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Purpose: In this study, it was aimed to investigate the possible relationship between fear of missing out in the
workplace (GCC) and career satisfaction. In addition, the variation of the mean of variables in terms of various
demographic characteristics was examined.

Design/Method: The questionnaires of Budnick et al. (2020) were used to measure the fear of missing out
developments in the workplace, and the questionnaires of Greenhaus et al. (1990) were used to measure the
level of career satisfaction. The population of the field research carried out consists of individuals working in
Turkey. The data were collected using the survey method and a total of 405 people were reached with the
convenience sampling method. SPSS program was used in the analysis process.

Results: The FOMO level measured according to the research findings is 2.81. When the sub-dimensions are
examined, it is seen that the level of informational exclusion is 3.03 and the level of relational exclusion is 2.59.
Career satisfaction level is 3.30. According to this, it is seen that the general FOMO level is below the average
according to the 5-point Likert scale, and the career satisfaction level is above the average. The distribution is
normal.

The Cronbach Alpha value of the FOMO scale at work is 0.946. According to the factor analysis, two factor
structures were formed. The total explained variance is 80.58%. Factor loads vary between 0.714 and 0.895. The
Cronbach Alpha value of the career satisfaction scale is 0.891. According to the factor analysis, a single factor
structure was formed.. The total explained variance is 69.80%. Factor loads vary between 0.752 and 0.875. All
results are also consistent with the original study

Correlation analysis was used to determine the relationship between variables. Accordingly, no statistically
significant relationship was found between the fear of missing out on developments in the workplace and the
levels of career satisfaction.

A number of significant differences in the mean of variables in terms of various demographic characteristics have
been identified and reported. According to this, the FOMO levels of employees in public institutions, including
their sub-dimensions, are lower than those of private institution employees. Career satisfaction levels of
employees in public institutions are higher than those of private institutions. During the pandemic process, the
career satisfaction levels of those working from home are higher than those working at the workplace. It has
been determined that as the age level increases, the levels of FOMO in the workplace decrease, while the career
satisfaction levels increase with the age level. It has been determined that as the level of education increases,
the level of career satisfaction decreases. As the education level decreased, it was determined that the levels of
relational exclusion increased. It has been determined that as the professional experience increases, the level of
career satisfaction decreases. In addition, it was determined that those with less professional experience had
higher levels of relational exclusion. It has been determined that the career satisfaction levels of female
employees are higher than male employees.

Original Value: As a result of this research, statistical data-based results were obtained that there is no
significant relationship between the fear of missing out in the workplace and career satisfaction. The FOMO is
one of today's partially new and popular concepts. It is seen that the number of scientific studies on the subject
is also very limited. In this regard, it is recommended to examine the concept of FOMO in the workplace at
different sample groups and its possible relationships with different factors such as personality traits in future
studies.

* Cite As/ Alinti: Giirer, A. & Solmaztiirk, A.B. (2022). is Yerinde Gelismeleri Kagirma Korkusu (GKK) ve Kariyer Memnuniyeti Arasindaki iliskinin incelenmesi,
Journal of Behavior at Work (JB@W), 7(1), 1-14. DOI: https://doi.org/10.25203/idd.1057012.
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Amag: Bu ¢alismada is yerinde gelismeleri kagirma korkusu (GKK) ile kariyer memnuniyeti arasindaki muhtemel
iliskinin arastirilmasi amaglanmistir. Ayrica gesitli demografik ézellikler bakimindan degisken ortalamalarinin
degisimi incelenmistir.

Tasarim/Yéntem: isyerinde gelismeleri kacirma korkusu diizeylerinin 6l¢iilmesinde Budnick ve digerlerinin
(2020); kariyer memnuniyeti diizeylerinin élgiilmesinde ise Greenhaus ve digerlerinin (1990) soru formlarindan
faydalanilmistir. Gergeklestirilen alan arastirmasinin evrenini Tiirkiye’de ¢alisan bireyler olusturmaktadir. Veriler
anket yéntemi kullanilarak toplanmis ve kolayda érnekleme yéntemi ile toplamda 405 kisiye ulasiimistir. Analiz
stirecinde SPSS programi kullanilmistir.

Sonuglar: Gergeklestirilen giivenilirlik ve gegerlilik analizlerine gére 6l¢ciim araglari yeterli diizeydedir. Korelasyon
analizi sonucunda ise isyerinde gelismeleri kagirma korkusu ile kariyer memnuniyeti diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir iliskiye rastlanmamistir. Ote yandan cesitli demografik 6zellikler
bakimindan degdisken ortalamalarinda bir takim anlamli farkliliklar tespit edilerek raporlanmistir.

Ozgiin Deder: Bu arastirma sonucunda isyerinde gelismeleri kagirma korkusu ile kariyer memnuniyeti arasinda
anlamli bir iliskinin bulunmadigi yoniinde istatistiksel verilere dayali sonuglar elde edilmistir. GKK giiniimiizdeki
kismen yeni ve popliler sayilabilecek kavramlarindan biridir. Konu ile ilgili yapilan bilimsel ¢alismalarin sayisinin
da oldukga sinirl diizeyde oldugu gériilmektedir. Bu bakimdan ileride yapilacak ¢alismalarda isyerinde GKK
kavraminin farkli 6rneklem gruplarinda ve kisilik 6zellikleri gibi farkli unsurlar ile olan muhtemel iliskilerinin
incelenmesi énerilmektedir.

GURER & SOLMAZTURK
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1. GiRiS

Bu calismada is yerinde gelismeleri kagirma korkusu (GKK) ile ¢alisanlarin kariyer memnuniyetleri arasindaki iliskinin test
edilmesi amaclanmistir. Is yerinde ¢alisan performansini ve motivasyonunu etkileme ihtimali bulunan her degisken &érgiitler
acgisindan Uzerinde durulmasi gereken bir konuya isaret etmektedir. Kariyer memnuniyeti de bu anlamda basarili galisan
profilinin 6nemli bir géstergesi olarak disiiniilebilir. Iyi bir kariyer yénetimi calisan ihtiyaglarinin tatmin edilmesi ve kariyer
beklentilerinin karsilanmasi siireci olarak tanimlanir (Aldemir vd., 1998: 216). Kariyerinden memnun olan ¢alisanin da isine olan
baghhg! artacak ve bu dogrultuda galisan verimliligi ve yapilan isin kalitesi de ylikselecektir. Dogru bir kariyer planlamasi
yapilmadiginda ise dlisiik motivasyon, ise bagliligin azalmasi ve hatta isten ayrilma s6z konusu olacaktir (Noe, 1999: 329). Diger
yandan is stresi, yogun calisma saatleri, gelir ve gelecek kaygisi, yetersiz kariyer imkanlari gibi konular ise ¢alisanlari hali hazirda
olumsuz olarak etkilemektedir (Gillespie vd., 2001: 57; Giiney, 2011: 319; Oztiirkoglu, 2013: 127).

Gliniimiiz ¢alisma kosullarinda rekabet avantajina sahip olmak hem &rgiitler hem de calisanlar icin dnemlidir. Orgit icinde
gelismelerden haberdar olmak, yeni gorev ve is firsatlarini yakalamak, dogru is baglantilari kurmak gibi konularda duyulan
kaygilarin GKK ile iliskili oldugu duslinilebilir. Calisma ortamlari dogalari geregi kaygi veya endise yaratan unsurlar igerirler
(Linden ve Muschalla, 2007: 472). isyerinde belirli diizeylerde stres olumlu olarak disiiniilse de genellikle bunun katlanarak
yuksek diizeylerde yasanmasi olumsuz bir duruma isaret etmektedir (Datt ve Washington, 2005: 130). Bu kaygi ve stres ortami
is yerinde GKK icin muhtemel zemini hazirlamaktadir. Yine Budnick ve digerlerinin (2020) belirttigi gibi kayginin yani sira kisinin
mevcut durumunu veya firsatlara ulasabilme durumunu diger ¢alisma arkadaslari ile kiyaslamasi da isyerinde GKK'nin
olusmasina katki sagmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin is yerinde GKK diizeylerinin tespit edilmesi, diger orgiitsel degiskenlerle
olan iligkilerinin incelenmesinin dnemli oldugu séylenebilir.

Bu ¢alismanin amaci is yerinde GKK ile kariyer memnuniyeti arasinda bir iliski olup olmadigini incelemektir. GKK ile ilgili olarak
psikoloji alaninda belirli sayida bilimsel ¢alismanin oldugu gorilirken, orgitsel alandaki durumun bunun tam tersi oldugunu
sdylemek miimkiindir. is yasami dergilerindeki GKK ile basa ¢ikma yollarini inceleyen yazilar haricinde konu ile ilgili 6zellikle
bilimsel calismalar yok denecek kadar azdir (Budnick vd., 2020). Bu sebeple is yerinde GKK ile 6rgiitsel unsurlar arasindaki iliskiyi
inceleyen benzer galismalarin artmasi alana temel bir katki saglayacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

“Fear of missing out” (FOMO) veya “Gelismeleri Kagirma Korkusu” (GKK) seklinde ifade edebilecegimiz, gérece yeni olarak
addedilebilecek bu kavram 2013 yilina kadar sézliklerde yer almamaktaydi (Barker, 2016). GKK, ylzyilimizin en 6nemli
gelismesi olarak gorilen sosyal aglarin (Holte ve Ferraro, 2020: 1) ve teknolojik gelismelerin de etkisiyle iletisim kurma ve
haberlere ulagsma davranislarimizin degisimi sonucunda ortaya ¢ikmistir.

Kavramin sosyal medya ile ilgili kismi bireyin ¢evresinde olup bitenleri kagirdigi diisiincesi ile endise duymasi ve sirekli olarak
guincellemeleri takip etme davranisi gstermesi ile ilgilidir. Sosyal medyadaki bilgi akisinin bir girdap etkisi yaratarak (Kilig, 2019:
2) bireyleri ekran basinda tutma yetenegi GKK ile miimkin olmaktadir. Dolayisiyla GKK, sosyal medyanin bagimlilik yapma
potansiyeli ile de yakindan ilgili bir durumdur. Bu baglamda isyerinde, calisma saatlerinde sosyal medya kullanimindaki artisin
kontrolsiiz veya amaca yonelik olmadiginda is giicti kaybina neden oldugu bilinmektedir (Er vd., 2020). Salt olarak GKK’'nin bu
is glch kaybi ile iliskisinin bulundugunu séylemek de miamkin olabilir ancak isyerinde GKK kavram olarak sosyal medya
bagimliligini tetikleyen GKK kavramindan daha farkli bir diizeye ve tanima sahiptir.

Gelismeleri kacirma korkusu, pek ¢ok disiplinle ilgili olan (Tandon vd., 2020: 786) ¢ok yonli bir kavramdir. Genel olarak kisinin
modunu ve yasam tatminini dlslirdigu (Przybylski vd., 2013: 1845) icin olumsuz olarak ele alinabilir. Davranissal agidan GKK’nin
zihinde ortaya c¢ikisi ve eyleme déniismesi kavramin iki yonine isaret etmektedir. Bilissel yona, kisinin ¢ézim Gretemedigi bir
sorun i¢in endise duymasi ve zihinsel olarak bu sorunu kafasinda siirekli tekrarlanmasi (ruminasyon veya zihinsel gevis getirme)
durumudur. GKK, bu yonuyle i¢sel bir unsurdur. Davranigsal yoni ise, bu zihinsel dongiiden kurtulmak veya buna bir kilif
uydurmak igin birey tarafindan gerceklestirilen eylemleri ifade etmektedir (Elhai vd., 2021: 203). Dolayisiyla birey kendi
zihninde iginden ¢ikamadigi bir déngli durumuna girerek bunu kabullenme yoluna gitmekte ve davranissal agidan da bu igsel
duruma uyum saglamaya yonelik olarak eylemler igerisine girmektedir.

isyerinde GKK kavrami da kisinin bu zihinsel déngii durumunu ve sonucunda eyleme donistiirdigi davranislari isle ilgili
konularda gergeklestirmesi ile ilgilidir. Calisma ortami, dogasi geregi kendi icerisinde rekabeti, kiyaslamayi, hedef koymayi ve
firsatlari kovalamayi barindirmaktadir (Chou vd., 2021; Chun vd., 2018; Clark vd., 2009; Coleman, 2022; Cotterell, 2018;
Steinhage vd., 2017). Bu sebeple is yerinde GKK kavrami aslinda hep var olan ama adi yeni konulmus bir kavramdir. Budnick ve
digerleri (2020) is yerinde GKK’y1 kavramsallastirirken, calisanlarin birtakim &diller elde edecegi veya fayda saglayacagi
deneyim ve etkilesimleri kagirmasi Gzerine vurgu yapmislar ve is yerindeki GKK’yi kisinin sosyal bakimdan kendini diger
cahisanlarla karsilastirmasi ve is yerindeki degerli (valuable) firsatlari kacirmak istememesi olmak tzere iki sebebe
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baglamiglardir. is yerinde GKK, profesyonel iliskiler kurma, degerli bilgiler edinme, nemli 6rgiitsel kararlara ve projelere katkida
bulunma vb. deneyimleri ve beraberindeki d6dilleri kagirma korkusu olarak kendini géstermektedir (Budnick vd., 2020: 3).

Ayrica is yerinde GKK, kisinin, diger ¢alisanlara kiyasla isten uzakta oldugu veya is ile ilgili konulardan kopuk oldugu bir anda
degerli kariyer firsatlarini kagirabilecegine dair yaygin bir endise olarak tanimlanabilir (Budnick vd., 2020: 2). Bu tanimdaki isten
uzakta olma veya kopuk olma durumunu, mesai disinda evde olmak, ise dénus yolunda olmak, 6gle yemeginde olmak veya
tatilde olmak gibi benzer sebeplerle kisa veya uzun bir stire boyunca isle ilgili bilgi akisinin takip edilememesi ve ofiste olan
bitenden haberdar olunamayisi olarak ele almak yerinde olacaktir.

Kariyer kavrami ise oldukga eski bir kavramdir ve zaman iginde cgesitli dillerde farkli anlamlarda kullaniimistir (Aytag, 2005: 5).
Kavramin isletmecilik alaninda ele alinmasi ise 1970’lere kadar uzanir (Diindar, 2013: 268). Kariyer, bir meslegi, bu ugurda
¢ikilan bir yolu, bir ilerlemeyi ve micadeleyi ifade etmektedir. Tum bunlara ek olarak Erdogmus’un (2002) vurguladigi gibi
psikolojik bir tatmin unsurunu da icerisinde barindirir. Ayrica orgitler ve calisanlar kariyer memnuniyeti cercevesinde
gereksinim ve ihtiyaglarini karsilikli olarak birbirine saglamaktadirlar (Ozgen ve Yalgin, 2010: 187). Kisinin kariyeri olumlu yénde
ilerlediginde kariyer basarisi ortaya gikmaktadir. isyerinde ilerleme/terfi etme olasiligi ve kariyer tatmininin olusmasi bu kariyer
basarisi veya kariyer sonucunun bir Grintidiir. Kariyer sonuglari disaridan bir bakis agisi ile yani 6rgiit agisindan ve igeriden bir
bakis agisi ile calisan agisindan ele alinabilirler (Schein, 1978’den akt. Greenhaus vd., 1990: 69). Orgiit agisindan ele alinan
unsurlar objektif olarak galisanlarin maag dizeyi, terfi edebilirligi, taninirhgi, gérev verilmesi vb. seklindedir. Calisan bakis
acisindan subjektif unsurlar ise kisinin kariyeri ile ilgili algi ve distincelerini igerir (Ng vd., 2005: 368). Kariyer memnuniyeti,
calisanin icinde bulundugu is ortamindan algiladigi doyum dizeyini ifade etmektedir (Glirer ve Solmaztiirk, 2018: 66). Kariyer
memnuniyeti daha ¢ok slbjektif kariyer algisi ile sekillenmektedir. Objektif kariyer algisinin kariyer memnuniyeti Gzerindeki
etkisi ¢cogunlukla daha azdir veya yoktur (Barnett ve Bradley, 2007: 621-622). Calisan kariyer memnuniyeti icin isinde
uzmanlasmak, yiikselmek isteyecektir. Hedefler koyarak bunlari basarmayi ve karsiliginda maddi ve manevi bir fayda elde
etmeyi bekler. Kisisel kariyer hedefleri 6rgit hedefleri ile 6rtiistigiinde gergeklestirilen ¢abalar hem c¢alisanlar hem de orgutler
icin fayda saglayacaktir. Bu sebeple sadece ¢alisanlar degil 6rgiitler de galisanlarinin kariyer memnuniyetini saglamak i¢in ¢aba
gostermektedirler.

Ofiste yasami kolaylastirmak i¢in sunulan teknolojiler bazen daha fazla stres ve is yiki yaratabilmekte (Lavenda, 2016) ve
calisan sagligi ile motivasyonunu olumsuz etkileyerek sorunlara yol acabilmektedir (Budnick vd., 2020: 1). Dolayisiyla yogun
teknoloji kullanimi is yerinde GKK diizeylerini etkileyebilir. Ng ve digerlerinin (2005: 369) belirttigi gibi crgiitleri ileri tasiyan
unsurlar is performansi ve deger katmadir. Bireyin kariyer basarisi da performansina ve drgiite kattig| degere baghdir. is yerinde
GKK kariyer firsatlarini kagirma kaygisini da icinde barindirir (Ozdemir, 2021: 52). Bu sebeple GKK ile kariyer unsurlari arasinda
birtakim dogrudan veya dolayli iliskilerin var olma ihtimalinin bulundugu ve bu kavramlar arasindaki iligkilerin arastiriimasinin
ilgili alanyazina katki saglayacagi dusiindlebilir.

3. MODEL VE HIPOTEZLER

Arastirma amaci dogrultusunda olusturulan arastirma modeli asagida yer almaktadir.

Is Yerinde
Gelismeleri Ka¢irma .
Korkusu «— 5 Kariyer
Memnuniyeti
- Bilgisel Diglanma 4
- Tliskisel Dislanma

Sekil 1. Arastirma Modeli

Bu modelde degiskenler arasindaki korelasyon iliskisi incelenmek istenmektedir. Bu sebeple arastirma modeline bagh olarak
asagidaki hipotez olusturulmustur.

