi paylasimi: Tersine mentorlugun ana
hedeflerinden biri olarak kabul
edilmektedir. Mentorun teknoloji, kusak
egilimleri, cesitlilik, risk alma ve kiiresel
bakis agisiyla olaylar1 algilama gibi
konulardaki uzmanlik bilgilerini
paylasmalarint ifade etmektedir (Harvey
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vd., 2009; Piktialis, 2009). Bununla
birlikte tersine mentorluk ayni zamanda
kargilikli bir iliski oldugundan menti de
orgiitsel konular, isle ilgili sorumluluklar
veya kariyer planlama ve gelisimi gibi
birgok konuda kendi yetkinliklerini
sunabilir (Kram, 1985).

e Kocluk: Tersine mentorluk siirecine dahil
olan mentinin, 06zel ve profesyonel
yasamda gelisiminin saglanmasini
hedefleyen ve tiimiiyle giiven ve gizlilik
esasina dayanan bir siiregtir (Budak, 2016:
370). Bu dogrultuda tersine mentorluk
amaglarindan biri olan gelisim ve ilerleme
koglukla elde edilebilir.

e Aciga cikarma ve goriiniirlik: Iliskinin
hem 6greten hem de 6grenen tarafi, orgiit
icerisinde diizenli bir is iligkisi kurmus
olurlar. Bu iliski de birbirlerinin kendi is
cevreleri  arasinda  goriniirlik  ve
tanmirligmi saglayabilmektedirler
(McCoy, 2015).

e Yetenek gelisimi: Tersine mentorluk
iligkisinin Onemli amaglarindan biri de
cesitli acilardan daha yetenekli mentor ile
bu konularda daha az yetenekli oldugu
diisiniilen menti arasinda bir yetenek
gelisiminin Oniiniin a¢ilmasidir (Murphy,
2012).

e Meydan okuma ve zorlu sinavlar: Mentor
ve menti kendi jenerasyonlarinin temel
ozelliklerini, tutum ve  degerlerini
tagtyacaklarindan bu ikili arasinda bir
catisma ¢ikma olasili§i bulunmaktadir.
Taraflar fikirlerini sunarken, kendine 6zgii
kimlige  sahip  olmalar1  sebebiyle
mentorlarin  ve mentilerin  birbirlerine
meydan okumalart muhtemeldir (Hays &
Swanson, 2011: 3).

e Sosyal aglar: Mentorun teknolojiyi
kullanimindaki rahatligi ve online olarak
olusturdugu sosyal ortamlar menti ig¢in
iletisim ag1 olusturmada bir firsat olabilir.
Bununla Dbirlikte mentiler i¢in de
mentorlarla Orgiit icinde hali hazirda
calismakta olan kidemli {ist seviye
calisanlarla  diyalog  kurabilmelerinin
yolunu agabilir (Murphy, 2012: 559).

Destek ve geribildirim, kabul ve onaylama,
arkadaslik ve cesaretlendirme alt islevleri ise psiko-
sosyal islevi ifade etmektedir. Bu alt islevler
asagida kisa bir sekilde agiklanmaktadir:

Destek  ve  geribildirim:  Mentorluk
iligkisinde mentor ile mentinin iyi
anlagabilmesi ve birbirlerini dinlemeleri
¢ok donemlidir. Sorunlarin ¢éziimii ve karar
verme silirecinde mentinin katkisii tesvik
etmek, ihtiya¢ duyuldugunda ona yardim
etmek, bireysel ve profesyonel amaglariyla
ilgilenmek ve empatik iletisim icinde
olmak mentorun sorumluklarindan
birkagidir (Barutgugil, 2004: 361-362).

Kabul ve onaylama: Bir iliskide taraflarin
birbirini kabul edip onaylamasi o iliskinin
devami i¢in olduk¢ca Onemli olarak
degerlendirilir. Tersine mentorlukta da
geng mentor ile olgun menti arasinda bir
kabul ve onaya ihtiya¢ oldugu aciktir.
Menti, kendisinden yasca kiiciik mentoru
kabul ederek mentorla olan iligkisine
Onyargisiz baglamalidir (Murphy, 2012).

Arkadaglik: Milenyum kusagi calisanlari
icin onemli olan motivasyon
kaynaklarindan biri de arkadashiktir
(Trunk, 2007). Bu fonksiyon taraflarin
birbirlerinden hosnut olmasi, anlayighlik,
hem iste hem de is disinda eglenceli zaman
gecirme ile sonuglanan sosyal etkilesim
olarak tanimlanir (Allen 2003: 135).

Cesaretlendirme: Mentorluk sadece
tavsiyeler veren bir siireg¢ olmayip
karsilikli iletisim, duyarlilik,

cesaretlendirme ve gelisim becerilerini de
iceren bir siiregtir (Galbraith, 2003: 10).

Tersine mentorlugun iiclinci ve son fonksiyonu

olan

rol model islevi; yeni bakis acilan

kazandirilmasi, davraniglara 6zenme ve ortak

degerler

belirleme olarak su sekilde

acgiklanmaktadir:

Yeni Bakis Agisi: Tersine mentorluk
iligkisi geleneksel mentorlukta oldugu gibi
mentinin gelisimine destek vermek, kendi
hayat tecriibelerinden hareketle akil
vermek, is hayat1 ve bircok genel konuda
farkli ve yeni bir bakis acis1 kazanilmasini
saglamak amagli bir ¢alisma olarak ifade
edilmektedir (Koktiirk, 2006).

Davraniglara Ozenme: Mentorun tutumlar,
deger yargilari ve davranisi mentinin
benzemek isteyebilecegi  bir model
olusturur  (Shea 2002: 27). Bilgi
kaynaklarin1 elde etmede ve firsatlar
yaratmada yardimci olan Kkisiler; kisilik
modelleri, davraniglari, yagantisi ve kisiligi
ile diger taraflara rol modeli olustururlar
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(Zelditch 1990: 1). Tersine mentorlukta da
mentorun ve mentinin davraniglari karsi
tarafca benimsenip tekrar edilebilir.

o Degerlerle Tanimlama: Gelismis giiclii bir
iligki, hem mentor hem de mentinin
birbirlerini tanimlayabilmelerini
saglayacak ayrica gelecek davraniglarini
sekillendirmede yararlanacaklari pozitif
yonleri  bulmalarmi  kolaylastiracaktir
(Murphy, 2012).

Yukarida temel fonksiyonlari agiklanan tersine
mentorluk uygulamasimin igletmelerce ragbet
gormesi ve daha fazla wuygulaniyor olmasi
uygulamayr daha goriiniir hale getirmistir. Bu
goriiniirliik sadece literatiire ve ¢esitli is dergilerine
degil sinemaya kadar birgok alana uzanmis ve
boylece tersine mentorluk ile ilgili c¢alismalarin
yapilabilecegi yeni mecralar elde edilmistir. Bu
calismada da popiiler kiltiir unsurlarindan bir
sinema filmi arastirmaya dahil edilmistir.

3. POPULER KULTUR ve YONETIM
CALISMALARI

Popiiler kiiltiir; belli bir gruba ait olmayan,
cogunluk tarafindan paylasilan inanglar, pratikler ve
bunlarin igerdigi normlardir (Oktay, 2004). Halkin
kiiltiirii olan popiiler kiiltiir, siirekli degismesi,
yapay ve medyatik olmasindan dolayr segkin
kiiltirden ayrilir. Popiiler Kkiiltiiriin esas amac1
eglencedir.

Butler’a (1997) gore sosyal arastirmalar sadece
fizik, matematik ve mantik gibi bilim alanlarindaki
uygulamalar (teknikler) ile ac¢iklanamaz; roman,
dizi, film ve opera gibi alanlardan da Ggrenilebilir.
Benzer sekilde Phillips (1995) yonetim ve
organizasyon ¢alismalarinda film, dizi, siir ve
romanlarin kullanilmasinin 6rgiitleri anlamada yeni
imkanlar sundugunu ifade etmistir. Popiiler kiiltiir
araglar1 orgiit ve insan iliskileri ile ilgili akademik
literatiiriin yiizeyselliginin aksine detaylar1 isleyerek
orgiitlerin daha iyi anlasilmasint saglayabilir
(Rhodes, 2001; Godfrey-Smith, 2009). Orgiitlerin
popiiler kiiltiir gosteriminde cinsiyet, duygular, gii¢
miicadeleleri, mitler, basar1 ve basarisizligin
sonuglar1 gibi yonetim metinlerinde genellikle goz
ard1 edilen igerikler bulunur (Munro & Huber,
2012). Bu igerikler “érgiitsel yasamin kalbine
girerek” glnlik is silire¢lerinin  anlagilmasini
saglayabilir (Hassard & Holliday, 1998).

Bu baglamda popiiler kiiltiir {irlinleri orgiitleri ve
insan iliskilerini anlamak igin yonetim yazininda
alternatif bir yontem olarak kullanilabilmektedir
(Alakavuklar & Cakar, 2012: 404). Yabanci
yazinda; Mad Men (Buzzanell & D’Enbeau, 2014),

Solaris (Tirado, 1999), Southpark (Rhodes, 2002),
Simpsons (Rhodes, 2001), The Office (Tyler &
Cohen, 2008) gibi dizi-film analizleri ile gesitli
roman analizleri (Czarniawska, 2009; Spoelstera,
2009) yapilmistir. Yerli yazinda ise epik filmlerde
liderlik (Erkus, Tabak & Coskun, 2007), kadinlar ve
direng (Alakavuklar & Cakar, 2012), 0rgiit,
edebiyat ve zaman (Yildirim, 2007), kurumlarin
ortaya c¢ikmasi ve mesrulasmasinin  Saatleri
Ayarlama Enstitiisii adli roman iizerinden agiklama
(Erdemir, 2010; Tasc1 & Erdemir, 2010; Erdemir &
Kog, 2015), Koro filmi iizerinden durumsal egitim
modelinin sorgulanmasi (Tofur, 2018a), Die Welle
filmi ile orglt kiltiriini olusturan unsurlarin
incelenmesi (Tofur, 2018b), IKY ve orgiitsel
davranig alanlarinin  yansimalarinin  sinemada
arandigr arastirma (Yildiz, Giindogmus, Yener
Aydin & Atalay, 2018) gibi calismalar popiiler
kiiltiir araglarinda yonetim ve insan iliskilerini
inceleyen arastirmalara &rnek verilebilir.

4. ARASTIRMANIN YONTEMI ve AMACI

Bu calismada, The Intern (Stajyer) filminde tersine
mentorluk konusunun nasil iglendigini ve tersine
mentorlugun  hangi  islevlerine  deginildigini
belirlemek amag¢ olarak belirlenmigtir.  Nitel
aragtirma yonteminin benimsendigi bu ¢alismada,
analiz teknigi olarak betimsel analiz tekniginin
kullanilmast uygun goriilmiistiir. Betimsel analizde
elde edilen veriler, daha Once belirlenen basliklar
(temalar) altinda Ozetlenmekte ve
yorumlanmaktadir. Bu analiz tlirlinde  veri
kaynaklarindan bazi alintilar yapilarak c¢alismanin
giivenirligine katki yapilabilir. Ayrica yapilan
almtilar ile ¢arpict goriisler caligmaya yansitilmig
olur (Altunigik, Coskun, Bayraktaroglu & Yildirim,
2015: 324).

Aragtirmanin amaci dogrultusunda film,
aragtirmacilar tarafindan ayr1 ayr1 birgok kez
izlenmis, tersine mentorluk agisindan 6nem arz
ettigi diistintilen sahnelerin ve diyaloglarin oldugu
dakikalar kaydedilmistir. Daha sonra filmin
altyazisma erigilerek ilgili dakikalarda gecen
diyaloglardan bir altyazi dokiimii olusturulmustur.
Tersine mentorluk alt fonksiyonlar1 birer tema
olarak belirlendiginden altyazi dokiimii
aragtirmacilar tarafindan temalara uygun gelecek
sekilde kodlanmistir. Ortaya ¢ikan kodlamalar
arasindaki farkliliklar bir kez daha degerlendirilerek
fikir birligine varilmis ve her bir tema i¢in filmden
hareketle ilging goriilen boliimler paylasilmistir.
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4.1. The Intern (Stajyer) Film Icerigi

Film analizine ge¢meden oOnce Stajyer filmi
hakkinda kisaca bilgi vermek faydali olacaktir.
Nancy Meyers’in senaryosunu yazdig1 ve ¢ekimleri
icin kamera arkasina gectigi The Intern (Stajyer)
filmi 2015 yilinda gosterime girmistir. Filmin basrol
oyunculart Anne Hathaway ve Robert De Niro’dur.
Film bir sirkette baslatilan stajyerlik uygulamasi ve
sonrasinda yasananlar1 konu alir. Bu uygulamanin
ilging olan tarafi stajyerlerin genclerden degil 65
yag Ustli bireylerden olugmasidir. Basarili bir
sirketin sahibi olan Jules Ostin (Anne Hathaway),
onceleri yasl bir stajyerle ¢aligmak istememektedir.
Ancak caligma arkadaglarinin tavsiyesi tizerine ikna
olmus ve yeni bir staj programi baslatiimistir.

ihtiyag  duyuyoruz.” ve “Size
bildiklerimizi ogretecegiz.” sloganlar1 ile ilana
¢ikan programin sartlar1 arasinda;  Orgiitsel
becerilere sahip olmak ve e-ticarete ilgi duymanin
yaninda basvuruyu yazili bir metin yerine video ile
gondermek vardir. 70 yasindaki Ben Whittaker
(Robert De Niro) bu ilging deneysel programa kabul
edilen ilk kisi olarak belirlenir.

“Deneyiminize

Ben Whittaker, 70 yasinda ve hayatin1 bir siiredir
emekli olarak gegiren biridir. Emekli olmak fikrinin
gercekte zannedildigi gibi her seyin sonu
olmadigini kesfeder. Oyuna geri donebilmek igin
bir firsata ihtiyaci olan Ben Whittaker, Jules
Ostin’in agt1g1 ve islettigi moda icerikli bir aligveris
sitesinde ihtiyar bir stajyer olarak ise baslar. Jules
Ostin ise geng, hirsli ve sahibi oldugu isletmeyi
bliylitmek ve hayatta tutmak icin gece giindiiz
calisan bir girisimcidir. Sirkette ¢alisan geng
calisanlarin ortalama yasin1 oldukga yiikselten
Whittaker ile yaninda calisti1 geng girisimci Ostin
arasinda siire¢ icerisinde i iliskisi saglam bir
dostluga doniisecektir. Filmdeki bu stajyerlik
iligkisi, literatiirde gecen ve geng bir mentorla yaslt
bir mentinin iligkisini ifade eden tersine mentorluk
kavrami  igin  Onemli  bir igerik  olarak
degerlendirilmis ve caligmanin temelini
olusturmustur.

4.2. Arastirma Bulgular:

Arastirma kapsaminda The Intern (Stajyer) filmi,
literatiirde bahsedilen tersine mentorluk temalar1
(fonksiyonlar) {izerinden incelenerek asagidaki
bulgulara ulagilmistir. Filmde gecen diyaloglar her
bir alt fonksiyon i¢in incelenmis, 6nemli ve dikkat
cekici kisimlar ilgili boliimlerde paylasilmistir.

4.2.1. Kariyer Fonksiyonuna Iliskin Bulgular

Kariyer fonksiyonuna iliskin ulagilan bulgular
asagida sirasiyla ifade edilmistir.

