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cift kor hakemli uluslararasi hakemli bir dergidir. Dergi kapsaminda 6zellikle toplum, ekonomi,
politika, egitim ve kuramlar ile ilgili kavramsal, kuramsal ve nitel gcalismalara yer verilmesi
hedeflenmektedir. Bunun temel nedeni, SMAR'In sadece akademisyenler, ylksek lisans ve
doktora Ogrencileri degil ayni zamanda toplumdaki bireylerin anlayabilecegi makaleler
yayinlayabilme amacindan ileri gelmektedir. Bunun yani sira dergi kapsamina giren nicel
calismalar da kabul edilmektedir. Derginin dili hem Ingilizce hem de Turkcedir ve Tirkce
makalelerin genisletilmis ingilizce dzete sahip olmasi gerekmektedir.

Sosyal Mucit Academic Review (SMAR) is a double-blind peer review international refereed
journal published four in a year (March, June, September and December). This journal aims at
publishing conceptual, theoretical and qualitative studies related to society, economics,
politics, education and institutions. The main reason for this aim stems from publishing studies
that are understood by not only academicians, graduate and PhD students, but also individuals
and practitioners in society. In addition, quantitative studies within the scope of the journal
have been accepted. In addition, quantitative studies within the scope of the journal have been
accepted. The language of this journal is both English and Turkish, and the Turkish articles need
to have an extended English abstract.
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FROM EDITOR

Dear Readers,

Sosyal Mucit Academic Review (SMAR) SMAR is glad to present the fourth volume and the issue of
“Current Issues in Management Research” to the readers. The SMAR continues to increase its
committee members with national and international participants day by day.

As it is known, “Sosyal Mucit” (in English: Social Inventor) refers to the individuals who have systematic
perspectives on the challenges that societies face in the field of politics, economics, sociology,
technology and environment. The main understanding of a “Sosyal Mucit” as an individual is to
diagnose social problems and suggest potential solutions by creating a link between scholarly
discussion and society. For this reason, SMAR aims at creating systematic knowledge by raising critical
guestions and exploring the potential answers to the questions. | indicate the aforementioned
guestions as follows:

1) What is the problem?
2) Why is the problem important?
3) What is your suggestion to overcome the problem?

These questions guide the potential authors of the SMAR to structure their research. | emphasise them
as critical questions because a paper's clarity and communication are important to reaching more
academic and non-academic individuals. | hope the SMAR journal will achieve its aims day by day.
Having adopted the aforementioned aims, the journal publishes seven articles on this special issue.
Within these articles, the authors focus on the topics of “Meaning of Work and Turnover Intention”,
“Social Undermining and Job Crafting”, “The Kaleidoscope Career Model”, “Green Voice Behavior and
Green Human Resource Management”, “Innovative Approaches on the Career Orientations”, “Ethical
Climate and Perception of Mobbing”, and “Economic and Social Upgrading of Supplier Firms”. We hope

you enjoy reading this issue and also, we look forward to seeing your contribution to the SMAR journal.

With kindest regards,
Assoc. Prof. Dr. Erhan AYDIN, Assoc. Prof. Dr. Ruogi GENG and Dr. Mushfiqur Rahman

Vi



EDITORDEN

Sevgili Okurlar

Sosyal Mucit Academic Review dergisi olarak, dérdiincii cilt, “Yonetim ve Organizasyon Calismalarinda
Guncel Konular” sayisini sizlere takdim etmekten mutluluk duyuyoruz. SMAR ulusal ve uluslararasi
katilimcilarla her gecen gilin kadrosunu gelistirmeye devam etmektedir. Bilindigi (izere SMAR; politika,
ekonomi, sosyoloji, teknoloji ve cevre gibi toplumsal konularda sistematik bakis agisina sahip bireyleri
sosyal mucit olarak adlandirmaktir. Sosyal Mucit’in temel hedefi, akademik tartisma konulari ile toplum
arasinda bir bag kurarak toplumsal sorunlari tespit etmek ve bu sorunlara karsi ¢6ziim Onerileri
gelistirmektir. Bu baglamda SMAR, sistematik bilgi olusturmayr amacglamaktadir. Bu amaci
gerceklestirebilmek icin SMAR kritik sorunlari glindeme getiren ve bu sorunlara ¢éziim 6nerisi sunan
arastirmalara yer vermektedir. S6z konusu arastirmalara ait arastirma sorular su (¢ ana kapsama
odaklanmalidir;

1) Problem nedir?
2) Bu problem neden 6nem arz ediyor?
3) Bu problemi asmak icin ¢6ziim 6neriniz nedir?

Yazar adaylari bu arastirma sorularini rehber edinerek calismalarini yapilandirabilirler. Sorulari 6zellikle
vurguluyorum clnki dergiye gonderilecek olan makalelerin yalnizca akademik camiaya degil ayni
zamanda toplumsal tabana da ulasmasini 6nemsemekteyiz. Umariz her gegen giin SMAR dergisi
hedeflerine emin ve saglam adimlarla ulasir. Bu amag¢ ve vizyon dogrultusunda SMAR’In bu 0zel
sayisinda yedi makale yer almaktadir. Bu makalelerde, yazarlar “isin Anlami ve isten Ayrilma Niyeti”,
“Sosyal Zayiflatma ve is Bicimlendirme”, “Kaleydoskop Kariyer Modeli”, “Yesil Ses Davranisi ve Yesil
insan Kaynaklari Yonetimi”, “Kariyer Yonelimlerine Yenilikci Yaklasimlar”, “Etik iklim ve Zorbalik Algisi”
ve “Tedarik¢i Firmalarin Ekonomik ve Sosyal Yikselmesi” konularina odaklanmislardir. Sayiyi
okumaktan keyif almanizi diliyoruz ve SMAR dergisine katki saglamanizi dort gézle bekliyoruz.

En icten dileklerimizle,
Dog. Dr. Erhan AYDIN, Dog. Dr. Ruoqi Geng ve Dr. Mushfiqur Rahman
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Ozet

Bu ¢alismanin amaci insana yakisir is kavraminin alt boyutlarinin isin anlami ve isten ayrilma niyeti degiskenleri
ile iliskisini meta-analiz yontemi ile ortaya koymaktir. Bu amag dogrultusunda ¢alismalara ulasmak icin ulusal ve
uluslararasi alanyazin “insana yakisir is”, “insana yarasir is”, “saygin is”, “duzgln is”, “uygun is”, “isin anlam1”,
“isten ayrilma niyeti” ve Iingilizce karsiliklari olan kelimeler ile taranmis, incelenmis ve derlenmistir. Verilerin
analizinde Jamovi paket programi, MAJOR — Meta Analysis eklentisi kullanilmistir. Korelasyon degerleri ve
orneklem biyuklikleri kullanilarak rastgele etki modeline gore yapilan 12 meta-analiz toplam 24 ¢alisma ve
k=132 bireysel veri (N=46406) (izerinden gergeklestirilmistir. Analiz bulgularina goére; insana yakisir isin, isin
anlamiile pozitif yonde ortada diizeyde iligkisi bulunmustur (EB= 0,490; p<0,001) ve isten ayrilma niyeti ile negatif
yénde orta diizeyde (EB=-0,397; p<0,001) iliskisi s6z konusudur. isin anlami ve isten ayrilma niyeti ile en yiiksek
iliskiye sahip insana yakisir is alt boyutu “tamamlayici degerler — aile ve sosyal degerleri tamamlayan kurumsal
degerler” olup, orta dlizeyde sirasi ile pozitif ve negatif yonli iliskisi (EB= 0,390; EB= -0,340; p<0,001) tespit
edilmistir. isin anlami ve isten ayrilma niyeti ile en diisiik iliskiye sahip insana yakisir is alt boyutu ise “bos zaman
ve dinlenme”dir ve zayif diizeyde iliskisi (EB= 0,147; EB=-0,198; p<0,001) oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: insana yakisir is, isin anlami, isten ayrilma niyeti, meta-analiz

L Dr. Opr. Uyesi, Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi, [IBF, Isletme Béliimii, Tiirkiye, saytas@mehmetakif.edu.tr,
Orcid: 0000-0001-8166-4172
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The Relationship of Decent Work and Its Sub-
Dimensions with Meaning of Work and Turnover
Intention: A Meta-Analysis Study

Abstract

This study aims at revealing the relationship between the sub-dimensions of decent work and the variables of
work meaning and turnover intention via meta-analysis method. The national and international literature on
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“insana yakisir is”, “insana yarasir is”, “saygin is”,
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diizguin is”, “uygun is”, “isin anlam1”, “isten ayrilma niyeti” and
their English equivalents have been searched, examined, and compiled using these words. To analyze the data,
the Jamovi package program, and MAJOR — Meta Analysis plug-in have been used. 12 meta-analyses based on
random effects model on correlation values and sample sizes have been carried out on a total of 24 studies and
k=132 individual data (N=46406). According to the analysis findings, it has been found that decent work was
found to be positively moderately correlated with meaning of work (EB= 0.490; p<0.001) and negatively
moderately correlated with turnover intention (EB= -0.397; p<0.001). It has been determined that the
complementary values sub-dimension of decent work has the highest relationship with the meaning of work and
turnover intention, corporate values that complement family and social values with a moderate positive and
negative relationship respectively (EB= 0.390; EB=-0.340; p<0.001). It has also been found out that free time and
rest sub dimension of decent work has the lowest and a weak relationship (EB= 0,147; EB=-0,198; p<0,001) with
work meaning and turnover intention.

Keywords: decent work, meaning of work, turnover intention, meta-analysis



EXTENDED ABSTRACT

Background & Purpose: In addition to the increasing unemployment problem, employees
have been struggling with the precarious work and the desire to access decent work conditions.
Except the scope of social security, it is also essential for employees to have job characteristics
(Ludera-Ruszel, 2021) that protect social rights, enable humane living conditions, and protect
human dignity, as the number of workers in low-income (Doellgast et al., 2018) vulnerable
employment and low-qualified jobs has increased undeniably. To strengthen the social justice,
the concept of "decent work™ has been mentioned and defined by the International Labor
Organization in 1919 by highlighting the boundaries of humane employment.

Based on the definition of decent work of International Labor Organization, Duffy et al. (2017)
developed a decent work model which consists of physically and interpersonally safe working
conditions, access to health care, adequate compensation, hours that allow for free time and
rest, organizational values that complement family and social contains the values components.
Decent work conditions including these components, meaning of work (Kashyap and Arora,
2020), desire to stay at work, work engagement (Urgan and Ak, 2022), job satisfaction
(Zambellivd., 2023), psychological health (Duffy et. al, 2021), well-being (Su and Chan, 2023),
work motivation, low burnout (Ferraro et al., 2020) result in many positive individual and
organizational sources of outcomes. In the current study, turnover intention addressed as an
undesirable attitude for both employees and the organization causing individual and
organizational moral and financial damages, and meaning of work, which provides many
positive work outcomes to increase the well-being of the employees supporting the employee
staying in the current job, have been determined as two dependent variables gives the employee
a branch to keep in his job, have been selected as two dependent variables.The study stemmed
from the literature and empirical research findings have been looking for the answers of the
following questions: 'What is the relationship between decent work and meaning of work?',
'‘What is the relationship between decent work and turnover intention?', "Which sub-dimensions
of decent work have higher relationship with meaning of work? 'Which sub-dimensions of
decent work have higher relationship with turnover intention? Besides, to reveal the power of
the relationships between the variables has been aimed in the study.

Research Method: The meta-analysis method (Glass, 1976) has been used in the study in line
with the aim of the study and to look for answers to the problematics of the study. As the
analyses of the study includes the sub-dimensions of decent work, only empirical studies which
were carried out by Duffy et al. (2017) examining the relationship between the scale and its
sub-dimensions and the work meaning, and turnover intention have been used in the meta-
analysis. Web of Science, Scopus, DergiPark, YOK Thesis, ProQuest, EBSCOhost, ERIC,
PsycINFO and Google Scholar databases and search engines have been used to compile the
studies to be used in the meta-analysis. As for the search terms, "decent work, insana yakisir is,
insana yaragir ig, saygin is, diizgiin is, uygun is, “work meaning, meaning at work, meaningful
work, work meaningfulness, isin anlami, isin anlamliligi, anlamli is”, and “intention to leave,



turnover intention, job quit, withdrawal intentions, intention to quit, isten ayrilma niyeti” have
been identified. While searching more than one keyword in databases, Boolean logic has been
used and AND/OR function was used to perform searches narrow the results (Basu, 2017; Tuttle
et al., 2009).

2960 studies have been found as a result of the search. Inclusion criteria of the obtained
publications in the meta-analysis have been determined as follows: a) publication language
(English and Turkish), b) study type and design (article, thesis and quantitative research), c)
time period (2017-July 2023), d) use of Duffy et al.'s (2017) decent work scale e) examining
the relationships between decent work and/or its sub-dimensions and work meaning and
turnover f) reporting the correlation coefficients (r) and sample sizes, and g) reaching the full
text of the study. Inclusions and exclusions have been made according to the criteria for the 24
studies to be analyzed. The MAJOR plugin of the Jamovi (v.2.4) package program
(Viechtbauer, 2010; The jamovi project, 2023) has been used to carry out the meta-analysis. In
line with the study’s main aim, 12 meta-analyses based on correlation values have been
conducted to reveal the relationship between decent work and its sub-dimensions, work
meaning and turnover intention.

Conclusion: As a result of the meta-analyses, it has been found out that decent work and its
sub-dimensions were positively and negatively correlated with work meaning and turnover
intention, and the relationships were varied between medium-low. Decent work has been more
associated with work meaning (EB= 0.490) than turnover intention (EB= -0.397). One of the
main findings of the study has been determined that complementary values sub dimension of
decent work has increased the work meaning (EB= 0.390), and the core values have decreased
turnover intention more than the other dimensions (EB= -0.340). The original scale study of
Duffy et al. (2017) showed the similar results with the current study. In the current study, the
complementary values were the important predictor of work meaning. Besides, the
inconsistency of the goals and values of the organizations (Moynihan and Pandey, 2008) may
result in disconnection with the person and the work, or on the contrary, the congruence of the
goals-values-norm between the organization keeps the person more engaged in the
organization, provide belonging and meaning, and as a result this connection can increase the
willingness to stay in the organization (Jiang et al., 2023; Ampofo and Karatepe, 2022; Steffens
etal., 2017).

Free time and rest sub dimension of decent work has the lowest relationship with work meaning
and turnover intention with a weak relationship. In the studies conducted by Ferreira et al.
(2019) in Portugal and by Nam and Kim (2019) in South Korea with approximately 300
samples, no significant relationship was found between the free time and rest sub-dimension
and work meaning, also it was found in studies that there was no relationship (Mcllveen et. al.,
2021) or low level of relationship with turnover intention (Biiyiikgoze-Kavas and Autin, 2019;
Ribeiro et. al., 2019). One of the reasons of these results may be the samples of the studies
which differ in white-blue collar, public-private sector, and individuals can find time to spend



enough time outside of work and rest as the majority of employees with specific working time
definitions. In addition, the existence of these values can make it possible for employees who
have adequate complementary values and other decent work conditions in their organizations
to cope with challenging work demands.



1. GIRIS

Agir is yukii, adaletsiz gelir dagilimi, calisanlarin sosyal haklarinin korunmasindaki eksiklikler,
giivensiz ig ortami, yetersiz is giivenligi ve yipranan insan onuru ulusal ve uluslararasi
orgiitlerin glindemine aldiklar1 orgiitsel verimlilik ve siirdiiriilebilir kalkinma temelini
olusturmay1 hedefledikleri konular arasindadir. Robotik teknolojinin de ivme kazanmasi ile
birlikte igsizlik konusundaki beklenen artis, ekonomik yetersizlikleri ve insan odakli
yaklagimlardan uzaklasan oOrgiitsel ortamlarin olusumunu koriiklemektedir. S6z konusu
yetersizliklerin hakim oldugu isyeri ortamlarinda karsilasilmasi kaginilmaz olan olumsuz
orgiitsel ve bireysel ¢iktilar ¢alisanlarin sahip olduklar: islerin niteliklerini sorgulamalarina,
anlam krizlerine, insan onurunun zedelendigi ancak hayatta kalabilmenin temel gerekliligi olan
bir ise sahip olma durumuna, kayitsizlia ulasabilecek sekilde tepkiler vermelerine neden
olabilmektedir. Ote yandan, bir ise sahip olmanin yasamin devam ettirilebilmesi ile
iligkilendirilmesi de mevcut islerin insani sartlar1 barindirmasini ikinci plana atabilmektedir.

Orgiitler bir taraftan fazla sayida insanmn maruz kaldigi kotii galisma kosullarma ¢oziim
bulmaya c¢alisirken diger yandan ekonomik krizler, robotik ve yapay zekanin neden olabilecegi
igsizlik (Bordot, 2022) sorunlar1 ortaya ¢ikmakta ve gilivencesiz is (precarious work) olarak
ifade edilen islerin sayis1 da giderek artmaktadir. Diger bir deyisle, sosyal giivence kapsami
disinda, diisiik gelir saglayan, kirillgan istthdami kapsayan ve diisiik nitelikli islerde c¢alisan
sayisi yadsinamayacak boyutlara gelmistir (Doellgast vd., 2018). Dolayisiyla, istihdam
sorunlarini azaltmak hedefinin yani sira olusturulan istthdamin ¢alisanlarin sosyal haklarini
koruyan, insani yasama kosullarina olanak saglayan ve insan onurunu koruyan is 6zelliklerine
sahip olmasi gerekmektedir (Ludera-Ruszel, 2021). Sozii edilen bu insani istihdamin
sinirlarinin ¢izildigi ve uluslararasi alanyazinda “decent work™ olarak ifade edilen kavram
sosyal adaletin giiclendirilmesi amacryla 1919 yilinda kurulan Uluslararas1 Calisma Orgiitii
tarafindan tanimlanmistir. 1944 Philadelphia Bildirgesi’nden sonra, 1999 yilinda Uluslararasi
Calisma Orgiitii’niin ilk hedefi insan onurunu koruyan, 6zgiirliik, esitlik ve giivenli isleri temin
etme konusunda destekler olusturma ve insan onuruna yakisan ve iiretken bir istthdam modeli
saglama oldugu belirtilmektedir (ILO, 1999). “Decent work™; ulusal alanyazinda “insana
yakisir i§, insana yarasir is, saygin is, diizgiin is, uygun is” olarak Tiirkce karsiliklar buldugu
goriilen ve calisanlarin yalnizca bir ise sahip olmasi1 degil insan onuruna yakisir bir isinin olmast
gerektigini One siiren bir kavramdir. Yakin tarihte Birlesmis Milletler’in 2030 Siirdiirtilebilir
Kalkinma Hedefleri Ajandasinda da yer alan 17 hedef arasindan 8. sirada yer alan insana yakisir
13, esit ise esit icretin verildigi ve glivencesiz islerde ¢alisanlar dahil olmak {izere tiim ¢alisanlar
i¢in giivenli calisma ortamlarmmn olusturulmasi gibi ifadeleri icermektedir. insana yakisir is
modeli Uluslararast Calisma Orgiitii’niin tanimiin temel alindig1 cesitli ¢alismalarda ele
alinmistir. Basta Tiirkiye olmak iizere (Biiylikgoze-Kavas ve Autin, 2019) farkli kiiltiirlerde
Olcek gecerlemesi gerceklestirilmis olan kavramin 6l¢eginin orjinali Duffy ve arkadaslari
tarafindan gelistirilmistir (Duffy vd., 2017). Insana yakisir is bu calismada, Duffy ve
arkadaglarinin yordayicilarim1 ve sonuglarini onerdikleri ¢alismalar1 (Duffy vd., 2016) ile



ardindan gelistirdikleri Insana Yakisir Is Olcegi (Decent Work Scale) (Duffy vd., 2017)
temelinde ele alinmistir.

2030 yil1 stirdiirtilebilir kalkinma hedeflerinde insana yakisir isin yayilmasiyla elde edilmesi
hedeflenen ekonomik gelismenin de yoksulluk kavramini tamamen bitirebilecegi ifade
edilmektedir. Dolayisiyla, insana yakisir is ve boyutlarinin hangi degiskenler ile
iliskilendirildigini ortaya koymak orgiitsel baglamda Uluslararas1 Calisma Orgiitii basta olmak
tizere Diinya Ekonomik Forumu gibi oOrgiitlere de prensip kanitlar olusturabilecektir. Bu
dogrultuda insana yakisir is kavrami ve alt boyutlarinin is ¢iktilari ile iligkilerinin daha kapsamli
bir sekilde incelenmesi gerektigi degerlendirilmektedir. Bireyler i¢in insana yakisir is vurgusu
oldugu gibi yabanc1 ve yerli alan yazinda insana yakisir is kavramina olan ilgi giin gegtikce
artmaktadir. Ornegin Web of Science (WOS) (Web of Science, 2023) ve DergiPark (DergiPark
Akademik, 2023) veri tabanlarinda yapilan aramada ¢ikan sonuglarin yaklasik %51°nin 2020
ve sonrasi ¢aligmalardan olustugu goriilmektedir. Ancak yapilan ¢alismalar agirlikli olarak
enduistri iligkileri ¢caligma alani ve alt alanlarindadir ve WOS’a gore yonetim alaninda yapilan
calismalar bugiine kadarki yapilan tiim ¢aligmalarin yaklasik %8’ini olusturmaktadir. Benzer
sekilde yerli alan yazinda yonetim ve Orgiitsel davranig alanlarinda sayili calismaya
rastlanmaktadir. Bu sebeple yerli alan yazinda kavrama dikkat cekmeye de ihtiya¢ duyuldugu
diistiniilmektedir.

Bununla birlikte insana yakisir is kosullar1 igin anlami1 (Kashyap ve Arora, 2020), iste kalma
istegi, ise angaje olma (Urgan ve Ak, 2022), is tatmini (Zambelli vd., 2023), mental saglik
(Duffy vd., 2021), iyi olus (Su ve Chan, 2023), ¢alisma motivasyonu, diisiikk tikenmislik ve
diistik is kaynakli bitkinlik (Ferraro vd., 2020; Duffy vd., 2021) gibi bir¢ok olumlu bireysel ve
orgiit sonuca kaynaklik etmektedir. Bu calismada ise bireysel ve orgiitsel manevi ve maddi
zararlar1 olabilecek hem calisan hem de orgiit tarafindan istenilmeyen bir tutum olarak
algilanabilecek isten ayrilma niyeti ve bastan ¢alisanlarin iyilik halini arttirmak iizere bir¢ok
olumlu is ¢iktisini beraberinde getiren, ¢alisana isinde tutanacak bir dal veren isin anlami iki
bagimli degisken olarak seg¢ilmistir. Bununla birlikte Blustein vd.’e gore (2023) ozellikle
orgiitsel igleyisin, psikolojik/ ise dayali iyi olusun iki nemli yOniinii insana yakisir is ve anlamli
is olusturmaktadir ve insana yakigir is anlamli isin 6n kosullarindan biri olarak kabul
edilmektedir. Insana yakisir is kosullarina erisim, ¢alisan ihtiyaglarinim tatmin edilmesiyle
sonuglandig i¢in giderek iste anlamlilik hissini de arttirmaktadir. Ancak diinya genelinde bir
degerlendirme yapildiginda issizlik orani, asgari iicret ve giivencesiz caligma kosullar1 gibi
insana yakisir isin Onemli bilesenlerini olusturan unsurlarin heniiz istenilen seviyede
gerceklesmedigi ve iyilestirilmesi gerektigi soylenebilir. Ornegin diinya genelinde 2022 yilinda
205 milyonun tizerinde kisinin issiz oldugu kaydedilmistir ve 2023 yili sonunda bu sayinin 3
milyon daha artmasi beklenmektedir. Ayrica diinya genelinde, is haklarina veya sosyal
korumaya erigimleri sinirli olan, kayit dis1 2 milyar is¢inin oldugu tahmin edilmektedir. Kiiresel
isgiiclinde, 214 milyon is¢i giinliik 1,90 Amerikan dolarindan daha diisiik iicret alarak agiri
yoksulluk i¢inde ¢alismaktadir ve ¢aligsanlarin yarisinin kiiresel isgiicii gelirinin yalnizca %8'ini
elde edebilmesi sebebiyle esitsizlik de dikkat gekmektedir (ILO, 2023a). S6z konusu olumsuz



sartlara sahip c¢alisanlar i¢in refah ve isin anlamliligindan bahsetmek giic goriinmektedir.
Dolayisiyla calisanlarin iyi olarak nitelendirilebilecek is kosullarina erigsebilmesi, bununla
birlikte isin anlamliliginin arttirilabilmesi i¢in insana yakisir is unsurlarinin iyilestirilmesine;
iki kavram arasindaki iliskinin daha iyi anlagilmasi i¢in insana yakisir is kosullarinin isin
anlaminm1 arttirdigin1 ortaya koyan ampirik kanitlara daha fazla odaklanilmasi gerektigi
diistintiilmektedir.

Isten ayrilma niyeti ve isin anlami degiskenlerin secilmesinde etkili olan bir diger sebep ise
Ozellikle insana yakisir isin alt boyutlar ile isin anlam1 ve isten ayrilma niyeti iliskisine dair
birbirleriyle ¢elisen ampirik arastirma bulgularinin olmasi (or. Ferreira vd.’nin (2019) Portekiz
ornekleminde yaptigr calismada gilivenli calisma kosullart isin anlami ile orta derecede
iligkiliyken Atitsogbe vd.’nin (2021) Sahra Alt1 Afrika 6rnekleminde anlamli iligkiler tespit
edilmemistir) ve degiskenler arasi iliskilerin acikligr kavusturulmaya ihtiya¢ duyuldugu
diistincesidir. Buradan hareketle mevcut calisma, insana yakisir is ve alt boyutlarinin pozitif
orgiitsel degiskenlerden biri olan isin anlami1 ve negatif bir orgiitsel degisken olan isten ayrilma
niyeti ¢ercevesinde iliskilerin varliginin ve giicliniin ortaya konulmasin1 amaglamaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

On goriilemeyen salgin, dogal afet ve savaslar diinya cografyasindaki hareketliligi zorunlu hale
getirmistir. Bu hareketlilik istihdamin niteligi ve kaynak kullanimi konusunda esitsizliklere yol
acmaktadir. Koklii degisimlere maruz kalan 1§ diinyas1 bu olumsuzluklardan payini almakta ve
en biiyiik etkiyi calisanlar tecriibe etmektedir. Ekonomik yetersizliklerin neden oldugu
yoksulluk seviyesi giderek artmakta ve igin niteligi yerini yalnizca hayatta kalabilmek i¢in
herhangi bir ise sahip olmaya birakmigtir. Temel hedef hayatta kalmak oldugunda ise ¢aligma
kosullarmin insani olup olmadig arka planda kalmaktadir. Uluslararas: Calisma Orgiitii, insana
yakisir isi, diinyanin her yerinde ¢alismak isteyen tiim insanlar i¢in mevcut olmasi gereken isin
kalitesi hakkinda istek uyandiran is olarak tanimlamaktadir (ILO, 1999). Uluslarars1 Caligsma
Orgiitii insana yakisir is baglaminda toplantilar ve kongreler diizenleyerek farkindalik
olusturmaya devam etmektedir. 2023 yili toplantilarinda temel igeri§in insana yakisir is
kosullarinin olusturulmasi ve yoksullugun sifira indirilmesi konular1 giindemi olusturmaktadir.
Dolayisiyla, islerde sosyal adaletin saglanmasinin Onceliklendirilmesi gerektigini belirten
Uluslararas1 Calisma Orgiitii, ekonomik gii¢lendirmenin temelinde insana yakisir isin oldugunu
ifade etmektedir (ILO, 2019a; 2019b).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin tanimindan yola ¢ikarak Duffy ve arkadaslarinin (2017)
gelistirdigi insana yakisir is modeli de akademik caligmalarda orgiitsel ¢iktilarin etkilerini
ortaya koymak, uygulayicilar ve kanun yapicilara farkindalik olugturmak amacgl akademik
aragtirmalara onciiliikk etmektedir. Ulusal yazinda yapilan ¢alismalarda Duffy ve arkadaslarinin
2017 yilinda gelistirdigi Biiylikgoze-Kavas ve Autin (2019) tarafindan Tiirkiye baglaminda
gecerlemesi yapilan, Isik ve arkadaslar1 (2019) tarafindan ise kiiltlirleraras1 gecerlemesi yapilan
Insana Yakisir Is Olgegi’nin kullanildig: goriilmektedir. Duffy ve arkadaslari (2017) tarafindan



gelistirilen 15 maddeden olusan 6lgegin 5 alt boyutu bulunmaktadir. Uluslararasi Calisma
Orgiitii’niin insana yakisir is modeli temel alinarak olusturulan dlgek, fiziksel ve kisiler arasi
giivenli ¢alisma kosullart (physically and interpersonally safe working conditions), yeterli
saglik hizmetine erisim (access to health care), yeterli iicret (adequate compensation), bos
zaman Ve Yyeterli dinlenmeye izin veren saatler (hours that allow for free time and rest), aile ve
sosyal degerleri tamamlayan kurumsal degerler (organizational values that complement family
and social values) alt boyutlarini igermektedir. Calisma Psikolojisi Kurami (Duffy vd., 2016)
temel alinarak ortaya atilan insana yakisir igin ancak bu bes Ozellik var oldugunda
gerceklesebilecegi ileri siiriilmektedir (Duffy, vd., 2017). Olgegin is tatmini, isin anlami ve isten
ayrilma niyeti gibi degiskenler ile iligkileri incelenmis ve beklenen yonde anlamli iligkiler
gosterdigi tespit edilmistir (Duffy vd., 2017). Ancak, Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin makro
diizeyde ekonomik gostergeleri temel alarak ifade ettigi insana yakisir is taniminin ve odaginin,
calisanlarin psikolojik bakis agisini yansitma konusunda eksik kalmasi ve calisanin isindeki
anlam (Blustein vd., 2016) ihtiyacin1 g6z ardi etmesi sebebiyle elestirildigi goriilmektedir
(Deranty ve MacMillan, 2012).

Ulusal alanyazinda insana yakisir is kavrami ve boyutlarinin is ¢iktilari iizerine etkileri ile ilgili
arastirmalarin sayisinin az oldugu goriilmektedir. Yakin tarihli yapilan aragtirmalardan biri Aca
ve Akdamar’in (2023) insana yakisir is boyutlarindan biri olan kurumsal degerler ile isin anlami1
arasindaki etkiyi ortaya koymaktadir. Isin anlami, ¢alisanin isinde elde ettigi olumlu psikolojik
deneyimler sonucu isine atfettigi degerlerdir (Steger vd., 2012). Bununla birlikte insanlarin
hayatlarim1 siirdiirebilmelerindeki 6nemli araglardan biri olan is aym1 zamanda bireylerin
yasamlarini da anlamli kilan 6zelliklere sahiptir (Steger ve Dik, 2009). Ayni zamanda is, insanin
yasantisinin temel yapitasini temsil ederek insan yasaminin siirdiiriilebilirligi, sosyal baglar
kurma ve ilerletme, 6z-belirleme ve anlam kaynagi elde etmek i¢in bir arag olarak ifade
edilmektedir (Blustein vd., 2023). Baska bir deyisle insanlar, sahip olduklari islerine
potansiyellerini ortaya ¢ikarma ve tiim insanlik adina olumlu katkilar olusturma gibi anlamlar
da yiikleyebilmektedir (Dik vd., 2013). Bu baglamda ¢alisanlarin islerinde kalmalarinin
belirleyicilerinden biri olan isin anlami, insana yakisir is ile iligkilendirilmektedir. Calisma
Psikolojisi teorisyenleri, dolayli olarak da olsa, isten ayrilma niyetinin de koti calisma
kosullarinin bir sonucu oldugunu ileri siirmektedir (Arnoux-Nicolas vd., 2016). Insana yakisir
isin, isten ayrilma niyetinin negatif bir yordayicisi oldugu ifade edilmektedir (Wang vd., 2019).
Is Talepleri ve Is Kaynaklari Teorisi’ne gore yeterli dlciide is kaynaklar (insana yakisir is
ozelliklerini iceren) is taleplerinin sebep oldugu olumsuz c¢iktilardan biri olan isten ayrilma
niyetini azaltmada 6nemli bir rol oynamaktadir (Lewig vd., 2007).

Ote yandan, ilk uygulamas Ingiltere’de baslayan ve isverenlere esneklik sagladig ileri siiriilen
ancak is gorenler acisindan giivencesiz c¢alisma olarak sonuglanan sifir saat sdzlesmesinin
(zero-hour contract) orgiitsel baglamda olumlu ¢iktilara neden olabilecegi 6ne siiriiliirken;
calisanlarin is ve kariyer beklentilerini azaltma ve belirsizliklere dogru siiriiklendigi bir is
ortami olusturdugu iddia edilmektedir. Is gorenlerin yalmzca ¢ahistiklar1 saat kadar
ticretlendirildikleri bu uygulamanin esaslari incelendiginde isverenlerin maliyetlerini



diisiirmedeki yontemlerinden biri oldugu gériilmektedir. Isverenin dncesinde is gdrenlere
caligma siiresini taahhiit etmedigi bu sistemin sosyal adaletsizligi de arttirdig1 belirtilmektedir
(Rubery ve Grimshaw, 2016). Ayrica, c¢alisanlarin standart kazanimlari net olmayan isler
sonucunda insana yakisan refah seviyesi elde etmelerinin miimkiin olamayacagi ve bu durumun
yalnizca giivencesi olmayan islerin sayisini arttiracag ifade edilmektedir (Mantouvalou, 2022).
Esnek calisma saatleri ve taahiitsiiz kontratlar ise calisanlarin sosyal haklardan mahrum
birakildigi giivencesiz islerin risklerine maruz kalmalarina neden olmaktadir (Kalleberg ve
Hewison, 2013). Bunlara karsin c¢alisanlar islerinde bos zaman ve dinlenme firsati
bulduklarinda saglikli bir is-yagam dengesine sahip olurlar, islerinde kendilerini daha iyi
hissederler ve hissettikleri enerji ile islerine bagli kalma ihtimalleri artmaktadir (Niessen vd.,
2018). Is dis1 sosyal iliskileri siiriidiirebilme, aile ve yasama baglilik ayn1 zamanda kisilerin
isinde daha fazla anlam bulmalarina kaynaklik etmektedir (Alparslan vd., 2022). Orgiitlerin
amag ve degerlerindeki uyumsuzluk ise (Moynihan ve Pandey, 2008) kisinin isi ile baglarin
kopartmasina sebep olabilir veya tam tersi kisinin orgiitii ile amag-deger-norm biitiinlesmesini,
kisinin isine daha fazla angaje olmasini, aidiyetini ve isinde buldugu anlami, son tahlilde orgiitte
kalma istegini arrtirabilir (Jiang vd., 2023; Ampofo ve Karatepe, 2022; Steffens vd., 2017).

Tiim bu bilgiler 15181nda, alanyazin birikimi ve ampirik aragtirma bulgularina dayanarak bu
calismada ‘Insana yakisir is ile igin anlami arasindaki iliski nedir?’, ‘Insana yakigir is ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligki nedir?’, ‘Insana yakisir isin alt boyutlarimn hangisi/hangileri
ile isin anlami arasinda daha yiiksek iliski vardir?’ ve ‘Insana yakisir isin alt boyutlarinin
hangisi/hangileri ile isten ayrilma niyeti arasinda daha yiiksek iliski vardir?’ sorularina cevap
aranacaktir. Aym1 zamanda degiskenler iligkilerin giiciinii ortaya koymak calismanin temel
amacini olusturmaktadir.

3. ARASTIRMA YONTEMI

Calismanin amaci dogrultusunda ve ilgili problemlere yanit aramak {lizere ¢alismada meta-
analiz yontemi (Glass, 1976) kullanilmistir. Calismada, insana yakisir isin alt boyutlar
baglaminda da analizler gerceklestirilecegi icin, sadece Duffy vd. (2017) tarafindan gelistirilen
Olcek ve alt boyutlar ile isin anlami ve isten ayrilma niyeti iliskisini inceleyen ampirik
caligmalar meta-analize dahil edilmistir.

3.1. Literatiir Taramasi ve Ekleme/Cikarma Kriterleri

Meta-analizde kullanilacak ¢alismalarin derlenmesi i¢in Web of Science, Scopus, DergiPark,
YOK Tez, ProQuest, EBSCOhost, ERIC, PsycINFO ve Google Scholar veri tabanlar1 ve arama
motorlart kullanilmistir. Daha fazla veri tabaninda arama yaparak arastirmaya dahil
edilebilecek calismalarin goz ardi edilme riskinin azaltilmasi; Web of Science, Scopus,
ProQuest, EBSCOhost, ERIC, PsycINFO ve Google Scholar’in sistematik derleme veya meta-
analiz ¢alismalar1 i¢in Onerilen veri tabanlari arasinda (Bramer vd., 2017; Gusenbauer ve
Haddaway, 2020) yer almas1 ve yerli alan yazinina erisim i¢in DergiPark ve YOK Tez’in uygun
olmasi sebebiyle calismalar s6z konusu veri tabanlari ve arama motorlarindan derlenmistir.
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Ingilizce arama terimleri olarak “decent work, work meaning, meaning of work, meaning at
work, meaningful work, work meaningfulness, intention to leave, turnover intention, job quit,
withdrawal intentions, intention to quit” ve kavramlarin Tiirkge karsiliklari i¢in arama terimleri
olarak “insana yakisir i, insana yarasir is, saygin is, diizglin is, uygun is, isin anlami, isin
anlamlilig1, anlaml i, isten ayrilma niyeti” anahtar kelimeleri belirlenmistir. Veri tabanlarinda
birden fazla anahtar kelimeyi aratirken Boolean mantigi kullanilmis ve aramalarin birlikte
gergeklestirilebilmesi ve/veya sonuglarin daraltilabilmesi icin AND/OR (ve/veya) fonksiyonu
kullanilmistir (Basu, 2017; Tuttle vd., 2009). Gergeklestirilen arama sonucunda 2960 ¢alismaya
ulasiimistir. Ulasilan yayinlarin meta-analize dahil edilme kriterleri; a) yayim dili (Ingilizce ve
Tiirk¢e), b) ¢alisma tiirli ve deseni (makale, tez ve nicel aragtirma), ¢) zaman periyodu (2017-
Temmuz 2023), d) Duffy vd.’nin (2017) insana yakisir is 6l¢eginin kullanilmis olmast, €) insana
yakisir is ve/veya alt boyutlar ile isin anlami ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri
incelemesi, f) korelasyon katsayilarinin (r) ve 6rneklem biiytikliiklerinin raporlanmis olmasi ve
g) calismanin tam metnine ulasilmasi olarak belirlenmistir. S6z konusu kriterlere uygun olacak
sekilde tiim yayinlar meta-analize ekleme/¢ikarma i¢in incelenmis ve nihai durumda dahil etme
kriterlerine uygun olan 24 ¢alisma iizerinden analizler gergeklestirilmistir.

3.2. Analiz

Meta-analizin gergeklestirilmesinde jamovi (v.2.4) paket programinin MAJOR eklentisi
(Viechtbauer, 2010; The jamovi project, 2023) kullanilmistir. Calismanin temel amaci
dogrultusunda insana yakisir ig ve alt boyutlar1 ile isin anlami ve isten ayrilma niyeti iligkisini
ve iliskilerin giiclinii ortaya koymak {izere korelasyon degerlerine dayanan 12 meta-analiz
yapilmistir. Meta-analizler toplam 24 g¢alisma ve k=132 bireysel veri (N=46406) lizerinden
gerceklestirilmistir.

Korelasyon degerleri ve 6rneklem biiyiikliikleri tizerinden yapilan tiim meta-analizlerde Field
ve Gillet’in (2010) onerdigi sekli ile sosyal bilimlerde yapilan c¢alismalarda genellikle etki
bliytikliikleri arasinda degisimler olmasi sebebiyle rastgele etki modeli kullanilmistir. Analiz
bulgularinda toplam c¢alisma sayisi, Orneklem biiylkligli, Fisher r-to-z doniistliriilmiis
korelasyon katsayisi, %95 giiven aralig1 alt-iist sinirlar1 ve heterojenlik bulgularina dair tau?
(DerSimonian ve Laird, 1986), Q-testi sonuglar1 (Cochran, 1954), 12 degerleri (Higgins ve
Thompson, 2002) ve yayim yanliligi gostergeleri incelenmistir. Etki bilyiikligiinin (EB)
giicinii degerlendirmek i¢in Cohen vd. (2007) tarafindan Onerilen; ¢ok zayif diizeyde
(EB<0,10), zayif diizeyde (0,11<EB< 0,30), orta diizeyde (0,31<EB< 0,50), gii¢lii diizeyde
(0,51<EB<0,80) ve ¢ok giiglii diizeyde (EB > 0,81) esik degerler dikkate alinmistir (Cohen vd.,
2007).

