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ARTICLE INFO

Bu ¢alismanin amaci, igyeri kiskanglhigi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi belirlemek ve
bu iliskide hissedilen stres ve igyeri nezaketsizliginin aracilik roliinii ortaya koymaktir. Model
duygusal olaylar teorisine dayandwilmistir. Yazinda isyeri kiskanghg ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkilerin ele alindigi, ancak bu iliskide igyeri nezaketsizligi ile hissedilen stresin
aracilik roliine deginilmedigi goriilmiistiir. Bu amagla Ankara ilinde bulunan ti¢ kamu kurumu
anakiitle olarak belirlenmistir. Bu kamu kurumlarindan tesadiifi 6rneklem yontemi ile belirlenen
428 c¢alisamin olusturdugu drneklemden, anket teknigi araciligi ile veriler toplanmigtir.
Arastirmanin hipotezleri Yapisal Esitlik Modeli kullamlarak test edilmistir. Analiz sonug¢lari
bagimsiz degisken olan igyeri kiskanchgimin, hissedilen stres, isyeri nezaketsizligi ve isten
ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli bir sekilde yordadigi yoniindedir. Hissedilen stres ve
isyeri nezaketsizligi de isten ayrilma niyetini, pozitif yonde anlamly bir sekilde yordamaktadir.
Hissedilen stresin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin, igyeri nezaketsizliginin isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisine kiyasla daha fazla oldugu goriilmiistiir. Arastirmada igyeri kiskan¢hgi
ile isten ayrilma niyeti iliskisinde hissedilen stres ve isyeri nezaketsizliginin tam araculik etkisine
sahip oldugu sonucuna varilmistir

ABSTRACT
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Workplace Incivility,
Turnover Intention,

Social Comparison Theory,
Affective Events Theory..
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The aim of this study is to determine the relationship between workplace envy and turnover
intenion and to reveal the mediating role of felt stress and workplace incivility in this
relationship. The model is based on the affective events theory. In the literature, it was seen that
the relationship between workplace envy and turnover intention was discussed, but the
mediating role of workplace incivility and felt stress was not mentioned in this relationship. For
this purpose, three public institutions in Ankara were determined as the main population. Data
were collected from a sample of 428 employees determined by random sampling method from
these public institutions, by means of a survey technique. The hypotheses of the research were
tested using the Structural Equation Modeling. The results of the analysis show that workplace
envy, which is the independent variable, positively predicts the felt stress, workplace incivility
and turnover intention. Felt stress and workplace incivility also predicted turnover intention in
a positive and significant way. It was observed that the effect of felt stress on turnover intention
was higher than the effect of workplace incivility on turnover intention. In the research, it was
concluded that the felt stress and workplace incivility in the relationship between workplace
envy and turnover have full mediation effect
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1. GIRIS
Rekabet, insanin dogasi geregi vardir ve
organizasyona dinamizm getirmektedir.

Calisanlarin  algiladigt rekabet, kendileri ile is
arkadaglarinin performanslarini  karsilagtirilmalari
ve bunun sonucunda organizasyonel o6diilleri nasil
algiladiklar ile ilgili bir kavramdir. Bu rekabet
organizasyon tarafindan sunulan yiikselme, taninma
gibi tesviklerden yararlanmak isteyen calisanlar
arasinda ortaya c¢ikmaktadir. Organizasyonlarda bu
rekabetci iklimin g¢alisanlarin c¢abalarini belirlenen
hedeflere odakladigi diistiniilse de, calisanlarin
rekabet algilarinin  olumsuz sonuglarinin olumlu
sonuglarindan daha fazla oldugu (Sahadev,
Seshanna&  Purani, 2014); bu sonuglarin
calisanlarin duygu, algi, tutum ve davranislarini
sekillendirdigi  gorlilmiistiir. Yeterince rekabet
giicline sahip olmayan ¢alisanlarin  basaril
meslektaglarin1 kiskanmalar1 olasidir (Hilal, 2022),
bu durum olumsuz tutumlar gelistirmelerine ve
olumsuz  davranmiglar  sergilemelerine  neden
olabilmektedir (Kii¢ciik & Tastan, 2020:736). Diger
taraftan igyeri kiskancligi calisanlarin kendilerini
calistiklart organizasyonun Ozellikleri agisindan
Ustiin gordikleri, buna karsin diger ¢alisanlara
verilen haklar acisindan kendilerini daha diisiik
seviyede algiladiklar1 durumlarda da ortaya
¢ikmaktadir (Tai, Narayanan & McAllister, 2012).
Bu nedenle igyeri kiskangligt organizasyon
baglaminda c¢alisanlarin  olumsuz, toksik ve
istenmeyen duygularint ifade eden (Menon &
Thomson, 2010), organizasyonlarda yaygin olarak
gorillen bir olgudur. Kiskananlar ve hedefleri
acisindan olumsuz sonuglar dogurdugu (Lee &
Duffy, 2019: 1087) is yeri stresi gibi bir dizi
olumsuz ve maliyetli durumlara neden oldugu ileri
stirilmektedir (Hilal, 2022).

Van de Ven (2017) kiskangligt iyi huylu ve kotii
huylu kiskanglik olarak siniflandirmigtir. Her iki
tirde de kiskanglik hayal kirikligina neden olur, zira
kiskanglik  bir dereceye kadar karsilastirmali
asagilik duygusunu igerir (Lee, Song, & Ryan,
2022). Calisanlarin isyeri kiskangligi nedeniyle
islerinden ve isyerlerinden fiziksel veya psikolojik
olarak geri ¢ekilme egiliminde olduklar1 (De
Clercq, Haq, & Azeem, 2018; Sterling, 2013;
Vecchio, 2000), is tatmini ve duygusal
bagliliklarinda azalma gorildigli ve isten ayrilma
niyeti tasidiklart belirtilmektedir (Brown, Ferris,
Heller, & Keeping, 2007). Yazinda isyeri
kiskangligl ile calisanlarin isten ayrilma niyeti
iligkisi  incelendiginde, bu iliskiyi dogrudan
etkileyebilecek stres ve nezaketsizlik faktorlerine
iligkin bir boslugun oldugu goriilmiis bu amagla
calismada isyeri kiskangligt ile isten ayrilma niyeti

iligkisinde hissedilen stresin  ve isyeri
nezaketsizliginin  aracilik  rolii  incelenmistir.
Olusturulan model duygusal olaylar teorisine

dayandirilmigtir. Weiss ve Cropanzano’nun (1996)
gelistirdigi ~ Duygusal  Olaylar  Teorisinde,
caliganlarin baz1 duygusal deneyimleri sonucu
tepkisel is davraniglari  gosterebilecegi  One
stiriilmektedir. Bu yaklasima gore ¢alisanlar olumlu
duygu deneyimleri sonucu olumlu is davraniglari,
olumsuz duygu deneyimleri sonucu olumsuz is
davraniglart  sergilemektedir. Caligmada da
olumsuz bir duygu olarak ele alinan isyeri
kiskangliginin baska olumsuz duygu ve davraniglara
etkisini ortaya koymak amaclanmaktadir. Bu
dogrultuda  igyeri  kiskan¢higinin  kavramsal
gergevesi verilmis, ardindan isyeri kiskangligr ile
hissedilen stres, isyeri nezaketsizligi ve isten
ayrilma niyeti iligkisine yonelik literatlir taramasi
yaptlmigtir. Son olarak aragtirmanin  ampirik
calismasi yapilarak sonuglar tartigilmustir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE VE
HiPOTEZLERIN GELISTIiRILMESI

2.1. isyeri Kiskanchg

Kiskanglik olumsuz bir psikolojik kavramdir, son
donemde orgiitsel davranig literatiiriinde calisildig
goriilmiistiir (Dogan & Vecchio, 2001; Erdil &
Miiceldili, 2014; Hilal, 2022). Kiskanglik,
bagkasinin iyi talihinin uyandirdigi aci verici bir
duygu olarak tamimlanmaktadir (Tai vd., 2012).
Isyeri kiskancligi, 6zdegerlendirme giidiisiine sahip
calisganin  (Lee & Duffy, 2019) kendisini
baskalariyla karsilastirmasi sonucu olusan bir duygu
olarak degerlendirilebilir. Festinger (1954)’1n ortaya
attig1 sosyal karsilagtirma teorisine gore insanlar
durumlarint ve o&zelliklerini degerlendirmek igin,
kendilerini ¢evrelerindekilerle karsilastirma
egilimindedir. Yapilan kargilastirma sonuglari,
bireylerin beklentilerinin altinda kalirsa olumsuz
duygularin hissedilmesi olasilig1t giiglenmektedir

(Gallagher, 2013).  Sosyal karsilastirmalar,
insanlarin igsel giidiilerinin harekete gegmesi
sonucu, kendi yeteneklerini ve toplumdaki

konumlarini dogrulamak igin her zaman her yerde
gerceklesmektedir. Bu  durum is ortaminda
gerceklestirildiginde, ¢alisanlarmn igle ilgili olumsuz
duygular  gelistirmeleri, olumsuz tutum ve
davranislar sergilemeleri olasidir (Weng vd., 2020).
Organizasyonlardaki kaynaklarin kithig ve terfi igin
yasanan rekabet, kiskancligin meydana gelmesine
ya da tetiklenmesine neden olur (Erdil & Miiceldili,
2014). Psikoloji literatiirli, bireyin kiskangligini
azaltmak konusunda bir motivasyonun olmasi
gerektigini aksi halde bu duyguyu devam ettirmesi
durumunda kiskangligin  scadenfruede (birinin
basarisizligina ya da acisina sevinme), saldirganlik
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ve suc isleme gibi zararli sonuglara yol
acabilecegini gostermektedir (Smith & Kim, 2007).

Isyerinde kiskanglik, genellikle igyerinde
kisilerarast iligkilere yonelik diismanlik,
saldirganlik ve diger siddet igeren davranislara
neden olan “kétii bir duygu” olarak nitelendirilir
(Veiga, Baldridge, Marko & Czy, 2014). Vecchio
(2000) calisan kiskangligini, bir caliganin benlik
saygist kaybindan ya da calisma iligkisi ile ilgili
sonuclarin kaybindan kaynaklanan, “kiskanilan
kisinin ¢ikarlarini azaltmak ya da tamamen ortadan
kaldirmak” amaciyla gerceklestirilen “harekete
geeme” davranisi olarak nitelendirilmektedir (Smith
& Kim, 2007). Bu baglamda kiskanglik bagkalarinin
olumlu iligkilerini, isle ilgili basarilarini, olumlu
itibar  olugturma ve  siirdiirme  yetenegini
engellemeyi amaglayan sosyal baltalamanin etkin
bir belirleyicisi olarak goriilebilir (Duffy, Scott,
Tepper, Aquino, & Shaw, 2012).

Isyeri kiskangligi konusunda yapilan galigmalarda
bagkalarinin performans referansi, liderlik ve
baglamsal faktorlerin, kavramin onciilleri oldugu
belirtilmektedir (Duffy, Lee, & Adair, 2020).
Baskalarinin  performans referanst Onciili  bir
karsilagtirmay1 igermekte ve kiskangliga neden
olmaktadir. Liderlik onciiliiniin igyeri kiskangligini
farkli sekillerde tetikledigi goriilmektedir. Yu ve
Duffy (2017) liderlerin yiiksek performansl
astlarmin olmasi halinde kendilerini tehdit altinda
hissedebileceklerini, konumlarmi ve giiclerini
kaybetme riski algilayabileceklerini ve bu durumda
kiskancligin ortaya ¢ikacagini iddia etmektedir.
Liderin kendisinin kiskanglik yasamasi olasiliginin
yaninda, calisanlara  yonelik  tutum  ve
davraniglarinin yarattig1 adalet algist da kiskangliga
neden olmaktadir. Koopman, Lin, Lennard, Matta
ve Johnson (2020) adalete iligkin sosyal
karsilagtirmalarin kiskanglik uyandirmadaki roliinii
giinliik olarak incelemisgler, karsilagtirmalar sonucu

adalet algisnin  olumsuz  oldugu giinlerde
kiskangligin  daha yiiksek diizeyde yasandigi
sonucuna  varmiglardir. Ugiincii  Onciil  olan

baglamsal faktorlerde 6diil yapisi ve performans
degerlendirme  yer  almaktadir.  Performans
degerlendirme ve terfiler gibi resmi rekabetci
sistemlerin de c¢alisanlarda kiskanglhiga neden
oldugu, isyeri kiskangligi literatiirinde siklikla
goriilmektedir (Vecciho, 1995; Vecchio, 2000;
Moran&Schweitzer; 2008).

Orgiitsel arastirmalarda kiskanghgin biiyiik olgiide
sosyal zayiflatma ve kigileraras: iligkilere zarar
verme (Koopman vd., 2020; Duffy vd., 2012;
Cohen, 1988; Moran vd., 2008), suistimal edici
denetim (Yu & Duffy, 2017), kiskanilan kisilere ve
kurulusa yonelik desteklerin azaltilmasi (Koopman
vd., 2020) gibi sonuglar1 oldugu goriilmiistiir.

2.2. Dijital Isyeri Kiskanchg, Hissedilen Stres ve
Isten Ayrilma Niyeti

Bireyin kiskanglik sonucu sergileyecegi davranislar,
kiskandigi  kisiler ile arasindaki farki nasil
kapatacagina gore degisir. Soyle ki kiskang birey ya
kiskandig1 bireylerin seviyesine ulagsmaya caligir ya
da kiskandiklarint kendi seviyesine ¢ekmeye galigir
(Smith & Kim, 2007). Buna gore sosyal
karsilagtirma, dogasi geregi yukart veya asagi
olabilir.  Bireyler kendilerini, istiin  olarak
algiladiklar1  biriyle karsilagtirdiklarinda  yukari
dogru karsilagtirma (Wheeler, 1966), asagida olarak
algiladiklar1 biriyle karsilastirdiklarinda da asagi
dogru karsilagtirma gergeklesir (Wills, 1981; Wang,
Wang, Gaskin, & Hawk, 2017). Buunk ve Gibbons
(2006), yukar1 dogru sosyal karsilastirmalarin, daha
¢ok olumsuz duygulara neden olabilecegini ileri
stirmektedir. Organizasyonlarda ozellikle
performans degerleme igin kullanilan yontemlerin,
isyeri kiskangligini arttirdig, calisanlarin
kendilerini tehdit altinda hissetme ve stres
diizeylerinin artma olasiliklarint yiikselttigi 6ne
siriilmekte; bunun yaninda ¢alisanlarin  kendi
performanslarini bilmek istemenin yaninda, kendi
basarilarini, {istin ve zayif yonlerini, calisma
arkadaglarinin sonuglariyla karsilastirma egiliminde
olduklart ifade edilmektedir (Vecchio, 2000).
Calisanlarin  bu  tiir  karsilastirmalar  sonucu
kendilerini yetersiz bulmalarimin hem kiskanglik
hem de strese neden olacagi, disiiniilmektedir.
Nihayetinde kiskangligin kisiler arast iligkileri
olumsuz etkileyen, bilgi paylasimini engelleyen,
kisinin depresyona girmesi ya da stres yasamasi gibi
ruhsal sagligini tehlikeye sokan sonuglari oldugu
belirtilmektedir (Erdil & Miiceldilli, 2014).
Literatiirdeki sonuglardan hareketle Hi hipotezi
kurulmustur.

Ha: Isyeri kiskanghig: hissedilen stresi pozitif yonde
yordar.

Amerikan Is Saglig1 ve Giivenligi Enstitiisii stresi,
calisanlarin, yetenekleri, kaynaklari ve ihtiyaglari
ile is gereklilikleri uyusmadiginda ortaya ¢ikan
olumsuz fiziksel ve duygusal tepkiler olarak ifade
etmektedir (Akdemir, Sagbas & Siiriicii, 2022).
Stres algist  sonucunda  kisinin  psikolojik
durumunun degisme derecesi, hissedilen stres
olarak degerlendirilebilir. Hissedilen stres belirli bir
seviyeye kadar c¢alisan performansini iyilestirmeye
katki saglarken, yiiksek diizeylere ulastiginda
performanst olumsuz etkileyebilir (Stevenson &
Harper, 2006). Calisanlar arasi rekabet, calisanin
rekabette kaybetmeye iliskin tehdit algis1 hissedilen
stres diizeyini arttirabilir, bu durum gii¢lii olumsuz
duygu ve davranislara neden olabilmektedir
(Vecchio, 2000).
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Ayni calisma ortaminda hissedilen stres ¢aligandan
calisana degisebildigi gibi, bir igyerinden digerine
gore de farkli algilanabilir (Folkman & Lazarus,
1988). Calisanlarin hissettigi stres yiiksek saglik
maliyetine, diisiik iretkenlige, diisiik motivasyona,
yikksek ise devamsizliga ve devaminda isten
ayrilma niyetine neden olabilir (Nielsen vd. 2004).
Keza stresin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisine
iliskin (de Croon, Slutier, Blonk, Broersen &
Dresen, 2004; Chen& Lin Lien, 2010; Omar,
Aluwi, Fauzi, & Hairpuddin, 2020; Salama, Abdou,
Mohamed, & Shehata, 2022) ¢ok sayida calisma
oldugu gorilmiistiir. Verilen bulgular 1s1¢inda H»
hipotezi kurulmustur:

Ha: Hissedilen stres isten ayrilma niyetini pozitif
yonde yordar.

Kiskangligin olumsuz sonuglarindan biri de isten
ayrilma niyetidir (Ahn & Chaoyu, 2019). Isten
ayrilma niyeti, ¢alisanin organizasyondan ayrilmaya
yonelik bilingli istekliligini ifade eder (Tett &
Meyer, 1993). Isten ayrilma niyeti onciillerinin
farkl1 nedenleri oldugu ileri siiriilmiistiir. Ornegin,
isten ayrilma niyeti ile c¢alisgana yapilan yatirim
arasinda ters orantili bir iligki oldugu buna karsin
organizasyonda c¢alisganin kariyerinde ilerleme
sansiin olmamasi ya da yoksunluk hissinin olmasi
arasinda ise dogru orantili bir ilisgki oldugu
saptanmistir  (Eatough, Chang, Miloslavic, &
Johnson, 2011). Kariyer ilerleme sansinin olmamast
ya da yoksunluk duygusu sosyal karsilastirma
sonucu kiskanglik duygusunu ortaya ¢ikarabilir. Bu
tiirden yukari yonlii karsilagtirmalarin, ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerini dogrudan etkiledigi
belirtilmektedir (Brown vd., 2007). Buna gore
kiskang bireylerin kiskanmayan bireylere gore isten
ayrilma niyetine sahip olma olasilig1 daha yiiksek
goriilmektedir (Li, Xu & Kwan, 2021). Yapilan
aragtirma  sonuglardan hareketle Hs hipotezi
kurulmustur:

Ha: Isyeri kiskangh@ isten ayrilma niyetini pozitif
yonde yordar.

Rahatsiz edici ve hos olmayan bir duygu olarak
nitelendirilen kiskancglik fiziksel ve psikolojik aci
ile iligkilidir (Duffy wvd., 2012). Fiziksel ve
psikolojik ac1 isyerinde hayal kirikligina neden olur
ve hissedilen stresi arttirir (Erdil & Miicadili, 2014).
Kiskanglik strese neden oldugunda ve bireyin is
rutinin bir pargast haline geldiginde; bu duygu ile
bas edemeyen ¢alisan i¢in isten ayrilma niyeti cazip
bir ¢6zlim haline gelebilir. Bu baglamda kiskang¢lik
ile isten ayrilma niyeti iligkisinde hissedilen stresin
aracilik ettigi digtiniilmektedir ve Ha hipotezi
kurulmustur:

Ha: Isyeri kiskangligr isten ayrilma niyeti iliskisinde
hissedilen stres aract role sahiptir.

2.3. Isyeri Kiskanchg, isyeri Nezaketsizligi ve
isten Ayrilma Niyeti

Saygi normunu ihlal eden diisiik diizeyde sapkin
davranis (Andersson & Pearson, 1999) olarak
tanimlanan igyeri nezaketsizligine- bagkalarim
kiiciimseme, asagilayici s6z sOyleme, umursamama,
kaginma, incitici s6z sdyleme ve dedikodu yapma
gibi- birine zarar verme niyeti gésterme davraniglar
(Pearson & Porath, 2009) 6rnek verilebilir. Isyeri
nezaketsizligi her isyerinde goriilebilir. Calisanlarin
%98’inin nezaketsiz davranisa maruz kaldigi,
%50’sinin bu tiir davraniglar1 haftada bir yasadigi
(Porath & Pearson 2012) ve nezaketsiz davranisa
maruz kalmanin ekonomik maliyetinin c¢alisan
basina yillik 140008 oldugu tahmin edilmektedir
(Pearson & Porath, 2009). Bunun yaminda isyeri
nezaketsizligine maruz kalan ¢alisanlarin insani
maliyetleri de oldukc¢a agirdir. Isyeri
nezaketsizligine maruz kalan caligan
endiselenebilir, kacinma egilimine girebilir, isten
cekilebilir ya da yasadigi hayal kirkligini
miisterilere yansitabilir (Schilpzand, De Peter &
Erez, 2016).

Literatiirde igyeri nezaketsizliginin nasil ortaya
ciktigina iligkin ¢esitli yaklagimlar gelistirildigi
goriilmektedir. Lawrance ve Robinson (2007) isyeri
nezaketsizliginin  organizasyonel direnisin  bir
bicimi  oldugunu  6ne  siirmektedir.  Tim
organizasyonlarda  gii¢  alanlari1  vardir ve
beraberinde direnis alanlar1 da ortaya cikar.
Organizasyon yapilariy, sistemleri, kiiltlirleri ve
organizasyon lyelerinin eylemlerini kontrol eden
gic devrelerinin  kullanim sekilleri ¢alisanda
ozerklik, kimlik kaybr ya da haksizlik algisina yol
acabilir, bu durum c¢alisanlarin  nezaketsiz
davraniglar  sergilemelerine  neden  olabilir
(Lawrence & Robinson, 2007). Calisanlarin isle
ilgili duygulart nezaketsiz davramiglara neden

olabilir. Buna gore nezaketsiz veya saygisiz
davranislara maruz kalan bireyin olumsuz duygular1
tetiklenebilecek ~ ve  istenmeyen  davranislar
sergileyebilecektir. Calisanin igyerlerinde

yasayabilecegi duygulardan biri de kiskangliktir.
Kiskanglik kisilerarast iligkiler {izerinde bask1
olusturabilir. Bunun sonucunda kiskanmak, hedefte
bulunan c¢alisanin, algiladig1 c¢alisanlar arasi
rekabeti arttirabilir ve is birligi istegini azaltabilir
(Foster, 1972). Karsiliklilik normuna uygun olarak
is arkadaslar1 tarafindan kiskanildigin1 hisseden
calisan, olumsuz tepki verecek ve medeni olmayan
davraniglara ve hatta nezaketsizlige
yonelebilecektir. Bu durum kiskanan calisan igin de
gegerli olabilir. Nezaketsizlik, diger ¢alisanlara
kars1 saygisiz ve kotli muamele iceren davranislara
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neden olabilir. Diger taraftan duygusal olaylar
teorisi c¢aligmalar1 sonuglarinda olumsuz olaylarin
olumlu olaylara gore daha fazla ¢alisan psikolojisini
etkiledigi ve bu negatif etkinin c¢alisan
davranislarina yansidigi belirtilmektedir (Mengenci,
2015). Bu baglamda hissedilen kiskanglik
duygusunun sonucu olarak, igyeri nezaketsizliginin
geligebilecegi ongoriilmiis Hs hipotezi kurulmustur:

Hs: Isyeri kiskangh@i isyeri nezaketsizligi pozitif
yonde yordar.