Bilgi Paylasimi: Mentorun teknoloji, kusak
egilimleri, risk alma ve genis bakis agisiyla olaylar1
algilama gibi konularda uzmanhgm paylasmasin
ifade etmektedir. Filmde geng is arkadaginin Ben’e
MacBook kullamimi hakkinda yol gostermesi,
Facebook hesabi olugturmada yardime1 olmasi, yeni
is yapis modelleri ve yeni nesil tiiketiciler hakkinda
bilgi paylasiminda bulunmas: tersine mentorluk
uygulamalar1 olarak degerlendirilebilir.

Jules Ostin: “Giiniin sonunda elinde bir bardak
sarap ve diziistii bilgisayart olan her kadinin
aligveris yapma potansiyeli oldugunu biliyorum o
kadar. Ve ona kiyafetlerin gercekten iizerine
uyacagy soziinii verirsen...” ifadesi Jules’un yeni
nesil tiiketiciler hakkinda sahip oldugu bilgiyi Ben
ile paylasmasina 6rnek verilebilir.

Kogluk: Filmde bir mentor olarak Jules Ostin’in,
Ben Whittaker’a kogluk ettigi herhangi bir alan
olduguna yonelik bir imaya rastlanmamustir.
Kog¢lugun hem 6zel hem de is hayatinda bir konu
hakkindaki gelisimi ifade ettigi disiiniildiigiinde
beklenilenin aksine Ben’in hem sirkete yeni bir
CEO atanmasi konusunda hem de evliligindeki
sorunlarin diizeltilmesi hakkinda Jules’e kogluk
ettigi diistiniilebilir.

Aciga Cikarma ve Goriintirlik: Her iki tarafta orgiit
icerisinde  diizenli i iligkisi  kurdugundan
birbirlerinin  yasitlar1 arasinda goriiniirlik ve
taninirhik artmaktadir. Nitekim filmde Ben kisa
siirede sirketteki herkes tarafindan bilinmekte ve
sevilmektedir.

Cameron: “Herkesin sevdigi bir adam var. Harika
goriintiyor.”

Davis: “Birinci sinifta igler nasil gidiyor?”

Ben Whittaker: “Burada herkesin amcasyymigim
gibi hissetmeye basladim yeminle.”

Yapilan bir gdrevlendirme sonrasinda Ben
Whittaker, Jules Ostin’in yonetici asistani olan
Becky’ye yardimci olmaya baslar. Becky’den bir
isle ilgili raporlarin kendisine gonderilmesini
isteyen Jules, ayn1 raporlarin Ben’e de
gonderilmesini ister. Hatta daha dnce Becky’den hig
istemedigi sekilde raporlara 6nce Ben’in bakmasini
ister. Bu sayede daha fazla sorumluluk ve gorev
vererek ofiste Ben’e daha fazla yer acar. Asagida
konu ile ilgili diyalog bulunmaktadir:

Jules: “Tesekkiirler. Miisteri satin alma verisinin
lizerinden gecmek istiyorum. Ben ona da bir goz
atsin. Aslinda énce bir Ben goz atsin.”

Becky: “Tamam.”

Jules: “Endiselenme Becky. Bir destegin olmasi
iyidir.”
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Yetenek Gelisimi: Stajyerlerin hangi birimlerde
calisacag1 yetenek yoOnetimi birimi tarafindan
belirlenmis, diger stajyerler pazarlama, fotograf
stildyosu gibi birimlerde gorevlendirilmis olmasina
ragmen; Ben sirketin kurucusu olan Jules Ostin’in
yanina verilmistir. Filmde Ben’in herhangi bir
yeteneginin dogrudan gelistigini  gozlemlemek
olduk¢a giic olsa da Ben’in bilgisayar: etkin
kullanmaya baslamasi, Facebook gibi sosyal medya
mecralarina giris yapmaya g¢alismasi, yeni kusaktan
bireylerle ayn1 ortamda ¢alisarak diyaloga girmesi
kismen de olsa birer gelisim olarak diisiiniilebilir.
Meydan Okuma ve Zorlu Sinavlar: Mentor ve menti
ikilisinin  birbirlerini tanimak ve birbirlerinin
sinirlarim1 anlamak  iizere  girdikleri  gesitli
miicadeleleri ifade eder. Filmde stajyerlerin
gorevlendirilmelerinin yapilmasinin ardindan Jules
ilk tanigmada Ben’in bagka birimde ¢aligmasini ve
bu durumun onun i¢in daha iyi olacagini ifade
etmesine ragmen Ben baska birime ge¢mek istemez
ve meydan okur.

Jules Ostin’in “Sana yaptiracak pek isim yok
benim. Bana sorarsan, iiretim veya pazarlama
departmaninda ¢ok daha iyi olursun. Oralar biraz
daha sakin, yetismen kolay olacaktir. Daha mutlu
olacaksin inan bana. Calismasi zevkli biri degilim
ben.” demesi lzerine Ben Whittaker “Milletten
ogrendigim de o ydnde ama ben herkesle iyi
anlasabilirim ve buraya senin diinyayr dgrenmeye
ve elimden geldigince yardim etmeye geldim. Baska
birime ge¢mek istemiyorum” seklindeki sozleri
taraflarin birbirine meydan okudugunu
gostermektedir.

Sosyal Aglar: Mentorun teknolojiyi kullanmadaki
rahatlifit ve online olarak olusturdugu network
menti icin bir iletisim ag1 olusturmada firsat
olabilir. Ayrica menti, mentor araciligryla orgiitteki
diger kidemli calisanlar ile iligki kurabilir. Ben
sirkette Facebook’a kayit olmaya calisirken Jules
Beni gériir ve profilli olusturmada yardim eder. ilk
arkadas olarak da kendisini ekleyerek network
olusturmasinin ilk adimlarini atar:

Jules: “Simdi neye ihtiyacin var biliyor musun?
Arkadasin olacak birisine”

Ben: “Diger stajyerlerle arkadas olurum. Sabaha
nasil yapilacagini gosterirler bana.”

Jules: “Beni arkadas olarak ekleyebilirsin.’
Ben: “Peki tesekkiirler.”

Jules: “Ne demek. Tamamdr. Tebrikler artik resmi
olarak Facebook neslinin bir parcasisin.”

Ben: “Harika.”

1

Burada mentor mentiye sosyal ag platformu olarak
Facebook profili olustururken ayni zamanda
mentinin kisisel Ozelliklerini de Ogrenmekte ve
samimi bir iletisimin temellerini atmaktadir. Ayrica

arkadas sayisinin artmasi i¢in ilk olarak mentor
kendini eklemekte bdylece diger calisanlarin
eklemesini cesaretlendirmektedir.

4.2.2. Psiko-sosyal Fonksiyon Fonksiyona Iliskin
Bulgular

Asagida psiko-sosyal fonksiyona iliskin g¢esitli
bulgular sunulmustur.

Destek ve Geribildirim: Filmdeki stajyerlik iligkisi
incelendiginde tersine mentorlugun bir alt
fonksiyonu olan destek ve geribildirimin varligina
yonelik herhangi bir bulguya rastlanmamustir.

Kabul ve Onaylama: Menti (Ben) mentorun (Jules)
bilgi ve becerilerine giivenmekte ve kendini ona
emanet etmektedir.

Ben Whittaker: “Bu sirketi tek basina bir bucuk yil
once sen kurdun ve simdi 220 calisanin var. Bunu
kimin yaptigini unutma” ciimlesi mentorun menti
tarafindan kabul edildigini gostermektedir.

Arkadaslik: Mentor ile mentinin arkadashk
iligkisine girebilmesi durumudur. Filmde Ben ve
Jules birlikte uzun siire vakit gecirmekte ve
profesyonel is iliskisi arkadaslik iliskisine dogru
kaymaktadir. Ozel hayatlarindan bahsetmeleri
arkadaslik iligkisinin kuruldugunu géstermektedir:
Jules Ostin: “Isten falan konusmak zorunda degiliz.
EVIilik? Bana esinden bahseder misin?”’

Ben  Whittaker:  “Adi Molly'di.  Ortaokul
miidiiriiydii. Herkes tarafindan sevilirdi. Hani
insanlarin ~ beraber  yaslanmak  istediklerini

soyledigini duyarsin ya. Biz yaptik onu. 42 yul siirdii
eviiligimiz.”

Bunun yaninda birlikte barda zaman gegirmeleri,
aile ve evlilik {izerine sohbet etmeleri, is
seyahatinde otel odasinda TV izlemeleri arkadaglik
iliskisinin kuruldugunu goéstermektedir. Sirketin ve
Jules Ostin’in gelecegi hakkinda filmin sonralarina
dogru yaptiklar1 goriismeyi ise birbirlerinin arkadasi
olduklarini ifade etmeleriyle sonlandirmislardir:
Jules: “Bir de sen benim...”

Ben: “Stajyerinim.”

Jules: “Ben stajyer/en iyi arkadas diyecektim.”
Cesaretlendirme: Mentor, mentinin {istlendigi veya
istlenecegi bir iste onu motive ederck basarili
olmas1 igin cesaretlendirir. Bir rapor hazirlamasi
iizerine gdrevini tamamlayan Ben, raporu hakkinda
konusmak {izere mentorunun yanina gider:

Ben Whittaker: “Merhaba. Satin alma diizenine bir
baktim. Daha sonra mi geleyim?”
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Jules Ostin: “Yok yok, igerive gel. Bayagi hizli
oldu.”

Ben Whittaker:  “Becky’nin yardimini  aldim.
Goriintise gére en fazla reklam yaptigin yer
miisterilerine en az satis yaptigin yer. Ve en az
yatirim yaptigin kanallar su anda en az deger
gormiis ama en fazla satis potansiyeli olan yerlere
onemli dlgiide deger katyyor. Simdiye kadar buna
kanaat getirdim.”

Jules Ostin: “Ben, benim icin bunun icabina
bakabilir misin? Vaktin varsa daha iyi bir plan ile
bana gelebilir misin?”’

Ben Whittaker: “Memnuniyetle.”

Jules Ostin: (Odadaki diger calisanlara donerek)
Adam bu ise 40 yilini harcadi.

4.2.3. Rol Model Fonksiyonuna Iliskin Bulgular

Tersine mentorlugun 6nemli bir fonksiyonu olan rol
model fonksiyonu ve onun alt fonksiyonlar1 olan
yeni bakis agisi, davranislara 6zenme ve degerlerle
tanimay1 ayr1 ayr1 analiz edebilecek kadar veri elde
edilememesi sebebiyle rol modellik temas: bir
biitiin olarak incelenmistir.

Rol Model: Rol model fonksiyonu mentorun arzu
verici bir 6rnek olugturmasini ve mentinin bununla
0zdeslesmesini icerir. Filmde yasca biiylik olan Ben
(menti) Jules’a hayran olmakta ve onun c¢alisma
askini ve yaraticiligini 6rnek almaktadir. Bu fikrini
acitkca mentora soylemektedir. Facebook profili
olustururken ilham aldigin kisiler sorusuna “Jules
Ostin” demesi. Sonrasinda ise Ben’in “Dalkavukiuk
yapmaya ¢aliymiyorum ama uzun zamandir bu
islerdeyim ve senin gibi birisine hi¢ denk gelmedim.
Ilham veriyorsun Jules.” demesi ona duydugu
hayranliginin gostergesidir. Baska bir sahnede ise
“Senden daha tecriibeli birisi gelebilir ama senin
bildiklerini asla bilemeyecekler. Hayatimda hig
béoyle bir seye sahip olamadim ben. Pek fazla insan
olamaz yaptigin biiyiik, giizel, heyecan verici seye.
Bir riiya gibi, degil mi?” seklindeki ifadesi

mentorunu  rol model olarak benimsedigini
gostermektedir.
Tersine  mentorluk  c¢alismalarinda  kavramin

icerigini, fonksiyonlarinmi ve smirlarini belirleyen
Murphy (2012)’nin yaklasiminin benimsendigi
calismada, filmin kahramanlar1 olan Ben ile Jules
arasindaki iliski incelenmistir. Bahse konu olan is
iliskisinde kariyer fonksiyonu alt islevlerinden bilgi
paylasimi, agiga ¢ikarma ve goriiniirliik, meydan
okuma ve zorluklar, sosyal aglar; psiko-sosyal
fonksiyonu alt islevlerinden kabul ve onaylama,
arkadaslik, cesaretlendirme ve rol model
fonksiyonu iglevlerine iligkin bulgulara erisilmistir.
Kogluk ve yetenek gelisimi ile destek ve
geribildirim islevlerinin ise filmde islenmedigi
ortaya ¢ikarilmaistir.

5. SONUC ve DEGERLENDIRME

Geleneksel mentorlugun aksine geng¢ ve kidem
olarak daha az caligma siiresine sahip birisinin yas
ve kidemi fazla olan birisine teknoloji ve kusak
farklilig1 basta olmak iizere bazi1 konularda bilgi ve
uzmanligmi paylasmast durumu olan tersine
mentorluk, is diinyasinda uygulanan ve oldukga
popiiler olan bir kavramdir. Son yillarda tersine
mentorluk ile ilgili akademik ¢aligmalarda da artan
bir ilgi s6z konusudur.

Bu calismada tersine mentorluk konusu The Intern
(Stajyer) adli film {izerinden arastirilmis ve tersine
mentorluk fonksiyonlarinin filmde nasil islendigi
analiz edilmistir. Tersine mentorluk konusunun bir
filmde islenmesi, kavramm ve o&zellikle Murphy
(2012) tarafindan ortaya konan fonksiyonlarin
onemli bir kisminin daha net bir bi¢imde
gosteriliyor olmasini  ve konunun daha iyi
anlagilabilmesini saglamistir. Bu tarz bir filmin
varligindan haberdar olunmasini saglamak ve hangi
fonksiyonlarmm  islendigini  tespit  etmedeki
amaglardan biri diizenlenen egitimlerde egitimcilere
materyal saglanmasi ve bu film iizerinden tersine
mentorluk kavraminin tartisilabilecegini
gostermektir.

Bu arastirmadaki bir diger amag ise nitel yontem
kullanilarak anket gibi nicel tekniklerin g6zden
kagirabildigi hususlar1 ortaya daha net koymaktir.
Bir kavramin hem somut hem de soyut taraflarinin
daha iyi 6ziimsenebilmesi igin film, belgesel, resim,
roportaj, kitap gibi eserlerin varlig1 bir firsat olarak
degerlendirilebilir. Bu c¢alisma ile bu amaglara
ulagildig1 diistintilmektedir.

Yabanci yazinda sik¢a kullanilan ve arastirmalara
konu edilen film, dizi, roman gibi kiiltiirel unsurlar
yerli yazinda da daha fazla tercih edilebilir. Cesitli
araglar iizerinden konu/kavram agiklama tarzi ile
olusturulan yaymlar yerli yazinda da bir kavramin,
olayin veya olgunun daha iyi anlasilabilmesi ve
aktarilabilmesi i¢cin uygun birer segenek olarak
degerlendirilebilir. Gelecek ¢aligmalarda, mevcut
tersine mentorluk fonksiyonlarini tespit etmenin
Otesinde is diinyasinmin aktorleri (yOnetici ve
caliganlar) ile derinlemesine miilakat yapilarak yeni
boyutlar ortaya konabilir.