4. BULGULAR

Meta-analize dahil edilen 24 ¢alismanmn (Tablo 1) yaym yillar1 2017-2023 araliginda
degismektedir. En kiiciik 6rneklem sayis1 152 ve en biiylik 6rneklem sayist 1069°dur. Yazar
sayist 1-9 araligindadir. 21 calisma makale ve 3 calisma tez tiiriindedir. Ayrica, tabloda yer
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almamasina ragmen, caligmalar derlenirken Orneklem oOzellikleri, ¢alismanin yiriitildigi
sektor ve lilke baglaminda incelemeler gergeklestirilmistir. S6z konusu 6zelliklerin sunulmasi,
caligsmalar hakkinda daha fazla bilgi edinilmesi agisindan 6nemli goriilmektedir ve 6zet bilgiler
seklinde bu bulgulara deginilmistir. Bu baglamda c¢alismalar; Tirkiye, Amerika Birlesik
Devletleri, Cin, Giiney Afrika, Italya, Portekiz, Brezilya, Giiney Kore, Fransa, Hollanda, Kuzey
Hindistan, Burkina Faso — Vagadugu, Sahra Alt1 Afrika Bolgesi, Avustralya ve Kuzey Kibris
olmak tizere 15 farkli tilkenin 6rnekleminde yiirtitilmiistiir. Calismalarin biiyiik cogunlugunda
(F=18) orneklem calisan yetiskinler olarak belirlenmistir. Alt1 calismanin 6érneklemini (her bir
calismaya ait 0rneklem farklidir) ise atletik moda iirtinleri konusunda uzmanlagmis ¢ok uluslu
bir sirketin ¢alisanlari, akademisyenler, 6gretmenler, belediye c¢alisanlari, medikal sirketinde
calisanlar ve madencilik ve imalat sektoriinde ¢alisan mavi yakali is¢iler olusturmaktadir. Farkl
meslek gruplarin 6rneklem olarak belirlendigi ¢alismalarda katilimcilarin mesleklerine;
sosyal hizmetler ¢alisani, erken ¢ocukluk egitimi ¢alisani, saglik hizmetleri ¢alisani, 6gretmen,
akademisyen, memur, yoOnetici, tekstil is¢isi, miisteri hizmetleri uzmani, satis temsilcisi,
kasiyer, hemsire, garson, miihendis, yOnetici asistani, muhasebeci ve bankaci drnek olarak
verilebilir. Orneklemlerin biiyiik cogunlugunun c¢alisma statiilerinin tam zamanl ve gelir
seviyelerinin orta diizeyde oldugu sOylenebilir. Caligmalarda belirtilen yas ortalamlari ise 29
yas — 46 yas araliginda degismektedir.

Tablo 1. Meta-Analize dahil edilen galismalarin betimsel analizi

Calisma/ Yazar Adi ve Yili Degiskenler® N Tard
Duffy, Allan, England, Blustein, Autin, IA—iYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD 589 Makale
Douglass, Ferreira ve Santos (2017) IAN —iYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD
. iA— iYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD
Di Fabio ve Kenny (2019) AN — IYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD 384  Makale
Ferreira, Haase, Santos, Rabaca, IA—iYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD 345 Makale
Figueiredo, Hemami ve Almeida (2019) IAN —iYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD
Allan, Tebbe, Bouchard ve Duffy (2019) IA—iYi 364  Makale
iA— iYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD
Isik, Kozan ve Isik (2019) AN — IYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD 326  Makale
L o . IA —iYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD
Ribeiro, Teixeira ve Ambiel (2019) AN — IYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD 307 Makale
e . IA—iYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD
Blylkgbze-Kavas ve Autin (2019) AN — IYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD 453  Makale
. IA—GCK, SHE, YU, BZD, TD
201 . .. 2
Nam ve Kim (2019) AN — GCK, SHE, YU, BZD, TD 320 Makale
Wang, Jia, Hou, Xu, Zhang ve Guo (2019)  IAN —iYi, GCK, YU, BZD, TD 377  Makale
s Nicoime Bermaudve Lalmand | AL GELSHEYOBIDTD o
’ IAN —iYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD
(2020)
Allan, Autin, Duffy ve Sterling (2020)? IA=IvYi 1069 Makale
Petrea (2020) IA—1vi 206 Tez
Kashyap ve Arora (2020) IA—ivi 280  Makale
Ebrahim (2020) IA—1vi 354 Tez
Rossier ve Ouedraogo (2021) IA—1vi 501 Makale
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Atitsogbe, Kossi, Pari ve Rossier (2021) IA—1VYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD 334  Makale
Mcllveen, Hoare, Perera, Kossen, Mason,

Munday, Alchin, Creed ve McDonald IAN —iYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD 201  Makale
(2021)

Aca ve Akdamar (2022) IA—ivi 395  Makale
Korkar (2022) IA—ivi 467 Tez

Urgan ve Ak (2022) IAN — i 320 Makale

Wan ve Duffy (2022) IAN — i 391 Makale

Zengin ve Bayram (2023) IAN —iYi, GCK, SHE, YU, BZD, TD 152  Makale

Koekemoer ve Masenge (2023) IAN —iYi 229  Makale

Wan ve Duffy (2023) IAN — i 327 Makale

Not:

aCalismada 4 dalgada analizler sunulmus ve toplam érneklem 4 farkli gruba ayrilarak analizler tekrarlanmistir. Bu sebeple tek ¢alisma ve k=4
bireysel veri olarak analize dahil edilmistir.

bjYj: insana Yakigir Is, IA: [sin Anlami, GCK: Giivenli Calisma Kosullari Alt Boyutu; SHE: Sadlik Hizmetlerine Erisim Alt Boyutu, YU: Yeterli Ucret,
BZD: Bos Zaman ve Dinlenme, TD: Tamamlayici Degerler, IAN: Isten Ayrilma Niyeti

Insana yakisir is ve alt boyutlarinmn isin anlami ile iliskisinin ve giiciiniin belirlenmesi i¢in
yapilan 6 meta-analiz sonucunda el edilen bulgular Tablo 2’de 6zetlenmistir. 16 ¢alisma ve 19
bireysel veri ilizerinden rastgele etkiler modeline dayali, Fisher’s Z korelasyon katsayisi
kullanilarak gergeklestirilen meta-analizi sonucunda insan yakisir is ve isin anlamu iliskisi orta
diizeyde ve pozitiftir (EB= 0,490; 95%GA:0,415-0,565; p<0,001). Insana yakisir isin alt
boyutlar1 ile igin anlami arasindaki iligkiye yonelik yapilan meta-analizler sonucunda tim
boyutlar pozitif ve anlamli diizeyde iliskili bulunmakla birlikte iligkilerin giicii birbirinden
farklidir. Isin anlamu ile en yiiksek iliskinin tamamlayici degerler alt boyutunda, orta diizeyde
oldugu (EB= 0,390; %95GA:0,262-0,518; p<0,001) ve en diislik iliskinin bos zaman ve
dinlenme alt boyutunda, zayif diizeyde (EB= 0,147; %95GA:0,084-0,210; p<0,001) oldugu
tespit edilmistir. Giivenli calisma kosullar ile isin anlamu iliskisi orta diizeydeyken (EB= 0,310;
%95GA:0,187-0,433; p<0,001), saglik hizmetlerine erisim ve yeterli licret alt boyutlari ile isin
anlamu iliskisi zayif diizeydedir (EB= 0,231; EB= 0,192).

Tablo 2. insana yakisir is ve alt boyutlariile isin anlami iliskisine dair etki bytkltkleri

Isin Anlami/ Anlamlilig

EB’nin %95 Glven Araligi Heterojenlik Testi
Degiskenler k N EB® Alt-Ust Sinir Q degeri sd p
insana Yakisir Is 19 6674 0,490 (0,415)-(0,565) 173,270 19 <0,001
GuvenliGalisma o 5300 (319 (0,187)-(0,433) 103,800 9 <0,001
Kosullar
Saglik
Hizmetlerine 9 3358 0231 (0,123)-(0,340) 80,858 8  <0,001
Erisim
Yeterli Ucret 9 3358 0,192 (0,126)-(0,257) 29,152 8 <0,001
Bos zaman ve 9 3358 0,147  (0,084)-(0,210) 26,967 8 <0001

Dinlenme
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Tamamlayici

Degerler
Not.
aTum etki biydklikleri %95 giiven araliginda anlamlidir.
k: analizde dahil edilen bireysel veri sayisi, N: analize dahil edilen ¢calismalarin toplam 6rneklem sayisi, EB: etki biiylikligi dederi, sd: serbestlik
derecesi, p: anlamlilik degeri

9 3358 0,390 (0,262)-(0,518) 112.517 8 <0,001

Insana yakisir is ve alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti ile iliskisinin ve giiciiniin belirlenmesi
i¢in yapilan 6 meta-analiz sonucunda el edilen bulgular Tablo 3’te 6zetlenmistir. 14 ¢alisma ve
4701 gozlem birimi lizerinden gergeklestirilen meta-analizi sonucunda insan yakisir is ve isten
ayrilma niyeti orta diizeyde ve negatif yonde iliskilidir (EB=-0,397; %95GA: -0,518 — -0,276;
GA: p<0,001). Insana yakisir isin alt boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye y&nelik
yapilan 5 meta-analiz sonucunda; tiim boyutlarin negatif ve anlamli diizeyde isten ayrilma
niyeti ile iligkisi bulunmakla birlikte iliskilerin giicii birbirinden farklidir. isten ayrilma niyeti
ile en yliksek iliskiye sahip alt boyut tamamlayic1 degerlerdir ve orta diizeyde iliskilidir
(EB= -0,340; %95GA: -0,436 — -0,244; GA: p<0,001). En diisiik iliskiye sahip iki alt boyut
saglik hizmetlerine erisim ve bog zaman-dinlenme olup iliskilerim zayif diizeyde (EB= -0,196;
EB=-0,198) oldugu tespit edilmistir. Yine giivenli ¢alisma kosullar1 ve bos zaman-dinlenme
alt boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti iliskisi zayif diizeyde (EB= -0,259; EB= -0,247)
bulunmustur.

Tablo 3. insana yakisir is ve alt boyutlari ile isten ayrilma niyeti iliskisine dair etki buyiklikleri

isten Ayrilma Niyeti

EB’nin %95 Glven Aralig) Heterojenlik Testi
Degiskenler k N EB® Alt-Ust Sinir Q degeri sd p
insana Yakisir Is 14 4701 -0,397  (-0,518)-(-0,276) 227,459 13 <0,001
GvenliCalisma —y; 3754 750  (0,359)-(:0,158) 95427 10 <0,001
Kosullari
Saglik
Hizmetlerine 10 3225 -0,196 (-0,266)-(-0,127) 36,819 9 <0,001
Erisim
Yeterli Ucret 11 3754 -0,247 (-0,379)-(-0,115) 166,405 10 <0,001
PoszZamanVe  yy 3754 0198  (-0,269)}(0127)  47.372 10 <0,001
Dinlenme
Tamamlayici 11 3754 0,340 (-0,436)-(-0,244) 87,423 10 <0,001
Degerler
Not:

aTim etki buyliklikleri %95 given araliginda anlamlidir.
k: Analizde dahil edilen bireysel veri sayisi; N= Analize dahil edilen ¢alismalarin toplam 6rneklem sayisi; EB: Etki blyukligi,; sd: serbestlik
derecesi; p: anlamlilik degeri

Calismalarin heterojenliginin degerlendirilmesi i¢in Tablo 2 ve Tablo 3’te yer alan Q-testi
(Cochran, 1954) bulgular incelendiginde; Q ve serbestlik derecesi degerlerinin heterojenlige
uygun oldugu (Q>sd) ve p degerlerinin tamaminin 0,05’ten kiiciik oldugu goriilmektedir.
Heterojenligin seviyesini tespit edebilmek igin ayrica tau? ve 12 istatistigi degerleri her bir meta-
analiz i¢in degerlendirilmistir. Sonug olarak, tau? degerlerinin tamamu sifir degerinden biiytiktiir
(tau=>0) ve I? degerleri %94,28 - %70,33 araliginda degismektedir. 1> degerlerinin 0-100
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araliginda 100’e daha yaklasik olmasi heterojenligin varligina isaret etmektedir (Higgins ve
Thompson, 2002).

Bununla birlikte ¢alismalardaki yayim yanliklar1 incelenmistir. Insana yakisir is ve alt boyutlar
ile isin anlamu iliskisini ve giiciinii ortaya koymak amaciyla gergeklestirilen 6 meta-analizden
elde edilen Begg ve Mazumdar’in (1994) sira korelasyon testi sonucuna gore p degerlerinin
0,05’ten biiyiik oldugu (Field ve Gillett, 2010) bulunmustur. Bu ¢alismalar igin yayim
yanliliginin kontrol altina alindig1 sdylenebilir. insana yakisir is ve alt boyutlari ile isten ayrilma
niyeti iligkisini ve giiciinii tespit etmek iizere yapilan meta-analizler sonucunda; sadece isten
ayrilma niyeti-saglik hizmetlerine erisim, isten ayrilma niyeti-yeterli iicret ve isten ayrilma
niyeti-bos zaman ve dinlenme iligkisi tizerine yapilan analizlerde Begg ve Mazumdar’in sira
korelasyon testi sonucuna gore p degeri 0,05’ten kiicliktiir. Bu durum yayin yanliliginin
olabilecegine isaret etmektedir. Bu sebeple yayin yanlilig1 analiz bulgularindan biri olan ve
Rosenthal (1979) yaklagimi temelinde hesaplanan Fail-Safe N degerleri incelenmistir. Bu {i¢
meta-analizde etki biytlkliginin 0,01 etki biylkliigiine indirgenmesi i¢in ulusal ve
uluslararas1 gerekli ¢alisma sayilart isten ayrilma niyeti-saglik hizmetlerine erisim igin 482,
isten ayrilma niyeti-yeterli iicret i¢in 1114 ve isten ayrilma niyeti-bos zaman ve dinlenme i¢in
608°dir. Ilgili kriterlere gore degiskenleri birlikte ele alan mevut ¢alismalar kapsaminda soz
konusu ¢alisma sayisina erisim miimkiin degildir. Dolayisiyla bu degerler, yapilan ¢alismada,
yayin yanliliginin olamayabilecegine dair bir gosterge olarak dikkate alinmistir. Caligmalarda
heterojenligin ve yayim yanliligmmin olmasi sosyal bilimlerdeki c¢alisamalar arasi etki
blytikliigiindeki degisimler, sadece insana yakisir isi 6lgen bir 6l¢lim aracinin kullanildigi
calismalarin1 dahil edilmesi, yaymlanmamis caligmalarin1 ve/veya bildiri gibi yaymlarin
mevcut caligmaya dahil edilmemesi, bazi ¢alismalarin1 tam metnine ulasilamadigi i¢in analize
dahil edilememesi ve ¢aligmalarin farkli kiiltiirel baglamlar ve/veya ¢alisma gruplari a¢isindan
cesitlilik gdstermesi sebebiyle caligmalarda homojenligi yakalamaya yonelik alan birikiminin
heniiz tamamlanmamis olmasindan kaynakli olabilecegi diislintilmektedir.

5. TARTISMA ve SONUC

Stirdiiriilebilirlik insan yasaminda ve 6rgiitsel yasamda var olabilmenin temel hedefleri arasinda
yer almaktadir. I¢inde bulunulan teknoloji agirlikli degisim ve gelisimlerin hizli bir sekilde
tecriibe edildigi donem, bireysel ve orgiitsel baglamda hayatta kalabilmeyi olumlu ve olumsuz
yonde etkilemektedir. Bunun yani sira, planlanamayan krizlerin sonuclar1 ig diinyasini ve is
diinyasinin en 6nemli unsuru olan insan kaynaginin psikolojik, sosyo-ekonomik ve kiiltiirel alt
yapisindan olusan farkliliklar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Ote yandan, kitlelerin etkilendigi krizler
zaruri insan hareketliligine sebep olmaktadir. Bu hareketlilik istihdamin da degisimine ve is
ozelliklerinin is veren ve isgoren tarafindan farkli beklentiler dogrultusunda algilanmasina
ortam olusturmaktadir. Zorunlu degisimler sonucunda degisen is 6zellikleri islerin niteliginde
diisiise, gelir adaletsizligine, giivencesiz is kollarinin artisina ve sosyal haklardan mahrum bir
istihdam olusumuna sebep olmaktadir. Uluslararas: drgiitler basta Uluslararasi Calisma Orgiitii
ve Birlesmis Milletler olmak iizere artan issizlik ve koétii is kosullarinin ¢oziimlerini aramaya
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ve kiiresel orgiitler ve gelismis iilkeler temelinde farkindalik olusturmaya yiiksek diizeyde 6nem
gostermektedir. Insana yakisir is modeli olarak adlandirilan ve calisma hayatinin tiim
adaletsizliklerini kapsayan insana yakisir is, insanlarin sahip olduklar islerin niteligi ve sosyal
haklarin korundugu, gelir adaletsizligin olmadig1 tiim isleri ve is ortamlarmi igermektedir.
Bununla birlikte ¢alisanlarin isten ayrilmasi hem orgiitler hem de ¢alisanlar i¢in olumsuz bir
miicadeleyi de beraberinde getirmektedir. Orgiitler, ¢alisanlar1 ise almak ve onlar1 yetistirmek
icin zaman ve maddi kaynak harcamaktadir ve ozellikle rollerin doldurulmasi zor olan
calisanlar icin kendi istegi ile igi birakan bir calisanin isletmeye maliyeti ¢alisanin yillik
maaginin 1,5 — 5 kat1 arasinda degisebilir (Sesil, 2014; Gupta ve Sharma, 2022). Olumsuz
fizyolojik veya psikolojik sebeplerden dolay1 isten ayrilma niyeti olan bir ¢alisanin da kendini
ise adayarak calismasi ve verimli olmasit da pek olasi degildir. Bununla birlikte ¢alisanlarin
islerini anlamli bulmasi islerindeki tatmin duygusunu ve mutluluklarini arttirmakta (Bhatnagar
ve Aggarwal, 2020; Charles-Leija vd., 2023), kariyer gelisimlerini desteklemekte (Dik ve
Duffy, 2009), bireysel performanslarini arttirmakta (\Wrzesniewski, 2003) ve tiikenmisliklerini
azaltmaktadir (Hagmaier ve Abele, 2012). Orgiitsel baglamda ise iiretkenlik ve verimliklerini
(Bunderson ve Thompson, 2009), is yerindeki goniillii davranislarin1 (Maharaj ve Schlechter,
2007) ve baglliklarin1 arttirmaktadir. Bu calismadan elde edilen bulgularla isin anlamini
arttirmanin ve isten ayrilma niyetini azaltmanin bir yolu olarak insana yakisir is faktdrlerinin
Onemi insana yakisir isin bu unsurlarla iliskisinin giicii lizerinden ortaya konulmustur.
Dolayistyla hem alan yazinina katki saglandigi hem de orgiitler i¢in hangi unsura daha fazla
agirlik vermeleri gerektigine dair bir odak sunuldugu diisiiniilmektedir.

Yapilan meta-analizler sonucunda insana yakisir is ve alt boyutlarin isin anlami ve isten
ayrilma niyeti degiskenleri ile pozitif ve negatif yonli iliskiler tespit edilmistir. Aca ve
Akdamar (2023) tarafindan yiiriitilen ¢alisgmada da benzer sonuglar elde edilmistir. 395
katilimet ile yiiriitiilen ¢alismada insana yakisir isin, isin anlamini pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Calisma Psikolojisi Kurami’nda da ileri siiriildiigli gibi isin anlamli olabilmesi i¢in
oncelikle insana yakisir kosullara ve unsurlara sahip olmasi gerekmektedir (Duffy vd., 2016).
Dolayisiyla hem insana yakisir is hem de isin anlamlilig1 i¢in katlanilmasi zor caligma saatleri
ve/veya gorevler iceren, somiiriicii, glinliikk gelir elde etmenin disinda calisana bir deger
katmayan, calisan i¢in uygunsuz ve anlamsiz ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesine; giivenli bir
calisma ortami, makul ¢caligma saatleri, adil iicret, esit firsatlara erisim, 6zgiirce fikirleri ifade
edebilme ve sosyal destek gibi unsurlar1 iceren tatmin edici temel calisma kosullariin
desteklenmesine ihtiya¢ vardir (Blustein vd., 2023, s.307).

Insana yakisir isin boyutlar1 baglaminda incelemeler yapildiginda, isin anlami ile en yiiksek
iliskinin tamamlayic1 degerler alt boyutunda oldugu tespit edilmistir. Duffy ve arkadaslari
(2017) tarafindan orijinal olgek ¢aligmasimin sonuglarina benzer sekilde bu g¢alismada da
tamamlayici1 degerler isin anlaminin 6nemli bir yordayicisi olarak ortaya ¢cikmistir. Gorildigi
gibi isin anlami sadece digsal sonuglar1 veya maddi getirileri elde etmek degildir (Arnold vd.,
2007). Kisiler i¢in i, ayn1 zamanda, aile ve toplumsal degerleri tamamlayan 6rgiitsel degerlerin
varliginda daha fazla anlamli hale gelmektedir. Bu bulgu, insanlarin degerleri ile islerine
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yiikledikleri anlamlar arasinda nedensel bir iliski bulunmaktadir savini1 da destekler niteliktedir
(Nord vd., 1990). Isin anlamu ile en diisiik iliskinin bos zaman ve dinlenme alt boyutunda oldugu
tespit edilmistir. Ferreira ve arkadaslari (2019) tarafindan Portekiz’de ve Nam ve Kim
tarafindan (2019) Giiney Kore’de yaklasik 300 civar1 orneklemde yapilan ¢alismalarda bos
zaman ve dinlenme alt boyutu ile isin anlami1 arasinda bir iliski tespit edilmemistir. Bununla
birlikte analize dahil edilen sadece 2 ¢alismada orta-diisiik diizeyde iliskisi bulunurken diger
calismalarda zayif diizeyde iligkiler tespit edilmistir. Bu durumun sebeplerinden birinin, ailenin
ihtiyaglar1 ve sosyal ihtiyaclar géz oniinde bulunduruldugunda, ¢alisanlarin kendilerine ve
ailelerine zaman ayiracak daha az vakitlerinin kalmasi olabilir. Giivenli ¢aligma kosullari ile
isin anlamu iligkisi orta diizeydeyken, saglik hizmetlerine erisim ve yeterli licret alt boyutlari ile
isin anlamu iligkisi zayif diizeydedir. Beklenen bu sonug giivenli is ortamlarinin 6nemini bir kez
daha vurgulamaktadir. Her ne kadar giivenli is kosullarinin saglanmasi i¢in resmi mevzuatlar
ve ig yerlerinin bu mevzuatlara uyma zorunlulugu bulunsa da hala fiziksel ve kisiler arasi
giivenli ¢alisma kosullarina erisimeyen bir grup bulunmaktadir. ILO’nun verilerine her yil
diinya genelinde yaklasik 340 milyon is kazas1 meydana gelmektedir ve yaklasik 160 milyon
kisi yaptig1 is sebebiyle hastalik gecirmektedir (ILO, 2023b). Bununla birlikte is yerlerinde
sOzlli taciz ve cinsel taciz, tehdit, asagilama, fiziksel siddet ve zorbalik gibi istenmeyen
durumlarla kars1 karsiya kalan ¢alisan sayis1 da azimsanmayacak diizeydedir. Diinya genelinde
yapilan arastirmada da calisanlarin %17,9u psikolojik siddet ve tacize, %8,5°1 fiziksel siddet
ve tacize, %6,3’1i cinsel siddet ve tacize maruz kaldiklarini bildirmektedir (ILO, 2022).
Dolayisiyla bu oranlar, hem insan onuruna yakisir is hem de beraberinde gelen isin anlamlilik
duygusu veya igyerinde kalma istegi i¢in, fiziksel ve duygusal siddetin-tacizin igyerlerinden
uzaklastirilmasi lizerine daha fazla egilme gerekliligini gostermektedir. Saglik hizmetlerine
erisim ve yeterli licret boyutlar1 da bireylerin artik anlam kaynaklarinin elde ettikleri {icretten
bagimsiz bir sekilde islerinde sahip olduklar1 ya da aradiklar1 anlam ile iliskilendirilmektedir.

Insana yakisir is ve alt boyutlarmin isten ayrilma niyeti ile orta-diisiik diizeyde ve negatif yonde
iliskili oldugu tespit edilmistir. Vignoli ve arkadaslar1 (2020) tarafindan yiiriitiilen ¢calismada da
benzer sonug¢ elde edilmistir. Isten ayrilma niyeti ile en yiiksek iliskiye sahip alt boyut
tamamlayict degerlerdir. Tamamlayic1 degerleri yiiksek olan calisanlar isyerinde etkin bir
sekilde isbirlik¢i, pozitif ve uyumlu bir isyeri ortam1 olusturmakta zorlanmayan bireylerdir. En
diisiik iliskiye sahip iki alt boyut saglik hizmetlerine erisim ve bos zaman-dinlenmedir. Yine
giivenli ¢alisma kosullar1 ve bos zaman-dinlenme alt boyutlari ile isten ayrilma niyeti iliskisi
zay1f diizeyde bulunmustur. Bireylerin giivenli is kosullar gelistirildikce iste kalma niyetleri de
artmaktadir. Bu baglamda bos zaman ve dinlenme boyutu goz 6niinde bulunduruldugunda isini
anlamli bulan ¢alisanlarin 6nceligini orgiitiin 6nemli bir par¢asi olmak olusturmaktadir.

Bu calismada, algilanan insana yarasir ig/alt boyutlar ile iliskilendirilen isin anlam1 ve isten
ayrilma niyeti degiskenleri giiglii-cok giiclii bir etki biiyiikliigli gostermemistir. Bunun
sebeplerinden birinin heniiz alan yazinda yapilan c¢aligmalarin farkli kiiltiirlerde
gerceklestirilmis olmasi ve ilkeler-kiiltiir-gelismislik diizeyi-meslek guruplari gibi unsurlar
baglaminda alan yazin birikiminin yetersiz kalmasi oldugu diisiiniilmektedir. Dolayisiyla meta-
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analize konu edinilen degiskenler baglaminda daha da Gtesinde insana yakisir is ile orgiitsel
degiskenlerin konu edildigi ampirik arastirmalara ihtiyag oldugu sdylenebilir. Bazi tekil
verilerde orneklem sayisinin az olmasi, diger calismalara aykiri iligkilerin bulunmasi (or.
Zengin ve Bayram, 2023), ozellikle insana yakisir isin bazi alt boyutlar1 baglaminda rapor
edilen iligki diizeylerinin gesitlilik gdstermesi sebebiyle alan yazin birikimi arttiktan sonra
meta-analizin tekrarlanmasi onerilmektedir. Bununla birlikte tilke, gelismislik diizeyi, kiiltiirel
baglam, cinsiyet gibi degiskenlerin moderator oldugu ¢alismalarin yapilmasi iliskilerin daha iyi
anlasilabilmesi adina degerli goriilmektedir.

Bu calismanin bazi pratik c¢ikarimlari ve Onermeleri de bulunmaktadir. Isin anlami ve
calisanlarin ise/isyerlerine bagliliklarin1 arttirmanin bir yolunun onlara insana yakisir is
kosullarinin sunulmasmin oldugu ortadadir. Dahasi insana yakisir is kosullari, bireysel
diizeydeki olumlu ¢iktirlarin 6tesinde sosyal ve ekonomik gelisimi destekleyebilir, bireyleri,
yakin c¢evrelerini ve topluluklar1 daha giicli kilabilir; sosyal adalet ve sosyal refahin
gerceklesmesine katki saglayabilir (Cetinkaya ve Yildirimalp, 2012). Ancak gecmiste ve
giliniimiizde ne yazik ki ¢alisanlarin birgogunun insana yakisir bir ise ya da anlaml bir ise
erisimi oldukea kisithdir (Blustein vd., 2023, ILO, 2023a; ILO, 2023b). Her ne kadar Birlesmis
Milletler’in 2030 Siirdiirtilebilir Kalkinma Hedefleri Ajandasinda yer alan hedeflerden biri
insana yakisir is olsa da bu hedefin gerceklesmesi icin politika yapicilar ve isverenler tarafindan
benimsenerek uygulanmasi 6nemli goriilmektedir. Bu baglamda calisma saatleri, icret, isci
haklari, is¢i sagligi ve giivenligi, kayith istihdam gibi konularda var olan diizenlemelerin etkin
sekilde uygulanabilmesi i¢in denetim mekanizmlari isletilebilir ve farkindalik artirici daha fazla
bilgilendirme yapilabilir. Is yerlerinin de galisanlarin haklarini koruma, adil iicret ve ¢alisma
saati, kariyer gelisimi, is saglig1 ve giivenliginin saglanmasi gibi unsurlar1 énemli bir 6ncelik
haline getirmelidir. Ayrica Aca ve Akdamar’in (2022) ¢aligmasinda belirtildigi gibi bireylerin
kendilerine uygun isleri tercih edebilemleri ve isleri aracilifiyla yasam kalitelerini
arttirabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyacaklar1 kaynak ve baglamlarin (6r. iyi bir egitim alma, beceri
edinme, becerilere uygun istihdam olanaklarina erisim, haklara/is imkanlara erisimde
esitsizlik ve ayrimciliklarin giderilmesi) olusturulmasi adina toplumsal yiikiimliiliigiin yerine
getirilmesinde kamu sorumlulugunun devreye girmesi 6nemli goriilmektedir.
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Catisma Beyani: Yazar herhangi bir ¢ikar catismasi olmadigini deklare etmektedir.

Bu calismada “Ylksekogretim Kurumlarn Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi” kapsaminda
uyulmasi belirtilen kurallara uyulmustur.
Bu makale benzerlik tespit yazilimlariyla taranmistir.
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Abstract

This study aims to examine the impact of social undermining on job crafting, which is considered indispensable
for the survival of organizations within dynamic and changing environmental conditions, and to investigate the
role of organizational trust in this effect. Moreover, the investigation delves into potential differentials in the
influence of these factors upon blue- and white-collar personnel. Empirical data were collected from a cohort of
416 individuals encompassing blue and white-collar designations, employed across the upper echelon of Turkey's
civil aviation sector, comprised of the country's top five companies. The dataset underwent scrutiny through the
utilization of Smart PLS 4 and IBM SPSS 26 for analytical purposes. The results discern that organizational trust
assumes a mediational role in the relationship between social undermining and job crafting. The mediation effect
displays a partial manifestation among blue-collar staff, while a complete mediation effect manifests among their
white-collar counterparts. Beyond its primary findings, this study augments scholarly understanding of the
repercussions stemming from negative and deviant conduct in relation to job crafting and organizational trust.
Moreover, it enriches the existing literature concerning the influence of social undermining on job crafting and
organizational trust within the realms of blue- and white-collar employees.
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Giiven Kopriileri Kurmak: Mavi ve Beyaz Yakali
Isgiiciinde Sosyal Zayiflatmanin Is Bicimlendirme
Uzerindeki Etkisinde Giivenin Aracilik Etkisi

Ozet

Bu calisma, dinamik ve degisken gevresel kosullar icinde organizasyonlarin hayatta kalmasi igin vazgegilmez
olarak kabul edilen is bicimlendirme tzerindeki sosyal zayiflatmanin etkisini ve bu etkide orgtitsel glivenin rolini
incelemeyi amaglamaktadir. Ayrica, calisma bu etkilesimlerin mavi ve beyaz yakali personel tizerindeki etkilerinde
potansiyel farkliliklara odaklanmaktadir. Ampirik veriler, Tarkiye sivil havacilik sektériiniin en Ust diizeyinde yer
alan beg sirketin toplam 416 mavi ve beyaz yakal ¢alisanindan toplanmistir. Veri seti Smart PLS 4 ve IBM SPSS 26
kullanilarak analiz edilmistir. Elde edilen sonuglar, 6rgitsel givenin, sosyal zayiflatma ile is bicimlendirme
arasindaki iliskide aracihk rolii Gstlendigini sergilemektedir. Aracilik etkisi mavi yakali personel arasinda kismi,
beyaz yakali calisanlar arasinda ise tam aracilik etkisi gostermektedir. Temel bulgularinin 6tesinde, bu calisma is
bicimlendirmeye ve orgitsel glivene dair olumsuz ve sapkin davranislarin yol acgtigi sonuglarin anlasiimasinda
bilimsel bir bakis agisi sunmaktadir. Ayrica, is bicimlendirmeye ve 6rgitsel giivene sosyal zayiflatmanin etkisini
mavi ve beyaz yakali ¢alisanlar cercevesinde ele alarak mevcut literature katkida bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: is bicimlendirme, 6rgltsel gliven, sosyal zayiflatma
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1. INTRODUCTION

A job comprises a set of responsibilities and interpersonal connections assigned to an employee
within an organization. The traditional top-down approach of managers redesigning jobs for
their staff is challenged by the job crafting theory. Employees are frequently encouraged to
adapt their formal roles to align with their personal goals, strengths, and passions. Job crafting
refers to a unique type of proactive work behavior where employees actively modify both the
physical and mental aspects of their job roles (Tims and Bakker, 2010). It is a term used to
describe the methods through which workers intentionally alter their responsibilities and
workplace relationships, by themselves to tailor their jobs. Historically, employers have given
their employees specialized job assignments (Hackman and Oldham, 1975; Hackman, 1980).
The quick-changing environment, however, now forces workers to actively alter their jobs
rather than passively accept their job tasks (Tims et al., 2012). Job crafting has the potential to
have a significant impact on both individual and eventually organizational performance since
it affects which activities are accomplished, how they are completed, and the interpersonal
dynamics of the workplace (Berg et al., 2007). Therefore, it is crucial to examine the factors
encouraging the employees to job crafting or holding them back. An employee’s attitudes and
behaviors at work, including whether to engage in job-crafting behaviors, are shaped and
influenced by social circumstances (llies et al., 2007). Employees having positive working
relationships with their managers and colleagues are more likely to trust the organization and
perceive support, which gives them more chances to progress and take initiative (Wang et al.,
2020).

Despite considerable research on the impact of positive workplace relationships on job crafting,
there is a dearth of studies examining the influence of detrimental social behaviors.
Additionally, the number of studies dealing with the link between social context and job crafting
by comparing blue- and white-collar workers is quite low. Therefore, this study seeks to address
the following questions:

e Is there a decrease in the tendency of victims of social undermining to job crafting?

¢ Do employees who experience social undermining lose trust in the organization?

¢ Does organizational trust play a role in the impact of social undermining on job crafting?

¢ Do the relationships between social undermining, organizational trust, and job crafting differ
between blue- and white-collar workers?

In order to address the research questions, a survey was conducted to a total of 416 blue- and
white-collar employees working in the top 5 companies in the civil aviation sector in Turkey,
and the data were analysed by Smart PLS and IBM SPSS package programs. By addressing the
research questions, this study aims to enrich the existing literature by exploring the impact of
organizational trust and social undermining on job crafting behaviors among both blue- and
white-collar employees. Conducting a comprehensive analysis of data collected from diverse
groups within Turkey's leading civil aviation companies, this research endeavors to unveil the
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underlying mechanisms that influence job crafting and organizational trust. Consequently, it
offers valuable insights which can be particularly beneficial for organizations striving to
cultivate a proactive and trustworthy work environment.

The paper is structured as follows: First, job crafting, social undermining, and organizational
trust concepts are discussed. Second, the link between the three concepts are reviewed. Third,
methodology of the study is explained in detail. Then, findings of the study are presented and
discussed in the conclusion part. Finally, implications for practice and limitations and future
research directions are provided.

2. BACKGROUND
2.1. Conceptualization of Job Crafting

Employees make self-initiated adjustments to their jobs are called "job crafting™ (Tims et al.,
2012; Wrzesniewski and Dutton, 2001). Job crafting is positively connected to work
engagement (e.g., Bakker et al., 2012), job satisfaction (Polatci and Sobaci, 2018), task
performance, career success (e.g., Gordon et al., 2015), person-job fit (Kerse, 2018) and extra-
role behavior (e.g., Demerouti et al., 2015). Job crafting is a distinctive form of proactive work
behavior that involves employees making physical and cognitive changes to the characteristics
of their jobs (Tims and Bakker, 2010; Wrzesniewski and Dutton, 2001). Since employees' own
decisions and initiatives initiate job crafting, it is structured as an individualized, bottom-up and
proactive job design approach, unlike top-down and standard approaches initiated by the
organization (Bakker and Demerouti, 2014). The main purpose of job crafting is to convert the
circumstances to be more meaningful, motivating, and controllable (Tims et al., 2016).

Nearly all of the studies upon the effect of social context on job crafting is focused on the
encouraging impact of positive and supporting vertical and horizontal relationships to job
crafting in the workplace. However, indirect links between negative work relationships and job
crafting are rarely studied in the previous literature. Examining the social ties that discourage,
prevent, lessen, and undermine this proactive and voluntary behavior that calls for initiative is
just as important as looking at the consequences of the antecedents that set off a desired
behavior type. After all, in an organization, eliminating the obstacles to the desired behavior
need to be at least as crucial as boosting the incentives.

2.2. Understanding Social Undermining

Social undermining is a stressor at work that can take many different forms and effect how
people feel about themselves, how well they can control their emotions, and how creatively
they can complete their tasks. It is a type of unhealthy interpersonal behavior that leads to
unfavorable social exchange relationships at work (Duffy et al., 2002). Social undermining
entails deliberate, subtle, and harmful workplace actions intended to hold back a target person's
advancement and progressively erode them (Vinokur et al., 2000). Social undermining can be
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sourced by supervisors or colleagues in the workplace (Duffy et al., 2002). Both types create a
negative work environment by becoming normative and common behaviors in the organization
(Song and Zhao, 2022). Supervisor-sourced social undermining can happen in the forms like
prevention from performing well, belittling subordinates, hiding important information or silent
treatment; and usually occurs when employees lose productivity, make mistakes or engage in
interpersonal conflicts. Social undermining by coworkers includes actions like preventing the
targets from doing their jobs, spreading rumors about them, deliberately delaying work to hold
them back, or giving them false or misleading information. It can occur due to competition,
interpersonal conflicts, dissatisfaction with cooperation, or other negative events in the
workplace (Reh et al., 2018).

Studies on social undermining have shown that these behaviors can lead to job stress in
employees (Jung and Yoon, 2019), a decrease in self-efficacy perceptions (Duffy et al., 2002),
a decline in organizational commitment (Nahum-Shani et al., 2014), reduction in psychological
well-being (Duffy et al., 2002), increase in the turnover intention (Morita et al., 1993), loss in
employee health and well-being (Nahum-Shani et al., 2014), depression and emotional
exhaustion (Schwepker Jr and Dimitriou, 2023), decrease in trust in coworkers (Duffy et al.,
2006), damage in employee creativity (Eissa et al., 2017; Khan et al., 2022), lack of information
sharing (Khan et al., 2022), increase in procrastination (Jung and Yoon, 2019), absenteeism and
being late (Deery et al., 2011), and loss in job performance (Schwepker Jr and Dimitriou, 2023).

2.3. Organizational Trust: Theoretical Perspectives

According to the social exchange theory (Blau, 1964), trust can be built through the timely
extension of social exchanges over time or through the regular reciprocation of advantages
obtained. According to Blau (1964), the levels of trust rise as these exchanges occur more
frequently. Trust is an essential component of social trade and is developed by reciprocal
contact between the parties involved in relationships (Homans, 1958). Additionally, the
foundation of trust is the non-contractual communication that renders the parties vulnerable to
one another (Schoorman et al., 2007). According to Molm et al. (2000), non-negotiated
exchanges depend on trust and provide a higher level of affective commitment and trust than
negotiated exchanges.