Isyeri nezaketsizligi gerek nezaketsizlige maruz
kalan ¢aliganlarda gerekse taniklik eden calisanlarda
olumsuz duygulara (Porath &Pearson, 2012) ve
strese (Lim, Cortina, & Magley, 2008) neden olur.
Nezaketsizlige maruz kalan ve magdur olan ¢alisan
haksiz bir sekilde utang veya asagilanma duygusu
yasayabilir, sonrasinda ¢aliganda genel Dbir
mutsuzluk ve memnuniyetsizlik hali olugmasi
olagandir. Bu olumsuz duygu ve algilarin uzun
vadeye yayilmasi durumunda calisanin iste kalma
motivasyonunun azalmast ve isten ayrilma
diistincesinin geliserek artmasi s6z konusu olabilir.
Diger taraftan c¢aliganin karst karsiya kaldigt
nezaketsiz davranig sonrasi ig arkadaslarina ya da
isine karst olumsuz bir duygu ya da algi
gelismemesi halinde, nezaketsizligin isten ayrilma
niyetine neden olmasi olasilig1 azalacaktir. Diger
taraftan Barling (1996) isyeri siddeti modeline
iliskin ¢aligmasinda isyeri nezaketsizliginin direkt
¢iktilar1 olarak olumsuz ruh hali, biligsel dikkat
daginikligt, korkuyu siralarken; dolayli c¢iktilari
psikolojik, psikosomatik ve organizasyonel sonuglar
olmak iizere ii¢ basglikta ele almig, isten ayrilma
niyetine organizasyonel c¢iktilar bashginda yer
vermistir (Barling, 1996). Yazinda yapilan birgok
calisma sonuglari igyeri  nezaketsizliginin
calisanlarin isten ayrilma niyetini etkiledigini
gostermektedir (Porath &Pearson, 2013; Miner-
Rubino & Reed, 2010; Wilson & Holmvall, 2013;
Loh & Saleh, 2022). Buna gore Hs hipotezi
kurulmustur:

He: Isyeri nezaketsizligi isten ayrilma niyetini
pozitif yonde yordar.

Orgiitsel davranis alaninda yapilan ¢aligmalar isyeri
nezaketsizliginin i§ tatminini, Orgiitsel iretkenligi,
orgiitsel bagliligi azalttig1, ¢alisan sagligini olumsuz
etkiledigi ve yiiksek isgiicli devrine neden olduguna
dikkati c¢ekmektedir (Reio & Ghosh, 2009).
Yazinda nezaketsizlige maruz kalan c¢alisanlarin
psikolojik ve fiziksel sagliginin tehlikeye girdigi, is
tatminlerinin azaldig1 (Mao, He & Yang, 2021), zira
nezaketsiz davraniglara maruz kalan calisanlarin
hissettikleri sikintilarin arttig1 ve bu duruma teslim
olduklarina iligkin sonuglar mevcuttur (Li vd.
2021). Isyeri nezaketsizliginin onciilleri arasinda

sayilan igyeri kiskanchigi ile (Mao, He, & Yang,
2021) isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide isyeri
nezaketsizliginin  aracilik  etkisinin  olacag1
ongoriilmiis bu dogrultuda H7 kurulmustur:

H7: Isyeri kiskanghgi ile isten ayrilma niyeti
iliskisinde igyeri nezaketsizligi araci role sahiptir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Calismanin amaci igyeri kiskangligi ve isten ayrilma
niyeti iligkisinde hissedilen stres ve igyeri
nezaketsizliginin araci roliinii ortaya koymaktir. Bu
amagla Sekil 1°de yer alan model olusturulmustur.
Arastirma tasariminda kavramsal ger¢eve duygusal
olaylar teorisine dayandirilmistir. Teori bireyin
yasadigi duygusal olaylarin yapisal nedenleri ve
sonuclarina odaklanmig (Weiss & Cropanzona,
1996), calisanin yasadig1 olaylara verdigi duygusal
tepkilerin davranis ve tutumlarina olan etkilerini
incelemektedir (Mengenci, 2015). Duygusal olaylar
teorisi gore, (a) calisma ortami 6zelliklerinin neden
oldugu is olaylari, olumlu ve olumsuz duygusal
durumlarla sonuglanan duygusal uyaranlar olarak
hareket eder, (b) duygusal durumlar, etki odakli
davranis ve tutumlar igin itici gii¢ olarak goriiliir,
(¢) tutumlar, hem ¢alisma o&zellikleri hem de
duygusal durumlardan etkilenir ve yargiya dayali
davraniglart etkiler, bunun yaninda (d) kisilik
ozellikleri, duygusal is olaylart ve duygusal
durumlar arasindaki iligkide diizenleyici rol oynar
(Ghasemy, Sirat, Rosa-Diaz, & Martin-Ruiz, 2021).
Bu model de olumsuz olaylarin nedeni igyerinde
kiskanclik ile temsil edilmektedir. Olumsuz bir
duygu deneyimi olan igyeri kiskan¢lhiginin olumsuz
bir is davranisi olan isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisinde hissedilen stres ve isgyeri nezaketsizliginin
aracilik iligkisi incelenmistir.

3.2. Arastirmanin Anakiitle ve Orneklemi

Arastirmanin anakiitlesini Ankara ilinde bulunan ii¢
kamu kurumunun 1526 calisan1 olusturmaktadir.
Arastirmanin verileri kesitsel olarak ve tesadiifi
orneklem ydontemi belirlenmistir.  Anketler 9
Haziran 2021- 24 Temmuz 2021 tarihleri arasinda
aragtirmact tarafindan dagitilmis ve toplanmstir.
Toplanan 436 anketten 8’1 eksik doldurulmasi
nedeniyle veri setinden ¢ikarilmigtir. Calismanin
amaci, degiskenler arasindaki iligkileri test etmek
oldugu igin toplanan verilerin yeterli oldugu
kanisina varilmaistir.

Katilimcilarin %46, 3’1 kadin, %53, 7’si erkektir,
%38,8’1 20-29 yas araliginda, %22,9’u 30-39 yas
araliginda, %30,4’i 40-49 yas araliginda, %7,9’u
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50 ve istii yas araligindadir. %54,7’si lisans ve
lisansiistli egitim mezunudur ve %38,8’1 10 yil ve
iizeri i§ deneyimine sahiptir.

baska bir calisan hakkinda gilizel seyler
sOylediginde  depresif  hissediyorum.”  gibi
ifadelerden olugmaktadir.

Isyeri kiskangligi

Hissedilen stres

H3
Isyeri nezaketsizligi

1

1

1

i H6 H2

1

1

1

1

!  J

1

1 Isten ayrilma niyeti

1

b e — - —

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

—»Dogrudan etki

= = = > Aracilik etkisi

3.3. Veri Toplama Araclari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket
yontemi kullanilmistir. Arastirma izni i¢in Recep
Tayyip Erdogan Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Etik Kurulu’na basvurulmus, 20.04.2021
tarihli  2021/106 sayili toplanti sonucu anket
formunun uygulanmast izni alinmigtir.

Arastirma i¢in hazirlanan anket 2 boliimden
olusturulmus ilk bolimde katilimcilarin demografik
bilgilerine, 2. Boliimde arastirmaya konu edilen
degiskenlerin dlgeklerine yer verilmistir. Kullanilan
Olcekler daha onceki aragtirmalarda kullanilmstir.
Tim degiskenler 5°li Likert tipi oOlgeklerle
Ol¢iilmektedir.

Ankette Tsyeri kiskanclig1 degiskenini &lgmek igin
Vecchio (2005) tarafindan gelistirilen 5 maddelik
Isveri Kiskan¢hg: dlgeginin, Elgi ve arkadaslari
(2021) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmisg hali
kullanilmistir. Vecchio (2005) tarafindan gelistirilen
Olgegin Cronbach Alfa degeri 0,71; El¢i ve
arkadaslar1 (2021) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis
halinin Cronbach Alfa degerinin 0,70 oldugu
hesaplanmig, giivenilir olarak kabul edilmistir
(Field, 2009). Olgek “Yoneticimi baskasim dverken
gordiiglimde karnima agrilar giriyor.”, “Ydneticim

Hissedilen stresi Olgmek icin Netemeyer ve
arkadaglar1 (2005) tarafindan gelistirilmis olan 4
ifadeli fs Stresi dlgegi kullanilmustir. Olgek Koger
(2015) tarafindan Tiirkgeye ¢evrilmis, Cronbach
Alfa  degerinin 0,82 hesaplanmugtir.  Olgegin
ifadeleri  “isim saghgmi dogrudan etkileme
egilimindedir”, “isimle ilgili sorunlar yiiziinden
geceleri uykusuz kaliyorum” seklindedir.

Katilimcilarin isyeri nezaketsizligi algilarini 6lgmek
amactyla Cortina ve arkadaglarmin  (2001)
gelistirdigi, 7 ifadeden olusan (Cronbach Alfa
degeri 0,89) ve Kaya (2015) tarafindan Tiirkceye
uyarlanmig Cronbach Alfa degeri 0,91 hesaplanan
Isyeri Kabaligi Olgegi kullamlmustir. Olgekte “Sizi
asagiladi m1 ya da kiigiimsedi mi?”, “Hakkinizda
kiigiik diigiiriicii ya da onur kirict yorumlar yapti
mi1?” gibi ifadeler yer almaktadir.

Isten ayrilma niyeti degiskenini 6lgmek icin Rosin
& Korabick (1995) tarafindan  gelistirilmis,
Tanriover (2005) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmig
ve Cronbach Alfa degeri 0,71 olarak hesaplanmis
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi kullanlmistir. Olgek
“Eger imkanim olsaydi, isimden ayrilirdim.”, “Son
zamanlarda isimden ayrilmay1 daha sik diigiinmeye
bagladim.” gibi ifadelerden olusmaktadir.
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3.4. Verilerin Analizi

Analizlerde, Dogrulayict Faktor  Analizi,
Giivenilirlik Analizi, Korelasyon Analizi, Yapisal
Esitlik Modeli, Aracilik Etkisi Testi kullanilmustir.
Veri analizleri IBM SPSS Statistics Statistical
Package for Social Science) ve IBM AMOS paket
programi araciligiyla test edilmistir.

4, BULGULAR
4.1. Giivenilirlik ve Faktor Analizleri

Arastirmada  Olgeklerin  giivenilirlikleri  i¢in
Cronbach  Alpha degerleri hesaplanmis  ve
gecerlilikleri icin Dogrulayict Faktdr Analizi (DFA)
yaptlmigtir.  Faktorlerin ~ giivenilirlik  analizi
sonuglart Tablo 1°de verilmistir. Tablo 1’de
degiskenlere ait Cronbach Alfa degerlerinin
giivenilirlikleri  konusunda tatminkdr sonuglar
oldugu sonucuna varilmstir (Field, 2009).

Tablo 1: Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri

Cronbach's
Degiskenler Alfa
Isyeri kiskangligi 0,95
Hissedilen stres 0,92
Isten ayrilma niyeti 0,97
Isyeri nezaketsizligi 0,89

Dogrulayict faktor analizine iligkin sonuglar Sekil
2’de ve Tablo 2’de verilmistir. Sekil 2° de DFA
sonuglarina gére gruplanan ya da disarida
birakilmast gereken herhangi bir ifade tespit
edilmemistir. Tablo 2°de verilen 6lgeklere iliskin
uyum iyiligi degerleri ve kabul edilebilir uyum
iyiligi degerleri karsilastirildiginda Slgeklere iliskin
degerlerin yeterli diizeyde oldugu goriilmiistiir
(Cokluk, Sekercioglu, & Biiyiikdztiirk, 2010).
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Sekil 2: Olgiim Modelinin Dogrulayici Faktor Analizi

4.2. Degiskenlere iliskin Tammlayic: Istatistikler
ve Korelasyon Analizleri

Omeklemden elde edilen veriler ile arastirmanin
amaci dogrultusunda gelistirilen hipotezleri test
edebilmek amaciyla, arastirmadaki degiskenler
(isyeri kiskanghigi ve isten ayrilma niyeti) arasinda
coklu baglanti sorunu olup olmadigint belirlemek
icin Tolerans ve VIF degerlerine bakilmistir.
Degiskenler arast Tolerans degeri ,91, VIF degeri
ise 1,09 seklinde hesaplanmis ve g¢oklu baglanti
sorunu olmadigi sonucuna varilmistir (Klaine,
2019).

Tablo 2. Degiskenlere iliskin Uyum lyiligi Degerleri

Degiskenler CMIN/DF NFI RMSEA GFI TLI CFI IFI
<5 >0,90 <0,08 >0,85 >0,90 >0,95 >0,90

isyeri 2,85 0,95 0,07 0,96 0,98 0,97 0,97

Kiskanchg

Hissedilen 2,15 0,92 0,07 0,89 0,97 0,97 0,97

Stres

isyeri 1:97 0,98 0,06 0,95 0,99 0,99 0,98

Nezaketsizligi

isten ayrilma 2,03 0,97 0,06 0,97 0,96 0,98 0,98

Niyeti

Arastirmada degiskenler ve kontrol degiskenlere
ilisgkin tanmimlayic1 istatistikler ve korelasyon
degerleri IBM SPSS programinda hesaplanmis
Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3: Degiskenlere Ait Tanimlayici Istatistikler ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. S.S. 1 3 4 5 6 7
1.Isyeri kiskan¢hg 2,89 1,04 1
2.Hissedilen Stres 2,69 1,15 81**
3.0gyeri Nezaketsizligi 3,13 1,10  23** 07 1
4.isten Ayrilma 2,77 1,13 AT7* 55%%  42%% ]
Niyeti
5.Cinsiyet (1=Kadmn, 1,54 050 -01 -,01 08 ,00 1
2=FErkek)
6.Yas 3,07 1,00 ,00 -,01 -,01 -,01 ,07 1
7.Egitim 333 1,14 -02 -00 -00 -01 25%% - 08 1
8.Is Deneyimi 292 1,33 -01 -08  -01 -,01 J18%% - 89%k 03
#4p<,01 #p<,05

Tablo 3’te  korelasyon analizi  sonuglari 4.3. Hipotez Testleri

incelendiginde isyeri kiskangligi ile hissedilen stres
arasinda %1 anlamlilik diizeyinde pozitif yonde
oldukca yiiksek (0,81) diizeyde bir korelasyon
oldugu, isyeri kiskancligi ile igyeri nezaketsizligi
arasinda %1 anlamlilik diizeyinde pozitif yonde
(0,23) diisiik diizeyde bir korelasyon (Cohen, 1988)
oldugu goriilmiistiir.

Isten ayrilma niyeti ile isyeri kiskanghik arasinda
(0,47), isten ayrilma niyeti ile hissedilen stres
arasinda (0,55), isten ayrilma niyeti ile isyeri
nezaketsizligi arasinda (0,42) %1 anlamlilik
diizeyinde pozitif yonde orta diizeyde bir
korelasyon (Cohen, 1988) oldugu goriilmiistiir.
Buna gore igyeri kiskangligi, hissedilen stres, isyeri
nezaketsizligi ve isten ayrilma niyeti arasinda ¢esitli
diizeylerde iliski oldugu sdylenebilir.

Demografik degiskenler olan cinsiyet, yas, egitim
ve i deneyimi ile igyeri kiskangligi, hissedilen
stres, igyeri nezaketsizligi ve isten ayrilma niyeti
arasinda bir korelasyon olmadig1 goriilmiistiir.

Arastirmada igyeri kiskangligi ile isten ayrilma
niyeti iliskisinde hissedilen stres ve igyeri
nezaketsizliginin  aracilik  rolii  incelenmistir.
Oncelikle degiskenler arasi iligkiler ele alinmus
ardindan dogrudan ve dolayli aracilik rolleri ortaya
konmustur. Arastirmada degigkenler arasi iliskiler
yapisal  esitlik modeli  kullanilarak  ortaya
cikarilmustir. Isyeri kiskanghigi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkide hissedilen stres ve isyeri
nezaketsizliginin aracilik rollinii tespit etmek ve
degiskenler arasi araciligin anlamliligini kontrol
etmek i¢in bootsrapping islemi uygulanmustir.
Bootstrap islemi Orneklem sayisini  arttirarak
kurulan modelde yer alan dogrudan ve dolayli
etkilerin anlamliligini test etmekte kullanilan yaygin
yontemdir (MacKinnon, 2008). Siklikla yeniden
ornekleme tercih edilmektedir. Bu yontemde
kullanilan yanliligr diizeltilmis gliven araligt
degerlerinin (Confidence Interval, CI) “sifir”
sayisint  kapsamamasi gerekmektedir. Modern
yaklagim olarak degerlendirilen Bootstrap yonetimi
dolayli  etkinin  sayisallagtirnlmasina  olanak

Isyeri kiskanghigi

-1
Isyeri nezaketsizligi !

Hissedilen stres

59

Isten ayriima niyeti

Sekil 3: Yapisal Esitlik Modeli
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tanimaktadir (Polatc1 & Baygin, 2022). Arastirma
degiskenlerinin iliskilerini gormek icin yapisal
esitlik modeli kurulmus ve sonuglar Sekil 3’te
verilmistir.

Modelde oncelikle igyeri kiskan¢lhigimin dogrudan
isten ayrilma niyeti {zerindeki etkisi, ardindan
isyeri  kiskangliginin  isten ayrilma niyetine
hissedilen stres ve isyeri nezaketsizligi iizerinden
etkisi incelenmistir. Modelin uyum iyiligi indisleri
CMIN/DF=1,79, SRMR=0,05, RMSEA=0,06,
GFI=0,98, AGFI=0,81, CF1=0,97 olarak
hesaplanmis, sonuglari kabul edilebilir diizeyde
oldugu goriilmiistiir (Celik & Yilmaz, 2016).

iizerinde, araci degigkenin bagimli degisken
iizerinde etkisi oldugu ve aracilik iligkisine
bakilabilecegi sonucuna varilmistir. Buna gore
igyeri kiskan¢higimin isten ayrilma niyeti etkisinde
hissedilen stresin (p=0,42 p<,05, GA=0,36-0,49)
anlamli ve pozitif yonde aracilik roli oldugu
goriilmiis, Hs hipotezi desteklenmistir. Isyeri
kiskanghigmim isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde isyeri nezaketsizliginin (f=0,08 p<,05,
GA=0,05-0,11) aracilik roli oldugu ve Hy
hipotezinin desteklendigi gorilmistiir.

Tablo 4: Yapisal Esitlik Modeli Aracilik Analizi Sonuglart

< Standart e Gii'ven
Etki B Hata Arallglu
Alt Ust
Dogrudan Etkiler
Isyeri kiskanchigi>isyeri nezaketsizligi 0,23 0,08 0,22 0,45

Isyeri kiskanchigi>Hissedilen stress
Isyeri kiskangligr>Isten ayrilma niyeti
Hissedilen stres>Isten ayrilma niyeti
Isyeri nezaketsizligi>Isten ayrilma niyeti

0,80 0,03 0,67 0,76
0,11 0,05 -0,18  -0,02
0,59 0,06 0,53 0,66
0,39 0,02 0,20 0,48

Dolayh Etki )

Isyeri kiskancligi>Hissedilen stres>Isten ayrilma niyeti) 0,42 0,04 0,36 0,49

Isyeri kiskangligr>Isyeri nezaketsizligi>Isten ayrilma niyeti) 0,08 0,02 0,05 0,11
*p<,05

Calismanin modeline iliskin sonuglar Tablo 4’te
verilmistir. Degiskenler birlikte analiz edilmeden
once isyeri kiskangligi ile isten ayrilma niyeti
regresyon analizine tabi tutulmus ve isyeri
kiskan¢liginin  isten ayrilma niyetini  ((3=0,47
p<,05) pozitif yonde yordadigi ancak tim
degiskenler birlikte analize girdiginde Tablo 4’te
verildigi {izere, bu etkinin negatife doniistigi
gorilmiistiir.

Isyeri kiskangh@gimin hissedilen stresi (B=0,8 p<,05,
GA=0,67-,076) ve isyeri nezaketsizligini ($=0,23
p<,05, GA=0,22-0,45) anlamli bir bi¢imde pozitif
yonde yordadigi, buna gére H; ve Hs hipotezlerinin
desteklendigi gorilmiistiir. Son olarak hissedilen
stres  (f=0,59 p<,05, GA=0,53-0,66) ve isyeri
nezaketsizliginin (p=0,39 p<,05, GA=0,20-0,48)
isten ayrilma niyetini anlamli bir sekilde pozitif
yonde yordadigi goriilmiis, dolayisiyla H, ve He
hipotezleri desteklenmistir.

Arastirmada 5,000 bootstrap (yeniden Ornekleme)
yapilarak bootstrap katsayisit ve giiven araliklar
belirlenmistir. Dolayli etkinin anlamli olduguna
karar verebilmek i¢in olusan giiven araligi alt ve st
simirinin sifirt kapsamamasi gerekmektedir (Hayes,
2013). Analiz sonucunda aracilik etkisine iligkin
tim varsayimlarin gergeklestigi goriilmistiir. Zira
bagimsiz degiskenin araci ve bagimli degisken

5. SONUC VE TARTISMA

Giliniimiiz yonetim anlayiginda g¢alisan is tutum ve
davranigint yonlendiren duygularin énemli oldugu
diisiiniilmektedir. Goleman ve arkadaslarina (2003)
gore etkili yonetsel gorevlerin merkezinde duygular
yer almaktadir. Benzer bir sekilde yonetimin,
calisanlarda belirli duygulart uyandirmayi, belli
duygular1 yonetmeyi igeren duygusal bir siireg
oldugu iddia edilmektedir (Dasborough &
Ashkanasy, 2002). Arastirma c¢alisanin olumsuz
duygularindan biri olan kiskan¢lhigin bireysel ve
organizasyonel sonuglarint  gérmek agisindan
o6nemlidir.

Aragtirma sonuglari, igyeri kiskangliginin isten
ayrilma niyetinin yordadigi yoniindedir; sonug
literatiirde de desteklenmektedir (Tett & Meyer,
1993; Erdil & Mucedilli, 2014; Kolawole,
Fapounda, & Ibironke, 2020; Li vd, 2021). Bunun
yam sira igyeri kiskangliginin hissedilen stresi
etkiledigi bulgusu da literatiirde karsiligini
bulmakta ve desteklenmektedir (Vecchio, 2000;
Kolawole, vd, 2020). Soyle ki yukar1 dogru
karsilastirma  siiregleri sonucu olusan isyeri
kiskangligi, bireylerin isyerlerine iliskin olumlu
deneyimlerine zarar veren olumsuz duygular
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gelistirmelerine ve stres hissetmelerine neden olur
(Greenberg, 2007). Duygusal olaylar teorisinde de
karsiligim1 bulan bu durum aymi zamanda isyeri
kiskangligt ile igyeri nezaketsizligi arasindaki iliski
sonuglarint da destekler niteliktedir. Kiskanglik 6zel
ve sonuglari itibariyle olumsuz nitelendirilen bir
duygudur. Kiskan¢ insanlar genellikle kiskanglik
duygularim kabul etmezler (Mishra, 2009), bu
baglamda medeni olmayan davranislar sergilemek,
kiskang bireyin, kiskan¢ olarak taninmadan,
kiskandig1 bireyle hesaplagsmasi i¢in potansiyel bir
yol olarak goriilebilir (Cortina & Magley, 2001).
Benzer bigimde kiskanghgm medeni olmayan
davraniglara neden olduguna iliskin bulgularin
oldugu goriilmistir (Smith C. R., 2016; Heidi &
Alberts, 2022). Dolayisiyla arastirmada elde edilen,
isyeri kiskangligi ile igyeri nezaketsizligi arasinda
bir iligki oldugu ve kiskangligin nezaketsizligi
tetikledigi sonucu literatiirdeki aragtirma sonuglari
ile uyumludur.