ETIiK BEYANATI

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

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar catigmasi olmadigini belirtir.
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Etik Onay: Calisma, insan katilimcilari
icermedigiden etik onay gerekmemektedir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Caligma, insan
katilimer  igermediginden bu forma ihtiyag
duyulmamustir.
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1. GIRIS

Kiiresel ticaret kavrami, yenidiinyada, kaynaklarin
kullanimmi ve dagilimimi evrensel bir hale
getirmektedir. Glinlimiizde gerek 6zel, gerekse
kamu kuruluslari, gelisen teknolojiler, yayginlasan
uluslararas1  iletisim  kaynaklari, tasimacilik
sektoriindeki ilerlemeler, politik destek ve tegvikler
gibi bircok unsur dogrultusunda kiiresel pazarlarda
yerini almaktadir. Diger yandan, c¢ok kiiltiirli
ortamlarda kiiltiirel farkliliklardan otlirli ortaya
cikan ¢atigma ve kargasa ortami, kiiresel ticaretin
onlindeki en Onemli engeller arasinda yerini
almaktadir. Kiiltiirel zeka, bu ¢atigma ve kargasa
ortaminda kiiltiirel farkliliklarin basarilt bir sekilde
yonetilmesi ~ adina  bir  alternatif  olarak
goriilebilmektedir (Yesil, 2009).

Kiiltirel zekd, c¢ok uluslu veya farkhi kiiltiirel
ortamlarda, bireyin islevini etkin bir sekilde yerine
getirmesini  saglayan yetenekler seti olarak
bilinmektedir (Early & Ang, 2003). Ayn1 zamanda,
kiiltirel zeka, farkli kiltiirlere, etnik kokenlere ve
demografik alt yapilara sahip insanlarin, bir arada
en verimli sekilde calisabilmelerini dnermektedir
(Johnson, Lenartowich & Apud., 2006). Kiiltiirel
zeka kavramu ilgili alan yazinda ¢ok ge¢mis bir
tarihe sahip olmamakla birlikte ilk olarak 2000°li
yillarin basinda yerini almaktadir (Early & Ang,
2003). Oncelikle isletme ve yonetim alaninda
yapilan aragtirmalarla (Early & Ang, 2003)
giindeme gelen kiiltiirel zekd kavrami, gliniimiizde
sosyoloji, psikoloji, egitim vb. bir¢ok farkli alana da
konu olmaktadir. Yabanci literatiirde kiiltiirel zeka
kavrami ile ilgili yapilmig arastirmalarin sayisi
oldukea fazladir. Yerli literatiirde ise kiiltiirel zeka
ile ilgili yapilan arasgtirmalar giin gectikce
artmaktadir.

Bu c¢aligmanin amaci, kiiltiirel zekanin ilgili alan
yazinda ilk ¢iktig1 tarihten itibaren, giiniimiize kadar
(2003-2020) yerli ve yabanci literatiirde yer alan
aragtirmalart  inceleyerek,  kiiltiirel  zekanin
tanitilmasini  saglamak ve gelecek arastirmalara
kavramla ilgili yol gostermektir. Bu dogrultuda ilk
olarak daha onceden kiiltiirel zeka ile ilgili yapilmis
inceleme calismalar1 gézden gegirilmistir (Andresen
& Bergdolt, 2016; Fang, Schei & Selart, 2018; Ang,
Rockstuhl, & Tan, 2015; Biicker, 2014; Leung,
Ang, & Tan, 2014; Ng, Van Dyne & Ang., 2009;
Ott & Michailova, 2018). Ancak yerli literatiirde,
bu dogrultuda yapilan bir inceleme c¢alismasinin
bulunmamasi ve yabanci literatiirde yer alan
incelemelerin  ise 2017 yilma kadar yapilan
calismalar ile kisith kalmasi, bu calismanin ayirt
edici 6zellikte oldugunu gostermektedir.

Calismada yapilan incelemeler, kiiltiirel zeka
kavramimin yazinda yayginligi sebebiyle zaman
kisit1 goz Oniinde bulundurularak “isletme ve
yonetim” alani ile kisitlandirilmistir. Daha sonra
yazinda taranma ve yayginlig1 sebebiyle, yabanci
caligmalar “Web of Science” tabanli, yerli
calismalar ise “Dergipark” ve “Akademia” uzantili
olmak tizere kisitlandirilmigtir. Buradan yola
cikarak ¢alismada, 124 yabanci, 28 yerli literatiirde
yer almak {iizere toplamda 152 arastirma
incelenmistir.  Incelemeler, “kiiltiirel  zekanmn
Olcililmesi”, “kiiltiirel zekay1 belirleyici onciiller” ve
“kiiltire] zekanin diger kavramlarla iligkileri”
olmak iizere li¢ temel alanda gergeklestirilmistir.
Kiiltiirel zekdnin diger kavramlarla iliskileri ise
sosyal bilimlerde nicel ve nitel arastirma yontemleri
gbz Onilinde bulundurularak “dogrudan etki”,
“dogrudan olmayan etki”, “aract etki”, “diizenleyici
etki” ve “nitel arastirmalar” olmak iizere bes ayri
grupta incelenmistir.

2. KULTUREL ZEKA
2.1. Kiiltiirel Zekanin Taninm

Kiiltiir kavrami bir zeka gesidi olarak ilgili alan
yazinda ilk defa 2000’li yillarin basinda yer
almistir. P. Christopher Early ve Soon Ang (2003)
yayinlamis olduklari kitapta, ilk defa kiiltiirel zekay1
bir kavram olarak degerlendirmislerdir. Orijinal ad1
“Cultural Intelligence” (CQ) olan kavram,
Dilimizde Kiilttirel Zeka (KZ) olarak
kullanilmaktadir. Early ve Ang’a (2003) gore KZ,
bireyin islevini, farkl kiiltiirel ortamlarda veya ¢ok
kiiltiirlii  ortamlarda etkin bir sekilde yerine
getirmesini saglayan yetenekler setidir. Thomas ve
Inkson’a (2005) gore ise KZ, Kkiiltiirlerarasi
etkilesimin temellerini anlamayi, bu etkilesimler
icin dikkatli bir yaklagim gelistirmeyi ve bireyin
farkli kiiltiirel ortamlarda etkili olabilmesi i¢in
uyum becerileri ve genis bir davranis yelpazesine
sahip olmasimi ifade etmektedir. Early ve Peterson
(2004) kiiltiirel zekay, kiiltiirel cesitliligin oldugu

ortamlarda, bireyin etkin bir gekilde hareket
edebilmesi i¢in farkli ipuclarin1  toplamasi,
yorumlamast ve davraniglarini bu dogrultuda

yonlendirmesi yetenegi olarak tanimlamaktadir.
Thomas ve arkadaslar1 (2008) ise kiiltiirel zekay,
meta-biligsel kiiltiir ile baglantili olan ve bireyin
¢evresindeki farkli kiiltiirel boyutlari sekillendirme,
secme ve uyum saglamasina olanak saglayan bilgi
ve becerilerin etkin oldugu bir sistem olarak ifade
etmektedir. Early ve Mosakowski’ye (2004) gore
KZ, bireyin, farkli kiiltirden gelen bireylerin
belirsiz ve alisilmadik bedensel hareketlerini, kendi
kiltiiriindeki arkadas ¢evresine ve kendi kiltiiriinde
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yasayan insanlara aitmis gibi
saglayan dogal bir yetenektir.

yorumlamasini

KZ, Sternberg ve Determan’in (1986) ¢ok boyutlu
zeka modeline dayandirilmaktadir. Sternberg ve
Determan (1986) genel zekayi, soyut kavramlari ve
terimleri dogru anlama, kavrama ve problem
¢ozebilme yetenegi olarak tanimlamis ve kisisel
zekd diizeyini agiklayabilecek dort seviye
belirlemiglerdir. Bu seviyeler, iistbiligsel (bilme ve
kontrol etme yetisi), biligsel (kisisel bilgi ve bilgiyi
yorumlama yetisi), motivasyonel (sahip olunan
biitiin enerjiyi O0grenmeye yoOneltme yetisi) ve
davranigsal (bilgiyi davranigsal boyuta tasima
yetisi) olarak ifade edilmektedir. KZ’da ¢ok boyutlu
zekd modelinde oldugu gibi istbilissel, biligsel,
motivasyonal ve davranigsal olarak dort boyutta
incelenmektedir (Ang & Van Dyne, 2008).

Ust biligsel kiiltiirel zeka, bireyin kiiltiirler arasi
ortamlarda, kendinden olmayan diger kiiltiirlerin
farkinda olmasini icermektedir (Ang & Van Dyne,
2008). Bu zekad seviyesine sahip olan bireyler,
kiiltiirleraras1 etkilesimlerde, kendi kiltiiriine ait

olgular1 sorgulamakta ve kiiltiirel bilgilerini,
karsilastigt  yeni  kiiltire ait olgular ile
sekillendirmektedir. Bu baglamda, istbilissel

kiiltiirel zeka, bireylere, kiiltiirler aras1 ortamlarda
sosyal etkilesimlerde bulunurken sezgilerini ve
bireysel normlarint1  yeni  kiiltir = yo6niinde
gelistirmelerine yardimci olacak énemli bir evredir
(Flavell, 1979; Nelson,1996).

Biligsel kiiltiirel zeka, bireyin farkli kiiltiirleri
hakkinda sahip oldugu bilgiyi ifade etmektedir. Bu
zeka cesidine sahip bireyler, diger kiiltiirlerin
benzer yonlerini ve farkli yonlerini bilmekte ve
kendi kiiltiirtinlin bu kiiltiirlerden ayristig1 yonlerini
tespit edebilmektedir (Van Dyne, Ang & Koh,
2007). Biligsel kiiltiirel zekaya sahip bireyler, farkli
kiiltiirlerin  ekonomileri, yasal sistemleri, dini
inanglari, degerleri, normlari, dilleri ve davraniglart
hakkinda bilgi sahibidirler. Diger kiiltiirler hakkinda
sahip olunan bu bilgiler, isletme yonetimi alaninda
bilissel kiiltiirel zekdnin 6nemli bir evre oldugunu
gostermektedir.

Motivasyonel kiiltiirel zeka, kiiltlirler arasi
ortamlarda bulunan bireylerin sahip oldugu biitiin
enerjiyi bu kiiltiiri anlamaya ve Ogrenmeye
yonlendirmesini ifade etmektedir (Ang & Van
Dayne, 2008). Bu zeka seviyesine sahip bireyler,
farkli kiiltiirel ortamlarda bulunmaktan zevk alirlar
ve siirekli yeni Kkiiltiirleri deneyimlemeye kars1
oldukc¢a isteklidirler (Van Dyne vd., 2007). Bu
yonde gelistirilmis kiiltiirel zekd ise bireyin
kiltirler arasi ortamlarda basarili bir etkilesim
gergeklestirmesine oldukga katkida bulunmaktadir.

Davranigsal kiiltiirel zekada ise kiiltiirel zekanin en
ileri boyutu olarak goriilmektedir ve bu seviyede
bireyler, karsilastiklar1 kiiltiire ait olgular1 sozel
veya sozel olmayan davramglarini yansitmaktir
(Van Dyne vd., 2007). Hall’e (1959) gore bir
kiiltiire karst sahip olunan zihinsel bilginin ve bu
kiiltiri 6grenmeye karsi olan isteginin kesinlikle
sozlii veya davranigsal boyuta tasginmasi gereklidir.
Bu yonde kendini gelistiren bireylerin kiiltiirel
ortamlarda yiiz yiize etkilesimlerde oldukga basarili
olmasi beklenmektedir.

2.2. Kiiltiirel Zekanin Olciilmesi

Van Dyne, Ang ve Koh (2007) KZ o6lgeginin,
isletmenin diger kavramlarina ait Olgekler gibi
saglam bir alt yapiya sahip olmasi ve iyi
psikometrik  degerler tasimasi gerektigini 6n
gormektedir. Bu dogrultuda ilk olarak arastirmacilar
KZ ile iligski iginde olabilecegini diislindiikleri,
Kiilttir (Adler, 2002; Erez & Early, 1993; Hofstede,
1991; Triandis, 1994), Go¢men Uyumu (Bhaskar-
Shrinivas, Harrison, Shaffer ve Luk, 2005; Black,
Gregerson, Mendenhall & Stroh, 1999; Caligiuri,
Hyland, Joshi ve Bross, 1998; Mendenhall &
Oddou, 1985; Shaffer, Harrison, Gregersen, Black
& Ferzandi, 2006, Takeuchi, Tesluk, Yun & Lepak,
2005), Gogmen Performans: (Caliguiri, 2006;
Kraimer, Wayne & Jaworski.,, 2001; Ones &
Viswesvaran, 1997; Tung, 1988), Go¢men Secimi
ve Egitimi (Spreitzer, McCall & Mahoney, 1997),
Kiiresel Liderlik (House, Hanges, Javidan, Dorfman
ve Gupta, 2004), Kiiresel Takimlar (Kirkman,
Tesluk & Rosen, 2001), Ulus Otesi Egitim (Black
& Mendenhall, 1990; Bhawuk & Brislin, 2000;
Landis, Gargas ve Givnish, 2004; Lievens, Harris,
Van Keer & Bisqueret, 2003) ve Kiiltiirlerarasi
Iletisim (Ting-Toomey, 1999; Gudykunst, Ting-
Toomey & Chua, 1988) gibi kavramlar hakkinda
yapilan arastirmalar1 incelemigler ve bu incelemeler
dogrultusunda ii¢ odak noktas: belirlemislerdir. ilk

olarak, biitin bu aragtirmalarin ana temasi
kiiltiirleraras1 ~ sorunlardir. Ikinci olarak, bu
kavramlardan hi¢ biri bireyin kiiltiirlerarasi

ortamlarda islevini bagarili bir sekilde yerine
getirebilme yetenegi lizerine odaklanmamustir ve
kiiltiirel zeka bu konuda essiz bir kavram olacaktir.
Son olarak, KZ bu kavramlarla iliski igerisinde
olacagr gibi kavramlarin gelisimine de 151k
tutacaktir.

Biitiin bu incelemelerden sonra arastirmacilar (Van
Dyne vd., 2007) kiiltiirel zekanin dort boyutuna ait
Olcegi olusturacak maddeleri ortaya koymuslardir.
Maddeler olusturulurken ilk olarak, zeka ve
kiiltlirlerarasi yetkinliklere ait literatiir
incelenmistir. Daha sonra, kiiresel alanda is yapan 8
ist diizey yonetici ile goriigme yapilarak kiiltiirel
zek@nin dort boyutu icin operasyonal tanimlamalar
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yapilmistir. Bu tanimlamalar dogrultusunda, her bir
boyuta 13-14 madde gelecek sekilde 53 maddelik
bir soru havuzu olusturulmustur. Daha sonra, bu
soru havuzu, uluslararasi alanda is yapan Tig
yonetici ve Tli¢ akademisyen ile okunabilirlik,
anlagila bilirlik ve kapsam acisindan
degerlendirilerek 40 maddeye indirgenmistir. Bir
sonraki islemde 40 maddeden olusan KZ 0lgegi,
Singapur’da  bulunan  Nanyang  Teknoloji
Universitesi  6grencilerine uygulanmis  ve  iyi
psikometrik 6zellik tasidigi tespit edilen 20 madde
ayristirilarak  6lgek  olusturulmugtur (Ang, Van
Dyne, Koh, Ng, Templer, Tay ve Chandrasekar,
2007).