Organizational trust is the extent to which employees are willing to be vulnerable believing that
the future behavior of the organization will be positive (Mayer et al., 1995; Dirks and Ferrin,
2001). Baier (1986) argues that trust is a part of moral development, and morality is shaped by
the vulnerability of people in unequal power relations. Obviously, being vulnerable means
taking a significant risk. Unlike affective attachment, organizational trust involves individuals'
willingness to take the risk of attaching themselves to an organization. Mayer et al. (1995) argue
that individuals evaluate whether the organization has virtues such as ability, benevolence, and
integrity in calculating the risks of being vulnerable to the organization's actions by relying on
the organization. The perception of these virtues increases the tendency of employees to be
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committed to the organization in the future. Research has also shown that trust is related to
removing psychological barriers that hinder improvement in the quality of a relationship, such
as delegating important tasks to others, disclosing information fully, and refusal of assurances
(Colquitt et al., 2007).

2.4. The Relationship between Social Undermining and Job Crafting

According to previous studies, relationships between leaders and members eventually grow
when managers encourage one another through interactions and interchange behaviors
(Cropanzano and Mitchell 2005). All forms of employee actions, including proactive and
voluntary ones, like job crafting, are significantly influenced by the quality of these vertical and
horizontal linkages. As a result, encouraging and supportive vertical and astrological
partnerships can promote job crafting (Wang et al., 2020; Tims and Parker, 2020). Contrarily,
negative, draining, and destructive interactions with managers and coworkers can lower self-
efficacy and stifle creativity in people (Amabile et al., 2002), which may ultimately have a
deterring influence on their attempts to craft a job.

Since creative methods and new solutions are essential to the procedures involved in changing
jobs, job crafting is explicitly creative in nature. Therefore, employees who are sufficiently
knowledgeable about their jobs are more inclined to craft their jobs. Social connections serve
as channels for the transmission of information about jobs. Social undermining can hold back
individuals from job crafting by withholding information that is necessary and avoiding the
sense of support from supervisors and coworkers. The loss of self-confidence and distraction
from focus and ideas (Cerne et al., 2014; Liu et al., 2012). Decrease in self-efficacy perceptions
(Duffy et al., 2002), reduce in trust in coworkers (Duffy et al., 2006), damage to employee
creativity (Khan et al., 2022), and a lack of information sharing (Ahmad et al., 2022; Khan et
al., 2022) caused by social undermining might hinder job crafting. Therefore, in line with this
theoretical framework, it is expected in this study that:

Ha: Social undermining has an adverse and significant effect on job crafting.
2.5. The Relationship between Social Undermining and Organizational Trust

Social exchange theory (Blau, 1964) is based on the relationship of trust between the parties,
depending on the fulfillment of the responsibilities of the organization and the employees. The
basis of the positive and beneficial behaviors of the employees to the organization is the
reciprocity of what they receive from the organization and what they give to the organization,
and the perception of mutual benefit. To the extent that organizations can ensure the welfare of
employees, employees feel obligated and help the organization achieve its goals. In this way,
employees go one step beyond their employee identity and provide additional benefits to
organizations beyond the routine benefits.

Interpersonal trust, which is a part of organizational trust, depends on the helpfulness, support
and reliability of coworkers and supervisors in the workplace. When people trust others based
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on their supportiveness and benevolence, they assume that the others will have good intentions,
act unselfishly and altruistically (Mayer et al., 1995; Dirks and Ferrin, 2001; Hershcovis, 2011).
Another type of interpersonal trust is reliability-related trust, which is mostly based on the
trustee's conscientiousness, fairness, sincerity and honesty (Mayer et al., 1995). Social
undermining behaviors can damage the victims’ perception of support from coworkers and
supervisors, disappoint them in their interpersonal relationships and eventually reduce
organizational trust (Duffy et al., 2006; Duffy et al., 2012). Based on this perspective, this study
proposes the following hypothesis:

H2: Social undermining has a negative and significant effect on organizational trust.
2.6. The Relationship between Organizational Trust and Job Crafting

As a result of social exchange process, workers interpret and respond to one another's activities
while continuously observing the workplace to decide whether or not they should have faith in
management. According to Shockley-Zalabak et al. (2000), organizations with high levels of
trust are more successful, adaptable, and innovative than those with low levels. According to
Sonnenberg (1994), mistrust in a team can lead to a range of negative outcomes, such as poor
decision-making, increased stress, decreased focus, reduced creativity and imagination, and a
tendency to avoid workplace problems. Employees are more motivated to work towards team
and organizational goals when there is a higher level of trust amongst them (Mishra, 1996).

While there is a scarcity of studies directly examining the correlation between organizational
trust and job crafting, it can be inferred that the primary antecedents of job crafting, such as
adaptability, innovativeness, creativity, effective decision-making, focus, imagination, and
problem-solving, are found to be closely linked to organizational trust. Starting from this view,
we propose the following hypothesis:

Hs: Organizational trust has a positive and significant effect on job crafting.
2.7. The Role of Organizational Trust in the Effect of Social Undermining on Job Crafting

As explained above, social undermining can break the sense of support and trust to coworkers
and supervisors, and eventually to the organization. Individuals usually participate voluntarily
and proactively act in the organization's best interest when they have positive feelings and trust
towards it. Herewith, their mental abilities are improved based upon those positive feelings,
which stimulate them to build up creative and innovative actions in the workplace. Social
undermining can prevent people from creating their ideal jobs by withholding information that
IS necessary, distracting them from their focus and ideas, reducing their self-confidence and
self-efficacy, and removing the feeling of support from coworkers and managers. When all
these are considered, it comes to mind that the decrease in their trust in the organizations may
have a role in decreasing social undermining victims' tendency towards job crafting. Therefore,
the following hypothesis is developed:

32



Ha: Organizational trust has a mediating role in the relationship between social undermining
job crafting.

The model of the research is presented in Figure 1 in line with the hypotheses formed based on
the theoretical justifications stated above.

Figure 1. Research Model

Ha

Organizational
Trust

Social
Undermining

> Job Crafting
Hi

3. RESEARCH METHOD
3.1. Research Purpose

The primary aim of this study is to examine the intricate interplay between organizational trust,
social undermining, and job crafting among both blue- and white-collar employees in the
dynamic context of the civil aviation sector. The research delves into the mediating role of
organizational trust in the relationship between social undermining and job crafting. By
investigating these dynamics, the study seeks to enhance our understanding of how negative
and deviant behaviors, such as social undermining, impact an organization's proactive behavior
of job crafting. Moreover, the research aims to contribute to the existing literature by exploring
potential differences in the effects of organizational trust and social undermining on blue- and
white-collar employees’ job crafting behaviors. By analyzing data collected from a diverse
group of employees in Turkey's top civil aviation companies, this study aims to shed light on
the mechanisms through which these factors influence job crafting and organizational trust,
ultimately providing valuable insights for organizations aiming to foster a proactive and trusting
work environment.

3.1. Sample

A survey consisting of the scales of the variables was sent via e-mail to 900 participants
operating in the civil aviation sector, and a total of 416 questionnaires (216 blue-collar and 200
white-collar employees) was returned. The respondents consisted of employees working in the
top 5 companies in the civil aviation sector in Turkey. In addition, these respondents are full-
time employees from Turkey, so the survey was conducted in Turkish. Data was collected
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between October 2022 and December 2022. A simple random sampling method was used to
collect data. According to the data obtained within the scope of the study, it was observed that
the gender (51% male, 49% female) and marital status (52% married, 48% single) of the
participants were approximately equal; their education levels were mostly university (30%) and
high school (30%); their age was mostly between 25 - 50; their total working time and working
time in the organization were between 4-12 years.

3.2. Measurement Instruments

Within the scope of the study, Smart PLS 4 and SPSS 26 programs were used to measure the
role of organizational trust in the effect of social undermining on job crafting, and a total of
three scales were used. All of these original scales were translated into Turkish by the
researchers:

Job Crafting Scale; The crafting scale developed by Tims et al. (2012). The job crafting scale
has four sub-dimensions, and this scale was translated into Turkish by Cetin et al. (2021).

Social Undermining Scale; It was developed by Duffy et al. (2002). This scale has two sub-
dimensions: Supervisor and coworker undermining, and this scale was translated into Turkish
by Giiner Kibaroglu and Tosun (2022).

Organizational Trust Scale; It was developed by Cummings and Bromiley (1996). This scale is
one-dimensional and includes 12 questions, and adapted into Turkish by Tiiziin (2006) was
utilized.

4. FINDINGS and RESULTS

The data's validity and internal consistency analyses were conducted separately for both blue-
and white-collar employees. In this analysis, Cronbach's Alpha (CA), data consistency
coefficient, composite reliability (CR) value (Henseler et al., 2015) average variance extracted
(AVE >0. 50) (Fornell and Larcker, 1981); variance inflation factor (VIF<5; Hair et al., 2017;
Hair et al., 2006), goodness of fit (d_ULS and, d_G; Ringle et al., 2015); standardized root
means square residual (SRMR<0.08; Chen, 2007) and normed fit index (NFI>0.90) values were
found to be at acceptable levels (Table 1).
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Table 1. Results of validity-internal consistency and model goodness-of-fit analysis of the scales

Variables CA rho-A CR  AVE H'%,TFeSt SRMR  d-ULS  dG  NFl
Increasing
structural job .807 .826 .818 .502 2.312
resources (ISTJR)
Increasing social
job resources .738 741 .735 .501 2.008
Job Crafting (ISOJR
(JC) Increasing
challenging job 773 783 777 513 2.212
demands (ICJD)
Decreasing .0068 634 373 952
hindering job 710 711 709 528 1718 (p>0.05) ~ (p>0.05)
demands (DHJD)
Supervisor
. Undermining .876 .882 .873 541 2.812
Social
Undermining (5pU)
(sU) Coworke-r'
Undermining 713 753 712 505 3.415
(Cu)
Organizational Trust (OT) .903 904 902 .580 2.915

It was examined whether the scales of the variables were well differentiated from other factors
(Fornell and Larcker, 1981). When the correlation coefficients and AVE square root
coefficients of the three scales of the study are compared, it is seen that the variables are well
separated from the others. In addition, when the relationship values between the factors were
analyzed, it was seen that the variables were in a significant relationship with each other (Table
2).

Table 2. Correlation and discriminant validity of results

Variables ISTIR ISOJR ICID DHID SPU cu oT
ISTIR (.708) .321%** A12%* A415%* - 415%* -428** A415%*
ISOJR 312 ** (.701) .392%** .312%* - A47** - A44%* A469%*
i ICID 415%* 435 (.716) 811** - 426** - A57** A496**
DHID A41%* 439%* .391%** (.726) -461** -.350** 312%*
su SPU - 421%* - 410** - 413** - 411** (.735) A431%* -.691**
Ccu -391** -.389** -.311** -.325%* -.384** (.710) -.685**
oT -.325%* -AT71** - A87** -.386** -.359** -489** (.761)

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed), Data in parentheses: vVAVE, non-double-star and non-square-root discriminant validity
results

In order to analyze the hypotheses formed to measure the role of organizational trust in the
effect of social undermining on job crafting, the explanation ratios (R?), effect size () and the
required outcomes for assessing out-of-sample predictive capability (Q? P®%Y) values between
variables were analyzed (Hair et al., 2017). The R? values obtained as a result of the analyses
show that social undermining explains 74%, 35%, 61%, and 33% of job crafting and 44% of
organizational trust, respectively. The remaining values can be explained by other variables.
The f2 showed that supervisor undermining had a high and inverse effect on job crafting, while
coworker undermining had a medium and inverse effect size on job crafting. The Q2 Predict
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showed that job crafting and organizational trust variables were predictive (Hair et al., 2017
Hair et al., 2022; Ringle et al., 2015) (Table 3).

Table 3. Impact coefficient values

f2

Variables R2 Q2 predict
ISTIR ISOJR ICID DHJD SU CU oT
ISTJIR 742 323
ISOJR 353 .108
I ICID .616 226
DHJD 335 .097
SPU -.541 -.302 -.925 -.377
>U CcuU -.054 -.218 -.053 -.119 .097
oT 446 -.494 -.129 .185

In order to investigate the mediation effect, the "Organizational Trust" variable was first
excluded from the model and analyzed. Then, this removed variable was added to the model
and analyzed again. According to this analysis, it was found that undermining by coworkers
was effective on the DHJD, ICJD, ISOJR and ISTJR (p=.045; p=.043; p=.019; p=.043: p<0.05).
In addition, supervisor's undermining was found to have an effect on DHJD, ICJD, ISOJR and
ISTJR (p=.000; p=.000; p=.000; p=.000; p=.000: p<0.05). When this effect is analyzed, it is
seen that the effect is negative. This finding of the study shows that hypothesis 1 is supported.
In addition, it is seen that undermining by both coworker and supervisor has a negative effect
on organizational trust (p=.000; p=.000: p<0.05). This finding of the study shows that
hypothesis 2 is supported. In other words, social undermining has an inverse and significant
effect on organizational trust. However, this effect was found to be higher for white-collar
employees than for blue-collar employees. In addition, it is seen that organizational trust has a
positive effect on DHJD, ICJD, ISOJR and ISTJR (p=.000; p=.047; p=.047; p=.047; p=.003;
p=.000: p<0.05). This finding of the study supports hypothesis 3. In other words, organizational
trust has a positive and significant effect on job crafting. This effect is higher for white-collar
employees compared to blue-collar ones (Table 4).

Table 4. Research model effect coefficients

Model B Sample Star'\da?rd T Statistics P Values
Value Mean Deviation
CU-> DHID -.124 -.124 .062 2.013 .045
CU->ICID -.156 -.157 .048 1.170 .043
CU->ISOJR -.131 -.135 .056 2.344 .019
CU-> ISJTR -.113 -.115 .047 1.276 .043
W.C -.244 -.248 .043 5.638
> .000
Cu->0t B.C -141 198 .041 5.213
W.C .393 .394 .064 6.102 .000
->
OT->DHID B.C 281 271 .051 .5.102 .000
W.C 212 .164 .056 1.030 .037
OT->1CID
B.C 111 .089 321 1.088 .049
W.C 342 344 .163 2.671 .003
>
OT->IS0IR B.C 212 211 .109 1.572 .041
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W.C 480 481 151 9.478 .000

OT->ISTR B.C 217 381 .053 .5.282 .044
SPU-> DHID -.290 -.292 .069 4.225 .000
SPU->ICID -.767 -.769 .056 13.626 .000
SPU-> ISOJR -.569 -.569 .055 10.262 .000
SPU-> ISJTR -.481 -.481 .048 10.029 .000

W.C -.552 -.551 .036 15.138 .000
SPU->0T B.C -212 111 011 2.782 .036

For hypothesis 4, the method of Zhao et al. (2010) was used instead of the traditional approach,
and the VAF value was calculated for each mediation effect. While making this calculation, a
comparison was made between blue- and white-collar employees. According to this analysis,
VAF indicates that organizational trust mediates the effect of social undermining on job
crafting. In other words, organizational trust has an indirect effect on the impact of social
undermining on job crafting. This finding indicates that hypothesis 4 of the study is supported.
However, the results of the study were observed differently between blue- and white-collar
employees. For blue-collar employees, job crafting decreases as social undermining increases,
while the effect between these two variables increases when organizational trust is included in
this effect. More specifically, organizational trust has a partial mediating effect on the impact
of social undermining on job crafting. For white-collar employees, when organizational trust is
added as a mediating variable to the effect of social undermining on job crafting, the
relationship between social undermining and job crafting becomes statistically insignificant. In
other words, organizational trust has a full mediating effect on the impact of social undermining
on job crafting. According to these results, there is a difference between blue- and white-collar
employees in terms of the mediating effect of organizational trust (Table 5).

Table 5. Mediation model effect coefficients

Indirect  Total

Mediation Model Vallsue Sample Mean  Standard Deviation T Statistics P Values  Effect  Effect
B B

CU->OT->ICID -.515 101 .014 1.029 .007 .871 912

CU-> OT->ISTJR -.217 319 .025 4.761 .000 912 .989
CU->OT->ISOJR -410 =211 .016 1.652 .015 .615 .816

Blue  CU->OT->DHID -.596 298 023 4.153 .000 782 918
Collar  spy-> OT-> DHID -.317 317 .040 3.390 .000 .862 910
SPU-> OT-> ISOJR -423 -.425 .035 2.663 .027 .909 .979

SPU-> OT-> ISTJR -.465 .265 .031 8.649 .000 .614 .811
SPU->OT->ICID -.601 -.103 .031 1.029 .007 779 917
CU->OT->ICID -.822 622 214 7.029 .002 1213 312
CU->OT->ISTJR -.929 .619 .345 10.814 .000 1131 214
CU->OT->ISOJR -.922 -.618 512 11.216 .005 912 112

\é\ngi;cf CU->OT->DHID -.822 .701 415 11.012 .000 915 201
SPU-> OT-> DHID -.882 .701 .382 8.102 .000 1215 .309
SPU->OT-> ISOJR -.901 -.582 498 9.101 .001 1129 213

SPU-> OT-> ISTJR -.751 .589 416 11.743 .000 .909 111
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SPU->OT->ICID -931 -.542 .345 12.001 .000 914 202

VAF = (Indirect Effect)/ (Indirect Effect+ Total)
VAFhabiuecollar =.488; .481; .429; .460; .486; .481; .430; .459
VAF huabluecollar = Partial Mediation

VAFhawhitecollar =.999; .999; .890; .819; .999; .999; .891; .818
VAF haawhitecollar = Full Mediation

According to the findings obtained from the study, the result model of the research was obtained
(Figure 2).

Figure 2. Result of the research model
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5. DISCUSSION and CONCLUSION

This study was conducted to examine the role of organizational trust in the effect of social
undermining on job crafting. According to the results of the analyzed hypotheses based on the
theoretical frame, there is an inverse and significant relationship between social undermining
and job crafting. In addition, while social undermining affects organizational trust in the
opposite direction, organizational trust significantly affects job crafting in the same direction.

38



In addition to these results, this study reveals that organizational trust plays a mediating role in
the effect of social undermining on job crafting. In other words, job crafting decreases as an
individual's social undermining increases. When organizational trust is included in this effect,
the effect becomes stronger. In addition, the study's most striking finding is that the intensity of
the mediation effect differs between blue- and white-collar employees. Organizational trust
partially mediates while job crafting increases as social undermining decreases. Accordingly,
the decrease in organizational trust has a significant role in the decrease in job crafting
intentions of the victims of undermining. Although there are few studies in the literature that
are consistent with our findings (Kang et al., 2021), they did not address the impact of the social
undermining to which individuals are exposed in crafting their work.

For white-collar workers, organizational trust partially mediates the relationship between social
undermining and job crafting. That is, job crafting tendencies decrease as white-collar workers
are exposed to social undermining, but for the same reason, decreased perception of
organizational trust plays a part in the decline in job crafting. In short, the decrease in
organizational trust has an important role in the decrease in the tendency of white-collar
employees who are victims of undermining job crafting.

On the other hand, this effect seems to be much more intense in blue-collar workers. The decline
in organizational trust is entirely responsible for the decrease in the tendency of blue-collar
workers exposed to social undermining to job crafting. In other words, organizational trust in
blue-collar workers plays a full mediator role in the relationship between social undermining
and job crafting. This result shows that the importance of organizational trust in job crafting
orientations of blue-collar employees is much higher than that of white-collar employees. In
order to explain this situation, when the research results are re-evaluated from a different
perspective and in depth, it is observed that the negative effect of supervisor undermining on
organizational trust for blue-collar employees is much more than that of white-collar
employees. This finding can be interpreted as the sensitivity of blue-collar employees to
undermining behaviors originating from their supervisors is much higher and supervisor
relations have a significant place in their perception of organizational trust. Morris et al. (1999)
suggest that supervisors of blue-collar employees act as a gatekeeper controlling their
subordinates' participation in activities within working hours, and in addition, due to the
professional nature of the relationship, white-collar employees receive more support from their
supervisors than blue-collar employees. On the other hand, Hu et al. (2010) propose that blue-
collar employees focus on different aspects and experience different patterns in workplace
relations, especially regarding job satisfaction. It is also known that blue-collar workers perform
more traditional duties in industrial jobs, such as civil aviation, than white-collar workers.
Therefore, the blue-collar work environment is more hierarchical and employees are more
strongly dependent on managers in many areas, including their competencies. The higher
education level and expertise of white-collar workers compared to blue-collar workers can
provide them with job opportunities outside of their current employers (\Weaver, 1975).
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5.1. Implications

We hope that this study will contribute to the literature from different perspectives. First of all,
it is seen that positive organizational attitudes and behaviors are mostly associated with the
social context aspect of job crafting and organizational trust in the past literature. Although it
is desired otherwise, the existence of negative and deviant behaviors in organizations cannot be
denied. Therefore, it is of great importance to investigate the consequences of these behaviors,
to know the effect levels and structures on the desired behaviors and to cope with such undesired
behaviors. In addition, the number of studies comparing the behavioral orientations of blue-
and white-collar employees in terms of social undermining, job crafting and organizational trust
variables is quite limited in the literature. In this respect, it is expected that an important
contribution of this study will be providing the opportunity to evaluate the variables in question
from a different point of view according to the employee ranks.

The findings of the study reveal that managers and employers should find a way to avoid social
undermining as much as possible since it reduces organizational trust and consequently job
crafting. Especially some caution should be taken in order to prevent supervisors from
undermining for blue-collar workers. Also, increasing organizational trust will trigger the job
crafting intentions of the workforce and also reduce the negative impact of social undermining
on job crafting, especially for white-collar employees. In this framework, for the managers and
employers who care about job crafting actions of the employees, it seems to be essential to set
an organizational environment that improves the working conditions of human resources, where
they are treated fairly, and their interests are protected. Therefore, it is highly recommended to
provide a trustable organization in which social undermining is avoided.

5.2. Limitations and Suggestions for Future Research

This study has some limitations due to the demographic characteristics of the participants, social
desirability tendencies, and the fact that it was applied in a single culture. The research was
conducted in Turkey, within a cultural context characterized by a significant degree of power
distance (score of 66) and collectivism (score of 67). Hence, within this society exhibiting a
notable high power distance, supervisor-subordinate relationships tend to be notably more rigid
and authoritative, particularly among blue-collar workers, where subordinates are more
susceptible to experiencing oppression. In this type of relationship, the probability of supervisor
social undermining can be much higher. On the other hand, for individuals of a collectivistic
culture, the effect of social undermining may be greater than in other societies due to
individuals' relative importance to interpersonal relationships. As a result, researchers who want
to study the subject further can be recommended to study the variables with cultural dimensions
and produce cross-cultural studies.

In addition, the study was carried out in a single sector, and it should not be ignored that sectoral
differences may have different reflections on blue and white-collar workers. In this context, it
may be suggested to the next researchers to make relevant comparisons from different sectors.
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Moreover, it was assumed that the participants answered the questions honestly and sincerely.
Therefore, a longitudinal and qualitative approach to this study may contribute to future
research.
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Ozet

Bu calisma, “kaleydoskop” metaforundan yola ¢ikarak kaleydoskop kariyer modeline iliskin Sullivan ve arkadaslari
(2009) tarafindan gelistirilen dlcegin, Turkce’ye uyarlanmasini amaglamaktadir. Bu sayede 6lgegin ulusal yazinda
dikkat cekmesi ve kariyer alaninda gelecekte yapilacak arastirmalara konu edilmesi hedeflenmektedir.
Arastirmada nicel arastirma deseni izlenmis ve arastirma igin gereken veriler, anket araciligiyla uygun érneklem
ydntemiyle belirlenen 293 beyaz yakali calisanin katilimiyla géniilliliik esasina dayali olarak derlenmistir. Olgegin
Tirkge uyarlamasinin glivenilirligini test etmek lzere Cronbach Alfa katsayisi, rho_A ve CR degerleri hesaplanmig
gecerliligini sinamak lizere ise agimlayici ve dogrulayici faktér analizi gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen analizler
sonucunda Olgegin Tirkce uyarlamasinin guvenilirlik, yakinsak ve ayrisma gegcerliligi kosullarini sagladig
belirlenmistir. Olcegin Tiirkce uyarlamasinin, orijinal formundaki gibi 6zgiinliik, denge ve meydan okuma olmak
lizere li¢ boyutlu yapida oldugu gorilmistir. Gergeklestirilen analizlerin bulgular dogrultusunda, 6lgegin
kaleydoskop kariyer modelini 6lcmek lGzere gecerli ve givenilir bir 6lclim araci oldugu sonucuna ulasiimistir.
Kaleydoskop kariyer modeliyle birlikte bireylerin kariyerlerine iliskin farkli degiskenleri igeren ve daha buyik
orneklemlerle yuriutilecek gelecek arastirmalar, konuya isik tutma noktasinda yararh olabilecektir.
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The Kaleidoscope Career Model: A Scale Adaptation
Study

Abstract

This study aims to adapt the scale developed by Sullivan et al. (2009) regarding the kaleidoscope career model
based on the "kaleidoscope" metaphor into Turkish. By this means, it is aimed that the scale will attract attention
in the national literature and become the subject of future research in the career field of research. The
quantitative research design was adopted in the study, and the data required for the research were collected on
a voluntary basis with the participation of 293 white-collar employees who were determined by the convenience
sampling method through a questionnaire. In order to test the reliability of the Turkish adaptation of the scale,
Cronbach Alpha coefficient, rho_A, and CR values were calculated, and exploratory and confirmatory factor
analysis were performed to test its validity. As a result of the analyzes, it was determined that the Turkish
adaptation of the scale met the reliability, convergent, and divergent validity conditions. The Turkish adaptation
of the scale was found to have three dimensions: authenticity, balance, and challenge, as in the original form. In
line with the findings of the analyses, it was concluded that the scale is a valid and reliable measurement tool to
measure the kaleidoscope career model. Future studies that include different variables related to the careers of
individuals with the kaleidoscope career model, which will be conducted with larger samples, may be beneficial
in shedding light on the subject.

Keywords: kaleidoscope career, authenticity, balance, challenge, kaleidoscope career scale
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EXTENDED ABSTRACT

Background & Purpose: The kaleidoscope career model aims to provide an alternative lens
to illuminate the diversity of career patterns emerging in today's business life (Sullivan and
Baruch, 2009, p.1554). The model developed as a result of the research conducted by Mainiero
and Sullivan (2005) using multiple methods on a sample of more than 3000 people emphasizes
the change of dominant needs at different stages in the career cycle and the distinction that this
change follows in terms of gender. In line with the findings obtained in the study, it was
determined that today's employees generally direct their careers by focusing on their own values
and life choices and following their own subjective success criteria instead of climbing the
hierarchical steps by complying with the career norms of the companies. (Sullivan and
Mainiero, 2007a). The kaleidoscope career model suggests that there are three dominant
elements that shape individuals' careers, such as the differentiation of images obtained by
rotating three different mirrors within the kaleidoscope. These were identified as authenticity,
balance, and challenge. Individuals can direct their careers in a unique and most suitable way
for their lives by forming personal kaleidoscope patterns with the mixture of these three
elements at different stages of their careers (Sullivan and Mainiero, 2008). Authenticity refers
to the individual's search for meaning and his/her desire to reflect himself/herself in his/her
career. Balance represents the desire of the individual to form a coherent whole with different
parts of his/her life (family, social life, etc.) in his/her career decisions. Conversely, challenge
emphasizes the individual's desire to succeed and progress by struggling on the career path
(Mainiero and Sullivan, 2005). The 15-item scale developed by Sullivan et al. (2009) measures
the authenticity, balance, and challenge parameters suggested by the kaleidoscope career
model. Each parameter is measured with five expressions in the scale, and the answers are
evaluated with a five-point scale (1: It does not describe me at all-5: It describes me very well).
It is seen that empirical studies addressing the kaleidoscope career model are still limited. It is
stated that the research to be carried out with samples of different cultures and income groups
based on the model should be increased due to the points that the model can provide in terms
of individuals' career preferences and especially the benefits it can provide in terms of
explaining the career problems faced by female employees (Cabrera, 2007, p.234). In addition,
it is seen that the research studies based on the model are mostly carried out in Western
countries, mostly in the USA. It is stated that addressing the model through samples in societies
with different cultures will reveal more findings about the validity of the model, and an
emphasis is placed in this direction for future research (Carraher and Sullivan, 2018, p.119-
120). In line with these suggestions, it was aimed to adapt the scale developed by Sullivan et
al. (2009) regarding the kaleidoscope career model into Turkish through this study. In this way,
it aims to attract attention to the scale in the national literature and make it the subject of future
research in the career field.

Research Method: The quantitative research design was followed in the study, and the data
required for the research were compiled on a voluntary basis with the participation of 293 white-
collar employees determined by the appropriate sampling method through the questionnaire. In
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the preparation of the Turkish form of the scale, the proposed stages in the scale adaptation
process in the relevant literature were followed (Brislin, 1976; Seger, 2015; Bayik and Giirbiiz,
2016). In this direction, first of all, a linguist translated the items in the original form of the
scale from English to Turkish. Then, corrections were made by the researchers and a group of
different linguists and assessment and evaluation experts by discussing the appropriateness of
the expressions in the translation. In the stage following this step, the items in the scale were
translated from Turkish to English again by a different linguist, and it was tried to determine
whether there was a loss of meaning in the expressions. Finally, the opinions of two expert
academicians were consulted on the subject so that the final form of the statements in the scale
was revealed for use in the study. SPSS 24 and SmartPLS 4 package programs were used to
analyze the validity and reliability of the Turkish adaptation of the kaleidoscope career model
scale based on the data obtained from the research. In this study, since a foreign language scale
was translated into our language, first of all, exploratory factor analysis was carried out to
determine the underlying factor structure of the items representing the variables of the scale.
Then, confirmatory factor analysis was applied to test the compatibility of the resulting factor
structure with the original form of the scale.

Conclusion: In the light of the findings obtained from the exploratory factor analysis, it was
seen that the factor structure of the kaleidoscope career model scale adapted to our language
was compatible with the three-dimensional structure in its original form (KMO value was
0.781; Bartlett sphericity test result was p=0.000<0.05; while the total variance explained by
authenticity dimension was 15.72%, the total variance explained by the balance dimension was
18.08% and the total variance explained by the challenge dimension was 22.5%. The percentage
of explaining the total variance of all dimensions is 56.30). In the analysis results of the
composite reliability and convergence validity of the kaleidoscope career model scale, it was
determined that all of the Cronbach Alpha, rho_A and CR values were above the 0.70 threshold
value, so the scale had a sufficient reliability level (Dogan, 2019, p.82). The AVE value and
factor loads, which express the explained common variance value, were examined for
convergent validity. When factor loads were evaluated together with compound reliability, it
was seen that they were within the expected limits. Since all AVE values were above 0.50, it
was determined that the scale had reliability and convergent validity conditions. The scale
exhibits a three-dimensional structure as in its original form. Calculations of the Fornell-
Larcker criterion, cross-loading, and HTMT values reveal that the kaleidoscope career model
scale also provides divergent validity. Resampling analysis was performed to test the statistical
significance of factor loads. It was observed that all factor loads were significantly related to
the dimensions they were related to. These findings from the analyses show that the Turkish
adaptation of the kaleidoscope career model scale is reliable and valid. It is seen that there are
still a limited number of studies based on the kaleidoscope career model, which aims to reveal
the reasons underlying individuals' career decisions, and these studies mostly focus on gender
differences related to career (Cabrera, 2007; Cabrera, 2009; August, 2011; Shaw and Leberman,
2015; Mainiero and Gibson, 2018). On the other hand, it is emphasized that the research on the
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model is carried out intensively in Western countries, especially in the USA, and that more
findings will be obtained about the validity of the model with the research to be carried out in
societies with different cultures (Carraher and Sullivan, 2018, p.119-120). Therefore, it is
thought that addressing the research studies on the kaleidoscope career model through the
samples in our country will contribute to the relevant literature. It is considered that future
research, which includes different variables related to the careers of individuals and will be
conducted on larger samples, may be useful in terms of shedding light on the subject.
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1. GIRIS

Geleneksel kariyer anlayisinda, oOrgiitteki hiyerarsik kademeler boyunca dikey olarak
yiikselerek kariyerin siirdiiriilmesi s6z konusudur. Giinlimiizde ise ekonomik ve teknolojik
gelismelerin Orgiitlere yansimasiyla hem oOrgiitlerin basiklagsmasi, hem dekiigiilme, siire¢
yenileme ve dis kaynaklardan yararlanma uygulamalarimin kullanimimin yayginlasmasi gibi
nedenlerle, c¢alisanlarin ayni Orgiitte hiyerarsik kademeler boyunca dogrusal bicimde
ilerlemelerini kimi zaman olanaksiz hale gelmektedir. Dolayisiyla geleneksel kariyer anlayisi,
glinlimiizde yerini giincel kariyer yaklagimlarina birakmaktadir. Calisanlarin geleneksel olarak
orgiite dayalt dogrusal ilerlemeler araciligiyla kariyerlerini siirdiirmeleri anlayisindan
uzaklagilmaktadir. Giiniimiizde dikey ilerlemelerden 6teye yatay ve ¢apraz hareketleri igeren,
orgiitlere bagl kalmaksizin sekillenebilen, ¢alisanlarin ¢ok yonlii gelisimlerini ve kariyerlerinin
yonlendiricisi olmalarin1 destekleyen giincel kariyer yaklagimlari onem kazanmaktadir.
Arastirmacilarin konuya olan ilgilerinin giin gegtikce arttig1 ve ¢aligma yagamini bigimlendiren
giincel gelismeler baglaminda, glinlimiiz ¢alisanlariin kariyerlerini aydinlatmayi amacglayan
farkli modellerin ortaya kondugu goriilmektedir. Sullivan ve arkadaglar1 (2009) tarafindan
gelistirilen kaleydoskop kariyer modeli de bunlardan bunlardan biridir. Giincel kariyer
yaklagimlarinin temel vurgusu; 6rgiit ve hiyerarsi basamaklari ile sinirlandirilmaksizin, bireyin
kendi degerleri ve yonelimleri c¢ergevesinde Kkariyerini kendisinin sekillendirmesidir.
Kaleydoskop kariyer modeli, bireylerin kariyer kararlar1 ve tercihlerindeki yonelimlere 151k
tutmay1 amaglamaktadir. Modelin bir bagka katkisi ise kariyere iliskin cinsiyet farkliliklarini
anlama noktasindadir. Calisma yasamindaki gelismeler ve toplumsal cinsiyet esitligindeki
ilerlemelere ragmen, halen kariyer konusunda erkekler ve kadinlar arasinda goriilen farkliliklar
nedeniyle arastirmacilar, kariyere iliskin cinsiyet farkliliklarini anlamaya doniik ¢alismalara
yonelmektedirler. Kaleydoskop kariyer modeli, bu dogrultuda 6zellikle kadin ¢alisanlarin kars:
karsiya kaldiklar1 kariyer kesintileri ya da ¢alisma yagamindan ¢ekilme durumlarin1 anlamak
amaciyla yola ¢cikmistir. Modeli temel alan arastirmalar heniiz olduk¢a sinirli olmakla birlikte,
bu aragtirmalarin ¢ogunlukla Amerika’da gerceklestirildigi goriilmektedir. Modelin farkli
toplumlarda, farkli kiiltiirlerden bireyler iizerinde test edilmesi, gecerliligine dair daha fazla
bulgu sunacaktir. Bu baglamda, Sullivan ve arkadaglar1 (2009) tarafindan gelistirilen 6l¢egin,
dilimize uyarlanarak modelin iilkemizde ele alinmasinin yararl olabilecegi diisiiniilmektedir.
Bu calismada kaleydoskop kariyer modeli 6lgeginin, Tiirkce uyarlamasi gerceklestirilerek
gegcerlilik ve giivenilirliginin sitnanmast amaglanmaigstir.

Kaleydoskop kariyer modeli, tipki kaleydoskopun i¢indeki ii¢ farkli aynanin dondiiriilmesi
yoluyla goriintiilerin farklilagmasi gibi, bireylerin kariyerlerini bi¢imlendiren {i¢ baskin unsurun
oldugunu 6ne siirmektedir. Bu unsurlar; 6zgiinliik (authenticity), denge (balance) ve meydan
okuma (challenge) olarak belirlenmistir. Bireyler, kariyerlerinin farkli evrelerinde bu {i¢iiniin
karmasiyla kendi kaleydoskop desenlerini olusturarak kendilerine 6zgii ve yasamlarina en
uygun sekilde kariyerlerini ydnlendirebilmektedirler (Sullivan ve Mainiero, 2008). Ozgiinliik,
bireyin anlam arayisini ve kariyerinde kendiligini yansitabilme istegini ifade etmektedir.
Denge, bireyin kariyer kararlarinda yagsamindaki farkli kesitlere dair (aile, sosyal hayat vb.)
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tutarl1 bir biitiin olusturma gereksinimini temsil etmektedir. Meydan okuma ise, bireyin kariyer
yolunda miicadele vererek basarili olma ve ilerleme konusundaki istegini vurgulamaktadir
(Mainiero ve Sullivan, 2005). Modeli temel alan aragtirmalardan elde edilen sonuglarin,
modelle tutarli oldugu anlasilmaktadir. Bu arastirmalarda bireylerin kariyer kararlarini
anlamaya doniik olarak cinsiyet, kariyer evreleri ve jenerasyon farkliligi gibi konularin
kaleydoskop kariyer modeli ¢er¢evesinde simnandigi goriilmektedir. Ancak bireylerin kariyer
tercihlerinin aydinlatilabilmesi i¢in, modele dair arastirmalarin artmasi gerektiginin alti
cizilmektedir. Ayrica kaleydoskop kariyer modeli ile ¢alisan performansi, is doyumu, orgiite
baglilik ve isten ayrilma niyeti gibi degiskenlerin iliskisinin irdelenmesi Onerilmektedir
(Sullivan ve Mainiero, 2008). Bunun yani sira farkli lilkelerden 6rneklemlerle yiiriitiilecek
aragtirmalarin da hem modelin gecerliligine, hem de farkli kiiltiirlerden bireylerin kariyer
kararlar1 ve tercihlerini anlamaya doniik daha fazla bulgu sunabilecegi diisiiniildiiglinden bu
calisma araciligiyla, kaleydoskop kariyer modeli 0l¢eginin dilimize uyarlanmasi
hedeflenmistir.

Olgegin dilimize uyarlanmasi siirecinde, ilgili yazinda 6nerilen 6lgek uyarlama asamalari
izlenmistir (Brislin, 1976; Secer, 2015; Bayik ve Giirbiiz, 2016). Bir dil uzmaninca 6l¢egin
orijinal formundaki maddeler Ingilizce’den dilimize gevrilmis akabinde arastirmacilar, farkli
bir dil uzmani ve 6lgme degerlendirme uzmaninca cevirideki ifadelerin uygunlugu ele alinarak
diizeltmeler gerceklestirilmigtir. Sonrasinda farkli bir dil uzmani tarafindan 6lgek maddeleri
Tiirk¢e’den tekrar dilimize ¢evrilerek ifadelerde anlam kaybi1 olup olmadigi degerlendirilmistir.
Konu hakkinda uzman olan iki akademisyenin goriisiine basvurularak olcekteki ifadelerin
calismada kullanilmak iizere nihai hali olusturulmustur. Olgek maddelerinin yer aldig1 anket
formu aracigiyla goniilliik esasina dayali olarak 293 beyaz yakali ¢alisandan veri toplanmustir.
Bu veriler iizerinden kaleydoskop kariyer modeli 6lgeginin Tiirk¢e uyarlamasinin gegerlilik ve
giivenilirligini analiz etmek iizere, SPSS 24 ve SmartPLS 4 paket programlarindan
yararlanilmigtir.

Acimlayic1 ve dogrulayict faktdr analizleri sonuclari, dlgegin Tiirkce formunun dilimizde
gecerli ve giivenilir bir 6l¢lim aract oldugunu gostermektedir. Bunun yani sira olgegin
dilimizdeki uyarlamasinin, orijinal formundakiyle uyumlu sekilde ii¢ boyutlu bir yap:
sergiledigi goriilmiistiir. Dolayisiyla Olgek, ulusal yazindaki kariyer arastirmalarina konu
edilerek bireylerin kariyer tercihlerinin dogasinin aydinlatilmasina katki saglayabilecektir.

Calismada oOncelikle kaleydoskop kariyer modeli kavramsal olarak tanitilmis sonrasinda
arastirmanin yontemi aciklanmis ve arastirmadan elde edilen sonuglar detayli olarak
sunulmustur. Son olarak ise sonuglar degerlendirilerek gelecek arastirmalar i¢in Onerilerde
bulunulmustur.