H;: Calisanlarin is yerinde gelismeleri kagirma korkusu dizeyleri ile kariyer memnuniyeti dizeyleri arasinda negatif yonlu
anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Budnick ve digerlerinin (2020) orijinal calismasinda is yerindeki GKK diizeyleri ile ilgili Gi¢ alt boyuttan soz edilmektedir. Bunlar
bilgisel dislanma, iliskisel dislanma ve is ¢iktilarinin dislanmasidir. is ile ilgili konulardan habersiz kalinmasi, detaylarin kagirilmasi
olarak kisaca 6zetlenebilecek olan is ciktilarinin dislanmasi 6lgiim aracinin son halinde diger iki faktor icerisine dahil edilmistir.
Bilgisel dislanma, galisanin 6rgit icerisinde olup biten olaylardan ve bilgi akisindan dislanmis olarak hissetmesi ve kaygi
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duymasidir. iliskisel dislanma ise, profesyonel is iliskileri kurma, bu iliskileri siirdiirme, yeni aglar olusturmaya yonelik potansiyel
firsatlarin kagirilmasi olarak tanimlanabilir. Kariyer memnuniyeti diizeylerinin is yerinde GKK’'nin boyutlar ile iliskisini
incelenmek icin asagidaki alt hipotezler olusturulmustur.

H,,: Calisanlarin bilgisel dislanma (is yerinde GKK) diizeyleri ile kariyer memnuniyeti diizeyleri arasinda negatif yonli anlamh
bir iliski bulunmaktadir.

Hp,: Calisanlarin iliskisel dislanma (is yerinde GKK) diizeyleri ile kariyer memnuniyeti diizeyleri arasinda negatif yonli anlaml
bir iligki bulunmaktadir.

4. YONTEM

Verilerin toplanmasinda anket yontemi kullaniimistir. Toplanan verilerin islenmesinde ise SPSS programindan faydalanilmistir.
Olgiim araglarinin givenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilmis, elde edilen ortalamalar degiskenler arasi iliskinin test edilmesi
amaciyla korelasyon analizine tabi tutulmustur. Gruplar arasi ortalamalarin incelenmesinde tek yonlu varyans analizi, Post-hoc
(LSD ve Tamhane’s T2) analizleri ve bagimsiz 6rneklem t testlerinden faydalaniimistir.

Alan arastirmasi Turkiye genelinde kamu ve 6zel sektor calisanlari Gzerinde gergeklestirilmistir. Bu baglamda ¢evrim ici olarak
olusturulan anket formu kolayda 6rnekleme yontemi ile dagitilmis ve toplamda 405 kisiye ulasiimistir. Yazicioglu ve Erdogan’in
(2004: 50) calismalarinda belirttikleri hesaplamaya gore 6rneklem biyukligu yeterli diizeydedir.

Calismada iki farkh olgiim araci kullanilmistir. Bireylerin is yerinde GKK diizeylerini belirlemek tzere Budnick ve digerleri (2020)
tarafindan gelistirilen iki alt boyut (bilgisel dislanma ve iliskisel dislanma) ve 10 ifadeden olusan soru formundan
faydalaniimistir. Orijinal calismanin giivenilirlik katsayisi 0,95 ve aciklanan varyansi %37’dir. ilgili 6lciim aracinin Ozdemir (2021)
tarafindan gergeklestirilen Tirkge uyarlamasinin giivenilirlik katsayisi 0,93 ve ortalama agiklanan varyansi %68,4 tiir.

Kariyer memnuniyeti diizeylerinin 6lgiilmesinde ise Greenhaus ve digerleri (1990) tarafindan gelistirilen soru formundan
faydalaniimistir. ilgili soru formu tek boyuttan ve 5 ifadeden olusmaktadir. Orijinal calismanin giivenilirlik katsayisi 0,88’dir.
Gurer ve Solmaztiirk (2018) calismalarinda ayni 6l¢iim aracini kullanmislar ve givenilirlik katsayisini 0,90 ve agiklanan varyansi
%73,18 olarak hesaplamislardir. Her iki 6l¢iim aracinda da capraz ifadeler bulunmamaktadir. Tim yanitlar 5’li likert ile
toplanmistir. Bu dogrultuda verilen yanitlar 1 ile 5 arasinda puanlanmaktadir. 1 kesinlikle katilmiyorum, 2 katilmiyorum, 3
kararsizim, 4 katiliyorum ve 5 kesinlikle katiliyorum seklindedir. Degisken ortalamalari da 1’e yaklastikca o degisken icin diiguk
bir dlizeyi 5’e yaklastikca da yiksek bir dizeyi ifade etmektedir.

5. BULGULAR
Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara asagida yer verilmistir.

Tablo 1. Demografik Bilgiler

Cinsiyet f % Pandemi siirecinde f %
Kadin 240 59,3 is yerinden calistim 236 58,3
Erkek 165 40,7 Evden ¢alistim 169 41,7
Yas f % Egitim f %
19-25 46 11,4 ilkégretim 3 0,7
26-35 118 29,1 Lise 21 5,2
36-45 162 40,0 Onlisans 79 19,5
46-55 66 16,3 Lisans 195 48,1
56 ve uzeri 13 3,2 Lisansusti 107 26,4
Kurum Tiirii f % idari Gérev f %
Kamu Kurumu 212 52,3 Evet 148 36,5
Ozel Kurum 193 47,7 Hayir 257 63,5
is Tecriibesi f % Calisma Tiirii f %
1yildan az 24 5,9 Tam Zamanli 354 87,4
1-5 yil 82 20,2 Yari Zamanli 47 11,6
6-10 yil 92 22,7 Stajyer/ Gegici 4 1,0
11 yil ve Gzeri 207 51,1
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Tablo 1’e gore katiimcilarin %87,4’(i tam zamanh galismaktadir. idari gérevi bulunmayanlarin orani %63,5'dir. Kamu
kurumunda galisanlarin orani ise %52,3’tlr. 11 yil ve lGzerinde is tecriibesine sahip olanlarin orani %51,1’dir. Egitim durumu
bakimindan %48,1 ile lisans mezunlari en ylksek orana sahiptir. Yas araligi bakimindan 36-45 yas katiimcilarin orani %40’dir ve
katilimcilarin %59,3’i kadinlardan olusmaktadir. Pandemi siirecinde is yerinden calisanlarin orani ise %58,3’tiir. Olgiim
araglarina iliskin ortalama ve sapma degerleri Tablo 2'de verilmistir.

Tablo 2. Olcek Ortalamalari

Ortalama Std.Sapma Varyans Carpiklik Basikhik

is yerinde GKK - Bilgisel Dislanma 3,03 1,15 1,33 -0,11 -0,98
is yerinde GKK - iliskisel Dislanma 2,59 1,10 1,21 0,43 -0,64
is yerinde GKK 2,81 1,03 1,07 0,18 -0,71
Kariyer Memnuniyeti 3,30 1,01 1,02 -0,37 -0,62

Tablo 2’ye gore is yerinde GKK diizeyi 2,81'dir. Alt boyutlara bakildiginda bilgisel dislanma diizeyinin 3,03 ve iliskisel dislanma
dizeyinin ise 2,59 oldugu gorilmektedir. Kariyer memnuniyeti diizeyi ise 3,30’dur. Buna gore genel GKK diizeyinin ortalamanin
altinda oldugu, kariyer memnuniyeti diizeyini ise ortalamanin tzerinde oldugu gorilmektedir. Standart sapma degerleri 1,01
ile 1,15 arasinda degismektedir. Tim degerler igin carpiklik ve basiklik duzeyleri kabul edilebilir sinirlardadir. Bu baglamda
dagiimin normal oldugu séylenebilir. Olgiim araglarinin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri gergeklestirilmistir. Tablo 3 ve Tablo
4’te bu bilgilere yer verilmistir.

Tablo 3. isyerinde GKK Olgegi Faktér Analizi

Faktor 1: Bilgisel Diglanma F. Yiikii

isle alakali degerli (maddi ve manevi fayda getirebilecek) bilgileri kagirir ve bunlardan haberdar 0,895
olamazsam diye endise duyuyorum.
isimle alakali 5nemli bilgileri kagirir ve bunlardan haberdar olamazsam diye endise duyuyorum. 0,887

isle alakal 6nemli degisiklikleri kagirma ihtimalimden endise duyuyorum. 0,885
isle alakali son haberleri kagirma ihtimalimden endise duyuyorum. 0,873
is yerinde neler olup bittigini bilemezsem, haberdar olamazsam diye endise duyuyorum. 0,746
Faktér 2: iliskisel Diglanma F. Yiikii
Yeni is baglantilari kurma firsatlarini kagiriyor oldugum ihtimalini stirekli diislintyorum. 0,848
is baglantilarimi kuvvetlendirme firsatini kagiriyor oldugum diisiincesi siirekli akhmda. 0,836

Calisma arkadaslarimin benim elde edemeyecegim is baglantilarina sahip olmalari ihtimalinden 0,808
dolayi korku igerisindeyim.

Calisma arkadaslarimin yakalayacagi ag kurma firsatlarini kagiriyor olmaktan dolayi kaygi 0,791
duyuyorum.
Onemli is baglantilari kurma firsatlarini kagiriyor oldugumu diisiinerek kaygilaniyorum. 0,714

KMO0=0,925 Bartlett Ki Kare= 4087,64 P=0,00 Cronbach Alfa=0,946
Toplam Aciklanan Varyans %80,58

Tablo 3’e gore is yerinde GKK 6lgeginin Cronbach Alfa degeri 0,946’dir. KMO ve Bartlett testine gore veriler faktor analizine
uygundur. Temel bilesenler faktér analizine gére 6z degerleri 1’den biiytk iki faktor yapisi olusmustur. Bu sonug orijinal calisma
ile de 6rtismektedir. Toplam agiklanan varyans %80,58’dir. Faktor yukleri 0,714 ile 0,895 arasinda degismektedir.

Tablo 4. Kariyer Memnuniyeti Olcegi Faktdr Analizi

Faktor 1: Kariyer Memnuniyeti F. Yiikii
Mevcut yeteneklerimi gelistirmek i¢in ihtiya¢ duydugum hedeflere ulastigimi diistiniiyorum. 0,875
Yeni yetenekler kazanmak igin ihtiya¢ duydugum hedeflere ulastigimi distiniyorum. 0,867
Akhmdaki kariyer hedefine dogru basarili bir sekilde ilerledigimi diistinlyorum. 0,846
Kariyerimde kat ettigim mesafeden memnunum. 0,831
istedigim gelir diizeyine ulasmak icin yeterli cabayi gésterdigimi diistiniiyorum. 0,752

KMO=0,806 Bartlett Kikare=1263,67 P=0,00 Cronbach Alfa=0,891
Toplam Aciklanan Varyans %69,80
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Kariyer memnuniyeti 6lgeginin Cronbach Alfa degeri 0,891’dir. KMO ve Bartlett testine gére veriler faktor analizine uygundur.
Temel bilesenler faktor analizine gére 6z degeri 1’den biyik tek faktor yapisi olusmustur. Bu sonug orijinal ¢alisma ile de
drtiismektedir. Toplan agiklanan varyans %69,80’dir. Faktor yiikleri 0,752 ile 0,875 arasinda degismektedir. Olglim araclari
arasindaki iliskinin incelenmesinde korelasyon analizinden faydalanilmistir. Bu degerlere Tablo 5'te yer verilmistir.

Tablo 5. Ortalamalar Arasindaki Korelasyon

(a) (b) (c) (d)

isyerinde GKK R (Korelasyon) 1 0,69 0,92 0,06
Bilgisel Dislanma (a) P (Anlamlilik) 0,00 0,00 0,27
isyerinde GKK R (Korelasyon) 0,69 1 0,91 -0,02
iliskisel Diglanma (b) P (Anlamhlik) 0,00 0,00 0,65
isyerinde R (Korelasyon) 0,92 0,91 1 0,02
GKK Genel (c) P (Anlamlilik) 0,00 0,00 0,71

R (Korelasyon) 0,06 -0,02 0,02 1,00

Kariyer Memnuniyeti (d)
P (Anlamlilik) 0,27 0,65 0,71

Korelasyon analizi incelendiginde is yerinde GKK diizeyleri ile (hem genel hem de alt boyutlari bakimindan) kariyer memnuniyeti
dlzeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligkinin bulunmadigi gérilmektedir. Bu baglamda H;, H;, ve Hy;, hipotezleri
reddedilmistir. Demografik kontrol degiskenlerine gore gruplar arasinda 6lgek ortalamalarindaki degisim de incelenmis ve elde
edilen bulgular asagida raporlanmistir.

Tablo 6. Kurum Tirine Gore Ortalamalar Arasindaki Degisim

Kurum ort. Ort. Arasi F Levene ¢ df T Testi Ortalama
Tiira Varyans Anlamlilik Anlamhilik  Degisimi
isyerinde GKK - Kamu 2,84 Esit 1,951 0,16 -3,554 403 0,00 -0,402
Bilgisel Diglanma  (zel 3,24  Esit degil -3,540 390 0,00 -0,402
!;yerinde GKK - Kamu 2,34 Esit 7,203 0,01 -4,861 403 0,00 -0,518
lligkisel .. . .
Dislanma Ozel 2,86  Esit degil -4,825 380 0,00 -0,518
isyerinde GKK - Kamu 2,59 Esit 6,561 0,01 -4,578 403 0,00 -0,46
Genel Ozel 3,05 Esit degil -4,544 380 0,00 -0,46
Kariyer Kamu 3,43 Esit 0,143 0,71 2,824 403 0,01 0,281
Memnuniyeti Ozel 3,15  Esit degil 2,821 397 0,01 0,281

Kurum tiriine gore ortalamalar arasindaki degisim bagimsiz 6rneklem t testi ile incelenerek sonuglari Tablo 6’da verilmistir.
Buna gore kamu kurumlarinda galisanlarin is yerinde GKK diizeyleri alt boyutlari da dahil olmak tzere 6zel kurum c¢alisanlarina
gore daha dugsiktir. Ayrica kamu kurumlarinda galisanlarin kariyer memnuniyeti diizeyleri 6zel kurum ¢alisanlarina goére daha
yiksektir.

Tablo 7. Pandemi Surecinde Evden Calisma Durumuna Gore Ortalamalar Arasindaki Degisim

Evden Ort. Ort. Arasi E Levene T Testi Ortalama

Calisma Varyans Anlamlilik Anlamlihlk  Degisimi
isyerinde GKK - Evet 3,06 Esit 2,758 0,10 -0,516 403 0,61 -0,06
Bilgisel Diglanma  Hayir 3,00  Esit degil -0,511 349 0,61 -0,06
isyerinde GKK - Evet 2,52 Esit 0,944 0,33 1,008 403 0,31 0,11
iliskisel Dislanma  Hayir 2,63 Esit degil 1,016 372 0,31 0,11
isyerinde GKK - Evet 2,79 Esit 0,203 0,65 0,248 403 0,81 0,02
Genel Hayir 2,81  Esit degil 0,246 355 0,81 0,02
Kariyer Evet 3,44 Esit 1,112 0,30 -2,445 403 0,02 -0,25
Memnuniyeti Hayir 3,19  Esit degil -2,411 343 0,02 -0,25
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Pandemi sirecinde evden veya isten ¢alisma durumuna gore ortalamalar arasindaki degisim bagimsiz 6rneklem t testi ile
incelenerek sonuglari Tablo 7’da verilmistir. Buna gére pandemi siirecinde evden galisanlarin kariyer memnuniyeti dizeyleri is
yerinden calisanlara gére daha yiiksektir. isyerinde GKK ile ilgili diger degiskenlerde ortalamalar arasinda bir farklilik tespit
edilmemistir.

Tablo 8. Yasa Gore Ortalamalar Arasindaki Degisim

Kareler Kare

Yas Ort. Anova Toplami df Ort. F Anlamlilik
19-25 3,12 G:r‘:s'?r 16,842 4 4210 3241 0,01
isyerinde 26-35 3,25  Grupici 519,631 400 1,299
GKK - Bilgisel 36-45 2,9
Dislanma
46-55 2,66
56+ 3,26
19-25 2,85 G:r‘:s'?r 17,282 4 4321 3,666 0,01
iSVefi"_de 26-35 2,80 Grup igi 471,381 400 1,178
GKK - lligkisel 36-45 2,49
Dislanma
46-55 2,25
56+ 2,52
19-25 2,98 G;‘r‘:s':’r 16,392 4 4098 3,946 0,00
isyerinde 26-35 3,02  Grupigi 415404 400 1,039
GKK - Genel 36-45 2,73
46-55 2,45
56+ 2,89
19-25 2,77 G;‘r‘:s':’r 17,970 4 4493 4572 0,00

26-35 3,23 Grup ici 393,034 400 ,983

Kariyer
Memnuniyeti 36-45 3,46
46-55 3,38
56+ 3,15

Yasa gore ortalamalar arasindaki degisim tek yonli varyans analizi ile incelenerek sonuglari Tablo 8'de verilmistir. Tablodaki
degerlere gore tiim degiskenlerin ortalamalari yas gruplarina gore farklilik géstermektedir. Bu dogrultuda ikinci adim olarak
varyanslarin homojenlik durumuna gére LSD ve Tamhane’s T2 testleri kullanilarak post-hoc analizi gergeklestirilmistir. Elde
edilen sonuclara gore yas diizeyi arttikca isyerinde GKK dizeylerinin azaldigi, 6te yandan kariyer memnuniyeti dlizeylerinin ise
yas diizeyi ile birlikte artis gosterdigi tespit edilmistir.