Arastirmanin araci degiskeni olan hissedilen stresin
isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi;
hissedilen stres sonucu calisanda olusan gerginlik
ve baski arttikca isten ayrilma diisiincesine
yogunlagildigi sonucuna varilmustir. Bireyin
isyerinde yasadigt dis kaynakli stresle basa
¢ikamamasi sonucu zamanla gerek psikolojik
gerekse fiziksel agidan zarar gorebilir (Kaba, 2019).
Birey maruz kaldigi stresin yarattigi olumsuz
sonuglarin siddetine bagli olarak isten ayrilma
niyetine girebilir. Literatiirde de hissedilen stresin
isten ayrilma diisiincesini giiclendirdigi
goriilmektedir (Zhang, Zhao & Liu, 2015; Lai,
Hossin, Li, Wang & Hosain, 2022). Ornegin
Podsakoff ve arkadaslar1 (2007) stresli galisanlarin
geri ¢ekilme davranisi gelistirdigi ve isten ayrilma
niyeti tagidigini ileri siirmektedir.

Isyeri nezaketsizligi algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskinin incelendigi, 46 ¢alismay1
kapsayan meta-analiz caligmasi igyeri
nezaketsizliginin isten ayrilma niyetini pozitif bir
sekilde etkiledigi, is arkadasi, yonetici ve miisteri
nezaketsizligi karsilagtirmalarinda “is  arkadasi
nezaketsizligini” diger nezaketsizlik kaynaklarina
oranla daha az etkili oldugu goriilmektedir (Namin,
Ogaard & Roislien, 2022). Cortina ve arkadaslari
(2001) isyeri nezaketsizliginin yaygin oldugunu dne
stirmiislerdir. Bu yayginlik oran1 sonuglari itibariyle
rahatsiz edicidir, clinkii igyeri nezaketsizligi, is
tatminsizligi, isten ayrilma niyeti gibi istenmeyen
durumlar1 beraberinde getirmektedir (Islam &
Bowling, 2022). Kargilasilan nezaketsizligin
derecesi kadar nezaketsizligin kaynaginin da
calisanin geri ¢ekilme ya da isten ayrilma
diistincesini giiclendirebilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirmada isyeri kiskancligi isten ayrilma niyeti
iliskisinde hem hissedilen stresin hem de isyeri
nezaketsizliginin araci rolii oldugu goriilmis, isyeri
kiskanghigmim  hissedilen  stres  ve  isyeri
nezaketsizligi {lizerinden isten ayrilma niyetini
anlamli ve pozitif bir sekilde yordadigi sonucuna
vartlmigtir. Literatiirde igyeri kiskangligi ile isten
ayrilma niyeti iliskisinde hissedilen stres ve igyeri
nezaketsizliginin aracilik iliskisinin incelendigi bir
calismaya rastlanmamigtir. Aragtirmada toplam
etkiler incelendiginde igyeri kiskancligi hissedilen
stresi, igyeri nezaketsizligine gore daha fazla
etkilemektedir. Bu sonucun ornekleme yapisi ile
ilgili oldugu diistiniilmektedir. Kamu kurumlarinin
biirokrasi modeline gore yapilandigi bilinmektedir.
Bu tiir kurumlarin organizasyon yapilarinda yogun
bir hiyerarsinin oldugu, calisan iligkilerinin bu
hiyerarsiye gore bicimlendigi, buna nedenle
kiskanglik  duygusuna  sahip olunsa  bile
nezaketsizligin nispeten daha disik diizeyde
yasanabilecegi olas1 goriilmektedir.

Isyeri  kiskancligi ~ bir  siirec  sonucunda
gerceklesmektedir. Buna gore ¢alisan beceri,
yetenek gibi yeterlilik diizeyleri ve kazanimlar
konusunda 6z-degerlendirme motivasyonu ile
kendini isyerindeki akranlartyla karsilagtirmaktadir
(Wood, 1989). Yapilan karsilastirma neticesinde
kendisini yetersiz bulan ¢alisamin ¢evresindekileri
tehdit olarak algilamasi, hissettigi stresin artmasi,
bu stres diizeyine bagli olarak isten ayrilma
diistincesine sahip olmasi olasi bir sonu¢ olarak
degerlendirilmektedir. Diger taraftan kiskangligin
olgun olmayan insan davranisi sergilemeye neden
olabilecegi ve saygi kosullarini ihlal edilerek
nezaketsizlige neden olabilecegi diigiiniilmektedir.
Nezaketsizlige maruz kalan ¢alisanlarin bu duruma
kayitsiz ~ olamayacagi, nezaketsizlife  maruz
kalmaktan otiirii yasadigi gerginligin ya da baskinin
siddetine  gbre isten ayrilma disiincesine
girebilecegi sonucuna varilmistir. Benzer sekilde,
kuramsal gergevede degerlendirildiginde,
kiskangligin, nezaketsizlik ve isten ayrilma niyeti
tizerinde pozitif etkisi olduguna dair elde edilen bu
bulgu duygusal olaylar teorisi (Weiss ve
Cropanzano, 1996) ile ileri siiriilen goriisleri de
destekler niteliktedir.

Organizasyonlarda kiskanglik calisanin tutum ve
davranislarina yansimasi agisindan 6nemlidir. Iyi
huylu kiskanclik bireyin 6zellikle performansina ve
is ciktilarina yansirken, kotii huylu kiskancligin
olumsuz tutum ve davraniglara neden oldugu,
bireyin ¢aligma iliskilerine yansidigi ve bu durumun
organizasyonlarda arzu edilmeyecegi aciktir.

Rekabet¢i caligma  ortaminda  kiskancligin
kagmilmaz oldugunu gb6z Oniine alindiginda,
kiskangligin ortaya ¢ikmasini kontrol etmek yerine,
yoneticilerin 6ncelikle kiskangligi daha yapici bir
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kanala yonlendiren kosullar1 sekillendirmeye
odaklanmalar1 uygun goriilmektedir.
Arastirmada elde edilen sonuglarin  farkli

sektorlerdeki Orneklem gruplarina uygulanarak
sonuglarin  karsilastirilmas1  boylelikle genel bir
yargtya ulasilmasi agisindan oOnemlidir. Su ana
kadar yapilan ¢aligmalar dikkate alindiginda
yoneticilerin ¢aliganlarina 6zgiiven asilama, adil
davranis sergileme ve zaman/performans baskilarini
yonetme yoluyla  kiskangligt  yOnetmeleri
Onerilebilir.

Isyeri kiskanghigmin calisanin  6zdegerlendirme
giidiisiinden otiirii  ortaya ¢iktig1 yaklasimindan
hareketle (Lee & Duffy, 2019), organizasyonlarda
calisanlara beceri ve yetkinliklerini arttirmak
konusunda olanaklarin hazirlanmasi ve sunulmasi
gerektigi  distiniilmektedir. Calisanlar  beceri,
yetenek ve yetkinliklerini arttirdik¢a
6zdegerlendirmeleri sonucu, doyum gergeklesirse
kiskanglik duygusunun torpiilenecegi
ongoriilmektedir.

Arastirmanin bazi sinirliliklar1 vardir: ilk olarak
kamu calisanlarinin isyeri kiskangligi, hissedilen
stres, igyeri nezaketsizligi ve isten ayrilma niyeti
durumunun degerlendirilmesi, 6l¢ekteki maddelerle
ve maddelere verilen yanitlarla sinirlidir. Ek olarak
aragtirmadan elde edilen bulgular, arastirma
kapsaminda Ankara’daki kamu kurumlarinda
calisan personelle sinirli tutuldugundan, sonuglarin
biitiin kamu kurumlari i¢in genellenmesi s6z konusu
degildir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu ¢alisma, kamu, ticari veya kar
amact gltmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamistir.

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

Etik Onay:: insan katilimcilar: iceren calismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine  veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur. Bu arastirma i¢in Recep
Tayyip Erdogan Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Etik Kurulu’'ndan 20.04.2021 tarih ve
2021/106 sayil1 karar numarast ile Etik Kurul Onay1
almmugtir.

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

Giliniimiiz isletmelerinde artan ¢esitlilik, g¢esitlilik
iklimi ve kapsayicilik konularmi orgiitler igin
onemli bir giindem maddesi haline getirmis, bu
alanda yapilan ¢aligmalarin 6nemini de arttirmustir.
Kavram olarak bakildiginda g¢esitlilik, iki ya da
daha fazla kisiyi birbirinden ayiran, goriiniir ya da
goriiniir olmayan &zellikleri igeren tiim farkliliklar
olarak tammlanmaktadir (Kreitz, 2008). Insanlar1 ve
gruplart tanimlarken ise g¢esitlilik; yas, cinsiyet,
cinsel yonelim, 1rk, etnik kdken, milliyet ve din gibi
faktorlerin yani sira egitim, ge¢im kaynagi, medeni
durum vb. unsurlart i¢erebilmektedir (VandenBos,
2015). Bununla birlikte toplumlar ve Oorgiitlerin,
kisisel ozellikler ve sosyal kategoriler bakimindan
giderek daha fazla gesitlilik igeriyor olmasi, ilgili
tanimlarin genislemesi gerektigini de
gostermektedir (Jones, Dovidio & Vietze, 2014).

Orgﬁtler igerisinde din, dil, etnik kdken, cinsel
yonelim vb. acisindan birbirinden farkli pek c¢ok
birey yer almaktadir. Gerek bireysel gerek oOrgiitsel
ciktilar agisindan farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlarin
uyum i¢inde c¢aligmasini tesvik eden, farkliliklara
deger veren Dbir Orgiit yapisina ihtiyag
duyulmaktadir. Nitekim birbirinden pek ¢ok 6zellik
bakimindan farklilasan bireyler, orgiitiin amaglarimi
gerceklestirmek i¢in bir arada bulunmakta ve bu
stirecte  ¢esitlilik avantaja ya da dezavantaja
doniisebilmektedir. Farkliliklarin avantajlarindan
maksimum diizeyde yararlanabilmek icin, kapsayict
ve pozitif bir farklilik ikliminin varligi oldukga
onemlidir.

Orgiitlerin ve orgiit calisanlarinin gesitliliklere sahip
bireylere yonelik tutumlari, Orgiitiin ¢esitlilik
ikliminin bir boyutunu olusturmaktadir. Diger
calisanlarin ve Orgiitiin ¢esitlilige yonelik genel
tutumlarimi degerlendirmek, orgiitiin ¢esitlilik iklimi
hakkinda bilgi sahibi olabilmeyi saglamaktadir.
Mevcut calismalarda calisanlarin bireysel olarak
cesitlilik  tutumlarin1  ve  Orgiitin  ¢esitlilik
politikalaria yonelik algilarini degerlendirecek bir
Olciim aract bulunmamaktadir. Bu ¢aligmanin
amaci, Mor Barak ve arkadaslar1 (1998) tarafindan
gelistirilmis, orgiitiin ¢esitlilik baglamini bireysel ve
orgiitsel olmak iizere iki boyutta degerlendirebilen
Diversity Perception Scale’in (DPS), Tiirkge
gecerlik ve giivenirlik calismasini gergeklestirerek,
orgiitlerin  ¢esitlilik  iklimini  degerlendirmekte
kullanilabilecek  bir  6lglim  aracim1  Tiirkge
alanyazina kazandirmaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Orgiit iklimi, bir kisinin oOrgiit ve orgiitiin
politikalar1, uygulamalari ve prosediirlerine yonelik
bireysel algilarindan olusmaktadir (Seibert, Silver
& Randolph, 2004). iklim konusunda yapilan
caligmalarin Onciilii sayilabilecek Lewin (1951) bir
alanin  atmosferinin  (ikliminin) davramis ve
motivasyonun 6nemli bir belirleyicisi oldugunu 6ne
siirmiis ve sonrasinda Litwin ve Stringer’in (1968)
calismasi, orgiit ikliminin bireysel motivasyona ve
giidiilerin davraniglar {izerine etkilerine aracilik
ettigini gostermistir (Ergeneli, 1995). Buradaki
ortak vurgu, iklimin algilara dayaniyor oldugudur.
Dolayisiyla orgiitiin politikalart ve uygulamalari
degistiginde ya da calisanlarin degerlendirme
stiregleri  farklilagtiginda orgiit iklimine iligkin
algilart degisebilir goriinmektedir.

Cesitlilik iklimi, genel iklim yapisinin belirli bir alt
kiimesini ifade etmekle beraber, oOrgiitiin/takimin
cesitlilik ikliminin bireysel algilarina (psikolojik
farklilik iklimi) ya da s6z konusu kurulus ya da

ekibin iiyeleri tarafindan paylasilan algilara
(orgiit/takim farklilik iklimi) karsilik
gelebilmektedir (van Knippenberg, Homan &

Ginkel, 2013). Chin (2009), gesitlilik ikliminin
calisanlarin  farkliliklara  yonelik  paylasilan
algilarinin bir yansimast oldugunu belirtmektedir.
Chin’e gore pozitif cesitlilik ikliminin hakim
oldugu orgiitlerde, isyerinde farkliliklara ydnelik
taciz ve ayrimcilifa tolerans gosterilmedigine dair
bir alg1 olusurken, negatif ¢esitlilik ikliminde ise
calisanlarda orgiitiin taciz ve ayrimciliga kars1 daha
toleransli olduguna dair bir alg1 olusmaktadir (Chin,
2009).

Isgiiciiniin artan gesitliligi ve iklimin ¢alisan algilar:
ile olan ilisgkisi birlikte degerlendirildiginde, olumlu
bir ¢esitlilik iklimine sahip olmanin Onemi
artmaktadir. Nitekim yapilan ¢aligmalarda olumlu
cesitlilik ikliminin, pozitif bir 6rgiit algisi olusturma
(Gonzales ve Denisi, 2009); devamsizlik (Avery,
McKay, Wilson & Tonidandel, 2007); satis
performans1 (McKay, Avery & Morris, 2008); is
tatmini, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
(Alay & Can, 2019; Wolfson, Kraiger &
Finkelstein, 2011) gibi orgiitsel pek ¢ok degiskenle
iligkili oldugu gorilmiistiir. Bunlarin yani sira,
dislayict ve ayrimciligin  yasandigi orgitlerde
calisanlarin diizeyi stres artmakta, artan stres diizeyi
de madde ve alkol kullanimi, zihinsel saglik
problemleri ve iyi olus ile iliskili goriinmektedir
(Goldbach, Tanner-Smith, Bagwell & Dunlap,
2014; Slater, Godette, Huang, Ruan & Kerridge,
2017; van der Star & Brénstrom, 2015).
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Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi icin farkl
ozelliklere sahip olan bireylerin olusturdugu
gruplan etkin bicimde yonetebilmesi, 6n yargi ve
ayrimcilikla miicadele edebilmesi gerekmektedir.
Ayrimeilik  karsiti  yasalar ve olumlu eylem
programlari, kadmlarin, farkli irk ve etnik kdkene
sahip azinlik grup tyelerinin, cinsel azinlik grup
iiyelerinin, engellilerin ve diger marjinal gruplarin
iiyelerinin isgiliciiniin bir pargasi haline gelmesine
yardime1 olmaktadir (Mor Barak, 2015). Orgiitiin
icerisinde farkli gruplarin dahil olabilmesini
kolaylagtiran bu siiregler 6nemli olmakla birlikte,
yeterli degildir. Ciinkii kapsayicilik, dahil etmekten
daha fazlasi, Thomas’in (1990) ifadesiyle, herkesin
potansiyeline ulagsma sansi yakalayabildigi bir ¢evre
yaratmaktir. Bagka bir ifadeyle dahil edilen
cesitlilik unsurunun adil ve esit bir ¢aligma ortamina
sahip olmasi da 6nemlidir.

Mor Barak ve Travis’e gore (2009) cesitlilik temsili
arttirmak ve kapsayici bir orgiit olusturmak, (1)
daha cesitli isgiiciiniin istihdam edildigi reaktif
asama ve (2) kapsayiciligr arttirmak amaciyla aktif
cesitlilik yonetiminin tesvik edildigi proaktif asama
olmak Ttizere iki asamali bir siiregtir. Bununla
birlikte basarili ¢esitlilik ortami, Orgiitiin her
seviyesindeki insanlar tarafindan gerceklestirilen
genellikle kiigiik, giinliik eylemlerden olusmaktadir
(Kreitz, 2008). Dolayisiyla sadece insan kaynaklari
stiireglerinde kapsayici olmanmm yani sira, bu
stireclerin galisanlar tarafindan nasil algilandiginin
da degerlendirilmesi gerekmektedir. Mor Barak ve
arkadaglar1 (1998) tarafindan gelistirilmis, Orgiitiin
cesitlilik baglamini bireysel ve orgiitsel olmak iizere
iki boyutta degerlendirildigi Diversity Perception
Scale (DPS), calisanlarin hem farkliliklara iliskin
bireysel algilarmin hem de orgiitiin ¢esitlilik
yonetimine iliskin algilarmin  degerlendirilebilmesine
imkan saglamaktadir. Buradan hareketle bu olgiim
aracinin  Tilirkgeye uyarlanmasinin, hem yeni
yapilacak arastirmalara hem de olumlu Orgiitsel
¢iktilar1 arttirmayi hedefleyen uzmanlara faydali
olacagi distintilmektedir. Bu amacla
gerceklestirilen bu ¢alismada ve ilgili dlgegin
Tiirkge formunun gegerlik ve giivenirligine ile ilgili
sonuglarina yer verilmektedir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI
3.1. Katilimeilar

Olgegin gegerlik giivenirlik calismalarinda iki farkl
orneklem grubundan toplanan veriler kullanilmistir.
Olgegin yap1 gegerliligini test etmek igin yapilan
kesfedici ve dogrulayict faktdr analizi, Tiirkiye’de
farkli sektérde gorev alan 419 katilimcidan,
erigilebilir 6rnekleme yontemi ile toplanan veriler
ile gerceklestirilmistir. Tlgili 6rneklemin 229’u

kadin, 188’1 erkek c¢alisanlardan olusmaktadir.
Yaglar1 18-63 arasinda degisen calisanlarin 11°i
ilkokul, 16’s1 ortaokul, 106’s1 lise, 218’1 liniversite
ve 67’si yliksek lisans/doktora mezunudur.

Yap1 gegerligine ve i¢ tutarliliga iliskin analizler
sonrasinda Olgek, arastirmacinin  doktora tezi
kapsaminda eristigi, yaslari 18-68 arasinda degisen
193’1 kadin, 133’ erkek toplam 327 calisandan
olusan orneklemden topladigi veriler ile Biligsel
Esneklik Envanteri (BEE) ve Escinsellere liskin
Tutumlar Olgegi (EITO) kullanilarak &lgiit bagimtili
gecerlik analizleri gerceklestirilmistir.
Gergeklestirilen bu analizler igin veri toplanan
katilimcilarin 22’sinin ilkokul ve ortaokul, 77’sinin
lise, 185’inin iiniversite ve 41’inin yiiksek lisans /
doktora mezunu oldugu goériilmiistiir.

3.2. islem

DPS’nin Tiirk¢e gegerlik ve giivenirlik ¢aligmalart
icin veri toplama calismasindan once, ilk olarak
6l¢ek yazarlarindan gerekli izinler alinmigtir. Daha
sonra  Tasa’min  (2021) doktora  caligmasi
kapsaminda yapilacak bu ¢alisma dahil tiim stirecler
BAIBU Sosyal Bilimlerde Insan Arastirmalari Etik
Kurulu tarafindan onaylanmistir  (09.07.2018-
2018/168). Orijinal 6lgekte yer alan on alti madde,
dil esdegerligi i¢cin her iki dili de iyi derecede bilen,
Ingiliz Dili ve Edebiyati boliimiinden bir doktor
ogretim liyesi ve iki uzman psikolog tarafindan ayri
ayr1 Tirkgeye cevrilmistir. Aragtirmacinin kendisi
ve Psikoloji Boliimiinden bir profesor tarafindan
yapilan ti¢ farkli ¢eviri birbiri ile karsilastirilmistir.
Ilgili psikoloji profesdrii ve arastirmaci tarafindan
yapilan karsilagtirmalar  neticesinde  olusturan
Tiirkge formda yer alan on altt maddenin
anlasilirligi, Psikoloji boliimiinde goérev yapan iig
doktor 6gretim iiyesi tarafindan degerlendirilmistir.
Olgegin orijinal formuna sadik kalinarak, 1=
kesinlikle katihyorum ile 6= kesinlikle katilmiyorum
bigiminde 6’11 Likert derecelendirmesi kullanilmustir.

Olgek nihai halini aldiktan sonra Cesitlik Algilari
Olgegi (CAO) ismi ile Google Forms iizerinden
olusturulan ¢evrimigi soru formu ile yap1 gecerligi
ve Cronbach alfa giivenirlik analizleri igin veriler
toplanmugtir. Ilgili analizler gergeklestirildikten
sonra doktora caligmasinin da bir parcasi olan
veriler i¢in, kolayda &rnekleme ydntemi ile cesitli
sektorlerde faaliyet gosteren igyerlerinde calisan
kisilere ulasilarak yiiz yiize anket uygulayarak veri
toplanmistir. Bu veri seti ile 0l¢iit bagintili gecerlik
analizleri yapilmistir.

3.3. Veri Toplama Araclar:

Kisisel Bilgi Formu. 1k ¢ahismada yer alan
katilimcilardan  yas, cinsiyet, egitim durumu,
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calistiklar1 sektor ve calistiklart kurumdaki toplam
calisan sayist bilgisi alinmistir. Tez ¢aligmasi
kapsaminda yapilan ¢aliymada ise calisanlara bu
bilgilere ek olarak toplam is deneyimi, mevcut
kurumda ¢aligma siiresi, mevcut yoneticisi ile
calisma siiresi, escinsel bir birey taniyip tanimadigi
ve varsa bu kigiyle yakinlik diizeyi sorulmustur.

Cegsitlilik Algilart Olgcegi (CAO). Mor Barak ve
arkadaslar1 (1998) 2686 calisan ile yaptiklari
calisma sonucunda, ¢alisanlarin farkliliklara yonelik
algilarinin bireysel ve orgiitsel olmak iizere 2 boyut
altindaki 4 faktor ile 6l¢iildiigii, on altt maddelik bir
Olciim arac1 gelistirmistir. Bu faktorler orgiitsel
adalet, orgiitsel kapsayicilik, farkliliklara deger
verme ve kisisel rahatlik faktorleridir. Yaptiklari
calismada Olgegin Orgiitsel adalet faktoriiniin
varyansin ~ %9.9’unu;  Orgiitsel  kapsayicilik
faktoriiniin  %13.1%ini; farkliliklara deger verme
faktoriinlin %7.4’linii ve kisisel rahatlik fakt6riiniin
ise varyansin 6,6’sin1 agikladigi; alt faktorlere
iligkin Cronbach alfa degerleri sirasiyla, .86, .80,
.77 ve .71 oldugu gériilmiistiir. Olgekten 16 ile 96
araliginda degisen bir puan elde edilmekte ve alinan
puan arttikga hem Orgiitsel hem de bireysel diizeyde
farkliliklara iliskin daha olumlu bir algiya sahip
olundugu anlagilmaktadir (Mor Barak ve ark.,
1998).