20 maddelik bu o6lgek, 4 st bilissel, 6 biligsel, 5
motivasyonal ve 5 davranigsal KZ bilesenini i¢eren
maddelerden olusmaktadir (bkz. Tablo 1). Olgek,
bireysel degerlendirme i¢in hazirlanmistir ve grup
kullanimi i¢in uygun degildir. Olgek, 15 yas ve
iizeri yetiskinlere uygulanabilir. Olgekte zaman
simirlamast yoktur. Olgek, bir formda bireylerin
kendi kendine  cevaplandirabilecegi  sekilde
uygulanmaktadir. Olgekte yer alan sorular, her bir

madde icin 7’li likert tipi puanlama sistemi ile
“Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Az
Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Az Katiliyorum”,
“Katiltyorum” ve “ Kesinlikle Katiliyorum”
secenekleri ile uygulanmaktadir. Olgekte ters olarak
kodlanan madde bulunmamaktadir. Olgegin puan
ranji  20-140 arasindadir. Olgekte, toplam
puanlarin  degeri  kiiltiirel zekd  diizeyini
gostermektedir ve puanlarin yiiksekligi, kiiltiirel
zekanin yiliksek oldugunu ifade etmektedir (bkz.
Tablo 1).

2.2.1. Kiiltiirel Zekdnmmm Olgiilmesi ile Tlgili
Yapilan Arastirmalar

Kiiltiirel zeka olgegi, yukarida belirtildigi gibi ilk
olarak 2007 yilinda Ang ve arkadaslari tarafindan
gelistirildikten sonra, gilinlimiize kadar diger
arastirmacilar tarafindan farkli bakis agilari ile
gelistirilmistir. Yerli ve yabanci literatiirde, 2020
yilina kadar yer alan kiiltiirel zeka dlgegi ile ilgili
yapilan arastirmalar agagida goriilmektedir (Bkz.
Tablo 2). Arastirmalar incelendiginde, 6lgekle ilgili
ilk yapilan arastirmalarin, Kiiltiirel Zeka dl¢eginin,

Tablo 1: Kiiltiirel Zeka Olgegi

CQ Factor Questionnaire Items

Metacognitive CQ

MC1 I 'am conscious of the cultural knowledge I use when interacting with peoplewith
different cultural backgrounds.

MC2 I adjust my cultural knowledge as Interact with people from a culture that is
unfamiliar to me.

MC3 I am conscious of the cultural knowledge I apply the cross-cultural interactions.

MC4 I check the accuracy of my cultural knowledge as I interact with people from
different cultures.

Cognitive CQ

COG1 I know the legal and economic systems of other cultures.

COG2 I know the rules (e.g.vocabulary, grammar) of other languages.

COG3 I know the cultural values and religious beliefs of other cultures.

COG4 I know the marriage systems of other cultures.

COGs I know the arts and crafts of other cultures.

COG6 I know the rules for expressing nonverbal behaviors in other cultures.

Motivational CQCQ

MOT1 [ enjoy interacting with people from different cultures.

MOT2 [ am confidentthat I can socialize with locals in a culture that is unfamiliar to me.

MOT3 I am sure I can deal with the stresses of adjusting to a culture that is new to me.

MOT4 I enjoy living in cultures that are unfamiliar to me.

MOTS5 I 'am confident that I can get adjustomed to the shopping conditions in a different
culture.

Behavioral CQ

BEH1 I change my verbal behavior (e.g, Accent, tone) when a cross-cultural interaction
requires it.

BEH2 [ use pause and silence differently to siit different cross-cultural situations.

BEH3 I vary the rate of my speaking when a cross-cultural situations requires it.

BEH4 I change my nonverbal behavior when a cross cultural situation requires it.

BEHS [ alter my facial expressions when a cross cultural interaction requires it.

* CopyrightQCultural Intelligence Center, LLC 2005-2010, Used by permission of the Cultural Intelligence

Center, LLC.

Kaynak: Ang vd., 2007
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Duygusal Zeka (DZ), Sosyal Zeka (SZ) ve Bes
Faktor Kisilik Ozellikleri gibi farkli kavramlarla
ayrisim  Ozelliklerini ortaya koymaya ydnelik
oldugu gozlenmektedir (Crowne, 2013; Klafehn, Li
& Chiu, 2013; Moon, 2010a, Ward, Fischer, Lam
ve Hall.,, 2009). Yapilan diger arastirmalarda ise
“Short Form Measure Of Cultural Intelligence
(SFCQ)” Kiiltiirel Zekanmn Kisa Form Olgiimii
(Thomas, Liao, Aycan, Cerdin, Pekerti vd., 2015),
“Business Cultural Intelligence Quotient (BCIQ)”
Ticari Kiiltirel Zekd (TKZ) Uyarlamasi (Alon,
Boulanger, Meyers, & Taras, 2016), “Bi-Factor
Model of CQ” Tki Faktorli Kiiltiirel Zeka Modeli
(Rockstuhl & Van Dyne, 2018), “Cross-
organizational Cultural Intelligence (COCI)” (Zhou,
Hu, Wu & Gu., 2018) Capraz Orgiitsel Kiiltiirel
Zeka gibi olgekle ilgili yapisal degisikliklerin
yapildig: dikkat cekmektedir (bkz. Tablo 2).

Kiiltirel Zeka Olgeginin Tiirkge uyarlamasi ilk
olarak Sahin, Giirbiiz, Koksal ve Ercan (2013a)
tarafindan gergeklestirilmistir ve KZ 0lgeginin
Tiirkce uyarlamasinda orjinalde olan dort faktorli
modele uyumlu, iyi psikometrik &zellikler
gosterdigi tespit edilmistir. Daha sonra ilhan ve
Cetin (2014a), Arastaman (2018) KZ o6l¢eginin
Tiirk¢e uyarlamasinin, sirasiyla Ogrencilerde ve
akademisyenlerde uygulamak i¢in gegerli ve
giivenilir oldugunu tespit etmiglerdir.

Moyano, Tabernero, Melero ve Trujillo (2015) KZ
dlgeginin 4  Faktdrli  modelini  Ispanyolca
uyarlamasinda dogrularken, Al-dossary (2016) ise
Arap¢a uyarlamasinda yine 4 Faktorlii modeli
dogrulamistir. Schldgel ve Sarsted (2016) ise Cin,
Fransa, Almanya, Tiirkiye ve Amerika gibi 5 iilkeyi
iceren Orneklemden olusan caligmalari sonucunda,
KZ olgeginin yalnizca Tiirtkiye ve Amerika
ornekleminde ayrisim  gostermedigini  ancak
Ozellikle Cin oOrnekleminde, ist bilissel ve
davranigsal boyutta ayirt edici gegerlilik yetersizligi
gosterdigini tespit etmiglerdir (bkz. Tablo 2).

2.3. Kiiltiirel Zekanin Onciilleri

Yerli ve yabanci literatiirde, KZ’y1 belirleyen
faktorler incelendiginde, KZ’nin olusumunda en
cok etkin olan kavramlarin, Kiiltiirleraras1 Deneyim
ve Bes Faktor Kisilik Ozellikleri oldugu
gozlenmektedir (Bkz. Tablo 3). Kiiltiirlerarasi
deneyim ile ilgili yapilan aragtirmalar, yurtdisinda
bulunan bireylerin KZ’larmin yiiksek ¢iktig
konusunda ayni dogrultuda sonuglar elde etmistir
(Crowne ,2008; Kurpis & Hunter, 2017; Li, Mobley
& Kelly, 2013; Moon, Choi & Jung, 2012; Pekerti
& Arli, 2017; Schwarzenthal, Juang, Schachner,
van de Vijver ve Handrick, 2017). Bes Faktor
Kisilik Ozellikleri ile ilgili yapilan arastirmalarda
ise Ozellikle Digsa Doniikliik ve Deneyime Aciklik

kisilik ozelliklerinin, KZ’nin dort boyutu ile ayri
ayri, genel anlamda pozitif yonlii iligkilere sahip
oldugu gozlenmektedir (Ang, Van Dyne & Koh.
2006; Depaula, Azzollini, Cosentino & Castillo,
2016; Harrison, 2012; Kement, Cavusoglu & Uslu,
2019; Li, Mobley & Kelly, 2016; Sahin vd. ,2013a).
Diger yandan, Uyumluluk kisilik 6zelliginin de
KZ’nm farkli boyutlar1 iizerinde etkin oldugu bazi
arastirmalarda gdzlenmektedir (Ang vd., 2006;
Harrison, 2012; Kement vd., 2019; Li vd., 2016).

Yerli literatiirde yer alan aragtirmalar
incelendiginde ise yabanci aragtirmalarla ayni
dogrultuda sonuglar elde edildigi gozlenmektedir.
Sahin ve arkadaslart (2013), Disa Doniikliigii
yiiksek bireylerin, Ustbiligsel ve Motivasyonal
KZ’simnin daha ¢ok gelistigini, Deneyime Aciklig
yliksek bireylerin ise Motivasyonal KZ’sinin daha
¢ok gelistigini tespit etmislerdir. Diger yandan yine
Gokten ve Emil (2019) yaptiklar1 arastirmada,
ERASMUS  o6grencilerinin  deneyime  aciklik
ozelliklerinin kontrol altinda tutuldugunda KZ’nin
tim boyutlarinin yiiksek ¢iktig1 sonucunu elde
etmistir. Kement ve arkadaglar1 (2019) uyumluluk
kisilik 6zelliginin biligsel KZ’y1, Diga Doniiklik
kisilik 06zelliginin Motivasyonal ve Davranigsal
KZ’y1, Oz Disiplin kisilik dzelliginin ise yalnizca
Davramigsal KZ’y1 etkiledigini tespit etmistir.
Abasli ve Polat (2019) ise yaptiklar arastirmada
Kiiltiirleraras1 duyarliligm KZ’nin  6nemli bir
yordayicisi oldugunu tespit etmistir (bkz.Tablo 3).

KZ’nin diger onciilleri incelendiginde, dil yetenegi,
uluslararas1 oryantasyon (Li vd. 2013), Oz- izleme
(Moon vd. 2012), Kimlik (Nel, Nel, Adams & De
Beer, 2015), Baglam Bagimlilig1 (Adair, Buchan,
Chen & Liu, 2016), Kiiltiirel Sinir (Holtbriigge &
Engelhar, 2016) Tek Kiiltirlilik ve Cok
Kiltiirliliik (Bernardo & Presbitero, 2017) gibi
kavramlarin da KZ iizerinde etkin oldugu
gozlenmektedir (bkz. Tablo 3).

24. Kiiltiirel Zekanin Diger Kavramlarla
iliskileri

Bu c¢aligmada, KZ’nin ilgili alan yazinda yer alan
diger kavramlarla iligkileri, nicel ve nitel arastirma
modelleri ve yontemleri dogrultusunda gruplar
halinde incelenmistir. Nicel arastirma yontemleri,
yabanc1 ve yerli literatiirde yogun olmasi sebebiyle
farkli gruplar halinde incelenmistir. S6z konusu
inceleme gruplari, nicel arastirma modelleri g6z
onlinde  bulundurularak “Dogrudan  Etki”,
“Dogrudan Olmayan Etki”, “Aract Etki” ve
“Diizenleyici Etki” olarak belirlenmistir. Dogrudan
olmayan etki grubunda, KZ, bagimli degiskeni bir
arac1 veya diizenleyici degisken esliginde etkileyen,
bagimsiz degigken olarak degerlendirilmistir. Araci
etki grubunda ise KZ’nim araci degisken olarak yer
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Tablo 2: Kiiltiirel Zekamn Olgiimii ile flgili Aragtirmalar
YAZAR OLCEK SONUC
Moon CQs Biligsel Yetenek ve Cok Kiiltiirlii Kisilikten farkl fakat Duygusal Zeka ile giiglii korelasyon iliskisi
(2010a) igerisindedir. KZ ve Dz farkh fakat iligkili kavramlardir. Sosyal Yeterlilik ile ilgili Duygusal Zeka
faktorleri, kiiltiirel zekdyi, Kendi Kendine Yeterlilikle ilgili duygusal zeka faktorlerinin 6tesindeki
acgiklamistir.
Crowne CcQs KZ ve Dz aynsik fakat iliskili kavramlardir. Sosyal Zeka, DZ ve KZ’ya y6n veren bir kavram olarak
(2013) tespit edilmemistir.
Klafehn vd. CQS- Emsal Rapor Olgiimii KZ, Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinden ayrnisim gegerliligine sahiptir. Emsal rapor Olgiimii, KZ’y1
(2013) degerlendirmekte, kendi kendine rapor dlglimiinden daha iyi olarak degerlendirilmigtir. Kendi
kendine rapor dlglimii iist biligsel kiiltiirel zekanin sosyokiiltiirel adaptasyonla iliskilendirilmesinde
yetersiz goralmugtir.
Sahin vd. CQS- Tiirkge 4 faktér KZ modeli, Tiirkge uyarlamada Dogrulanmistir. KZ dlgeginin DZ ve sosyal zeka ile ayrigim
(2013a) gegerliligi tespit edilmistir.
ilhan ve Cetin CQS- Tiirkge 4 faktorlii KZ modeli Tiirkge formda dogrulanmigtir. Diger yandan KZO'nin 6grencilerin KZ’larini
(2014a) dlgek igin gegerli ve glivenilir bir 6lgek oldugu tespit edilmistir.
Moyano vd. CQS- ispanyolca 4 faktor KZ modeli, Ispanyolca uyarlamada Dogrulannugtir,
(2015)
Thomas vd. Short Form Measure Of Kiiltiirel zekanin 3 boyutu ( st bilis, bilgi, yetenek) 10 madde ile dlgiilmiistiir.
(2015) Cultural Intelligence (SFCQ)-
Kiiltiirel Zekanm Kisa Form
Olgiimii
Al-dossary CQS- Arapga 4 faktor KZ modeli, Arapga uyarlamada dogrulanmugtir.
(2016)
Alon vd. Business Cultural intelligence  Ticari Kiiltiirel Zeka uyarlamas1 18 dogrudan cevaplama, 20 Dogru-yanhs cevaplama maddesi
(2016) Quotient (BCIQ)- Ticari olusturmaktadir.
Kiiltiirel Zeka (TKZ)
Uyarlamasi
Biicker vd. CQS ( 20 madde ve 12 madde  Hollandah ve Cinli 6rneklemlerden elde edilen verilerin karsilastirmali analizi sonucu, 20 maddeli
(2016) kisa form) uzun Olgek gibi, 12 maddeli kisa dlgekte iyi ayird edici gegerlilik ve kiiltiirler aras1 degismezlik

Schlagel & Sarsted
(2016)

Putranto vd.
(2018)

Rockstuhl & Van Dyne
(2018)

Alon vd.
(2018)

Velez-Calle
(2018)

Zhou vd.
(2018)

Arastaman
(2018)

CQs

CQs

Bi-Factor Model of CQ

Business Culural intelligence
Quotient (BCIQ)- Ticari
Kiiltiirel Zeka Uyarlamast

Business Cultural intelligence
Quotient (BCIQ)- Ticari
Kiiltiirel Zeka Uyarlamas:

Cross-organizational cultural

intelligence (COCI) Capraz
Orgiitsel Kiiltiirel Zeka

CQs- Tirkge

gOstermistir.

5 Ulkeyi igeren (Cin, Fransa, Almanya, Tiirkiye ve Amerika) érneklemden elde edilen verilerin
analizi sonucunda, yalmzca Tiirkiye ve Amerika drnekleminde KZ 6lgegi ayrisim gostermemistir.
Cin oreklemi, st biligsel ve davramgsal boyutta ayirt edici gegerlilik yetersizligi gostermigtir.

KZ ve Kiltiirel Zekanin biitiin bilesenleri DZ ile pozitif yonlii korelasyon igerisindedir. KZ
ogrencilerin Genel Not ortalamasi dogrultusunda performansi ile negatif yonlii iligkili iken DZ
ogrenci performanst ile pozitif yonli iliskilidir.