Tablo 9. Egitim Durumuna Gore Ortalamalar Arasindaki Degisim

Egitim Kareler Kare

Durumu Ort. Anova Toplami df Ort. F Anlamlilik
ilkégretim 2,00 Gruplar arasi 4,432 4 1,108 ,833 0,51
isyerinde Lise 2,92 Grup ici 532,041 400 1,330
GKK - Bilgisel Onlisans 3,13
Diglanma Lisans 3,01
Lisanslsti 3,03
) ilkégretim 2,00 Gruplararasi 14,996 4 3,749 3,166 0,01
Isyerinde Lise 2,40  Grupic 473,667 400 1,184
GKK - lligkisel ——
Dislanma Onlisans 2,95
Lisans 2,47
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Lisansustlu 2,58

ilkégretim 2,00 Gruplar arasi 7,759 4 1,940 1,830 0,12
i i Lise 2,66 Grup igi 424,038 400 1,060
syerinde I
GKK - Genel inlsans 3,04
Lisans 2,74
Lisanslisti 2,80
ilkégretim 3,00 Gruplararasi 21,245 4 5,311 5,451 0,00
) Lise 3,01 Grup ici 389,760 400 ,974
Kariyer — =5 lisans 2,98
Memnuniyeti —
Lisans 3,27

Lisansustlu 3,62

Egitim durumuna gore ortalamalar arasindaki degisim tek yonli varyans analizi ile incelenerek sonuglari Tablo 9’da verilmistir.
Tablodaki degerlere gore iliskisel dislanma ve kariyer memnuniyeti degiskenlerinin ortalamalari egitim durumu gruplarina gére
farklilik géstermektedir. Bu dogrultuda ikinci adim olarak varyanslarin homojenlik durumuna gore LSD ve Tamhane’s T2 testleri
kullanilarak Post-hoc analizi gergeklestirilmistir. Elde edilen sonuglara gore egitim diizeyi yikseldikge kariyer memnuniyeti
dizeylerinin azaldigi tespit edilmistir. Ayrica egitim dizeyi azaldikga iliskisel dislanma (is yerinde GKK) diizeylerinde artis tespit
edilmistir.

Tablo 10. Mesleki Tecriibeye Gore Ortalamalar Arasindaki Degisim

Mes!.ek| Ort. Anova Kareler df Kare Ort. F Anlamlilik
Tecriibe Toplami
. <1yl 3,00 Gruplar arasi 4,251 3 1,417 1,068 0,36
Isyerinde 1-5 vl 3,22 Grup ici 532,222 401 1,327
GKK - Bilgisel |
Diglanma 6-10yi 3,05
11yl + 2,94
. <1yl 2,66 Gruplar arasi 10,208 3 3,403 2,852 0,04
Isyerinde -
L 1-5yil 2,87 Grup igi 478,455 401 1,193
GKK - lligkisel |
Diglanma 6-10yi 2,60
11yl + 2,46
<1yl 2,83 Gruplar arasi 6,863 3 2,288 2,159 0,09
isyerinde 1-5 yil 3,04 Grup igi 424,934 401 1,060
GKK - Genel 6-10 yil 2,82
11yl + 2,70
<1yl 2,70 Gruplar arasi 18,085 3 6,028 6,152 0,00
Kariyer 1-5 yil 3,07 Grup igi 392,919 401 ,980
Memnuniyeti 6-10 yil 3,26

11yl + 3,46

Mesleki tecriibeye gore ortalamalar arasindaki degisim tek yonli varyans analizi ile incelenerek sonuglari Tablo 10’da
verilmistir. Tablodaki degerlere gére iliskisel dislanma ve kariyer memnuniyeti degiskenlerinin ortalamalari mesleki tecriibe
gruplarina gore farkliik géstermektedir. Bu dogrultuda ikinci adim olarak varyanslarin homojenlik durumuna gére LSD ve
Tamhane’s T2 testleri kullanilarak Post-hoc analizi gergeklestirilmistir. Elde edilen sonuclara gore mesleki tecriibe yikseldikge
kariyer memnuniyeti diizeylerinin azaldigi tespit edilmistir. Ayrica mesleki tecriibeleri az olanlarin iliskisel dislanma (is yerinde
GKK) diizeylerinin daha yliksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 11. Cinsiyete Gore Ortalamalar Arasindaki Degisim

Cinsiyet Ort. Ort. Arasi Levene t T Testi Ortila.m.a

Varyans Anlamlilik Anlamlilik Degisimi
isyerinde GKK- Kadin 3,02 Esit 8,147 0,01 -,248 403 0,80 -0,03
Bilgisel Diglanma Erkek 3,05  Esit degil -243 324 0,81 -0,03
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isyerinde GKK- Kadin 2,54 Esit 4,386 0,04 -1,137 403 0,26 -0,13
iliskisel Diglanma Erkek 2,66  Esit degil -1,111 324 0,27 -0,13
i§yerinde GKK- Kadin 2,78 Esit 6,510 0,01 -,742 403 0,46 -0,08
Genel Erkek 2,86  Esit degil 724 320 0,47 -0,08
Kariyer Kadin 3,37 Esit 3,201 0,07 1,778 403 0,08 0,18
Memnuniyeti Erkek 3,19  Esit degil 1,742 326 0,08 0,18

Cinsiyete gore ortalamalar arasindaki degisim bagimsiz 6rneklem t testi ile incelenerek sonuglari Tablo 11’de verilmistir. Buna
gore kadin galisanlarin kariyer memnuniyeti diizeylerinin erkek galisanlara nazaran daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
isyerinde GKK ile ilgili diger degiskenlerde ortalamalar arasinda bir farklilik tespit edilmemistir.

Tablo 12. Calisma Tiirline Gore Ortalamalar Arasindaki Degisim

C?h.s'ma Ort. Anova Kareler df Kare Ort. F Anlamhhlik
Turi Toplami
; . Tam Gruplar
|§yer|nc!e . Zamanl 3,04 arasi 2,340 2 1,170 ,881 ,415
GKK-Bilgisel v 7amanl 2,85  Grupici 534,132 402 1,329
Dislanma
Stajyer 3,45
. Tam Gruplar
I§yer|r!¢?e ' 7amanls 2,58 arasi 1,812 2 ,906 ,748 474
GKK-lliskisel v 7amanl 2,55 Grupici 486,851 402 1,211
Dislanma
Stajyer 3,25
, Tam 281  Gruplar 1,732 2 866 ,809 446
isyerinde Zamanl arasl
GKK - Genel Yari Zamanh 2,70 Grup ici 430,065 402 1,070
Stajyer 3,35
T Grupl
am 3,30 ruPlEar 9210 2 605 593 553
Kariyer Zamanli arasl
Memnuniyeti YariZamanh 3,31 Grup ici 409,795 402 1,019
Stajyer 2,75

Calisma tdrine gore ortalamalar arasindaki degisim tek yonli varyans analizi ile incelenerek sonuglari Tablo 12’da verilmistir.
Tablodaki degerlere gore ¢alisma tiri bakimindan degisken ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farkhhk
olusmadigi tespit edilmistir.

Tablo 13. idari Gérevi Bulunma Durumuna Gére Ortalamalar Arasindaki Degisim

idari Ort. Arasi Levene TTesti  Ortalama
. F t df v . .
Gorevi Varyans Anlamhilik Anlamhlik  Degisimi
isyerinde Var 3,09 Esit 2,219 0,14 ,729 403 0,47 ,087
GKK - Bilgisel K .
Dislanma Yo 3,00  Esit degil ,722 298 0,47 ,087
isyerinde Var 2,57 Esit ,423 0,52 -,267 403 0,79 -,030
GKK - iligkisel Yok 5 i desil
Dislanma o ,60  Esit degi -,265 301 0,80 -,030
isyerinde Var 2,83 Esit 1,290 0,26 ,264 403 0,79 ,028
GKK - Genel Yok 2,80  Esit degil ,262 298 0,79 ,028
Kariyer Var 3,39 Esit 1,299 0,26 1,408 403 0,16 ,146
Memnuniyeti Yok 3,24  Esit degil 1,421 315 0,17 ,146

idari gdrevi bulunma durumuna gore ortalamalar arasindaki degisim bagimsiz 6rneklem t testi ile incelenerek sonuglari Tablo
13’de verilmistir. Buna goére calisanlarin idari goérevi bulunma durumu bakimindan degisken ortalamalari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik olusmadigi tespit edilmistir.
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6. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Gelisen teknoloji ve toplumun dinamik yapisi neticesinde glinlimiiz yasam ve calisma kosullari degisime ugramaktadir. Bu
degisim siirecinde bireyler gerek 6zel yasamlarinda gerekse is yasamlarinda farkh tercihler, hedefler ve 6lgitler igerisinde yer
alirlar. Yeni teknolojiler yeni is yapis sekillerinin olusmasini saglarken beraberinde ¢6ziilmesi gereken yeni birtakim sorunlar da
dogurmaktadir. Gelismeleri kagirma korkusu kavrami buna bir érnektir. Ozellikle sosyal medya araglarinin iletisim kurma
aliskanhklarimizi degistirmesi (Akinci Vural ve Bat, 2010), iletisimin anlik olarak saglanabiliyor olmasi insanlari bu araglari
kullanma konusunda oldukga istekli bir hale getirmektedir. Zamanla bu sosyal araglarin birer pazarlama kanal olarak ele
alinmalari (Kogak Alan vd., 2018) bireylerin ihtiyaglarindan daha uzun siireler bu uygulamalari kullanmaya yonelik ¢cabalari da
beraberinde getirmistir. Sosyal medya bagimhhgi cercevesinde konunun pek ¢ok olumsuz yoniinden s6z etmek mimkiindiir.
Bu ¢alismanin ele aldigi yoniyle gelismeleri kagirma korkusu insanlarin olup biten olaylari kagirma ihtimallerini dislinerek kaygi
duyma eylemi veya refleksi gelistirmelerini ifade etmektedir. isyerinde veya calisma ortaminda da benzer sekilde isle ilgili
konularda, kariyer hedefleri agisindan veya diger ¢alisma arkadaglarinin mevcut durumlar ile kiyaslanmasi bakimindan
bireylerin kaygi duyduklari goértlmistir. Buna bagh olarak da bireyin davranis ve disiincelerinde degisimler s6z konusu
olmaktadir. isyerinde gelismeleri kagirma korkusu kavram olarak heniiz cok yeni bir kavramdir ve hakkinda gerceklestirilen
bilimsel calismalar oldukga sinirlhidir. Zamanla is yerindeki GKK ile ilgili calismalarin sayisi arttik¢a, ¢calisma ortami ile alakal diger
kavramlarla olan iligkilerin netlik kazanacagi diistinilmektedir.

Kariyer kavrami ise kisinin dogumu ile baslayan ve yasami son buluncaya kadar devam eden, diger bir ifade ile tim hayatini
kapsayan bir sirece isaret etmektedir. Bu sebeple kariyer kavrami aslinda sadece meslek segimi ile ilgili olmayip kisinin
yasamina yon verdigi kararlarin tamamini kapsamakta ve ayni zamanda kisinin degistiremeyecegi aile, dogdugu ulke vb. tim
diger 6zelliklerine gore benzersiz olarak sekillenmektedir. Bireyler kariyerleri boyunca basarili olmayi amaglarlar basaril bir
kariyerin sonucunda fiziki olarak bir takim avantajlar elde edilir. Bunlar terfi etmek, maasin yikselmesi, daha fazla sorumluluk
almak, gelecekteki emeklilik birikimlerini givence altin almak vb. olarak siralanabilir. Fiziki imkanlarin ve hedeflerin saglanmasi
dnemli bir gelisme olsa da bireyin zihinsel olarak da elde ettigi basariyi onaylamasi ve hissetmesi gerekmektedir. Oznel olarak
kariyer basarisinin sonucunda kariyer tatmini veya kariyer memnuniyeti sz konusu olmaktadir. igsel bir unsur olarak kisinin
kariyerinden memnun olmasi 6znel bir durumdur. Benzer galisma ortamlarindaki ¢alisanlarin farkh kariyer memnuniyet
dizeyleri olmasi s6z konusudur. Ancak her durumda kisinin kariyerinde memnun olmasi ise olan baghligini ve is performansini
arttiracagindan bu konu isverenler veya orgiitler agisindan da 6nem arz etmektedir. Orgiitler, calisanlarinin kariyer
memnuniyetlerini gozettiklerinde aslinda 6rgitsel agidan kendi refahlarini gbzetmis olurlar. Calisanlarda ayni sekilde kendi
refahlari icin iyi bir kariyer insa ederken ayni zamanda calistiklari orgiite de fayda saglamis olurlar. Kisilerin kariyer
memnuniyetlerini olumsuz yonde etkileyebilecek unsurlarin bertaraf edilmesi de ayni sekilde orgitler tarafindan distinilmesi
ve gozetilmesi gereken bir konudur.

Bu calismada isyerinde gelismeleri kagirma korkusunu ile ¢alisanlarin kariyer memnuniyet diizeyleri arasindaki iliskinin
incelenmesi amaglanmustir. Ozellikle son zamanlarda kiiresel salgin sebebiyle uzaktan calisma, esnek ¢alisma gibi kavramlarin
daha ¢ok glindeme gelmesi ile birlikte hi¢ stiphesiz ki 6rgit icerisinde olup bitenlerden haberdar olma kaygisi veya bu iletisimi
surdiirme ¢abasi daha da 6nem kazanmaktadir. Diger ydonden ¢alisma sartlarindaki degisim bireylerin kariyer memnuniyetlerini
de iyi veya kotii yonde etkileyebilmektedir. Bu baglamda gesitli demografik 6zellikler bakimindan bu algi diizeylerindeki degisim
de incelenmistir.

Alan arastirmasi sonucunda elde edilen bulgulara gore is yerinde GKK ile kariyer memnuniyeti arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliskiye rastlanmamistir. Tim 6rneklem igin isyerinde GKK diizeyi 2,81’dir. Bilgisel dislanma alt boyutu 3,03 ve iliskisel
dislanma alt boyutu ise 2,59 olarak olgtilmustiir. Bu baglamda bilgisel dislanmaya yonelik kaygi diizeylerinin daha yiksek oldugu
gorilmektedir. Diger bir ifade ile ¢alisanlar bilgiye sahip olma kaygisini iliski kurma kaygisina nazaran daha yiksek
hissetmektedirler. Yine tim orneklem igin kariyer memnuniyeti dizeyleri 3,30 olarak olgilmiistiir. Bu deger ortalamanin
izerinde olmasi nedeniyle galisanlarin kariyerlerinden memnun olduklarini séylemek miimkiindir. Degisken ortalamalarinin
cesitli demografik 6zellikler bakimindan farklilasmasina yonelik olarak elde edilen bulgulara gére kamu kurumlarinda
calisanlarin is yerinde GKK diizeyleri alt boyutlari da dahil olmak Gzere 6zel kurum c¢alisanlarina gére daha distktir ve kamu
kurumlarinda ¢alisanlarin kariyer memnuniyeti dizeyleri 6zel kurum ¢alisanlarina gére daha yilksektir. Bu durumun kamu
kurumlarindaki galisanlarin o6zellikle galisma, maas ve emeklilik vb. yodnlerden kendilerini avantajli ve garanti altinda
hissetmeleri ile agiklanabilecegi diisiinilmektedir. Ayrica Ozdevecioglu’nun (2002) ¢alismasinda genel olarak vurguladigi gibi
kamu alanindaki ¢alisma kultiird, risk ve sorumluluk alma yaklasimlari 6zel sektore gore farkhlik gosterdiginden yine yukaridaki
sonucun desteklendigini soylemek mimkiindiir. Pandemi siirecinde evden c¢alisanlarin kariyer memnuniyeti dizeyleri is
verinden calisanlara gore daha yiksektir. Genel olarak esnek calisma saatleri ile ¢alisanlarin is ve yasam tatminleri arasinda
pozitif bir iliski oldugu bilinmektedir (Haar, 2013: 3310). Bu dogrultuda zorunlu sebeplerle salgin sirecinde evden calismasi
gerekenlerin kariyer memnuniyet dizeylerinin ayni sekilde zorunlu olarak ofiste ¢alismak zorunda olanlara nazaran yiksek
olmasi gayet anlasilabilir goérinmektedir. Pandemi sirecinde isten veya evden c¢alisanlarda GKK dizeyleri farkhhk
gdstermemistir. Benzer bir calismanin (Ozgelik, 2020: 221) bulgularina gére pandemi siirecinde evden galisanlarin is kalitesi ve
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performansinda artis gozlemlenmistir. Sonug¢ olarak Zoom, Skype vb. uygulamalar ile iletisim olanaklarinin da arttig
dusinildigiunde evden ¢alisanlarin gelismeleri kagirma ile ilgili fazladan bir kaygi duymalarinin 6nlenmis olmasi muhtemeldir.
Yas diizeyi arttikca isyerinde GKK diizeylerinin azaldig tespit edilmistir. Kisi olgunlastik¢a fikir ve diisiinceleri gibi kaygi duydugu
alanlar veya kaygi dizeyleri de degisebilir. Morello’nun (2010) Washington Post’daki makalesinde yer verdigi Chicago
Universitesi tarafindan yapilan bir arastirmanin sonugclarina gére is doyumu yas ile birlikte artmaktadir. Bu durum &zellikle 50
yas ve (zeri ¢alisanlarin gencglere nazaran karar alirken daha 6zerk olmalarina baglanmaktadir. Bu arastirma sonucunda da
benzer sekilde kariyer memnuniyeti diizeylerinin yas ile birlikte artis gosterdigi tespit edilmistir. Verhofstadt ve Omey (2003: 5)
galismalarinda egitim dlzeyi ile is doyumu arasindaki iliski ile ilgili farkli sonuglari olan arastirmalari siralamistir: Hall (1994)
egitim dizeyi ile is doyumu arasindaki iliskinin ¢ogunlukla pozitif oldugunu belirtmektedir. Clark ve Oswald (1996),
calismalarinda negatif yonli bir iliski tespit ederken, Groot ve Maassen Van den Brink (2000) ise anlamli bir iliskiye
rastlamadiklarini raporlamiglardir. Bu durumda egitim dizeyi ve is doyumu dizeyleri arasindaki iliskinin farkli faktorlerce
etkilendigini sdylemek mimkiindiir. Bu arastirma sonucunda ise egitim diizeyi ve mesleki tecriibe yikseldikce kariyer
memnuniyeti dlizeylerinin azaldigi tespit edilmistir. Calisanlarin egitim diizeyi ve mesleki tecriibeleri azaldikga isyerinde GKK alt
boyutlarindan iligkisel dislanma diizeylerinde artis tespit edilmistir. Mesleki tecriibeye sahip olmak da bir nevi ig ile ilgili sahadan
edinilen bilgiye ve egitime isaret etmektedir. Dolayisiyla bu iki diizeyin ayni yonde hareket etmesi normaldir. Ayrica egitim ve
mesleki tecriibe diizeyleri disik bireylerin egitim dlzeyi belli bir seviyede olan arkadas veya ¢alisma gruplarindan dislanmalari
muhtemeldir. Bu ¢alismada kadin galisanlarin kariyer memnuniyeti diizeylerinin erkek g¢alisanlara nazaran daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Clark’in (1997: 341) ¢alismasinda vurguladigi gibi kadin ¢alisanlarin daha diisiik beklentilere sahip olmalari
neticesinde daha fazla memnuniyet diizeyine sahip olduklarini sdylemek mimkiindir. Kadinlar ve erkekler arasinda ayni is ve
ayni ¢alisma kosullarinda is doyumu diizeylerinin birbirine yakin veya ayni diizeylerde olmasinin ancak iyi egitimli, geng ve erkek
egemen is ortamlarinda mimkin oldugu gérilmistiir. Calisma tiirl ve idari goreve sahip olma durumlari bakimindan degisken
ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farkhlik olusmadigi tespit edilmistir.