Bilissel Esneklik Envanteri (BEE). Arastirma
kapsaminda calisanlarin bilissel esneklik
diizeylerini 6l¢mek amaciyla, Dennis ve Vander
Wal (2010) tarafindan gelistirilen ve Giiliim ve Dag
(2012) tarafindan Tiirk¢eye uyarlama g¢alismasi
yapilan Biligsel Esneklik Envanteri (BEE)
kullanilmistir.  Yirmi maddeden olusan olgek,
yasamda ortaya ¢ikan durumlarda alternatifler
iretebilme ile iliskili Alternatifler ve zorlayict
durumlart kontrol edilebilir algilama ile iliskili
Kontrol alt o6l¢eklerini igermektedir.  On g
maddelik Alternatifler boyutunun (1., 3., 5., 6., 8.,
10., 12., 13., 14., 16., 18., 19. ve 20. maddeler) i¢
tutarlilik  katsayist .89, 7 maddelik Kontrol
boyutunun (2., 4., 7., 9., 11., 15. ve 17. maddeler)
ise i¢ tutarlilik katsayis1.85°tir. Agiklanan toplam

varyans % 49.8, tim oOl¢ek icin Cronbach alfa
.90’dir. Bu calismada toplanan veriler ile yapilan
analizlerde iki faktorli yapmin korundugu ancak
15. ve 19. maddenin her iki alt boyuta da yiiklendigi
goriilmiistir. Bu iki madde analizlere dahil
edilmemistir. Bu sekilde tamamlanan analizlerde
6lgegin alternatifler boyutunun i¢ tutarlilik katsayist
.865 ve kontrol alt boyutunun ise .82 olarak
bulunmustur.

Escinsellere Ilikin Tutumlar Olgegi (EITO).
Hudson ve Rickett (1980) tarafindan gelistirilen bu
6l¢egin Tiirkce yarlama calismasi Sakalli ve Ugurlu
(2001) tarafindan yapilmustir. Uyarlama
calismalarinda yimi dort maddelik Tiirkge Olgegin
i¢ tutarlik katsayisimin .94 oldugu ve yiiksek
diizeyde giivenilir oldugu bulunmustur. 6’l1 Likert
derecelendirmesine sahip Olgekten alinabilecek en
disiik puan 24, en yiksek puan ise 144
olabilmektedir. Alinan yiiksek puanlar, yiiksek
homofobi diizeyine isaret etmektedir. Bu calisma
kapsaminda 19. maddenin faktor yiikii .40’1n altinda
kalmistir (.321). Izinler esnasinda yazarmn da
belirttigi gibi analizlerde 19. madde ¢ikartilarak
yirmi {i¢ maddelik form kullanilmistir. Bu nihai
formun i¢ tutarlilik katsayisinin .951 oldugu
gorilmistiir.

4. BULGULAR
4.1. Kesfedici Faktor Analizine iliskin Bulgular

Cesitlilik ~ Algilar1  Olgegi'nin  (CAO)  yap
gecerligini test etmek iizere Oncelikle kesfedici
faktor analizi yapilmigtir. Yapilan Kaiser-Meyer
Olkin-Bartlett testinde, KMO katsayisinin .789
oldugu; Bartlett testi x2 degerinin 1205,38 (p <.01)
anlamli oldugu goriilmistiir. Bu degerler, verilerin
kesfedici faktor analizi ile modellemek igin yeterli
diizeyde oldugunu gostermektedir (Biyiikoztiirk,
2007). Scree plot analizi ile Slgegin faktor yapist
incelenmis ve 6zdegeri (eigenvalue) 1’in lizerinde 2
faktoriin - oldugu goriilmiistir. Olgegin  dzgiin
formunda yer alan bazi1 maddeler (1., 7., 8., 9., 10,

Tablo 1: CAO’ niin Kesfedici Faktor Analizine Iliskin Sonuglar

Maddeler 5;E:::i Ozdeger A‘(;';l:‘l;:nasn

CAO3 .849
CAO4 .808

Faktor 1 CAOS .789 2.704 30.042
cAO6 .671
CAO2 428
CAO13 774

Faktor 2 828}% g;? 1.538 17.088
cAO14 462

Toplam varyans 47.131

CAO: Cesitlilik Algilar1 Olgegi
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15. ve 16. maddeler) herhangi bir faktdr altinda .30
iizerinde bir faktor yiikii almadigindan, analizlerden
ve Tiirk¢e formdan ¢ikartilmistir. Bu haliyle dlgek
maddelerinin faktor yiikleri .428 ile .849 arasinda
degismektedir. Kalan 9 madde ile yapilan nihai
analizde  ilk  faktdriin  toplam  varyansin
%30.042’sini, ikinci faktoriin toplam varyansin
%17.088’ini, 2 faktoriin toplam varyansin
%47.131’1ni acikladig1 goriilmiistiir (Tablo 1).

4.2. Dogrulayicn Faktor Analizine Iliskin
Bulgular
Kesfedici Faktdor Analizi sonucunda toplam

varyansin %47,131’ini agiklayan 2 boyutlu bir yap1
elde edilmistir. Bu yapiya iliskin uyum degerlerini
gormek amaciyla AMOS  v24  kullanilarak
dogrulayic1 faktér analizi gergeklestirilmistir. Iki
faktorlii bu yapiya iligkin yapilan ilk analiz
sonucunda elde edilen uyum indeksleri soyledir:

y2/sd= 3.110, RMSEA=.071, SRMR=.044,
CFI=.954, GFI=958 ve AGFI=.928"dir. Yapilan
DFA sonucunda modifikasyon oOnerileri

dogrultusunda CAOS5 ile CAO6 maddelerinin hata
terimleri arasinda diizeltme iceren modifikasyon

yaptlmasina  karar  verilmistir.  Modifikasyon
sonucunda elde edilen uyum indeksleri soyledir:
y2/sd= 1329, RMSEA=.028, SRMR=.039,

CFI=.993, GFI=.983 ve AGFI=.969"dur. Ilk model
ve ikinci modele ait uyum degerleri Tablo 2’de
gorilmektedir.

Orgutsel
Adalet

Cesitlilik
Algilan

Olgegi

Bireysel
Gesitlilik

Sekil 1: CAO ye iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglari

gore, CAO’niin kabul edilen bir i¢ tutarliga sahip
oldugu goriilmektedir.

CAO’niin alt boyutlar1 arasindaki iliski, Pearson
Korelasyon analizi ile incelenmistir. Alt boyutlar ve
6lgek toplam puani arasindaki iligkiler Tablo 4’te
yer almaktadir.

4.4, Olgiit Bagimtih Gegerlige liskin Bulgular

Yapr gecerligine ve i¢ tutarliliga iliskin analizler
sonrasinda  Cesitlilik ~ Algilani  Olgegi  igin,
aragtirmacinin doktora tezi kapsaminda topladigi
veriler ile Olglit bagmtili gecerlik analizleri
gerceklestirilmistir. Bu analizlerde Giilim ve Dag

Tablo 2: Dogrulayici Faktor Analizine iliskin Uyum Degerleri

Model 12 p sd y2/sd RMSEA [IFI AGFI GFI CFI SRMR
ik Model 80.856 .000 26 3.110 071 954 928 958 954 044
Son Model 33.226 .126 25 1.329 .028 993 969 983 993 .039
Olgek  maddelerinin  standardize  regresyon (2012) tarafindan uyarlama ¢aligmalar1 yapilan

katsayilar1 .455 ile .866 arasinda degismektedir.
Uyum degerleri, dlgegin 2 faktorlii yapisinin kabul
edilebilir oldugunu gostermektedir. Dogrulayici
faktor analizi ile hesaplanan madde-faktor
iligkilerine ait katsayilar Sekil 1’de
gosterilmektedir. Sonug¢ olarak kesfedici ve
dogrulayic1  faktor analizi sonuglarina  gore
CAO’niin 9 madde ve 2 alt boyuttan olusan
formunun kullanilabilir oldugu goriilmiistiir.

4.3. Giivenirlik Analizine iliskin Bulgular

CAO’niin giivenirligini incelemek igin yapilan
analizlerde, Olcegin alt faktorlerine ait Cronbach
alfa degerlerinin sirasiyla, .832 (F1-Orgiitsel-Adalet
Algis1)) ve .715 (F2-Bireysel Cesitlilik Algisi)
oldugu goriilmiistiir. Maddelere iliskin betimleyici
istatistikler ve maddeler arasi korelasyonlara iligkin
degerler Tablo 3’te yer almaktadir. Bu sonuglara

Biligsel Esneklik Envanteri (BEE) ve Sakalli ve
Ugurlu (2001) tarafindan uyarlama c¢alismalari
yapilan Escinsellere liskin Tutumlar Olgegi (EITO)
kullamlmstir. Sonuglara gore, CAO toplam puam
ile BEE Alternatifler boyutu (r = .28 p < .01) ve
BEE Kontrol Boyutu arasinda (r = .24 p < .01)
pozitif yonlii anlamli iligkiler oldugu goriilmiistiir.

CAO toplam puani ile EITO arasinda ise negatif
yonlii anlamli bir iligki bulunmustur (r = -.25 p <
.01). Alt boyutlardan Orgiitsel Adalet Algisi ile
BEE Alternatifler boyutu arasinda (r = .23 p < .01)
ve BEE Kontrol Boyutu arasinda pozitif (r = .20 p <
.01); EITO arasinda ise negatif yonlii anlamli bir
iliski bulunmustur (r= -.12 p < .01). Son olarak
Bireysel Cesitlilik Algis1 ile BEE Alternatifler
boyutu arasinda (r = .23 p < .01) ve BEE Kontrol
Boyutu arasinda pozitif (r = .18 p < .01); EITO
arasinda ise negatif yonlii anlamli bir iliski
bulunmugtur (r =-.32 p <.01).
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Tablo 3: CAO’ye iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglari

Diizeltilmis madde Madde silindiginde
ML X45S) toplam korelasyonu Cronbachga
Madde 3 4.55 (1.49) 723 755
Madde 4 4.66 (1.42) .683 769
Madde 5 4.57 (1.46) .695 764
Madde 6 4.30 (1.49) .615 787
Madde 2 3.90 (1.82) 421 .855
Madde 13 4.57 (1.31) 577 .597
Madde 12 5.20 (1.12) .545 .626
Madde 11 4.55 (1.33) 486 .656
Madde 14 4.50 (1.32) .399 709

CAO: Cesitlilik Algilari Olgegi

Tablo 4: Cesitlilik Algilar Olgegi’nin Alt Olgekleri Arasindaki iliskiler

1 2 3
1. Cesitlilik Algilar Olcegi Toplam -
2. Orgiitsel Adalet Algisi ST -
3. Bireysel Cesitlilik Algist 62%% 6% -
Ort. 40.81 21.99 18.82
S.S. 7.46 5.91 3.72
**p <.01

Tablo 5: CAO ve Alt Olgeklerinin, BEE ve EITO Arasindaki Iliskiler
CAO Toplam ___ Orgiitsel Adalet Algisi__ Bireysel Cesitlilik Algisi_

BEE Alternatifler 28** D3kx 23*x
BEE Kontrol 24%% 20%* 18%*
EIiTO 5% -.12% -.32%%
Ort. 40.76 22.19 18.57
S.S. 7.99 5.87 4.00

p <.05 *p < .01

CAO: Cesitlilik Algilant Olgegi, BEE: Biligsel Esneklik Envanteri, EITO: Escinsellere Iliskin Tutumlar Olgegi

Olgekler ve alt boyutlar1 arasindaki iliskilere ait
istatistiksel degerler Tablo 5’te sunulmustur

5. SONUC VE TARTISMA

Diversity Perceptions Scale (DPS), Mor Barak ve
arkadaglar1  (1998) tarafindan, azmliklara ve
kadinlara yonelik Orgiitsel baglam temellerine
dayanan calisan tutum ve davramglarini 6lgmek
amaciyla gelistirilmigtir. Bu c¢aligmada, Tiirkiye’de
ve diinyada son zamanlarda 6nemi artan ¢esitlilik ve
kapsayicilik  arastirmalarinda,  bireylerin  ve
orgiitlerin cesitlilige yonelik algilarim
degerlendirmek i¢in kullanilabilecek bu odlgegin
Tiirk¢e alanyazina kazandirilmasi amaglanmustir.

Kesfedici ve dogrulayici faktdr analizleri
sonucunda, orijinali on alt1 madde ve 4 boyuttan
olusan Olgegin Tiirkce formunun, 2 boyutlu ve 9
maddeli bir yapiya sahip oldugu gorilmiistiir.
Madde yiikleri ve herhangi bir alt boyutta temsil

edilmedigi gerekcesiyle orijinal dlgegin  yedi
maddesi Tiirkge formdan ¢ikartilmistir. Orijinal
6l¢ekte bulunan ‘Bu igyerinde, kdkenim, cinsiyetim,
dinim veya yasim nedeniyle bana farkli
davranilmaktadir.”  maddesi  Olgegin  diger
maddelerinin aksine, bireyin kendisine yonelik bir
dislayici tutumu temsil ettigi igin diisiik madde
yiikiine sahip olmus olabilir. Orijinal 6lgekteki bu
madde Orgiitsel adalet boyutunun altinda yer
almaktadir. Bu  boyuttaki diger maddeler
yoneticilerin farkliliklara yonelik adil davranislarim
diger kisiler tizerinden oOlgiimlerken bu madde
kisinin kendine yonelik adaletsiz davraniglara
yonelik algisint 6lgmektedir. Orijinal 6l¢ekte her ne
kadar yiiksek bir faktor yiikii ile adalet boyutunun
altinda yer alsa da, Tirkge formda madde ilgili
boyutta temsil edilmemistir.

‘Calistigim kurumda halen varligin1 koruyan giicli
bir cemiyet¢ilik/cemaatcilik/memleketcilik ya da
“okuldaslik” (ODTU’liiler, Bogazigi’liler, Vefa’lilar
vb.) kiiltiri vardir’ ‘Calistigim kurum cesitlilik
(vas, ik, cinsiyet, din, etnisite vb.) farkindalig1 ve
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ilgili egitimler icin yeterince para ve zaman
harcamaktadir’ “Yonetim, benzer sosyal
altyapilardan gelen calisanlarin, kendi iglerinde
destek gruplari olusturmalarimi tesvik etmektedir.”
ve “Bu is yerinde, tim azinliktaki grup ve kadin
calisanlar arasindan terfi i¢in hazir olanlari
belirleyen ve terfiye hazirlayan bir danismanlik /
akil hocalig1 (mentorluk) programi
kullanilmaktadir.” ifadeleri, orijinal Olgekte
orgiitsel kapsayicilik boyutunda yer almaktadir.
Ancak Tirkge formda herhangi bir alt boyutta yer
alamamustir. Bunun nedeni cesitlilik farkindaligi
egitimi gibi konularin Tiirkiye’de yaygin olmamasi,
calismaya katilanlarin bu farkindalik egitimlerini
farkliliklarla yeterince bagdastiramamasi olabilir.
‘Old boys network” ifadesi Tiikgeye cevrilirken
okuldaslik ve cemiyetcilik ifadelerini kullanarak
gevrilmigtir. Bu terimin Tirk¢ede yeterince
kullanilmiyor ya da anlagilamamis olmasi 6l¢egin
bu maddesinin ¢alismamasinin nedeni olabilir.
Benzer bi¢cimde akil hocaligi/mentorluk ifadelerinin
Tirkiye’de ¢ok fazla goriilen bir yapilanma
olmamas: da ilgili maddenin bu boyutta temsil
edilememesinin nedeni olabilir.

Son olarak ‘Onyargili goriinmekten cekindigim
icin, diger gruplarin iyeleriyle goris ayrilig
yasamaktan kaginirim’ ve ‘Calisan gesitliligi (yas,
ik, cinsiyet, din, etnisite vb.) ile ilgili konular,
burada bazi ¢alisma takimlarimin  maksimum
verimlilik gostermesini engellemektedir’ ifadeleri
orijinal Glgekte kisisel rahatlik boyutu altinda yer
almaktadir ancak Tiirk¢e formda ilgili boyutu i¢eren
bir faktdr dagilimi olmamistir. Bunun yerine
bireysel eksendeki farkliliklara deger verme
boyutundaki tiim maddeler ve kisisel rahatlik
boyutundaki ‘Benden farkli sosyal altyapidan gelen
insanlarla birlikteyken kendimi rahat hissederim’
ifadesi tek faktor altinda birlesmistir. Bu maddelerin
ilgili boyutlarda yerini alamamasinin nedeni
verimlilik gibi konularin bireylerde daha ¢ok
orgiitsel cagrisimlar yapiyor olmasi olabilir. Ayrica
diger grup tyeleri ifadesi, dlgegin biitiiniinde vurgu
yapilan azinliklardan  farkli  degerlendirilmis
olabilir. Bir karsit grup olarak algilan diger grup,
azinhik grup ya da kadmm calisanlar1i degil,
igsyerindeki farkli birimlerde ¢alisanlari, farkl: siyasi
goriise sahip olan gruplari ¢agristirmis olabilir.

Orijinal 6lgekteki bireysel ve orgiitsel olmak iizere
2 eksenden olusan yapt korunmustur. Orgiitsel
eksende yer alan Orgiitsel adalet boyutu Tiirkce
formda da yer alirken, orgiitsel kapsayicilik boyutu
uyarlanmig formda yer alamamistir. Bununla
birlikte bireysel eksende yer alan farkliliklara deger
verme ve rahatllk boyutlar1 tek boyut altinda
toplanmustir. Uyarlanan dlgegin her 2 alt boyutunun
da i¢ tutarlilik katsayisi .70’in lizerindedir. Bununla
birlikte dlgiit bagintili gegerlik i¢in kullanilan BEE

ile pozitif ve EITO ile negatif yonlii anlamlh
iligkileri oldugu da goriilmistiir.

Biligsel esneklik belirli bir durumda segeneklerin ve
alternatiflerin olduguna yoénelik farkindalig1 igerdigi
gibi, duruma uyum saglama ve esnek olmak
konusundaki istekliligi de ifade etmektedir (Martin
& Anderson, 1998). Farkliliklar1 olumlu olarak
algilamak, uyum saglama ve esnek olmayi
kolaylagtirict  bir rol oynuyor olabilir. Ayrica
APA’nin  (2022) tanimina gore  esneklik,
tarafsizlik/adaletli-hakkaniyetli ~ diistinmeyi  de
kapsamaktadir. Cesitlilige yonelik olumlu bir algiya
sahip olmanin, biligsel esneklik ile pozitif yonlii bir
iligkiye sahip olmasi bu dogrultuda oldukea tutarli
goriinmektedir.

Insanlar1 on yargilara daha elverisli hale getiren
ozellikleri ele alan Otoriteryen Kisilik Kurami
(Adorno, Frenkel-Brunswick, Levinson & Sanford
1950), vyiiksek otoriteryen oOzellikleri gosteren
kisilerin, kat1 ve ya hep ya hi¢ tarzinda diisiinme
egiliminde oldugunu o6ne siirmektedir. Bununla
birlikte Germosen (2019) yakin tarihli bir
calismasinda 6n yargi ile biligsel esneklik arasinda
negatif yonlii bir iliski oldugunu da bulmustur.
Esnek diigiinebilme ve gesitlilige yonelik olumlu
tutumlar arasindaki iliski diisiiniildiigiinde, EITO ile
CAO puanlan arasindaki negatif korelasyon, bu
iliskileri dogrular niteliktedir. Biligsel esnekligi
degisen durum ve taleplere gore davranisi uyarlama
yetenegi  olarak  tanmimladigimizda  (Wilson,
Nusbaum, Whitney & Hinson, 2018), escinsellere
yonelik olumsuz tutumlar ile negatif, cesitlilige
yonelik olumlu tutumlar ile pozitif yonli bir iliski
icinde olmasi oldukea anlasilabilir bir durumdur.

Yapilan tim gecerlik ve gilivenirlik analizleri
birlikte degerlendirildiginde, Cesitlilik Algilart
Olgegi’nin  (CAO) Orgiitsel Adalet Algist ve
Bireysel Cesitlilik Algilar1 boyutlarima sahip, 9
maddeli formunun Tiirkce alanyazinda
kullanilmasinin uygun oldugu goriilmiistiir. Bu
Olgek ile yapilacak olan galismalarda, ¢aliganlarin
hem g¢esitlilige yonelik bireysel algilarinin hem de
orgiitin ~ farkliliklara  yonelik  adaletli  olup
olmadiginin  dlgiilmesi miimkiin  oldugundan,
alanyazina katki saglayacagr diistiniilmektedir.
Olgegin orijinal formunun gelistirildigi iilke ile

Tirkiye’deki  kiiltirel ~— farkhiliklar  6lgekteki
maddelerin  bazilarinin  uyarlama  esnasinda
cikartilmasina neden olmustur. Bu  yapisal

farklilasma orijinal 6l¢ek ile uyumu tam olarak
saglayamasa da, cesitlilik alanindan yapilacak
caligsmalar i¢in faydali olacaktir.
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ETIiK BEYANATI

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

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

Etik Onayr: Bu arastirma igin Bolu Abant izzet
Baysal Universitesi Sosyal Bilimlerde Insan
Aragtirmalar1 Etik Kurulu’ndan 09.07.2018 tarih ve
2018/168 sayili karar numarasi ile Etik Kurul Onay1
almmustir.

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

Giliniimiizde bilgi ve bilgi kaynaklarmmin hem
bireyler hem de orgiitler i¢in yiiksek getiri ve fayda
sagladig1 bir gercektir. 1990'larin ortalarinda ortaya
¢ikan bilgi temelli goriise gore bilgi, orgiitler i¢in
rekabet avantajinin en Onemli kaynagi olarak
goriilmeye baslamis olup Onemi ve getirisi gilin
gectikce artmaya devam etmektedir. Bu kapsamda
bilgi, orgiitlerin rekabet edebilmesi, gelismesi ve
hayatin1 siirdiirebilmesi i¢in temel bir kaynaktir.
Orgiitler i¢in 6nemi her gecen giin artan bilgi ve
Ozellikle bilgi yonetimi alaninda sayisiz ¢aligmalar
yaptlmaktadir  (Ghobadi, 2015; Witherspoon,
Bergner, Cockrell & Stone, 2013). S6z konusu
caligmalarda bilgi ve bilgi yOnetiminin Onemi
anlatilirken bilgi kaynagmin en uygun sekilde
kullanilmas1  igin de  Orgiitler  ¢alisanlarim
birbirleriyle bilgi paylasmaya motive etmeye ve
uygulamalarinda bilgi aktarimini kolaylastirmaya
6zen gostermektedirler (King, 2011). Zira o6rgiitlerin
ve yoneticilerin tiim g¢abalarina ragmen c¢aliganlar
arasinda bilgi saklama davranis1 yaygindir ve birgok
durumda  calisanlarin  bilgilerini  paylasmak
konusunda isteksiz olduklart agik¢a goriilmektedir
(Belschak, Den Hartog & De Hoogh, 2018; Bock,
Zmud, Kim & Lee, 2005; Serenko & Bontis, 2016).

Pek c¢ok c¢alismada bilgi paylasimmna katkida
bulunan faktorler (stati, iliskiler, normlar, tesvikler,
adalet, psikolojik so6zlesme, oOrgiit iklimi vb.)
arastirilmis olsa da (Cerne, Nerstad, Dysvik &
Skerlavaj, 2014; Wang & Noe, 2010), bilgi
saklamaya neden olan faktorlere yonelik ¢ok az
sayida caligmaya rastlanilmaktadir (Butt & Ahmad,
2019; Huo, Cai, Luo, Men & lJia, 2016). Zira
orgiitler agisindan c¢aliganlarinin bilgiyi saklamak
icin aktif ve bilingli girisimlerinin incelenmesinin
¢ok onemli oldugu disiiniilmektedir. Bu kapsamda
da bilgi saklama davraniginin her yoniiyle ve detayli
olarak ele alinarak Ol¢iilmesi gerekliligi ortaya
¢ikmaktadir.