Tek faktorlii veya 4 faktorlii model KZ'nin boyutlarina ait etkileri yeteri kadar agiklayamamaktadir.
Soz konusu etkileri ortaya koymak igin en uygun model 2 faktorlii (Bi-Factor) model olarak tespit
edilmistir.

Ticari Kiiltiirel Zekaya daha yatkin oldugu tespit edilmistir. Ticari Kiiltiirel Zekddan baz onciiller
atilarak ortak bir 6lgek olusturulmustur.

8 farkl: iilkede uygulanan galismalar sonucunda Ticari Kiiltiirel zeka lgeginin yap1 gegerliligi ve
kiiltiirleraras1 uygulanabilirligine katkilar sunulmustur. Aym zamanda bazi performans tiirlerinin
TKZ ile iligkili oldugu tespit edilmistir.

KZ'nin 4 boyutu, Gapraz Orgiitsel Kiiltiirel Zeka igin, Bilis, Motivasyon, Isbirlik¢i Tletigim ve
Davrannigsal Uyumluluk olarak uyarlanmustir. Yiksek ¢apraz orgiitsel kiiltiirel zeka, kiiltiirlerarasi
gapraz orgiit yapilarinda ¢alisanlarin performanslarini arttirmaktadir.

4 faktorlii KZ modeli Tiirkge formda dogrulannustir. Diger yandan KZO'nin Akademisyenlerin
KZ'larint 6lgek igin gegerlili ve glivenilir bir 6lgek oldugu tespit edilmigtir.

aldig1 arastirmalar irdelenmistir.
yontemleri ise tek grup altinda incelenmistir.

24.1.

Kiiltiirel zekanin diger kavramlarla ilgili dogrudan
incelendiginde,

etkisinin

oldugu

Kiiltiirel Zeka: Dogrudan Etkisi

aragtirmalar

Nitel arastirma

yazinda en ¢ok Kiiltiirleraras1 Etkinlik ile ilintili
oldugu tespit edilmistir (Gudmundsdottir, 2015;
Huff, Song & Gresch, 2014; Lin, Chen & Song,
2012; Shu, McAbee & Ayman, 2017; Zhang &
Oczkowski, 2016). Yapilan aragtirmalar KZ’nin,
genel anlamda kiiltiirleraras1 etkinlik ile pozitif
yonlii iliski igerisinde oldugu sonucunu elde
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Tablo 3: Kiiltiirel Zekanm Onciilleri ile ilgili Yapilan Aragtirmalar

Diiriistliik, Ust Biligsel KZ ile pozitif yonde iligkilidir, Uyumluluk ve duygusal istikrar Davranigsal
KZ ile sirasiyla pozitif ve negatif yonlii iligkilidir. Disa doniiklik, Ust Biligsel KZ hari¢ biitiin
boyutlarla pozitif yonlii iligkilidir. Agiklik, KZ'nin dort boyutu ile pozitif yonlii iligkilidir.

Yurt disinda bulunmus kisilerin KZ’s1 yiiksektir. Yurtdis istihdam, KZ ve Ust biligsel KZ ile pozitif
yonlii iligkili iken yurtdisi egitim, KZ ve dort bileseni ile pozitif yonde iligkilidir. Ayrica Kiltiirel
Maruz Kalma Derinligi, KZ’y1 arttirmaktadr.

Uyumluluk ve Agikhk, KZ ile pozitif yonli iligkilidir. Bireylerin Cok kiiltiirlii bir ¢evreye maruz
kalma derecesi, KZ ile pozitif yonlii iliskiye sahiptir.

Dil yetenegi ve Uluslararasi oryantasyon, KZ ile pozitif yonlii iligkilidir. Gegmis deneyimlerin
uzunlugu, KZ ve dort boyutu ile pozitif yonlii iliskilidir. Katimeilar, somut deneyimler ve yansitict
gozlemlerle farkh 6grenme stillerine sahip oldugunda iliskilerin giiglendigi gozlenmistir.

Disa doniikliigii yiiksek bireylerin, Ustbilissel ve Motivasyonal KZ’s1 daha ¢ok geligmistir.
Deneyime agikhg: yiiksek bireylerin ise Motivasyonal KZ’s1 daha gok geligmistir.

Yurtdis1 departmanimda gegmis is deneyimi, biligsel KZ ile pozitif yonlii iliskilidir. Aym zamanda
kendi tilkesinde yabancilarla deneyim, Ust Biligsel KZ ile pozitif yénlii iligkilidir. Kendi iilkelerinden
g6¢ eden karma gé¢menlerin sayisi ve yerelde ¢ahisan is¢ilerin sayist KZ'nmin onciilleri ile sirasiyla,
negatif ve pozitif yonde iliskilidir. Gogmenlikte algilanan promosyon firsati, Ust Bilissel KZ ve
Motivasyonal KZ ile pozitif yonlii iliskilidir. Oz Izleme, KZ’nin biitiin boyutlar ile pozitif yonlii

Alkiler, Kolaylastirier ve Etnik kimlik, Biligsel KZ nin pozitif belirleyicisidir. Dini kimlif ise negatif
belirleyicisidir. Yumusak kalp, Kolaylagtirict, Diga Déniik ve Dini kimlik Motivasyonal KZ nmin
pozitif belirleyicisidir. Yumugak Kalp ve Diiriistliik, davramigsal KZ nin pozitif belirleyicisidir.

iletisimde baglamsal igaretlere daha gok yatkin olan insanlar, yiiksek KZ’ya sahiptir.

Aciklik, KZ'min pozitif belirleyicisidir. Sosyal Zeké ise KZ'nmin diger belirleyicilerden daha fazla

Bagkalarinin degerlerine saygi gosteren ve durumsal olaylara bagli davranan Kiiltiirel sinir belirleyici
bireylerin KZ’lan ve diger dort boyutu daha yiiksektir. Kiiltiirel simr yayithmi, Yurt disi egitimi
motivasyonu ve KZ arasinda dolayh aracilik etkisine sahiptir.

Uyumluluk yiiksek oldugunda Agikhk, Motivasyonal KZ diginda KZ min biitiin 6nciilleri ile pozitif
yonlii iligkilidir. Uyumluluk diisiik oldugunda ise KZ ile higbir iligki yoktur.

Tek kiiltiirliiliik, avusturalya ve Cin’den toplanan iki 6reklemde de KZ min beliryecisidir ve bu iki
kiltir arasinda KZ dereceleri farklihk gostermektedir. Cok kiiltiirliliik ise yalmizea Cin

YAZAR ONCULLER SONUC

Ang vd. Bes Faktor Kisilik
(2006)
Crowne Kiiltiirlerarasi Deneyim
(2008)
Harrison Bes Faktor Kisilik
(2012) Kiiltiirlerarasi Deneyim
Li vd. Dil Yetenegi
(2013) Uluslararas1 Oryantasyon

Kiiltiirleraras1 Deneyim
Sahin vd. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri
(2013b)
Moon vd. Kiiltiirleraras1 Deneyim,
(2012) Baglamsal Degiskenler,

Oz Izleme

iligkilidir.

Nel vd. Kimlik
(2015) ( Kisisel, Cok-Etnik, Din )
Adair vd. Kisilik

Baglam Bagimlilig:
Depaula vd. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri
(2016) Sosyal Zeka pozitif beliryecisidir.
Holtbriigge & Kiiltiirel Sinir
Engelhar Kiiltirel Sinir Yayilimi
(2016)
Li vd. (2016) Bes Faktor Kisilik Ozellikleri
Bernardo & Tek kiiltarlalik
Presbitero Cok Kiiltiirliilik
(2017)

Kurpis & Hunter
(2017)

Pekerti & Arli
(2017)

Kiiltiirleraras1 Deneyim

Kiiltlirleraras1 Deneyim

dmekleminde KZ nin belirleyicidir.

Kiiltiirlerarasi Deneyime bagl egitim, Ust Biligsel KZ hari¢ KZ'nin diger boyutlart ile pozitif yonlii
iligkilidir. Kiltiirleraras: Deneyime dayah ¢alisma veya seyahat ise KZ’nin biitiin boyutlart ile pozitif
yonlii iligkilidir.

Avusturalya, Endonezya ve Avusturalya’da yasayan Endonezyali gégmenler &rnekleminin
kargilastirmasinda, Gogmenler KZ’s1 en yiiksek olan grup olarak tespit edilmistir.

Miras Kiiltiir Kesfi ve Kiiltiirleraras1 Baglanti, KZ nin biitiin boyutlarinin pozitif belirleyicisidir. Yas
ise KZ ile korelasyon iginde degildir.

ERASMUS ogrenim hareketliligi programi, deneyime agiklik kisilik 6zelligi kontrol altinda
tutuldugunda KZ’nin tiim boyutlarini olumlu yénde etkilemektedir. Deneyime agilik arastirmanin

Kiiltiirlerarasi duyarlihk KZ'nin anlamli bir yordayicisidir.

Uyumluluk, bilissel KZ’y1, disa déniikliikk, Motivasyonal ve davranigsal KZ'y1, Oz disiplin ise

Schwarzenthal vd.  Kiiltiirleraras1 Deneyim
(2017)
Gikten & Emil ERASMUS Ogrenim Hareketliligi,
(2019) Deneyime Agikhk
esdegiskenidir.
Abash v& Polat Kiiltiirlerarasi Duyarlilik
(2019)
Kement vd. Bes Faktar Kisilik Ozellikleri
(2019)

yalnizca Davranigsal KZ’y1 etkilemektedir.

etmistir (Bkz.Tablo 4). Diger yandan, Rockstuhl,
Seiler, Ang, Van Dyne ve Annen (2011) KZ’nin,
sinirlar 6tesi ortamlarda liderlik etkisi ile pozitif
yonlii iligkili oldugunu ortaya koyarken, Khani,
Etebarian ve Abzari (2011) ise takim etkisininde
KZ ile pozitif iligkiler ig¢inde oldugunu tespit
etmistir.

Tablo 4 incelendiginde, KZ’nin farkli performans
cesitleri ile de sik sik etkilesim igerisinde oldugu
goriilmektedir. Gorev performansi (Presbitero,
2016a; Sahin & Giirbiiz, 2012), is performansi

(Wang, 2016), lider performansi, takim performansi
(Groves & Feyerherm, 2011) ve uyum performansi
(Suharti, Handoko & Huruta 2019), KZ’nin
etkilesim icerisinde oldugu performans cesitleri
arasinda yerini almaktadir. Yapilan caligmalarin
sonuglari irdelendiginde KZ’nin, gorev
performansi, is performansi, takim performansi
veya liderlik performansi ile pozitif yonlii iliskili
oldugu goriilmektedir. Diger yandan, KZ, gogmen
ogrencilerin uyum performansim1 pozitif yonde
etkilemektedir (Suharti vd., 2019).



154

Is ve Insan Dergisi 7(1) 147-169

Tablo 4: Kiiltiirel Zekanin Dogrudan Etkilesimi ile ilgili Aragtirmalar

YAZAR

DEGISKEN

SONUC

Templer, Tay &
Chandrasekar
(2006)

Joardar vd.

(2007)
Groves & Feyerherm
(2011)

Khani vd.
(2011)

Rockstuhl vd.
(2011)

Ward vd.
(2011)

Sahin
(2011)

Lin vd.
(2012)

Sahin & Giirbiiz
(2012)

Grand vd.
(2013)

Biicker vd.
(2014)

Huff vd.
(2014)

Kanten
(2014)

ilhan & Cetin
(2014b)
Guomundsdottir
(2015)

Lisak & Erez
(2015)

Aslam, Ilyas, Imran & Ur
Rahman,
(2016)
Presbitero
(2016a)
Wang
(2016)
Zhang & Oczkowski
(2016)

Biiyukbese & Yildiz
(2016)

Delpechitre & Baker
(2017)

Ramsey vd.
(2017)

Shu vd.
(2017)

Solomon & Steyn
(2017)

Kiiltiirlerarasi Uyum

Grup kabuli
Lider Performansi, Takim
Performansi

Takim Etkisi

Liderlik Etkisi

Adaptasyon Problemi

O_rgiitscl Vatandashk Davranigi
(OGVD), Is Doyumu

Kiiltiirleraras: Etkinlik

Orgiitsel Vatandashk Davramsi,
Gorev Performansi

Onyargiy: belirleyen faktér olarak
Dogruluk

Kayg, Is Doyumu

Kiiltiirleraras: Etkinlik

Kariyer Yetkinlikleri, Miigteri Odakh
Hizmet davramislari.

Sosyal Zeka

Kiiltiirleraras: Etkinlik

Liderligin Dogusu

Kariyer Basarisi, Yonetsel Etkinlik

Goérev Performansi
Is Performansi

Kiiltiirleraras1 Etkinlik

Yagam Doyumu

Uyarlanabilir Satig Davraniglari, Rol
Yapma Performanst

Déniistiirticii Liderlik

Kiiltiirleraras: Etkinlik

Liderlik

Kiiresel profesyonellerin motivasyonal KZ’sinin, is ve yasam kosullari hakkinda
beklentileri kontrol edildikten sonra kiiltiirlerarasi uyumun i faktorii ( i, genel,
etkilesim) ile pozitif yonde iligkili oldugu yespit edilmistir.

Acemi KZ’s1, ilgili yeni gelenlerin grup kabulii ile pozitif yonlii iligki igerisindedir.

Liderlerin genel KZ’si, lider peformansi ve kiiltiirel farklihklar igeren ¢alisma
gruplarimin  takim performansinda, DZ’dan daha yiiksek pozitif yonli iliski
igerisindedir.

KZ ve dort boyutu grup etkisi ile pozitif yonlii iliskilidir. Motivasyonal KZ ve
Davranigsal KZ, takim etkisini 6ngormektedir.

KZ, genel zihinsel yetenck ve DZ kontrol edildikten sonra, smir 6tesi liderlik etkinligi
ile pozitif yonlii iligkili bulunmus ancak genel liderlik etkinligi ile iliskili
bulunmamustir.

Motivayonal KZ, adaptasyon peroblemleri ile negatif yonlu iliskilidir. Yas, cinsiyet,
yurtdiginda ikamet siiresi ve menge bolgesi degiskenlerinin kontrolleri, model
tarafindan agiklanan varyans miktar dogrulltusunda anlamli degildi.

Motivasyonal ve davranigsal KZ, astlarin OVD_ ve lider kaynakli i doyumlan ile
iligkilidir. Ancak Bisilsel ve Ust bilissel KZ'min OVD ve Is doyumu ile iliskiler zayf
ve anlamsizdir.

Cinsiyet, yag, uluslararasi tecriibe ve yabanci dil yetenegi degiskenleri kontrol
edildikten sonra, KZ ve dért ayn boyutu Kiiltiirlerarasi Etkinlik ile pozitif yonlii iliskili
bulunmustur.

Cokuluslu érgiitlerde, KZ, gerek OVD gerekse gorev performansi iizerinde olumlu
etkiye sahiptir.

Sozli yapilan yetenek testi sonucunda KZ'nin higbir boyutunun, ényargiyr belirleyen
dogruluk ile iliski igerisinde olmadig: tespit edilmistir.

Genel KZ, Kaygi ile negatif yonlii, Iy doyumu ve Etkili iletisim ile pozitif yonlii
iligkilidir.
KZ, Kiiltiirlerarasi Etkinligin Ug boyutu ile Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinden daha

fazla pozitif yonlii iliski igerisindedir.