GKK 8ziinde bilissel diizeyde gelisen ve takibinde cesitli davranislar ile sonuglanan bir siireg olarak ele alinabilir. is yerinde bu
kaygi bireyin kendisini calisma arkadaslari ile kiyaslamasi, isi ile ilgili sosyal iliskiler ag1 kurma ve gelistirme firsatlarini kagirmasi
Uzerine gelismektedir. Her ne kadar bireyin sosyal ag kurma c¢abalari kariyer basarisi (Wolff ve Moser, 2009: 19), beseri
sermayesi (De Janasz ve Forret, 2008: 629), referans elde etmek (Budnick vd., 2020: 3) gibi degiskenlerle ilgili olsa da GKK ile
ortaya ¢ikan kaygi durumunun kisinin kariyer algisina direkt olarak etki edecek bir davranisla sonuglanmadigi siirece, sadece bir
kaygi duzeyi olarak, kariyer memnuniyeti ile bir iliski olusturmadigini séylemek miamkindir. Rozgonjuk ve digerleri (2021)
calismalarinda bes buyuk kisilik 6zelliginden nevrotik kisilik ile GKK arasindaki gigli pozitif iliskiyi vurgulamaktadirlar.
Thompson’un (2008: 546) calismasi nevrotik kisilik 6zelligine sahip bireylerin anksiyete, endise, korku, kizginlk, bikkinlik,
kiskanglik vb. duygulara sahip oldugunu gostermektedir. Bu duygular ayni zamanda GKK tanimindaki duygular ile de
ortismektedir. Dolayisi ile bu kesifsel ¢calisma gostermistir ki kisilik 6zellikleri de dahil edilerek ileride yapilacak detayli
calismalarin konuya daha fazla agiklik getirmesi muhtemeldir.

7. ARASTIRMANIN KISITLARI

Kesitsel calismalarda veriler belli bir zaman araliginda toplanmaktadir. Ozellikle bireylerin algilari tizerinden verilerin toplandig
calismalarda insanin dogasi geregi ayni Orneklem grubunda farkli zamanlarda farkli sonuglarin elde edilebilecegi
unutulmamalidir. Bu ¢alismada da benzer bir kisit s6z konusudur. Bir diger kisit ise 6rnekleme yontemi ile ilgilidir. Bu gcalismada
tesadifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden kolayda érnekleme yontemi kullaniimistir. Kolayda 6rnekleme yéntemi zaman ve
maliyet bakimindan en uygun 6rnekleme yontemi olmakla birlikte tesadifi 6rnekleme ydntemlerine nazaran dusik
glvenilirlige sahiptir. Arastirma sonugclari degerlendirilirken bu hususlar géz éniinde bulundurulmalidir. Gelecek ¢alismalarda
benzer oOlcim araclari ile farkh o6rneklem gruplarinda ve 6rnekleme yontemleri ile calisilarak arastirma sonuglarinin
gelistiriimesinin faydali olacagi dusinulmektedir.
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ABSTRACT (EXTENDED)

Objectives: The aim of the present study is to examine the relationship between attachment and employee voice
behavior in Turkey to underline the importance of personal factors on employee voice behavior. It is known that
individuals' attachment styles have a crucial impact on their interpersonal relationships, included workplace
relationships, and attitudes. Additionally, employee’s trust levels to supervisors were examined to understand
whether trust moderates the relationship between attachment and employee voice behavior in a high power
distance country, Turkey.

Methods: The sample of the study consists of a total of 225 participants living in Turkey. In the current study,
standardized scales were used to determine the employee voice, attachment in close relationships, and trust to
supervisors of the employees. The study carried out on the online platform (Qualtrics) and the results, obtained from
the questionnaires, were evaluated with correlation, regression and moderation analysis.

Results: As a result of the regression and correlation analyses, we found a significant association between
attachment, trust to manager and voice behaviors. Individuals with avoidant and anxious attachment tended to
show more acquiescent and defensive voice, which is reverse for secure attachment. In case where trust to manager
is higher, secure attached individuals have shown more acquiescent (passive) and less defensive voice rather than
prosocial (active) voice. When trust is lower, insecure ones (avoidant or anxious) in their personal lives have shown
more acquiescent and defensive voice.

Originality: In this study, it was observed that trust to manager significantly associated with prosocial voice in
Turkey; thus, it is predicted that the evaluation of the attachment styles of the candidates can provide a critical input
in the recruitment processes of the institutions. Where trust toward the manager is found to be in center, insecure
attachments may become an obstacle in front of prosocial voices. It is discussed where this situation can be an
obstacle for organizations, regarding being innovative and competitive in the global world. Our study is original that
includes trust to manager in the relationship between personal attachments and employee voice.
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Amag: Calismamizin amaci, Tiirkiye’deki bireylerin kisisel iliskilerinde baglanma egilimlerinin, ¢alisma ortamindaki ses
davranisiyla iliskisinde, yéneticiye giiven faktériiniin diizenleyici etkisi g6z 6niinde bulundurularak incelenmesidir.

Tasarim/Yéntem: Arastirmanin Srneklemi Tiirkiye’de aktif calisan toplam 225 katilimcidan olusmaktadir. Calismada,
givenilirlik analizleri yapilmis olan standartlastiriimis élcekler kullaniimistir. Online platform (Qualtrics) izerinden
gergeklestirilen ¢alismada, anketlerden edinilen sonuglar korelasyon ve moderasyon analizleriyle degerlendirilmistir.

Sonuglar: Katiimcilardaki giivenli baglanma stilleri, yéneticiye giiven ve yapici ses davranisiyla iliskili bulunmustur.
Yéneticiye giivenin de oldugu durumda, iliskilerinde giivenli baglanma edilimindeki bireyler isyerinde yapici (aktif) ses
davranisi yerine kabullenici (pasif) ve daha az savunmaci davranislar sergiledikleri bulunmustur. Giivensiz (kagingan ya
da kaygili) baglanma egiliminin ise, yéneticiye giiveninde azaldidi yerde, yine kabullenici ve tartismadan (savunmadan)
uzak davranislar géstermektedir.

Ozgiin Deder: Bu ¢alisma ile yéneticiye giivenin yapici sesi Tiirkiye’deki katiimcilarda arttiriyor oldugu gézlenmis;
adaylarin yakin iliskilerdeki baglanma egilimlerinin degerlendirilmesinin kurumlarin ise alim siireglerinde kritik bir girdi
saglayabilecedi 6ngérilmistir. Calisan sesi igin yoneticiye giivenin merkezde oldugu gériilen bu ¢alismada; 6zellikle
givensiz baglanma egilimlerinin yapici (aktif) ses éniinde engel teskil etmektedir. Bu durumun, organizasyonlarin
kiiresel diinyada daha yenilik¢i ve rekabetgi olmalarini engelleyici olabilecedi tartisiimistir. Calismamiz, ses davranisi ve
baglanma stilleri arasindaki iliskiyi yoneticiye giiveni de géz 6niinde bulundurarak inceleyen ézgiin bir ¢calismadir.
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1. GiRiS

Calisanlarin ses davranisi, rekabet giicli ve degisim baskisi ile karsi karsiya kalan sirketler icin 6nemli araglardan biri olarak
gorulmektedir (Takeuchi vd., 2012). Calisanlarin gorisleri, sirketteki zorlayici durumlarin erken tespitinde ve bu durumlara karsi
onlem almalarinda etkili gériilmektedir (Morrison, 2011; Tangirala ve Ramanujam, 2008). Etkili ses mekanizmalari; takim halinde
6grenme, yeniliklere agik olma ve is siireglerinde iyilesme gibi durumlara yardimci olmaktadir (Liang vd., 2012). Buna karsin, Van
Dyne ve meslektaslarinin (2003) yaptigl calismada, ses davranisinin olumsuz nedenlerle de sergilenebildigi gosterilmistir. Bu
nedenle, galisanlarin bir fikri veya ¢6zimi oldugunda, onu nasil sundugu veya sakladigl, ses literatiiri igin 6nemli sorular olarak
kabul edilmekte; bu durumu anlamak igin ses davranisi arastirmalarinda iki 6nemli soru, “Sesi engelleyen faktérler nelerdir?” ve
“Sesi mumkin kilan faktorler nelerdir?” arastirilmaktadir. Kisaca, ses davranisini anlamak adina hem bireysel hem de 6rgitsel
faktorlere odaklaniimaktadir (Detert ve Edmondson, 2011). Ses davranisi, yapici [prosocial], kabullenici [acquiescent] ve savunmaci
[defensive] olarak Ug¢ farkli kategoride degerlendirilmekte; her kategorideki temel motivasyonun farkli oldugu bilinmektedir (Van
Dyne vd., 2003). LePine ve Van Dyne (1998) yapici ses davranisini, degisim gerektiren durumlarda durumu elestirmek yerine
gelistirmeye yonelik, zorunlu olmayan ses davranisi olarak tanimlamistir. Savunmaci ses, kendini koruma motivasyonu nedeniyle
daha az sorumluluk alici davranig gostermek ve ortaya c¢ikan durumlarin sonuglarini dis etkenlere atfetmek olarak
tanimlanmaktadir (Van Dyne vd., 2003; Schlenker, Weigold, 1989). Kisaca, yapici sesin diger odakli; savunmaci sesin ise birey odakh
oldugu bilinmekte; bu ayrimin temel nedeninin kisinin motivasyonuyla iliskili oldugu savunulmaktadir (Dyne, Ang ve Botero, 2003).
Kabullenici ses ise herhangi anlamli bir degisim yaratmasa da ¢ogunlugun fikrini onaylama davranisi olarak tanimlanmakta; distk
oz yeterlilik durumuyla iliskilendirilmektedir. Kabullenici sesin boyun egme davranisi ile iliskili oldugu; bu davranisa sahip olan
¢alisanlarin bir degisim yaratamayacagina olan inanglarinin kabullenici ses davranisinin altinda yatan nedenlerden biri olabilecegi
savunulmaktadir (Dyne, Ang ve Botero, 2003; Avery ve Quinones, 2002). Sosyal Psikoloji literatiiri kapsaminda yapilmis olan
deneylerde, kabullenici sese sahip galisanlarin gogunlugun fikrine uyarak bir problemi ¢6zme (“Sen ne dersen 0” vb.) veya kisith bir
zaman dilimde daha iyi bir fikir gelistirme sorumluluklarini almadiklari (“Bu benim igin uygun” vb.) gésterilmistir (Harvey, 1988).

Bununla birlikte, bireylerin, fikir ve gorislerinin dinlendigi ve kabul edildigi bir ortamda ses ¢ikarma konusunda kendilerini daha
rahat hissedecekleri; bu nedenle, sirketlerde yapici ortamin yoneticiler tarafindan olusturulmasinin 6nem tasidigi bilinmektedir
(Takeuchi vd., 2012). Ses davranisinin temel motivasyonlari arasinda ses davranisinin ¢alisanlar tarafindan algilanan getiri ve
gotirilerinin dnem tasidigi bilinmektedir (Detert ve Burris, 2007; Morrison ve Milliken, 2000; Ashford vd., 1998). Calisanlarin ses
davranislarinin olumlu olarak sonuglanacagina olan inanglar sirkete katki saglamalarini artirirken; negatif sonuglara yol
acabilecegine olan inanci, kendi gilivenliklerini saglamak adina sessiz kalmalarina neden olabilmektedir (Morrison, 2011).
Yoneticilerin ¢alisanlarinin yeni gorislerine agik olmalari, degerlendirmeleri, destekleyici olmalarinin ise ses davranisinin artmasina
katki sagladig1 gosterilmistir (Miceli, Near ve Dworkin, 2008; Detert ve Burris, 2007). Kisaca, yoneticilerin destekleyici ¢alisma
ortamini olusturmalari, ¢alisanlarin kendilerini glivende hissetmelerine ve yapici ses davranisi géstermelerine katki saglamaktadir
(Morrison, 2011). Buna karsin; bireyin gegmise dayanan varsayimlarinin da ses davranisi izerinde etkili oldugunu agiklayan ortik
ses teorileri [implicit voice theory], insanlarin gegmisten gelen kdk inanglara sahip olduklarini ve bu inanglarin insan yasamindaki
etkilerinin strekli olarak devam ettigini savunmaktadir. Bireylerin iginde yasadiklari kiltiriin karar verme siireglerindeki givenlik
ve etkinlik algilarini etkiledigi bilinmekte; bu durum yapilan ¢alismalarda genellikle glic mesafesindeki farklliklarla agiklanmaktadir.
Guc¢ mesafesinin yiksek olmasi, esit olmayan glic dagilimini kabul etmeyi ve yalnizca Ust diizey konumdaki bireylerin ses hakki
oldugunun kabullinu isaret etmektedir. Bu nedenle, giic mesafesinin yiksek olmasi, ses davranisini olumsuz yonde etkileyen
faktorlerden biri olarak tanimlanmaktadir (Kwon, Farndale ve Park, 2016; Botero ve Van Dyne, 2009; Huang, Van de Vliert ve Van
der Vegt 2005). Ornegin; “Otoriteye karsi bir seyler sdylemek yanlistir” varsayimina sahip ¢alisanlar; destekleyici ydnetimsel tutum
olsa bile, gorislerini yoneticileriyle paylasmaktan ¢ekinebileceklerini belirtmektedir; bu durumun temel bir nedeni, bireylerin kendi
glivenliklerini korumak adina ses gikarmalarinin uygun olmayacagini disiindiikleri yoniindedir (Hofstede, 2013; Wei, Zhang ve
Chen, 2015). Bu nedenle ses davranisinin incelenmesinde, tlkelerdeki glic mesafesinin de gbz éniinde bulundurulmasinin énemli
oldugu vurgulanmistir (Hofstede, 2013; Morrison 2011). Bunlara ek olarak, baglanma stillerinin calisanlarda givenlik algisi,
yoneticiye given, is yerindeki tukenmislik, performans ve memnuniyet gibi sirketle ilgili bircok durumla iliskilendirildigi
bilinmektedir (Virga vd., 2019; Harms, Bai ve Han, 2016; Harms, 2011; Simmons vd., 2009). Bununla birlikte kalttrel farkhlklarin
bireylerin baglanma stilleri {izerinde de etkisi olabilecegi diisiiniilmektedir. Ornegin, psikolojik olarak baskalarina bagl olmanin
oneminin vurgulandigi bir kiltirel yapida giivensiz (kaygili) baglanma stillerinin; baskalarina uyum saglayabilmek adina duygularin
bastirilmasi gerekliliginin vurgulandigi bir yapida ise gilivensiz (kagingan) baglanma stillerinin daha fazla gozlenebilecegi
belirtilmistir (Sorensen ve Oyserman, 2009; You ve Malley-Morrison, 2000). Bu dogrultuda, baglanma stillerinin de hiyerarsiye
given ve dolayisiyla ses davranisi motivasyonu Uzerinde belirleyici olabilecegi diisinilmektedir (Colquitt, Scott ve LePine, 2007;
Van Dyne vd., 2003). Bu nedenle ¢alismamizda calisanlarin ses davranisi arastirilirken, baglanma stillerinin yaninda yoneticiye
given ve kiltirel etmen de gdz 6nliinde bulundurulmustur.
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Bu bilgiler 1siginda yaptigimiz ¢alismada; galisanlarin ses davranislariyla baglanma stilleri arasindaki iliski incelenmis; g¢alisanlarin
yoneticilerine olan giivenin bu iliskideki olasi diizenleyici rolt degerlendirilmistir. Kultirel farkliliklarin bireylerin baglanma stilleri
lizerindeki etkisi gz online alinarak, yliksek glic mesafesi olan Tiirkiye 6rnekleminde (Hofstede, 2013) bu g¢alisma yapilmis olup,
ses davranis literatiriine katkisi tartisilmigtir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Baglanma Stilleri

Bowlby'nin (1973, 1982) ve Ainsworth'iin (1970) baglanma kuramina gére, baglanma stillerinin olusumunda birincil bakim veren
kisi ve bebegin etkilesimleri temelde olup; bu etkilesimler cocugun benlik gelisimini etkilemektedir. Bununla birlikte, igsel Calisma
Modelleri [Internal Working Models] kurami baglanma stillerinin yetiskinlik donemi iliskilerinde de 6nemli oldugunun altini
cizmektedir (Bowlby, 1986). Bu model kapsaminda, giivenli baglanma stillerinin gelecekteki basa ¢ikma becerileri, 6z-sefkat
seviyeleri, degisen kosullara adaptasyon ve stresle basa ¢ikabilme kabiliyeti gibi olumlu durumlarla iliskilendirilmektedir (Collins ve
Read, 1990). Bununla birlikte, bireylerin baglanma stillerinin, ¢alisma iliskileri ve tutumlari izerinde etkili oldugu bilinmekte; is
yerindeki performansin ve memnuniyetin kritik bir énciilii oldugu vurgulanmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007). Yetiskin
bireylerin baglanma stillerinin is yerinde hissettikleri giiven duygusuyla iligkili oldugu ve bunun araciligiyla ¢alisanlarin ses
davranigini etkiledigi diisiiniilmektedir (Colquitt, Scott ve LePine, 2007; Brewster et al, 2007). Bartholomew ve Horowitz (1991),
baglanma stillerini dort farkh kategoride incelemistir: (1) Bunlardan ilki “glivenli” baglanmadir ve giivenli baglanma stiline sahip
bireyler dahaistikrarli bir benlik duygusuna sahip olma ve yeni iliski ve deneyimlere daha acik olma egilimindedir. Glvenli baglanma
stiline sahip bir ¢alisanin, is yerinde kendi zamanini ydonetme konusunda daha rahat olacagi ve ihtiya¢ duydugunda yardim istemede
kendini rahat hissedecegi belirtilmistir. Digerleri glivensiz baglanma Gzerinedir. (2) Glivensiz-kaygih baglanma stiline sahip bireyler
ise kendileri hakkinda daha az emin hisseden ve diger insanlarin onlar hakkinda ne diistindikleri ve hissettikleri ile fazlasiyla mesgul
olan bireyler olarak tanimlanmistir. (3) Buna ek olarak, glivensiz-kagingan baglanma stiline sahip bireylerin, kaygili baglanmadan
farkli olarak, kendilerine daha yiiksek saygi duyduklari; ancak bagkalarina ¢ok az deger verdikleri ve genellikle umursamaz olduklari
gosterilmistir. Ayni zamanda, isyerindeki geri bildirimlere karsi degisim konusunda zorluk gektikleri géralmustur (Cawley, 2019).
Yetiskin bireylerdeki baglanma yoénelimlerinin, giiven ve dolayisiyla ses davranisiyla ilgili konularla yakindan baglantilh oldugu
dusinilmektedir. (Colquitt, Scott ve LePine, 2007). Bununla birlikte is yerindeki iliskilerin de calisanlardaki psikolojik glvenlik
algisini etkiledigi bilinmektedir (Leiter ve Laschinger, 2011). Bu nedenle, ¢alismamizda baglanma stillerinin ses davranisina etkisi
saptanirken yoneticiye giiven degiskeni de géz 6niinde bulundurulmustur.