Bilgi saklamay1 farkli bir yapr olarak ele alan ve
orgiitlerde bilgi saklamay1r Ongoren faktorlerin
ampirik bir incelemesini yapan Connelly ve
arkadaslarina (2012) gore bilgi saklama, bilginin
baska bir kisi tarafindan istendiginde kasitl olarak
gizlenmesi veya paylasilmayarak kisinin bu bilgiyi
kendinde tutmasidir. Diger bir ifade ile bilgi
saklama, bir kisinin Orgiit tyeleri tarafindan
gergeklestirilen gorevlerle ilgili bilgileri, fikirleri ve
uzmanlig1 digerlerinden gizlemeye veya bagskalari
ile paylasmamaya yonelik kasitli bir girisimidir
(Bartol & Srivastava, 2002).

Giliniimiizde bilgi saklama davranisinin var oldugu
ve Orgiitler acisindan bilgi yaratma, toplama ve
paylasma kadar onemli bir kavram haline geldigi
goriilmektedir. Bu durum, orgiitlerin ve ¢aliganlarin
bilgi saklama davranisinin  Sneminin farkina
varmalarint ve bu farkindaligin gerekliliklerini
yerine getirmelerini zorunlu kilmaktadir. Baska bir
ifade ile bilgi saklamanin kisisel ve Orgiitsel
baglamdaki etkileri her gecen giin artmakta ve tiim
orgiitler ve calisanlar igin biiyilk Onem arz
etmektedir. Mevcut alan yazinda bilgi saklama ile
orgiitler ve Ozellikle Orgiitlerin performansi
arasindaki baglantiya iliskin ¢ok fazla ¢aligmaya
rastlanilmadig1 da bir gergektir (Zhang & Min,
2019). Bu nedenle bilgi saklama davranist
degiskenine yonetim ve orgiitsel davranis yazininda
daha fazla yer vermek ve goriiniirliigiinii artirmaya
yonelik her cabanin onemli oldugu
distiniilmektedir. Calismamizin da ulusal yazina
katki saglayacak anlamda orgiitlerde bilgi saklama
davranisint  dlgmeye hizmet edecek bir Olcek
uyarlama calismasi olmasimmin 6nemli bir gayret
oldugu  degerlendirilmektedir. Bu  anlamda
¢alismamizin amaci; kavramsal olarak bilgi saklama
davranisinin ne oldugunu, kisiler ve orgiitler icin ne
anlama geldigini ortaya koymak, saklanan bilginin
hangi alt unsurlar1 barindirdigini da igerecek sekilde
daha once Connelly ve arkadaglart (2012)
tarafindan gelistirilen Orgiitlerde Bilgi Saklama
Davranisi  Olgeginin ~ Tiirkge’ye  uyarlamasini
yapmaktir.  Ulusal yazinda bilgi saklama
davraniginin 6l¢iimiine yonelik herhangi bir 6lgege
rastlanilmamis olmasi bu ¢alismay1 6zellikle ulusal
orgiitsel davranig yazinina katkis1 anlaminda degerli
kilmaktadir. Caligmada oOncelikle oOrgiitlerde bilgi
saklama davranis1 ve bu davranigin alt boyutlari
hakkinda kavramsal bilgi verildikten sonra dlgek
gegcerliligi kapsaminda bir gegerlilik teknigi olan
Olgiit-bagimli  gecerliligini  saglamaya yonelik
Kisiligin ~ Karanlik Yonii  degiskeni ve alt
boyutlarindan kisaca bahsedilerek 6lgek uyarlama
calismasinda kullanilan yontem, Orneklem ve
analizlere iliskin adimlar ile sonuglar sirasiyla ele
alinacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiitlerde Bilgi Saklama Davramsi

Gerek sosyal yasamda gerek calisma yasaminda
bilgi o6nemli bir sermaye unsurudur. Bilhassa
orgiitsel bilgi, oOrgiitlerin basarist i¢in kritik bir
stratejik kaynaktir. Uzun zamandir aragtirmacilar ve
uygulayicilar  siklikla  Orgiit icindeki bilginin
paylagimu, transferi ve tiretilmesi iizerine ¢aligmalar
yapmaktadirlar (Lee 2018; Rezwan & Takahashi,
2021; Wang, Zhu, Song, Hou & Zhang, 2018).
Orgiitler baglaminda bu denli 6nem arz eden
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bilginin saklanmasi ile karsi karstya kalimmaktadir
ki bilgi saklama, bilimde yeni bir kavram degildir
ve hatta daha giincel ve popiiler bir baglamda “The
Globe and Mail” gazetesi tarafindan ele alinmstir.
S6z konusu gazete 2006 yilinda 1700'den fazla
okuyucuya bir anket uygulamig ve katilimcilarin
%76'sinin  meslektaglarindan  bilgi  saklamaya
calistigi bulgusuna ulagmistir. Benzer sekilde
Connelly ve arkadaslari da (2012) yaptiklari
calismada iretkenlik ve performans karsiti bilgi
davranisinin, yani bilgi saklama davranisinin
orgiitlerde de var oldugunu ortaya koymuslardir.
Buna bali olarak bilgi saklamayi, bir kiginin bagka
bir kisi tarafindan talep edilen bilgiyi saklamaya
veya gizlemeye yonelik kasitli bir girisimi olarak
tanimlamiglardir.  Bilgi  saklama  davranisinin
kagamak davranma, bilmezden gelme ve mantiga
biiriindiirme olarak ii¢ farkli sekilde olabilecegi
belirtilmektedir (Connelly, Zweig, Webster &
Trougakos, 2012). Kagamak davranmak, bilgi
saklayicisinin istenen bilgiden habersizmis gibi
davranmasi anlamina gelirken; bilmezden gelme,
kisinin baskalarina gelecege yonelik olarak yerine
getirme niyetinde olmadigi ilgisiz bilgiler veya
sozler vermeyi ifade etmektedir. Mantiga
blirlindiirme ise kisinin; talep edilen bilgiyi
saglayamamanin mantiksal bir gerekgesini ya talep
edilen bilgiyi saglayamadigini one siirerek ya da
bagka bir tarafi suglayarak ve/veya yiikiimlii tutarak
belirtmesidir. Hem kacamak davranmak hem de
bilmezden gelme davraniginda karsi tarafi
aldatmaya yonelik bilingli bir kasit ve istek
giidiilmektedir. Mantiga biiriindiirmede ise her
zaman ve mutlaka aldatma olmayabilir. Ornegin,
kisi bilginin herkes tarafindan bilinmemesi veya
“bilinmesi gerekenler” prensibine gore hakli bir
gerekceyle bilgiyi karsisindakinden saklayabilir
(Connelly vd., 2012). Bilgi saklama davranisinin
bu i¢ farkli tiiriine ek olarak, son ¢aligmalarda iki
boyut daha Onerilmistir. Bunlar karsi soru sorma
(Jha & Varkkey, 2018) ve korkutarak saklama
(Yuan, Yang, Cheng & Wei, 2020). Karsi soru
sorma, bilgi saglayicinin kendisinden bilgi almak
i¢in ugrasan kisiye karsi sorular yonelterek cevap
istenilen Dbilgiyi vermekten kagmnmasi ve bir
anlamda  karsisindakinin istegini bilerek ve
isteyerek karsi sorularla gegistirmesidir. Korkutarak
bilgi saklamada ise, bilgi arayani bilgiye ulasma
anlaminda caydirmak ve korkutmak igin bilerek ona
kars1 sert ve saldirgan bir tavir benimsenmektedir.
Boylelikle, bilgi arayan kisi korktugundan dolay1
soru sormaktan vazge¢mekte ve bilgiye dogrudan
ulagsamamaktadir.

Bilgi saklama davranisi, iliskili oldugu kavramlara
bagli olarak bir¢ok farkli teori ile agiklanmaya
caligtlmigtir. Bilgi davranigi, genel anlamda bir
fayda-maliyet ekseninde ele alindiginda Blau'nun
Sosyal Miibadele Teorisi (1964) temelinde

aciklanabilir. Nitekim sosyal miibadele, etkilesim
halindeki bireyler arasinda yasanmaktadir ve
erisilmek istenen bir beklenti ya da sonucu
icermektedir. Orgiit icinde yasanan etkilesim -
ozellikle etkilesim adalet algisina bagli olarak
(Colquitt, Conlon, Wesson, Porter & Ng, 2001)-
saygl, paylasim ve karsilikli kazanim elde etme
ekseninde degilse bireylerin birbirlerinden bilgi
saklamaya yonelecekleri  degerlendirilmektedir
(Arain, Bhatti, Ashraf & Fang, 2020; Lanke, 2018).
Bir baska teori olan Gouldner’m Karsililik Ilkesi
(Norm of Reciprocity) Teorisi (1960) de bilgi
saklama davranisinin nedenlerini anlamak igin
kullanilabilir (Ruparel ve Chouubisa, 2020). Bilgi
gizlemenin bir bagka teorik agiklamasi, Pierce ve
arkadaglarinin (2001) Psikolojik Sahiplik Teorisine
dayanmaktadir. Teoriye bagli olarak, c¢alisanin
bilgiyi psikolojik olarak sahiplenme duygusu
arttikga, bilgiyi saklama egiliminde oldugu ileri
stirilmektedir (Peng, 2013).

Bilgi saklama ve bilgi paylasimi arasinda ayrim
yapmak onemlidir. Sezgisel olarak, bilgi saklama ve
bilgi paylasmanin birbirinin tersi oldugunu
diistintilse de bilgi paylagiminin ve bilgi saklamanin
ardindaki  motivasyonlar1  oldukg¢a  farkhidir
(Connelly vd., 2012). Bilgi paylasimi ¢ogunlukla
toplum yanlisi ve prososyal amaglar tarafindan
motive edilirken; bilgi saklama davranisi, biyiik
6l¢iide kisinin kendisine yonelik amaglari tarafindan
motive edilir. Bir bagka ifadeyle, kisisel menfaat ve
kazanimlarin gozetilmesi sonucunda bilgi saklama
davranisi kendini gostermektedir.

Bilgi saklama, para, zaman israfi ve iligkilerin
bozulmast gibi bircok agidan Orgiitler icin
maliyetlidir (Karakus & Akgakanat, 2021). Bilgi
saklama davranisi, bazen karsidaki  kisinin
duygularini incitmemek anlaminda iyi niyet kisvesi
altinda gosterilerek yapilsa da ¢ogu kez Orgiitler
acisindan olumsuz ve istenmeyen bir davranig
olarak  gorlilmektedir (Peng, 2013). Bilgi
saklamanin, yaraticiigi  kisitladigi  (Jahanzeb,
Fatima, Bouckenooghe & Bashir, 2019), ekip
calismasini ve ig birligini engelledigi (Hernaus,
Cerne, Connelly, Vokic & Skerlavaj, 2018),
catismayr artirdigit (Boz Semerci, 2019) ve
nihayetinde Orgiitsel performans: etkiledigi igin
orglitler  lizerinde Dbelirgin  olumsuz etkileri
olmaktadir (Chatterjee, Chaudhuri, Thrassou &
Vrontis, 2021). Ozellikle bir proje ekibi yeni bir
iiriin gelistirmeyle mesgul oldugunda ve buna baglh
olarak zaman baskisi atinda kaldiginda (Skerlavaj,
Connelly, Cerne & Dysvik, 2018) calisanlarin
bilgiyi  saklama  egilimleri siklikla ortaya
cikmaktadir (Anand & Hassan, 2019). Bir proje
ekibinin performansi, kalite, maliyet ve siireyi
iceren projenin hedeflerine ne kadar bagli oldugu ile
degerlendirilir, ancak c¢alisanlarin ¢ogunlukla bilgi
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saklama  faaliyetinde bulunduklari tespit
edildiginde, orgiit bir bilgi saklama organizasyonu
haline gelerek hedeflerine etkili ve basta planladigi
sekilde ulagamayabilir (Park & Lee, 2014). Ekibin
performansinin  basaris;, ¢aligsanlarin  yaratict
fikirlerinden etkilenir, ancak bilgi saklama
davraniginin varligit bu durumu tersine g¢evirerek
oOrgiitiin basarisizliginin temel nedeni olabilmektedir
(Demirkasimoglu, 2015).

2.2. Kisiligin Karanhk Yonii

Kisiligin Olciilmesi ve ifade edilmesi anlaminda en
yeni yaklasimlardan biri olan kisiligin karanlik
yonii; insanlarin temel Ozelliklerinden olan bes
faktor kisilik (big five personality) veya insanlarin
dirdstliigli ve algakgonilliiliigiinii ortaya koyan
(HEXACO) yaklagimlarindan farklilagmaktadir.
Kavram incelendiginde bireyin kisilik
ozelliklerindeki aksak ve yikici nitelikteki
yonelimlerine  dikkat ¢ekildigi anlagilmaktadir
(Paulhus & Williams, 2002). Nitekim kisiligin
karanlik yonii, kisilik 6zelliklerinin “Karanlhk Uglii”
olarak adlandirilan narsisizm, psikopati ve
makyavelizm davraniglarimi  baz alarak insan
dogasinin  karanlik yonlerine odaklanmaktadir
(Jonason ve Middleton, 2015). Kisilik dzelliklerinin
bu karanlik gliisine (narsizim, makyavelizm,
psikopati) sahip bireyler, kendi ¢ikarlarini diisiinen,
duygusal empatiden yoksun, ikiylzlilige ve
saldirganliga yonelik davranigsal egilimleri olan ve
sosyal olarak kotii niyetli karakterler olarak kabul
edilmektedir (Paulhus & Williams, 2002).

Narsisizm, kendi yansimasina agik olan ve daha
sonra bir kisilik bozuklugu olarak tanimlanan
Narcissus'un Yunan efsanesine dayanmaktadir.
Narsisizm sadece yiiksek benlik saygisi degil ayn
zamanda benmerkezci bir yasam tarzina yonelik bir
egilimdir. Narsizmde kisinin benlik ihtiyaglariin
doyurulmasi  bagkalarinin ihtiyaglarinin ~ 6niine
gecmekte (Campbell, Bush, Brunell & Shelton,
2005) ve narsist bireyler kendilerini digerlerinden
daha biiylik, yetkili ve iistiin olarak gormektedirler
(Susanto, Suryani, Astiarani & Kurniawan, 2021).

Narsisizm gibi psikopati de geleneksel anlamda
klinik bir tam1 olarak kabul edilmesine ragmen
toplumda klinik olmayan i¢ giidiisellik, sugluluk,
saldirganlik, duygusuzluk, simirli empati ve diisiik
korku gibi davranmiglart icermektedir (Glenn &
Raine, 2009). Psikopati 6zelligi baskin olanlar iki
temel diisiinceden yoksundurlar. Bunlar;
bagkalarina ilgi ve saygi ile sosyal diizenleyici
mekanizmalardir (Paulhus & Williams, 2002). Bu
Ozellige sahip olanlar, diisilk empati goOstererek
diirtiileriyle hareket etmektedirler ve eylemleri
bagkalarina zarar verdiginde bile ¢ok az sugluluk
gostermektedirler.

Makyavelizm ise belirli bir amag¢ dogrultusunda
hareket ederek ne pahasina olursa olsun hedefe
ulagsma anlayisin1 yansitmaktadir. Makyavelizm,
karsilagilan engelleri asmak ve baskalariyla basa
¢ikmak igin bir diisiince ve davranisi da i¢ine alan
aragsal bir yol olarak degerlendirilmektedir.
Machiavelli'nin  Prens (Prince) adli orijinal
kitabindaki yazilanlardan yola g¢ikarak Christie ve
Geis (1970), Makyavelleri manipiilatif, alayct ve
geleneksel ahlaki  hice sayan kisiler olarak
tanimlamaktadir. Makyavelizmin ¢ahisma ortamlarinda
olumsuz sosyal etki ve ekonomik degisimlere
sebebiyet verdigi ve ¢aligma esnasinda sergilenen
davraniglarda firsatc1 bir yaklasima sahip oldugu
kabul edilmektedir (Jonason & Middleton, 2015).
Makyavelistler, insan dogasi hakkinda alayci bir
goriise sahiptir ve amaglarma ulagsmak igin
bagkalarini somiiriir ve manipiile etmektedirler.
Makyavelizm &zellikleri yiiksek olan insanlar,
basgkalarina glivenmeme, digerlerine karsi daha az
empati gosterme ve diigik etki gOsterme
egilimindedirler (Paulhus & Williams, 2002).

Kisilik ozelliklerinin karanlik tigliisiine sahip olan
bireyler, duygusal olarak soguk olduklari,
bagkalarina giivenmedikleri ve sosyal miibadele ve
karsiliklililk  normuna  inanmadiklar1  (6nem
vermedikleri) i¢in baskalari ile olan iligkilerini
genel olarak c¢ikara dayali islemsel eylemler ve
yapilmasi gerekli faaliyetler olarak gormektedirler
(Babi¢, Cerne, Connelly, Dysvik & Skerlavaj,
2019). Karanlik tglii ozelliklerinden herhangi
birinde yiiksek olan bireyler, karsiliklilik normuna
inanmazlar ve Orgiitlere ve is arkadaglarina karsi
bencil, duygusuz, verimsiz ve etik olmayan
davraniglarda bulunma olasiliklar1 daha yiiksektir
(Harrison, Summers & Mennecke, 2016).

Pan ve arkadaglar1 (2018) satis temsilcileri ile
yaptiklar1 ¢alismada kisiligin karanlik yonii olarak
bilinen narsizim, psikopati ve makyavelizmin
kisileri bilgi saklama davranisina sevk ettigi ve bilgi
saklama istegini artirict yonde etki yaptigini ortaya
koymuslardir. Ozellikle makyavelist kisilik 6zelligi
tastyanlarin daha fazla bilgi saklamaya egilimli
olduklar1 da tespit edilmistir. Yapilan baska bir
aragtirmada da (Hutter, Fiiller, Hautz, Bilgram &
Matzler, 2015) teknoloji ve yenilik alanindaki
yarigsmalarda makyavelist ozellik  tastyan
katilimeilarin ekip ¢alismalarma bilgi anlaminda
katki saglamada isteksiz olduklar1 ve ozellikle

giivensizlik nedeniyle projelere yapict destek
vermeyerek  bilgilerini  gizledikleri  sonucuna
ulagilmstir.

Bilgi saklama davranisina yonelik 6l¢ek uyarlama
calismamizda yukarida kisiligin karanlik yonii ve ii¢
alt boyutuna yonelik bilgiler 15181nda, dlgegin 6lgiit-
bagimli gegerliligini test etmek igin kisiligin
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karanlik yonlerinden yalniz makyavelizm boyutu
ele almacaktir. Olgek gecerlilik c¢alismalarinda
kapsam gegerliligi ve faktor analizinin yani sira, test
puanlarmin bir veya birkag dis Olgiitle iliskisini
inceleyen bir gegerlilik teknigi olan dlgiit-bagimli
gecerliligine bakilmasi gerekmektedir (Biiyiikoztiirk,
2007). Buna dayali olarak, makyavelizmin bilgi
saklama davranigi ve onun alt boyutlar1 arasindaki
iligkilerine yonelik analizler yapilarak 6lgegin dl¢tit-
bagimli gegerliligi sinanacaktir.

3. YONTEM

Oncelikle, Connelly ve arkadaslari  (2012)
tarafindan gelistirilen Orgiitlerde Bilgi Saklama
Davranist  Olgegi'nin  Tiirkge’ye uyarlamasinin
yapilmasi maksadiyla sorumlu yazar Catherine E.
Connelly’den  elektronik posta yoluyla olgek
kullanim izni alinmistir. Bu izninin ardindan Gebze
Teknik Universitesi Rektorliigii insan Arastirmalar
Etik Kurulu’ndan alinan 02.11.2021 tarihli 2021/30-
03 numarali karara bagli olarak oOl¢cek uyarlama
stirecine baglanmistir.

Arastirmada iki ayr1 &rneklem kullanilarak gerekli
analizler  gerceklestirilmistir.  Olgek  uyarlama
calismasina yonelik 6znel degerlendirmeleri iceren
orijinal dilden ana dile ¢eviri, takiben anadilden
orijinal dile geri ¢eviri ve 0n test agsamalarina ek
olarak Kesfedici Faktor Analizi (KFA) ve ikinci
orneklem {izerinden Dogrulayici Faktdr Analizi
(DFA), giivenilirlik analizleri yapilarak uyarlama
calismast  neticesinde  ulasilacak  bulgularin
gecerlilik ve giivenilirliklerine iligkin yorumlamalar
yapilmustir. Tlgili analizler, Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS) ve Yapisal Esitlik
Modellemesi (YEM_AMOS) paket programlarmdan
istifade edilerek gergeklestirilmistir.

4. BULGULAR
4.1. Olgek ifadelerinin Ceviri Siireci

Olgek ifadelerinin ceviri asamasinda Brislin,
Lonner ve Thordike’in (1973) onerdigi adimlar
takip edilmistir. Oncelikle, ele alinan konu ile ilgili
bilgi sahibi olan ve tam aksi durum olmak iizere
konu ile alakali olarak teorik bir alt yapist olmayan
ve ayn1 zamanda anadili Tiirkge olan iki farkli dil
cevirmene Ol¢egin orijinal hali Tiirk¢e cevirilerinin
yapilmast maksadiyla sunulmustur. Takiben,
cevirisi yapilan metinlerin benzer ve olas1 farkl
yanlar1 mukayese edilerek arastirmacilar tarafindan
degerlendirilip raporlanmustir.  Tiirkge gevirisi
yapilmis olan dl¢ek, maddelerin anlasilirligl, sézciik
ve climle yapisi, alan uzmam {i¢ kisi tarafindan

kontrol edilmistir. Uzerinde uzlasiya varilan
Tiirkge’ye cevrilen Olgek ifadelerinin  yeniden
orijinal dil olan Ingilizce’ye cevirisi icin iki tane
yeni g¢evirmenden yardim alinmistir. Bu sayede
Olcegin orijinal hali ile benzer olan ve benzer
olmayan yonleri tespit edilerek rapor hazirlanmustir.
Olgek uyarlama calismalari igin Sperber, Devellis
ve Boehlecke (1994) tarafindan sunulan tavsiyeler
gozetilerek, Olcek ifadelerinin geri ¢evirilerinin
yapilmast ile birlikte “dilsel karsilastirma” ve
“cevirinin orijinalle olan benzerligi” baglaminda
besli Likert tipi dlgek (1= kesinlikle katilmiyorum,
5= kesinlikle katiliyorum) kullanilmak suretiyle
komisyonca degerlendirilmistir. Orgiitlerde bilgi
saklama davranigt Olgeginin  orijinal  dildeki
maddeleri, kiiltiirel uygunluk gozetilip anlamlarina
en uygun olacak sekilde terciime edilerek Tiirkge
metni  olusturmus ve  mevcut  ¢alismada
kullanilmasina karar verilmistir.