2. KAVRAMSAL ARKA PLAN

Kariyer, bireyin tercih ettigi is alaninda daha fazla maddi kazanim, statii, prestij, sorumluluk ve
giic elde etmek {izere ilerlemesini ifade etmektedir (Ivancevich, 2010, s.435). Geleneksel olarak
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kariyer, bireyin karar kildig1 ¢alisma ¢izgisinde yukariya dogru hareketiyle daha yiiksek {icret,
daha fazla sorumluluk, statii ve sayginlik kazanmasini saglamaktadir (Bingdl, 2016, s.335).

Giliniimiizdeki ekonomik ve teknolojik gelismeler dogrultusunda kii¢lilme, kademe azaltma, dis
kaynaklardan yararlanma gibi uygulamalar yaygin hale gelmektedir. Bu dogrultuda, orgiit
yapilarinin daha yalin ve basik hale geldigi goriilmektedir. Bu nedenle bireylerin orgiit
kademelerinde dikey yonlii ilerleme siirdiirerek yiikselmeleri ve dogrusal bir kariyer yolu
izleyerek kazanimlarini artirmalar1 her zaman miimkiin olmamaktadir. Bu ¢ergevede, bireyler
bakimindan kariyere iliskin beklentilerin de farklilastig1 goriilmektedir (Mirvis ve Hall, 1994,
s.367). Giinlimiiz is yasaminin degisen kosullari, bireylerin ayni oOrgiitiin hiyerarsik
kademelerinde siirekli olarak yiikselmelerine engel teskil etmekte, bu baglamda geleneksel
kariyer yaklasimi, ¢alisanlarin yalnizca bir bolimiiniin kariyer gelisimini agiklayabilmektedir
(Sullivan vd., 1998, s.167). Bireylerin kariyerleri artitk birden fazla yonde gelisim
gosterebilmekte ve birgok orgiitii kapsayabilmektedir (Gomez-Mejia vd., 2012, s.286). Bilgi
ekonomisinin yiikselisi, is diinyasinin giderek artan dinamik yapisi, istthdam edilebilirlik
kavraminin 6n plana ¢ikmasi ve artan kariyer hareketliligi, geleneksel kariyer anlayisinin
gecerliligini zayiflatmaktadir. Bu nedenlerle geleneksel kariyer anlayisinin yerini giincel
kariyer yaklagimlarina birakmakta oldugu goriilmektedir. Bireylerin  kariyerlerinin
yonlendiricisi artik orgiitlerden ziyade bireylerin kendileri olmaktadir (Kuijpers ve Scheerens,
2006, s.303-304). Calisanlarin kendi kariyerlerini yonlendirmelerini temel alan giincel kariyer
yaklasimlar1 6nem kazanmaktadir.

Giincel kariyer yaklasimlarina dair bircok kavram ortaya konmasina kargin bu kavramlardan
sinirsiz ve degisken kariyerin, alana iliskin kuram ve arastirmalar1 biiylik olcilide etkiledigi
goriilmektedir (Briscoe ve Hall, 2006). Sinirsiz kariyer, orgiitlerden bagimsiz olarak kariyerin
esnekligini vurgularken degisken kariyer ise bireyin kariyer basarisini kendi degerleri
cergevesinde tanimlamasi ve kariyerini bu bilingle insa ederek kendi kariyerinin mimari
olmasina odaklanmaktadir (Harris ve Ramos, 2013, s.622). Sinirsiz ve degisken kariyer
kavramlari, son yillarda kariyer alanindaki arastirmalara siklikla konu edilmekle birlikte giincel
kariyer yaklasimlaria dair farkli kavram ve modellerin de 6ne stirtildiigli goriilmektedir. Hibrit
kariyer drneginde oldugu gibi bunlardan bazilari, siirsiz ve degisken kariyerle ilgili aragtirma
bulgularinin yorumlanmasiyla ortaya konmustur. Kaleydoskop kariyer modeli ise, sinirsiz veya
degisken kariyerin bir uzantisi olmaksizin, gilinlimiiz i yasaminda ortaya c¢ikan kariyer
kaliplarinin gesitliligini aydinlatacak alternatif bir mercek sunmay1 amag¢ edinmistir (Sullivan
ve Baruch, 2009, s.1554).

Kaleydoskop kariyer modeli, Mainiero ve Sullivan (2005) tarafindan 3000 kisiyi asan bir
orneklemle karma yontemlerden yararlanilarak yiiriitiilen arastirmanin sonucunda ortaya
konmustur. Bes yilda tamamlanan arastirmada anket, odak grup ve derinlemesine goriisme
tekniklerinden yararlanilarak bireylerin kariyer, aile, is ve yasama dair tercihleri ve bu
tercihlerine iliskin goriisleri incelenmistir. Arastirma bulgulari, bireylerin giiniimiizde agirlikli
olarak kendi degerleri ve yagama dair tercihleri dogrultusunda kariyerlerini bigimlendirdiklerini
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gostermektedir. Ayrica bireyler, Orgiitlerin kariyer normlarint izleyerek hiyerarsi
basamaklarinda dogrusal olarak ilerlemek yerine kendilerinin belirledikleri basar1 kriterlerini
temel almaktadirlar. Aragtirmadan elde edilen bulgular bireylerin artik kariyer Oriintiilerini,
orgiitlerden bagimsiz olarak is, aile ve 6zel yagsamlari arasinda en iyi uyumu saglayacak bicimde
yonlendirdiklerini isaret etmektedir. Bunun yani sira bireyler, yasamlarinda ortaya ¢ikan
degisiklikler dogrultusunda kariyer tercihlerini, dinamik bir sekilde yonetmektedirler (Sullivan
ve Mainiero, 2007a).

Aragtirma sonucunda ortaya konulan modelde, tipki kaleydoskop tiipiiniin dondiiriilmesiyle
kaleydoskopun i¢indeki cam levhalarin yer degistirerek farkli desenler iiretmesine benzer
olarak bireylerin de yasamlarinda {listlendikleri rolleri ve iliskileri diizenlemek amaciyla, kariyer
orlintiilerini yeni yollarla farkli desenler ortaya koyarak degistirdikleri savunulmaktadir. Bu
degisikliklerin olgunlagsma gibi i¢sel degisimlere ya da isten ¢gikarilma gibi ¢evresel degisimlere
tepki olarak ortaya ¢ikabilecegi belirtilmektedir. Bireylerin is kosullart ve firsatlarin yani sira
iligkiler, kisisel degerler ve ilgi alanlar1 ¢cer¢evesinde kendilerine en uygun se¢imi bulmak {izere
degerlendirme yaparak karara vardiklar1 vurgulanmaktadir. Bireyin her karari, kaleydoskopu
dondiirerek kariyerini etkilemektedir (Sullivan ve Baruch, 2009, s.1557).

Kaleydoskop metaforundan yola ¢ikarak gelistirilen model, kaleydoskopun desenler
olusturmak tizere {i¢ ayna kullanmas1 gibi bireylerin de kariyerlerini sekillendiren 6zgiinliik
(authenticity), denge (balance) ve meydan okuma (challenge) olmak tiizere {i¢ unsur oldugunu
one stirmektedir. Modele gore birey, yasami boyunca kendisi i¢in en uygun karmay1 bulmaya
calisirken, bireyin o anki ihtiyaglari1 dogrultusunda bu ii¢ unsurdan biri 6ne ¢ikarak baskin hale
gelir, diger ikisinin yogunlugu azalarak geri plana cekilir. Ancak bu siirecte diger iki unsur da
hala mevcut ve aktiftirler. Ornegin kadinlarin belli bir dénemde kariyerlerine daha fazla
yogunlasabilmek i¢in ¢ocuk sahibi olmay1 ertelemeleri, bagka bir donemde ise ailevi ihtiyacglari
goz Oniinde bulundurarak kariyer hedeflerini Gtelemeleri ya da yasamlarinin farkli bir
doneminde daha fazla kendilerini yansitma egilimi tasimalar1 buna Ornek olarak
gosterilmektedir. Ozetle bireylerin kararlar1 dogrultusunda kariyerleri sekillenirken, kariyerin
bireyin hayatin1 dikte etmedigi aksine kariyerinin birey tarafindan yasaminin akisina uygun
bicimde farkli ve degisen bireysel kaleydoskop kaliplariyla sekillendirildigi belirtilmektedir
(Mainiero ve Sullivan, 2005, s.114).

Ozgiinliik, bireyin anlam arayisin1 temsil etmekte ve kariyerinde kendini yansitabilme istegine
vurgu yapmaktadir. Diger bir deyisle bireyin zihnindeki, “Tiim bunlarin ortasinda (is, aile vb.)
kendim olabilir miyim ve kendime 6zgii kalabilir miyim?” sorusunun yanitini simgelemektedir.
Bireyin i¢ sesini kesfetme arayisina benzetilen 6zgiinliik gereksinimi, bireyi kendi kisisel
degerleriyle kariyerini uyumlastirma ¢abasi dogrultusunda kariyeri i¢in dogru karar1 vermeye
yonlendirmektedir. Bireyin kendisine kars1 diirlist olmasina olanak taniyan se¢imler yapmasini
saglayan 6zgiinliik arayisinin, kadinlarda ge¢ kariyer erkeklerde ise orta kariyerin sonlarina
dogru daha baskin hale geldigi ifade edilmektedir (Mainiero ve Sullivan, 2005, s.113; Sullivan
ve Baruch, 2009, s.1557).
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Denge, bireylerin kariyer kararlarinin esiginde hayatlarinin farkli kesitlerinin (aile, sosyal
yasam vb.) tutarli bir biitiin olusturmasina dair isteklerini icermektedir. Bagka bir deyisle
bireyin, “Kariyerime iligkin alacagim bu kararla, yasamimin parcalarini tutarli bir sekilde
dengeleyebilir miyim?” sorusunun yanitini temsil etmektedir. Denge arayisi, bireylerin is ve is
dis1 talepler (es, yash ebeveynler, ¢ocuklar, arkadaslar, kisisel beklentiler vb.) arasinda bir
denge kurma c¢abasidir. Denge gereksiniminin kadinlarin kariyerlerinde daha ydnlendirici
oldugu, orta kariyer evresinde yasadiklar1 kariyer gecislerinin de buna bagli oldugu
savunulmaktadir. Erkeklerin ise, kariyer hedeflerine ulastiktan sonra kariyerlerinin ileri
evresinde denge arayisini one ¢ikardiklari belirtilmektedir (Mainiero ve Sullivan, 2005, s.113-
114; Sullivan ve Baruch, 2009, s.1557).

Meydan okuma ise, bireyin kariyer gelisimi i¢in miicadele ederek ilerleme, daha fazla
sorumluluk ve 6zerklik sahibi olma yoniindeki istegini vurgulamaktadir. Birey, “Bu kariyer
secenegi beni potansiyelimi ortaya c¢ikarmak tizere yeterince kamgilayacak mi1?” sorusunun
cevabini aramaktadir. Bireyin kariyerinde itici bir gii¢ olarak nitelendirilen meydan okuma,
bireyi uzun c¢alisma siirelerine ve yliksek performansa motive eden dnemli bir unsur olarak
goriilmektedir. Meydan okuma gereksinimi bireyi basariya tesvik etmekte, bu durum bazen
uzmanhigini derinlestirme, bazen yeni bir {irlin gelistirme, bazen de girisimcilige yonelme
olarak ortaya c¢ikabilmektedir. Hem kadinlarin hem de erkeklerin, kariyerlerinin erken
donemlerinde yani heniiz ailevi beklenti ve talepler baskin duruma gelmeden, meydan okumay1
on planda tuttuklari ifade edilmektedir (Mainiero ve Sullivan, 2005, s.114; Sullivan ve Baruch,
2009, s.1557).

Kariyere bir gelisim siireci olarak yaklasan ¢alismalar, kavramin belli bir zaman diliminde bir
kez secilen bir olgu olmaktan ¢ok, farkli agsamalar igeren ve zaman igerisinde degisim gosteren
bir olgu olarak ele alinmasi1 gerektigini savunmakta, bu asamalarin ve degisimlerin de yetiskin
gelisimiyle ilgili oldugunu belirtmektedirler (Erdogmus, 2003, s.20). Bireylerin kariyer
yolculuklari, mevsim déngiisiine benzetilmektedir. Ilkbahar, yaz, sonbahar ve kis
mevsimlerinde oldugu gibi bireylerin de farkli kariyer evrelerinde, farkli ihtiyaglarinin baskin
hale geldigi savunulmaktadir (Otluoglu Cakmak, 2014, s.225). Kaleydoskop kariyer modelinde
de benzer sekilde kaleydoskopun lensleri gibi, bireylerin zamanla agirliklar1 degisen
parametreler araciliiyla kariyerlerini yonlendirdiklerini savunmaktadir.

Kaleydoskop kariyer modeli kapsaminda bireylerin kariyer oriintiilerini betimlemek iizere alfa
ve beta kariyer olarak iki temel desenin sunuldugu goriilmektedir. Bireylerin kariyerlerinde
once meydan okuma, sonra 6zgiinliik ve sonrasinda dengeye odaklanmalar1 alfa kariyer olarak
tanimlanirken, beta kariyerde ise dnce yine meydan okuma, sonra denge daha sonrasinda ise
ozglnliigiin baskin oldugu belirtilmektedir. Modelden yola ¢ikarak kariyere iliskin cinsiyet
farkliliklar1 ile kadinlarin kariyer tercihlerinin karmasikliini aydinlatmayi hedefleyen
aragtirma sonuglari, kadinlarin genellikle beta, erkeklerin ise alfa kariyer desenini takip
ettiklerini gostermektedir. Bu duruma, erkeklerin toplumsal normlarin olusturdugu baski
nedeniyle ailenin ekmek kazanani roliine biiriinmeleri ve ¢ogunlukla ailelerine bagliliklarini,
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kariyerleri araciligtyla aileleri i¢in daha fazla finansal kazanim saglayarak gosterdikleri
diisiincesi tagimalariyla agiklik getirilmektedir. Meydan okuma ve 6zgilinliigli 6n plana ¢ikaran
erkeklerin, zaman igerisinde ailelerine yeterince vakit ayiramadiklarini diigiinerek pismanlik
yasadiklar1 ve kariyerlerinin ilerleyen donemlerinde denge arayisina girdikleri belirtilmektedir
(Sullivan ve Mainiero, 2007b, s.238).

Modelin, kariyer dongiistindeki farkli evrelerde baskin duruma gelen ihtiyacglarin degisimine ve
bu degisimin cinsiyetler bakimindan izledigi ayrima dikkat c¢ektigi goriilmektedir. Modelde,
hem erkeklerin hem de kadinlarin kariyer gelisimi ele alinmakla birlikte, modeli konu edinen
arastirmalarda daha sik olarak kadin ¢alisanlara yogunlagildig: goriilmekte, kadinlarin kariyer
gelisiminin ailevi ve cevresel etkenlerden daha cok etkilenmesi, bunun yani sira kariyer
kararlarinin daha iligkisel olmas1 nedeniyle bu sonucun ortaya ¢ikt1g1 diisiiniilmektedir. Ornegin
Elley-Brown ve arkadaglari (2018) tarafindan egitim sektoriinde ¢alisan kadinlarla miilakat
yontemiyle gergeklestirilen nitel arastirma bulgulari, kadinlarin yasam dongiilerinde kariyer
olgusunu, erkeklere gore daha iliskisel bicimde ele aldiklarini ortaya koymaktadir. Kadinlarin,
kariyerlerinin erken doneminde Ozgiinlik ve meydan okumayir 6n planda tuttuklar
gorlilmektedir. Ancak ilerleyen donemlerde kadinlar agisindan, ailevi ve ¢evresel
sorumluluklart ile ig yasaminin gerekliliklerini uyumlastirmak 6nemli hale gelmekte, denge
ithtiyact agir basmaktadir. Bu nedenle kadinlar, bu donemde 6zgiinliik ve meydan okuma
gereksinimlerini daha geri planda tutabilmektedirler.

Kaleydoskop kariyer modelini ele alan amprik caligmalarin heniiz sinirhh sayida oldugu
goriilmektedir. Modelin, bireylerin kariyer tercihlerine iliskin noktalar1 ve 6zellikle kadin
calisanlarin karsi karsiya kaldiklari kariyer sorunlarini aydinlatma yoniinde saglayabilecegi
savunulmaktadir. Kadmlarin kariyer tercihlerine iliskin arastirmalarin, ilgili yazinda heniiz
yeterince ele alinmadiginin alti gizilerek kaleydoskop kariyer modelinin bu baglamda da 6nemli
oldugu vurgulanmaktadir (Mutter ve Thorn, 2018, 5.33). Bu nedenle modeli temel alan, farkli
kiiltiir ve gelir gruplarindan olusan 6rneklemlerle yiiriitiilecek arastirmalarin artmasi gerektigi
belirtilmektedir (Cabrera, 2007, s.234). Bunun yan1 sira modelden yola ¢ikan aragtirmalarin,
cogunlukla Amerika olmak tizere Batidaki {ilkelerde gerceklestirildigi goriilmektedir. Modelin
farkli kiilttire sahip toplumlardaki 6rneklemler {izerinden ele alinmasinin, modelin gegerliligine
dair daha fazla bulgu ortaya koyacagi ifade edilerek gelecekteki arastirmalar igin bu yonde bir
vurgu yapilmaktadir (Carraher ve Sullivan, 2018, s.119-120). Farkhi kiiltiirlerde modeli
olusturan 6zgiinliikk, denge ve meydan okuma unsurlarinin agirliklariin degisebilecegi, hatta
Mouratidou ve Grabarski (2021) tarafindan Yunanistan’da gergeklestirilen arastirmada 6nerilen
giivenlik unsuruna benzer sekilde farkli unsurlarin da ortaya ¢ikabilecegi belirtilmektedir. Bu
oneriler dogrultusunda, ¢alisma araciligryla kaleydoskop kariyer modeline iliskin Sullivan ve
arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilen 6l¢egin, Tiirk¢e’ye uyarlanmasi amaglanmistir. Bu
sayede oOl¢egin ulusal yazinda dikkat ¢ekmesi ve kariyer alaninda gelecekte yapilacak
arastirmalara konu edilmesi hedeflenmektedir.
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3. ARASTIRMA YONTEMI
3.1. Arastirma Deseni

Calismada nicel arastirma deseni izlenmistir. Kaleydoskop kariyer modeli, bireylerin kariyer
kararlarina ve tercihlerine 1sik tutmayir amacglamaktadir. Sullivan ve arkadaslar1 (2009)
tarafindan modele iligkin gelistirilen 6l¢egin Tiirk¢e uyarlamasinin, ilgili yazinda Onerilen
sistematik silire¢ yoluyla gerceklestirilmesi hedeflenmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni beyaz yakali ¢alisanlardan olusmaktadir. Ancak zaman ve maliyet kisitlar
nedeniyle aragtirmanin 6rneklemini, tesadiifi olamayan 6rnekleme yontemleri arasinda yer alan
uygun drneklem yontemiyle belirlenmis beyaz yakali ¢alisanlar olusturmaktadir. Bu yontem,
ulagilabilirligi artirmas1 yoniiyle uygulamada sosyal bilimler arastirmacilari tarafindan oldukca
sik kullanilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2017, 5.132). Olgek uyarlama calismalarinda segilecek
orneklem biiytlikliigiiniin, 6lgekte yer alan madde sayisinin bes hatta tercihen yaklasik on kati
olmasi tavsiye edilmektedir (Coskun vd., 2015, s.137; Giirbliz ve Sahin, 2017, s.128). Bu
Oneriler dogrultusunda, uyarlamasi yapilacak 6lcegin madde sayist (15) da gbz Oniinde
bulundurularak arastirma, 293 beyaz yakali calisganin katilmiyla gerceklestirilmistir.
Arastirmaya katilan beyaz yakalillarin demografik 06zellikler agisindan dagilimlarina
bakildiginda:

—%51’1nin (150) kadin, %49 unun (143) erkek oldugu,

—%29’unun (85) on lisans, %48’inin (141) lisans ve %23 iiniin (67) lisansiistii diizeyde egitim
aldigi,

—Yas ortalamalarinin 28,3 oldugu,

—%64’1lintin (188) bekar, %36’sinn (105) evli oldugu,

—Caligma siiresi ortalamalarinin ise 6,9 yil oldugu goriilmustiir.

3.3. Arastirma Siireci

Calismaya dair etik kurul izni alinmasinin ardindan, arastirma verilerinin derlenmesi igin
olusturulan anket formu, arastirmacilar tarafindan elektronik ortamda ulasabildikleri beyaz
yakali ¢alisanlar ile paylasiimistir. Goniilliiliik esasina gore arastirmaya katilima davet edilen
beyaz yakali ¢alisanlardan derlenen 293 adet anket formu kapsaminda, arastirmanin analizleri
gerceklestirilmistir.

3.4. Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket formundan yararlanilmistir. Kullanilan anket
formu iki boliimden olusmaktadir.
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Anket formunun ilk bolimiinde bu arastirma araciligiyla Tiirkce uyarlamasinin
gerceklestirilmesi hedeflenen, kaleydoskop kariyer modelini 6lgmek iizere Sullivan ve
arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilen “Kaleydoskop Kariyer Modeli Olgegi” bulunmaktadur.
Olgekte 15 madde yer almaktadir. Kaleydoskop kariyer modelinin 6ne siirdiigii dzgiinliik,
denge ve meydan okuma boyutlarini igeren 6lgekte her boyut, beser madde ile 6lgiilmektedir.
Olgek maddelerine iliskin yanitlar, besli Likert tipi skala (1: beni hi¢ tanimlamiyor-5: beni ¢ok
iyi tanimliyor) ile degerlendirilmektedir. Olgegin orijinal formunda hesaplanan Cronbach Alfa
katsayilar1 6zgiinliik boyutu i¢in 0.76, denge boyutu i¢in 0.81 ve meydan okuma boyutu igin
0.84 olarak belirtilmistir.

Olgegin Tiirkge formunun olusturulmasinda, ilgili yazinda 6lgek uyarlama siirecinde nerilen
asamalar takip edilmistir (Brislin, 1976; Secer, 2015; Bayik ve Giirbiiz, 2016). Bu dogrultuda
oncelikle, 6lcegin orijinal formundaki maddeler bir dil uzmani tarafindan ingilizce *den Tiirkge
’ye ¢evrilmistir. Sonrasinda aragtirmacilar ile farkli bir dil uzmani1 ve 6lgme degerlendirme
uzmanindan olusan bir grup tarafindan, c¢eviride yer alan ifadelerin uygunlugu tartisilarak
diizeltmeler yapilmistir. Bu adimi takip eden asamada ise dl¢ekte yer alan maddeler, farkli bir
dil uzman tarafindan Tiirkce’den tekrar ingilizce’ye cevrilmis ve ifadelerde anlam kaybi olup
olmadig1 belirlenmeye calisilmistir. Son olarak konu hakkinda uzman iki akademisyenin
goriistine bagvurulmus boylelikle dlgekteki ifadelerin ¢caligmada kullanilmak iizere nihai hali
ortaya konmustur.

Anket formunun son boliimiinde ise, 6rneklem grubunun demografik 6zelliklerine dair sorular
bulunmaktadir.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirmadan elde edilen veriler {izerinden, kaleydoskop kariyer modeli 6l¢eginin Tiirkce
uyarlamasinin gegerlilik ve giivenilirligini analiz etmek iizere, SPSS 24 ve SmartPLS 4 paket
programlarindan yararlanilmistir.

Ilgili yazinda 6lgiimiin kalitesini ve gegerliligini belirlemek amaciyla kullanilan, agimlayici ve

dogrulayici olmak tizere iki temel faktor analizi uygulamasi mevcuttur. Bu ¢aligmada yabanci
dildeki bir 6l¢egin dilimize cevirisi gergeklestirildiginden, dlgegin degiskenlerini temsil eden
maddelerin altinda yatan faktor yapisini belirleyebilmek adina, dncelikle acimlayici faktor
analizi gerceklestirilmistir. Sonrasinda ise ortaya ¢ikan faktdr yapisinin, Olcegin orijinal
formuyla uyumunu simamak tizere dogrulayici faktor analizi uygulanmistir (Yashoglu, 2017,
s.75).

Verilerin analizinde tercih edilen SmartPLS, analiz mantigi PLS-SEM (Varyans Temelli
Yapisal Esitlik Modeli) olarak isimlendirilen ikinci nesil analiz metotlarina dayanan ve son
donemde sosyal bilimler alanindaki arastirmalarda siklikla kullanilmaya baslandig1 goriilen veri
analiz araglarindandir (Dogan, 2019, s.15-16). PLS-SEM yaklasimi, kismi en kiigiik kareler
yontemini kullanarak, gizil degiskenler ve faktorlere iliskin Ol¢limler arasindaki iliskilerin
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uyumunu ve kurama dayanan hipotezlerle ifade edilen iliskilerin ampirik olarak dogrulanmasini
es zamanlt bigimde gerceklestiren bir tahmin yontemidir. PLS-SEM diger yontemlerle
karsilastirildiginda; nispeten daha kiigiik 6rneklemlerle de rahatlikla ¢aligmaya olanak tanimasi,
normal dagilim gostermeyen verileri de analiz edebilmesi, degiskenler arasinda ortaya ¢ikmasi
muhtemel ¢oklu es dogrusallik sorunu ya da 6l¢iim hatalarindan 6tiirii golgede kalan iligkileri
bile belirleyebilmesi yoniiyle giiglii bir teknik olarak nitelendirilmektedir. Bu nedenlerle
glinlimiizde basta isletme bilimi olmak iizere, sosyal bilimler alanindaki arastirmalarda giderek
daha yaygin hale geldigi goriilmektedir (Hamsioglu ve Durukan, 2018, s.10-11). Bu ¢alismada,
hem nispeten kii¢lik 6rneklemelerde de giiglii tahmin olanagi sunmasi hem de 6l¢iim aracinin
gecerlilik ve gilivenilirligini anlamlilik diizeyinde es zamanli olarak hesaplayarak modeldeki
diger Ol¢limlerle karsilastirmali olarak degerlendirme imkani tanimasi nedeniyle PLS-SEM
yontemi izlenerek dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmesi tercih edilmistir (Hair Jr vd.,
2021, s.76). Verilerin SmartPLS’de analiz edilmesi dncesinde, zorunlu bir adim olmasa da
SPSS’de analize tabi tutulmasi onerilmektedir. Bu sayede aragtirmacinin, veri hakkinda fikir
edinmesi (6rnegin dl¢egin glivenilirligini bozan ya da yeterli faktor ylikiine sahip olmayan veya
capraz yiikklenen maddeler hakkinda) ve 6ngoriide bulunmasi saglanmaktadir (Dogan, 2019,
5.56). Bu oneri dogrultusunda arastirmanin verileri oncelikle SPSS araciligiyla, sonrasinda ise
SMARTPLS programi kullanilarak analiz edilmistir.

3.6. Arastirma Etigi

Bu calisma, yaymn ve arastirma etigi kurallarina uygun bicimde gerceklestirilmistir. Istanbul
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulu Baskanligi’nin 16.06.2021
tarih ve 244970 sayili karart ile caligmanin etik yonden uygunlugu onaylanmistir.

4. SONUCLAR

Calisma aracilifiyla Tiirkge uyarlamasi gergeklestirilen dlgegin yapi gecerliligini sinamak
tizere oncelikle agimlayici faktor analizi uygulanmigtir.

Tablo 1. Olcek maddelerinin faktor yik degerleri
Maddeler Ozgiinliik Denge Meydan Okuma
Ozgiinlik2 ,769
Ozgiinlik3 ,726
Ozgiinlikl 675
Ozgiinliks ,530
Denge?2 ,790
Denge3 ,717
Denge5 ,670
Dengel ,666
Denge4 ,576
Meydan Okuma3 , 747
Meydan Okuma2 ,733
Meydan Okuma5 ,723
Meydan Okumal ,719
Meydan Okuma4 ,653
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Ozgiinliik boyutuna iliskin “Su anda hayalimin pesinden kosabilseydim, bunu yapardim.’
ifadesinin (madde 4), ayrica bir faktore yliklendigi goriildiigiinden, bu ifade analizden
¢ikarilmis ve elde edilen sonuglar Tablo 1.’de sunulmustur. Faktor analizi sonucunda ulasilan
KMO degerinin, 0,6 ve lizerinde bir deger almasi, orneklemin faktér analizi igin yeterli
bliytiikliikte oldugunu gostermektedir. Bartlett kiiresellik testi sonucunun anlamli olmasi ise,
korelasyon matrisindeki iligkilerin faktér analizi yapilabilmesi i¢in uygun oldugunu
gostermektedir. Faktor analizi neticesinde faktor yiiklerinin 0,5’in iizerinde olmasi ve tiim
faktorler tarafindan agiklanan toplam varyansin ise %50’yi asmas1 6nerilmektedir (Gtirbiiz ve
Sahin, 2014, s.291-292). Analiz sonucunda elde edilen KMO degeri 0,781 ile tatminkardir.
Bartlett kiiresellik testine iligkin sonug¢ (p=0,000<0,05) anlamli olup verilerin faktor analizi i¢in
uygunlugunu gostermektedir. Ozgiinliik boyutunun agikladig1 toplam varyans %15,72 iken
denge boyutu tarafindan agiklanan toplam varyans %18,08 ve meydan okuma boyutunun
acikladig1 toplam varyans %22,5’tir. Tlim boyutlarin toplam varyansi agiklama yiizdesi ise,
56,30 olup sosyal bilimler arastirmalar1 acisindan kabul géren esik degerin iizerindedir. Olgek
maddelerinin faktor yiikleri de ilgili yazinda kabul goren asgari degerlerin iizerindedir.
Agimlayic1 faktor analizinden elde edilen bu bulgular 1s18inda, dilimize uyarlamasi
gercgeklestirilen kaleydoskop kariyer modeli 6l¢eginin faktor yapisinin orijinal formundaki ii¢
boyutlu yapiyla uyumlu oldugu goriillmektedir.

Sekil 1. SmartPLS programinda olusturulan arastirma modeli

0ZG1
0749
—0.586-# 0ZG2 0570 pnea
0814 N’SM&
ozgiinliik %, 0.721 0ZG3 denge 3.313 DNG2
0.842
0zG5 DNG4
0.456 0.352 .
DNG5

////// _—
meydan okuma

0843 0700 794 0747

MO1 MO2 MO3 MO4

Ac¢imlayici faktor analizinin ardindan SmartPLS paket programinda, dogrulayici faktor analizi
gerceklestirmek tizere olusturulan arastirma modeli Sekil 1.’de gosterilmistir. Modelde mavi
daireler gizil degiskenleri temsil ederken, sar1 kutular ise Olgiim degiskenlerini (Slgek
maddelerini) gostermektedir. Gizil degiskenlerden 6l¢liim degiskenlerine giden oklar {izerinde,
faktor yiikleri goriilmektedir.
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PLS-SEM temelli faktor analizlerinde, genel olarak faktor yiiklerinin 0,70’in lizerinde olmasi
beklenmekte ancak sosyal bilimler alanindaki aragtirmalarda bilhassa 6lgek gelistirme ya da
uyarlama caligmalarinda daha zayif faktor yiiklerinin ortaya ¢ikabilecegi ifade edilmektedir. Bu
durumda faktor yiikii 0,40 ile 0,70 arasinda olan maddeleri, analizden dogrudan g¢ikarmak
yerine maddenin c¢ikarilmasinin, bilesik giivenilirlik ve igerik gegerliligine etkilerinin
irdelenerek karar verilmesi oOnerilmektedir. Ancak 0,40’in altinda faktor yiikiine sahip
maddelerin her haliikkdrda modelden ¢ikarilmasi gerektigi belirtilmektedir (Hair Jr vd., 2021,
s.77). Kaleydoskop kariyer modeli 6l¢eginin Tiirk¢e uyarlamasina iligkin dogrulayict faktor
analizi gerceklestirildikten sonra Ozgiinliik4, Dengel ve Meydan Okuma5 maddeleri, faktor
yiiklerinin esik degerlerin altinda kalmasi nedeniyle analizden c¢ikarilmistir. Elde edilen
sonuclar Tablo 2.’de sunulmustur.

Tablo 2. Kaleydoskop kariyer modeli 6lgegine iliskin gecerlilik ve givenilirlik degerleri

- . Bilesik
Gizi Maddeler Faktor — Cronbach g o Govenlirik  AVE
Degisken Yika Alfa
(CR)
Ozgiinlikl 0.749
e Ozglnluk2 0.586 0.705 0.720 0.812 0.522
OZGUNLUK Ozgunlik3 0.814
Ozgiinliks 0.721
Denge2 0.570
Denge3 0.603 0.716 0.803 0.806 0.517
DENGE Denge4 0.818
Denge5 0.842
Meydanokumal 0.843
MEYDAN Meydanokuma?2 0.700 0.773 0.790 0.853 0.594

OKUMA Meydanokuma3 0.784
Meydanokuma4 0.747

Kaleydoskop kariyer modeli 6l¢eginin, bilesik giivenilirlik ve yakinsama gegerliligine iliskin
analiz sonuglar1 incelendiginde; Cronbach Alfa, tho A ve CR degerlerinin tiimiiniin 0,70 esik
degerinin iizerinde oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla dlgegin yeterli giivenilirlik diizeyine
sahip oldugu sonucuna varilmaktadir (Dogan, 2019, s.82). Diger bir ifadeyle 6l¢lim aracinin
igsel tutarliliginin istenilen diizeyde oldugu belirlenmistir. Yakinsak gecerlilik icin ise,
aciklanan ortak varyans degerini ifade eden AVE degeri ve faktor yiikleri incelenmistir. Faktor
yiiklerinin, bilesik giivenilirlikle bir arada degerlendirildiginde, beklenen sinirlar igerisinde
oldugu gériilmiistiir. Ilgili yazinda AVE degerinin 0,50nin {izerinde olmas1 beklenmektedir.
0,50’nin tizerindeki AVE degerlerinin gizil degiskenlerin, gizil degiskeni olusturan maddelerin
varyansinin %50 veya daha fazlasini agikladigini gosterdigi belirtilmektedir (Hair Jr vd., 2021,
5.78). Tablo 2.’de gosterilen AVE degerlerinin tiimii 0,50’nin {izerinde oldugundan, bu kosulun
saglandig1 goriilmektedir. Tiim bu hesaplamalar dogrultusunda, Olgegin giivenilirlik ve
yakinsak gecerlilik kosullarina sahip oldugu belirlenmistir. Olcek orijinal formunda oldugu gibi
tic boyutlu bir yap1 sergilemektedir.
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Olgegin ayrisma gegerliligi icin ise, oncelikle Fornell-Larcker kriterine bakilarak ulasilan
sonuclar Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Kaleydoskop kariyer modeli 6lgcegine iliskin fornell-larcker kriteri sonuglari

Denge Meydan Okuma Ozginlik
Denge 0.719
Meydan Okuma 0.352 0.771
Ozglnlik 0.267 0.456 0.722

Kosegende goriilen degerler, ilgili degiskenin AVE degerinin karekokii olup her birinin ayni
stitundaki korelasyon katsayilarindan biiyiik olmasi beklenmektedir (Dogan, 2019, s.82). Tablo
3’te yer alan degerler incelendiginde, tim degiskenler i¢in bu kosulun karsilandig:
goriilmektedir.

Ayrisma gecerliligi icin bakilmasi gereken diger bir kriter olan capraz yiiklemeye iliskin
sonuclar Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Kaleydoskop kariyer modeli 6lgegine iliskin capraz yikleme sonuglari

Denge Meydan Okuma Ozgiinlik
Denge2 0.570 0.108 0.115
Denge3 0.603 0.132 0.093
Denge4 0.818 0.299 0.230
Dengeb 0.842 0.346 0.252
Meydanokumal 0.329 0.843 0.387
Meydanokuma? 0.210 0.700 0.267
Meydanokuma3 0.238 0.784 0.289
Meydanokuma4 0.241 0.747 0.424
Ozglnlikl 0.282 0.349 0.749
Ozgiinlik2 0.240 0.140 0.586
Ozglnlik3 0.186 0.370 0.814
Ozglnliks 0.153 0.372 0.721

Capraz yiikleme kriterinde maddelerin her birinin, ait oldugu degiskende en yiiksek faktor
ylkiine sahip olmasi beklenmekte olup Tablo 4’e bakildiginda 6l¢ekte yer alan maddelerin her
birinin ait oldugu boyut altinda en yiiksek korelasyona sahip oldugu goriilmektedir (Dogan,
2019, s.84).

Ayrisma gegerliligine iliskin bakilmasi gereken tigiincii deger ise, HTMT degeridir. Bu deger
icin yapilan hesaplamalar Tablo 5’te sunulmustur.
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Tablo 5. Kaleydoskop kariyer modeli dlcegine iliskin HTMT degerleri

Denge Meydan Okuma Ozgunlik
Denge
Meydan Okuma 0.421
Ozglnlik 0.374 0.556

HTMT (heterotrait-monotrait ratio) degeri agisindan beklenen 6lgiit, degerin 0,90’ 1n altinda
olmasidir (Dogan, 2019, s.86). Tablo 5’teki degerler incelendiginde modelin bu 6Slgiitii yerine
getirdigi goriilmektedir.

Fornell-Larcker kriteri, ¢apraz yiikleme ve HTMT degerleri ayrisma gegerliliginin gostergeleri
olup bu gostergelerin tamamini karsiladigindan, kaleydoskop kariyer modeli 6l¢eginin ayrisma
gecerliligini sagladig1 anlasilmaktadir.

Analizlerin son adiminda ise, faktor yiiklerinin istatistiki anlamliligin1 sinamak {izere yeniden
ornekleme analizi gergeklestirilmistir (Dogan, 2019, s.86). Analize iliskin bulgular Tablo 6’da
yer almaktadir.

Tablo 6. Kaleydoskop kariyer modeli 6lgegine iliskin yeniden érnekleme analizi sonuglari

Maddeler ve Faktorler "Orulnal Ornek Standart t p
Orneklem  Ortalama Sapma

Denge2<-Denge 0.570 0.558 0.090 6.357 0.000
Denge3<-Denge 0.603 0.589 0.085 7.087 0.000
Denge4<-Denge 0.818 0.814 0.038 21.477 0.000
Denge5<-Denge 0.842 0.840 0.035 24.090 0.000
Meydanokumal<-Meydan Okuma 0.843 0.842 0.028 30.455 0.000
Meydanokuma2<-Meydan Okuma 0.700 0.697 0.047 14.870 0.000
Meydanokuma3<-Meydan Okuma 0.784 0.783 0.030 26.098 0.000
Meydanokuma4<-Meydan Okuma 0.747 0.747 0.031 23.935 0.000
Ozglnlik1<-Ozgiinlik 0.749 0.745 0.045 16.609 0.000
Ozglinlik2<-Ozgiinlik 0.586 0.580 0.074 7.902 0.000
Ozgiinliik3<-Ozguinliik 0.814 0.811 0.033 24.761 0.000
Ozgiinliik5<-Ozguinliik 0.721 0.720 0.046 15.621 0.000

Tablo 6’daki degerler incelendiginde, tiim faktor yiiklerinin ilgili olduklar boyutlar ile anlaml
diizeyde iligkili olduklar1 goriilmiistiir. Bu durum, o6l¢egin {ic boyutlu yapisinin ayrisim
gecerliligini sagladigini isaret etmektedir.

Gergeklestirilen analizlerden elde edilen bulgular, kaleydoskop kariyer modeli 6l¢eginin
Tiirkce uyarlamasinin, giivenilir ve gegerli bir 6l¢ek oldugunu gostermektedir.

5. TARTISMA ve SONUC

Bu calismada Sullivan ve arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilen Kaleydoskop Kariyer
Modeli Olgegi’nin dilimize uyarlanmasi amaglanmigtir. Olgegin dilimize uyarlanmasi
aracilifiyla, modele ulusal yazinda dikkat ¢ekilmesi ve kariyer alaninda gelecekte yapilacak
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aragtirmalara konu edilmesi hedeflenmistir. Bu ama¢ dogrultusunda, ilgili yazinda 6nerilen
asamalar izlenerek, Oncelikle calismada kullanilmak iizere Olgegin Tiirkge formu
olusturulmustur. Form araciligiyla aragtirmanin Ornekleminden veri toplama asamasinin
ardindan, Ol¢egin Tirk¢e formunun gecerlilik ve giivenilirligini sinamak {izere agimlayici ve
dogrulayic1 faktor analizleri gergeklestirilmistir. Analizlerden elde edilen bulgular, dlgegin
dilimizde gecerli ve giivenilir bir 6l¢iim aract oldugunu, orijinal formunda oldugu gibi
Ozgiinliik, denge ve meydan okuma boyutlarini igeren ii¢ faktorlii bir yapi sergiledigini ortaya
koymaktadir.