2.2. Ses Davranisi

Hirschman (1970), ses davranisi konusunda yaptigi bir calismada insanlarin bir durumu sorunlu buldugunda veya is tatminsizligi
yasadiginda, verdikleri tg farkli tepkiyi; terk edis [exit], ses [voice] ve sadakat [loyalty] olarak kavramsallastirmistir. Terk edis, isten
gonilll olarak ¢ikma durumu olarak tanimlanmistir. Buna gore, ¢alisanlarin durumun diizelmeyecegine veya gelistirilemeyecegine
olan inanglari isten goniilli olarak ayrilmalarina neden olmaktadir. Ses, olumsuz durumu iyilestirmeye yonelik bireysel girisimleri,
katki veya iyilestirme amaciyla yapilan eylemleri, kapsamaktadir. Son olarak sadakat, bireyin sirketin/yoneticilerin durumu
dizeltmesini beklemesi ve memnuniyetsizligini dile getirmemesi olarak tanimlanmakta; genellikle terk edis veya ses bir secenek
olmadiginda ortaya ¢ikmaktadir (Farrell, 1983). Farkh arastirmacilar ihmal [neglect] olarak bir kavram daha eklemis; bu davranis
umursamaz olmak ve sorunlara dikkat etmemekle ilgili olarak tanimlanmistir. Bu davranisin bazi érnekleri, ise ge¢ kalma ve
devamesizlik olarak gosterilmistir (Adler ve Golan, 1981; Hammer, Landau ve Stern, 1981).

Sesin amaci ¢alismalari, Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan topluma yonelik sesten bireye yonelik sese yonelmistir. Bu
yaklasimda, sesin dogasi geregi sadece yapici bir fikir veya 6neri sunma bicimini degil; ayni zamanda kendini koruma veya mevcut
olani destekleme niyetini de kapsadigl savunulmustur. Bdylece yapici [prosocial], kabullenici [acquiescent] ve savunmaci
[defensive] olmak lizere (g tiir ses tanimlanmistir: (1) Yapici ses, sadece durumu elestirmek yerine iyilestirme gtduslyle degisim
odakli yorumlarin ifade edilmesini vurgulayan, risk alma davranisini kapsayan, zorunlu olmayan ancak katki saglayici olan davranis
olarak tanimlanmaktadir (Van Dyne ve LePine, 1998). Ornek olarak, degisimin gerekli oldugu is siireclerinde, isbirligine acik olmak
veya gorislere dayal ¢ozimlerin ifade edilmesi olarak gosterilmistir. (2) Savunmaci ses, kendini korumaya, dikkati durumun diger
yonlerine kaydirmaya veya nedeni dis etkenlere atfetmeye dayanmaktadir. Ornegin, ¢alisanlarin kendi kusurlarini kapatmak igin
mdsterilerin Grin hakkindaki bilgisizligini suglamalari savunmaci ses davranisina isaret etmektedir (Van Dyne vd., 2003). (3)
Kabullenici ses davranisi ise, diislik 6z yeterlilige dayal olarak meydana gelmektedir. Bu durumda, kisi tek basina bir degisiklik
yapamayacagina inandigi i¢in cogunluga uymayi veya olan durumu onaylamayi tercih etmektedir (Van Dyne ve Le Pine, 1998).

2.3. Ses Davranigi ve Baglanma Stilleri
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Ses davranisinin motivasyonlarini anlamak ses literatiirli icin 6nem tasimakta; temel motivasyon yapici olma istegi gibi gériinse de
baska faktorler ses davranisini belirlemede daha baskin olabilmektedir. Ornegin, kabullenici ses davranisi gdsteren bireyler
cogunlugun kararina uyarak kendilerini olumsuz etiketlerden korumayi; savunmaci ses davranisi gosteren bireyler ise dikkati farkli
yone kaydirarak kendilerini korumayi amacglayabilmektedirler. Kisaca, yapici sese sahip birey sirkete yardim etme ve gelistirme
motivasyonuna; destekleyici sese sahip birey diisiik 6zgliven nedeniyle gogunlugun kararini desteklemeye ve savunmaci sese sahip
birey kendini koruma motivasyonuna sahip olabilmektedir (Van Dyne ve digerleri, 2003). Bireylerin bulundugu cevreyi givenli
olarak algilamalari ve kendilerini konusabilecek durumda hissetmeleri ses davranisinda kritik 5neme sahiptir. Ses davranisi igin ses
yeterliligi [voice efficacy] ve psikolojik giivenlik olmak tzere iki 6nemli motivasyon tanimlanmistir (Liang vd., 2012). Ses
yeterliliginin, bireylerin fikir sunabilecek yeterlilikte hissetmesiyle ilgili oldugu bilinmektedir. Bir g¢alisanin yaptig iste kendine
givenmesi ve sorumluluk almaya istekli olmasi, ses yeterlilik diizeyini arttirmakta; yapici ses davranisini desteklemektedir.
Psikolojik glvenlik ise, kendini korumaya ihtiya¢ duyma ile ilgili olup; ses icin 6nemli bir motivasyon olarak tanimlanmistir.
Galisanlarin, gliven konusunda bir tehdit hissettiklerinde, konugmaktan gekinebilecekleri belirtilmistir. Ses ¢ikarmanin olumsuz
etiketlere (bas belasi, sikayet¢i) neden olabilecegini diisiinen galisanlarin, algilanan giivenlik seviyelerinin azalmasi, ses davranigini
da azaltabilmektedir (Milliken vd., 2003). Glvenli baglanma stiline sahip bireylerin, galistiklari bireyler konusunda glvende
hissetmeleri, bu bireylerin is yerinde daha fazla katki saglayici (yapici) ses davranisi ve risk alma davraniglarina yonelmelerine
yardimci olmaktadir (Shaver ve Fraley, 2008).

Guvenli baglanma stiline sahip bireyler, kendilerini korumak yerine, gelistirmek adina eylemlere yonelmektedir. Bu bireylerin
islerini 6nemsemeleri, katki saglamak igin girisimde bulunmalarina yardimci olarak 6z yeterlilik seviyelerinin artmasini
desteklemektedir. Tangirala ve Ramanujam (2012) yaptiklari iste yeterli oldugunu diisiinen galisanlarin kendilerini is stireglerini
etkileme konusunda yetenekli ve basaril olarak algiladiklarini ve daha fazla yapici ses davranisi sergilediklerini 6ne stirmustir.
Guvenli baglanma stiline sahip ¢alisanlarin, kendi kararlarini verme konusunda kendilerini 6zerk hissettikleri ve bu sayede sirketin
iyilestirilmesi icin katki saglamayi tercih ettikleri; kisaca, kabullenici ses davranisindan daha g¢ok yapici ses davranisina yoneldikleri
belirtilmistir. Buna gore:

H1: Guvenli baglanma arttikca, bireyler organizasyona katki saglamak adina, daha fazla yapici ses davranigi géstermeleri ve
kabullenici ve savunmaci sesin azalmasi beklenmektedir.

Bununla birlikte, sesin glindeme getirilen sorun nedeniyle kisiler arasi iliskileri olumsuz etkileyebilecegi bilinmektedir (LePine ve
Van Dyne, 1998). Belirsizlik yonetimi teorisine [uncertainty management theory] gore ses; fayda-zarar hesaplamasi Uzerine
belirlenmektedir ve galisanlar glivende hissedebilmek adina bir durumda konugsmanin uygun olup olmadigini anlamak igin liderlerin
davranislarini degerlendirmektedirler (Van den Bos ve Lind, 2002). Ozellikle giivensiz-kaygili baglanma stiline sahip calisanlar,
belirsizligi onlemek ve iliskilerini korumak adina zorlayici ve degisiklik yaratacak (yapici) 6nerilerde bulunmayi tercih etmeyerek
daha az ses davranisi sergilemektelerdir. Bununla birlikte, giivensiz-kaygili bireylerin, genellikle dislk 6z yeterlilik seviyelerine
sahip olduklari ve isle ilgili konularda katki saglama konusunda kendilerini huzursuz hissedebildikleri 6ne siiriilmistir (Vroom ve
Jago, 1988). Cozim sunma konusunda kendilerini yetersiz hissettiklerinde ve disilik kontrol duygusuna sahip olduklarinda ise,
yapici ses yerine kabullenici ses davranigi gostererek mevcut olan durumu desteklemeye yonelebilecekleri séylenmistir (Frazier ve
Fainshmidt, 2012). Gilvensiz-kaygili baglanan bireyler; baskalarinin kendileri hakkinda ne dusindigini oldukea
dnemsemektedirler ve kendilerini korumak adina giivende hissedebilecekleri davranislar sergilemektedirler. Ote yandan giivensiz-
kagingan baglanan bireyler; baskalarinin ne disiindiiglinii umursamama egilimindedirler ve sorunun temelini baska kaynaklarda
aramak gibi kendilerinin hakl oldugunu kanitlayacak davranislara yonelmektedirler. Bu nedenle, glivensiz baglanan bireyler,
kendini diisiinen ve koruyan tarafta bulunabilmektedir. Buna gore:

H2: Givensiz baglanma arttikga (glivensiz-kagingan (H2a) ve glivensiz-kaygili (H2b)), bireyler daha fazla savunmaci ve kabullenici
ses davranisi gostereceklerdir.

2.4. Yoneticiye Gliven

Yoneticilerin ¢alisanlarin fikirleri igin sicak bir ortam yaratmalarinin ve yeni fikirlere agik olmalarinin galisanlarin giivenli ortam
algisinin artmasina ve fikirlerini daha fazla paylagmalarina yardimci oldugu bilinmektedir (Ashforth vd., 2009; Cankir, 2016). Dutton
ve digerleri (1997) yoneticilerin ¢alisanlari dinledigi, glivendigi ve destekledigi, belirsizligin nispeten daha aza indirgendigi bir
ortamda calisanlarin daha fazla ses ¢ikarma davranisi sergileyeceklerini savunmustur. Buna gore:

H3: Yoneticiye glvenin yapici sesi arttirmasi (H3a), kabullenici (H3b) ve savunmaci sesi (H3c) azaltmasi beklenmektedir.

Bununla birlikte, davranis esnekligi teorisine [behavior plasticity theory] gore, calisanlarin 6zgliven seviyeleri, durumsal faktorler
ve bireysel davraniglar Gzerinde araci etkiye sahiptir ve diisiik 6zgliven seviyelerine sahip insanlar, kendi inang ve gorislerinden
emin olamamakta ve liderlerinden daha fazla etkilenmektedir (Le Pine ve Van Dyne, 1998). Glivensiz-kaygil baglanma stillerinin
dislik o6zgliven seviyeleriyle iliskili oldugu bilinmektedir ve bu durum bireylerin kendilerini yaptiklari iste yetenekli ve yetkin
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gormelerini engelleyerek yapici ses davranisi gostermelerine engel olabilmekte; buna karsin savunmaci ve destekleyici ses
davranisina yonelmelerine neden olabilmektedir. Bu durumun, ozellikle ydneticiye glivenin disik oldugu durumlarda
gozlenebilecegi belirtilmistir (Le Pine ve Van Dyne, 1998). Bununla birlikte, yoneticiye glvenin eksik olmasi, glivenli baglanma
stiline sahip bireylerde de yapici ses davranisini azaltabilmektedir. Ancak, yoneticilerin galisanlara karsi saygili ve destekleyici bir
tavir sergilemesinin glivene dayali iliskinin olugmasi adina dnemli oldugu; bu iliskinin de ses g¢ikarma davraniginin artmasina
yardimci oldugu bilinmektedir. Tangirala ve Ramanujam (2012), yoneticilerin galisanlarin gorugslerini énemsememelerinin ve
¢alisanlar igin guivenli ortami saglamamalarinin, is yeterliligi yiiksek olan bireylerde bile daha az konusmayi tercih etmelerine neden
oldugunu bulmuslardir. Aksine, giivenli baglanma stiline sahip bireylerin yapici ses davraniginin, yoneticilerine giivenmeleri
durumunda artacagini belirtmislerdir. Buna gore, yoneticiye giivenin, baglanma stilleri ve g¢alisanlarin ses davranisi iliskisindeki
etkisi incelenmelidir. Buna gore:

H4: Yoneticiye glivenin, givenli baglanma ve yapici ses arasinda diizenleyicilik etkisi vardir; glivenli baglanan bireyler yoneticilerine
guvenleri arttikga, daha fazla yapici ses (H4a) gostereceklerdir; ancak daha az kabullenici (H4b) ve savunmaci ses (H3c)
gostereceklerdir.

Bununla birlikte gilivensiz baglanma (glvensiz-kaygili ve giivensiz-kagingan) stiline sahip bireylerde baskalarina karsi gliven
seviyelerinin disuk oldugu, bu nedenle yoneticiye giiven seviyelerinin de diisiik olabilecegi bilinmektedir (Crawshaw ve Game,
2010; Feeney ve Collins, 2001). Ayni zamanda bu bireylerin organizasyona olan baghliklari glivenli baglanma stiline sahip bireylere
gore daha dusik olabilmekte ve organizasyona katki saglayici davranislari daha az sergiledikleri bilinmektedir (Miculincer ve
Shaver, 2007). Buna karsin, ¢alisanlarin yoneticilerine olan gliveninin is yerinde daha fazla katki saglayici davranis sergilemeleriyle
iliskili goralmektedir (Krosgaard, Brodt ve Whitener, 2002). Bu nedenle giivensiz baglanma stiline sahip bireyler genel olarak
savunmaci ve destekleyici ses davranisi géstermesine ragmen; yoneticiye glivenin, kaygil ve kagingan baglanma ile kabullenici ve
savunmaci ses arasinda iliskide duzenleyicilik rolii beklenmektedir:

H5: Glivensiz baglanan (glivensiz-kagingan (H5a) ve giivensiz-kaygili (H5c)) bireyler; yoneticilerine glivenleri de azaldik¢a, daha fazla
kabullenici ses gostereceklerdir. Ayni zamanda bu bireylerin (glivensiz-kagingan (H5b) ve glivensiz-kaygili (H5d)), yoneticilerine
glvenleri azaldik¢a, daha fazla savunmaci ses gostermeleri beklenmektedir.

3. YONTEM

3.1.Yontem ve Orneklem

Arastirmanin érneklemi Turkiye’ de yasayan 225 katilimcidan olusmaktadir. Demografik bilgilerin sonuglarina gore, katihmcilarin
%46'sinin erkek oldugu, katilimcilarin %50’sinden fazlasinin Giniversite mezunu oldugu ve %50’sinden fazlasinin 26-35 yas arasinda
oldugu (Ort=2.453; SS=.874; Skewness=.729; Kurtosis= .479) gbzlenmistir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin %75’inin hizmet; %25’inin
Uretim sektoriinde galisan (%49.7), katilimcilarin %50’sinin yonetici (amir, yonetici, birim yoneticisi, direktor ve Ustl) ve %96’sinin
tam zamanl olarak galistig belirlenmistir. Son olarak demografik bilgilerde hizmet ve Uretim sektériinde galisanlarin toplam gérev
sureleri ve bulunduklari organizasyondaki gorev sireleri incelenmis; katilimcilarin gogunlugunun ortalama 3 yillik bir galisma
deneyimine sahip oldugu (Ort=3.58; SS=1.917; Skewness=.776; Kurtosis=-.691) ve c¢ogunlugunun ortalama 3 yildir ayni
organizasyonda c¢alistiklari (Ort=3.129; SS=1.708; Skewness=.524; Kurtosis=-1.003 gozlenmistir. Calismada, calisanlarin ses
davranislari ve baglanma stillerini saptamak amaciyla giivenilirlik analizleri yapilmis olan standartlastiriimis dlgekler kullaniimistir.
Online platform (Qualtrics) Gzerinden gerceklestirilen calismada, anketlerden edinilen sonuglar korelasyon ve regresyon
analizleriyle degerlendirilmistir. Calismaya katihm gonilliilik esasina dayanmakta olup, katihmcilardan online platformda onay
alinmistir.