Kz ile kriyer yetkinlikleri arasinda anlamh bir iligki vardir. Ayn1 zamanda KZ, is
gorenlerin miisteri odakh hizmet davramiglan tizerinde etkin rol oynamaktadir.

Sosyal zeka ve kiiltiirel zeka arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ust biligsel KZ, kiiltiirlerarasi etkinligin Ug boyutu ile ( is, genel, etkilesim) pozitif
yonli iligkilidir. Motivayonal KZ, Genel ve Etkilesim boyutu ile pozitif yonlii iligkilidir.

Sanal ekip tiyeleri igerisinde yliksek KZ, Kiiresel Kimlik ve Farkliliklara A¢ikliga sahip
bireyler, digerlerinden daha gok lider olarak dogmugtur.

DZ, Kariyer basarisi ve Yonetsel etkinligin belirleyici etkeni olmasina ragmen, Kiiltiirel
zeka degiskenlerle belirgin etkinlik igerisinde degildir.

KZ’nin dért boyutu, Sanal ekiplerin gérev performansi ile pozitif yonlii iligkilidir.
Genel KZ, Gurbetgilerin Is Performansi ile pozitif yonlii iligkilidir.

Motivasyonal KZ, Kiiltiirleraras1 Etkinlik ile pozitif yonli iligkilidir. KZ ve
Kiiltiirleraras1 Etkinlik arasindaki iliskide, Kiiltiirel Mesafe Asimetrisinin Moderator
etkisi bulunmamistir.

Ust biligsel ve Motivasyonal KZ, yasam doyumunu anlamlh ve olumlu yonde
etkilemektedir.

CQ'larn daha yiiksek olan &grenciler satig davraniglarini daha iyi ayarlayabilir ve daha
yiiksek bir performans sergileyebilirler.

Genel KZ, kiiresel liderlerin Donstliriicti Liderligi ile pozitif yonlii iliskilidir.
Uluslararas: Tecriibe séz konusu iliskiyi gliclendirmektedir.

KZ'mn dort boyutu, Kiiltiirleraras1 Etkinlik ile pozitif yonlii iligkilidir. Etkilegim
boyutunda, disadéniikliik, KZ {izerinde &ngbriiliir bir etkiye sahipti. Okul ile uyum
boyutunda, Diiriistliik, KZ {izerinde 6ngériiliir bir etkiye sahipti.

Liderin davranigsal KZ’si direktif liderlik ile pozitif yonlii iliskili iken, Ustbiligsel ve
Motivasyonal KZ’s1 gii¢lendirici liderlik ile pozitif yonli iligkilidir. Guglendirici
Liderlik ve KZ arasindaki korelasyon iliskisi, Direktif Liderlik ve KZ arasindaki
korelasyon iliskisinden daha giigliidiir.
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Yerli literatiir incelendiginde, KZ ile ilgili yapilmis
pek ¢ok arastirmanin “dogrudan etki” yontemi ile
incelendigi goriilmektedir. Orgiitsel Vatandaslik
Davranigi (Sahin, 2011; Sahin & Giirbiiz, 2012),
Kariyer Yetkinlikleri ve Miisteri Odakli Hizmet
Davranislar1 (Kanten, 2014), Sosyal Zeka (ilhan &
Cetin, 2014b), Yasam Doyumu (Biyiikbese &
Yildiz, 2016), Cok Kiiltiirlii Egitime Yo6nelik Tutum
(Ekici, 2017; Gezer & Sahin 2017), Kiiltiirel
Farkliliklarin ' Yonetimi (Kulakoglu & Topaloglu
2017), Oz-Yeterlilik (Yildirm & Koroglu 2019),
Duygusal Emek (Tagdemir, Cekmecelioglu &
Yikilmaz 2019) ve Girisimcilik Yo6nelimi (Koyuncu
& Akdol, 2019) yerli literatiirde KZ ile etkilesim
icerisinde incelenmis kavramlar arasinda yerini
almaktadir (bkz. Tablo 4).

2.4.2.  Kiiltiirel Zekd: Dogrudan Olmayan Etkisi
Kiiltiirel] Zeka, Dogrudan Olmayan Etki, KZ’nin
bazt bagimli degigkenler iizerinde, araci veya
diizenleyici degiskenler vasitasiyla etkili oldugu
veya etkisinin arttifi/azaldigi durumlar1 ifade
etmektedir. Tablo 5, bu baglamda, yabanci ve yerli
literatiirde inceleme konusu olan ve KZ ile
etkilesim halinde olan bagimhi degiskenleri ve
araci/diizenleyici degiskenleri gostermektedir. Bu
dogrultuda Tablo 5 incelendiginde, KZ’nin en ¢ok
bir arac1 veya diizenleyici degigsken esliginde,
Kisisel Performans (Chen, Lin &
Sawangpattanakul, 2011; Lee & Sukoco, 2010),
Gorev Performanst (Jyoti & Kour, 2015, 2017;
Malek & Budwar, 2013; Presbitero & Toledano,
2018) ve Thracat Performansi (Charoensukmongkol,
2015) iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. KZ-
Kisisel Performans iliskisinde, kiiltiirlerarasi uyum
ve kiiltiir soku, KZ-Gorev Performans: iliskisinde,
farkli farkli arastirmalarda yine kiiltlirleraras1 uyum
ve temas yogunlugu, KZ-Thracat Performansi
arasindaki iliskide ise Bilgi Edinme Yetenegi ve
Iliski Kalitesi gibi degiskenlerin etkin oldugu
gozlenmektedir (bkz. Tablo 5).

Yerli literatiirde ise yapilan incelemeler sonucunda,
dogrudan olmayan etki grubunda yalnizca Caligkan,
Unal, Kalafatoglu, Ucler ve Akiin (2015)
arastirmasi oldugu tespit edilmistir. Caligkan ve
arkadaslan (2015), KZ, Orgﬁtsel Sinizm, Farklilik
Iklim Algist ve Gelisime Aciklik kavramlari
arasindaki iliskileri inceledikleri arastirmada,
farklilik iklim algisimin KZ ve orgiitsel sinizm
arasindaki iliskide aracilik rolii istlendigini tespit
etmislerdir. Diger yandan, Gelisime Agiklik, KZ ve
Farkhilik iklim Algis1 arasinda sarth degisken rolii
iistlenmemektedir (bkz. Tablo 5).

2.4.3. Kiiltiirel Zeka: Aract Etkisi

KZ’nin yerli ve yabanci literatiirde aracilik roli
ustlendigi arastirmalar Tablo 6’da gorilmektedir.
Aracilik etkisini ele alan aragtirmalar
incelendiginde, KZ’nin genel ¢ercevede benzer
degiskenler arasinda aracilik ettigi sdylenemez.
Gerek yabanci, gerekse yerli literatirde KZ’nin
aracilik etkisi farkli degiskenler dogrultusunda
gergeklestirilmigtir. Elde edilen sonuglarda ulasilan
genel kani, yalmzca KZ’nin ¢ogu arastirmada
tamamen aracilik ettigi yoniindedir.

KZ, gecmis kiiltiirlerarast iletisim ve liderlik
potansiyeli (Kim & Van Dyne, 2012), ge¢mis
uluslararasi is dist deneyim ve ayrilik 6ncesi egitim
(Moon vd. ,2012), dil yetenegi ve yurtdisi1 ¢alisma
niyeti (Remhof, Gunkel & Schligel 2013), kiiltiirel
psikolojik sermaye ve ist biligsel farkindalik
(Remhof, Gunkel & Schldgel, 2014), bireysel
uyarlanabilir performans ve Oz-yeterlilik/ge¢mis
deneyim, deneyime aciklik ve is doyumu (Sahin &
Gilirbliz, 2014), ¢ok kiiltiirliliik ve yaratict is
davranis1 (Korzilius, Biicker & Beerlage, 2017), dil
yetenegi ve gorev perfromanst (Presbitero, 2017),
uluslararas1 seyahat deneyimi/kiiltiirleraras1 sosyal
iletisim ve gd¢cmenlik istegi (Lee, Webera, Rivera,
2019) arasindaki iligkide pozitif yonlii, tamamen
aracilik rolii tistlenmektedir (Bkz. Tablo 6). Diger
yandan, yurtdis1 deneyimi ve yurtdisi ¢alisma niyeti
(Remhof vd., 2013), Kkiiltiirlerarasi deneyim ve
yaraticilik (Hu vd., 2017), kisilik ve yasam doyumu
(Wang, Wang, Heppner & Chuang, 2017)
arasindaki iliskide ise KZ’nin kismi aracilik rolii
bulunmaktadir (Bkz. Tablo 6).

Yerli literatiirde ise KZ’nin aracilik rolii yalnizca
Sahin ve Glirbiiz (2014) tarafindan incelenmistir.
Sahin ve Giirbiliz (2014) yaptiklar1 arastirmada, 6z-
yeterlilik ve ge¢mis uluslararast deneyimin KZ’y1
etkiledigini, KZ’nin ise bu dogrultuda bireysel
uyarlanabilir ~ performans1t  artirdigim1  tespit
etmiglerdir (bkz. Tablo 6).

2.4.4. Kiiltiirel Zeka: Diizenleyici Etkisi

Yerli ve yabanci literatiirde KZ’nin diizenleyici
etkisini g¢alisan arastirmalar incelendiginde, araci
etkide oldugu gibi genel bir kaninin oldugu veya
benzer degiskenler iizerinde ¢alisildigi sdylenemez.
Diizenleyici  etkiyi ele alan  arastirmalar
incelendiginde, KZ’nin ¢ogu degisken arasindaki
iligkide olumlu yonde diizenleyicilik rolii tistlendigi

sOylenebilir  (bkz. Tablo 7). Ancak baz
arastirmalarda, KZ’nin boyutlarina ait
diizenleyicilik  rolii  farkliik  gostermektedir.

Omegin, Wu ve Ang (2011) yaptiklar1 arastirmada,
Ust biligsel ve Bilissel KZ’min, yabancilara ait
desteklenen pratigin alisma iizerine olumlu etkisini
azaltirken, Motivasyonal KZ’nin ise artirdigini
tespit etmistir. Magnusson, Westjohn, Semenov,
Randrianasolo ve Zdravkovic (2013) ise yaptiklar1
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olumlu etkisini artirdigini, Motivasyonal KZ’nin ise

pazarlama cevresel farkliligin  pazarlama karmasi uyumu
iizerine pozitif yonli etkisini artirdigint tespit
etmislerdir.

Tablo 5: Kiiltiirel Zeka Dogrudan Olmayan Etki ile Tlgili Aragtirmalar

BAGIMLI - :
YAZAR DECiSKEN ARACI/DUZENLEYICI SONUC

Lee & Sukoco Kisisel Performans Kiiltiirel Uyum Kiiltirel wyum ve kiiltiirel etkilesim, KZnm bitiin onciilleri ve

(2010) perfromans arasinda pozitif yonlii aracilik etmektedir. KZ nin yliksek
oldugu durumda uluslararasi is ve seyahat deneyimi, kiiltiirel uyumu
ve etkilesimi arttirabilir fakat diisiik KZ durmunda azaltadabilir.

Chen vd. Kisisel Performans Kiiltiir Soku Kiiltiir Soku, KZ'min performans iizerine etkisinde kismen aracilik

(2011) rolii Gistlenmektedir,

Malek & Budwar (2013) Performans Kiiltiirleraras: Uyum KZ etkilesimi (Motivasyonal ve Davranigsal) gorev performansi

(Gorev ) (Genel, is, Etkilesim) iizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Etkilegim uyumu, KZ farkindalig (

Ust biligsel ve Biligsel ) ve KZ etkilesiminin performans iizerinde
etkisinde aracilik etmektedir; is uyumu, KZ’nin smz konusu iki boyutu
ve Gorev performansi arasindaki iligkiye aracihk etmektedir.

Lee & Kartika Performans Kiiltiirleraras: Uyum Genel KZ, Kiiltiirlerarasi uyum ve iyi performansla pozitif iligkilidir.

(2014) Yiiksek derecede Psikolojik Sozlesme ve Orgiitsel Destek
Giiglendirmesi, KZ'nin Gégmen Uyumu tizerindeki etkisinde pozitif
etkiye sahiptir.

Lee, Veasna & Sukoco Kiiltiirel Etki Kiiltiirlerarast Uyum Kiiltirel Uyum, KZ'nmn biitin 6nciillerinin  Kiiltiirel etkilesim

(2014)
Charas (2015)
Chen (2015)
Gongcalves vd.

(2015)
Charoensukmongkol
(2015)

Jyoti & Kour
(2015)

Caligkan vd.
(2015)

Charoensukmongkol
(2016)

Tuan (2016)

Collins vd.
(2017)

Jiang vd.
(2018)

Jyoti & Kour
(2017)

Tsai vd.
(2017)

Xu & Chen
(2017)

Lorenz vd.
(2018)

Grup Etkilesim
Kalitesi

Gorev Katihm
Catigma Yonetimi
Yontemi

fhracat Performansi

Gérev Performansi

Orgiitsel sinizm,
Farklhilik Iklim Algist

fhracat Performansi

Tedarik Zinciri
Performanst

Bilgi Paylagim
Davranigi
Sesli Davranig

Gorev Performansi

Bilgi Paylagimi

Gdrev Yaraticiligi

Yenilikgilik

Gorev Performansi, Karlilik
Is Katilim1

0Oz izleme

Oz Baglhihik

iliski Kalitesi

Kiiltiirel Uyum

Farklilik Tklim Algisi,
Gelisime Agiklik

Bilgi Edinme Yetenegi

Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Giiven

Bilgi Paylagim Istegi

Lider-Uye Etkilesimi

Kiiltiirlerarast Uyum

Sosyal Sermaye

Kiiltirel Ogrenme

Firsatlart Gozetme

tizerindeki etkisine, pozitif yonlii tamamen aracilik etkisine sahiptir.

Grup Etkilesim Kalitesi KZ'nin Performans ve Karhlik iizerine
etkisinde, Pozitif yonlii aracilik etmektedir.

fs katilimu, KZ'min Gérev katilimi iizerine etkisinde kismen aracilik
etmektedir.

Oz izleme ve Oz Baghhk, KZ'nin Catisma Yonetimi Yontemi
arasindaki iligkide kismi aracilik etkisine sahiptir.

Girigimeiler ve yabanct ¢alisanlar arasindaki iligki kalitesi, KZ nin
biitiin énciillerinin Thracat performansi tizerine etkisinde pozitif yonli
tamamen aracilik etkisine sahiptir.

Kiiltiirel uyum, KZ'nin Gérev performansi iizerine etkisinde tamamen
aracilik etmektedir.

Farkhlik iklim algisi, KZ ve orgiitsel sinizm arasindaki iliskide aracilik
rolii iistlenmektedir. Gelisime agiklik ise KZ ve Farkhlik iklim algist
arasinda sarth degisken rolii Gstlenmemektedir.

Bilgi Edinme Yetenegi, KZ nin ihracat Performansi iizerine atkisinde
pozitif yonlii tamamen aracilik etkisine sahiptir.

KZ’nin dort boyutu Kurumsal sosyal Sorumlulugun iki boyutuyla (
Etik ve Yasal) pozitif korelasyon iligkisi i¢erisindedir. Ayn zamanda
Giivenin iki boyutu ( Kimlik temelli ve Bilgi temelli ) Tedarik Zinciri
Performansi ile pozitif korelasyon iligkilidir. Ekonomik kurumsal
sosyal sorumluluk ve muhasebe temelli giiven, KZ'nin boyutlar ve
Tedarik zinciri performansi ile negatif yonlii corelasyon iligkilidir.