4.2. Calisma-1

Connelly ve arkadaglarinin (2012) gelistirdigi
orgiitlerde bilgi saklama davranisi 6l¢eginin Tiirkce
uyarlamasmin yapilmasi i¢in tasarlanan c¢aligma-
I’de ilgili Olgegin madde analizlerine yer
verilmistir. Takiben kesfedici faktor analizi
yardimiyla yap1 gegerliligi sinanmistir. Calisma-1,
hizmet sektoriinde faaliyet gosteren Orgiitlerde
calisan 226 kisiden (%42,5’1 kadin; %57,5°1 erkek;
yas(ort.) 34,34; yas(std. sap..)8,43; %31,9’u lisans;
%54,4°1 lisansiistii; %13,7’si lisans Oncesi egitime
sahip olan ve %?20,8’1 1 yildan daha kisa siire;
%35,4’0 1-5 y1l; %22,1°1 6-10 yil; %12,4°1 11-15
yil; %3,5’1 16-20 yil; %5,8’1 21 ve daha uzun
stiredir ¢alisan) edinilen veriler ile yapilmistir.

4.2.1. Cahisma-1’e Ait Giivenilirlik Analizi

Calisma-1 siirecinde ilk olarak, Olgege iliskin
madde analizi yapilmig olunup diizeltilmis madde
toplam korelasyonu belirlenmistir. Olcek ifadelerinin
diizeltilmis madde toplam korelasyon degerlerine
bakildiginda ifade 1’in 0,015 degerinde oldugu
goriilmektedir. Ifade 1 diginda kalan tiim
maddelerin sinir degerin (0,30) istiinde seyrettigi
anlasilmaktadir. Tablo 1°de belirtildigi haliyle,
tespit edilen i¢ tutarlilik katsayisinin (Cronbach alfa
degeri) 0,70’in altinda olmasi, oOlgegin ic
tutarliliginin saglanmis olmadigim ifade etmektedir
(Nunnally & Bernstein, 1994). ifade 1’in 6l¢ekten
cikarilmast halinde Cronbach alfa degerinin
bulgulanan degere (0,565) nazaran iyilesecegi
(0,834) ortaya konulmustur.



30| Is ve Insan Dergisi 10(1) 25-39

Tablo 1: Orgiitlerde Bilgi Saklama Davranis1 Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglar1 (Calisma 1)

Orgiitlerde Bilgi Madde

Saklama Diizeltilmis B e s
Davranisi Madde Toplam s femldigmca Ortalama Standart Sapma Clonba?h .A”d
s G 3 Cronbach Alfa Degeri
Olgeginin Korelasyon Deseri

ifadeleri cgert

Olcekten madde ¢ikarilmadan 6nceki sonuclar

Ka¢amak Davranma Boyutu

Ifade 2 0,523 0,375 1:95 0,730

Ifade 3 0,529 0,365 1,61 0,748 0.565
ifade 4 0,562 0,328 1,63 0,785 ’
Ifade 1 0,015 0,834 2,59 1,132

Olcekten madde ¢ikarildiktan sonraki sonuclar

Kag¢amak Davranma Boyutu

Ifade 2 0,653 0,809 1,55 0,730

Ifade 3 0,705 0,758 1,61 0,748 0,834
ifade 4 0,726 0,737 1,63 0,785

Bilmezden Gelme Boyutu

ifade 5 0,803 0,844 1,87 0,936

ifade 6 0,793 0,849 1:77 0,895

. 0,891
Ifade 7 0,750 0,864 1,77 0,915

ifade 8 0,714 0,883 2,05 1,078

Mantiga Biiriindiirme Boyutu

Ifade 9 0,523 0,866 2,67 1,343

Ifade 10 0,745 0,769 2,60 1,283 0,645
ifade 11 0,776 0,757 2,44 1,236 ’
ifade 12 0,678 0,799 2,58 1,312

Buna bagli olarak, ifade 1 ¢ikarilarak analiz
tekrarlanmistir.  Olgekteki ifadelerin  diizeltilmis
madde toplam korelasyon degerlerinin tiimiiniin
siir deger olan 0,30’un fiizerinde (Biiyiikoztiirk,
2007; Nunnally & Bernstein, 1994) oldugu (0,523-
0,793) goriilmektedir (Bkz.: Tablo 1). Bunun yani
sira, maddeler arasi korelasyon degerlerinin 0,154-
0,721 araliginda seyrettigi; diger bir deyisle
0,80’den kiigiik oldugu sonucuna ulasilmistir.
Olgekten madde cikarilmast halinde &lgegin
genelinin  Cronbach alfa degeri 0,880°dir. Bu
sonuglar dogrultusunda birinci Orneklem igin
kesfedici faktor analizi (KFA) yapilmistir.

4.2.2. Orgiitlerde Bilgi Saklama Davramsi Olgegi
Kesfedici Faktor Analizi (Calisma-1)

Bir 06lgegin farkli bir amagla ya da farkli
orneklemde  kullanilmast  durumunda  yap1
gecerliliginin tespiti igin kesfedici faktor analizi
yiriitiilmektedir (Cokluk, Sekercioglu &
Biiyiikoztiirk, 2012). Orgiitlerde bilgi saklama
davrams1 olgeginin gelistirildigi dilde (Ingilizce)
ulagilan ¢ faktorli yapmin Tirk kiiltliriinde
karsilik bulup bulamayacagini belirlemek amaciyla
226 katilimcidan olusan ilk orneklem {izerinde
kesfedici  faktor analizi yapilmistir. Analiz
kapsaminda faktorlestirme islemi i¢in temel
bilesenler analizi kullanilirken faktor dondiirme
isleminde Varimax dondiirme yoOntemi secilmistir.
Analiz sonunda elde edilen bulgular, Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) o6rneklem biiytikligii yeterlilik test
sonucunun 0,849; Bartlett’in  kiiresellik  testi
sonucunun y?= 1452,540; df= 55 oldugunu ve

p<0,001 degerleriyle istatistiksel olarak anlamlilik
gosterdigi  ortaya koymaktadir. Elde edilen
bulgulara bagl kalinarak, 226 kisilik 6rneklemin
yapilan bu faktor analizinde yeterli biiyiikliikte
oldugunu ve ayni zamanda veri setinin dagilimimin
da uygunluk gosterdigini belirtmektedir.

Tablo 2’de yer verildigi iizere, gerceklestirilen
kesfedici faktdr analizine gore orijinal oOlgekte
oldugu gibi 6zdegeri 1’den biiyiik olan {i¢ boyutlu
yaptya ulasilmistir. Faktor yiikleri, 0,622-0,889
arasinda degerler almis olup, bilmezden gelme
boyutu varyansin %27,441’1ni, mantiga
biirlindiirme boyutu %25,480’ini ve kagamak
davranma boyutu %21,018’ini agiklarken; olgegin
aciklanan toplam varyansinin %73,939 oldugu
goriilmektedir.

4.3. Calisma-2

Calisma-2 kapsaminda oOrgiitlerde bilgi saklama
davranigt 6lgeginin yeni bir 6rneklemde (n.= 310)
sirastyla madde analizi, dogrulayic1 faktdr analizi
ile yapt gecerliligi ve olgiit bagimli gegerliligi
incelenmistir. Bu amag¢ dogrultusunda kisiligin
karanlik iicliisii olarak anilan 6lgegin bir alt boyutu
olan makyavelizm (Jonason & Webster, 2010)
kullanilmistir. Orgiitlerde bilgi saklama davranisi
Olceginin Tiirkce versiyonunun, kisiligin karanlik
iicliisiiniin bir boyutu olarak bilinen makyavelizm
ile pozitif yonde anlamli bir iliskisi igerisinde
olmas1 beklenmektedir (Connelly & Zweig, 2015;
Erkutlu & Chafra, 2021; Fauzi, 2022; Karim, 2020;
Pan, Zhou & Zhang, 2016; Pan, Zhang, Teo & Lim,
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2018). Nitekim, makyavelist bir bireyin ulagmak
istedigi sonug icin her yolu denemesi ve bunlarin
ahlaki standartlara uygun olup olmadigi ile
ilgilenmemesi  bireylerle  olan  iliski  ve
paylagimlarina yon vermektedir (Jones & Paulhus
2009; Jones & Paulhus 2011; Kessler vd., 2010).
Makyavelist bireylere gore bilinen her sey her yerde
ve hatta herkese sdylenmemelidir. Bir baska ifade
ile bir baskasiin bilmek zorunda olmadigi
diistintilen her sey sakli tutulmalidir. Zira, “gizli,
onemli” gibi nitelendirilen bilginin paylagilmasi
halinde gelecekte bireysel kazanim ve ¢ikarlarin
korunmasini zora sokmaktadir (Gunnthorsdottir,
McCabe & Smith, 2002).

Calisma-2, yiiksek Ogretim kurumlarinda gorev
yapan 310 kisiden (%51,9°u erkek; %48,1°1 kadin;
yas(ort.) 35,73, yas (std. sap..) 8,50; %42,9’u lisans
ve %57,7’si lisansiistii egitime sahip olan ve %20’si
1 yildan daha kisa siire; %32,9’u 1-5 yil; %21,3°1
6-10 yil; %15,2’si 11-15 yil; %4,5’1 16-20 yil;
%6,1’1 21 ve daha uzun siireli ¢alisan) elde edilen
veriler lizerinden yapilmistir.

Orgiitlerde  bilgi saklama davranisi  élcegi:
Orgiitlerde  bilgi saklama davramsii  Slgmek
maksadiyla, bu c¢aligma kapsaminda izlenen

yontemler dogrultusunda hazirlanan, Connelly ve

meslektaglar1  (2012)  tarafindan  gelistirilen
orgiitlerde bilgi saklama davranigini 6lgeginin
Tiirkge formu kullanilmistir.  Olgiit  bagimh

gecerliligini test etmek {izere OoOrgiitlerde bilgi
saklama davranisini 6l¢eginin dark triadin (kisiligin
karanlik ticliisii) bir alt boyutu olan makyavelizm ile
iliskisi degerlendirilmistir. Besli Likert tipi l¢ekle
(1=Kesinlikle katilmiyorum, ..., 5= Kesinlikle
katiliyorum) 6l¢limii  yapilan 6lgegin  orijinal
Cronbach alfa katsayis1 kacamak davranma igin
0,75; bilmezden gelme i¢in 0,73 ve mantiga
biirlindiirme i¢in 0,85°tir. Kagamak davranma igin
“Benden istedigi bilginin yerine baska konuda bilgi
vermeyi oneririm.”, bilmezden gelme i¢in “Neden
bahsettigini  bilmiyormus gibi davranirim.” Ve
mantiga  biiriindiirme  icin  “Istedigi  bilginin
paylasiimasina  amirimin  izin  vermeyecegini
soylerim.” 6rnek maddelerdir.

Tablo 2: Orgiitlerde Bilgi Saklama Davranis1 Olgegi Kesfedici Faktor Analizi Sonuglar (Calisma-1)

Olcek ifadeleri Faktorl Faktér2  Faktor3
... benden bilgi istendiginde BG MB KC
5. Konu hakkinda bilgim yokmus gibi davranirim. 0,832

6. Bildigim halde, bilgim olmadigini sdylerim. 0,819

7. Neden bahsettigini bilmiyormus gibi davranirim. 0,797

8. Konu hakkinda pek bilgim olmadigini sdylerim. 0,754

9. Konuya iligkin bilgim olsaydi, yardim etmek isterdim derim. 0,889

10. Istedigi bilginin gizli ve sadece belirli kisilerle paylasilabilecegini 0.861

sOylerim. :

11. istedigi bilginin paylagtlmasina amirimin izin vermeyecegini sdylerim. 0,794

12. Istedigi bilgiyi veremeyecegimi sdylerim. 0,622

2. Yardim etmeyi kabul ederim ancak istedigi bilginin yerine farkli bilgiler 0.857
veririm. ’

3. Kendisine yardime1 olacagimi sdylerim fakat elimden geldigince oyalarim. 0,812
4. Benden istedigi bilginin yerine baska konuda bilgi vermeyi neririm. 0,761
Oz degerler 5,293 1,806 1,035
Aciklanan Varyans %27,441 %25,480 %21,018
Agiklanan Toplam Varyans %73,939

KMO= 0,849, Bartlett’s kiiresellik testi (y*)= 1452,540, df= 55, p<0,001

4.3.1. Kullanilan Olgekler

Makyavelizm élgegi: Kisiligin karanlk tg¢liisiiniin
bir alt boyutu olan makyavelizmi 6lgmek {izere
Jonason ve Webster (2010) tarafindan gelistirilen,
Tiirkceye uyarlama calismast Ozsoy ve Ardig
(2017) tarafindan yapilmig olan, doért maddeden
olusan 6lgek kullanilmistir. Olgek, besli Likert tipi
Olcekle (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum) 6l¢iilmiistiir. Olgegin Cronbach alfa
katsayis1 0,84°tiir. “Istedigimi elde etmek icin
baskalarini manipiile etmeye egilimliyim.” ornek
maddedir.

4.3.2. Cahsma-2’ye Ait Madde Analizi

Calisma-2 kapsaminda oOncelikle, o6lgege iliskin
madde analizi yapilmis ve diizeltilmis madde
toplam korelasyonu tespit edilmistir. Olgekte yer
alan ifadelerin  diizeltilmis madde toplam
korelasyon degerlerine bakildiginda Madde 1’in
0,015 degerinde oldugu goriilmektedir. Madde 1
disinda kalan tiim maddelerin sinir degerin (0,30)
iistlinde seyrettigi anlasilmaktadir. Tablo 3’te
gosterildigi  iizere, elde edilen i¢c tutarlilik
katsayisinin (Cronbach alfa degeri) 0,70’in altinda
olmas1 6lgegin i¢ tutarliliginin saglanmis olmadigini
belirtmektedir. Madde 1’in dlgekten c¢ikarilmasi
halinde Cronbach alfa degerinin bulgulanan degere
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Tablo 3: Orgiitlerde Bilgi Saklama Davranis1 Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglar1 (Calisma-2)

Orgiitlerde Bilgi

Saklama Madde

Diizeltilmis Cikarildiginda

Cronbach Alfa

I?uvri\'m;l Madde Toplam Cronbach Alfa Ortalama Standart Sapma Degeri

ngcgmlm Korelasyon Degeri

Ifadeleri

Olgekten ifade gikarilmadan 6nceki sonuglar

Kagamak Davranma Boyutu

Ifade 2 0,513 0,376 1,51 0,714

ifade 3 0,533 0,354 1,59 0,738

: 0,560

Ifade 4 0,553 0,323 1,58 0,783

ifade 1 0,015 0,833 2,60 1,141

Olgekten madde g¢ikarildiktan sonraki sonuglar

Kagamak Davranma Boyutu

Ifade 2 0,653 0,806 1,51 0,714

ifade 3 0,704 0,758 1.:57 0,738 0,833

ifade 4 0,725 0,736 1,58 0,783

Bilmezden Gelme Boyutu

Ifade 5 0,804 0,853 1,82 0,941

ifade 6 0,807 0,853 1,70 0,891

£ 0,896

Ifade 7 0,778 0,863 1,73 0,916

ifade 8 0,708 0,895 2,02 1,090

Mantiga Biirtindiirme Boyutu

Ifade 9 0,493 0,876 2,64 1,367

ifade 10 0,757 0,759 2,59 1,311

. 0,840

Ifade 11 0,766 0,758 2,39 1,252

ifade 12 0,698 0,786 2,47 1,319

4.3.3. Orgiitlerde Bilgi Saklama Davranisi

(0,560) nazaran iyilesecegi (0,833) ortaya Olg¢eginin Dogrulayic1 Faktor Analizi (Calisma-
konulmustur. 2)

Buna bagl olarak Ifade 1 c¢ikarilarak analiz
tekrarlanmistir.  Olcekte yer alan maddelerin
diizeltilmis madde toplam korelasyon degerlerinin
timiiniin  sinir  deger olan 0,30’dan  yiiksek
(Biiyiikoztiirk, 2007; Nunnally & Bernstein, 1994)
oldugu; bunun yam sira 0,493-0,778 degerleri
arasinda yer aldig1 anlagilmaktadir (Bkz.: Tablo 3).
Ayrica, maddeler arasi korelasyon degerlerinin
0,204-0,761 araliginda seyrettigi; baska bir deyisle
0,80’den kiigiik oldugu sonucuna ulasilmstir.
Olgekten madde c¢ikarilmas: halinde 6lgegin
genelinin Cronbach alfa degeri 0,887 dir.

Calisma-2’de 310  kisilik  Orneklem  ile
gerceklestirilen dogrulayici faktor analizinin sonucu
incelendiginde on bir ifade ve ii¢ faktor yapisindan
olusan modelin uyum degerlerinin (¥?=127,887,
df=41, y2/df=3,119, CFI=0,957, TLI=0,943,
RMSEA=0,083, SRMR=0,059) kabul edilebilir
diizeyde oldugu goriilmektedir (Hu & Bentler,
1999; Kline, 2011; McDonald & Ho, 2002; Marsh
& Hocevar, 1985; Bentler, 1990; Sugawara &
MacCallum, 1993). Bunun yani sira, Olgekte yer
alan her bir ifadedeki faktor yiikii 0,50°den yiiksek
diizeyde seyrederek (Bagozzi & Yi, 1988) 0,535-
0,881 arasinda deger almustir (Bkz.: Tablo 4).

Tablo 4: Orgiitlerde Bilgi Saklama Davranis1 Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglari (Calisma-2)

Qrgﬁtlerde Bilgi Saklama Davranisi1 Olgeginin Standardize Regresyon pdsgeEr Standart B
Ifadeleri Katsayilari Hata

KC-> Ifade 2° 0,717 - -
KC - ifade 3 0,842 10,819 0,092 "
KC -> ifade 4 0,808 8,041 0,097 -
BG > ifade 5 0,875 - -
BG - ifade 6 0,864 19,946 0,047 -
BG - ifade 7 0,839 18,962 0,049 -
BG - ifade 8 0,754 15,946 0,063 -
MB - Ifade 9 0,535 - -
MB - ifade 10 0,817 9,469 0,138
MB -> ifade 11 0,881 9,736 0,155
MB - ifade 12 0,816 9,460 0,162 -

Not: Ek-2’de Orgiitlerde Bilgi Saklama Davramsi Olgeginin Tiirkge formu yer almaktadur.
KC: Kagamak Davranma, BG: Bilmezden Gelme, MB: Mantiga Biiriindiirme, = Sabit deger, **p<0,001; Ug boyutlu
modele iliskin uyum iyiligi degerleri= ¥*>=127,887, df=41, y* df=3,119, CFI=0,957, TLI=0,943, RMSEA=0,083,

SRMR=0,059

Not: Tek faktorlii modelde uyum iyiligi degerleri= %>=636,274, df=44, y*/df=12,461, CFI=0,708, TLI=0,635,

RMSEA=0,209, SRMR=0,126
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4.3.4. Ol¢iit-Bagimh Gegerliligi

Olgiit bagimh gegerliligi igin orgiitlerde bilgi
saklama davramisi Olgegi kullanilmak iizere, iki
farkli 6rneklemden edinilen test puanlari dis dlgek
olarak kisiligin karanlk yiizii 6l¢eginin bir alt
boyutu olan makyavelizm ile test edilmistir.
Caligma kapsaminda, makyavelizm odlgeginin
kullanilmasindaki temel amag, bilgi saklama
davranisinin  yikier  bir  kisilik  ozelligi olan
makyavelizm ile iliskisini ortaya koyabilmektir
(Pan vd., 2018; Pillai & Muncherji, 2019; Serenko
& Choo, 2020). Calismaya alman iki farkli
orneklem icin Orgiitlerde bilgi saklama davranisi
Olgegi ile makyavelizm 6lgeginin arasindaki iligkiler
analiz edildiginde Tablo-5’teki sonuglar elde
edilmistir.

birlesik giivenilirlik degerinin (CR) de 0,70’ye esit
ve/veya 0,70’ten yiiksek olmasi durumu kontrol
edilmistir. Olgeklerin AVE ve CR degerlerinin
ikinci Orneklemde yalmizca makyavelizm igin
0,49°da (AVE) kaldigi tespit edilmistir. Ayrica
boyutlar arasi1 ayrisim gegerliligi i¢cin AVE
degerlerinin  karekdkii ile olgeklerin  boyutlari
arasindaki iligkiler mukayese edilmistir. Boyutlara
ait AVE degerlerinin hesaplanan karekdklerinin
boyutlar aras1 korelasyon degerlerinden yiiksek
seyretmesi  kosulu  saglanmistir.  Arastirma
sonucunda elde edilen bu iligkiler dl¢cegin benzesim
ve ayrisim gecerliligi i¢in de yeterli kanitin
saglandig1 gostermektedir.