Bireylerin kariyer kararlarinin dogasinda yatan nedenleri aydinlatmay1 hedefleyen kaleydoskop
kariyer modelini temel alan arastirmalarin, heniiz siirli sayida oldugu ve bu arastirmalarin
cogunlukla kariyere iliskin cinsiyet farkliliklarma egildigi goriilmektedir (Cabrera, 2007,
Cabrera, 2009; August, 2011; Shaw ve Leberman, 2015; Mainiero ve Gibson, 2018). Modelin
bu yoniiyle kadinlarin karsilastiklart kariyer sorunlarinin nedenlerini ortaya ¢ikarmaya yonelik
katki sagladigi belirtilmektedir. Bunun yani sira modelden yola ¢ikan arastirmalarda isgdren
performansi, is tatmini, o6rgiite baglilik ve isten ayrilma niyeti gibi degiskenlerin ele alinmasinin
da yararli olacag ifade edilmektedir (Sullivan ve Mainiero, 2008). Diger yandan modele iligskin
arastirmalarin basta Amerika olmak iizere yogun olarak batidaki iilkelerde yiiriitiildigi
goriilmektedir. Farkli kiiltiirlerden toplumlarda gerceklestirilecek arastirmalarla modelin
gecerliligine dair daha fazla bulgu elde edilecegine doniik vurgu yapilmaktadir (Carraher ve
Sullivan, 2018, s.119-120). Dolayisiyla kaleydoskop kariyer modelini ele alan arastirmalarin
tilkemizdeki 6rneklemler iizerinden ele alinmasinin, bu noktada ilgili yazina katki saglayacagi
diistiniilmektedir.

Bu arastirma araciligiyla 6l¢egin dilimize uyarlamasi gerceklestirilerek orijinal formuna uyumu
test edilmistir. Arastirma bulgulari, dl¢egin dilimizdeki uyarlamasmin gecerli ve giivenilir
oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte arastirmada, zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle
tesadiifi ornekleme yontemlerinden yararlanilamamis ve arastirmacilarin ulasabildigi goniillii
katilimcilardan elde edilen veriler analiz edilmistir. Bu durum, arastirmaya dair bir sinirliliktir.
Bu baglamda elde edilen bulgular, O6rnekleme 6zgilidiir. Gelecekte gergeklestirilecek
aragtirmalarin, daha biliylik ve farkli oOrneklemler iizerinden yiiriitiilmesiyle modelin
tilkemizdeki gegerliligine iliskin daha fazla bulgu ortaya koymas1 beklenmektedir.

Giincel kariyer yaklasimlariyla birlikte, kariyere iliskin sorumluluk oOrgiitten ¢ok bireyin
kendisine yliklenir hale gelmistir. Konuya bu agidan yaklasildiginda, is yasaminin degisen
dogasinda kendi kariyerinin mimari olmaya calisan bireyler bakimindan, modelin yol gdsterici
olabilecegi diisiiniilmektedir. Kariyer konusunda gergeklestirilecek arastirmalarda modelin ele
alinmasi, kariyer danigsmanligi faaliyetleri icin 6nemli bulgular sunarak bireylerin kariyer
hedeflerini belirlemeleri ve kariyer kimliklerini olusturmalarin1 destekleyebilecektir (Tajlili,
2014, 5.254). Diger taraftan kaleydoskop kariyer modelinin bireye ve orgiite dair degiskenlerle
iligkilerinin ele alinmasi, orgiitlerin basta kariyer yonetimi olmak iizere tiim insan kaynaklari
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yonetimi  politikalarim1 ~ gliniimiiz ~ ¢alisanlarmin  ihtiyag  ve  beklentilerine  gore
yapilandirmalaria kilavuzluk ederek insan kaynaginin katkisini artirabilecektir.
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EKLER

Ek 1. Kaleydoskop kariyer modeli dlgegi

Beni Hic Tanimlamiyor

Beni Biraz Tanimliyor

Beni Genellikle Tanimliyor

Beni lyi Tanimliyor

Beni Cok lyi Tanimliyor

Ozgiinliik Boyutu

Hayatta kendime uygun olan daha blyUk bir amag bulmayi

1
umuyorum.

2 | Hayatimda daha fazla ruhsal gelisime a¢im.

3 Hayatta karsilasilan krizlerin, glinltik yasamdan daha fazla bakis
acisi sundugunu kesfettim.

4 | Su anda hayalimin pesinden kosabilseydim, bunu yapardim.*

5 Hayatta basardigim seylerde bir etkiye sahip olmak ve imzami

birakmak istiyorum.

Denge Boyutu

Sikintili aile problemlerini veya endiselerini gidermek icin gerekirse

6 isimi birakirim.*

7 | Isimi stirekli ailevi ihtiyaclarima gére ayarlarim.

8 | Ailemle zaman geciremeyeceksem calismamin bir anlami yoktur.

9 s ve aile arasinda denge kurmak hayattaki en biiyiik amaclardan
biridir.

10 Su anda benim igin higbir sey, isim ve ailevi sorumluluklarimi

dengelemekten daha 6nemli degildir.

Meydan Okuma Boyutu

Yaptigim her seyde sirekli olarak yeni zorluklarla karsilasmayi

11
umuyorum.

1 Aksilikleri agilmasi gereken “sorunlar” olarak degil, ¢dztlmesi
gereken “zorluklar” olarak gortrim.

13 | iste sorumluluklarimin artmasi beni endiselendirmez.

14 | Cogu insan beni hedef yonelimli olarak tanimlar.

15 isimde karsilastigim zorluklarla geliserek, degismek icin sorunlar

firsatlara geviririm.*

*Analizler sonucunda o6lgekten cikarilan maddeler.
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Abstract

The aim of this study is to find the mediating role of green voice behavior (GVB) in the relationship between
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conducted with SPSS 26 and AMOS programs. The result of the study shows that green promotive behavior
(GPromVB or PROM) and green prohibitive behavior (GProhVB or PROH) has a partially mediator effect in the
relationship between GHRM and EP. And GHRM has a significant effect on EP. Given the interdisciplinary nature
of the study, it contributes to the integration of environmental management and Human Resource Management
(HRM) theories and more holistic understanding of how organizations can effectively manage their
environmental initiatives through GHRM. Based on the findings of the study, it contributes to the generalizability
and external validity of GHRM principles. Furthermore, this study demonstrates that the mediating role of GVB
is consistent across different organizational contexts and provides a valuable theoretical foundation for
practitioners in various sectors. These results have implications for understandings about mediating role of GVB.
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Bir Organize Sanayi Bélgesi Uzerine Ampirik Bir
Calisma: Yesil Insan Kaynaklart Yonetimi ve Cevresel
Performans Arasindaki Baglantida Yesil Ses
Davranisimin Aracilik Islevinin Incelenmesi

Ozet

Bu calismanin amaci, yesil insan kaynaklari yénetimi (YiKY) ile cevresel performans (EP) arasindaki iliskide yesil
ses davranisinin (YSD) aracilik roliini tespit etmektir. Belirtilen amaca ulasmak igin, calisma 45 isletmeyi kapsayan
Aydin organize sanayi bolgesinde gercgeklestirilmistir. Veriler anket yontemi ile toplanmistir. Calismada yapisal
esitlik modeli kullaniimistir. 517 erkek ve 180 kadin anketi cevaplamis ve toplam 697 anket geri donmustir. Bu
anketlerin yaklasik yarisi (348) gida Grilnleri Gireten firmalar tarafindan cevaplanmistir. Calismadaki analizler SPSS
26 ve AMOS programlari ile gergeklestirilmistir. Calismanin sonucu, yesil tesvik edici davranis (GPromVB veya
PROM) ve yesil yasaklayici davranisin (GProhVB veya PROH) GHRM ve EP arasindaki iliskide kismen araci etkiye
sahip oldugunu gostermektedir. Ve GHRM'nin EP lzerinde énemli bir etkisi vardir. Calismanin disiplinler arasi
dogasi gdz 6niine alindiginda, ¢cevre ydnetimi ve insan Kaynaklari Yonetimi (iKY) teorilerinin entegrasyonuna ve
kuruluslarin gevresel girisimlerini GHRM araciligiyla nasil etkili bir sekilde yonetebileceklerinin daha biittinsel bir
sekilde anlagilmasina katkida bulunmaktadir. Calismanin bulgularina dayanarak, GHRM ilkelerinin
genellenebilirligine ve dis gecerliligine katkida bulunmaktadir. Ayrica bu ¢alisma, GVB'nin aracilik roltintin farkli
orgutsel baglamlarda tutarli oldugunu gostermekte ve gesitli sektérlerdeki uygulayicilar igin degerli bir teorik
temel saglamaktadir. Bu sonuglar, GVB'nin aracilik rolline iliskin anlayislar igin gikarimlara sahiptir.

Anahtar Kelimeler: yesil insan kaynaklari yonetimi, yesil ses davranisi, cevresel performans, yesil uygulamalar,
surdurilebilirlik
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1. INTRODUCTION

In recent times, the growing environmental concerns have led to an increasing emphasis on
GHRM in literature (Tanova and Bayighomog, 2022; Aftab and Veneziani, 2023). Particularly,
various perspectives on the relationship between GHRM and EP have been explored (Bhatti et
al., 2022; Al-Alawneh et al., 2023; Carballo-Penela et al., 2023). These relationships often
suggest that a high degree of green-focused HR management contributes to enhancing EP
(Ogiemwonyi et al., 2023). GVB is among the fundamental concepts aimed at promoting
environmental sustainability and awareness, and it is considered a variable influencing the
relationship between GHRM and EP. This research primarily delves into the mediating role of
GVB in the relationship between GHRM and EP. GVB signifies individuals or organizations
fulfilling their environmental responsibilities, behaving in an environmentally sensitive
manner, and embracing principles of environmental sustainability. Therefore, this study aims
to elucidate the mediating role of GVB in the relationship between GHRM and EP, focusing on
the two key components of GVB: PROM (Tabrizi et al., 2023) and PROH (Nourafkan et al.,
2023).

GHRM underscores the eco-centric handling of human resources, while EP reflects acompany's
environmentally conscious perspectives. Human resources play an active role in these
processes. Resource Dependency Theory highlights how an organization's resources affect its
competitive advantage (Chand and Tarei, 2021). Thus, the effective involvement of human
resources in these processes is expected. PROM signifies employees and managers making
positive contributions to improving workplace relationships and processes (Tabrizi et al., 2023).
On the other hand, PROH involves employees identifying negative situations or environmental
risks within their workplaces or organizations with the aim of promoting environmental
sustainability (Nourafkan et al., 2023). Both concepts directly impact EP behaviorally.
Determining the role of these two concepts in the relationship between GHRM and EP
contributes to raising awareness for enhancing EP. Therefore, shedding light on this
relationship and adding it to the literature highlights the significance of this research.

The methodology of this research primarily involves developing hypotheses that reveal
relationships among variables and conducting analyses based on primary data. The research
consists of four phases. In the first phase, the definition of variables and explanations of the
relationships between them are established. The second phase involves determining the
sampling area and collecting data. The third phase involves testing hypotheses through data
analysis. The fourth phase involves identifying implications based on the obtained results.

The research sample comprises employees in industrial zones since companies in these areas
make efforts to comply with environmental regulations, and employees contribute positively or
negatively to these compliance efforts through their behaviors. Thus, understanding the effect
of GVB of employees in industrial zones between GHRM and EP forms a primary focus of this
study. The results of the research yielded two key findings. First, the levels of PROM among
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employees partially mediate the relationship between GHRM and EP. Second, the levels of
PROH among employees also partially mediate the relationship between GHRM and EP. Based
on these findings, it is imperative to monitor and manage PROM and PROH levels to manage
EP effectively.

This research contributes to the literature in several ways:

oIt establishes that PROM and PROH levels among employees in industrial zones are
precursors to determining EP levels, emphasizing the need for organizations to consider these
variables in environmental management processes.

e It suggests that GVB of employees should be assessed within the scope of GHRM, and HR
managers should pay attention to PROM and PROH levels during recruitment and
performance evaluation processes.

e It highlights the importance of organizing training programs to improve PROM and PROH
levels in the context of EP management. Overall, it suggests that focusing on green-focused
HR management processes is crucial for EP management, in addition to product and process-
oriented approaches.

This paper is structured into seven sections. Section 2 presents the conceptual framework.
Section 3 explains the research model and hypotheses. Section 4 outlines the research
methodology. Section 5 presents the results. Section 6 discusses and concludes the findings.
Section 7 explains the implications and limitations.

2. CONCEPTUAL FRAMEWORK

In the conceptual framework section, the concepts of Green Human Resource Management,
Green Voice Behavior and Environmental Performance will be explained.

2.1. Conceptual Approach to Green Human Resource Management

The term GHRM refers to the strategic balancing of traditional HRM procedures with long-
term goals for the environment-related sustainable growth of a business. It constitutes a
multifaceted process that comprehends the principles of environmental sustainability, embraces
these principles, and integrates them throughout the organization. GHRM takes direct
responsibility for cultivating a workforce that is environmentally conscious while upholding
green objectives and values in all facets of HRM (Masri and Jaroon, 2017). In essence, GHRM
is described as a collection of policies, practices, and procedures aimed at creating
environmentally conscious personnel inside a company, benefitting individuals, society, the
environment, and the organization as an entire (Opatha and Arulrajah, 2014).

The literature on this topic is often associated with the integration of traditional HRM functions
with green (Larasati, 2018; Peerzadah et al., 2018; Abdeen and Ahmed, 2019; Palguna, 2021).
These functions are different at the various studies. In their studies Masri and Jaroon (2017)
presents an empirical assessment and measurement of impact of GHRM practices in
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manufacturing organizations on EP in Palestinian context. The research approach, using both
qualitative and quantitative aspects, extracted six main GHRM practices (such as green
recruitment and selection, green training and development, green performance management and
appraisal, green reward and compensation, green employee empowerment and participation,
and green management of organizational culture) used in manufacturing organizations from
literature review and field data through conducting 17 semi-structured interviews with HR
managers. The result of their study showed that there is a statistically positive and significant
relationship at a significant level between the six GHRM practices and EP. Ali et al. (2020)
study found the importance of GHRM ideas, practices, strategies, and difficulties in the business
and other organizations. They found the importance of GHRM practices for a company such as
green human resource planning, green human resource recruitment, green orientation, green
human resource training and development, green performance appraisal system, green learning
and development programs, green compensation and reward system and gree employee
relations. In their paper Alshaabani et al. (2021) explores the role of GHRM in predicting the
green work engagement of employees of three big energy companies operating in Hungary.
The result of their study showed that only green rewards, green training, and green performance
management significantly predicted green work engagement. Kodua et al. (2022) aim to
investigate the critical barriers to GHRM implementation among Ghanaian firms. Results
showed that the economic barrier accounted for 23.3% of GHRM hindrances and the political
and regulatory barrier (20.1%) came second, while the culture and education barrier (18.2%)
ranked lowest. In their study Ari et al. (2020) use the AMO framework, social exchange theory,
social information processing and reformulation of attitude theories, and the happy-productive
thesis as the theoretical underpinnings. Their study proposes a conceptual model of GHRM.
And also they link GHRM to organizationally valued pro-environmental behaviors such as task-
related pro-environmental behaviors, proactive pro-environmental behaviors, green recovery
performance, and GVB through the mediating roles of work engagement and job satisfaction.
And also they highlight eight indicators of GHRM such as green selective staffing, green
training, green empowerment, green rewards, green career opportunities, green teamwork,
green work-life balance, and green participation in decision making. Ercantan and Eyiipoglu
(2022) aims to investigate the perceptions of prospective employees (university students)
towards organizations practicing GHRM and how these perceptions could influence their future
green behavior in the workplace. Results showed that GHRM had a direct influence on
prospective employees’ perceived green task-related and voluntary behaviors and an indirect
influence via the mediation of psychological green climate perception. Faisal (2023) make a
systematic review of GHRM. The study was undertaken for identifying various factors and
measuring tools of GHRM. Result of this study showed that green recruitment and selection,
green training and development, green compensation management, green performance
management, green employee empowerment and participation, and green employee relations
found as a measuring tool for GHRM.
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Opatha (2013) defines "green™ in the context of HRM as "the preservation and conservation of
the natural environment, the prevention or reduction of environmental pollution, and the
creation of green spaces that resemble natural environments.” The primary objective of GHRM
is to raise employees' awareness regarding the challenges of environmental management. This
includes identifying necessary activities, understanding how to execute them effectively, and
recognizing how they can contribute to environmental protection (Ali et al., 2020). Hence, it
can be inferred that GHRM guides employees in engaging in GVB.

2.2. Conceptual Framework of Green Voice Behavior

GVB is based on the same conceptual and theoretical framework as VVoice Behavior (VB). As
known VB is defined as employees expressing their views or concerns about current and
potential situations related to their work area or team, through an upward communication of
their own will (Morrison, 2014). It also refers to employee responses to work, which includes
talking about or raising issues at work (Mowbray et al., 2015). In addition to this, GVB, includes
the sharing of opinions and suggestions of the employees regarding green practices in the
organization. In other words, GVB differs than VB with the term “green”. GVB is defined as
making new proposals for green activities and also suggesting changes to designed standard
procedures even if other employees disagree (Ari et al., 2020). In other words, GVB is defined
as “employees’ novel and innovative suggestions for the firm’s environmental sustainability
efforts and green initiatives even though other relevant parties show disagreement.” (Tabrizi et
al., 2023). It is a way that employees use to express their opinions on environmental issues so
that they can be heard by the organization, and it is one of the organizational strategies in
managing their views with the employee environment (Tyas and Puspa, 2023). It encourages
certain behaviors like speaking up with proposals for environmental sustainability and
questioning the status quo (Zacher and Rudolph, 2022), and it allows staff members to express
their views and comments about the environment (Thabeta et al., 2023).

However, VB can also be defined as the expression of constructive ideas aimed at enhancing
organizational processes, whether occurring informally (LePine and VVan Dyne, 1998), or as a
response intended to communicate disagreements, dissatisfaction, or grievances (Uniivar and
Demirtas, 2021). In a similar vein, just as VB can encompass both promotive and prohibitive
aspects (Van Dyne and LePine, 1998; Nourafkan et al., 2023), GVB can also encompass
promotive and prohibitive elements (Tabrizi et al., 2023). For instance, when employees put
forward new proposals to improve the EP of the organization, this can be referred to as PROM.
Conversely, when employees’ express concerns about work-related issues, events, or behaviors
that undermine the firm's environmental sustainability efforts, this can be termed as PROH as
defined by Nourafkan et al. (2023).

Task-related pro-environmental behaviors, proactive pro-environmental behavior, green
recovery performance, and GVB can be grouped under pro-environmental behaviors (Bissing-
Olson et al., 2013; Ari et al., 2020). Task-related pro-environmental behavior comprises
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performing the formal activities or tasks mentioned in the job description in an environmentally
friendly way (Norton et al., 2015). Proactive pro-environmental behaviors highlight . . . the
extent to which employees take initiative to engage in environmentally friendly behaviors that
move beyond the realm of their required work tasks” (Bissing-Olson et al., 2013, p.158). So
it’s important to note that GVB is grouped under pro-environmental behaviors. In their study
Ari et al. (2020) found out that work engagement and job satisfaction as the underlying
mechanisms through which GHRM influences employees’ pro-environmental behaviors.
Aboramadan et al. (2022b) propose a research model to investigate the impact of green human
resources management (GHRM) on nonprofit employees' green work-related outcomes, namely
GVB, green knowledge-sharing behavior and green helping behavior. The results of their study
showed that GHRM is positively associated with GVB, green knowledge-sharing behavior and
green helping behavior. In their study Tabrizi et al. (2023) aimed to test the interrelationships
of GHRM, job embeddedness (JEM), PROM and PROH on restaurant employees working in
Northern Cyprus. And the findings of this study showed that GHRM increases restaurant
employees’s JEM. Employees with high level JEM exhibit elevated levels of PROM and
PROH. Nourafkan et al. (2023) explores the interrelationships of corporate social
responsibility, workplace spirituality, PROM, and PROH of hotel employees in Northern
Cyprus. Results showed that employees’ favourable perceptions of corporate social
responsibility enhance feelings of workplace spirituality, PROM, and PROH. They collected
data from hotel employees in two waves and their, which in turn leads to PROM and PROH at
increade levels. In conclusion, workplace spirituality mediates the effect of corporate social
responsibility on PROM and PROH.

In order to increase knowledge of the value of environmentally friendly actions, GVB works to
educate workers about how to act sustainably at work and in the workplace environment. It is
not sufficient for this awareness to merely exist within the workforce; the institution must also
be motivated by the implementation of GHRM applications that may be utilized to boost
environmental interest.

2.3. Conceptualization of Environmental Performance

EP refers to a person's, a group's, or a society's quantifiable results and effectiveness in terms
of their effects on the environment and activities that support sustainability. According to
Roscoe et al. (2019), it includes a range of programs and actions aimed at reducing
environmental harm and promoting responsible resource use. Energy use, greenhouse gas
emissions, waste production, water use, and biodiversity conservation efforts are just a few
examples of the metrics that may be used to evaluate EP (Henri and Journeault, 2008). To attain
a high level of EP, it necessitates a commitment to implementing sustainable practices, adopting
cleaner technologies, and adhering to environmental regulations and standards. It also involves
the continuous monitoring, evaluation, and enhancement of environmental management
systems to ensure ongoing progress and reduce ecological footprints (Dubey, 2015; Patel et al.,
2022).
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GHRM and GVB have the potential to exert a important influence on EP. GHRM practices
encompass the integration of environmental considerations into HRM strategies, promoting
engagement among employees, recruitment of individuals with environmental awareness,
performance management aligned with environmental objectives, and the provision of training
and development opportunities (Gill et al., 2021). This, in turn, fosters a workforce equipped
with knowledge about sustainability and actively involved in environmentally responsible
practices (Nisar et al., 2021). Conversely, GVB encourages employees to proactively advocate
for sustainability within the organization, promoting innovation, collaboration, and
organizational learning (Trezise and Richardson, 2023). Through the sharing of ideas, concerns,
and proposals for environmentally friendly alternatives, employees become catalysts for change
and positively influence their peers, leading to a broader cultural shift towards sustainability.
Collectively, GHRM and GVB empower organizations to enhance EP by harnessing the
collective expertise, competencies, and dedication of their workforce, ultimately contributing
to a more sustainable future (Tabrizi et al., 2023).

3. HYPOTHESIS DEVELOPMENT AND RESEARCH MODELS

This study analyzes the connections between components like GHRM, GVB, and EP using
detailed conceptual frameworks for these constructs. It also refers to past research that looked
at the connections between these concepts.

Yusoff et al. (2020) investigated the GHRM utilizing green hiring and selection, green training
and development, green performance appraisal and green compensation. They asserted that
there is a link between these variables and EP except green performance appraisal. Rawashdeh
(2018) found a positive relationship between EP and the GHRM's techniques for recruitment
and selection, training and development, and incentives. Roscoe et al. (2019) discovered a
significant positive connection between GHRM and EP. According to Gilal et al. (2019),
GHRM practice is favorably connected with EP (r =.489**). Burlea-Schiopoiu et al. (2022)
discover a link between GHRM practices and organizational performance in the tobacco
business. Irani et al. (2022) say that GHRM practices have a positive impact on EP H5 (p =
0.216, p < .003)

Hi: GHRM has a significant effect on EP in organized industrial zone.

There are studies in the literature that investigate the relationship between GHRM and GVB
(Ari et al., 2020; Aboramadan et al., 2022a; Tyas and Puspa 2023), but Tabrizi et al. (2023)
investigated the links between GHRM, job embeddedness, PROM, and PROH. Their findings
suggested that GHRM did not exhibit significant associations with GPromVB ( = 0.080, p >
0.001, 2 =0.006, H4) or GProhVB (B =0.145, p>0.001, f2 =0.022, HS). They concluded that
different types of GHRM practices may not directly and substantially impact GVB. However,
Sabokro et al. (2021) proposed a different perspective, asserting that GHRM does have a
positive and statistically significant effect on Employees' Green Behavior (EGB) (f = 0.134,
0.377, and 0.320, p-value <0.001).
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H2: PROM has a mediating effect between GHRM and EP in organized industrial zone.
Hs: PROH has a mediating effect between GHRM and EP in organized industrial zone.
The research model of the hypotheses in presented in Figure 1.

Figure 1. Research model-1
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4, RESEARCH METHOD
4.1. Scales of the Research

In order to investigate the effects of GHRM on the EP of businesses operating within organized
industrial zones, this empirical study concentrated on the mediating role of GVB, which
includes both PROM and PROH. A questionnaire survey was used to acquire the data for this
study. The six-item GHRM scale used in this investigation was modified from Dumont et al.
(2016) and has a reliability value of 0.88 according to Cronbach's alpha. The GVB scale used
had ten items, evenly divided between PROM and PROH, with Cronbach alpha reliability
ratings of 0.87 and 0.86, respectively. It was taken from Liang et al. (2012). The EP scale, which
consists of six items and has a Cronbach alpha reliability rating of 0.889, was adapted from
Memon et al. (2022). Initial versions of the questionnaire were written in English. Two
multilingual academics translated the questionnaire into Turkish, ensuring linguistic precision
and clarifying any misunderstandings through further talks. A 5-point Likert scale was
employed for all study variables, ranging from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree).

4.2, Sampling

In this study, which investigates the relationship between GHRM, PROM, PROH, and EP in
organized industrial zone companies, the research sample was drawn from employees working
within the Aydin Organized Industrial Zone. Aydin Organized Industrial Zone is home to 45
registered companies (AOSB, 2023). The research was conducted using a questionnaire format,
and the prepared questionnaires were electronically distributed to employees. A total of 697
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valid responses were received. Data collection for the survey took place during the months of
March and April in 2023. Business owners were contacted in January and February and the
dates on which the questionnaire could be administered were determined. Within the scope of
the determined dates, a timetable was prepared and the dates on which the enterprises would be
visited were determined. Subsequently, the questionnaire was applied by going to the
enterprises on the determined dates. The sample was selected using the convenience sampling
method from companies, and based on a 95% confidence level, the 697 respondents were
deemed to be sufficient for the study (Barlett et al., 2001). The use of this method is considered
to be advantageous due to some specific characteristics of the organized industrial zone. Firstly,
the employees in the organized industrial zone have limited time to devote to the survey due to
their busy work schedule. And this technique enables the researchers to receive the timely
response in comparison with the probability sampling techniques (Jager et al., 2017). Secondly,
this method was preferred because the enterprises operating in the organized industrial zone are
scattered (Bornstein et al., 2013). The third reason is that some employees were reluctant to
participate in the survey, even though permission was obtained from the management. Finally,
it was used specifically because it is both practical and convenient for both researchers and
participants. Researchers collect data from readily available sources and participants find it
convenient to participate in the study due to its accessibility (Sedgwick, 2013).

Table 1. Sampling

Gender No % Industrial Area No %
Woman 180 26  Wood Manufacturing Industry 13 1.87
Man 517 74  Packaging Manufacturing Industry 23 330
Age No % Ready Mixed ConcreteManufacturing Industry 27 3.87
18-30 190 27.30 Recycle Industry 24 344
31-40 212 30.40 Manufacturing of Food Products 348 49.93
41-50 195 28.00 Machine Manufacturing Industry 17  2.44
50 + 100 14.30 Fabricated Metal Products 113 16.21
Tenure No % Furniture Manufacturing Industry 43  6.03
0-5 109 15.60 ) .
6-10 255 36.60 Manufacturing of Clothing 76  10.90
1211_24_0 24849 461.3500 Construction ElementsManufacturing Industry 14  2.01
Total 697 100 Total 697 100

The demographic composition of the sample is displayed in Table 1. Among the research
participants, 74% are male, while 26% are female. It is considered that such a result has emerged
due to the fact that the surveyed region is an organized industrial zone. As for the age group of
participants it is seen that 190 participants are between the ages of 18-30, 212 participants are
between the ages of 31-40, 195 participants are between the ages of 41-50 and 100 participants
are 50 and over. According to this result, employees between the ages of 31-50 constitute more
than half of the respondents (407). There may be many reasons for this. Employees between
the ages of 31-50 are generally more important to business managers because they have more
work experience and expertise, and experienced employees do their jobs more effectively. The
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fact that younger employees may be more inclined to change jobs is another issue that is
considered to have an impact on this result. The fact that employees in this age range usually
have families and have the responsibility of taking care of them is another issue that has an
impact on such a result. In terms of tenure, it is seen that the number of participants with 0-5
years of service is 109, the number of participants with 6-10 years of service is 255, the number
of participants with 11-20 years of service is 259 and the number of employees with 21 years
of service or more is 44. According to this result, 78% of the participants (544) have a tenure
between 6-20 years. The reason for this, organized industrial zones are areas where large and
well-established enterprises are located. These companies are generally considered to offer
stable business opportunities.

5. RESULTS
5.1. Normality Test

In this study, we employed the GHRM, PROM, PROH, and EP scales. In this section, we
conducted a series of assessments including sampling proficiency, normality testing, as well as
validity and reliability tests for these scales. All of these evaluations were carried out using the
SPSS software. The normality test employed the Kolmogorov and Smirnov (KS) normality test.
The results of the KS normality test, as well as the kurtosis and skewness scores, are presented
in Table 2. It is expected that the kurtosis scores for the variables should be less than "3," and
the skewness scores should be less than "10," as suggested by Kline (2011, p.63). The kurtosis
and skewness values displayed in Table 2 indicate a normal distribution. Consequently, it can
be concluded that dataset exhibits a normal distribution.

Table 2. Normality test findings, skewness, and kurtosis scores

Kolmogorov- Asymp.

Scales N Mean SD . . Skewness  Kurtosis
Smirnov Z Sig.

GHRM 697 4.079149 0.930019 4.251900 0.000 -1.04611 0.545891

PROM 697 3.513056 0.977720 2.025256 0.000 0.266296 -0.58306

PROH 697 3.674605 0.956797 2.418523 0.000 0.405604 -0.54725

EP 697 4.346724 0.660577 4.738162 0.000 -1.28357 1.849276

5.2. Realiablity and Validity Tests

Utilizing the Kaiser Meyer Olkin (KMO) and Bartlett's Test of Sphericity (BTS), the suitability
of the sample region was evaluated. Table 3 displays the results of the KMO and BTS testing.
All of the variables, including GHRM, PROM, PROH, and EP, had KMO values more than
0.70 and BTS values below 0.01. The sample area was extremely adequate, achieving a notable
degree of adequacy, according to these data (Tabachnick and Fidell, 2013). Additionally, the
GHRM, PROM, PROH, and EP scales had Cronbach's Alpha values of 0.934, 0.859, 0.877,
and 0.859, respectively (Table 3). All of these scales have a high level of dependability, as
indicated by these values.
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Table 3. KMO, BTS, and the cronbach's alpha findings

GHRM PROM PROH EP
KMO 0.909808 0.859 0.847 0.884
Approx. Chi-Sq. 3383.009325 1553.320481 1924.869038 2216.108786
BTS df 15 10 10 15
Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000
Cronbach's Alpha(a) 0.934 0.859 0.877 0.859

The methodology section already details the scales utilized in this research. Given that the study
was conducted in Turkey, the scale expressions were translated into Turkish, following the
recommended steps outlined by Brislin et al. (1973) to ensure accurate translation across
different languages and cultures. To account for this translation and the application in a distinct
sample area, an Exploratory Factor Analysis (EFA) was carried out, utilizing the SPSS
software. The EFA results are presented in Table 4, indicating that all scale items exhibited
factor loadings greater than 0.40. Moreover, the Total Variance Percentage aligns with expected
levels (Biiytikoztirk et al., 2008). Furthermore, the scales demonstrated both convergent and
divergent validity, as evidenced by the AVE (Average Variance Extracted) and CR (Composite
Reliability) values. The AVE values for the scales exceeded 0.50, and the CR values surpassed
the AVE values, in accordance with the criteria established by Fornell and Larcker (1981).

Table 4. EFA findings

Eigenvalues / Total

Items Factor Variance AVE/
Loads CR
Percentage
GHRM3- “My company provides employees with green training to
develop employees’ knowledge and skills required for green 0.894
management.”
GHRM2- “My company provides employees with green training to 0878
promote green values.” ' 0.755
GHRM4- “My company considers employees’ workplace green 4529/ '
behavior in performance appraisals.” 0.877 % 75.486 /
P , ) 0.949
GHRMS5- “My company relates employees’ workplace green behaviors 0.870
to rewards and compensation.” '
GHRM1- “My company sets green goals for its employees.” 0.868
GHRM6- “My company considers employees’ workplace green 0.824
behaviors in promotion.” '
PROMS3- “I raise suggestions to improve my company’s environmental 0.865
procedure.” '
PROM2- “| proactively suggest new projects which are beneficial to the 0.859
environment of my company.” '
PROM1- “I proactively develop and make suggestions for issues that 0.802 3.229/ 0.646
may influence the environmental decisions of the company.” ' % 64.589 /
PROMA4- “| proactively voice out constructive suggestions that help my 0.754 0.900
company reach its environmental goals.” '
PROMS5- “I make constructive suggestions to improve my company’s 0.730

environmental operation.”
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PROH4- “| dare to point out environmental problems when they appear

in my company, even if that would hamper relationships with  0.884

other colleagues.”
PROH3- “I dare to voice out opinions on things that might affect the

environmental efficiency in my company even if that would 0.864

embarrass others.” 0.679

P . . _ 3.393/
PROH5- “I proactively report environmentally related coordination /
. ; 0.864 % 67.855

problems in the workplace to the management. 0.913
PROH1- “I advise other colleagues against unfriendly behaviors that 0.800

would hamper environmental performance of my company.” '
PROH2- “I speak up honestly with problems that might cause serious

damage to the environment of my company, even 0.692

when/though dissenting opinions exist.”
EP4- “My company provides consumption decrease for

. e 0.887

hazardous/harmful/toxic materials.
EP3- “My company provides reduction of solid wastes.” 0.871 0,635
EP1- “My company provides reduction of air emission.” 0.845 3.751/ '/
EP6- “My company improves a company’s environmental situation.” 0.816 % 62.517 0927
EP2- “My company provides reduction of wastewater.” 0.766 '
EP5- “My company decreases of frequency for environmental 0.490

accidents.”

The results of the Confirmatory Factor Analysis (CFA) are displayed in Table 5. These CFA
analyses were conducted using the AMOS program. The estimate and standard error values fell
within acceptable ranges. Furthermore, the model fit values met the criteria for acceptability,
as established by Tabachnick and Fidell (2013). According to the findings of the validity and

reliability tests, the scales are reliable and valid.

Table 5. CFA findings

Parflmeter Estimate S.E. Fit Values
Estimates
Measuring Model
GHRM5<--- GHRM 0.883" 0.041
GHRM4<--- GHRM 0.869" 0.036
GHRM1<—- GHRM 0.856" 0.040 “X? [6.6, N=697] = 5, CMIN/df (1.328) ™", CFI
- (1.000)™", RFI (0.994)™", IFI (1.000)™"", TLI (0.999)™""
GHRM3<--- GHRM 0.850 0.040 NEI (0.998)***, RMSA (0'022)****”
GHRM2<--- GHRM 0.794" 0.045
GHRM6<--- GHRM 0.710" 0.041
PROM3<--- PROM 0.869" 0.045
PROM2<--- PROM 0.819" 0.043 .
“X? [2.3, N=697] = 4, CMIN/df (0.587)"", CFI
PROM1<--- PROM 0.736" 0.046 (1.000)"", RFI (0.996)"", IFI (1.001)
PROMA<— PROM 0.697" 0.048 (1.003)™", NFI (0.998)™", RMSA (0.000)
PROM5<--- PROM 0.635" 0.049
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PROH4<--- PROH 0.907" 0.047

PROH3<--- PROH 0.872" .04 .

OH3< © 8 0.043 “X? [14.3, N=697] = 3, CMIN/df (4.763)"", CFI
PROHS5<--- PROH 0.784" 0.044  (0.994)™"", RFI (0.975)""", IFI (0.994)""", TLI (0.980)""
PROH1<--- PROH 0.659° 0.039 NFI(0.993) ", RMSA (0.074)

PROH2<--- PROH 0.557" 0.048

EP4 < EP 0.891" 0.031

EP3 <--- EP 0.860° 0.031

EP1<-—EP 0.795" 0.034 “X? [16.5, N=697] = 7, CMIN/df (2.354)"", CFI

: (0.996)"", RFI (0.984)™", IF1 (0.996)""", TLI (0.991)"*"

EP6 < EP 0.729 0.024 NFI (0.993)™, RMSA (0.044)"""

EP2 <——EP 0.709" 0.023

EPS <-— EP 0.367" 0.040

Notes: “*p<0.01, ** CMIN/df< 5 (Acceptable fit), *** CFI, NFI, RFI, IFI, TLI > 0.90 (Good fit), **** RMSA< 0.05 (Good fit). ***** 0.05 <RMSA<
0.08 (Acceptable fit)”

5.3. Test of the Research Hypothesis

To establish a structural model depicting the relationships among the variables, this study was
initially assessed the correlations between these variables. Table 6 presents the correlation
associations among the variables, and it's important to note that all of these correlations are
statistically significant. In particular, this study was focused on examining the correlation
connections between the dependent variable, EP, and the independent variables. Among these
correlations, the weakest one is observed between PROM and EP (r(697)=0.357, p<0.01), while
the strongest correlation is found between PROM and PROH (r(697)=0.881, p<0.01). It's worth
noting that the correlation level between GHRM and EP falls within the moderate range
(r(697)=0.579, p<0.01).

Table 6. Correlations findings

Variables Mean S.D GHRM PROM PROH EP
GHRM 4.079149 0.930019 1

PROM 3.513056 0.977720 0.364* 1

PROH 3.674605 0.956797 0.397* 0.881* 1

EP 4.346724 0.660577 0.579* 0.357* 0.375 1

Notes:*p < 0.01 (2-tailed)

Two hypotheses are included in the research model. The first hypothesis investigates how
GHRM affects EP, while the second hypothesis investigates how PROM acts as a mediator in
the link between GHRM and EP. GHRM acts as the independent variable and EP as the
dependent variable in our initial structural equation model (SEM). Figure 2 illustrates the
outcomes of the Structural Equation Model (SEM). On GHRM and EP has a substantial impact.
Table 7 displays the GHRM and EP estimate results and standard error values. Moreover, model
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fit values are at an acceptable level. According to this finding, the first hypothesis is accepted.
(B =10.50, p <0.01).

Figure 2. The path analysis model of GHRM, EP findings

0, 42 418

Table 7. The path analysis model of GHRM and EP findings

Parameter Estimate S.E. Fit Values
Structural Model

EP<--- X?[222.2, N=697] = 50, CMIN/df (4.443)", CFI (0.971)"", RFI
050"  0035"  (0.951)™,IFI(0.971)", TLI (0.962) """ NFI (0.963)""", RMSA
GHRM 0962

Note(s):" p<0.01, ""3<CMIN/df<5 (Acceptable fit), ™" CFl, NFI, RFI, IFI, TLI > 0.90 (acceptable fit), **""0.05 <RMSA< 0.08 (Acceptable fit)

The study used the Baron and Kenny (1986) method to investigate mediating models, which
has a few requirements: (i) The independent variables must significantly affect the dependent
variable. (i) The independent factors must also have a sizable influence on the mediating factor.
(iii) The dependent variable must be significantly impacted by the mediator variable in turn.
(iv) The influence of the independent factors on the dependent variables should either cease to
exist or become less significant once the mediator variable has been incorporated into the
model. In this empirical study, the first hypothesis was evaluated to see if the independent
variable had any impact on the dependent variable, and it was found to be true. In other words,
the first condition was met since it was discovered that the independent variable (GHRM)
significantly affected the dependent variable (EP). The mediator variable was then included in
the model. Figures 3 and 4 show the standardized SEM model. Tables 8 and 9 present the results
of the path analysis. Model fit values are found to be at an acceptable level. It is determined
that the independent variables (GHRM) had a significant effect on the mediating variables
(PROM and PROH) in the relations between the variables (Scrrm = 0.41, p <0.01andfcHrm =
0.41, p <0.01). The second condition is met. The mediator variables (PROM and PROH) have
an effect on the dependent variable (Brrom = 0.08, p=0.049<0.05 andfpron = 0.08,
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p=0.034<0.05). The third condition is met. After the mediator variables are included the model,
the effect of GHRM on the dependent variable (EP) became significant (fcHrm = 0.55,
p<0.01andfcrrm = 0.55, p<0.01). At this point, it has been determined that PROM and PROH
has apartially mediator effect in the relationship between GHRM and EP. Our secondand third
hypothesis was supported.