Bilgi paylagimu istegi, KZ ve Bilgi paylasim davranisi arasindaki
iliskide pozitif yonlii tamamen aracihik etkisine sahiptir.

Cahsanlar ve Yonetici arasindaki iliskide doniisiim kalitesi, KZ ve
Sesli davramg arasindaki pozitif iligkiye kismen aracilik etmektedir.

Kiiltiirleraras1 Uyum, KZ ve Goérev performansi arasindaki pozitif
iligkiye tamamen aracilik etmektedir.

KZ, Sosyal sermayenin farklh boyutlarmin aracilik  etkisi
dogrultusunda Bilgi Paylamigi ile pozitif korelasyon iligkisi
igerisindedir. Ust bilissel ve Motivasyonal KZ, Giiven, Vizyon
Paylasimi ve Sosyal etkilesimin aracih@ dogrultusunda Bilgi
Paylagim ile pozitif korelasyon igerisindedir. Diger yandan biligsel
KZ yalmzca giiven, davranigsal KZ ise giiven ve Vizyon paylagimi
tarafindan aracilik etkisine sahiptir.

Ust biligsel ve Motivasyonal KZ, Kiiltiirel Ogrenme ve Kiltiirler arasi
Gorev Yaraticthr ile sirasiyla pozitif yonlii iliskilidir. S6z Konusu
etkiler, yiiksek Ogrenme ilgisi ve diisiik kiiltiirel uzakhk oldugu
durumlarda anlamlidir.

Ust biligsel KZ ve Biligsel KZ, Firsatlan Gézetme ve Yenilikgilik ile
sirastyla pozitif korelasyon igerisindedir. Nitel veriler de KZ’mn
Firsatlar1 Gozetme ve Yenilikgilik igin dnemini desteklemektedir.
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Tablo 5: Kiiltiirel Zeka Dogrudan Olmayan Etki ile ilgili Arastirmalar (Devami)

Sesli Davrams

Bireysel Diizeyde
Gorev Performansi

Yenilik Performansi

Performans

Servis Iyilestirme
performansi

Kurumsal Basan

isten Aynlma Niyeti

Kiiltiirel Degerler

Bilgi Paylagim

Lider-Uye Etkilesimi

Temas Yogunlugu

Bilgi Paylagimi, Ortak iklim

Girisimeilik Yonelimi

is Randevusu

iliski Kalitesi
Goemenlerin kiiltiirlerarasi
Uyumu

Miizakere Yontemleri

Cografik Uzaklik

KZ'nin sesli davranis {izerine olumlu yonde etkisine lider-tiye
etkilesimi kismen aracilik etmektedir.

KZ, kiiltiirleraras1 egitimle artmaktadir. Artan KZ bireysel diizeyde
gorev performansini olumlu yonde etkilemektedir. Temas Yogunlugu
KZ ve bireysel diizeyde gorev performans: arasindaki iliskide
diizenleyici rol {istlenmektedir.

Ust biligsel KZ’nin Yenilik performans tizerine pozitif yonlii etkisine,
bilgi paylasimi kismen aracilik etmektedir. Ayrica Ust Biligsel,
Davramgsal ve Motivasyonal KZ'min Bilgi Paylasimu na etkisinde
Ortak iklim, diizenleyici etkiye sahiptir.

KOBI yoneticilerinin KZ'larimin isletmenin performansina pozitif
yonlii etkisinde, Girisimcilik ydneliminin aracilik rolii vardir.

Kz'nmn servis iyilestirme performansina pozitif yonlii etkisinde, ig
randevusunun aracilik etkisi vardir.

Mliski kalitesinin, iist bilissel ve bilissel KZ'min kurumsal basan
tizerine etkisinde kismi, motivasyonal KZ’nin kurumsal basan tizerine
etkisinde tamamen aracihik rolii ettigi tespit edilmigtir. Davramigsal
KZ’da ise aracihk yoktur.

KZ, gogmenlerin kiiltiirlerarasi uyumunu olumlu yénde etkilemekte ve
bu dogrultuda isten aynlma niyeti azalmaktadir.

KZ, kiiltiirel degerlerin miizakere yontemleri iizerine etkisinde aracilik
roli ustlenmektedir.

Kz, bilgi paylagimin performans siirecinde Gnemli rol iistlenmektedir.
Ancak cografik uzakhigin KZ nin bilgi paylagim tizerinde diizenleyici
rolii vardir.

Hu, Gu, Liu & Huang. Yaraticilik ”]'?‘kl Catigmalari F(lZ.lyaraucthk pcrl‘grmann“ﬂc olumlu yiir!dc 1hsk|1-|dm Ayn_ca
performansi Gorev Catigmalar iligkisel ¢atigma arttiinda, gorev ¢atismalan ise azaldiginda KZ ile
(2017) . a2
yaraticilik perfromansi arasindaki iligki artmaktadir.
Tablo 6: Kiiltiirel Zeka Aract Etki ile Ilgili Arastirmalar
YAZAR ONCULLER ETKIiLER SONUC
Kim & Van Dyne Gegmis Kiiltiirlerarasi {letisim Liderlik Potansiyeli KZ, Gegmis Kiiltiirlerarast Iletisim ve Liderlik Potansiyeli
(2012) arasindaki pozitif yonlii iligkide aracilik etmektedir; aracilik etkisi
¢ogunluga uygulanmstir, azmhga degil.
Moon vd. Kiiltiirleraras: Deneyim Kiiltiirlerarasi Uyum Motivasyonal KZ, gegmis uluslararasi is dis1 deneyim ve ayrihk
(2012) Ayrilik Oncesi Deneyim Oncesi egitim ile genel ve galijma uyumu arasindaki iliskide
tamamen aracilik etmektedir. Biligsel, Motivasyonal ve
Davranigsal KZ tamamen aracilik rolii iistlenmektedir.
Rembof vd. Dil Yetenegi Yurtdigi Calisma Niyeti Biligsel KZ, dil yetenegi ve yurtdisi ¢alisma niyeti arasindaki
(2013) Gegmis Deneyim iliskide aracilik etmektedir; KZ'min dort boyutu da bu iligkide
Yurtdist Ag aracilik rolii iistlenmektedir. Yurtdigt deneyimi ve yurtdisi galisma
niyeti tizerinde ise kismen aracilik etmektedir.
Rembhof vd. Kisilik Yurtdigi Calisma Niyeti Motivasyonal KZ, kisilik ve yurtdisi gahsma niyeti arasindaki
(2014) pozitif yonlii iliskide tamamen aracilik etmektedir.

Yunlu & Clapp- Smith
(2014)

Sahin & Giirbiiz
(2014)

Lie vd.
(2016)

Hu vd.
(2017)

Korzilius vd.
(2017)
Presbitero

(2017)

‘Wang vd.
(2017)

Lee vd.
(2019)

Kiiltiirel Psikolojik Sermaye

Bireysel Uyarlanabilir
Performans

Deneyime Agiklik

Kiiltiirleraras1 Deneyim

Cok kiiltiirliliik

Dil Yetenegi

Kisilik

Uluslararasi Seyahat Deneyimi,
Kiiltiirleraras: Sosyal Iletisim

Ust Bilissel Farkindalik

Oz-Yeterlilik
Gegmis Deneyim

is Doyumu

Yaraticilik

Yaratici Is Davranislari

Gorev Performansi

Psikolojik Uyum

Gogmenlik Istegi

Kiiltiirel psikolojik sermaye, KZ ile pozitif yonlii, ardindan Gst
bilissel farkindalik ile pozitif yonli iliskilidir.

KZ, oz-yeterlilik ve gegmis deneyim dogrultusunda bireysel
uyarlanabilir performansi etkilemektedir. Oz-yeterlilik, KZ ve
bireysel gegmis deneyim arasindaki iliskide diizenleyici role
sahiptir.

KZ, deneyime agikhk ve is doyumu arasindaki pozitif yonlii
iligkide aracilik etkisine sahiptir.

KZ, kiiltiirlerarasi deneyim ve yaraticilik arasindaki iliskide kismen
aracilik roli distlenmektedir.

KZ dort boyutuyla, ¢ok Kiltirlillik ve Yaraticr is davramigt
arasindaki pozitif yénlii iligkide tamamen aracilik etkisine sahiptir.
Biligsel KZ, diger ii¢ boyuttan daha az aracilik etkisine sahiptir.

KZ, dil yetenegi ve gérev performansi arasindaki pozitif yonlii
iligkide tamamen aracilik roliine sahiptir.

KZ, kiiltiirel iliski, sosyal baglanti, dil verimliligi, ev sahibi iilkede
harcanan zaman onciilleri ile yasam doyumu arasindaki pozitif
yonlii iligkide tamamen aracilik etkisine sahiptir. Aym zamanda
KZ, kisilik ve yasam doyumu arasindaki iliskide ise kismi aracilik
roliine sahiptir.

KZ, uluslararasi seyahat deneyimi olanlarin veya cevresinde
kiiltiirlerarast sosyal iletisimde bulunanlarin gd¢menlik istedi
tizerine olumlu etkisinde aracilik etmektedir.
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Tablo 7: Kiiltiirel Zeké Diizenleyici Etki ile Ilgili Yapilan Arastirmalar
YAZAR BAGIMSIZ BAGIMLI SONUC
DEGISKEN DEGISKEN

Elenkov & Maney KZ, Yabanci liderligin érgiitsel inovasyon iizerindeki pozitif etkisini arttirirken, tiriin

(2009) Liderlik inovasyon pazar1 inovasyonu tizerine etkisinde etkin diizenleyici rol iistlenmemektedir. KZ’nin dort
boyutu da inovasyon tizerinde giiglii diizenleyici etkiye sahiptir.

Ramsey vd. KZ, kurumsal mesafenin boyutlarinim, gerilim tizerindeki normatif ve diizenleyici olumlu

(2011) Kurumsal Mesafe Gerilim etkisini azaltirken, kurumsal mesafenin kiiltiirel tamisal boyutunun, gerilim tizerindeki
etkisini arttirmustir.

Wu & Ang Desteklenen Alisma Ust biligsel ve Biligsel KZ, yabancilara ait desteklenen pratigin, ahgma iizerine olumlu

(2011) Uygulama etkisini azaltirken, Motivasyonal KZ arttirmaktadir.

Lee, vd. Liderlik Alisma, Performans KZ, doniistiiriicii liderligin, ahsma ve performans iizerindeki olumlu yonde etkisini

(2013) arttirmaktadir.

Magnusson vd.
(2013)

Mor vd.
(2013)

Presbitero
(2016b)

Rosenauer vd.
(2016)
Golgeci vd.
(2017)

Jie & Harnis
(2017)

Lorenz vd.
(2017)

Presbitero & Quita
(2017)

Sahin & Giirbiiz
(2017)

Caputo vd.
(2018)

Presbitero &Teng-
Calleja

(2019)

Haniefa& Riani.
(2019)

Chui vd.
(2019)

Presbitero vd.
(2019)

Ali vd.
(2019)

Paparoidamis vd.
(2019)

Tekin
(2019)

Cevresel Farkhlik

Bakis Agis1 Edinme
Kiiltiirel Sok, Ters
Kiiltiirel Sok
Milliyet Cesitliligi
Potansiyel Emme

Kapasitesi
Bireysel Tutum

Kiiltiirel Farkhlik

Kariyer Uyum
Yetenegi

Girisimeilik
Yonelimi

Kiiltiirel Uyum

Algilanan Kiiltiirel
Farklilik

Etnik Taciz
Deneyimi

Ulusal Kiiltiirel
Farklilik

Algilanan Etik
Liderlik

Bilgi Paylagim

Algilanan Servis
Kalitesi

Sosyal Zeka

Uyum, fhracat
Performansi

Isbirligi

Uyum

Cesitlilik iklimi,
Performans
Yenilikgilik

Uluslararast
Girisimeilik Yonelimi
Davranigsal Uyum
Istegi

Denizagin Kariyer
yonelimi

Uluslararasi
Performans

Catigma Y 6netimi
Gorev Performansi
Terk Etme Niyeti
Uluslararasi ortak

Ingaat Girigimi

Bireysel Etik
Davranmislar

Bireysel ve Takim
Yaraticihg

Miisteri Memnuniyeti

Akademik Performans

Ust Biligsel KZ, Pazarlama karmasi uyumunun ihracat performansi iizerine olumlu
etkisini arttirmaktadir. Motivasyonal KZ, gevresel farkliligin pazarlama karmasi uyumu
tizerine pozitif yonlii etkisini arttirmaktadir.

Ust Biligsel KZ, Bakig agist edinmenin igbirligi {izerine olumlu yonde etkisini
azaltmaktadir.

KZ, Kiiltiirel sok ve Ters kiiltiirel sokun &grencilerin psikolojik ve sosyokiiltiirel
uyumlarinm tizerindekini olumsuz yonde etkisini azaltmaktadir.

Milliyet g¢esitliligi, ¢esitlilik iklimi ve performans ile, ancak grup liderlerine ait KZ ve
gorev bagimsizligi yiiksek oldugu durumlarda olumlu yénde iliskilidir.

Ust Biligsel ve Davrangsal KZ, potansiyel emme kapasitesinin yenilikgilik iizerine
olumlu etkisini artirmaktadir,

KZ, bireysel tutumun uluslararas) girisimeilik yonelim iizerindeki pozitif etkisini
azaltmaktadir.

Ust Bilissel KZ, algilanan kiiltiirel farklihgm davranissal uyum istegi iizerine pozitif
etkisini arttirmaktadr.

KZ, kariyer uyum yeteneginin deniz agir1 yonelim iizerine olumlu etkisini artirmaktadir.

Ustbiligsel, Biligsel ve Motivasyonal KZ, girisimcilik yonelimi ve igletmenin uluslararas:
performans: arasindaki iliskiyi giiglendirmektedir.

KZ, bireysel kiiltiirel uyum ve ¢atigma yonetimi sekli arasindaki iliskide diizenleyici rol
iistlenmektedir.

KZ, algilanan Kkiiltiirel farklih@m gorev performans: {izerindeki negatif yonli etkide,
diizenleyici role sahiptir.

KZ, Endonezya'da ¢ahsan yabanci kokenlilerin etnik taciz deneyimlerinin iilkeden
ayrilma niyetleri lizerine olumlu etkisinde azaltici (diizenleyici) rol tistlenmektedir.

KZ, ulusal kiiltiirel farkhliklarin uluslararasi ortak girigimler tizerine olumsuz yonde
etkisini azaltmaktadir.

KZ, kiltirel farklilklann oldugu gruplarda algilanan etik liderlik davramglarinmn,
bireysel etik davramlar lizerine etkisinde olumlu yonde diizenleyici etkiye sahiptir.

KZ, Yabanci g¢ahsanlarin, yerli ¢alisanlarla bilgi paylasiminin bireysel ve takim
yaraticiligina etkisinde diizenleyici role sahiptir.