3.2.0Igekler
3.2.1. Yakin iligkilerde yasantilar envanteri-iligki yapilari

ilk olarak Fraley ve digerleri (2011) tarafindan gelistirilmis olan bu 6lcek [Experiences in Close Relationships-Revised-Short Form
(ECRS-RS)], glivenli-glivensiz diizleminde; kagingan baglanma (“Cevremdeki insanlara kendimi agmak konusunda rahat
hissetmem?”) ve kaygili baglanma (“Cevremdekilerin beni terk etmesinden korkarim”) olmak lzere iki farkli boyut icermektedir.
Toplamda 9 maddeden olusan ve 7 puanh Likert 6lgegi ile degerlendirilen (1= kesinlikle katilmiyorum, 7=tamamen katiliyorum)
dlcekte ilk 6 soru kagingan baglanma ve son 3 soru kaygili baglanmayi géstermektedir. Olcegin ilk 4 sorusu (“Problemlerimi ve
endiselerimi genellikle baska insanlarla paylasirrm”) ters kodlanmaktadir. Orijinal Olgegin gecerlilik ve guvenilirlik analizleri
yapilmis; Cronbach alpha degerleri anne, baba, partner ve yakin arkadas igin sirasiyla; 88, .90, .91, and .90 (kagingan) ve .92, .90,
.87, .88 (kaygili) olarak saptanmuistir (Fraley vd., 2011). Global/genel baglanmayi anlayabilmek adina; “genel olarak yakin iliskilerde”
nasil hissettigi seklinde de soruldugu belirtilmistir. Ayni zamanda yiiksek skorlar glivensiz (kagingan ve/veya kaygili), dusik skorlar
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(tekrar ters kodlanmasi ile) glivenli baglanma egilimini géstermektedir. Buna gore, giivenli baglanma egilimi; kagingan-kaygili alt
boyutlari izerinden alinmis olup, giivenli baglanma skoru hesaplanmistir. Olgegin Tiirkge gevirisi, gegerlilik ve giivenilirlik analizleri
Karatas ve Demir (2019) tarafindan gergeklestirilmis; calismamizda kullanilan yakin iliskiler igin, Cronbach alpha degeri kagingan ve
kaygih alt olgeklerde sirasiyla .90 ve .88 olarak bulunmustur. Yaptigimiz calismada kaygili ve kagingan alt boyutlari igin her iki
Cronbach alpha degerleri de .72 olarak bulunmustur.

3.2.2. Galisan ses davranisi 6lgegi

Calismamizda Dyne vd. (2003) tarafindan gelistirilen kapsamli ses davranisi 6lgegi kullanilmistir. Olcek, yapici ses (“Calisma
ortaminin niteligini etkileyebilecek konularda katki saglarim”), kabullenici ses (“itirazsiz uyum gésterir, nadiren yeni bir fikir
Uretirim”) ve savunmaci ses (“Goze batmamak icin digerlerinin dikkatini baska yone gevirecek seyler séylerim”) olmak tizere 3 farkli
boyut icermektedir ve 7’li Likert &lcegiyle degerlendirilmektedir (1= kesinlikle katilmiyorum, 7=tamamen katiliyorum). Olcegin
Tirkge cevirisinde, gegerlilik ve glivenilirlik analizleri Saglam vd. (2019) Cronbach alpha degerlerini sirasiyla .76, .81, ve .79 olarak
saptamistir. Yaptigimiz calismada yapici, kabullenici ve savunmaci ses davranisi icin olan Cronbach alpha degerleri sirasiyla .81, .76
ve .67 olarak gozlenmistir.

3.2.3. Yonetici guvenilirligi 6lgegi

Calisanlarin yoneticiye giivenini 6lgmek icin ilk olarak Mayer ve Devis (1999) “giiven ve glvenin onciilleri” 6lgegini gelistirmistir.
Olcekte; calisanlarin ydneticilerinin yetkinliklerine giiveni, yardimseverligini, dogruculuk ve diiriistligiinii 6lgmektedir. Olgek, 5'li
Likert &lcegiyle degerlendirilmektedir (1= kesinlikle katilmiyorum, 5=tamamen katiiyorum). Olcegin gecerlilik ve giivenilirlik
analizleri Turkiye, Singapur ve Amerika Birlesik Devletleri’nde Wasti ve meslektaslari (2007) tarafindan yapilmistir. Calismamizda 6
maddeden olusan yoneticiye gliven 6lgegi (“Yoneticimin becerilerine giivenim tamdir”) kullaniimis; bu 6lgegin Turkiye’den elde
edilen verilere gore Cronbach alpha degeri .91 olarak saptanmistir (Wasti vd., 2007). Yaptigimiz g¢alismada “calisanlarin
yoneticilerinin yeteneklerine yonelik algisi” alt 6lgegi igin Cronbach alpha degeri .93 olarak bulunmustur.

4. BULGULAR

Galismamizda kullanilan 3 farkli 6lgegin de faktér ve guivenilirlik analizleri yapilmistir. Faktor analizi sonuglarina gore, yakin iligkiler
envanteri, galisan ses davranisi ve yoneticiye giiveni saptamak icin kullandigimiz 6lgek sorularinin korundugu gorilmastdir.

Calismanin sonuglarina gore, yapici ses davranisi ile glivenli baglanma arasinda iliski gézlemlenemese de, kabullenici (r= -.400;
p<.01) ve savunmaci sesle (r= -.311; p<.10) negatif yonde anlamli iliskisi oldugu gozlenmistir (Tablo 1). Buna gore H1 kismen
desteklenmistir. Kagingan ve kaygili baglanma egilimlerinin, savunmaci ve kabullenici ses davranisiyla pozitif yonde anlamli olarak
iliskili bulunmustur; buna gore H2 desteklenmistir. Kagingan baglanma egilimindeki bireyler (H2a); kabullenici ses ve bununla
birlikte savunmaci ses davranisa yonelebildikleri gérilmustiir (Tablo 1). Ayni sekilde, savunmaci ve kabullenici ses davranisi kaygih
baglanma egilimi ile anlamh olarak iligkilendirilmistir (H2b) (Tablo 1). Ayrica, yoneticiye glivenin, yapici ses ile pozitif yonde,
savunmaci ses ile negatif yonde anlamli iliskisi gozlemlenmistir (Tablo 1).

Beklendigi Gizere, ybneticiye glivenin yapici ses ortamini arttirdigi (H3a) ve savunmaci sesi (H3c) azalttigi bulunmustur. Béylece H3
kismen desteklenmistir (Tablo 2). Yoneticiye giivenin; giivenli baglanma ile ses davranisi arasinda dizenleyicilik etkisi gozlenmis
olup; H4 kismen desteklenmistir (Tablo 2). Buna gore; givenli baglanma egilimi ile kabullenici ses davranisi arasinda dogrudan
negatif bir iliski gbzlemlenmis olup (AR2= .155, F(3, 167) =32.585, p <.001, b = -.400, t(167) = -5.708, p<.001), ybneticiye gliven
dizenleyici olarak anlaml bir rol oynamistir. Yoneticiye gliven, glivenli baglanma ve kabullenici ses arasindaki iliskinin etkisini
azaltmistir. Genel iligkilerinde glvenli baglanma egilimindeki ve yoneticilerine de glivenen bireyler, daha ¢ok kabullenici ses
davranisina yonelmislerdir (H4b) (AR2= .174, F(3, 167) = 12.896, p <.001, b =.969, t(167) = 1.926, p<.05) (Tablo 2).

Guvenli baglanma egilimi ile savunmaci ses davranisi arasinda dogrudan negatif bir iliski gozlemlenmis olup (AR2= .091, F(3, 165)
=18.107, p <.001, b = -.311, t(167) = -4.255, p<.001), yoneticiye given dlzenleyici olarak anlamli bir rol oynamistir. Yoneticiye
given, glvenli baglanma ve savunmaci ses arasindaki iliskiyi gliclendirmistir. Genel iliskilerinde giivenli baglanma egilimindeki ve
yoneticiye de givenin oldugu durumlarda, savunmaci ses azalmaktadir (H4c) (AR2= .133, F(3, 167) = 9.575, p <.001, b = -.922,
t(167) = -1.785, p<.05) (Tablo 2).

Glvensiz baglanma icin ise; kagingan veya kaygili baglanma egilimindeki bireylerin, kabullenici ve savunmaci sese yoneldigi anlamli
sekilde bulunmustur (Tablo 2). Ayni zamanda; yoneticiye glivenin, kaygili ve kagingan baglanma ile kabullenici ve savunmaci ses
davranislari Gizerinde diizenleyicilik etkisi de bulunmustur. H5 kismen desteklenmistir. Yoneticiye gliven, kagingan baglanma egilimi
ile kabullenici ses arasindaki iliskiyi olumsuz yonde etkilemektedir. Buna gore; genel iliskilerinde kagingan baglanma egilimindeki
ve yoOneticiye givenin de azaldigi durumlarda, daha ¢ok kabullenici ses davranisina yonelmislerdir (AR2= .116, F(3, 167) = .414, p
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<.001, b =-1.177, t(167) = -2.590, p<.05). H5a desteklenmistir. Buna ek olarak, kaygili baglanmanin azaldig ve yoneticiye gilivenin
de arttigl durumlarda, daha az savunmaci davranisa yoneldigi gérilmustir (AR2=.120, F(3, 165) =8.608, p <.001, b =.872, t(165) =
2.505, p <.05). H5d desteklenmistir. Sonug olarak, kaygil ve kagingan baglanma egilimleri, kabullenici ve savunmaci ses davranisini
dogrudan arttirsa da; yoneticiye glivenin daha diisiik ya da ylksek oldugu duruma gore bu iliskilerde diizenleyicilik ettigi ve yonini
degistirdigi durumlara rastlanmistir.
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Tablo 1: Korelasyon Analiz Bulgulari

Degisken Ort SS 1 2 3 4 5 6 7

1. Guvenli Baglanma 3.11 44 1.00

2. Kagingan Baglanma 2.58 43 -.805*** 1.00

3. Kaygih Baglanma 3.52 .80 - 775*** 249%** 1.00

4. Savunmaci Ses 4.49 .65 =317 *** .198** 296 ** 1.00

5.Yapici Ses 1.71 .54 .040 .083 -.023 - 282%** 1.00

6. Kabullenici Ses 3.80 .67 -.400%** 281%** .354%** 522%** - 244%** 1.00

7. Yoneticiye Giiven 2.29 91 .027 .148 -.113 -.160* .200** -.045 1.00

*okok

*p<.05, “"p<.01,

p<.001. Not: Ort=Ortalama, SS=Standart Sapma.



Tablo 2: Regresyon ve Moderasyon Tablosu

Bagimsiz Degiskenler Yapici Ses Kabullenici Ses Savunmaci Ses Hipotez Sonucu
F(1,170) R2 AR2 B t F(1,169) R2 AR2 B t F(1,167) R2 AR2 B t
H3a ve H3c desteklenmistir.
Yoneticiye Glven 7.057** 040 .034 .200 2.657** | .349 .002 -.004 -.045 -.591 4.399* .026 .020 -.160 -2.097* H3b desteklenmemistir.
Bagimsiz Degiskenler Yapici Ses Kabullenici Ses Savunmaci Ses
F (3,168) R2 AR2 B t F(3,167) R2 AR2 B t F (3,165) R2 AR2 B t
Model 1
Guvenli Baglanma .279 .002 -004 -.040 -.598 32.585*** 160 .155 -.400  -5.708*** | 18.107*** .097 .091 -311 -4.255%%*
Model 2
Glvenli Baglanma x H4b ve H4c desteklenmistir.
Yoneticiye Glven 2.648* .045 .028 461 .846 12.896*** 188 .174 .969 1.926* 9.575%** .148  .133  -922 -1.785* H4a desteklenmemistir.
Model 1
Kaygil Baglanma .090 .001 -005 -.023 -.301 24.532***% 125 120 .354 4.953*** | 16.184*** 087 .082 .296 4.023***
Model 2
Kaygili Baglanma x H5a ve H5d desteklenmistir.
Yoneticiye Glven 3.078* .052 .035 -531 -1.473 | 8.136*** 128 112 -.279 -.808 8.608*** 135 120 .872  2.505* H5b ve H5c desteklenmemistir.
Model 1
Kagingan Baglanma 1.198 .007 .001 .083 1.095 14.630*** .079 .073 .281 3.825*** | 6.922%* .039 .034 .198 2.631**
Model 2
Kagingan Baglanma x
Yoneticiye Glven 2.517* .043 .026 .019 .040 8.414%** 131 116 -1.177  -2.590* 5.117** .085 .068 .031 .067

*okok

*p<.05, “"p<.01, *"p<.001



5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Yaptigimiz calismada genel olarak, yoneticiye glivenin oldugu yerde yapici ses (6rglte yarar) davranisi arttirdigi yani calistiklari
sirkete katki saglamaya calistiklari ve savunmaci davranislardan uzaklastiklari gorlilmistir. Givenli baglanma egilimindeki
bireylerin daha az ve glvensiz (kagingan ve/veya kaygil) baglanma egilimindeki bireylerin ise daha ¢ok kabullenici ve savunmaci
ses davranigina yoneldikleri gorilmdustir. Bu bulgular ¢galismamizin hipotezlerini dogrular nitelikte olmakla birlikte; kisinin genel
iliskilerindeki yaklasim sekillerinin g¢alisanlarin ses davranislari Gzerinde etkili olabileceginin altini gcizmektedir.

Bu sonuglar 1siginda, ¢alisan sesinin bireysel farkhlklara duyarli bir davranis oldugu anlasilmaktadir. Calisanin, gevresiyle genel
iliskilerinde nasil oldugu, yoneticilerin galisanlari ile kuracaklari iliski agisindan ve calisma ortaminda kendini ne sekilde ifade
edecegini belirlemesi adina 6nem teskil etmektedir. Yoneticilerin ¢alisanlarinin ihtiyag ve endiselerini ve bu anlamda baglanma
stillerini anlamasi onlarin is stireglerine ve nihayetinde kuruma katkilarini arttirmada etkin olacaktir.

Calismanin 6ne c¢ikan bir diger sonucu da glvenli baglanma egilimindeki bireyler, 6rglite yarar ve is birligine dayali fikir ve
distincelerini ifade edip/etmemesinde yoneticiye givenin etkisine baghdirlar. Genel iliskilerinde gtivenli baglandikga, kisiler sahip
olduklari fikirleri kimsenin etkisinde kalmadan ifade etmeye meyillidirler. Ancak g¢alismanin Tirkiye dérnekleminde; katilimcilar
genel iliskilerinde glivenli baglaniyor ve yodneticisine gliveniyorsa durumu kabullenici davraniglar gostermis ve savunmaci
davraniglardan kagindigi gérulmustir. Yoneticilerin galisanlarla iliskilerinde onlari bireye 6zgu yetkinlik veya oneriler temelinde
motive edebilecekleri ydntemleri arastirmak énemlidir. Ancak bu ¢alismada yoneticiye gliven 6nemli bir faktordir ¢linki guvenli
baglanma egilimindeki bireylerde, daha az kabullenici ve savunmaci ses davranisi gorulirken, ydneticiye gliven yukseldikge
durumu oldugu gibi kabullenme egilimi gosterdikleri ve tartismalardan (savunmadan) kagindiklari gérilmustar.

Diger yandan, kaygili baglanma egilimindeki bireyler diger odakh oldugundan, var olani kabullenmeye karsi ¢cikmamaya odakl
olmasi; kagingan egilim gosteren bireyler ise kendine odakli oldugundan, savunmaci davranmasi beklenmekteydi. Genel
iliskilerinde glivensiz baglanan bireylerde de, bu ¢alismada yoneticiye gliven ana faktor olup ses davranislariyla iliskisinin yonini
etkilemistir. Bu dogrultuda, kagingan egilimindekiler, yoneticiye glivenleri de az ise, savunma yerine durumu kabullenmeye egilim
gostermistir. Kaygili bag azaldikga, yoneticiye gliven arttikga, herhangi bir konuda tartismadan (savunmadan) uzaklasmislardir.
Guvensiz (kagingan veya kaygili) iliskileri olan bireylerin, yoneticiye gliven tGzerinden yapici sese yonelmelerinin yollari aranmalidir.
Buna dayanarak, ¢evresel farkh faktorlerin irdelenmesi yerinde olacaktir.

Bu anlamda, Turkiye’deki katiimcilar glvenin az oldugu yerde, kabullenmeye yoénelmeleri, glic mesafesine dayal kultirel
farkliliklara isaret etmektedir. Kisinin glivenli ya da glivensiz-kagingan baglanmasi ve yoneticiye glivensizlik bir araya geldiginde
farkh sonuglar goézlenmistir. Givenin azaldig1 yerde, kendine odakli olan giivensiz-kaginganlar, otoriteyi kabul ile, kabullenici
davranislar sergilemektedirler (Wei, Zhang ve Chen, 2015). Kiltlre 6zgi davranislardan olan gruba uyum ve Ustlne olan itimat,
Tirkiye'deki katilimcilarin verdigi cevaplari destekler niteliktedir. Yoneticiye glivenin, iliskilerinde genel olarak givenli baglanma
egilimindeki bireylerde diger giivensiz baglanmalara goére yiiksek olacagl bilinmektedir. Givenli baglanan ve yoneticisine de
givenen bireylerden yapici ses davranisi beklerken, yine kabullenici ses ile otoriteyi kabul ve daha az savunmaci ses
gozlemlenmistir. Ayni sekilde, ¢calismamizda yoneticiye glivenin is ortaminda kabullenici ve savunmaci ses davranisina aracilik
ettiginin bulunmasi calismanin gerceklestigi kiltlrel cevreyi destekler niteliktedir.

Sonug olarak, bag kurma yapilari ve galisan ses davranisi arasindaki iliskinin incelendigi bu calismada, ses davranis yazinini
destekleyici sonuglar bulunmustur. Glivenli baglanmanin yapici sesi Bati literatiiriinde de oldugu tizere arttiriyor olmasi, kurumlarin
ise alim siireglerinde kritik bir girdi saglamaktadir. Giiniimiiz kurumsal insan Kaynaklari uygulamalarinda kisilik envanterlerine ek
olarak adaylarin baglanma stillerinin de Olgiliip degerlendirilmesi kisa ve uzun vadede kurum performansina katki saglayacagi
dislintilmektedir.

Tirkiye'deki katilimcilarinin, giic mesafesi yiiksek bir cevrede, iliskilerinde givenli baglansalar dahi yoneticiye gliven otoriteyi
kabulden 6teye gegmemektedir. Bu durum, organizasyonlarin kiiresel diinyada daha yenilikci ve rekabetci olmalarini engelleyici
olabilir. Bu baglamda kurumlarin ¢alisanlarinin kendilerini ifade etme yoniinde daha destekleyici ¢6zlimler bulmasi 6nerilmektedir.
Ayrica yoneticiye glivenin dneminin de anlasilarak sadece operasyonel degil ayni zamanda ¢alisan-yonetici ikili seviyede iliskileri
gelistirecek araglarin kullanmanin geregini vurgulamaktadir.