Figure 3. The path analysis model of GHRM, PROM, EP findings
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Table 8. The path analysis model of GHRM, PROH, EP findings

Parameter Estimate S.E. Fit Values

Structural Model

PROM<--- GHRM 0.41" 0.045 X?[550.4, N=697] = 115, CMIN/df
EP<--- PROM 0.08" 0.032 (4.786)™"", CFI (0.944)™"", RFI
EP<-—- GHRM 0.55" 0.038 ER.*918) , IF1(0.944) ", TLI (0.934)

NFI (0.930)"""", RMSA (0.074)"""""

Note(s):" p<0.01, " p=0.049<0.05, ™" 3<CMIN/df<5 (Acceptable fit), *** CFI, NFI, RFI, IFI, TLI > 0.90 (Acceptable fit), """ 0.05 <RMSA< 0.08
(Acceptable fit)
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Figure 4. The path analysis model of GHRM, PROH, EP findings
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Table 9. The path analysis model of GHRM, PROH, EP Findings

Parameter Estimate S.E. Fit Values
Structural Model

b

PROH<--- GHRM 0.41" 0.045 X2 [557.4, N=697] = 114, CMIN/df
EP <--- PROH 0.08" 0.032 (4'839*) , CFl (O‘gfi) , RF
(0.919)"""", IFI (0.946)"""", TLI (0.935)

EP <— GHRM 0.55 0.038 " NFI(0.933)™"", RMSA (0.075s)"""

Note(s):'p<0.01, " p=0.034<0.05, """ 3<CMIN/df<5 (Acceptable fit), **** CFl, NFI, RFI, IFI, TLI > 0.90 (Acceptable fit), =" 0.05 <RMSA< 0.08
(Acceptable fit)

6. DISCUSSIONS and CONCLUSION

The purpose of this empirical study is to investigate how GVB mediates the relationship
between GHRM and EP. There are many reasons for adopting this purpose. Firstly, many
organizations today have sustainability goals and commitments, due to customers, stakeholders
or legal policies. As they strive to integrate their operations with environmental sustainability,
there is a growing interest in studying how GHRM may bridge the gap and create significant
environmental effects. And because GVB is important for its empowerment of employees to
contribute to environmental sustainability efforts, fosters a culture of innovation and continuous
improvement, reduces environmental impact, enhances employee engagement, and positively
influences an organization's reputation and bottom line. Encouraging and valuing GVB is an
essential aspect of achieving sustainability goals and fostering a responsible and
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environmentally conscious workplace. In this respect, it is important to determine the mediating
role of GVB in the relationship between GHRM and EP. Secondly, prior research has shown a
positive relationship between GHRM and EP, but there was limited understanding of the
mechanisms through which this relationship operates. By introducing the concept of GVB as a
mediator, this study seeks to bridge this gap and provide a more comprehensive understanding
of how GHRM influence EP. And finally by examining the mediating role of GVB, this
research takes a holistic approach to understanding the complex interplay between GHRM and
EP. This research has two major objectives. First, to find out whether GHRM has a big and
good influence on EP. Second, this study seeks to identify the exact functions that PROM and
PROH play in the interplay between GHRM and EP.

The results of the first hypothesis show that GHRM has a significant and positive impact on
EP. This finding is consistent with earlier research. Rawashdeh (2018) aim to explore the
relationship between GHRM practices, including green recruitment and selection, green
training and development, and green rewards, and EP in Jordanian health service organization.
The results of the study showed a moderate implementation of GHRM in Jordanian hospitals,
the strongest correlation was with recruitment and selection while the weakest correlation was
with training and development. Statistical positive association also was indicated between the
three HRM practices and EP. Roscoe et al. (2019)’ study examines the relationship between
GHRM practices, the enablers of green organisational culture, and a firm's EP in China’s
manufacturing firms. Conclusion of this study showed that GHRM significant influences EP.
Gilal et al. (2019) examines the influence of GHRM practices on EP using data from higher
education institutions. Findings of this study showed that GHRM practices positively enhance
EP via employees' environmental passion Ren et al. (2021)’ study proposes and tests a model
grounded in resource-based theory to describe how the formal rules embedded in an
organization’s GHRM combine with informal cues communicated by members of the firm’s
upper echelon, including the CEO and members of the top management team, to affect a firm’s
EP. Result of the study showed that The results show that CEO ethical leadership moderates
the positive relationship between GHRM and top management team green commitment, which
in turn mediates the relationship between GHRM and firms’ EP. In their research Sobaih et al.
(2020) aims to investigate the influences of GHRM practices by owner-managers of small
lodging enterprises on their enterprises’ green innovation and EP in Egypt’s small lodging
enterprises. Results of the study showed positive and significant influences of owner-managers’
green ability, motivation and opportunity on both enterprise green innovation and EP. Nisar et
al. (2021) examines the role of GHRM towards the EP of green hotels in Malaysia while
investigating the the mediating effect of green intellectual capital and pro-environmental
behavior. Findings of the study showed that GHRM indirectly contribute to EP through green
intellectual capital and pro-environmental behaviors. Gill et al. (2021)’ study aims to examine
the change in EP through GHRM in a developing country’s higher education institutes in
Pakistan. The results of the study indicate the positive influence of GHRM policies on EP and
provide significant insights on the partial mediating effect of employee eco-friendly behavior
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between GHRM and EP. In their study Aggarwal and Agarwala (2022) aims to focus on
investigating the relationship between GHRM and EP in private and public sector organizations
located in India. As for the result of this study, authors found the GHRM practices to be
significantly related with EP of the organization. Aftab et al. (2022) aims to find whether green
innovation, environmental strategy and pro-environmental behaviour facilitate the relationship
between GHRM and EP in the manufacturing industry of developing countries or not in
Pakistan manufacturing companies. Results showed that GHRM significantly related with EP.
Irani et al., (2022)’ research aims to investigate whether green hotels” EP in Turkey might
improve through staff environmental commitment and green process innovations. Results
showed that GHRM practices signifiacantly in fluence EP. And GHRM produce a higher level
of EP when employee environmental commitment and green process innovations are deployed.
There are studies that support this result as well as studies that do not support it as Elshaer et
al. (2021)’ study. In essence, the results underscore that companies that incorporate green
practices into their human resource management strategies tend to exhibit higher levels of
performance in environmental initiatives. Consequently, organizations that enhance their EP
through the adoption of GHRM stands to reap various advantages, including improved
reputation and brand value, competitive edge, cost savings, enhanced attractiveness to potential
employees, better adherence to environmental regulations, long-term sustainability, increased
opportunities for collaboration and partnerships, and improved risk management.

The results of the second and third hypotheses reveal that PROM and PROH play a partial
mediating role in the relationship between GHRM and EP. PROM encompasses employees'
proposals aimed at enhancing the organization's environmental practices, while PROH involves
employees expressing concerns about work-related issues, events, or behaviors that could
undermine the firm's environmental efforts. These findings are consistent with perovious
studies. For instance in their study Ari et al. (2020) aims to identify the indicators of GHRM
for the hospitality and tourism industry. This study is important because of the linkage of
GHRM to organizationally valued pro-environmental behaviors such as task-related pro-
environmental behaviors, proactive pro-environmental behaviors, green recovery performance,
and GVB through the mediating roles of work engagement and job satisfaction. In addition, this
study highlights eight indicators of GHRM such as green selective staffing, green training,
green empowerment, green rewards, green career opportunities, green teamwork, green work-
life balance, and green participation in decision making. Aboramadan et al. (2022b)’ study
proposes a research model to investigate the impact of GHRM on nonprofit employees’ green
work-related outcomes, namely GVB, green knowledge-sharing behavior and green helping
behavior. Results of this study indicated that GHRM is positively associated with GVB, green
knowledge-sharing behavior and green helping behavior. Naz et al. (2021)’ study is undertaken
to examine that how GHRM practices heightens EP via employees’ psychological green climate
and pro-environmental behaviors. It also assesses the moderating role of environmental
knowledge between pro-environmental behaviors and organizational EP in manufacturing firms
located in China. The analytical findings revealed that the GHRM practices and corporate

87



environmental strategy are positively related to the psychological green climate that
subsequently leads to generate pro-environmental behaviors in employees. Furthermore, the
results shed light on the precise development of the corporate level environmental strategy to
motivate employees for the creation of an eco-friendly workplace leading to optimizing EP.
Further, results postulate that environmental knowledge moderates between pro-environmental
behaviors and EP. Elshaer et al., (2021)’ study aims to examine the direct effect of GHRM on
EP in small tourism enterprises and the indirect effect through employee pro-environmental
behaviors in small hotels and travel agencies operating in Egypt. Result of this study showed
that there was an indirect, positive, and significant effect of GHRM on EP through task related
and proactive pro-environmental behaviors. This reflects the value and vital role of employee
pro-environmental behaviors in the relationship between GHRM and EP. In their study Tabrizi
et al. (2023) aims to o test the interrelationships of GHRM, job embeddedness, PROM and
PROH in restaurants operating in Northern Cyprus. The conclusion of their study showed that
GHRM boosts employees’ job embeddedness. Employees high on job embeddedness exhibit
green promotive and prohibitive behaviors at elevated levels. Consequently, for companies
aiming to enhance their EP through GHRM practices, it's crucial to heed both promotive and
prohibitive voices voiced by their employees.

These findings underscore the significance of GVB, including both PROM and PROH, in
directing HRM efforts toward achieving improved EP. By shedding light on the mediating role
of GVB, this study contributes to the growing body of literature on sustainable business
practices, emphasizing the importance of fostering an environment that encourages and values
employees’ GVB. The implications of these findings are pertinent to managers and
policymakers seeking to maximize the positive environmental impact of HRM, particularly
within organized industrial zone or analogous settings. Through elucidating the mediating role
of GVB, this study provides insights that can inform strategic decisions aimed at concurrently
achieving environmental and organizational excellence. Thus if companies want to get better
EP results from GHRM, they need to focus more on GVB.

7. IMPLICATION AND LIMITATIONS

Nowadays, it is clearly seen in theoretical and practical applications that environmental
approaches are increasingly being adopted especially GHRM. In addition, businesses need to
give importance to EP because they have to comply with environmental protection laws and
regulations in many countries and regions; they need to gain a positive reputation among
environmentally conscious consumers; they can save money by reducing costs through
environmental practices such as energy efficiency, waste reduction and more efficient use of
resources; they can gain competitive advantage in some markets with environmentally friendly
products and services; and they can have better relationships and cooperation opportunities with
stakeholders through environmentally friendly practices. In this study, it is seen that GVB
contributes to the effect of GHRM on EP. So this study establishes that PROM and PROH
levels among employees in industrial zones are precursors to determining EP levels,
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emphasizing the need for organizations to consider these variables in environmental
management processes.

Suggestions to organized industrial zone companies are as follows:

¢ The effect of GHRM practices on EP should be examined separately.

e The research model for determining the mediating effect of GHRM practices should be
examined separately.

¢ GVB of employees should be assessed within the scope of GHRM, and HR managers should
pay attention to PROM and PROH levels during recruitment and performance evaluation
processes.

e It highlights the importance of organizing training programs to improve PROM and PROH
levels in the context of EP management.

e Overall, it suggests that focusing on green-focused HR management practices is crucial for
EP management, in addition to product and process-oriented approaches.

e Suggestions to researchers are as follows:

¢ Researchers should focus on different mediating factors between GHRM and EP such as task-
related or pro-environmental behaviors.

e Researchers should examine the most important GHRM practices while using GVB as a
mediator.

¢ Researchers should examine the effect of GHRM on GVB while other factors mediating.

¢ The limitations of this research are as follows:

eThe research was carried out in the sample of a province’s organized industrial zone.
Differences may be observed in the findings obtained in a different province’s organized
industrial zone. For this reason, the study has a sample area constraint

¢ The research was conducted at a time covering post-pandemic conditions. Differentiation can
be observed in the data obtained under different conditions

e It is accepted that the sample area represents the universe

Research focuses on detecting the mediating effect. Relationships between variables can lead
to various findings in various regression models.
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Ozet

iletisim medyasinin biiylimesi ve ucuzlamasi, dijital icerik ireticilerin her zamankinden daha fazla kiiresel tine
sahip olmasini saglamistir. COVID-19 pandemisinin baslangicindan bu yana diinya ¢apinda yasanan ekonomik
daralmanin neden oldugu isten gikarmalar, issizlik ve is glvencesizligi de bireyleri alternatif kariyer yollari
aramaya itmig ve canli yayin platformlarinda dijital igerik tretimini daha da cazip hale getirmistir. Biz de bu
calismada, cevrim ici dijital icerik Ureticileri olan kreatérlere (yayincilara) odaklaniyoruz ve diinyanin en popiiler
ve basarili ¢evrim i¢i canl yayin platformlari arasinda bulunan Twitch’i tam zamanh bir gelir kaynagi haline
donistlirmis olan ve onde gelen li¢ Tirk kreatoérin bireysel markalasma stratejilerini, duygusal emek
performanslarini ve birer girisimci olarak inovatif katkilarini ortaya koyuyoruz. Twitch kreatorlGgiini, kariyer
yonelimlerine yeni bir yaklasim olarak sundugumuz bu makalede, kreatérlerin kanallarinin tematik dokiiman
analizine, kendi iglerinde ve karsilastirmali durum analizlerine yer veriyoruz. Calisma, kariyerlerini bu yonde
gelistiren yayincilarin profesyonel bir calisma hayatina ve azimsanmayacak miktarda gelire sahip olduklarini
gostermistir. Bu durum, yeni kariyer yolu arayisindaki bireyler i¢in olduk¢a cezbedici gbriinmektedir.

Anahtar Kelimeler: Twitch, yayincilik, dijital igerik, bireysel markalasma, yeni kariyer yonelimleri, e-spor
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Innovative Approaches on the Career Orientations:
Twitch Creatorship

Abstract

The growth and cheapening of communication media have given digital content producers more global
prominence. The layoffs, unemployment, and job insecurity caused by the worldwide economic contraction since
the beginning of the COVID-19 pandemic have also pushed individuals to seek alternative career paths and made
digital content production on live broadcast platforms even more attractive. In this study, we focus on creators
(streamers) who are online digital content producers and reveal the individual branding strategies, emotional
labor performances, and innovative contributions of three leading Turkish creators who have turned Twitch, one
of the most popular and successful online live broadcasting platforms in the world, into a full-time source of
income. In this article, where we present Twitch streaming as a new approach to career orientations, we include
a thematic document analysis of creators' channels’ internal and comparative case analyses. This study shows
that those pursuing a career in this field can establish a stable professional work life and earn a substantial
income. This situation is highly desirable for individuals who are exploring new career paths.

Keywords: Twitch, streaming, digital content, individual branding, new career orientations, e-sport
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EXTENDED ABSTRACT

Background & Purpose: The contraction in employment caused by the recession, especially
after the onset of the COVID-19 pandemic, has led the young unemployed in job search and
those actively involved in work to seek new and creative ways. One of these, internet live
broadcasting and digital content production, and Twitch, one of the most unique (niche)
applications among them, have also become the focus of attention in the academic field in the
last few years (Hu et al., 2017; Payne et al., 2017; Recktenwald, 2017; Sjoblom and Hamari,
2017; Faas et al., 2018; Hilvert-Bruce et al., 2018; Ruvalcaba et al., 2018; Johnson and
Woodcock, 2017; Wulf et al., 2020). This new market, which mainly consists of digital shops
where gaming is produced and consumed, emerges as a phenomenon that needs to be
investigated in terms of cyber working life.

Live streaming refers to transferring media content to be consumed simultaneously rather than
recorded for later consumption by the receiver/viewer (Sjoblom and Hamari, 2017). Live
broadcast sites, which were not at the centre of online social media in previous years, have
become popular in the last decade (Hamilton et al., 2014). Twitch, one of them, saw a
significant increase in the number of viewers in March 2020, after COVID-19 was declared a
pandemic by the World Health Organization (WHO) on March 11, 2020, due to the severity
and spread of cases (Rizma and Adlia, 2020; Leith and Gheen, 2022).

Remote working, also conceptualised as working from home, is a type of work where the
employer and employees are away from each other or outside the office, making it possible for
employees to work from home or from anywhere other than the workplace (Jamal et al., 2021;
Simsek Demirbag, 2023). Creation (broadcasting) can also be considered a specific remote
working alternative, where live broadcast sites serve as platforms and broadcasters take on the
role of entrepreneurs by establishing their businesses. Of course, the increase in the platform's
viewership has also increased the number of streamers, making Twitch an in-demand live
broadcast platform and a career alternative that allows remote work.

Twitch, where content creators, publishers or creators can interact live with their followers and
allow everyone to be included in a community of interest with rich content in various contexts
such as sociology, psychology, communication, informatics, business, e-commerce, and
entrepreneurship. It is also becoming a subject of interest in the scientific literature (e.g. Zhao
et al., 2018; Johnson and Woodcock, 2017; Woodcock and Johnson, 2019a, 2019b; Partin,
2020; Church, 2022; Kim et al., 2022; Lux, 2022; Meisner, 2023; Pifieiro-Chousa et al., 2023;
Wollborn et al., 2023). On the other hand, studies focusing on the Twitch platform by
associating it with career have not yet reached sufficient maturity in number.

In this context, the primary purpose of our research is to thoroughly reveal the work and labor
paradigms carried out in these virtual spaces in the context of professional career management.
In addition, exploring the personal branding strategies of Twitch creators (broadcasters), their
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emotional labor performances and their innovative contributions as entrepreneurs are among
the research objectives.

Research Method: The research questions created at the beginning of the study were "How?"
and "Why?" Considering the content, it was decided that the most appropriate research method
was an explanatory case study, one of the qualitative research methods. It is planned to make
comparisons in the analysis (within-case) and among themselves (across-case). To increase the
reliability of the research results and access richer data, it was decided to conduct a multiple
case study (Baxter and Jack, 2008) and choose a purposeful sample. When the most known
websites working on the global and national ranking metrics of Twitch channels are examined,
the top three creators and their channels in Turkey in terms of average number of viewers per
broadcast, hours watched, total followers and views were included in the case study, if they
could have a richer content and experience. The creators' channels were examined with the
document analysis method. The obtained data were defined and conceptualised by open and
axial coding through thematic analysis and then operationalised and classified into themes
through an inductive process. Two separate sources were used in the document analysis: the
creators' channels in the sample and their live broadcasts. In analysing the content of Twitch
channels, double coding and peer debriefing methods (Yin, 2003; Miles and Huberman, 1994)
were used to increase trustworthiness in qualitative research.

Conclusion: As a result of the thematic document analysis, we identified 18 codes under the
themes of "branding”, "marketing,” and "management competence”. Among these codes,
creators mostly have "custom designs™ and "motto" under the branding theme, "sponsorship &
advertising”, "donation”, and "social media accounts” under the marketing theme, and
"audience retention™” and "team" under the management competence theme. We have seen that
he gives importance to "team™ codes. The creators' natural attitudes and broadcasts that present
their inner world are among the factors that make them famous. Moreover, the ability of the
creators to run the broadcasting process together with a team and their skills in using technology
make them successful. To be a successful Twitch creator, it is essential to carry out activities
related to marketing, branding and management competence; to be natural, original, and
creative; to focus on job satisfaction rather than income; and to have teamwork and technology
use skills. In addition, Twitch and similar platform broadcasting are career alternatives that can
generate income for many years, and it is unnecessary to have knowledge and experience in
broadcasting to carry out such a career.
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1. GIRIS

Ozellikle COVID-19 pandemisinin baslangicindan sonraki siirecte ortaya ¢ikan durgunluktan
kaynaklanan istthdam daralmasi, sadece is arayisindaki geng issizleri degil aktif olarak
istihdamda yer alan kisileri de yeni ve yaratici yollar aramaya yoneltmistir. Bunlardan biri olan
internet canli yaymciligr ve dijital icerik treticili§i ve aralarindaki en kendine has (niche)
uygulamalardan biri olan Twitch de son birka¢ yildir akademik alanda ilgi odag: haline
gelmistir (Hu vd., 2017; Payne vd., 2017; Recktenwald, 2017; Sjoblom ve Hamari, 2017; Faas
vd., 2018; Hilvert-Bruce vd., 2018; Ruvalcaba vd., 2018; Johnson ve Woodcock, 2017; Wulf
vd., 2020).

2011 yilinda yayin hayatina baslayip 2014’te Amazon Company tarafindan satin alinan Twitch,
2022 yil1 sonunda anlik ortalama 2,5 milyon izleyiciye, her ay 8 milyondan fazla yayin yapan
kanala, giinliik ortalama 31 milyon ziyaretciye, 789 milyon saat tamamlanmis canli yayina,
yillik 11 milyon yeni kreatore, gonderilmis olan 49 milyar sohbet mesajina ve 21 milyar toplam
izlenme saatine sahip bir platform haline sadece on yilda gelmistir (Twitch.tv, 2023).

Tanitim mottosu “e-spor magclarini izleyin, Tokyo'da canli bir geziye ¢ikin ya da pasta yapmay1
ogrenin. Twitch'te her daim canli ve yeni bir seyler var” olan ve agirlikli olarak oyun oynamanin
tiretilip tiiketildigi dijital diikkanlardan olusan bu yeni pazar, siber ¢alisma yasami agisindan
arastirilmasi gereken bir olgu haline gelmistir. Tanitim mottosunda da ifade edildigi gibi
cesitlilik ve siirekli yenilikle desteklenen canli yayinlar, Twitch’in rakiplerine kiyasla en 6nemli
ayirt edici 6zelliklerinden biri olmustur. Mobil uygulamasinin ana sayfasindaki oyunlar, miizik,
sohbet programlari, spor, seyahat ve doga, sadece sohbet, yeme i¢me ve 6zel etkinlik gibi sekiz
ana kategoride siirdiiriilen canli yayinlar bu durumun ispati niteligindedir.

Twitch’te kreatdr olabilmek igin bir bilgisayar, mikrofon, kamera, internet altyapisi ve canl
yayi aktarmaya yarayacak bir yazilim yeterli olmaktadir. Dolayistyla, bir kanal sahibi olup
canl1 yayinlara baslayabilmek i¢in yiiksek miktarlarda sermaye, gelismis bir donanim ve teknik
altyap1 gerekmemesi, platformu Onemli bir is alternatifi haline getirmistir. Bu baglamda,
aragtirmamizin ana amacini, bu sanal mekanlarda yiiriitiilen ¢alisma ve emek paradigmalarinin
profesyonel kariyer yonetimi baglaminda etraflica ortaya ¢ikarilmasi olarak belirledik. Bunun
yaninda, Twitch kreatdrlerinin (yayinci) kisisel markalagma stratejilerinin, duygusal emek
performanslarinin ve birer girisimci olarak gerceklestirdikleri inovatif katkilarin kesfedilmesi
de arastirmamizin hedefleri arasinda yer almaktadir.

Biz bu ¢alismada hig¢bir kreator ile dogrudan iletisime gegmedik ve miilakat gibi veri toplama
araglarindan faydalanmadik. Hedefledigimiz kreatorlerin kanallarmma ve canli yayinlarina
odaklanarak tematik dokiiman analizi yaptik. Tirkiye’nin en popiiler li¢ kreatoriiniin elde
ettigimiz temalara gore ayristiklar1 ve benzestikleri yonleri ortaya ¢ikararak basarili bir kreator
olmanin temel gereklerini tespit etmeye calistik. Ayn1 zamanda, yeni bir kariyer yolu olarak
Twitch kreatorliigiine yonlenmek isteyenlerin yiizlesmesi gereken zorluklara da isaret ettik.
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Arastirmamiz son yillarda gergeklestirilen ¢alismalarda (Lawson, 2023; Leith, 2021; Lux,
2022; Meisner, 2023; Pineiro-Chousa, vd., 2023; Harris, 2022) ele alinmayan yonetim
yetkinligi, ekip caligmasi, bireysel teknoloji kullanimi, markalasma yoOnetimi, girisimsel
inovatif katki, duygusal emek, harcanan ¢alisma saati ve performans iliskisi gibi hususlar1 ele
almaktadir. Boylelikle daha 6nceki calismalarda yer almayan bu degiskenler araciligiyla, sz
konusu marjinal kariyer hedeflerinin tercih edilme sebeplerinden ziyade, Twitch kreatorliigii
icerdigi mental zorluklar ve zor bir girisimcilik 6rnegi olarak ele alinarak diger ¢calismalardan
farklilagmaktadir.

2. KAVRAMSAL ARKA PLAN

Canli yayin (live streaming), medya iceriginin alici/izleyici tarafindan daha sonra tiiketilmesi
icin kaydedilmesi yerine es zamanli olarak tiiketilebilecek sekilde aktarilmasini ifade
etmektedir (Sjoblom ve Hamari, 2017). Onceki yillarda gevrim igi sosyal medyanin merkezinde
bulunmayan canli yayin siteleri son on yildir popiiler hale gelmistir (Hamilton vd., 2014).
Bilhassa, kiiresel bir saglik krizi ve ekonomik bir tehdit olan COVID-19 pandemisi siirecinde,
hastaligin yayilmasini engellemek i¢in alinan sosyal mesafe, sosyal izolasyon ve karantina gibi
tedbirler dolayistyla hepimizin yasam tarzlarinda degisiklikler olmustur (Simsek Demirbag ve
Demirbag, 2022). Ornegin, pandemi boyunca, ekonomik daralmanin da etkisiyle birgok galisan
isini kaybetmis, halihazirda calisanlar is giivencesizligi yasamis, hibrit ya da uzaktan caligsma
modelleri “yeni normal” haline gelmis ve insanlar yeni kariyer alternatifleri aramaya
yonelmistir (Crayne, 2020; Wilson vd., 2020; Posel vd., 2021; Simsek Demirbag ve Demirbag,
2022). Evde vakit gecirmenin tek alternatif oldugu bu siire¢ boyunca ve sonrasinda, insanlarin
medya kullanim1 artmis, canli yayin siteleri popiilerleserek hem topluluk olusturma yoluyla
insanlarin sosyal biitiinlesme ve gerilim azaltma ihtiyaglarina hizmet etmis hem de yeni bir
kariyer alternatifi olarak konumlanmigtir (Kim vd., 2020; Leith ve Gheen, 2022; Glebova ve
Lopez-Carril, 2023; Wollborn vd., 2023).

Evden calisma olarak da kavramsallagtirilan uzaktan c¢alisma, isveren ile ¢alisanlarin
birbirlerinden uzakta ya da ofis disinda olduklari, calisanlarin evden ya da is yeri haricindeki
herhangi bir yerden galisabilmelerini miimkiin kilan bir ¢alisma tipidir (Jamal vd., 2021;
Simsek Demirbag, 2023). Kreatorlik de (yayincilik) canli yaymn sitelerinin platform olarak
gorev yaptig1 ve yayincilarin kendi islerini kurarak bir girisimci roliine biirlindiikleri spesifik
bir uzaktan ¢aligma alternatifi olarak degerlendirilebilir. Bu platformlardan biri olan Twitch,
vakalarm siddeti ve yayilimi1 nedeniyle COVID-19’un Diinya Saglik Orgiitii (WHO) tarafindan
11 Mart 2020 tarihinde pandemi olarak ilan edilmesiyle birlikte (Rizma ve Adlia, 2020), Mart
2020’de izleyici sayisinda biiylik bir artis gormiistir (Leith ve Gheen, 2022). Elbette,
platformun izleyici sayisindaki artig, Twitch’i talep goren bir canli yayin platformu ve uzaktan
caligmaya izin veren bir kariyer alternatifi haline getirerek yayinci sayisindaki artisi da
tetiklemistir.
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Icerik yaratic1, yaymci ya da kreator olarak adlandirilan kisilerin takipgileri ile canli olarak
etkilesime girebilmelerine ve zengin icerigi ile herkesin ilgi duydugu bir topluluga dahil
olabilmesine izin veren Twitch, sosyoloji, psikoloji, iletisim, bilisim, isletme, e-ticaret ve
girisimcilik gibi ¢ok cesitli baglamlarda bilimsel yazinin da ilgi géren bir konusu haline
gelmistir (6rn. Zhao vd., 2018; Johnson ve Woodcock, 2017; Woodcock ve Johnson, 2019a,
2019b; Partin, 2020; Church, 2022; Kim vd., 2022; Lux, 2022; Meisner, 2023; Pifieiro-Chousa
vd., 2023; Wollborn vd., 2023). Ote yandan, Twitch platformunu kariyer ile iliskilendirerek
odagina alan caligmalar ise sayica heniiz yeterli olgunluga ulagamamistir. Bunlardan ilki,
yapilan aragtirmalarin genel olarak beyaz erkekleri merkeze alip kadin yayincilar1 kapsam dist
birakmasini elestirerek, kreatdrlerin hem platformla hem de izleyicilerle iliskilerini
konumlandirmaya ve bu iligkilerin kreatorlerin gelir ve statii kazanma yeteneklerini etkileyip
etkilemedigini ortaya ¢ikarmaya calismistir (Lawson, 2023). Benzer sekilde, Harris (2022),
kreatorlerin izleyicilerle, diger platformlarla, sponsorlarla ve reklam verenlerle iliskiler kurarak
Twitch i¢cin maddi ve sosyal deger yaratip birer sosyal medya etkileyicisi (influencer) olarak
hareket etmelerine ve bu yolla kariyerlerini ilerletmelerine imkan taniyan Twitch’in ana
kitlesinin geng beyaz erkekler olmasi dolayisiyla, marjinal kimliklere sahip yayincilarin nefret
ve baskiya maruz kaldiklarimi iddia etmistir. Harris (2022), platformlagtirma ve kiiltir
endistrileri baglaminda tiimevarimsal elestirel sdylem analizini kullanarak karsilastirmali
durum analizi yaptig1 ¢alismasinda, Twitch'in bir yayinciyla profesyonel iligkisinin yayincinin
algilanan marka dostluguyla nasil iliskili olduguna dair kanitlar1 ortaya koymustur. Meisner
(2023), Twitch yayincilarinin maruz kaldigi “nefret baskini (hate raids)” olarak bilinen online
tacizlere yayincilarin ne sekilde tepki verdiklerine dikkat cekmek i¢in, bu saldirilarla miicadele
etmeye yonelik araglar gelistiren ii¢ kreatoriin de aralarinda bulundugu 19 kreatorle
derinlemesine miilakatlar gerceklestirmistir. Calisma bulgulari, Twitch’in saldirilar esnasinda
iletisim ve teknik destek konusunda yetersiz kaldigi durumlarda, kreatorlerin, izleyicileri
yonetmek ve birbirlerine duygusal destek saglamak i¢in gegici aglar yarattiklarini ama bu aglara
erigsimde esitsizlikler oldugunu gostermistir (Meisner, 2023).

Johnson (2019), yaklasik 500 saatlik bir etnografik gézlem ve 100 miilakat igeren bir arastirma
projesinin verilerini kullanarak, fiziksel ve mental saglik spektrumundan bireylerin canli yayin
deneyimlerini ve Twitch’in bu bireyler i¢in sagladig1 ekonomik katilim firsatlarini incelemistir.
Johnson ve Woodcock (2017), birincil gelirlerini Twitch yoluyla elde eden yayimcilarin hayat
ve kariyer yonelimlerini incelemek i¢in, miilakat verilerine dayanarak, kreatorlerin yayimcilig
bir kariyer yolu olarak benimseme hikayelerini, giinliik emek pratiklerini ve sectikleri kariyerle
ilgili kaygi ve umutlarini ortaya koymuslardir. Woodcock ve Johnson (2019a) ise etnografik
arastirmalar ve birden ¢ok iilkedeki profesyonel ve profesyonel olmay1 hedefleyen yayinciyla
yapilan miilakatlar1 kullanarak izleyicilere karsi dostca bir tutum sergilemek, bagis toplamak,
parasosyal etkilesimler kurmak ya izleyicileri mizah yoluyla etkilesime gecirmek gibi
faaliyetler iceren duygulanimsal emegi incelemislerdir. Woodcock ve Johnson (2019b), benzer
sekilde, etnografik arastirmalar ve yar1 yapilandirilmis miilakatlardan istifade ederek,
kreatorleri sosyal medya etkileyicileri (influencer) olarak kavramsallastirmis ve Twitch’in
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stratejik iletisim igin bir platform olarak nasil ¢alistigini ve kreatorlerin basarili etkileyiciler
olabilmeleri i¢in hangi becerilere ihtiyaclar1 oldugunu ortaya koymuslardir.

Bingham (2017), paray1 bir iletisim bigimi ve kreatorleri sosyal bir ortam olan Twitch
platformunda paranin hareketini izleyebilen, girisimci birer medya profesyoneli olarak ele
almistir. Bu yiizden, kreatorlerin gelirlerine yonelik deneyimlerini inceleyerek, Twitch’te
profesyonelligin ne anlama geldigine iliskin bir kavramsal ¢ergeve ¢izmeyi denemistir. Ayrica,
kreatorlerin bakis agisiyla sektoriin bir tanimini saglamis, Twitch’te asil satilan seyin bir kanalin
topluluguna katilma yeteneginin artisi oldugunu gostermis ve yayincilarin is giivencesizligini
deneyimleme ve anlamlandirma yollarimi belgelemistir. Son olarak, bir yaymcimin temel
amacinin video igerigi olusturmak degil, bunun yerine izleyici topluluguna sunulan liderlik
oldugunu ileri stirmiistiir.

Wollborn vd. (2023), kreatorlerin temel faaliyeti olan dijital igerik olusturmay1 yiiksek ama
belirsiz gelirlerle karakterize edilen bir girisimcilik bigimi olarak sunmus ve firsat
maliyetlerinde beklenmedik bir azalmanimn dijital icerik iiretmeye yonelik karar1 nasil
etkiledigini gostermiglerdir. Calisma bulgulari, bireylerin dijital platformlarda girisimcilik
cabalarini baglatma ve yogunlastirma kararlarinin firsat maliyetlerinden gii¢lii bir bi¢cimde
etkilendigine yonelik varsayimi desteklemistir. Dolayisiyla, girisimcilige istekli ama dig
kosullar tarafindan kisitlanan bireyler i¢in de Twitch gibi platformlarin yiiksek esneklik ve
siurli giris engelleri sayesinde girisimcilik i¢in potansiyel barindirdigini iddia etmislerdir. Son
olarak, Uva (2018), dort kreatorii ve onlarin ekiplerindeki kisileri analiz ederek giiclii kisisel
markalar ve topluluklar olusturmada kullanilan en basarili stratejileri 6zetlemistir.

Yaptigimiz literatiir taramasi, Twitch’i kariyer ve emek baglaminda ele alan ¢aligmalarin son
yillarda artis gosterse de hala sinirli olduguna isaret etmektedir. Ote yandan, mevcut
calismamizdakine benzer sekilde nitel yontemlerin agirlikta oldugunu gorsek de bildigimiz
kadariyla, heniiz hi¢bir calismada yalnizca 6nde gelen Twitch kreatdrleri odaga alinarak
karsilastirmali bir analiz sunulmamustir. Spesifik kreatorlerin odaga alinmasi agisindan, bizim
calismamiza en benzer 6rnek Uva (2018) tarafindan yiiriitilmiistiir. Literatiirdeki ¢alismalarin
bazilariin Twitch platformunu erkek egemen olmasi ve dezavantajli gruplar igin giris ve
tutunma engelleri dolayisiyla elestirirken (6rn. Harris, 2022; Lawson, 2023) bazilarinin da
platformu bir girisimcilik firsat1 olarak sunmasi dikkat ¢ekicidir (6rn. Johnson, 2019). Biz de,
Twitch’in kapsayict bir platform olabilecegi anlayisina sahibiz. Calismamizi, bahsi gecen
caligmalardan ayrigtiran en énemli husus, baglam olarak Tiirkiye’yi ele almamizdir. Ayrica,
onceki calismalarin hicbiri dogrudan kreatorlerin kanal ve canli yayin detaylarina
odaklanmamaktadir.

3. ARASTIRMA YONTEMI

Calismanin amag ve hedefleri 1s18inda, hangi arastirma yontemini kullanmanin daha etkin
olacagini belirlemek i¢in Oncelikle arastirma sorularni ortaya koyduk. Arastirma sorulari,
literatiir de dikkate alinarak, Tablo 1’deki gibi belirlenmistir.
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Tablo 1. Arastirma sorulari

No | Arastirma Sorusu

Dijital dikkan olarak da nitelendirilen bu internet kanallarinin vitrinleri nasildir? Oyun oynama,
sohbet etme gibi hobi niteligindeki eylemlerden profesyonel bir meslek haline gelen bu olgunun
unsurlari nelerdir? Kuresel bir fenomenden, geleneksel kariyer yollarindan farkli cagdas bir geng
kusak istihdam trendi haline gelen Twitch kreatorlGgu neleri icermektedir?

Bu marjinal girisimcilik 6rnegini yeni bir kariyer yolu haline getiren 6geler nelerdir? Amator icerik
Ureticilerini blyulk kitleleri etkileyip ylksek miktarlarda gelir elde eden e-spor profesyonelleri
2 | haline getiren faktorler nelerdir? Onde gelen basarili kreatérlerin bu mecralardaki iletisim, kimlik
sergileme, hizmet alicilarinin beklentilerini karsilama ydntemleri ve profesyonel bir yayinci
olarak davranis, eylem 6runtileri ile dijital kanal ydonetimi tarzlari nasildir?

Kariyerlerine profesyonel canli yayinlarla devam eden gencler ne tir bir dijital platform emegi
3 | sunmaktadirlar? Bu kariyeri olusturan performans gostergeleri ve duygusal emek kriterleri
nelerdir? Kreatorlerin nitelik ve becerileri nelerdir?

Kreatorler gelir elde etmek icin platformun olanaklarini nasil kullanmakta ve hangi inovatif
4 | yontem ve teknikleri gelistirmektedirler? Kreatorler ne tir yayin ve icerikler treterek yiksek
miktarlarda gelir elde etmektedirler?

Bir kanal nasil pazarlanabilir bir Grtn haline gelmektedir? Profesyonel Twitch kreatdrlerinin
5 | basarilarinin arkasindaki kisisel markalasma ogeleri nelerdir? Pandemi sonrasi kriz doneminde
benzeriistihdam streclerine katiimak isteyen girisimcilerin dikkat etmesi gerekenler nelerdir?
Yeni bir is glcl pazari olan Twitch kreatorliglinde istihdam olanagi bulmus kisiler bu durumu
nasil sirdurdlebilir kilmaktadir? Bir kanal, karli bir girisim olarak nasil strdurilebilmektedir?

S6z konusu aragtirma sorularinin genelde “nasil?” ve “ni¢in?” igerikli oldugunu dikkate
aldigimizda, en uygun aragtirma yonteminin nitel aragtirma yontemlerinden agiklayict
(explanatory) durum calismasi olduguna karar verdik. Durumlarin analizi i¢in kendi i¢lerinde
(within-case) ve kendi aralarinda (across-case) karsilagtirmalar yapmay1 planladik. Arastirma
sonuclarinin giivenirligini artirmak ve daha zengin veriye ulasabilmek adina vakanin birden
fazla bolimiine (Twitch yayincist) odaklanip (Yildirim ve Simsek, 2011), yerlesik tek vaka
calismasi (embedded single case) (Baxter ve Jack, 2008) yiiriittiik ve amacl 6rneklem segtik.