KZ, iki yabanci pazarin etkilesiminde algilanan servis kalitesinin miisteri memnuniyeti
tizerine olumlu yonde etkisine diizenleyici role sahiptir

KZ, dgrencilerin sosyal zekalarinin, akademik performansi {izerine olan etkisinde
diizenleyici rol iistlenmektedir.

yapilmig aragtirmalarin,

aracilik roli ile ilgili

diizenleyici rol istlendigini tespit etmislerdir. Son

yapilan arastirmalara nazaran biraz daha fazla
oldugu gozlenmektedir. Golgeci ve arkadaglari
(2017) yaptiklart arastirmada, Ust Bilissel ve
Davranigsal KZ’nin, potansiyel emme kapasitesinin
yenilikgilik iizerine olumlu etkisini artirdigini tespit
etmislerdir. Sahin ve Giirbiiz (2017) ise Ustbilissel,
Biligsel ve Motivasyonal KZ’nin, girisimcilik
yonelimi ve isletmenin uluslararast performansi
arasindaki iliskiyi giiclendirdigini ortaya
koymustur. Ali, Ali, Leal-Rodriguez ve arkadaslar
(2019) ise yaptiklar1 arasgtirmada, KZ’nin, yabanci
calisanlarin yerli calisanlarla bilgi paylasiminin,
bireysel ve takim yaraticiligina  etkisinde

olarak Tekin (2019) ise KZ’ nin, 6grencilerin sosyal
zekalariin akademik performansi iizerine olan

etkisinde diizenleyici rol {stlendigini ortaya
koymustur.
2.5. Kiiltiirel Zeka Nitel Arastirmalar

KZ ile ilgili nitel arastirmalar, yerli veya yabanci
literatlirde yapilan incelemelerde, nicel yaklasimlara
kiyasla olduk¢a az oldugu gozlenmistir. Yerli ve

yabanci literatiirde KZ’ile ilgili yapilan nitel
aragtirmalar Tablo 8’de goriilmektedir. Nitel
aragtirmalar incelendiginde, veri toplama
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tekniklerinin genelde miilakat yontemi ile yapildig:
gozlenmektedir. Diger yandan, ornek olay ve
inceleme yontemleri de KZ nitel ¢aligmalarinda
sik¢a rastlanan veri toplama tekniklerinin arasinda
yerini almaktadir. Igerik analizi yonteminin ise KZ
nitel ¢aligma alaninda daha zayif kaldig1 sdylebilir.

Tablo 8’e gore kiiltiirleraras: etkili liderlik (Deng &
Gibson, 2009), kiiltiirel farklilik (De Ramirez, 2015
; Gregory, Prifling & Beck, 2009; Kaufman &

HwAng, 2015),

farkliliklarin yonetimine (Yesil,

1159

2009), hedef oryantasyonu Oykiileme (Gertsen &
Soderberg, 2010), yabancilarin basarisi (Lee, 2010),
isletmenin ana rekabat kaynaklar1 (Capatina vd.,
2011), kiltiirleraras1  liderlik  (Ersoy, 2014),
uluslararas1 deneyim (Ott & Michailova, 2018; Ott
& Ishakova, 2019) gibi konularin KZ ile iligkisinin
nitel aragtirma yontemleri ile incelendigi ve genelde
kiiltiirel zekanin s6z konusu kavramlarla olumlu
iliskiler icerisinde oldugu gézlenmektedir.

Yerli literatirde KZ konusunun bazi arastirmacilar

Tablo 8: Kiiltiirel Zeka ile ilgili Yapilan Nitel Arastirmalar

VERI
YAZAR ORNEKLEM TOPLAMA SONUC
TEKNIGI
Asvalt firmanmn Kuze Alicilarin biitiin boyutlarda kar elde etmek iizerine odaklandiklari tespit
Shapiro vd. (2008) ya ey Miilakat edilmistir. Ancak motivasyonal kiiltiirel zekanin alicilar tizerine etkisi tespit
Amerikali ahicilar . S
edilmemistir.
Cin’de yasayan Yerel ve KZ, kiiltiirleraras: etkili liderlige ulasmakta anlamli rol oynamaktadir. KZ’nin
Deng & Gibson (2009) yagayan ¥ Miilakat dort boyutu, kiiltiirel farkindalik, motivasyonal kiiltiirel uyum, uyumlu
Yabanci Yoéneticiler Pt RN
davranig ve etkili kiiltiirlerarasi iletisim olarak tanimlandi.
Gregoryivd Bilgi Teknolojisi Kiy1 Projesi Biligsel KZ ve Motivasyonal KZ, kisileraras1 gliven odakl iligkiler, ortak
(200%) Yve: Uyeleri (German Bank ve Ornek Olay anlayig ve sorunlarin etkili ¢dziimiinii miimkiin kilan kiiltiirlerde, kiiltiirel
Hindistanl: yatinmcilar) davranis uyumunu ( davramssal KZ) arttirdig tespit edilmistir.
Yesil Kiiltiir, Kiltiirel Farkhlik, KZ inceleme Aragtirma sonucunda KZ, kiiliirel farkhliklarin yonetimine bir alternatif
(2009) Literatiire ait Caligmalar ¢ ¢ olarak sunulmugtur,

Gertsen & Soderberg
(2010)

Cok Kiltiirlii Damirka
Isletmelerinde Calisan
Yabanci Uyruklular

Narratif Miilakat

Lee (2010) Uzman, Lider ve Yabancilar Miilakat
Yesil E— . . R
(2010) KZ literatiiriine ait ¢aligmalar ~ I[nceleme
Capatina vd. Romanyah Bilgi Teknolojisi =
(2011) [sletmeleri Ormek Olay
Oliver vd. s : P
@011y INCLUD-ED proje Uyeleri Ornek Olay
Pless vd. et i e Lo ) T
@011) Ulysses proje katihmeilar Igerik analizi
ABD ordusuna ait servis
Mosakowski vd. (2013)  cgitimi projesinde yer alan Miilakat
yabanci uyruklu &grenciler
Ersoy 13 Tiirk, 6 Yabanci Uyruklu .
(2014) Yonetici Mglakat
10 Yabanci Uyruklu Genel
Ersoy & Ehtiyar (2015)  miudiir, 27 Tiirk Departman Miilakat
Miidiirii
De Ramirez A‘BD lopluml lu.zmell o .
ogrenme projesine katilan [gerik Analizi
(2015) e i
ogrenciler
Kaufman & HwAng ABD’de faaliyet gosteren 2 =
(2015) Fransiz Bankacilik Kurumu Omek Olay
Ott & Michailova 2013-2017 is, egitim ve hiceleme
(2018) psikoloji alaninda makaleler ¢
ibis KZ Literatiiriine ait inceleme
(2018) Caligmalar ¢
Azevedo & Shane Kalifornia Universitesi MBA Pilot Caligma
(2019) grencileri Al
Ott & Ishakova (2019) ~ -iteratlirden segilmis 30 inceleme

calisma

KZ boyutlan ( Biligsel, Duygusal ve Tletisim) Oykiileme igin belirlenmistir.
Hedef oryantasyonu oykiileme, KZ'yi, Ozellikle (st biligsel KZ'y1
canlandirmak igin etkindir.

IQ, DZ ve KZ Yabanailarin basanisinda 6nemlidir. KZ Yabancilarin
bagarisinda daha etkin bir ol tstlenmektedir. KZ ve DZ ilk asamalarda gok
onemliyken, 1Q etkilesim seviyesinin diisiik oldugu durumlarda baskindir.

KZ, biitiin boyutlar ile incelenerek, diger zeka tiirleri ile kiyaslannug ve
tanilandinlmigtir,

Orgiitsel diizeyde KZ, igletmenin ihtiyag duyulan ana rekabet kaynaklari
arasinda, yiiksek yonetsel KZ'dan daha gerekli bulunmustur.

Projede gergeklestirilen, kiiltiirel azmliklarin diglanmasina yonelik bilimsel
egitim sonucunda arastirmacilar arasinda gegen esitlik¢i konusmalar, her iki
tarafin KZ’sinin gelisimi igin etkiliydi.

KZ, projede yer alan 6grencilerin bireysel 6grenme ¢iktilarina olumlu yonde
etki etmistir.

Ust Biligsel, Biligsel ve Motivasyonal KZ, proje sonunda artarken,
Davranigsal KZ’da artis oran1 ok yiiksek degildir.

Yonetsel KZ, kiiltiirleraras: liderlik etkinligini olumlu yonde etkilemektedir.

Yabanci uyruklu yoneticilerin Biligsel, Motivasyonal ve Davramigsal KZ’lari,
kiiltiirel farkliliklarin yonetimini olumlu yonde etkilemektedir.

Caligtaylar sayesinde ogrenciler, kiiltiiriin orgiitleri nasil etkilediginin ve
kiiltiirel farkhiliklar nasil koriiklediginin farkina vardilar.

iki banka arasindaki karsilagtirma, her ikisinin de kiiltiirler aras1 bilgiye Snem
verdigini, ancak farkindahgin farkli diizeylerinin davranig yetenegine farkli

yansidig: tespit edilmistir,

KZ ve Uluslararasi Deneyim arasinda ilgili alan yazindaki bulgular arasinda
onemli farkhiliklar ve tutarsizliklar oldugunu ortaya koymustur.

Cok kiiltiirlii ortamlarda KZ nin nemi gittikge artmaktadir.

Ust biligsel, Motivasyonal ve davramgsal KZ,mn bilgi ve bilissel geligimini
saglamak igim egitim programu gelistirilmistir.

Uluslararasi deneyimin KZ {izerine etkisi incelenmistir.
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tarafindan nitel arastirma yontemleri ile incelendigi
gozlenmektedir. Yesil (2009, 2010) KZ konusunu
diger zeka tiirleri ile kiyaslayarak tanimlamis ve
kiiltiirel farkliliklarin  yonetimine bir alternatif
olarak savunmustur. Ersoy (2014) miilakat yontemi
ile yaptigt ve 13 Tirk, 6 Yabanct Uyruklu
Yoneticinin yer aldifi arastirmasinda, YoOnetsel
KZ’nin, kiiltlirleraras1 liderlik etkinligini olumlu
yonde etkiledigini tespit etmistir. Yine Ersoy ve
Ehtiyar (2015), 6rneklemi 10 yabanci uyruklu genel
miidiir ve 27 Tiirk departman miidiirinden olusan
aragtirmalarinda, yabancit uyruklu yoneticilerin
Biligsel, Motivasyonal ve Davranissal KZ’larinin,
kiiltirel farkliliklarin  yonetimini olumlu yo6nde
etkiledigini ortaya koymuslardir. Ibis (2018) ise
yaptigi  inceleme  ¢alismasinda,  gokkiiltiirlii
ortamlarda KZ’nin Oneminin gittike arttigini
savunmustur (bkz. Tablo 8).

3. SONUC VE ONERILER

Caligmanin basinda KZ kavraminin 6neminin arttigt
ve aynt dogrultuda kavramla ilgili yapilan
arastirmalarm  da  glinden giine arttifindan
bahsedilmisti. Calismada elde edilen sonuglar genel
anlamda ilk olarak, yerli ve yabanci literatiirde KZ
ile ilgili aragtirmalarin yillara gore artig gosterdigini
ortaya koymaktadir (Bkz. Tablo 2, Tablo 3, Tablo
4, Tablo 5, Tablo 6, Tablo 7, Tablo 8). Diger
yandan c¢alismada incelenen arastirmalar, yerli
literatiirde KZ ile ilgili yapilan arastirmalarin kisitlt
kaldigimi gostermektedir (bkz. Tablo 9). Tablo 9,
calismada incelenen arastirmalarin, “Yayin Alani”
ve “Calisma Alan1” dogrultusunda dagilimin
gostermektedir. Bu dogrultuda, KZ ile ilgili gerek
yerli gerekse yabanci literatiirde en ¢ok
aragtirmanin Dogrudan Etki Yontemi ile iligkisel
olarak incelendigini gostermektedir (36). Diger
yandan, Dogrudan Olmayan Etki (29) ve
Diizenleyici Etki (20) Yontemleri ile incelenen
arastirmalarin  da yogun durumda oldugunu
soylemek miimkiindiir. Ancak, Aract Etki Yontemi
ile incelenen arastirmalarin sayisinin oldukca az
oldugu gozlenmektedir (12). Oyle ki, KZ konusu,
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yerli literatiirde aracilik modeli ile yalnizea 1
caligmada yer almistir (Sahin & Giirbiiz, 2014).

Calismada yapilan kavramsal incelemelerin sonucu,
oncelikle KZ 6lgeginin ilgili alan yazinda, kisa
formu (Short Form Measure Of Cultural
Intelligence, SFCQ), Ticari Kiiltiirel Zeka formu
(Business Cultural intelligence Quotient, BCIQ), Iki
Faktorlii formu (Bi-Factor Model of CQ) ve Capraz
Orgiitsel formunun (Cross-organizational cultural
intelligence, COCI) bulundugunu gostermektedir.
Ayrica, yerli literatiirde KZ 6lgeginin Tiirkce
uyarlamast da bulunmaktadir (Arastaman, 2018;
Ilhan & Cetin, 2014a; Sahin vd., 2013a). Iliskisel
inceleme sonuglar1 ise KZ’nin, Kiiltiirlerarasi
Etkinlik (Gudmundsdoéttir, 2015; Huff vd., 2014;
Lin vd., 2012; Shu vd., 2017; Zhang & Oczkowski,
2016), Performans (Gorev performansi, is
performansi, lider performansi, takim performanst)
(Groves & Feyerherm, 2011; Jyoti & Kour, 2015;
Malek & Budwar, 2013; Presbitero, 2016a;
Presbitero & Toledano, 2018; Sahin & Giirbiiz,
2012; Wang, 2016, Wang vd. 2017), Kiiltiirel
Farklilik (De Ramirez ,2015 ; Gregory vd., 2009;
Kaufman & HwAng, 2015), Kiiltiirleraras1 Deneyim
(Crowne, 2008; Kurpis & Hunter, 2017; Li
vd.,2013; Moon vd.,2012; Pekerti & Arli, 2017 ;
Schwarzenthal vd., 2017) ve Kisilik Ozellikleri
(Ang vd. 2006; Depaula vd. 2016; Harrison, 2012;
Kement vd. 2019; Li vd., 2016; Sahin vd. ,2013b)
gibi  kavramlarla sik sik iligkilendirildigini
gostermektedir.

Bu caligmada yerli ve yabanci literatiirde KZ ile
ilgili  2003-2020  yillar1  arasinda  yapilmis
arastirmalarin incelenmesi hedeflenmistir.
Calismanin inceleme alaninin genisligi, calismada
yer alan arastirmalarin derinlemesine incelenmesini
kisitlamistir.  Arastirmalar yalnizca, yontemleri,
degiskenleri ve kisa kisa sonuglari baglaminda
degerlendirilmistir. Bundan sonra  yapilacak
aragtirmalarda, calisma alaninin kisitlanmasi, daha
derinlemesine inceleme yapma olanagi
saglayacaktir. Diger yandan, ¢alisma, KZ ile ilgili
yapilacak gelecek arastirmalar i¢in ilgili alan yazin
taramasi niteligi tagimaktadir. Ayn1 zamanda, yerli

Tablo 9: Calismada Yer Alan Aragtirmalarin Dagilimi

KZ
KZ’nin KZ’nin Kz Dogrudan B o L
Calisma Alan Olciilmesi | Oneciilleri Dogrudan Oliiavan Araci | Diizenleyici Nitel TOPLAM
e v Etki E tk’;a Etki Etki Arastirmalar
Yerli 3 5 10 1 1 3 5 28
Yayin
Alam
Yabana 14 14 26 28 11 17 14 124
TOPLAM 17 19 36 29 12 20 19 152
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ve yabanci literatiirde KZ ile ilgili arastirmalarin
kisith bulundugu alanlar, gelecek arastirmalar icin
calisma konusu olarak onerilebilmektedir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu ¢alisma, kamu, ticari veya kar
amact gltmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamuistir.

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

Etik Onay:: insan katilimcilar iceren calismalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur.
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