Tablo 5: Calismada Kullanilan Olgeklere Ait Degerler

Hizmet sektorii ¢alisanlart
1. Orneklem n1=226

Yiiksek 0gretim galisanlari
2. Orneklem n2=310

Olgekler Ort. S.S. AVE CR KC BG MB

MKY [ Ort. S.S. AVE CR KC BG MB MKY

KC 1,60 0,653 0,63 083  (0,79) 1,55 0,645 062 083 (0,79

BG 1,87 0,832 0,64 087 059  (0,80) 1,82 0,840 0,69 090 0,649 (0,83)

MB 2,57 1,066 0,63 087 0,327 0500~ (0,79) 252 1079 060 085 0372~ 0515 (0,77)

MKY 1,87 0830 061 086 0284~ 0,390~ 0,143 (0,78) [ 1,82 0807 049 070 0306 0,365 0,148 (0,70)

Not: Ort.: Ortalama, S.S.: Standart sapma,

KC: Kagamak Davranma, BG: Bilmezden Gelme, MB: Mantiga Biiriindiirme, MKYY: Makyavelizm,

ni: 226, n2: 310, “p: 0,001; “'p=0,01; "p=0,05; Parantez i¢inde yazilmis olan degerler AVE degerinin karekokiinii temsil etmektedir.
Tablo 5’te sunulan analiz sonuglarina bakildiginda, Arastirmada Ol¢egin, makyavelizm tarafindan
orneklemlerin her ikisinde de orgiitlerde bilgi yordanma  gegerliliginin  tespit  edilmesinde
saklama davranigi ile makyavelizm arasinda p <0,01 orgiitlerde bilgi saklama davramisini olusturan
anlamlilik  diizeyinde pozitif yonde anlaml boyutlar ile makyavelizm arasinda, her iki 6rneklem
iligkilerin  oldugu goriilmektedir. Elde edilen icin ayr1 ayri regresyon analizi yapilmistir.

bulgulara sirasiyla bakildiginda gerek hizmet
sektoriindeki c¢alisanlarin gerek yiiksek Ogretim
calisanlarinin makyavelizm kisilik 6zelliklerinin
bilgi saklama davranisinin ii¢ alt boyutu ile pozitif
yonde  anlamli  iliski  igerisinde  oldugu
anlasilmaktadir. Ote yandan, hizmet sektdriindeki
calisanlarinin  makyavelizm kisilik 6zelliklerinin
bilgi saklama davraniginin kagcamak davranma alt
boyutu ile olan iligkisinin (r(226)= 0,284, p<0,001)
yiiksekogretim ¢alisanlarininkine (r(310)= 0,306,
p<0,001) nazaran daha diisiik seyrettigi; bilmezden
gelme alt boyutu ile olan iliskisinin (r(226)= 0,390,
p<0,001) ise daha yiiksek seyrettigi goriilmektedir.
Ongoriildiigii  gibi  orgiitlerde  bilgi  saklama
davranist ve makyavelizm arasindaki iliskinin
varligt ulasilan bu sonuglara bagli olarak kabul
edilmistir. Bagka bir anlatimla, bahse konu olan bu
bulgulara gore orgiitlerde bilgi saklama davranisi
Olceginin Olciit bagimli gegerligi ortaya konulmus
olup; oOlgegin yapt gecerliginin saglandigi One
siiriilebilmektedir. Ote yandan &lgegi olusturan
boyutlara iliskin degerler, Fornell ve Larcker’in
(1981) one siirdiigii iizere; dlgekte bulunan her bir
maddenin faktor yiikiiniin 0,40’tan yliksek olmasi,
aciklanan ortalama varyans degerinin (AVE)
0,50’ye esit ve/veya 0,50’den yiiksek olmasi,

Makyavelizmin yordayan degisken konumunda

oldugu analiz sonuglarma Tablo 6’da yer
verilmistir.
Nitekim  Tablo 6’da yer alan bulgular

incelendiginde gerek hizmet sektorii ¢aliganlarinin
gerek yiiksek Ogretim calisanlarmin makyavelist
kisilik ozelliklerinin  orgiitlerde bilgi saklama
davraniginin her ti¢ boyutunda goriilecek degisime
onciiliik ettigi anlagilmaktadir. Baska bir ifade ile,
hizmet sektoriindeki bir ¢alisanin Orgiit iginde
sergiledigi bilgi saklama davramisinda gosterdigi
kagamak davranma yoneliminin %38,1°1, bilmezden
gelme  yoneliminin  %15,2’si  ve  mantiga
biiriindiirme  yoneliminin ~ %2’si  makyavelist
olmasindan kaynaklanmaktadir. Benzer sekilde
yiksek Ogretim calisanlarinin da orgiit icinde
sergiledigi bilgi saklama davraniginda gosterdigi
kacamak davranma yoneliminin %9,3’1i, bilmezden
gelme  yoneliminin  %13,3’4  ve mantiga
biirlindiirme  yoneliminin  %2,2’si  makyavelist
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu durumda bu
aragtirma kapsaminda, Orgiitlerde bilgi saklama
davranis1  Olgeginin  makyavelizm  degiskeni
tarafindan yordanmasimin test edilmesinde her iki
orneklemde de orgiitlerde bilgi saklama davranist
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boyutlarinin  6rglit icinde is birliginden uzak
davramiglar sergileyen makyavelistler (Paal &

Ishag, Akram ve Habibah, 2020; Liu, Lu & Wang,
2020) ile benzerlik gostermektedir. Bu bulgular,

Bereczkei, 2007) tarafindan yordandigi goriilmiistiir degiskenler arasindaki beklenen iligkileri
(O’Neill & Adya, 2007; Pan vd., 2016) demek gostermekte ve Olgegin  bagimli  gecerliligine
yerinde olacaktir. yonelik gostergeler sunmaktadir.
Tablo 6: Olgeklere Iliskin Regresyon Analizi Bulgulart
Hizmet sektorii ¢aliganlart Yiiksek 6gretim galiganlart
Yordanan 276 =310
degiskenler = =
B t p B t p R?
KC 0,284 4,429 0,000 0,081 0,306 5,633 0,000 0,093
BG 0,390 6,338 0,000 0,152 0,365 6,872 0,000 0,133
MB 0,143 2,163 0,032 0,020 0,148 2,622 0,009 0,022
Yordayan degisken: MKY
Arastirmada  erisilen  bulgular,  arastirmada

6. SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada Connelly ve arkadaslar1 (2012)
tarafindan gelistirilen Orgiitlerde Bilgi Saklama
Davranist Olgegi’nin Tiirk kiiltiiriine uygun olacak
bigimde Tiirkge’ye uyarlanmasinin ve
uygulanabilirliginin test edilmesi amaglanmistir. Bu
amaclar  dogrultusunda iki farkli  &rneklem
iizerinden islemler yapilarak olcegin gecerlilik ve
giivenilirlik analizleri yiiriitiilmiistiir. Oncelikle,
giivenilirlik analizi i¢in, Cronbach Alfa degerine
bakilmak suretiyle Olgegin  giivenilirligi  iki
orneklemde ayri ayri test edilmistir. Her iki
orneklemde de Olgegin kagamak davranma alt
boyutunun bir ifadesi disinda ulagilan diger tiim
ifadelerde tutarlilik degerleri yiiksek olarak
bulgulanmustir. Olgekten ilgili ifadenin silinmesi
durumunda Cronbach Alfa katsayisinin iyilesecegi
anlasilmistir (Bkz.: Tablo 1 ve Tablo 3). ifadenin
cikarilmasi ile analiz tekrarlanarak Slgegin geneli
icin her iki 6rneklemde de Cronbach Alfa degerleri
ise tutarlilik ac¢isindan iyi seviyeye ulastigi
goriilmiistiir. Olcegin gecerliligini test etmek iizere
ilk orneklemde kesfedici faktdor analizi ikinci
orneklemde dogrulayic1 faktdr analizi yapilarak
Olcegin faktorlii yapisi kontrol edilmistir. Orijinal
Olcekte oldugu gibi ii¢ faktorli yapr dogrulanmig
olsa da 6l¢egin kacamak davranma boyutunda yer
alan bir ifadede (“Hi¢ icimden gelmese de yardim
etmeyi  kabul ederim.”)  faktor  yliklemesi
yapilmadigl i¢in analiz digina alinmistir. Bunun
yani sira, 6lgegin benzesim ve ayrisim gegerliligi de
her iki 6rneklem i¢in saglanmustir.

Orgiitlerde Bilgi Saklama Davramgs: Olgegi’nin
Olglit  bagimli  gegerliliginin  test  edilmesi
maksadiyla, makyavelizm 0l¢egi ile olan olasi

iligkileri iki Orneklemde ayr1 ayr1 olarak
degerlendirilmistir. Analiz neticesinde ulasilan
anlamli ve pozitif yonli iliskiler alanyazin

(Altinkaynak & Tutar, 2019; Anaza & Nowlin,
2017; Chawla & Gupta, 2019; Fauzi, 2022; Igbal,

kullanilmis olan o&rneklem ¢ergevesinde sinirlt
kalmakla beraber Orgiitlerde Bilgi Saklama
Davramigi Olgeginin giivenilir ve gegerli bir dl¢iim
araci olarak kullanilmasi i¢in yeterli ve tatmin edici
sonuglar sunmaktadir. Olgegi olusturan ii¢ boyutun,
kargilikli  bagimlilik, psikolojik sahiplenme ve
sosyal miibadele kurami ile agiklanmasi olgegin
teorik gliclinii ortaya koymaktadir. Bu sayede
gelecekte yiiriitlilecek olan arastirmalarda, bilgi
saklama davranisinin 6l¢iilmesine yonelik alternatif
giiclii ve giivenilir bir 6l¢iim arac1 olarak Orgiitlerde
Bilgi Saklama Davrams1 Olceginin arastirmacilara
sunuldugu kiymetlendirilmektedir.

Bu uyarlama caligmasinda kesitsel veri ile islem
yapilmisgtir. Boylamsal bir ¢aligma ile katilimcilarin
degerlendirmeleri daha kapsamli bir sekilde
dlgiimlenebilir. Ote yandan, hizmet sektdrii disinda
da katilimcilara ulasilarak mukayeseler
derinlestirilebilir.  Bdylece, olgegin  miimkiin
oldugunca farkl kiiltiirlerde, farkli 6rgiit yapilart ve
farkli faaliyet alanlarinda uygulanmasi, farkli
degiskenlerle olasi iligkilerinin sinanmasi ve farkli
orneklem  biiyilikliklerinde ele  alinmasiyla
ulagilacak bulgularin  ¢ok daha genellenebilir
nitelikte olacag: diisliniilmektedir.

ETIiK BEYANATI

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

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

Etik Onayi: Insan katilimecilar1 igeren calismalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve 1964
Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki degisikliklerine
veya karsilagtirlabilir etik standartlara uygundur. Bu
arastirma igin Gebze Teknik Universitesi Rektorliigii
Insan Arastirmalari Etik Kurulu’ndan 02.11.2021 tarih ve
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2021/30-03 sayili karar numarasi ile Etik Kurul Onay1
almmugtir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan tim
bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam formu
almmugtir.
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Tablo 7: Orgiitlerde Bilgi Saklama Davramgi1 Olgegine iliskin Bilgiler

Olgegin Ozgiin Ad1

Olgegin Tiirk¢e Adi

Olgegin Tamtildig
Ozgiin Makale
Olgegi Tiirk¢eye
Uyarlayan(lar)

Tiirk¢e Olgegin
Giivenilirligi

Olgtiigii Nitelik
Olgek Tiirii
Uygulanacak Kisi
ve/veya Grup

Kapsam

Materyal
Uygulama

Puanlama

Yorumlanmasi

Knowledge Hiding in Organizations (KHO)

Orgiitlerde Bilgi Saklama Davranisi Olgegi (OBSD)

Connelly, C. E., Zweig, D., Webster, J., & Trougakos, J. P. (2012). Knowledge
hiding in organizations. Journal of Organizational Behavior, 33(1), 64-88.

Seval AKSOY KURU ve Memduh BEGENIRBAS

Birinci 6rneklem igin Cronbach Alfa katsayisi, 0,880; ikinci 6rneklem igin 0,887
olarak hesaplanmigtir. ikinci orneklem iizerinden yapilan dogrulayici faktor
analizi sonuglarina gore; x>=127,887, df=41, ¥*/ df=3,119, CFI=0,957, TLI=0,943,
RMSEA=0,083, SRMR=0,059 uyum iyiligi degerleri tespit edilmigtir.

Bireyin orgiit i¢inde bilgi saklama davraniglarini farklh tiirlerde sergilemesidir.
Algilanan kendini degerlendirme dlgegidir.

Tiim is yerlerindeki ¢aliganlardir.

On bir madde ve ili¢ boyuttan olusan (kagamak davranma, bilmezden gelme ve
mantiga biirtindiirme) 0Olgek, besli Likert tipi derecelendirmeden olugan
degerlendirme olgegidir.

Kisiler, 6lgegi isaretleme yaparak cevaplandirir.

Kisa, anlagilir ve bireysel degerlendirme sunmasi sayesinde uygulamasi kolaydir.
Katihmeilar 6lgegi kendileri cevaplandirir.

Verilen cevaplara 1-5 arasinda degisen puanlar verilir. Olgekte ters kodlanan
madde bulunmamaktadir. Toplam puan hesaplamak igin 6lgegin 11 maddesinin
toplami alinir.

Puan araligi, 11-55"tir.

Olgegin tamamindan alinan toplam puanlarin yiiksek olmasi, bireyin bilgi saklama
davranig diizeyinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Asagida, Orgiit i¢inde bilgi saklama davranis: sergileyip sergilemediginize iligkin olarak sizi tammmlayan (ya
da pek tanimlayamayan) birtakim 6zellikler ve davraniglar sunulmaktadir. Liitfen asagida yer alan maddelerin

Tablo 8: Orgiitlerde Bilgi Saklama Davranigi Olgegi*

sizi ne diizeyde yansittigini ya da yansitmadigini 6rnek degerlendirmeye gore “X” ile isaretleyiniz.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Ne Katiliyorum Ne Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
Maddeler
No.  benden biigiistendiginde L& 4% R
1 Yardim etmeyi kabul ederim ancak istedigi bilginin yerine farkl bilgiler
veririm.
2 Kendisine yardimci olacagimi sdylerim fakat elimden geldigince oyalarim.
3 Benden istedigi bilginin yerine baska konuda bilgi vermeyi 6neririm.
4 Konu hakkinda bilgim yokmus gibi davranirim.
5 Bildigim halde, bilgim olmadigini sdylerim.
6 Neden bahsettigini bilmiyormus gibi davranirim.
74 Konu hakkinda pek bilgim olmadigini séylerim.
] Konuya iligkin bilgim olsaydi, yardim etmek isterdim derim.
9 Istedigi bilginin gizli ve sadece belirli kisilerle paylasilabilecegini soylerim.
10 istedigi bilginin paylagilmasima amirimin izin vermeyecegini sdylerim.
11 istedigi bilgiyi veremeyecegimi soylerim.
Orijinal 6lgekte kagamak davranma boyutunda yer alan “Hig¢ i¢imden gelmese de yardim etmeyi kabul
Not: ederim.” ifadesi Olgegin Tiirkge uyarlamasinda 6lgekten g¢ikarilmigtir. Tiirkgeye uyarlama galisma

sonucunda ifade 1, 2 ve 3 kagamak davranma boyutunda; ifade 4, 5, 6 ve 7 bilmezden gelme boyutunda

ve ifade 8, 9, 10 ve 11 mantia biiriindiirme boyutunda yer almaktadir.

sk
© Connelly, Zweig, Webster ve Trougakos (2012).
Uyarlayanlar: Aksoy Kiirii ve Begenirbag (2023).
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The purpose of the study is to determine the mediating role of happiness at work in the
relationship between depression and contextual performance. The sample of the research
consists of 107 white-collar workers working in Non-Governmental Organizations in Aksaray
and Kayseri. The relationships between the study variables were examined by correlation and
hierarchical regression analysis. The PROCESS macro (Hayes, 2013) was used for the
mediation test in the research. As a result of the findings, it was determined that there is a
negative relationship between depression and happiness at work. On the other hand, happiness
at work is positively related to contextual performance. Mediational analysis revealed that
happiness at work partially mediates between depression and contextual performance. These
findings show that depression of employees can affect contextual performance by creating
unhappiness in the workplace.
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1. GIRIS

Depresyon  diinya  genelinde en  yaygin
hastaliklardan biri olarak bilinmekle beraber,
psikoloji alanmnin ~ nezle salgini olarak

degerlendirilmektedir (Burns, 2019). Diger yandan
depresyonun nezleye nazaran 6liimciil etkileri dahi
bulunmaktadir. Depresyonun bireylerin
duygularinin yani sira bilissel siireglerinin, sosyal
aktivitelerinin ve fiziksel 6zelliklerinin iizerinde de
olumsuz yansimalarinin oldugu goriilmektedir.
Bilindigi iizere depresyon, psikoloji alaninin temel
calisma konular1 arasinda yer almaktadir. Ancak
calisan insanin hayatinin ¢ogunu is yerinde
harcadigi bilinmektedir. Bu durum son yillarda
depresyon konusunun, isletme ve yonetim bilimi
alaninda incelenmesini giindeme getirmektedir.
Elinson, Houck, Marcus ve Pincus’a (2004) gore bir
yil igerisinde 2.9 milyon kigiden yaklasik yarist
major depresyonla ise gitmektedir.

Psikoloji alaninda yapilmig bircok c¢aligmada
depresyonun mutsuzluga yol agtifi  ortaya
konmaktadir (Beck, 1967; Seligman, 1991).

Mutluluk kavrami, insan hayatinin odak noktasinda
olmasimna ragmen isyerinde mutluluk yonetim
alaninda gbéz ardi edilmis konular arasinda
degerlendirilmektedir (Erdogan, Bauer, Truxillo &
Manfield, 2012). Caligsma saatleri, ¢alisma kosullari,
belirsizlik, orgit kiltiri, orgiit igi iletisim ve
yonetim sistemleri gibi bir¢ok olgunun isyeri
mutlulugunu etkiledigi bilinmektedir (Lydkowska,
2018). Diger yandan is doyumu, isin calisanlarin
beklentilerini ne derece karsiladigini ortaya koyan
bir kavram olarak giindeme gelmekte olup
(Luthans, 1995) isyerinde mutlulugun ise alt boyutu
olarak bilinmektedir. Is doyumunu etkileyen
unsurlar, i ortamu ve bireysel Ozellikler olmak
tizere iki grupta degerlendirilmektedir (Spector,
1997). Bu unsurlar dogrultusunda calisanlarin
islerine kargt duydugu doyum, ayni zamanda
igyerinde mutlulugu da etkilemektedir (Karolina,
2018). Koubova ve Buchko (2013) iyi hisseden ve
hem 1is yerinde hem evde daha az stresli
calisanlarin, iglerinden daha ¢ok doyum
duyduklarini, ayn1 zamanda bu durumun kisisel iyi
olma ve Orgiitsel alanda olumlu c¢iktilarinin
oldugunu ortaya koymustur. s performansi ise is
icin belirlenen kosullarin, g¢aligan tarafindan ne
diizeyde yerine getirildigi veya c¢alisanin is
dogrultusunda davranislarinin belirlenmesi ile ifade
edilmektedir (Bingol, 2003). Baglamsal performans,
i performansinin g¢aligsanlarin psikolojik ve sosyal
anlamda davraniglarini inceleyen bir kavram olarak
gindeme gelmektedir (Borman & Motowidlo,
1997). Aym1 zamanda baglamsal performansin, is
performansma nazaran depresyon, mutluluk ve

doyum gibi duygusal kavramlarla daha cok iliskili
oldugu goriilmektedir.

Isyerinde depresyon son zamanlarda yonetim bilimi
alaninin  inceleme konular1 arasinda  yerini
almaktadir. Ancak ilgili alan yazinda yapilan
aragtirmalar, depresyonun daha ¢ok is stresorleri
etkilesimi sonucunda ortaya ¢iktigi bulgularini
ortaya koymaktadir (Shields, 2006; Tennant, 2001).
Bu dogrultuda bu g¢aligmada, depresyonun isyeri
kosullarindan bagimsiz olarak performans ve
mutluluk tizerine etkisi incelenmesi
hedeflenmektedir. Diger bir degisle, bu calismanin
aragtirma kisminda, depresyon, igyerinde mutluluk
ve baglamsal performans degiskenleri arasindaki
iligkileri incelemek olup depresyon ve baglamsal
performans arasindaki iliskide isyerinde mutlulugun
aracilik roliinii tespit etmek amaglanmustir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Depresyon ve isyerinde Mutluluk

Depresyon, psikoloji alaninda tedavi edilmesi
gereken bir duygu durum bozuklugu olarak ifade
edilmektedir. Depresyonun ge¢misi  Hipokrat
donemine kadar uzanmaktadir. Depresyonun
temelinde, kisinin giinliik etkinliklere karsi azalan
istegi, yasamdan zevk almamasi, kederli ve iizgiin
duygu durumu, karamsarlik ve hayata olumsuz
bakmasi gibi 6geler bulunmaktadir (Taycan, Kutlu,
Cimen & Aydm, 2006). David Burns (2019) “lyi
Hissetmek™ adli kitabinda depresyonun diinyadaki
bir numarali hastalik oldugundan bahsetmektedir.
Depresyon, bireylerin yalmizca duygu durumlarini
degil, aym1 zamanda giinlilk aktivitelere karsi
yaklagimini, sosyal hayatindaki kisisel iliskilerini ve
hatta fiziksel Ozelliklerini dahi olumsuz yonde
etkilemektedir (Burns, 2019).

Depresyon ve mutluluk arasindaki iliski uzun
yillardir incelenmektedir (Argyle, 2001; Diener,
1984, 1985, 1999; Eysenck, 1990; Myers, 1992;
Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Veenhoven,
1984). Depresyon ve anksiyetenin ortaya koydugu
en Onemli  bulgunun  mutsuzluk  oldugu
bilinmektedir. Bradburn (1969) yasam kalitesi ve
psikolojik iyi olus arasindaki iligkiye yonelik
yaptiklar1 arastirmada, bireylerin psikolojik iyi
olmasinda pozitif veya negatif diisiincelerden
ziyade mutlulugun daha cok etkin oldugunu ortaya
koymuslardir. Isyerinde mutluluk ise tanimlanmasi
zor bir kavram olarak ilgili alan yazina yeni
katilmistir. Oyle ki gérev ve sorumluluk yaklagimu,
is yasam dengesi ve is yerindeki iliskiler gibi
mutlulugu etkileyebilecek unsurlar kisiden kisiye
degiskenlik gostermektedir. Jobhause isimli is
acentesi 2017 yilinda yaptig1 arastirmada igyerinde



Senay Karakus Uysal, Yavuz Sezer Oguzhan, Mecbure Aslan | 43

mutlulugun kisiden kisiye degisiklik gosteren
subjektif bir alan oldugunu tespit etmistir
(Lydkowska, 2018). Ayn1 zamanda isin tek basina
mutsuzlugun sebebi olmadigi gibi isyerinin
konumu, igyeri ortami, c¢aligma alam1  gibi
unsurlarinda  igyerinde mutlulugu etkiledigine
deginmistir  (Jobhause,2017).  Bilindigi {izere
depresyon ve mutluluk  olumsuz iligkiler
icerisindedir (Diener, 1984, 1985, 1999). Bu
baglamda igyerinde mutlulugu etkileyen diger
faktorler gibi calisanlarin  sahip  olabilecegi
depresyonun da isyeri mutlulugu ile negatif yonlii
iligki icerisinde olabilecegi 6n goriilmektedir.
Buradan yola ¢ikarak aragtirmanin birinci hioptezi,
asagidaki sekilde kurulmustur.

Hi: Calisanlarin  sahip oldugu depresyon ile
isyerinde mutluluk arasinda negatif yonli bir iliski
vardir.

2.2. isyerinde Mutluluk ve Baglamsal Performans

Isletme alaninda genel olarak goérev performansi
veya is performanst olarak adlandirilan performans
kavrami, bireyin orgiitii hedeflerine ulastirmak icin
ne derece etkin oldugu olarak tanimlanmaktadir
(Campbell, 1983). Is performansi, ilgili alan
yazinda bazi arastirmalarda ise is performansi ve
baglamsal performans olmak {izere iki ana grupta
incelenmektedir. Is performansi, ¢aliganlarin iiretim,
yonetim, pazarlama, dagitim ve organizasyon gibi
farkli alanlarda teknik anlamda ortaya koyduklari
performans olarak degerlendirilmektedir. Baglamsal
performans ise daha ¢ok calisanlarin Orgiit
icerisinde sosyal ve psikolojik etkinligini ifade
etmektedir (Borman & Motowidlo, 1993). Is
performansi daha cok calisanlarin isin gereklerini
yerine getirme derecesi olarak degerlendirilirken,
baglamsal performans, calisanlarin isin gerekleri
disinda orgiitiin isleyisine goniillii olarak katkilarini
ortaya koymaktadir (a.g.m). Baglamsal performans,

calisanlarin  Orgiitin ~ amaclarim1 ~ onaylamak,
desteklemek ve uygulamak disinda, Orgiitiin
psikolojik iklimine katki saglayacak sekilde

gorevlerinin disinda yer alan aktiviteleri dabhi,
goniillii, 1srarci, hevesli bir sekilde yerine
getirmelerini ifade etmektedir.

Psikolojik bir kavram olan mutlulugun, performans
iizerinde etkin oldugu bilinmektedir. Amerikan
Psikoloji Derneginin (American Psychological
Association), 2014 yilina ait raporu, igverenlerin
¢alisanlarin1 mutlu etmenin 6nemini savunduklarini
ortaya koymustur (APA, 2014). Diger yandan
yapilan arastirmalar, mutlulugun, performans ve
iiretkenlik {izerinde olumlu etkileri oldugunu ortaya
koymaktadir (Field & Buitendach, 2011). Sallas-
Vallina (2018) is yerinde mutlulukla ilgili ge¢cmis
aragtirmalart inceledigi caligmasinda, mutlulugun,

yonetim kavrami iizerindeki etkinligini giinden
giine artirdigindan bahsetmektedir. Saenghiran
(2014) arastirmasinda, mutlu c¢alisanlarin  yeni
fikirler {iretmede, benzer igleri basarmada, etkinligi
azaltmada ve fazla zaman harcamay1 azaltmak
konusunda yiiksek diizeyde performans gosterdigini
dile getirmistir. Edmunds ve Pryce-Jones (2008)
yaptiklar1 arastirmada, igyerinde mutlu olmanin,
karsilasilan zorluklarla basa ¢ikabilmede etkin bir
yontem oldugunu savunurken, diger yandan
mutlulugun c¢aliganlarin performansini artirmada
kullanilabilecek en kolay yontemlerden biri
oldugundan bahsetmislerdir. Bu baglamda, isyeri
mutlulugu ve is performansi arasindaki iliskiler géz
oniinde bulundurularak arastirmanin ikinci hipotezi
asagidaki sekilde kurulmustur.