Twitch kanallarinin kiiresel ve ulusal siralama metrikleri iizerine c¢alisan en bilinen internet
sitelerini inceledigimizde (twitchmetrics, twitchtracker ve streamcharts); Tirkiye’de yayin
basina ortalama izleyici sayisi, izlenme saati, toplam takip¢i ve goriintiilenme sayilar
siralamasinda yer alan ilk ii¢ kreator ve bu kreatdrlerin kanallarini, daha zengin bir igerik ve
deneyime sahip olabilecekleri varsayimiyla durum ¢alismasina dahil ettik. Tablo 2, kreatorlere
iliskin karsilagtirmali tanimlayici istatistikleri sunmaktadir.

Tablo 2. Kreator karsilastirmalari (Ocak 2023)

Tlrkiye Mahlas Ocz_ﬂk Ayi Ortalama _ Ocak Ayl Toplam* Toplam*
Siralamasi 1zleyici Sayisi Izlenme Saati | Takipgi Sayisi Gorilintilenme
1 JAHREIN 20 bin 3,6 milyon 1,8 milyon 101 milyon
2 ELRAENN 25 bin 2,1 milyon 3,8 milyon 90 milyon
3 HYPE 15 bin 1,6 milyon 0,6 milyon 28 milyon

* Kanal agilisindan Subat 2023’e dek.
Kaynak: Twitchmetrics, 2023; Twitchtracker, 2023; Streamcharts, 2023
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Yukarda isimleri verilen kreatorlerin kanallarini dokiiman analizi yontemi ile inceledik ve elde
ettigimiz verileri, tematik analiz aracilifiyla agik ve eksenel kodlayarak tanimlayip
kavramsallastirdik, ardindan tiimevarimsal bir siire¢le temalar halinde isletimsellestirilip
siniflandirdik. Dokiiman analizinde 6rneklemdeki kreatorlerin kanallar1 ve gerceklestirdikleri
canli yayimlar olmak {izere iki ayr1 kaynak kullandik.

Twitch kanallarinin igeriklerinin ¢dziimlenmesi silirecinde ise, nitel arastirmalarda giivenirligi
(trustworthiness) arttirmak adina kullanilan metotlardan olan, zaman aralikli ¢ift (miikerrer)
kodlama ve akran sorgulamasi (peer debriefing) yontemlerini (Yin, 2003; Miles ve Huberman,
1994) tercih ettik. iki yontemde de ortaya ¢ikan kodlarin minimum %80’inde mutabik kalind.
Nitel calismalardaki gilivenirligin alt boyutlarindan olan inandiricilik (credibility) igin veri
cesitlemesi yontemini kullanarak iki ayri kaynaktan veri topladik (Sandelowski, 1986). Bu
kaynaklar, yukarida belirtildigi gibi, kanallar ve canli yayinlar1 kapsamaktadir.

Verilerin sistematik bi¢cimde toplanip yonetilmesi, analiz sirasinda memolar yazilabilmesi,
raporlama ve gorsel arag destekleri ve arastirma gilivenirligini arttirmak adina nitel analiz
bilgisayar programi Maxqda 2022’yi tercih ettik. Analiz siirecinin denetiminin saglanmasi i¢in,
ortaya ¢ikan bulgulari, sonuglarin ¢apraz degerlendirmesinin ve geri bildirimler 1s5181nda gerekli
diizeltmelerin yapilabilmesi amaciyla ulasabildigimiz en yiiksek izleyici sayisina sahip
kreatorlere sunduk. Bunun yaninda, temalar altinda toplanan verilerin anlamli bir biitlinliik
icinde olup olmadigini (i¢ tutarlilik) ve tiim temalarin toplanan verileri yansitip yansitmadigini
(d1s tutarlilik) Creswell (2009) tarafindan tavsiye edildigi gibi, alanda uzman iki akademisyenin
goriislerine bagvurarak dogruladik.

4. BULGULAR
4.1. Tanimlayic Bilgiler

Tablo 3, &rneklemdeki kreatorlerin demografik bilgilerini gostermektedir. ilk ii¢ siradaki
kreatorlerin hepsinin cinsiyetinin erkek olmasi dikkat ¢ekicidir. Kariyer baslangici yas
ortalamalar1 25,3 olan bu ii¢ kreatdr ortalama 9,3 yillik tecriibeye sahiptir. Bu durum bize
kreatorlerin, kariyer asamalarinda yer alan arastirma doneminden sonraki ise yerlesme ile
baslayan sinama asamasinin basinda (25-30 yas), yaymcilik kariyerlerine bagladigini
gostermektedir (Eryilmaz ve Mutlu, 2017).
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Tablo 3. Kreator demografik istatistikleri (Ocak 2023)

JAHREIN ELRAENN HYPE
Statii Paydas Paydas Paydas
Dil Tlrkce Tlrkce Tlrkce
Ad Soyad Ahmet Sonug Tugkan Gonultas Cagri Erglin
Cinsiyet Erkek Erkek Erkek
Dogum Tarihi / Yas 1988 /35 1987 /36 1990/ 33
Baslama Yili ve Yasi Haziran 2009 / 21vyas | Temmuz 2017 /30vyas | Nisan 2015/ 25 yas
Vatandaslk Tarkiye Turkiye Turkiye
ikametgah Antalya istanbul istanbul

Kaynak: Streamcharts, 2023

Bir kreatoriin kanalin1 begenen izleyici, yaym sayfasindan kanali takip etmeye basladiktan
sonra, acilan sohbet bolimii penceresinde kullanabilecegi yeni hareketli ifadeler oldugu
bilgilendirmesi ile karsilasmaktadir. Bu pencereye tiklandiginda, s6z konusu ifadeleri gosteren
baska bir pencerede sadece ilgili kreator i¢in “..... kanalinda kullanabilecegin ifadeler” uyarisi
¢ikmaktadir. Bu bize, bu tiir animasyonlarin ¢esitlendirme ve siirekli yenilenme araciligryla
kreatorlerin kullandigi izleyici tutundurma yontemleri hakkinda bir fikir vermektedir. Sekil
1’de de goriilecegi lizere kreatorler kendi imgelerini igeren bu tiir hareketli mesaj ifadelerinde
dahi kanallarinda fark yaratabildiklerinden, kanal takibinin basladig1 andan itibaren bir kisisel
markalagma stratejisinin glidiildiigiinii sdylemek hi¢ de yanlis olmayacaktir.

Sekil 1. Kisisel markalasma 6rnegi
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Kaynak: Twitch.tv, 2023

Mesajlasmada kullanilabilecek bu imgelerde birkag tane ifade kullanima agikken digerlerinde
kilit imgesi goriilmektedir. Bu kilitli ifadelerin kullanabilmesi ise birinci kademe abonelik
olarak adlandirilan aylik kanal aboneligini gerektirmektedir. Bu strateji, takip edilip begenilen
bir kanalda, en temel isleyis gerekliliklerinden biri olan mesajlasma uygulamasinin dahi
kullanilabilmesi i¢in, Twitch kreatorlerinin izleyicilerden {icret talep edebildigini
gostermektedir. Ozetle, begenilen ve cok takipgisi olan bir kanal, en temel unsurlardan biri olan
mesajlagsma aktivitesini dahi hi¢ de kiigimsenmeyecek bir miktarda gelir getirici bir
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uygulamaya doniistiirebilmektedir. Sohbete katilabilmek i¢in de abonelik gerekli kilinmaktadir
(Twitch.tv, 2023). Bu abonelikler sayesinde kreatorler kendi topluluklarini genisletirken,
aboneler de bu siirecte onlara ekonomik olarak destek olmaktadirlar. Boylece kreatoriin
kanalindaki abone toplulugu biiytlirken geliri de es giidiimlii olarak artmaktadir.

Sohbet kisminda abonelikle birlikte izleyici profillerinin kisisellestirilmesi de miimkiin olmaya
baslamaktadir ve burada kreatorlerin yaraticilik ve farklilagsma teknik ve stratejileri devreye
girmektedir. En az diger profesyonel mesleklerdeki kadar azimsanmayacak miktarlarda
gelirlerin kazanilabildigi platformda kreatorlerin diizenli gelir elde edebilmesi i¢in “’kreator
gelir diizenleme tesviki’’ programi ve bunu daha fazla kisinin profesyonel bir meslek olarak
icra edebilmesi i¢in olusturulmus ¢evrim i¢i bir kreatdr egitim kampi1 da bulunmaktadir. Bu
egitimlerde kreatorlerin kendi markalarini yaratmalarindan, canli yaym gergeklestirilmesine,
abone toplulugunun biiyiitiilmesinden, i¢erigin gelir kaynag1 haline getirilmesine kadar pek ¢ok
Oge bulunmaktadir.

Geleneksel isletmelerdeki hiyerarside yiikselen ¢alisanlarinkine benzer sekilde, Twitch’de de
harcanan emek, beraberinde daha ¢ok emek iiretimini getirmektedir. Binlerce hatta milyonlarca
takipgisi olan kreatorler gittikce zorlasan kanal tek baslarina
yiiriitemeyeceklerinden izleyicilerden bazilarini atamaktadirlar.

yonetim  siirecini

yonetici  (moderator)
Orneklemdeki ii¢ kanalin yayn siiresi, canli izlenme ve aktif giin sayis1 gibi bilgilerinin yer
aldig1 karsilastirmali metrik tablosunu inceledigimizde, kanal yonetim siirecinin bu zorlugunu
ayrintili olarak goriilebilmekteyiz. Ayrica, kreatdrlerin sadece bir aylik siirecte ortalama bir
milyon Tiirk liras1 civarinda abonelik geliri elde etmesi de oldukga dikkat ¢ekicidir. Tablo 4’te
de sundugumuz iizere bu emegin azimsanmayacak miktarlarda gelire doniismesi kuskusuz

Twitch girisimcilerinin en biiyiik motivasyon kaynaklarindan biri olmaktadir.

Tablo 4. Kanallarin metrik tablosu (Ocak 2023)

Jahrein Elraenn Hype
Yayin Siresi 185 saat 81 saat 104 saat
En Uzun Yayin 10 saat 8 saat 8 saat
En Cok izleyici Sayisi 36 bin 42 bin 28 bin
izlenme Saati 4 milyon 2 milyon 1 milyon
Aktif Gun Sayisi 26 (Ort. 7 saat/gln) 13 (Ort. 6 saat/giin) 23 (Ort. 4 saat/gln)
Canli izlenme Sayisi 10,5 milyon 7,5 milyon 4,8 milyon
Edinilen Takipgiler 30 bin 56 bin 25 bin
Edinilen Abonelikler 33 bin 25 bin 18 bin
izleyici Sayisi Rekoru 316 bin (Mayis 2021) | 168 bin (Nisan 2022) | 55 bin (Mayis 2021)
Ortalama Aylik Gelir
(Sadece Aboneliklerden 1,2 milyon TL 1 milyon TL 700 bin TL
Kazanilan)
Yayin Tirleri Sohbet ve Oyun Oyun ve Sohbet Sohbet ve Oyun

Kaynak: Streamcharts, 2023
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Calismanin 6rnekleminde yer alan kreatorler verinin toplandig1r zaman dilimi itibartyla aylik
ortalama toplam 123,3 yayma ve 2,3 milyon izlenme saatine, 20,6 aktif yayimn giiniine, 7,6
milyon kisi canli izlenme sayisina, 37 bin takipgiye, 25,3 bin abonelik kazanimina ve yaklasik
960 bin TL gelire sahiptir. Kreatorlerin son bir aylik siirecte on binlerce abone edindigini
gosteren istatistikler durumu oldukea iyi agiklamaktadir. Tabloda, reklam, tezahiirat (cheerings)
ve sponsorluklar gibi ek gelir unsurlarinin yer almadigini da belirtmek gereklidir. Daha 6nce de
vurguladigimiz gibi, kreatorler sohbet kisminda, o kanala 6zel ifadelerin kullanilmasi
aracilifiyla da gelir elde edebilmektedirler. Kreatorler, izleyicilerin seslerini duyurmak ve
desteklerini gostermek igin hareketli figliranlar araciligi ile yaptiklar1 tezahiiratlarda
kullandiklar figiiran basina 0,01 ABD dolar1 kazanmaktadirlar. Yiiksek miktarlarda gelir elde
eden kreatorlerin giinliik ¢alisma saati ortalamast 5,6’dir. Ne var ki, tam zamanl c¢alisilan
islerdeki giinliik sekiz saat mesainin altinda olan bu deger, yayina yapilan hazirliklar da géz
Oniine alindiginda, kayda deger bir bicimde artis gdstermektedir.

4.2. Agiklayici Durum Calismasi Analizi

Kreatorlerin Twitch kanallarinin tematik dokiiman analizi sonucunda Sekil 2’de yer alan 18
kod 55 farkli yerde kullanilarak ii¢ tema altinda toplanmistir. Sekildeki kelimelerin
biiytikliikleri kod kullanim sikliklar1 ile orantilidir.

Sekil 2. Kod bulutu
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—

Kod bulutu seklinde gorsellestirilen Sekil 2°de izleyici tutundurma, sponsorluk ve reklam,
sosyal medya hesaplari, 6zel tasarimlar, yayin nitelikleri ve performansi ve bagis gibi kodlar
one ¢ikmaktadir. Sekil 3 ise, kodlarin dokiimanlar i¢indeki dagilimini géstermektedir.
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Sekil 3. Kodlarin dagilimi

Figiiranlarla tezahtirat 6%
Sanat, doga, sohbet videolan 6%
oven | 2
Discord [ 6%
Muzisyenlik 6%
| 4%
Motto 18%
izleyici Tutundurma 35%
Engelli Ev Hayvani 6%
SponsoriukeRekiarn | %
Karinca Ciftligi 6%
Ozel Tasanmlar 29%
Yayin Nitelikleri ve Performansi 18%
Yayin Ozel Sesleri 6%
Abonelik Skorbordu 12%
Hedefler 12%
Sosyal medya hesaplar | 1
Takim 24%

Dokiimanlarda yer alan bilgilerin anlamlandirilmasi amaciyla gerceklestirdigimiz analizlerde
'"zleyici Tutundurma' ve 'Sponsorluk & Reklam' kodlarinin en ¢ok kullanilanlar olarak (%35)
basta yer almasi, kreatdrlerin kanallarini gelir getirici bir ara¢ haline getirmek icin gosterdikleri
cabay1 gozler Oniine sermektedir.

Kreatorler icin Twitch kanallarinin yonetiminin isletme yonetimi ile pek ¢ok benzer noktasi
oldugunu dikkate alarak, acik kodlama ile ortaya c¢ikan kodlar1 markalasma, pazarlama ve
yonetim yetkinligi temalar1 altinda birlestirdik. Tablo 5, temalar ve igerilen kodlari
sunmaktadir.

Tablo 5. Temalar ve kodlar

TEMALAR
Markalasma Pazarlama Yénetim Yetkinligi
Sanat, doga, sohbet videolar! Figlrranlarla Tezahirat Discord
Mizisyenlik Oyun izleyici Tutundurma
y Yayin Nitelikleri ve
Motto Bagis Performansi
Karinca Ciftligi Engelli Ev Hayvani
KODLAR Sponsorluk & Reklam
v - ,
) ayin Ozel Sesleri Takim
Ozel Tasarimlar Hedefler
Sosyal Medya Hesaplari
Abonelik Skorbordu

Tim kreatorler acisindan en ¢ok vurgulanan 6gelerin markalagma temasinda ‘6zel tasarimlar
ve motto’, pazarlama temasinda ‘sponsorluk & reklam, bagis ve sosyal medya hesaplari,
yonetim yetkinliginde ise ‘izleyici tutundurma ve takim’dir. Bu kodlar, temalarla belirlenen
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ilgili yetkinlikleri olusturan ana 6geler olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar. Sekil 4°te kod sikliklart
cizgi kalinliklari ile orantili olarak verilmistir.

Sekil 4. Tema-Kod boélimler modeli

Bamy
Saeyal meya hesaplan
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Mo @
Gy \
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/ &1~ \
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e | ca|
Sanat, doga, sohbet videolari Engelli o hayvan:
LA Hedaflar
Mazisyenlik
Tzleyici tutundurirea
Takim YONETIM YETKINLIGH Dissord

|

Yayinnitelikler ve performans

Sekil 5, temalar altinda en sik tekrar eden kodlarin temalarin yiizde kagini olusturdugunu
gostermektedir.

Sekil 5. Kod istatistikleri

MARKALASMA
Ozel tasarmlar 71%(5)
Kaninca giftligi 14% (1)
v | -
mazisyeniik [N 14% (1)
Sanat, doga, sohbet videolan 14% (1)
0%  B%  16%  24%  32%  40%  48%  56%  64%  72%
PAZARLAMA
Sosyal medya hesaplan | 25% (3)
Hedefler 17% (2)

Abonelik skorborau NG 17% (2)
Yayin 6zel sesleri I 8% (1)

Sponsoriuk&Rekiam 50% (6)
Engelli ev hayvan: NN 8% (1)
Bagis 33% (4)
Oyun 25% (3)
Figranlarla tezahiirat 8% (1)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 5%  40%  45% 50%

YONETIM YETKINLiGi

Yayin nitelikleri ve performans: 23% (3)
Discord - 8% (1)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Gortildiigii lizere markalagsma temasi altinda 6zel tasarimlar, pazarlama temas: altinda
sponsorluk ve reklam, yonetim yetkinligi temas1 altinda da izleyici tutundurma kodlar1 en sik
kullanilan kodlardir. Kodlar aras1 iligkiler agisindan bu kodlarin daha ¢ok diger hangi kodlarla
yer aldig1 Sekil 6’da gosterilmektedir.
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Sekil 6. Kod birlikte olusma modeli (Cakisan kodlar)
(G|

Figlranlarta tezahirat

Kod ¢akigsma sikliklarinin ¢izgi kalinliklart ile ifade edildigi Sekil 6’da kreatdrlerin sponsorluk
elde etmek ve kendi reklamlarmi yapmak i¢in kanal tanitimlarinda en cok sosyal medya
bilgilerine yer verdikleri, izleyici siirdiirtilebilirligini saglamak i¢cin Twitch’e 6zgii bagis ve
tezahiirat uygulamalarin1 kullandiklar1 ve pek ¢ok kreatoriin de kanallarimin 6zglinliglini
yansitmak amaciyla 6zel tasarimcilarla ¢alisarak bunu yapmaya calistiklar1 anlagilmaktadir.

4.3. Kreator 1 / Jahrein

Caligma orneklemindeki en uzun yayin kariyerine (14 yil) ve en erken kariyer baslangicina
sahip olan kreatordiir. Bu baglamda, 1y1 bir girisimcilik ve sebat Ornegi sergiledigini
sOyleyebilmek miimkiindiir. Kreatoriin 6rneklemdeki diger kisiler arasinda verinin toplandigi
zaman dilimi itibartyla en uzun siireli yaymi gerceklestiren kisi olmast (10 saat), bir tiir
performans ve dayaniklilik sergiledigini gdstermekte ve bu hususta listenin en {ist sirasinda yer
almasi, harcanan kisisel emek ile performansin dogru orantili olduguna isaret etmektedir.
Tanimlayici verileri topladigimiz zaman araliginda, kreatdr, giinde ortalama 1,1 bin ve saatte
162 takipe¢i kazanmastir.

Sekil 7 kreatoriin ve kanalinin ¢aligmanin ii¢ temasi altindaki ilgili kodlar1 sunmaktadir.

Sekil 7. Tek vaka modeli (Jahrein)
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Orneklemin en {ist sirasinda yer alan kreatdr kod listesindeki 18 kodlamanin 11°ini(%61)
kapsamaktadir. Toplam 55 kod arasinda, dokiimanlardaki markalagsma temas: altindaki 12
kodun dordiine (%33), pazarlama temasi altindaki 26 kodun 14’iine (%53) ve yoOnetim
yetkinligi temasindaki 17 kodun altisina (%35) sahiptir.

4.3.1. Katilimci Gozlem ile Canli Yayin Analizi

Kreatoriin, internet servis saglayicist ve bilgisayar satis magazasi olan iki ana sponsoru
bulunmaktadir ve sponsor logolar1 yaymn boyunca ekran kosesinde yer almaktadir. Yayinda
‘Hype Train’ olarak adlandirilan etkinlik, kanala destek amaci ile gerceklestirilmistir. O
haftanin en ¢ok hediye veren ve tezahiirat yapan izleyicilerinin siralamalari1 da liste seklinde
gosterilmektedir. Kreatoriin hazirladigr 6diil ve gorevler baslhigi altinda da kanal izlendikce
puan kazanilmasina imkan veren kanal sadakat puan1 uygulamasi yer almaktadir.

Yayin akist icinde, kreatoriin oldukca dogal davrandigi, yayin mekéani olan evinde, diger
bireylerle giinliik konusma ve eylemlerini dahi gerceklestirdigi goriilmektedir. Twitch kreator
kampi egitim videolarinda da bu konu ile ilgili, otantik ve 6zgiin dolayisiyla dogal olmanin
basarinin anahtarlarindan biri oldugundan bahsedilmektedir. Kreator ayrica yayinda, bir konu
ile ilgili cevrim i¢i anket uygulayarak, birka¢ dakika i¢inde, yirmi bin izleyicinin dortte birinin
goriislerini alabilmistir. Bu durum kreator kampi egitim videolarinda da izleyiciyi yayina dahil
etmek i¢in Onerilen yontemlerden biridir.

Kreatoriin on kisilik bir moderator ekibi oldugu ve yayindaki videolar: bu ekibin hazirladig:
sOylemler ve yayn ara yliziinden anlasilmakta, Discord uygulamasi araciligiyla ekip tiyelerini
canli yaymna dahil edip onlardan da yorumlar aldig1 goriilmektedir. Teknoloji kullanimi
konusunda oldukca yetkin oldugu gozlenen kreatdr, yesil perde teknigi araciligiyla ekran
goriintiisiinii arka planina aktarmaktadir. Kreatdr yayinda genel olarak televizyon programini
izleyerek yorumlarda bulunmakta ve sosyal medyada yer alan baska videolarla da yorumlarini
desteklemektedir. Kullanici arayiiziiniin sag tarafinda genel sohbet, kreatoriin paylastigi ekranin
sag alt kosesinde kendi gordiigii sohbet akis ekrani yer almakta, sol list kdsesinde yapilan
tezahiirat, bagis ve yorumlar, alt orta kisminda da abone olan kisiler ve abonelik siireleri yer
almaktadir. Kreator digerlerinden farkli olarak yayinda evcil hayvanini da ekranin bir kdsesinde
canli olarak gdstermekte, zaman zaman izleyicilerden gelen sorular1 da cevaplamaktadir. Yayin
sirasinda kreatdr tarafindan izleyici yorumlarina kizginlik vb. duygusal tepkilerin verildigi
dikkat cekmektedir. Sekil 8’de kreatér ve kanali hakkinda fikir sahibi olunmasi a¢isindan
yayindan bir gérsel sunulmaktadir.
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Sekil 8. Kreator 1 / Canli yayin ekran gorintisu
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4.4. Kreator 2 / Elraenn

Endiistri tirlinleri tasarimi boliimii lisans mezuniyetinden sonra sadece bir ay maaslt bir iste
calisip kendi isini kuran ve bir marka yaratan kreator, bu sirada ii¢ yil kadar da tekstil
sektorlinde ¢alismistir. Devaminda tiyatro egitimlerine baglayip iki yil daha tekstil sektoriinde
calismis ve oyunculuk deneyimi ile kariyerine devam etmistir. Twitch kreatorliigiine baslamaya
karar verdikten sadece bir yil sonra sektor yarigmalarinda birincilik elde eden yayinci, ilerleyen
yillarda da en iyi erkek yayinci secilmis ve Bogazi¢i bilisim 6diillerine layik goriilmiistiir.

Orneklemimizdeki, aktif bir internet sitesine sahip olan tek yayincidir. Tablo 4’te goriildiigii
lizere, verilerin toplandig1 zaman araliginda, edinilen takipgiler siralamasinin en {istiinde olan
kreatoriin giinde 4,3 bin, saatte 700 takip¢i kazanmasi oldukca dikkat ¢ekici ve farklilastiricidir.
Elraenn kreatorler siralamasinda ikinci sirada oldugu halde, ilgili zaman araliginda diger iki
yaymcinin neredeyse dort kati biiytikliigiinde takip¢i kazanmistir. Bu farklilasmanin sebeplerini
kreatoriin kanal analizinde ortaya ¢ikarip tanimlamaya ¢alismaktayiz.

Sekil 9, kreatdr ve kanalinin ¢calismanin {i¢ temas altindaki ilgili kodlarin1 gostermektedir.

Sekil 9. Tek vaka modeli (Elraenn)
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Orneklemin ikinci sirasinda yer alan kreatdriin kanali kod listesindeki on sekiz kodlamanin
dokuzunu (%50) kapsamaktadir. Dokiimanlardaki markalagma temasi altindaki 12 kodun
besine (%41), pazarlama temas: altindaki 26 kodun iigline (%11) ve ydnetim yetkinligi
temasindaki 17 kodun besine (%29) sahiptir.

4.4.1. Katiimci Gozlem ile Canli Yayin Analizi

Kreator, digerleri gibi yayin aciliginda kendisini betimleyen 6zel animasyonlar kullanmakta ve
ekraninin kdsesinde sabit olarak {i¢ sponsorun (internet servis saglayici, bilgisayar donanimi ve
oyun ekipmanlar1 satis magazasi) logolarina yer vermektedir. Kreatdr, yayin baslangicinda
uzun donem abonelik alan izleyicileri agiklamakta, bir siire sohbet boliimiindekiler ile konusup
sonra da oyun oynamaya baslamaktadir. Kreatoriin yeni ¢ikan erken erisim oyunlarini tercih
ettigi goriilmektedir. Yayminin etkinligini arttirmak adina yeni ¢ikan bu oyunlar1 giinliik
yaymin tamaminda baska oyuncularla birlikte oynayarak bir haftalik siirecte tiiketmekte,
devaminda da yeni oyunlara ge¢mektedir. Soylemlerinden bir ekibe sahip oldugu ve
hazirliklarini ekibi ile gergeklestirdigi anlasilmaktadir.

Kreatdr, izleyicilerin yayin igerikleri ile ilgili isteklerini siirekli g6z Oniine almanin yayin
kalitesini, yaymcinin motivasyonunu ve is tatminini azalttiginin 6zellikle altin1 ¢izmektedir.
Kreatoriin yaraticilik ve otantikliginin siirekli gerceklesebilen bu tiir manipiilasyonlarla
zamanla yok edildigini, bunun da kanalin tiimiinii negatif etkiledigini ileri siirmektedir. Diger
yayincilarin etik dis1 davranislarini da iistii kapali bir bigimde elestirmektedir. Yayn icerigi ve
kanal yonetiminde popiilist davranmanin kreatdr ve ekibinin ¢aligma yasami kalitesi ile mental
ve duygusal tatminlerine zarar verdigini belirtmektedir. Bu nedenle, izlenme sayilar1 yerine is
tatminine odaklandigini da 6zellikle vurgulamaktadir. Kreatorlerin bu duruma dikkat etmesi
gerektigini, ister istemez izleyici tutum ve davraniglarimin yayimciyr da etkiledigini ifade
etmektedir. Ozetle, yayinlarin etkin bir sekilde siirdiiriilebilmesi i¢in kreatdriin ilgi duyup tercih
ettigi yayin tiir ve bigimini kullanmasini siddetle 6nermektedir. Bunun yaninda istatistiki
verilerle yayimin izleyiciler tarafindan begenilip begenilmediginin kontrol edildigini ifade
ederken, izleyici isteklerinin kreatorii yanlis yonlendirebilmesi gibi bir tehlikenin var olduguna
da isaret etmektedir. Kreatdre gore birkac arkadasin dahi memnun edilemedigi ger¢ek hayat
yaninda, dijital diinyada binlerce izleyiciyi memnun etmeyi beklemek rasyonel ve miimkiin
degildir. izleyici yorum, elestiri ve dnerilerinin bazilarinin rasyonel karsihiginin olmadigmi
hatta bazen ters psikoloji igerdigini ve kisilerin, fikirlerinin tam tersi yonde beyanda
bulunabildiklerini s6ylemektedir.

Orneklemdeki diger kreatorlerin yaymlarinda oldugu gibi, canli yayn sirasinda abone olanlar
animasyonlar aracilig1 ile izleyicilere duyurulmaktadir. Oyun oynama etkinligine gegildiginde
de kreator Discord’u kullanmaktadir. Canli yayimn basladiginda diger yayicilar gibi ekibi ile
konusma grubu olusturmakta, sohbet etmekte ve yorum paylagsmaktadir. Canli yayin sirasinda
sohbet kisminda yer alan akista yazilanlarin bazilarina zaman zaman cevap vermektedir.
Kreator, yogun calisma diizeninden bahsederken isinin kendisini ciddi bigimde yiprattigini da
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eklemektedir. izleyici isteklerini gdz 6niine alarak ve yapilan elestirilere de dayanarak yillardir
yiiksek enerjili yayin yapmanin ne kadar zor oldugundan bahsetmektedir. Stireklilik igeren
sohbet esasina dayali canli yayinlarda kreatoriin ¢elik gibi sinirleri olmast gerektigini, aksi
takdirde, duygusal asiriliklarla yaymi slrdiirmenin imkansiz oldugunu ileri siirmektedir.
Kreator, alt1 yillik kariyerinde sadece birkag kez izleyici tepkilerine sinirlenip canli yayimin
sonlandirdigini da ifade etmistir.

Kreator, canli yayimin baginda, sohbet boliimiinde izleyicilere neler gerceklestirecegini aktarmis
daha sonra ekibiyle birlikte oyun oynamaya ge¢mistir. Yayini yedi moderator ile yiirtitmektedir.
Oyun ayarlarinda goriintii aktarim hizi kalitesine dikkat ettiklerini 6zellikle belirtmistir.
Yayinda oyunun baslatilmasi, yayinin kapanmasi ve ekran aktarimlari gibi tiim teknik konularla
ekip tyeleri ilgilenmektedir. Kreatdr, oyun oynarken de izleyicilerle zaman zaman konusup
sohbet etmekte ve sorulara cevap vermeye devam etmektedir. Yayin sonunda, ortalama yirmi
bin kisinin izledigi bir yayina toplamda 250-300 bin kadar kisinin eristigi dile getirilmektedir.
Izleyiciler, yaym tamitiminda kullanilmak {izere oyun sirasinda cektikleri video klipleri
kreatoriin kullanimi i¢in gdndermektedirler. Sekil 10°da kreator ve kanali hakkinda fikir
verebilecek bir canli yayin ekran goriintiisii mevcuttur.

Sekil 10. Kreator 2 / Canli yayin ekran gorintis
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4.5. Kreator 3 / Hype

Ayni zamanda bir miizisyen olan kreator, tanimlayict verilerin toplandigr zaman diliminde,
giinde ortalama bin ve saatte 240 takip¢i kazanmistir. Kreatoriin ‘aynisinemalar’ isimli bir
miizik projesi yliriitmekte ve bunu kanalinda paylagmaktadir. Instagram, Youtube ve Twitter
sosyal medya hesaplar1 bulunan yaymcinin bu mecralarda sirasiyla 187, 153 ve 96 bin takipgisi
bulunmaktadir. Kreator, Youtube kanalinda Twitch yayinlarindan kesitleri, sdyledigi sarkilar
ve giindelik hayatindan videolar1 paylagmaktadir.
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Sekil 11, kreator ve kanalinin ¢alismanin ii¢ temasi altindaki ilgili kodlarini icermektedir.

Sekil 11. Tek vaka modeli (Hype)
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Ormneklemin {igiincii sirasinda yer alan kreatdriin kanali kod listesindeki on sekiz kodlamanin
on ti¢linii (%72) kapsamaktadir. Dokiimanlardaki markalagma temasi altindaki 12 kodun ii¢iine
(%25), pazarlama temas: altindaki 26 kodun dokuzuna (%34) ve yonetim yetkinligi
temasindaki 17 kodun altisina (%35) sahiptir.

4.5.1. Katilimci Gozlem ile Canli Yayin Analizi

Kreator yayinina kendini ve kanalini tanitan profesyonel bir bigimde hazirlanmis bir video klip
ile baglamistir. Videoda kreatoriin oyun, gezi, sanat gibi pek ¢ok konuda canli yayinlar yaptigi
goriilmektedir. Diger yayincilar gibi bu kreator de yayin baslangicinda ekranin1i agmamus,
izleyicilerin toplanmasini beklemistir. Kreatoriin oyuncu koltuguna dahi kendi adin1 yazdirarak
kisisel markalagmasin1 6n plana ¢ikardigr ve yayin baglar baslamaz izleyicilerden yiiksek
miktarlarda abonelik hediyesi aldig1 goriilmektedir. Ses kayitlarini yonetmek ve 6zgiin ses
efektleri olusturmak icin profesyonel ses mikseri kullanmaktadir.

Bu kreatdr de sohbet ve oyuna odaklanmakta ve yayindaki televizyon programi gdsterimine
baslamadan once ekibinden yayinla ilgili aciklayici bilgiler almaktadir. Program ile ilgili
yorumlarn yapildig1 yayinda, izleyicilerin videodaki kisiler hakkinda hakaret iceren
yorumlarda bulunduklar1 takdirde yargiya intikal edebilecek durumlarin ortaya ¢ikabilecegini
vurgulamastir.

Kreator, orneklemdeki diger yayimncilar gibi yayinlarinda ekibi ile sohbetler gerceklestirip,
yayin hakkinda yorumlar yapmaktadir. Farkli teknoloji kullanimina 6rnek olarak, kreator belli
bir miktarin listiinde bagis gonderenlerin yazdiklari mesajlari sesli asistan Siri’ye okutmaktadir.
Ayrica kanalinda 6rneklemdeki diger bir kreatoriin yakin tarihte yayimladigi ayni programa yer
vermesi de dikkat ¢ekicidir. Bu durum, kreatorlerin takipgi portfdylerinin kesismedigine iliskin
bir isarettir. Diger yandan, aym yayim yapan iki kreatdr benzer higbir yorumda
bulunmamiglardir. Bu kreatoriin de 6rneklemdeki digerleri gibi izleyici yorumlarina 6zellikle
kizgilik igeren duygusal tepkiler verdigi goriilmekteyken bu durum, yaymcilarin duygusal
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tiikkenmisliklerinin olabilecegini akla getirmektedir. Sekil 12, kreatoriin bir canli yayin ekran
goriintlislinii sunmaktadir.

Sekil 12. Kreator 3 / Canli yayin ekran gorintis
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Orneklemimizdeki kreatdrler en iist siralarda yer alan ve ¢ok yiiksek gelire sahip yayincilar
olduklarindan nispeten diisiik miktarlardaki reklam gelirlerini goz ardi edip yayinlarinda reklam
kullanmamay1 tercih etmektedirler. Ayrica, Twitch’in genelde erkeklere yonelik bir yaymn
icerigi oldugu varsayilsa da ii¢ kreatdriin ekibinde de her iki cinsiyetten moderatorler
bulunmaktadir. Gergek isimlerinin izleyiciler tarafindan bilinmesine ve Tiirk¢e yayin
yapilmasina ragmen, kreatorlerin Tiirk¢e olmayan mahlas kullaniyor olmalar1 da dikkat ¢ekici
diger bir unsurdur.

Calismanin bundan sonraki boliimiinde, kreatorler ve kanallarini birbirleri ile karsilastirarak
benzerlik ve farkliliklari vurgulamaktayiz. Sekil 13, Elraenn ve Jahrein karsilastirmasini
sunmaktadir.

Sekil 13. iki vaka modeli (Elraenn-Jahrein)
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Iki kreator karsilastirildiginda Kreatér 1’in (Jahrein) ayirict ozelliklerinin Kreatdr 2’ye
(Elraenn) gore daha fazla oldugu goriilmektedir. izleyiciler ‘Bynogame’ isimli bir platform
araciligiyla, favori yayincilarini bagis yaparak destekleyebilmekteyken Kreator 2'nin (Elraenn)
kanalindaki 'Hakkimda' ve ‘Hedefler’ kisimlarinda bu béliim bulunmamaktadir. Buna karsilik
Jahrein birden fazla bagis toplama yontemi kullanmaktadir. ‘Pazarlama’ temasi altinda yer alan
diger pek ¢ok kod bu kreatdriin kanalinda bulunurken bunlarin hi¢biri Kreator 2°de (Elraenn)
yer almamaktadir. Buna ragmen Elraenn’in siralamada ikinci sirada yer almasi oldukca
ilginctir. Canli yayin analizinde de sdylemleri ile 6nce is tatminine sonra basar1 ve kazanca
odaklandigin1 belirtmistir.

Ilging bir anekdot olarak, iki kreatdr de hayvan sevgisine sahip olduklarmni 6n plana cikartarak
izleyicilere hitap etmektedirler. Kreatdr 2 nin bu konuda marjinallesmistir (karinca ¢iftligi).
Kreator 1’in bu hususu pek ¢ok yayininda paylasmasi ise bunun bir tiir tutundurma (pazarlama)
teknigi oldugunu diistindirmektedir.

Sekil 14’te, Hype ve Jahrein’in kanallar1 karsilagtiritlmaktadir.

Sekil 14. iki Vaka Modeli (Hype-Jahrein)
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Kreator 3’iin (Hype) paralel kariyer (Drucker, 2001) olarak nitelendirilebilecek miizisyenlik
meslegini de icra etmesi onu diger kreatorlerden oldukga farklilastiran bir 6zelliktir. Kreatoriin
digerlerinden farklilasti§1 bagka bir nokta ise kendisi ve kanaliin etkinliklerini vurgulayan
(sanat, doga, sohbet videolar1) profesyonel bir tanitim videosuna sahip olan tek yayinci
olmasidir. Kreator 1 ise pazarlama temasi agisindan (yayin 6zel sesleri ve diger ii¢ kod), bu
meslektasindan farklilasmaktadir.

Sekil 15, Hype ve Elraenn karsilastirmasini igermektedir.
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Sekil 15. iki Vaka Modeli (Hype-Elraenn)
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Sanat, doga, sohbet videolari

Oncelikle kreatorler i¢inde en gok dzel tasarima sahip oldugu halde, Kreatér 2°nin (Elraenn)
Kreator 3’ten (Hype) sadece markalagma temasi altinda bazi farkliliklar1 vardir. Dijital icerik
yaninda miizik de iireten Hype ise bu hususta farklilasmaktadir. Ote yandan, kanalin énemli
boliimlerinden biri olan ‘Tanitim’ boliimiinde dahi Elraenn’in abonelik hedefleri ile ilgili bir
boliimii bulunmamaktadir. Yukarida da degindigimiz gibi, bu durum, kreatdriin bilingli bir
sekilde pazarlama temasima dogrudan énem vermemesinden kaynaklanmakta ve kreator, bu
bakis acistyla digerlerinden farklilagmaktadir.

Sekil 13, 14 ve 15°te ikili vaka karsilagtirmalari verilen kreatorlerin, kodlarin dagilimina gore
toplu halde karsilagtirmalari ise Sekil 16°daki gibidir.

Sekil 16. Kod karsilagtirmalari
Kod Sistemi TOPL...
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Arastirmadaki temalar1 temsil giigleri agisindan kreatorlerin kanallarini karsilastirdigimizda,
pazarlama temas altinda yer alan tiim kodlamalar agisindan Jahrein’in kodlarin %53’iinii,
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Hype’in %34’iini ve Elraenn’in ise sadece %11’ini kapsadigini1 gordiik. Markalagma temasi
altinda yer alan kodlamalar agisindan ise Elraenn kodlarin %41’ini, Jahrein %33 ilinli ve Hype
ise %25’ini kapsamaktadir. Yonetim yetkinligi temas1 altindaki dagilima baktigimizda ise
Jahrein ve Hype %35’1ni, Elraenn ise %29’unu kapsamaktadir.

Elraenn’in yukarida degindigimiz sdylemlerinde de goriilecegi lizere, bu yayinci isini daha ¢ok
gelir getirmek lizere degil is tatmini saglamak i¢in kurgulamistir. Bu yaklasim, Twitch’deki
kariyer paradigmalarinin dogas1 geregi, beraberinde profesyonel basariy1 da getirerek yayinciyi
ikinci siraya yerlestirmistir. Elraenn’in kanalinin kreatér siralamasinda ikinci oldugu halde,
pazarlama ve yOnetim yetkinligi temalarini temsil yogunlugu agisindan sonuncu sirada yer
almasi bize analiz sonuglari ile kreatdr sdylemlerinin uyumunu da gostermektedir. En ¢ok 6zel
tasarima sahip yayinci olarak, markalasma temasi temsil giicii agisindan ilk sirada yer almasi
da bu yaymcinin 6zgiinliigiiniin, kariyerinde farklilasma getirdigine isaret etmektedir.