6. ARASTIRMANIN KISIT VE ONERILERI

Calismamiz her ne kadar literatiire katki saglayici bir nitelik tasisa de bazi kisitlara sahiptir. ilk olarak baglanma stilleri ve calisan
sesi davranisini anket yontemi ile 6lgllmesi katilimcilarin gercekgi yanit vermesini engellemis olabilecegi diisiinilmektedir. Bu
ylzden ileriki arastirmalarda ankete destek olarak ikincil degerlendirmelerin de (6r., gbzlem, 6rnek olay veya milakat) kullaniimasi
dnerilmektedir. ikinci bir husus da calismanin sadece Tiirkiye’de yapilmis olmasidir. Bu yiizden bu tiir bir calismanin bir sonraki
asamada kiltirler arasi karsilastirmasi yapilarak planlanmasi 6nerilmektedir. Gelecek ¢alismalarda, 6zellikle glivensiz baglanmanin
daha genis kapsamda incelenmesi ve farkh kultirlerle karsilastiriimasi faydali olacaktir. Yiksek glic mesafesi olan Tirkiye
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ornekleminde kisitli olan galisan sesi literatiirine katkisi olmasina ragmen, 6zellikle yoneticiye glvenin bireysel baglanma stilleri
ile Gzerinden etki boyutunu karsilastirmak adina Anglosakson kiltir ile karsilastirilmasi hedeflenmistir.

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar amaci glitmeyen kuruluglar gibi herhangi bir organizasyondan destek almamistir.
Etik ve Bilimsel ilkeler Sorumluluk Beyani: Yazarlar, bu ¢alismanin tiim hazirlanma siireclerinde, etik kurallara ve bilimsel atif
gosterme ilkelerine riayet ettigini beyan eder.
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MAKALE BILGiSi 0z

Makale Tarihgesi: Calisma Elazig ili Firat Universitesinde gérev yapan giivenlik gbrevlerinin érgiitsel adalet algilarinin is
Basvuru: 06.06.2022 motivasyonlarina etkisi amacini tasimaktadir. Galismanin evrenini Firat Universitesinde gérev yapan giivenlik
Revizyon: 23.06.2022 gorevleri olustururken, érneklemi ise Elazig ile sinirli olmak kosuluyla Firat Universitesinde calisan tesadiifen
Kabul: 30.06.2022 segilmis 182 giivenlik gorevlileri olusturmustur.

Calismaya katilan glvenlik gorevlilerinin 6rgitsel adalet ve is motivasyonlarinin incelenmesi amaciyla
kisisel bilgi formu ve “Orgiitsel Adalet Olcegi ve Motivasyon Olgegi” kullanilmis olup, istatistiki program

sayesinde olusturulan frekans ve yiizde analizleri yapilip, ikili gruplarda t testi, coklu gruplarda ise varyans analizi
(Anova), ayrica gruplar arasindaki farkliliklari bulmada TUKEY testinden yararlaniimistir.

Sonug olarak; Firat Universitesinde gérev yapan giivenlik gorevlilerinin medeni durumlarinin,
yaslarinin ve galisma yillarinin 6rgutsel adalet ve is motivasyonlarina etkisi olmadigi gorulmustir. Kurumdaki
ORCID: 0000-0003-0789-0969 yOneticiler mezuniyeti lise plan ozel guvenlik gorevlilerine karsi dagitimsal adalet ve adil islem yapma yoniinden
20000-0002-2572-7324 adaletli davranmaktadir. Is motivasyonuna bakildiginda universite mezunu guvenlik gorevlilerinin aragsal
motivasyonlari lise mezunu galisanlara gore daha fazla oldugu gorilmustir. Ozel giivenlik gorevlilerinin 6rgutsel
adalet algilarinin is motivasyonlari arasinda disik diizeyde de olsa olumlu yénde etkiler oldugunu séylemek
mumkinddr.

Anahtar Kelimeler: Ozel Givenlik,
Orgiitsel Adalet, Motivasyon

Makale Tiru: Arastirma Makalesi

30



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2022), 7(1) BULUT & ALTUNGUL

GiRiS

Orgiitsel adalet algisi: (Greenberg, 1990), kisilerin 6rgiit icindeki adalet algilari ile adalet hakkinda disiindiikleri degerleri
tanimlamaktadir. Diger bir deyisle kisiler 6rgut icindeki evre ve kaynagin, 6dul ve gérevlerin, onlara adaletli bir sekilde davranilp
davranilmadigi konusunda bir yargiya varip, bunun sonucu olarak da érgite ve bundan dolayi islerine karsi pozitif ya da negatif
tutum iginde olmaktadirlar (akt. Meydan, 2011).
1. KAVRAMSAL CERCEVE

Dagitimsal adalet: Yiizdesel payi belli standartlara, fonksiyonel hikiim ve kurala gore tanimlanan bireylere kaynak paylagimi
oldugundan dolayi kisiler sahip olduklari sonuglarin adaletli ya da adaletsiz oldugu kanisina varabilirler. Kendi kazandiklari ve
diger kisilerin kazandiklari arasinda kiyaslama yaparak kendilerine haksizlik yapildigi diisiincesinde olabilirler. Bu dusiinceden
hareketle tutumlarinda degisikler gorilerek tutumlarini etkisi altina alabilir. Dagitim adaletinde temel konu, kisilerin dagitimi
yapilan kaynaklardan aldiklari payin adil oldugunu diisiinmesidir (Ozdevecioglu, 2003).
Sure¢ Adaleti: Bu adalet kavrami dagitim adaletine gbre daha agir gelebilir. Bundan dolayi bireyler dahil olduklari
organizasyonda aldiklari kararlarin siireg adaletinin prensiplerine uygun oldugunu bildiklerinde, aldiklari kararlarin sonucunda
aleyhlerinde ortaya ¢ikacak durumlari da kabullenmektedirler (Baldwin, 2006).
Etkilesimsel Adalet: Orgiitsel faaliyetlerin bireysel yaniyla ilgilidir. Adaletin kaynak ve alici arasinda olusan iletisim evresinde
diirst olma, saygil olma ve nezaket gésterme gibi durumlarla ilgilidir (Cohen-Charash ve Spector, 2001).
Tirkce sozliikte ‘isteklendirme’ ve ‘giidiileme’ seklinde tanimlanan motivasyon, ingilizce ‘motivation’ kelimesinden dilimize
gecmis bir sézciiktiir. ilk defa Woodworth (1918) tarafindan ‘bir organizmayi harekete geciren enerji birikimi’ seklinde
tanimlanarak literatiire dahil edilen motivasyon giinimiizde ‘igindeki giicii harekete gecirme, bir seyi isteme, ona ulasmayi
arzulama ve bu yénde harekete ge¢me’ anlaminda kullanilmaktadir (Tataroglu, 2017).
is motivasyonu bir érgiitte calisan bireylerin isteklerini ve arzularini gésteren bir kavram olup calisanin lizerine diisen gérevleri
disaridan bir zorlama olmadan, kendi iradesi ile ve igcinden gelerek yapmasidir. Disaridan bir zorlama olmaksizin ¢alisanlar istekli
ve arzulu bir sekilde ¢alisiyorlarsa motivedirler, isteksiz ve gonllsiiz ¢alisiyorlarsa da motivasyonlari dusiktir (Ertan, 2008).
icsel motivasyon: ‘Bireyin calistigi yerde mutlu olmasi, isine verdigi 6nem, ise katilma, yatarici olma, gesitlilik, isin zor olmasi ve
dikkat cekmesi, bireyin kendi yeteneklerini 6lgme firsati gibi 6geler bu motivasyon tiirtintin gruplari arasinda yer alabilir (Dindar
vd., 2007).
Dissal Motivasyon: iki tiir dissal motivasyon araci bulunmaktadir: sosyal motivasyon araglari ve érgiitsel motivasyon araglari.
Sosyal motivasyon araglari is arkadaslarinin ve yoneticilerinin destegi, arkadaslari ile iliskiler ve yardimseverlik gibi faktoérleri
icerirken, orgltsel motivasyon araglar ise Ucret, terfi firsatlari, is glvencesi ve saglanan ek faydalar gibi faktorlerden
olusmaktadir (Mottaz, 1985: 366; Diindar vd., 2007: 108).

2. YONTEM

Calisma Elazig ili Firat Universitesinde gérev yapan giivenlik gérevlerinin érgiitsel adalet algilarinin is motivasyonlarina etkisi
amacini tasimaktadir. Calismanin evrenini Firat Universitesinde gérev yapan giivenlik gérevleri olustururken, drneklemi ise
Elazig ile sinirl olmak kosuluyla Firat Universitesinde calisan ve tesadiifen secilmis 182 giivenlik gérevlileri olusturmustur.

Calismamizda Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen Dilek Diirdane Atalay (2007) tarafindan Tiirkgceye uyarlanan
“Orgiitsel Adalet Olgegi” kullaniimistir. Olgek 3 boyuttan olusmaktadir. Birinci boyutu dagitimsal adaleti, ikinci boyutu islemsel
adaleti, Uglinci boyutu ise etkilesimsel adaleti 6lgmektedir. Dagitimsal adalet boyutu 5 maddeden olusmaktadir (1-5.

maddeler). Adil islem boyutunu 6-11 arasi maddeler olusturmaktadir. Adil etkilesim boyutu 12-20 arasindaki maddeler olmak
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lizere Olgcek toplam 20 maddeden olusmaktadir. Diger Olgekte J. Barbuto ve R. School tarafindan gelistirilen ve Bilent
Aslanadam (2011) tarafindan Tiirkgceye uyarlanan “Motivasyon Olcegi” kullaniimistir. Bu 6lgekte icgiidiisel motivasyon, aragsal
motivasyon, dissal motivasyon, i¢sel motivasyon, ve hedef i¢sellestirme olmak iizere toplam 5 boyut ele alinmistir. icgiidiisel
motivasyon(1-6), aragsal motivasyon(7-12), dissal motivasyon(13-18), icsel motivasyon(19-23), hedef igsellestirme(24-29)
seklinde toplamda 29 madde ile siralanmistir iki olgekte de 5°li likert seklinde uygulanmistir. Kesinlikle Katilmiyorum(1),
Katilmiyorum(2), Kararsizim(3), Katiliyorum(4), Kesinlikle Katiliyorum(5).

Calismaya katilan gilivenlik gorevlilerinin orgiitsel adalet ve is motivasyonlarinin incelenmesi amaciyla kisisel bilgi formu ve
“Orgiitsel Adalet Olgegi ve Motivasyon Olcegi” kullanilmis olup, istatistiki program sayesinde olusturulan frekans ve yiizde
analizleri yapihp, ikili gruplarda t testi, coklu gruplarda ise varyans analizi (Anova), ayrica gruplar arasindaki farkhlklari bulmada
TUKEY testinden yararlaniimistir.

3. BULGULAR

Tablo 1. Ozel Giivenlik Gorevlerinin Orgiitsel Adalet Algilarinin is Motivasyonlar Bagimsiz Degiskenler Tablosu

Gruplar Degiskenler n %
Evli 115 63,2

M iD ’
edeni Durum —— o 67 36,8
Lise 89 48,9

Egitim Durumu: = reite 93 51,1

20-30 48 26,3

Yas 31-40 74 40,7

41 ve Uzeri 60 33,0

1-5yil 32 17,6

Calisma Vil 6-10 yil 51 28,0

11-15 yil 54 29,7
16 ve Uzeri 45 24,7

Ozel Givenlik Gorevlilerinin yarisindan fazlasini (63,2) evlilerin olusturdugu, %51,1’ni Giniversite mezunlarinin olusturdugu, 31-
40 yaslar arasinda olanlar (74) diger yas gruplarina gore daha fazla oldugu, calisma yillarina bakildiginda ise 11-15 vyillari

arasinda g¢alisma yilina sahip olanlarin diger calisma yillari arasinda olanlara gore daha fazla oldugu gorilmektedir.

Tablo 2. Ozel Giivenlik Gérevlerinin Medeni Durumuna Gére Orgiitsel Adalet Algilari ve is Motivasyonlari T- testi

Olgekler Boyutlar Medeni Durum n X ss t p
Dagitimsal Evli 115 16,11 5,71 ,739 ,461
Adalet Bekar 67 15,47 5,38
. Evli 115 18,85 5,53
= Adil Isl : : -1,2 232
ko dillslem Bekar 67 19,85 5,18 201,23
° Evli 115 31,05 7,43
< Adil Etkilesi : ' - 467 41
3 dil Etkilesim g o ar 67 31,55 6,07 46 /6
5 Evli 115 66,01 15,37
ao Topl ’ ’ -,376 707
o) oplam Bekar 67 66,88 14,11 ! !
icgtidiisel Evli 115 20,27 5,92 -1,09 ,275
Motivasyon Bekar 67 21,22 5,03
Aragsal Evli 115 21,08 5,71 -1,20 ,229
Motivasyon Bekar 67 22,05 4,33
2 Digsal Evli 115 21,52 4,86
c ’ ’
-,488 626
S Motivasyon Bekar 67 21,88 4,64 ' ’
S icsel Evli 115 18,66 4,44 ,327 ,744
§ Motivasyon Bekar 67 18,44 3,85
o icsellestirme Evli 115 22,34 4,50 1,074 ,284
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Bekar 67 21,64 3,84
Evli 115 103,89 20,02
Toplam Bekar 67 10552 |1339 | 2 |4

Ozel giivenlik gérevlilerinin drgiitsel adalet algilari ve is motivasyonu alt boyutlar ve toplam puanlarinda yapilan t testi

sonuglarina goére anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). Yapilan analizler sonucunda 6zel glvenlik gorevlilerinin

orgltsel adalet algilarinin is motivasyonlarina medeni durumlari agisindan bir etkisi olmadigi gérulmdstur.

Tablo 3. Ozel Giivenlik Gérevlerinin Egitim Durumuna Gore Orgiitsel Adalet Algilari ve is Motivasyonlari T-testi

Olgekler Boyutlar Egitim Durumu n X ss t p
Dagitimsal Lise 89 17,04 5,20 2,80 ,006
= Adalet Universite 93 14,76 5,73
© . Lise 89 20,05 5,59
ae) H — ’ ’
< Adil Islem Universite 93 18,41 5,15 205,04l
2 Lise 89 31,32 6,52
) Adil Etkilesim Universite 93 31,15 736 70 /865
Ho) .
Lise 89 68,42 14,63
Topl - . . 1,86 064
oplam Universite 93 6433 14,93 ’ /
icgiduisel Lise 89 20,30 6,12 757,450
Motivasyon Universite 93 20,93 5,10
Aragsal Lise 89 20,65 6,03 -2,09 ,046
5 Motivasyon Universite 93 22,20 4,26
c .
D | L 89 21,85 4,71
S 1558 __Ise 552 582
S Motivasyon Universite 93 21,46 4,85
s icsel Lise 89 18,37 4,06 -,660 ,510
> Motivasyon Universite 93 18,78 4,39
un T
— Igsellestirme Lise 89 22,03 3,83 -,167 ,368
Universite 93 22,13 4,68
Lise 89 103,23 18,30
Topl - 4 ! -,931 353
oplam Oniversite 93 10569 17,38 /

Ozel giivenlik gorevlilerinin drgiitsel adalet algilar dagitimsal adalet ve adil islem alt boyutlarinda istatistiki agidan anlamli

bir farklihga rastlanmistir (p<0.05), diger alt boyutlarda ve toplam puanlarinda yapilan anlaml bir farklilik bulunamamistir

(p>0,05). is motivasyonu aragsal motivasyon alt boyutunda istatistiki agidan anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05), diger alt

boyutlarda ve toplam puanlarinda ise bir farkliliga rastlanmamistir (p>0,05).

Tablo 4. Ozel Giivenlik Gérevlerinin Yag Durumuna Gére Orgiitsel Adalet Algilari ve is Motivasyonlari Anova Testi

Olgek Olgegin Degisken Anova testi
Boyutlari Yas n X SS f p
20-30* 48 15,93 4,62
Dagitimsal 31-408 74 15,62 5,76
- Adalet Alveiizeri® | 60 16,15 6,11 150 /860
g Toplam 182 15,87 5,58
% 20-30* 48 18,70 5,22
a o 31-408 74 18,71 4,82
® Adillslem = e izeri© | 60 20,25 6,15 1629 | 199
© Toplam 182 19,21 5,41
Adil Etkilesim 20-30* 48 31,87 5,85
31-408 74 30,81 6,80 ,339 ,713
41 velizeri¢ | 60 31,25 7,93
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Toplam 182 31,23 6,94
20-304 48 66,52 12,37
31-408 74 65,14 14,14
Topl . - 47 2
oplam 41ve uzeri | 60 67,65 17,52 A470 | 626
Toplam 182 66,33 14,88
icguidusel 20-30* 48 19,77 5,99
Motivasyon 31-40° 74 20,85 5,45
771 464
41 ve tzeri€ | 60 21,03 5,35 ’ 46
Toplam 182 20,62 5,62
Aracsal 20-30% 48 20,52 6,27
Motivasyon 31-40° 74 21,77 4,67
. - 1,009 ,367
41 ve tzeri€ | 60 21,78 5,02
Toplam 182 21,44 5,25
Drssal 20-30% 48 21,47 4,84
Issa B
31-40 74 21,35 5,00
3 Moti . - 524 ,593
5 OHVasyon ™1 ve zeri € | 60 22,16 4,44 ’
3 Toplam 182 21,65 4,77
3 20-30% 48 18,52 4,25
= icsel 31-408 74 18,50 4,50
= 5o€ = 057 | 945
Motivasyon 41 ve Uzeri 60 18,73 3,90
Toplam 182 18,58 4,22
20-30% 48 22,54 4,35
. 31-408 74 21,83 4,67
icsellesti - . 399 672
GSelesUMe 11 Ve izeri € | 60 22,03 3,70 ’ ’
Toplam 182 22,08 4,27
Toplam 20-30% 48 102,83 19,02
31-408 74 104,41 19,43
- - 397 673
41 ve tzeri€ | 60 105,91 14,68 ’ ’
Toplam 182 104,49 17,83

Ozel giivenlik gérevlilerinin 6rgiitsel adalet algilari ve is motivasyonu alt boyutlari ve toplam puanlarinda yapilan anova testi

sonuglarina gére anlamh bir farkhlik bulunamamistir (p>0,05). Yapilan analizler sonucunda 6zel gilivenlik gorevlilerinin

orgutsel adalet algilarinin is motivasyonlarina yas acisindan bir etkisi olmadigi gérialmustar.