Ha: Isyerinde mutluluk ve baglamsal performans
arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

2.3. isyerinde Mutlulugun Aracihk Rolii

Depresyon bireylerin yasaminda ihtiyag duydugu
biligsel, fiziksel ve sosyal aktivitelerini olumsuz yonde
etkileyen bir duygu durumu olarak bilinmektedir.
Yogun depresyon icerisinde bulunan bireyler, giinliik
aktivitelerini yerine getirmede, sosyal aglar ve iliskiler
kurmada ve fiziksel aktiviteler uygulamada problem
yasamaktadir (Burns, 2019). Depresyon, bireylerin
giinliik hayatini etkiledigi gibi is hayatin1 da olumsuz
yonde  etkilemektedir.  Yapilan  arastirmalar,
depresyonun galisanlarin performanslarini, romatizma,
hipertansiyon, diyabet, bel ve sirt rahatsizliklari gibi
hastaliklardan ~ daha ¢ok etkiledigini  ortaya
koymaktadir  (Kessler, Greenberg, Mickelson,
Meneades & Wang, 2001; Wells at all., 1989). Son
zamanlarda igletme ve yonetim bilimi alaninda yapilan
arastirmalar ~ depresyonun, is performansi, i
verimliligi, is doyumu gibi degiskenler tizerinde etkili
oldugunu ortaya koymaktadir. isyerinde mutluluk ise
daha &nce de bahsedildigi gibi ilgili alan yazina yeni
giren Kkavramlar arasinda yer almaktadir. Bu
dogrultuda yapilan arastirmalar genellikle mutluluk
kavrami tizerinden yiiriitilmektedir. Depresyon ve
mutluluk arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar,
genel anlamda, depresyon ve mutluluk arasinda
negatif yonlii bir iliski oldugunu tespit etmektedir
(Lever, Pifiol, & Uralde, 2005). Diger bir deyisle
depresyonu yiiksek olan bireylerin, mutluluk diizeyleri
genellikle diisiik olmaktadir (Alloy at all.,, 2006).
Diger yandan mutluluk ve performans arasindaki iligki
Hawtorn Arastirmalarindan itibaren incelenmektedir
(Roethlisberger & Dickson, 1939). Bu dogrultuda
Mutlu Calisanlar Tezi, mutlu olan c¢alisanlarin
performanslarinin, mutsuz  olanlarinkinden daha
yiiksek oldugunu gdstermektedir (Brief, 1998;
Spector, 1997). Buradan yola ¢ikarak arastirmanin
tiglincii hipotezi agagidaki sekilde olugturulmustur.
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Ha: Isyerinde mutluluk, depresyon ve baglamsal
performans arasindaki iliskiye aracilik eder.

3. METODOLOJI
3.1. Arastirmanin Yo6ntemi

Arastirma yontem acisindan nicel bir arastirma
tasarimina sahiptir. Arastirmada veri toplama aract
olarak anket yontemi kullanilmistir. Arastirmanin
amaci, depresyonun baglamsal performans iizerine
etkisinde igyeri mutlulugunun aracilik roliinii tespit
etmektir. Bu dogrultuda arastirmanin tasarimi
aracilik modeli ile kurgulanmstir ( Bkz. Sekil 1).

maddelere yer verilmistir. Ikinci béliimde ise
degiskenlere ait 6l¢eklere yer verilmistir.

Depresyon Olgegi. Depresyonun  lgiilmesinde
Burns (2019) tarafindan gelistirilen 25 maddelik
olcek  kullamlmistir.  Olgek,  “diigiinceler ve
duygular”, “aktiviteler ve iliskiler”, “fiziksel
belirtiler” ve “intihar istegi” olmak iizere 4
boyuttan olugmaktadir. Diisiinceler ve duygular
boyutu (1,2,3,4,5,6,7,8,9,10) 10 maddeden
olusmaktadir ( Orn; Degersiz ve yetersiz
hissetmek). Aktiviteler ve iliskiler boyutu (11, 12,
13,14,15,16,17) 7 maddeden olusmaktadir. ( Orn;
Aile ya da arkadaslarla daha az zaman gegirmek).
Fiziksel belirtiler boyutu (18, 19, 20, 21,22) 5

Depresyon &

Isyerinde
Mutluluk

Baglamsal

Performans

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

3.2. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Aksaray ve Kayseri Illerinde
bulunan  Sivil Toplum  Kuruluglart  (STK)
olusturmaktadir. STK’larin yonetimi 4 yilda bir
secimle belirlenmektedir. Yonetim degisikligi ile
birlikte yer yer calisan degisikligi veya yeni
kadrolagma uygulanabilmektedir. Bu baglamda
STK’larin  calisanlarinin  bireysel yasamlarinda
sahip olduklar1 stres ve depresyonun is yeri
ortamina daha c¢ok yansiyacagi diisiiniilmektedir.
Arastirmada zaman ve mekan kisiti gdz Oniinde
bulundurularak o6rneklem grubuna Aksaray ve
Kayseri illerinde bulunan STK’larda ¢alisan beyaz
yakalilar dahil edilmigtir. Arastirmada kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Bu dogrultuda
goniilliiliik esas1 geregi uygulanan anket sonucunda
arastirmaya, 107 kisi katilmigtir. Katilimeilarin
47’si Erkek (% 43,9), 60’1 Kadindir (%56,1).
Katilimeilarin 6grenim durumu daha ¢ok iiniversite
mezunu olmakla beraber (%46,7), ilkokul mezunu
% 0,9, lise mezunu %?25,2, yiiksekokul mezunu
%15,9, vyiiksek lisans-doktora mezunu ise %
11,2°dir. Katilimeilarin yas ortalamasi ise yaklasik
35°tir.

3.3. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada uygulanan anketin birinci boliimiinde
katilimcilarin  demografik 6zelliklerini belirleyici

maddeden olusmaktadir (Orn; Uykuya dalmada
giicliik ya da cok fazla uyumak). Intihar istegi
boyutu ise (23, 24, 25) 3 maddeden olugmaktadir
(Orn; Yasamini sona erdirme istegi). Olgekte ters
kodlanan madde yoktur. S6z konusu maddeler 5°li
Likert tipi dlgekle olciilmiistiir. Olcegin Tiirkge
uyarlamast Tuncer ve Dikmen tarafindan (2019)
gerceklestirilmistir. Olgegin Tiirkce uyarlamasinda
orijinalinde oldugu gibi 4 boyutlu modelin iyi uyum
gosterdigi tespit edilmistir (RMSEA = 0,075, NFI=
0,800, CFI = 0,827, GFI= 0,835, SRMR= 0,0676).
Olgegin 4 faktorlii  yapiya ait  giivenilirlik
katsayisinin = 0=.92 oldugu gorilmiistir. Bu
aragtirmada Cronbach Alpha katsayis1 0.927 olarak
hesaplanmistir.

Isyerinde Mutluluk Olgegi. isyerinde mutlulugu
olgmek igin Salas-Vallina ve Alegre (2018)
tarafindan gelistirilen isyerinde mutluluk 6lgeginin
kisa versiyonu kullanilmustir. Olgegin orijinali “is
tatmini”, “ise adanmighk” ve “duygusal baghhk”
olmak tizere 3 boyutta 31 maddeden olugmaktadir.
Olgegin arastirmada kullanilan kisa versiyonun da
ise her bir boyuta ait 3 madde olmak iizere
toplamda 9 madde yer almaktadir. Is tatmini 3
madde ( orn; Yaptigim is karsihiginda aldigim
{icretten memnunum), ise adanmislhik 3 madde (Orn;
Isim konusunda hevesliyim) ve duygusal baghlik 3
madde ( Orn; kariyerimin geri kalanin1 bu kurumda
gecirmek beni mutlu eder) seklinde yer almaktadir.
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Olgek 5°1i Likert tipi seklinde &lgiilmiistiir. Olcekte
ters kodlanan madde bulunmamaktadir. Olgegin
Tiirkge uyarlamast Bilginoglu ve Yozgat (2019)
tarafindan ~ gerceklestirilmistir. Olgegin  Tiirkce
uyarlamasinda orijinalinde oldugu gibi 3 boyuttan
olusan modelin iyi uyum gosterdigi tespit edilmistir
(RMSEA = 0,066, NFI= 0,972, CFI = 0,984, 2 /df
=2,239). Olgegin 3 faktorlii yapiya ait giivenilirlik
katsayisinin = 0=.89 oldugu gorilmistiir. Bu
arastirmada Cronbach Alpha katsayis1 0.860 olarak
hesaplanmustir.

Baglamsal Performans Olcegi. Arastirmada
baglamsal performansi 6lgmek ig¢in Goodman ve

Svyantek  (1999) tarafindan  gelistirilen s
performansi  Olgeginin  baglamsal performans
boliimiinden  yararlanilmigtir.  Goodman  ve
Svyantek  (1999)  gelistirdikleri ~ Olgekte s

performansini, baglamsal performans ve gorev
performansi olmak iki bolimde 6lgmektedir. So6z
konusu  arastirmada  anketin  uzunlugu ve
aragtirmanin amaci gz oOniinde bulundurularak
Olcegin yalnizca baglamsal performans bolimii
kullamlmustir.  Olgek  “dzgecilik” ve “vicdan”
olmak iizere 2 boyuttan olusmaktadir. Olgekte,
Ozgecilik boyutuna ait (1, 3, 5, 7, 12, 13, 15) 7
madde (Orn;  Isimin bir parcast olmasa da
bolimiimdeki ise yeni baslayan bireylerin ise
aligmalarina yardimer olurum), vicdan boyutuna ait
(2, 4, 6, 8,9, 10, 11, 14, 16) 9 madde (Orn; Ise
gelebilecek gibi degilsem, haber veririm) olmak
iizere 16 madde yer almaktadir. Olgek 5°1i Likert

Arastirmada elde edilen bulgular SPSS 21.0 paket
programinda analiz  edilmigtir.  Arastirmanin
hipotezlerine iligkin bulgulara gegmeden once
kullanilan  6lgeklere ait korelasyon degerleri
incelenmistir. Daha sonra regresyon esasl aracilik
testi icin Hayes’in (2013) PROCESS makrosu
kullanilmistir. Yeniden 6rnekleme, standart sapma,
giiven araligi gibi istatistiklerde, parametrik
olmayan tahminleme problemlerinde kullanilan
teknikle, uygulanacak test sayisi azalmakta, yol
katsayilar1 ile birlikte dolayli etkileri ortaya
konmakta ve dolayli etkiye ait dagilimin sekli
hakkinda higbir varsayim yapilmamaktadir (Hayes,
2013). Sonu¢ olarak bu teknik ile giiven araligi
tahminlemede ortaya ¢ikacak birincil hatalar
indirgenmektedir.

Tablo 1 incelendiginde, aragtirmanin degiskenlerinden
depresyon ve baglamsal performansin demografik
degiskenlerle anlamli iligski igerisinde olmadigi
goriilmiistiir. Diger yandan isyerinde mutluluk ve
6grenim durumu (r= -.324, p<0.01) arasinda negatif
yonlii  olduk¢a anlamlhi  bir iliski oldugu
gozlenmistir. Arastirmanin  temel degiskenleri
incelendiginde, bagimsiz degisken depresyonun,
aract degisken isyerinde mutluluk ile (r=-.243,
p<0.05) negatif yonlii anlamli iligki igerisinde
oldugu gozlenmistir. Araci degisken isyerinde
mutluluk  ise  bagimli  degisken baglamsal
performans ile (r=211, p<0.05) pozitif yonli
anlamli iligki i¢erisindedir.

Tablo 1: Degiskenlere Ait Korelasyon Degerleri

Ogrenim | Cinsiyet Yas Depresyon ;\Z{;:::;S; ;i‘:ﬁl)‘:::::t
Ogrenim 1
Cinsiyet ,163 1
Yasg 220" 062
Depresyon ,120 -115 -,051 1
'1\;{:;:3:‘:; 324" 136 -,105 « 245" !
E:ﬁ’]o’l'::l:s 028 129 -,026 151 i1 !

¥, p<0.05, **, p<0.01

tipi seklinde olgiilmiistir. Olgekte 4, 8 ve 10.
maddeler ters kodlanmaktadir. Olgegin Tiirkceye
gegerlemesi bulunmamakla birlikte 6lgek Tiirkceye
cevrilerek bircok kez kullanilmistir (Harmanct,
2018; Polatgi, 2014). Bu arastirmada Cronbach
Alpha katsayis1 0.828 olarak hesaplanmustir.

4. BULGULAR

Tablo 2’de yer alan aracilik testi sonuglarina gore
depresyon ve isyerinde mutluluk arasinda negatif
yonlii olduk¢a anlamli bir iliski bulunmaktadir (B= -
0.3259, p<0.01 %95 giiven araligi: -0.5777—, -
0.0740). Bu dogrultuda “Calisanlarin sahip oldugu
depresyon ile igyeri mutlulugu arasinda negatif
yonli bir iligki vardir seklindeki birinci hipotez
desteklenmistir.

Tablo 2’de isyerinde mutluluk ve baglamsal
performans arasindaki iliski incelendiginde ise
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anlamli pozitif yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir
(B= 0.1958, p<0.001 %95 giiven araligi: 0.0532,
0.3384). Bu baglamda arastirmanin > Isyeri
mutlulugu ve baglamsal performans arasinda pozitif
yonlii bir iligki vardir” seklindeki ikinci hipotezi de
bu bulgularla desteklenmistir.

testi Bootstrap teknigi ile uygulanmustir. Bootstrap
tekniginde aracilik etkisini ortaya koyabilmek igin
oncelikle bagimsiz degiskenin araci degigkenle,
daha sonra arac1 degiskenin bagimli degiskenle olan
iligkisine bakilmakta olup bu iligkilerin anlamli
olmasi beklenmektedir. Son olarak bagimsiz

Tablo 2: Depresyon ve Baglamsal Performans Arasindaki iliskide Isyerinde Mutlulugun

Aracilik Etkisi.

Step 1: isyerinde Mutluluk

adym

Step 2: Baglamsal Performans

BP)

B

SH

LLCI | ULCI

B

SH

LLCI

ULCI

-.3259

.1270

-.5777 | -.0740

.2146

.0965

.0233

4059

Depresyon

Isyerinde
Mutluluk (IYM)

.1958 .0719 | .0532 3384

Depresyonun BP
tizerinde toplam
etkisi (Total
effect of X on Y)

.1508 .0964 | -.0403

.3420

Depresyonun BP
luzerinde
dogrudan etkisi
(Direct effect of
X onY)

.2146 .0965 | .0233

4059

Depresyonun BP
lizerinde dolayh
etkisi
(Indirect
of X onY)

-.0638 | .0470 | -.1920

effect

-.0078

(Note: n=107. LLCI, diisiik giiven araligi; ULCI, yiiksek giiven araligi. Tiim giiven araliklar1 i¢in %95 giiven

diizeyi dikkate alinmistir. *p<0.05; **p< 0.01;***p< 0.001.)

Tablo 2’de depresyon ve baglamsal performans
arasinda isyerinde mutlulugun aracilik etkisine
bakildiginda ise igyerinde mutlulugun, depresyon ve
baglamsal performans arasindaki iligkiye kismi
aracilik ettigi gozlemlenmektedir (Dolaylt etki igin
nokta tahmini: -0.0638; %95 giiven aralig1:-0.1920,
-0.0078). Bu bulgular isyerinde mutlulugun
depresyon ve baglamsal performans arasindaki
iligkide anlamli fakat kismi bir dolayl1 etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Elde edilen sonuglar
dogrultusunda “Isyerinde mutluluk, depresyon ve
baglamsal performans arasindaki iliskiye aracilik
eder” seklindeki tiglincii hipotez kismen kabul
edilmistir.

5. SONUC

Bu calismada ¢agimizin hastaligi olarak bilinen
depresyonun isyerindeki etkileri ortaya konmaya
calistlmigtir. Mutluluk ile dogrudan ilintili olan
depresyonun, isyerinde mutluluk ve performans
iizerine etkileri arastirmanin sorunsalini
olusturmaktadir.  Bu  sorunsal  kapsaminda
aragtirmanin  amaci, c¢alisanlarin sahip oldugu
depresyonun  baglamsal performans {izerine
etkisinde igsyerinde mutlulugun aracilik roliinii tespit
etmek olarak belirlenmistir. Aragtirmada aracilik

degiskenin bagimli degisken {izerinde dolayl
etkisinin anlamli olmas gerekmektedir (Preacher &
Hayes, 2008). Arastirmada yer alan hipotezler bu
dogrultuda kurgulanmistr.

Regresyon esasli aracilik testi sonuglarina gore
depresyon ve igyerinde mutluluk arasinda oldukga
anlamli negatif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmis
olup arastirmanin 1.Hipotezi kabul edilmistir (Hs:
Calisanlarin  sahip oldugu depresyon ile igyeri
mutlulugu arasinda negatif yonlii bir iliski vardwr).
Daha sonra araci degisken olan igsyerinde mutluluk
ile bagimli degisken baglamsal performans
arasindaki iliski test edilmistir. Elde edilen bulgular
isyerinde mutlulugun baglamsal performans ile
oldukga anlamli pozitif yonlii iliski i¢inde oldugunu
gostermektedir.  Bu dogrultuda arastirmanin 2.
Hipotezi (Ha: Isyeri mutlulugu ve baglamsal
performans arasinda pozitif yonlii bir iliski varduwr)
kabul edilmistir. Aracilik iligkisine bakildiginda ise
igyerinde mutlulugun, depresyon ve baglamsal
performans arasindaki iliskide kismi anlaml1 dolayli
etkisinin oldugu gézlemlenmekte olup arastirmanin
3.Hipotezi (Hs:Isyerinde mutluluk, depresyon ve
baglamsal performans arasindaki iligkiye aracilik
eder) kismen kabul edilmistir.

Elde edilen bulgular yorumlandiginda isyerinde
calisanlarin sahip oldugu depresyonun
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mutluluklarin olumsuz yonde etkiledigi
soylenebilmektedir. Ilgili alan yazinda yapilan
arastirmalar depresyonun genellikle mutlulugu
azalttigini ortaya koymaktadir ( Aloy at all., 2006;
Lever at all., 2005). Diger bir deyisle depresyonu
yiiksek olan bireyler mutsuz olmaktadir. Diger
yandan mutlulugun performansla pozitif yonli
iligkili oldugu tespit edilmistir. lgili alan yazindaki

arastirmalar  bu  iliskileri  desteklemektedir.
Mutlulugun isyerindeki etkileri Hawtorn
arastirmalarindan itibaren ortaya konmaktadir.

Uretken- Mutlu Calisanlar hipotezi mutlulugun
performansi artirdigini savunmaktadir (Brief, 1998;
Spector, 1997). Warr (1987) ise mutlu insanlarin
daha ¢ok olumlu duygular tasidigini, negatif
duygular1 ise bertaraf ettiklerini savunmaktadir.
Sallas-Vallina ( 2018) mutlulugun iyi bir yonetim
icin dnemli olduguna dikkat ¢ekmektedir. Amerikan
Psikoloji Dernegine gore ise isverenler ¢alisanlarini
mutlu etmenin Onemini giinden giine daha ¢ok
kavramaktadir.

Depresyon ise mutlulugun aksine bireylerin
olumsuz duygulanimlarini ifade etmekte olup gerek
fiziksel gerekse ruhsal anlamda ¢okiis durumu
yaratmaktadir. Burns (2019) depresyonun bireyin
sosyal iligkilerini, fiziksel aktivitelerini ve biligsel
stireglerini olumsuz etkiledigini savunmaktadir. Bu
aragtirmada  depresyonun isyerinde mutluluk
araciligni ile baglamsal performansini  kismen
etkiledigi ortaya konmustur. Elinson ve arkadaslari
(2004) yaptiklar1 arastirmada bir yil icerisinde 2.9
milyon kiginin major depresyon ile ise gittiklerini
tespit etmistir. Diger aragtirmalarda ise depresyonun
performansi fiziksel hastaliklardan daha ¢ok
etkiledigi ortaya konmaktadir ( Kessler et all., 2001;
Wells et all., 1989). Bu baglamda arastirmada elde
edilen bulgular degerlendirildiginde ilgili alan
yazina Onemli katki sunacagi disiinilmektedir.
Ozellikle calisanlarin performanslarini - artirmaya
yonelik  yapilacak eylemlerde depresyon ve
mutluluk faktoriinin 6nemi ortaya konmaktadir.
Daha o6nce is yerinde depresyon ile ilgili yapilan
aragtirmalar genellikle is stresorlerinin yarattigi
depresyon iizerine odaklanmaktadir. Ancak bu
arastirmada ¢alisanlarin bireysel hayatlarinda sahip
olduklar1 stres ve depresyonun etkileri ortaya
konarak aragtirmanin  6zgiin nitelik tasidigi
diigtiniilmektedir. Ayrica depresyon ve performans
gibi kavramlar daha ¢ok mutluluk degiskeni ile
iligkilendirilerek incelenmistir. Arastirmada
mutluluk yerine isyerinde mutluluk degiskeni
kullanilmastir. Isyerinde mutluluk ilgili alan yazinda
yeni olgunlagan kavramlardan biri olup oldukga
kisith ¢alismada yer almaktadir. Bu dogrultuda elde
edilen bulgularin kisith olan alan yazina katki
sunacagi diisiiniilmektedir. Aragtirmada, zaman ve
mekan kisit1 géz oniinde bulundurularak Aksaray ve
Kayseri illerinden elde edilen veriler dogrultusunda

sonuca ulasilmustir. ileride yapilacak arastirmalarda
farkli 6rneklem gruplari ile ¢alismanin arastirmanin
gegerliligine katki sunacagi diisiiniilmektedir. Diger
yandan elde edilen bulgular ¢aliganlarin 6zel
hayatlarinda sahip olduklar1 depresyon ile mutsuz
olabileceklerini ve performans kaybi
yasayabileceklerini gdstermektedir. Bu baglamda
orgiit  yoneticilerine  ¢alisanlarinin ~ duygusal
durumlarint iyilestirici eylemlerde bulunmalari
onerilmektedir. Bilindigi tlizere duygusal durum
bozukluklari, uzman psikolojik destekler ile
giderilebilmektedir. Ozellikle kurumsal ve ¢alisan
sayisi1 yiiksek olan isletmelerin biinyesinde psikolog
bulundurmalar1 ¢alisanlarin sahip oldugu stres,
depresyon gibi duygu durum bozukluklarint kontrol
etmelerini saglayabilecektir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu ¢alisma, kamu, ticari veya kar amaci
giitmeyen kuruluglar gibi herhangi bir organizasyondan
destek almamugtir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu yazar
cikar catigmasi bulunmadigini belirtir.

Etik Onayi: Insan katilimcilar igeren calismalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal aragtirma komitesinin etik standartlarma ve 1964
Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki degisikliklerine
veya karsilagtirilabilir etik standartlara uygundur. Bu
arastirma icin Aksaray Universitesi Insan Arastirmalari
Etik Kurulu’ndan 03.03.2023 tarih ve E-34183927-000-
00000811255 sayili karar numarasi ile Etik Kurul Onay1
almmustir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan tiim
bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam formu
almmustir..
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