Tablo 5. Ozel Giivenlik Gorevlerinin Calisma Yillarina Gore Orgiitsel Adalet Algilari ve is Motivasyonlari Anova Testi

Olgek Olgegin Degisken Anova testi
Boyutlari Calisma Yili n X ss f p
Dagitimsal 1-54 32 14,81 4,51
Adalet 6-108 51 16,84 5,69
11-15¢ 54 15,42 5,16 1,03 ,378
16 ve lizeri® |45 16,08 6,53
= Toplam 182 |15,87 5,58
g 1-54 32 18,40 3,38
< 6-108 51 18,76 6,09
3 Adilislem  [11-15¢ 54 [19,55 4,44 ,670 ,572
I 16 ve tzeri® |45 [19,91 6,74
o Toplam 182 [19,21 5,41
1-5% 32 32,09 5,73
. L 6-108 51 31,05 7,39
Adil Etkilesim =770 54 31,33 5,34 1259 ,855
16 ve Gizeri® |45 30,71 8,82
Toplam 182 (31,23 6,94
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1-54 32 65,31 11,80
6-108 51 66,66 15,09
Toplam 11-15°¢ 54 66,31 12,39 ,067 ,977
16 ve Uizeri® |45 66,71 19,20
Toplam 182 |66,33 14,88
icgtidusel 1-54 32 |20,68 5,25
Motivasyon |6-108 51 19,84 6,15
11-15¢ 54 20,92 5,81 ,490 ,690
16 ve lizeri® |45 21,11 5,05
Toplam 182 20,62 5,62
Aracsal 1-5% 32 21,12 5,25
Motivasyon |6-108 51 20,82 6,40
11-15¢ 54 21,70 4,26 ,527 ,664
16 ve lizeri® |45 22,06 4,95
Toplam 182 |21,44 5,25
1-54 32 21,90 4,58
Digsal 6-108 51 21,47 5,21
S Motivasyon 11-15¢ 54 21,22 4,71 ,394 ,757
§ 16 ve lizeri® |45 22,20 4,55
§ Toplam 182 |21,65 4,77
s 1-54 32 18,90 3,99
= . 6-10° 51 |18,49 5,07
o Igsel C
Motivasyon 11-15 _ 54 17,87 4,34 1,02 ,382
16 ve lizeri® |45 19,31 3,40
Toplam 182 |18,58 4,27
1-54 32 22,56 3,99
6-108 51 21,86 5,07
icsellestirme | 11-15°¢ 54 21,75 4,34 ,361 ,782
16 ve lizeri® |45 22,40 3,40
Toplam 182 |22,08 4,27
Toplam 1-54 32 105,18 17,15
6-108 51 102,49 21,82
11-15¢ 54 103,66 17,29 ,628 ,598
16 ve lizeri® |45 107,26 13,64
Toplam 182 |104,49 17,83

Ozel giivenlik gorevlilerinin 6rgiitsel adalet algilari ve is motivasyonu alt boyutlari ve toplam puanlarinda yapilan anova testi

sonuglarina gére anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). Yapilan analizler sonucunda 6zel glivenlik gorevlilerinin &rgiitsel

adalet algilarinin is motivasyonlarina ¢alisma yillari agisindan bir etkisi olmadigi gorilmustdr.

Tablo 6. Ozel Giivenlik Gorevlerinin Orgiitsel Adalet Algilar ve is Motivasyonlari Korelasyon Analizi Sonuglari

Motivasyon

Orgiitsel Adalet Pearson Correlation ,243%*
p ,001
n 182
r iliski

o ) ,00 iliski yok

g;:(elu vd. (2006) kaynagina 01-.29 Diisiik diizeyde
,30-,70 Orta diizeyde
,71-,99 Yiiksek dizeyde
1,00 Mikemmel diizeyde
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Ozel giivenlik gérevlilerinin 6rgiitsel adalet algilari ile is motivasyonlari arasinda iliski var olup olmadigini incelemek igin yapilan
korelasyon analiz sonucunda diisiik diizeyde pozitif yonde bir iliski bulunmustur. Bu da gilivenlik gérevlilerinin galistigi kurumda

kendilerine adil davranildiginda bu durum diisiik diizeyde de olsa is motivasyonlarina etkisinin oldugunu géstermektedir.

Tablo 7. Ozel Giivenlik Gorevlerinin Orgiitsel Adalet Algilar Olgegi ve is Motivasyonlar Olgegine Gore Linear Regresyon
Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degisken: is Motivasyonlari

B Std. error B t p
(Bagimli) 85,188 5,887 14,470 ,000
Ogrenim Gérmeye Yénelten Nedenler ,291 ,087 ,243 3,361 ,001

R=,243 R?=,059

F=11,294 p<0,001

Calismaya katilan 6zel glvenlik goérevlilerinin 6rgiitsel adalet algilarinin is motivasyonlari ile anlamli iligkili oldugu gézlenmistir
(R=,243 R?=,059). Ozel giivenlik gorevlilerinin drgiitsel adalet algilarinin is motivasyonlari iizerine olumlu yénde etkisi oldugu
tespit edilmistir (B=,243 p<0,01).

4. TARTISMA VE SONUC

Ozel Givenlik Gérevlilerinin yarisindan fazlasini (63,2) evlilerin olusturdugu, %51,1’ni Giniversite mezunlarinin olusturdugu,
31-40 yaslari arasinda olanlar (74) diger yas gruplarina gore daha fazla oldugu, ¢alisma yillarina bakildiginda ise 11-15 yillari
arasinda ¢alisma yilina sahip olanlarin diger calisma yillari arasinda olanlara gére daha fazla oldugu goriilmektedir.

Ozel giivenlik gorevlilerinin medeni durumlarina gére érgiitsel adalet algilari ve is motivasyonu alt boyutlari ve toplam
puanlarinda yapilan t testi sonuglarina gére anlamh bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). Yapilan analizler sonucunda 6zel
givenlik goérevlilerinin orgitsel adalet algilarinin is motivasyonlarina medeni durumlari agisindan bir etkisi olmadigi
gorilmistar.

Arastirmaya katilan katilimcilarin medeni durumlarinin incelenmesi irdelendiginde evli ve bekarlarin érgitsel algi
dizeyleri arasinda anlamli bir farkhliga rastlanmamistir, bu da evli ve bekarlarin 6rgiitsel adalet algilari arasinda bir etkinin
olmadigini géstermektedir (Toga, 2016). Orgiitsel adalet algisi ve is motivasyonu lizerine yapilan galismalar ile ilgili yapilan
literatlr arastirmalarinda medeni durum degiskeni ile ilgili cok fazla galismalara rastlanamadigindan buldugumuz sonuglarin
alan yazinina katkida bulunacagi disiintlmektedir.

Ozel giivenlik gérevlilerinin egitim durumlarina gére orgiitsel adalet algilari dagitimsal adalet ve adil islem alt
boyutlarinda istatistiki agidan anlamh bir farkhhga rastlanmistir (p<0.05), diger alt boyutlarda ve toplam puanlarinda
yapilan anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). is motivasyonu aragsal motivasyon alt boyutunda istatistiki agidan
anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05), diger alt boyutlarda ve toplam puanlarinda ise bir farkhhga rastlanmamistir
(p>0,05). Buna gore kurumdaki yoneticilerin mezuniyet durumu lise olan 6zel glvenlik gorevlilerine karsi dagitimsal
adalet ve adil islem yapma yéniinden adaletli davrandigini sdylenebilir. is motivasyonuna bakildiginda tiniversite
mezunu givenlik gérevlilerinin aragsal motivasyonlari lise mezunu ¢alisanlara gore daha fazla oldugu gérilmustiir.
Arastirmaya katilan katilimcilarin egitim durumu bakimindan alt boyutlari arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir.
Buda katilimcilarinin egitim durumlarinin orgiitsel adalet algisi Gzerinde bir etkisinin olmadigini gostermektedir (Toga,

2016). Havacilik ¢alisanlari Gzerine yapilan bir ¢alismada egitim durumlarina gore etkilesimsel ve islemsel adalet
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boyutlarinda ve orgitsel adalet algisi toplam puanlarinda istatistiki agidan bir farklilik gézlenmemistir, dagitimsal adalet
boyutunda ise anlamli bir farkliliga rastlanmistir, is motivasyonu alt boyutlari ve toplam puanlarinda istatistiki agidan
anlamli bir farkhliga rastlanmamistir (Odes, 2012).

Ozel giivenlik gérevlilerinin yaslara gére érgiitsel adalet algilari ve is motivasyonu alt boyutlari ve toplam puanlarinda

yapilan anova testi sonuglarina gore anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). Yapilan analizler sonucunda 6zel glivenlik
gorevlilerinin 6rgltsel adalet algilarinin is motivasyonlarina yas agisindan bir etkisi olmadigi gorilmustar.
Arastirmaya katilan havacilik sektori yer hizmetleri ¢calisanlarinin yas gruplarina gére etkilesimsel, islemsel, dagitimsal adalet
ve toplam puanlari arasinda istatistiki agidan bir farkhhk bulunmadigi gérilmektedir. Bu da havacilik sektéru yer hizmeti
kuruluslarinda her yas grubu igin yoneticilerin benzer ve adaletli yaklasimlar iginde bulundugunu gostermektedir, is
motivasyonu alt boyutlari ve toplam puanlarinda istatistiki agidan bir farklilik bulunamamistir, bu da galisanlarin yaslarinin is
motivasyonu Uzerinde bir etkisinin olmadigini géstermektedir (Odes, 2012). Arastirma katilan katilimcilarin yas gruplarina
gore dagitim adaleti ve slire¢ adaleti boyutlarinda yas agisindan bir farkliiga rastlanmis olup, 31- 40 yas grubunda diisuk
seviyede adalet algisi yasandigl gorilmustir (Toga, 2016). Katilimcilarin etkilesimsel ve dagitimsal adalet algilarindan
istatistiksel acidan bir fark olmadigi tespit edilmis olup, islemsel adalet algilarinda ise yas degiskenine gore bir farkhhga
rastlanmistir, yapilan analiz sonucunda 46 ve Uzeri yaslar ise 36-45 yaslari arasinda anlamli bir farkhlk tespit edilmistir (Kavak
& Kaygin, 2018). Yine 68retmenler lizerine yapilan farkl bir calismada yas degiskeninden elde edilen puanlar arasinda 6rgitsel
adalet algisi toplam puanlarinda bir farklilik gériilmemis olup alt boyutlarina bakildiginda ise dagitimsal adalet boyutunda
yaslar agisindan bir farkliiga rastlanmistir, farkhliklarin belirlenmesi icin yapilan analiz sonucunda 21- 30 yaslari arasinda
bulunan dgretmenlerin dagitimsal adalet diizeyleri 41 ve iizeri yaslara gére anlamli ve yiiksek ¢cikmistir (Unlii et al., 2015).

Ozel giivenlik gérevlilerinin calisma yillarina goére orgiitsel adalet algilari ve is motivasyonu alt boyutlari ve toplam
puanlarinda yapilan anova testi sonuglarina gére anlamli bir farkhlik bulunamamistir (p>0,05). Yapilan analizler sonucunda 6zel
givenlik gorevlilerinin orgitsel adalet algilarinin is motivasyonlarina galisma yillari agisindan bir etkisi olmadigi gérilmistir.
Arastirmaya katilan havacilik sektorii yer hizmetleri ¢alisanlarinin mesleki kidemlerine gore orgiitsel adalet algilari ve is
motivasyonlari toplam puanlarinda ve alt boyutlarinda istatistiki agidan bir farkhlik bulunamamistir, bunun sonucunda
calisanlarin meslekte galisma yillari 6rgiitsel adalet algilari ve is motivasyonlari tizerinde bir etkisinin olmadigi diistintilmektedir
(Odes, 2012). Arastirmaya katilan katilimcilarin mesleki kidem agisindan dagitim ve siire¢ adaleti boyutlarinda anlamli farkhliklar
oldugu, diger alt boyutlarda ise anlamli bir farkliliga rastlanmadig1 gérilmektedir, farkhliklarin hangi calisma yillari arasinda
oldugunu bulmak icin yapilan analiz sonucunda 0-4 yillari arasi kideme sahip olanlarin ylksek diizeyde adalet algisinin oldugu
godzlenmistir (Toga, 2016). Orgiitsel adalet algilarinin kidem bakimindan iliskisi ile ilgili bulgulara gére siire arttikca 6rgiitsel
adalet algilarinin da arttigi gérilmustiir, sadece kisiler arasi adalet algisi ¢calisma siiresi 1 yildan az olan kisilerin 1-4 yil olanlara
gore yiiksek citkmistir, bu durum kisilerin yeni ise baslamalarindan kaynaklanabilir (Ozer & Urtekin Eker, 2007). Katilimcilarin
etkilesimsel ve prosedir adaleti alt boyutlarinda bir farklilik gérilmemis olup, dagitimsal adalet alt boyutunda anlamli bir
farkhga rastlanmistir, bu farkliliklar hangi calisma yillari arasinda oldugu bulunmak igin yapilan analiz sonucuna 16 ve tzeri yillar
ile 6-10 yillari arasinda bir farkhlik oldugu gézlenmistir (Kavak & Kaygin, 2018). Adalet algisinin kideme gore degisip
degismedigini kontrol etmek lizere yapilan analiz sonucunda katilimcilarin adalet algisinda kideme gore farkliliklar oldugu
gozlenmistir ve 10 yil ve alti kidem grubu ile 11-20 yillari kidem gruplari arasinda bir fark oldugu goérilmustir (Polat, 2007).
Ozel giivenlik gérevlilerinin drgiitsel adalet algilari ile is motivasyonlari arasinda iliski var olup olmadigini incelemek icin yapilan
korelasyon analiz sonucunda diistik diizeyde pozitif yonde bir iliski bulunmustur. Bu da glvenlik gérevlilerinin ¢alistigi kurumda

kendilerine adil davranildiginda bu durum disik diizeyde de olsa is motivasyonlarina etkisinin oldugunu géstermektedir.
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Adalet algisi boyutlarinin is doyumu tzerindeki etkileri ile ilgili bulgulara gore, 6rgiitsel adalet boyutlarindan kisiler arasi adalet
ve dagitim adaletinin is doyumu Uzerinde anlamli etkileri oldugu bulunmustur. Arastirma bulgulari dagitim adaleti algilarinin is
doyumu Uzerindeki etkisini dogrulamaktadir. Ancak, kisilerarasi adalet algilarinin is doyumu (zerindeki etkisi dagitim adaletinin
etkisinden daha yiiksek gikmistir (Ozer & Urtekin Eker, 2007). Orgiitsel adalet ile is motivasyonu alt boyutlarindan motive
olmama arsinda negatif kisisel dlizenleme ve ige yansitilan diizenleme arasinda pozitif yonde iliskiye rastlanmstir (Yildiz, 2021).
islemsel adalet ile dagitim adaleti ve bilgisel adalet arasinda orta diizeyde iligki, kisiler arasi adalet ile bilgisel adalet arasinda
orta dizeyde iliski, buna gore iliski dizeyleri kisiler arasi ile bilgisel adalet arasinda ve dagitim adaleti ile islemsel adalet
arasindadir (Eker, 2006). Dagitimsal, etkilesimsel ve islemsel adalet algi diizeyi ile igsel motivasyon, digsal motivasyon ve genel
is motivasyonu arasinda orta diizeyde pozitif iliskiye rastlanmistir, 6rgltsel adalet algi duzeyi genel toplami ile is motivasyonu
genel toplami arasinda ylksek diizeyde pozitif iliski, icsel ve dissal motivasyon arasinda ise orta diizeyde pozitif iliskiye
rastlanmistir (Odes, 2012).

CGalismaya katilan 6zel guivenlik gorevlilerinin 6rgutsel adalet algilarinin is motivasyonlari ile anlamli iliskili oldugu gézlenmistir
(R=,243 R?=,059). Ozel giivenlik gérevlilerinin érgiitsel adalet algilarinin is motivasyonlari tizerine olumlu ydnde etkisi oldugu
tespit edilmistir (B=,243 p<0,01).

Asamali regresyon analizine gore, kisiler arasi adalet ve dagitim adaleti boyutlarinin is doyumu tzerinde anlamh etkileri vardir.
Diger adalet algisi boyutlari (islemsel adalet ve bilgisel adalet) bagimli degiskendeki varyansa anlamli katkilarinin olmamasi
nedeniyle esitlik disinda birakilmislardir (Eker, 2006). Elde edilen bu bulgulara gére, 6rgiitsel baglamda islemsel adalet, dagitim
adaleti, etkilesim adaleti ve genel adalet uygulamalarinin artmasiyla, kisilerin islerine yonelik i¢ ve dis tatminleri yaninda genel
tatminleri de artmaktadir. Boylelikle galismanin tigiincli hipotezi dogrulanmaktadir (Meydan, et al., 2011).

Firat Universitesinde gérev yapan giivenlik gorevlilerinin medeni durumlarinin, yaslarinin ve calisma yillarinin érgiitsel adalet
ve is motivasyonlarina etkisi olmadigi goriilmustiir. Kurumdaki yéneticiler mezuniyeti lise olan 6zel glivenlik gorevlilerine karsi
dagitimsal adalet ve adil islem yapma yéniinden adaletli davranmaktadir. is motivasyonuna bakildiginda {iniversite mezunu
giivenlik gérevlilerinin aragsal motivasyonlari lise mezunu calisanlara gére daha fazla oldugu gériilmistiir. Ozel giivenlik
gorevlilerinin 6rgitsel adalet algilarinin is motivasyonlari arasinda disik diizeyde de olsa olumlu yonde etkiler oldugunu

soylemek mimkinddr.
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