5. TARTISMA ve SONUC

Bu c¢alismada, ¢alisma ve emek paradigmalarina odaklanarak profesyonel kariyer yonetimi
baglaminda Twitch platformuna odaklandik ve Tiirkiye’de en popiiler li¢ kreatoriin markalagma
stratejilerini, duygusal emek performanslarini ve girisimsel inovatif katkilarini ortaya koymaya
calistik. Yaptigimiz tematik dokiiman analizi neticesinde “markalagma”, “pazarlama” ve
“yonetim yetkinligi” temalar1 altinda toplanan 18 kod tespit ettik. Kreatorlerin, bu kodlardan
markalasma temasi altinda en ¢ok “0zel tasarimlar” ve “motto”ya, pazarlama temasi altinda
“sponsorluk & reklam”, “bagis” ve “sosyal medya hesaplari’na ve yonetim yetkinligi temasi

altinda ise “izleyici tutundurma” ve “takim” kodlarina 6nem verdigini gordiik.

Kreatorleri ayr1 ayr1 goz oniine aldigimizda, listenin ilk sirasinda olan Jahrein’in (Kreator 1)
markalasma (%33) ve yonetim yetkinligi (%35) temalarina neredeyse esit onem verirken
pazarlama temast (%53) acisindan digerlerinden 6nde oldugunu, Elraenn’in (Kreator 2)
markalagma temast (%41) ile 6n plana c¢ikarken pazarlama temasimi digerleri kadar
onemsemedigini (%11) ve Hype’in (Kreatdr 3) ise markalagma temasinda digerlerinden geri
kaldigin1 anladik.

Genel olarak ii¢ yayinciy1 da dikkate aldigimizda ise, Jahrein ve Hype’1n birbirleri ile daha ¢ok
benzestiklerini, Elraenn’in ise otantik bir bi¢cimde farklilagtigini tespit ettik. Caligsmanin
basindaki tanimlayici istatistiklerde de goriilecegi lizere, Tiirkiye’de en iist siralardaki Twitch
kanallarinin isleyis kaliplar1 disinda yer alan bu kreator, bu yaklagiminin karsiligini en yiiksek
toplam takip¢i, aylik edinilen takipci ve en yliksek izleyici sayisina sahip olan yayinci olarak
profesyonel anlamda da gormektedir.

Pazarlama temasinin 6ne ¢ikan kodlarindan sponsorluk ve reklamlar ile bagislar, yaymciligi
stirdiiriilebilir kilmak i¢in elzemdir. Elde ettigimiz bulgular, her ii¢ kreatoriin de sponsorlarinin
oldugunu ve bagislardan kazang elde ettiklerini gdstermistir fakat pazarlama temasiyla ilgili
kodlarin neredeyse yaridan fazlasi Kreatér 1’in kanalina aittir. Kreatdor 2’nin ise ii¢liniin
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arasinda bir internet sitesine sahip olan tek yayinci olmasit markalasmaya verdigi énemin bir
ispat1 niteligindedir. Ote yandan, yeni ¢ikan oyunlar1 oynamasi ya da yayin acilislarinda
kendisini betimleyen 0zel animasyonlar kullanmasi da farklilagarak markalagmasini
saglamaktadir. Bu gelisen elektronik oyun pazarinda, tiiketicilerin kendilerini bu kanallar
araciligiyla tanimlayabilmeleri i¢in kreatorlerin siirekli inovatif ve yaratici yollar sunmalari
gerekmektedir (Baruca ve Ulusoy, 2018). Elraenn izleyici isteklerini siirekli géz 6niine almanin
yaraticiligl, motivasyonu ve is tatminini azalttigini diistinmekte ve popiilist davranarak kendine
yabancilagsmak yerine onu mutlu eden igeriklere odaklanmaktadir. Bu da onu farklilastiran bir
diger husustur. Tiketicilerin davranig kaliplarini inceleyip yeni girisimlere yol gostermek
isteyen c¢alismalardan farkli olarak (Boyce vd., 2021), bu arastirmada, kullanicilar tarafinin
(talep) tersine, kreatorlerin (arz) dayandiklari ¢aligma degerlerini ele aldik.

Dahasi, yonetim yetkinligi ve bu yolla izleyici kazanip tutundurma da basarili bir Twitch
kreatdrii olmak icin dnem arz etmektedir. Izleyiciyi yayma dahil etme, kanal izlendik¢e puan
kazanilmasini saglayan sadakat puanlari, yonetim yetkinligi temasi altindaki izleyici
tutundurma Ornekleri olarak degerlendirilebilir.

Kreatorlerin dogal tavirlari ve kendi i¢ diinyalarinin bir sunumunu yapar tarzdaki yayinlar1 da
popiilerlesmelerini saglayan hususlar arasindadir. Dahasi, kreatorlerin yayincilik siirecini tek
baslarina degil bir ekiple birlikte yiiriitmeleri ve teknoloji kullanimindaki becerileri de onlar1
basaril1 kilmaktadir.

Ozetle, buradan cikarilacak dort sonug, basarili bir Twitch kreatdrii olabilmek i¢in pazarlama,
markalagma ve yonetim yetkinligi temalarina yonelik faaliyetler gergeklestirmenin, dogal,
0zglin ve yaratict olmanin, gelirden ziyade is tatminine odaklanmanin ve takim ¢alismasi ve
teknoloji kullanim becerilerine sahip olmanin kritik oldugudur.

Kreator 1’in 14 yil ile en uzun yayin kariyerine sahip olmasi, Twitch ve benzeri platformlarin
uzun yillar gelir elde edilebilecek birer kariyer alternatifi olduguna isaret etmektedir. Kreator
2’nin ise endiistri Urilinleri tasarim1 egitimi almis olmasi ve tekstil ve oyunculuk sektdriindeki
gecmisi, Twitch yayincisi olabilmek i¢in yayincilik ile ilgili bir bilgi birikimi ve deneyime sahip
olmanin sart olmadigini gostermektedir. Diger taraftan, Kreator 3’lin, ayn1 zamanda bir
miizisyen olmasi, dijital igerik olarak miizik de iiretmesi ve yaymlarinda miizik projesine yer
vermesi, Twitch’i bir paralel kariyer (Drucker, 2001) ortami olarak kullandigini gostermektedir.

Dikkatimizi ¢eken bir diger konu ise dnde gelen ii¢ Tiirk kreatdriin hepsi erkek olsa da
ekiplerinde kadinlara da yer vermeleri ve izleyici kitlesinin igerisinde de kadinlarin
azimsanmayacak oranda olmasidir. Bu durum, platformun sadece erkeklere yonelik oldugu
algisin1 yikmaktadir. Fakat, kadinlarin dogrudan yayinci olarak temsil edilmemesi, bir sorun
olarak varligini stirdiirmektedir.

Twitch, bilhassa COVID-19 pandemisi itibariyla uzaktan ¢alismanin trend olmasina paralel
sekilde popiilerlesen, farkliliklara, yaraticiliga ve 6zgiinliige izin veren bir platform olsa da
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kariyerini bu yonde sekillendirmek isteyenlerin yiizlesmesi gereken zorluklar da igermektedir.
Ik olarak, Twitch yayincilign yogun ve uzun calisma saatleri gerektirmektedir. Izleyici
kazanmak ve tutundurabilmek i¢in siirekli olarak yiiksek enerjili bir sekilde yaymn yapma
zorunlulugu ve izleyicilerin olumsuz ve kotii niyetli tepki ve yorumlariyla karsilasmak da bu
zorluklar arasindadir ve duygusal tiikenmislik riski icermektedir. Son olarak, Twitch’de
izleyicilerin tiiketmesi i¢in o kadar ¢ok ve ¢esitli igerik bulunmaktadir ki, platformda,
izleyicileri etkilemek, yayina yonlendirmek ve izleyicilerin tekrar zaman ayirmalarini saglamak
icin kiyasiya bir rekabete hazir olmak gerekmektedir. Kreatér davraniglari ile kanallarin
finansallagma stratejileri arasindaki bagin tam anlamiyla ortaya cikarilamadigi yapilan
calismalarda belirtilmektedir (Briindl vd., 2023). Bu c¢aligmada finansal basariya ulasmis
kreatorlerin is tutumlarini gézleyerek s6z konusu bagi irdeledik.

Yaptigimiz analizlerle, Twitch platformunun kreatorlerin kendi yaraticiliklarini kullanmalarina
olanak saglayacak sekilde dizayn edildigini, canli yaym aplikasyonu, arayiiz ve ekran
diizenlemesi gibi konularin tamamen kreatdriin tercihine birakildigini gordiik. Ote taraftan,
platform, kreatorlerin izleyici kazanma ve tutundurmalarina imkan verecek birgcok arag
sunmaktadir. Ayn1 zamanda, Twitch, kreatdrlere metrikler ve kanal analizleri sunmakta ve
boylece kreatorlerin izleyici tutumlarimi belirleyebilmelerine yardimei olmaktadir. Tiim bu
araglar, ozellikle yeni yayin hayatina baslayan, yayin izlenme oranlar1 diistiigiinde yeni
kategorileri deneyen, siirdiiriilebilirlik i¢in siirekli yenilik arayisinda olan ya da yeni izleyicileri
etkilemek isteyen kreatorler i¢in olduke¢a faydali ve efektiftir.

Elde ettigimiz bulgular; uzun c¢aligma saatleri karsisinda gosterilen fiziksel ve psikolojik
dayaniklilik, teknoloji kullanim yetkinligi, duygusal dayaniklilik, kariyer tercihleri ile
kariyerleri gelistirme ugrasi, beceri, yetkinlik ve yeterlilikleri pazarlama, marka
konumlandirma ve yonetimiyle ilgili, alan agisindan degerli bilgiler vermektedir. Calismamiz
ikincil verilerle gerceklestigi halde, hem web sitelerinin hem de canli yayinlarin derinlemesine
analizini igerdiginden, metodolojik olarak 6zgiin katkilar sunmaktadir. Bulgular; 6rneklemdeki
dijital emekgilerin oyun oynamanin bir liretim sekline (playbour) doniistiiriiliip (Fuchs ve
Sevignani, 2013), profesyonel bir is haline getirilmesiyle, hobi olarak siirdiiriilen zevkli bir
ugrastan yogun emek harcanmasini gerektiren bir ¢calisma ve is yontemine devinmesine dair
bakis acilarini yazina kazandirarak katki saglamaktadir. Calisma hayati baglaminda, alandaki
bilgilere ek olarak, yukarida bahsedilen degiskenleri, harcanan kisisel emegin niceligi ve
niteligi, is tatmini, motivasyon, ¢alisma etigi, tiikenmislik, kidem gibi kavramlarla
iligkilendirerek farkli bakis agilariyla agikladik. Bu alanda kariyer yapmak isteyen Tiirk
girisimcilerin  karsilagabilecegi durumlar1 {ilkenin en profesyonel Twitch kreatdrlerinin
tecriibeleri ile gozler oniine serdik.

Bu kreatorlerin, onlar1 binlerce yayincidan farklilastiran; islerine karsi tutumlari, degerleri ve
bakis acilari iizerine, derinlemesine gerceklestirilecek ileri calismalara ihtiyag vardir. Uretim
ve ¢alisma iligkilerinin kokten degisime ugradig bu dijital fabrikalar, (Chen vd., 2010; Klein
vd., 2014) emegin sunulma sekli, yontemleri ve degerlerini yeni bir bicimde sahnelemistir. Bu
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anlamda Kuhn’un (1962) bahsettigi bir paradigma degisimi dijitallesen glinlimiiz diinyasinda
da yasanmaktadir. Calisma hayatinda ve kariyer yonelimlerinde, gegmise gore yeni ve farkl
paradigmal degisimler deneyimlenmektedir. Bu kreatorlerin {irettikleri mal ve hizmetler
tamamen dijitaldir (Yildirim, 2020). Bu sibernetik (bilgisayar kontrollii) mekanlarda
gerceklesen emek yogun aktiviteler, kendileri igveren olmak isteyen girisimciler i¢in bigilmis
bir kaftan olmustur. Daha once de belirtildigi gibi, kariyer ve Twitch yayinciligi ile ilgili yapilan
caligmalar nicelik olarak yeterli olgunluga ulagsmamistir. Arastirmamiz Twitch platformunu
kariyerle iliskilendirerek derinlemesine ele alacak diger ¢alismalar igin bir yol gosterici ve
tetikleyici niteliginde olacaktir.

Calismamizda, yalnizca Twitch platformunun Tiirkiye’de onde gelen ii¢ kreatdriiniin
kanallarinin kendi iglerinde ve karsilagtirmali durum analizine yer verdik. Bu husus,
bulgularimizi diger platformlar i¢in genellememizi engelleyen bir sinirliliktir. Bu yiizden, farkli
platformlara da odaklanilmasim1 ve platformlar arasi karsilastirmalar sunulmasini
onermekteyiz. Caligmamizin bir diger smurliligi, yalmizca Tiirkiye baglamini ve basarili
kreatorleri ele almamizdir. Oysa, basarili kreatorleri diger kreatorlerden ayiran 6zelliklerin
neler oldugunu anlayabilmek i¢in kreatdrler aras1 kiyaslamalar 6nem arz etmektedir. Dahasi,
gelecek calismalarda, ayn1 baglamda, Tirkiye ile diger {ilkelerin ya da global olarak en ¢ok
takip edilen kanallarin karsilastirmasina yer verilebilir. Calismamizda bir sinirlilik olarak
sunulabilecek son konu ise yalnizca kreatorlerin kanallarmin ve canli yayinlarinin tematik
analizini yaparak ikincil veriye odaklanmis olmamizdir. Sonraki ¢alismalarda, kreatorlerle
dogrudan iletisim kurularak miilakatlar gergeklestirilebilir ve Twitch kreatorliigiinii bir kariyer
yonelimi olarak nasil degerlendirdikleri ve bu siirecte yasadiklar1 zorluklar daha derinlemesine
ortaya koyulabilir.

Kaynakg¢a

Baruca, A., & Ulusoy, E. (2018). The revenge of the nerds: Uncovering practices of e-sports
and fantasy sports: An abstract. In N. Krey, & P. Rossi (Eds.), Back to the future: Using
marketing basics to provide customer value, proceedings of the 2017 Academy of
Marketing Science (AMS) annual conference (pp. 655-656). Springer.

Baxter, P., & Jack, S. (2008). Qualitative case study methodology: Study design and
implementation for novice researchers. The Qualitative Report, 13(4), 544-559.

Bingham, C. (2017). An ethnography of Twitch streamers: Negotiating professionalism in new
media content creation [Unpublished Dissertation]. University of Oklahoma.

Boyce, S. W., Morris, J., & Tracy, M. P. (2021). Covid-19 and the changes in daily streaming
behavior of consumers in the United States. International Journal of Business Analytics,
8(3), 26-39.

Briindl, S., Matt, C., Hess, T., & Engert, S. (2023) How synchronous participation affects the
willingness to subscribe to social live streaming services: The role of co-interactive
behavior on Twitch. European Journal of Information Systems, 32(5), 800-817.

123



Chen, D. F., Kjellberg, T., & von Euler, A. (2010). Software tools for the digital factory - An
evaluation and discussion. Proceedings of the 6th Cirp-Sponsored International
Conference on Digital Enterprise Technology, 66, 803-812.

Church, E. M. (2022). The one to watch: Heuristic determinants of viewership among
influential  Twitch  streamers.  Electronic  Commerce  Research, 1-26.
https://doi.org/10.1007/s10660-022-09589-x

Crayne, M. P. (2020). The traumatic impact of job loss and job search in the aftermath of
COVID-19. Psychological Trauma: Theory, Research, Practice, and Policy, 12(S1),
S180-S182.

Creswell, W. J. (2009). Research Design: Qualitative, quantitative, and mixed methods
approaches. Sage Publications.

Drucker, F. D. (2001). The essential Drucker: The best of sixty years of Peter Drucker's
essential writings on management. Harper Collins.

Eryilmaz, A., & Mutlu, T. (2017). Yasam boyu gelisim yaklagimi perspektifinden kariyer
gelisimi ve ruh sagligi. Psikiyatride Giincel Yaklasimlar, 9(2), 227-249.

Faas, T., Dombrowski, L., Young, A., & Miller, A. D. (2018). Watch me code: Programming
mentorship communities on Twitch. tv. Proceedings of the ACM on Human-Computer
Interaction, 2(CSCW), 1-18.

Fuchs, C., & Sevignani, S. (2013). What is digital labour? What is digital work? What’s their
difference? And why do these questions matter for understanding social media?.
tripleC: Communication, Capitalism & Critique, 11(2), 237-293.

Glebova, E., & Lopez-Carril, S. (2023). ‘Zero gravity’: Impact of COVID-19 pandemic on the
professional intentions and career pathway vision of sport management students.
Education Sciences, 13(8), 807.

Hamilton, W. A., Garretson, O., & Kerne, A. (2014). Streaming on Twitch: Fostering
participatory communities of play within live mixed media. Proceedings of the SIGCHI
Conference on Human Factors in Computing Systems, 1315-1324.

Harris, B. C. (2022). Twitch streamers and the platformization of cultural production:
Understanding complementary labor in the creative economy [Unpublished
Dissertation]. University of Oregon.

Hilvert-Bruce, Z., Neill, J. T., Sjoblom, M., & Hamari, J. (2018). Social motivations of live-
streaming viewer engagement on Twitch. Computers in Human Behavior, 84, 58-67.

Hu, M., Zhang, M., & Wang, Y. (2017). Why do audiences choose to keep watching on live
video streaming platforms? An explanation of dual identification framework.
Computers in Human Behavior, 75, 594-606.

Jamal, M. T., Anwar, I., Khan, N. A., & Saleem, I. (2021). Work during COVID-19: Assessing
the influence of job demands and resources on practical and psychological outcomes for
employees. Asia-Pacific Journal of Business Administration, 13(3), 293-319.

124


https://doi.org/10.1007/s10660-022-09589-x

Johnson, M. R. (2019). Inclusion and exclusion in the digital economy: Disability and mental
health as a live streamer on Twitch. tv. Information, Communication & Society, 22(4),
506-520.

Johnson, M. R., & Woodcock, J. (2017). ‘It’s like the gold rush’: The lives and careers of
professional video game streamers on Twitch. tv. Information, Communication &
Society, 22(3), 336-351.

Kim, J., Wohn, D. Y., & Cha, M. (2022). Understanding and identifying the use of emotes in
toxic chat on Twitch. Online Social Networks and Media, 27, 100180.

Kim, Y. H., Nauright, J., & Suveatwatanakul, C. (2020). The rise of e-sports and potential for
post-COVID continued growth. Sport in Society, 23(11), 1861-1871.

Klein, K., Coscia, E., Franke, M., Balzert, S., Hribernik, K., Sutter, J., & Thoben, K. D. (2014).
Potentials of future internet technologies for digital factories. Proceedings of The
leee/Acs 11th International Conference on Computer Systems and Applications
(AICCSA), 734-741.

Kuhn, T. (1962). The structure of scientific revolutions. University of Chicago Press.

Lawson, R. (2023). Trans* streamers on Twitch. tv: The intersections of gender and digital
labor [Master Thesis]. Virginia Commonwealth University.

Leith, A. P. (2021). Parasocial cues: The ubiquity of parasocial relationships on Twitch.
Communication monographs, 88(1), 111-129.

Leith, A. P., & Gheen, E. (2022). Twitch in the time of quarantine: The role of engagement in
needs fulfilment. Psychology of Popular Media, 11(3), 275-280.

Lux, M. (2022). Everybody is going to Twitch: Game streaming and its impact on research. In
M. Karmasin, S. Dielh, & I. Koinig (Eds.), Media and change management: Creating a
path for new content formats, business models, consumer roles, and business
responsibility (pp. 467-478). Springer International Publishing.

Meisner, C. (2023). Networked responses to networked harassment? Creators’ coordinated
management of “hate raids” on Twitch. Social Media+ Society, 9(2).
https://doi.org/10.1177/20563051231179696

Miles, M. B., & Huberman, A. M. (1994). Qualitative data analysis: An expanded sourcebook.
Sage Publications.

Partin, W. C. (2020). Bit by (Twitch) bit: “platform capture” and the evolution of digital
platforms. Social Media+ Society, 6(3). https://doi.org/10.1177/2056305120933981

Payne, K., Keith, M. J., Schuetzler, R. M., & Giboney, J. S. (2017). Examining the learning
effects of live streaming video game instruction over Twitch. Computers in Human
Behavior, 77, 95-109.

125


https://doi.org/10.1177/20563051231179696
https://doi.org/10.1177/2056305120933981

Pifieiro-Chousa, J., Lopez-Cabarcos, M. A., Pérez-Pico, A. M., & Caby, J. (2023). The
influence of Twitch and sustainability on the stock returns of video game companies:
Before and after COVID-19. Journal of Business Research, 157, 113620.

Posel, D., Oyenubi, A., & Kollamparambil, U. (2021). Job loss and mental health during the
COVID-19 lockdown: Evidence from South Africa. PloS One, 16(3), e0249352.

Recktenwald, D. (2017). Toward a transcription and analysis of live streaming on Twitch.
Journal of Pragmatics, 115, 68-81.

Rizma, S., & Adlia, M. (2020). Pengetahuan terkait usaha pencegahan coronavirus disease
(COVID-19) di Indonesia. HIGEIA (Journal of Public Health Research and
Development), 4(3),333-346.

Ruvalcaba, O., Shulze, J., Kim, A., Berzenski, S. R., & Otten, M. P. (2018). Women’s
experiences in e-sports: Gendered differences in peer and spectator feedback during
competitive video game play. Journal of Sport and Social Issues, 42(4), 295-311.

Sandelowski, M. (1986). The problem of rigor in qualitative research. Advances in Nursing
Science, 8(3), 27-37.

Simsek Demirbag, K. (2023). Long distance relationship with workplace: Remote work and
workplace spirituality. In F. Ozsungur, & F. Bekar (Eds.), Spirituality management in
the workplace: New strategies and approaches (pp. 295-324). Emerald.

Simsek Demirbag, K., & Demirbag, O. (2022). Who said there is no place like home? Extending
the link between quantitative job demands and life satisfaction: A moderated mediation
model. Personnel Review, 51(8), 1922-1947.

Sjoblom, M., & Hamari, J. (2017). Why do people watch others play video games? An
empirical study on the motivations of Twitch users. Computers in human behavior, 75,
985-996.

Streamcharts. (2023). Infographics. https://streamscharts.com/tools/infographics (Erisim
Tarihi: 08 Ocak 2023).

Twitch.tv. (2023). Help Page. https://help.twitch.tv/s/ (Erisim Tarihi: 07 Ocak 2023).

Twitchmetrics. (2023). Channels. https://www.twitchmetrics.net/channels/viewership?lang=tr
(Erisim Tarihi: 04 Ocak 2023).

Twitchtracker. (2023). Channels Ranking. https://twitchtracker.com/channels/ranking/turkish
(Erisim Tarihi: 10 Ocak 2023).

Uva, D. (2018). Competing online: A nethnographic study on Twitch influencers [Master
Thesis]. Escola de Administragdo de Empresas de Sdo Paulo of Fundagdo Getulio
Vargas.

Wilson, J. M., Lee, J., Fitzgerald, H. N., Oosterhoff, B., Sevi, B., & Shook, N. J. (2020). Job
insecurity and financial concern during the COVID-19 pandemic are associated with

126


https://streamscharts.com/tools/infographics
https://help.twitch.tv/s/
https://www.twitchmetrics.net/channels/viewership?lang=tr
https://twitchtracker.com/channels/ranking/turkish

worse mental health. Journal of Occupational and Environmental Medicine, 62(9), 686-
691.

Wollborn, P., Dornekott, D., & Holder, U. (2023). Entrepreneurial efforts and opportunity
costs: Evidence from Twitch streamers. International Entrepreneurship and
Management Journal, 19, 1209-1238.

Woodcock, J., & Johnson, M. R. (2019a). The affective labor and performance of live streaming
on Twitch. tv. Television & New Media, 20(8), 813-823.

Woodcock, J., & Johnson, M. R. (2019b). Live streamers on Twitch. tv as social media
influencers: Chances and challenges for strategic communication. International Journal
of Strategic Communication, 13(4), 321-335.

Wulf, T., Schneider, F. M., & Beckert, S. (2020). Watching players: An exploration of media
enjoyment on Twitch. Games and Culture, 15(3), 328-346.

Yildirim, A., & Simsek, H. (2011). Sosyal bilimlerde nitel arastirma ydntemleri. Seckin
Yayincilik.

Yildirrm, M. O. (2020). Akiskan modernite ile dijital emek siireclerini birlikte diisiinmek.
Galatasaray Universitesi Iletisim Dergisi, (5), 30-52.

Yin, K. R. (2003). Case study research design and methods. Sage Publications.

Zhao, Q., Chen, C. D., Cheng, H. W., & Wang, J. L. (2018). Determinants of live streamers’
continuance broadcasting intentions on Twitch: A self-determination theory
perspective. Telematics and Informatics, 35(2), 406-420.

Katki Orani Beyani: Yazarlar esit sekilde katkida bulunmustur.
Destek ve Tesekkilr Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamistir.
Catisma Beyani: Yazarlar herhangi bir cikar catismasi olmadigini deklare etmektedir.

Bu calismada “Ylksekodgretim Kurumlarn Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi” kapsaminda
uyulmasi belirtilen kurallara uyulmustur.
Bu makale benzerlik tespit yazilimlariyla taranmistir.

127



Sosyal Mucit Academic Review

Research Article / Arastirma Makalesi

Cited/Atif: Oztirak, M. (2023). Karmasik dinamiklerin ortaya cikariimasi: Etik iklim ile zorbalik algisi arasindaki etkilesimde bilgi
paylasiminin aracilk giictiniin ¢éziimlenmesi. Sosyal Mucit Academic Review, 4(Yonetim Arastirmalarinda Glincel Konular),
128-155. doi: 10.54733/smar.1341781

Karmasik Dinamiklerin Ortaya Cikarilmasi: Etik
Iklim ile Zorbalik Algist Arasindaki Etkilesimde Bilgi
Paylasiminin Aracilik Giiciiniin Coziimlenmesi

Mesut Oztirak?

Received/ Basvuru: 11.08.2023 Accepted/ Kabul: 19.09.2023 Published/ Yayin: 25.10.2023

Ozet

Etik kurallara uygun ve dogru faaliyetlerde bulunmak, sadece toplumsal hayatta degil ekonomik yasamda da
dnem tasimaktadir. Orgiit kiiltiirli etik kurallara uygun insa edilmis isletmeler, i¢ ve dis gevreye olan tutumlarinda
insani degerlere ve ahlaki kurallara uygun hareket edeceklerdir. Calisanlarin yildirma, psikolojik taciz veya
psikolojik siddet gdrmesi etik olmayan davranislardir. Etik iklimin olusturuldugu saghkli ¢calisma ortaminda,
yildirma davranislarinin uygulanmayacagi distnilmektedir. Bilgi paylasiminin ise calisanlara gosterilecek etik
olmayan davraniglardan haberdar olma ve hizli bir sekilde énlem alma firsati yaratacagl éngorilmektedir. Bu
baglamda calismanin amaci, etik iklimin yildirma algisi Gzerindeki etkisini arastirmak, bu etkide bilgi paylasiminin
araci rollini tespit etmektir. Bu amagla nicel arastirma yontemi kullanilarak yirutiilen ¢alismada, anket yontemi
ile 415 saglk ve sosyal hizmet calisanina ulasilmistir. Verilerin analizi SPSS 21.0 programi ile yapilmistir.
Analizlerde Pearson korelasyon testi kullanilmis, aracilik etkisi process analizi ile incelenmistir. Olgekler igin
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Araci degisken ve tiim boyutlari icin analiz gergeklestirilmistir. Calisma
sonuglarina gore, etik iklimin, yildirma algisina etkisinde bilgi paylasimin ve her bir boyutunun aracilik rolii tespit
edilmistir. Ayrica etik iklimin, yildirma algisi Gizerinde ve yildirma algisinin bilgi paylasimi tizerinde etkisinin oldugu
bulgusuna ulasiimistir. Bu sonuglar géstermektedir ki isletmelerin strdirilebilir basariya ulasabilmeleri igin etik
kurallara uygun faaliyetlerde bulunmalari ve politikalarini etik degerler cercevesinde olusturmalari
gerekmektedir. Boylece orgit icinde galisanlara yildirma davraniglarinda bulunulmayacak, gerektiginde bilgi
paylasimi sayesinde bu olumsuz davranislar 6nlenebilecektir. Bu ¢alismanin etik iklim, yildirma algisi ve bilgi
paylasimi konularinda yapilacak gelecekteki arastirmalar icin bir temel olusturarak literatiire katki saglamasi
distnulmektedir.
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Unveiling the Intricate Dynamics: Unraveling the
Mediating Power of Information Sharing in the
Interplay between Ethical Climate and Perception of
Mobbing

Abstract

Intimidation, psychological harassment or psychological violence by employees is unethical behavior. It is
thought that mobbing behaviors will not be practiced in a healthy working environment where an ethical climate
is created. It is anticipated that information sharing will create an opportunity for employees to be aware of
unethical behaviors and to take measures quickly. In this context, the aim of the study is to investigate the effect
of ethical climate on the perception of mobbing and to determine the mediating role of information sharing in
this effect. For this purpose, 415 health and social service workers were reached by using the survey method.
Pearson correlation test was used in the analyses, and the mediation effect was examined by process analysis.
Confirmatory factor analysis was performed for the scales. Analysis was performed for the mediator variable and
for each sub-dimension. According to the results of the study, the mediating role of information sharing and each
of its dimensions in the effect of ethical climate on mobbing perception was determined. Ethical climate affects
the perception of mobbing, the perception of mobbing affects information sharing. Thus, intimidation behaviors
will not be made to the employees within the organization, and these negative behaviors can be prevented by
sharing information when necessary. It is thought that this study will contribute to the literature by providing a
basis for future research in the fields of ethical climate, perception of mobbing and information sharing.

Keywords: ethical climate, perception of mobbing, information sharing
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EXTENDED ABSTRACT

Background & Purpose: The concept of ethical climate includes situations such as which
behaviors will be more correct for employees in businesses, distinguishing good and bad and
performing behavior as a result (Giinel et al., 2015). In this process, which includes different
factors, there are concepts such as interests, social responsibilities, needs, ethical codes, social
responsibility, and moral rules of individuals and institutions. Unethical behaviors within the
enterprise can cause intimidation, which alienates employees from their work, the business, and
their colleagues, and in advanced cases, which causes them to leave the job (Demirtas, 2014).
The concept of mobbing is also called psychological harassment. Employees in the business; It
can also be seen as all kinds of undesirable behaviors systematically practiced by managers,
subordinates or colleagues. For example, violence, threats, humiliation, and spreading different
misleading rumors about the employee. In addition, situations such as constant criticism or
exclusion of an employee by others may occur in competitive or cooperative environments.
Perception of mobbing in businesses can be defined as the thought that employees or
stakeholders may face negative consequences, especially by senior management or other
powerful people. These perceptions may arise as a result of relationships and power dynamics
within the organization. Perception of mobbing in businesses can manifest itself in various
forms and cause negative effects in the business environment. It can also cause the employees
in the business not to share their knowledge with other employees due to competition, ambition
to rise, and the sense of protecting their own place. This situation can cause other employees to
fail when they act with incomplete information. In the study, the mediating role of information
sharing in the effect of ethical climate on the perception of mobbing was examined. In the
questionnaire form used in the research, the “Ethical Climate Scale”, “Perception of Mobbing
Scale” and “Information Sharing Scale” were used. Factor analysis was applied to the scales.
The sample of the research consisted of 415 employees in the health and social services sector
in Istanbul. The obtained data were analyzed by using the SPSS 21.0 package program, the
relationship between the scale scores was analyzed by Pearson correlation, and the mediation
was by process analysis. As a result of the analysis of the collected data, the effect of ethical
climate and mobbing perception on information sharing and its sub-dimensions was tried to be
determined. Then, the results of the analysis were evaluated, and in the conclusion part,
suggestions for business life were presented in order to increase the need for an ethical climate,
increase information sharing and reduce the perception of mobbing. When the literature was
examined, no study was found related to the research subject. In this context, it is thought that
the study will make an important contribution to the literature.

Research Method: In the study, the mediating role of information sharing in the effect of
ethical climate on the perception of mobbing was examined. In the questionnaire form used in
the research, “Ethical Climate Scale”, “Perception of Mobbing Scale” and “Information Sharing
Scale” were used. Factor analysis was applied for the scales. The sample of the research
consisted of 415 employees in the health and social services sector in Istanbul. The obtained
data were analyzed by using the SPSS 21.0 package program, the relationship between the scale
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scores was analyzed by Pearson correlation, and the mediation was by process analysis. As a
result of the analysis of the collected data, the effect of ethical climate and mobbing perception
on information sharing and its sub-dimensions was tried to be determined.

Conclusion: As a result, it has been determined that ethical climate and mobbing perception
have an effect on information sharing and its sub-dimensions of information sharing. When the
literature is examined, it is seen that the results of the research on ethical climate, perception of
mobbing and information sharing support the results of this study. When the relationship
between mobbing sub-dimensions and ethical climate is examined, it has been concluded that
there is a negative and low relationship (Erdirengelebi and Filizoz, 2016). In other studies, when
employees are exposed to mobbing, the ethical climate perception in their businesses becomes
negative. This result supports previous studies in the literature (Taylor, 2004; Peterson, 2002;
Trevifio vd., 1998)

According to the study results, information sharing has a mediating role in the effect of ethical
climate on mobbing perception. Ethical climate refers to attitudes about values, moral principles
and environmental responsibilities in businesses. On the other hand, knowledge sharing
involves transferring knowledge, experience and expertise among employees. The interaction
of these two concepts can strengthen the ethical climate of enterprises and reduce the perception
of intimidation.
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1. GIRIS

Is hayatinda nitelikli insan1 bulmak, ise almak ve isletme i¢inde ¢alismasmin siirekliligini
saglamak onem tagimaktadir. Calisanlar bir isletmede c¢alismaya karar verirken o isletmenin
adalet, etik ve insan haklar1 gibi degerlere uygun ¢alisip calismadigina bakarlar. isletmeler
calisanlarina 6nem ve deger verdikce isgdren bagliliginin artacagi, isgoren devir hizinin
azalacag sdylenebilir (Sahin ve Diindar, 2011). Isletmelerin uluslararasi etik standartlara uygun
faaliyet gdstermesi, ilerleyen siirecte toplumsal esitsizliklerin ve adaletsizliklerin ortadan
kalkmasina yardimci olacaktir. Etik iklim, isletme i¢inde her tiirlii faaliyetin iyi, adaletli ve
ahlak kurallarina uygun olarak yerine getirildigi bir siiregtir (Giinel vd., 2015). Bu siiregte
bireylerin ve kurumlarin ¢ikarlari, sosyal sorumluluklari, ihtiyaclari dikkate alinmali, etik
kodlar, sosyal sorumluluk, ahlaki kurallar1 gibi kavramlara uyum saglanmaldir. Isletme
igerisinde etik olmayan davraniglar ve ¢alisanlara uygulanan yildirma politikalari, ¢alisanlarin
isletmeden, gorevlerinden ve is arkadaslarindan sogumalarina yol agmaktadir. Bu olumsuz
davraniglar devam ettiginde ise ¢alisanlarin isten ayrilmalarina yol agabilmektedir (Demirtas,
2014).

Siddet, tehdit, asagilama, ¢alisan hakkinda farkli yaniltici dedikodular1 etrafina yaymak gibi
davraniglar yildirma davranisi olarak ve psikolojik taciz olarak adlandirilmaktadir. Yildirma
isletmede c¢alisanlara; yoneticileri, astlar1 veya ¢alisma arkadaslari tarafindan sistematik olarak
uygulanan her tiirli istenmeyen davranislar olarak goriilmektedir (Cemaloglu, 2007, s.112;
Kok, 2006). Bunun diginda rekabet veya isbirligi ortamlarinda, bir ¢alisanin digerleri tarafindan
siirekli elestirilmesi veya dislanmasi gibi durumlar da ortaya gikabilir. Isletmelerde yildirma
algisi, calisanlarin veya paydaslarin, ozellikle {ist yonetim veya diger giic sahibi kisiler
tarafindan olumsuz sonuglarla karsilasabilecekleri diisiincesi olarak tanimlanabilir. Bu algilar,
organizasyon i¢indeki iliskilerin ve gii¢ dinamiklerinin bir sonucu olarak ortaya cikabilir.
Isletmelerde yildirma algisi, gesitli bicimlerde kendini gosterebilir ve is ortaminda olumsuz
etkilere neden olabilir. Isletmede calisanlar rekabet, yiikselme hirs1 ve kendi yerini koruma
duygusu ile kendilerinde olan bilgileri diger ¢aliganlar ile paylagmayabilirler (Hoel vd., 1999).
Bu durum diger calisanlarin eksik bilgiler ile hareket ettikleri i¢in basarisiz olmalarina sebep
olabilmektedir.

Calisanlarin performansinin Orgiitsel performans iizerinde biiyiik bir etkisi bulunmaktadir.
Isletmeler performanslarini artirmak amaciyla calisanlarm etkinligini ve verimliligini artirma
cabasi i¢indedirler. Bu nedenle c¢alisan performansini olumsuz ydnde etkileyen unsurlarin
tizerine gidilmesi gerekmektedir. Bu unsurlardan biri olan yildirma algisinin arastirilmast,
yildirma algisina neden olan faktorlerin ortaya konmasi ve problemlerin ¢6ziimlenmesi ¢alisan
performansi agisindan Onem tasimaktadir. Yildirma algisini, etik iklim algisinin ve bilgi
paylasiminin etkiledigi diisiiniilmektedir. Calismada etik iklimin yildirma algis1 {izerindeki
etkisinde bilgi paylasiminin araci rolii incelenmistir. Arastirmada kullanilan anket formunda,
“Etik Iklim Olgegi", “Yildirma Algis1 Olgegi” ve “Bilgi Paylasimi Olgegi” kullanilmugtir.
Olgekler igin faktdr analizi uygulanmistir. Arastirmanin drneklemini, Istanbul ilinde saglik ve
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sosyal hizmetler sektoriinde 415 calisan olusturmustur. Saglik sektoriinde yildirma
davraniglarinin etik iklimden etkilenme derecesinin ve bu etkide bilgi paylasiminin araci
roliinlin ¢alisanlarin performansini artiracagi diisiiniilmektedir. Calisanlarin karsilikli giiven,
iletisim ve bilgi paylasimi davraniglari onlarin performanslarin1 artirabilmektedir. Saglik
sektoriinde dogru ve tarafsiz bilgi akisi ve iletisim, hastaliklarin teshisi ve tedavisi i¢in gerekli
oldugu kadar, saglik kurumlari isletmeciliginde rekabet iistiinliigii elde etme agisindan da 6nem
tasimaktadir. Elde edilen veriler SPSS 21.0 paket programi kullanilarak analiz edilmis, 6lgek
puanlart arasindaki iligki Pearson korelasyon, aracilik ise process analizi ile incelenmistir.
Toplanan verilerin analizi sonucu, etik iklim ve yildirma algisinin bilgi paylagimina ve bilgi
paylasiminin alt boyutlarina olan etkisi tespit edilmeye calisilmigtir. Daha sonra analiz
sonuglar1 degerlendirilmis, sonu¢ boliimiinde de etik iklimin gerekliligi, bilgi paylagiminin
artirtlmasi ve yildirma algisinin azaltilmasi amaciyla is hayatina yonelik 6neriler sunulmustur.
Literatiir incelendiginde arastirma konusuyla ilgili yapilmis bir ¢alisma bulunmadigi
anlagilmistir. Caligmanin bu c¢ercevede literatiire katki saglayacagi, isletmelere ve ¢alisanlara
sunulan Oneriler yoluyla konuyla ilgili farkindalik yaratacag: diisiiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boéliimde etik iklimin kavramsallastiriimasi, yildirma algist ingasini etkileyen faktorler ve
orgiitlerde bilgi paylasimina yonelik teorik yaklasimlara yer verilmistir. Ayrica literatiirden
faydalanilarak arastirmanin hipotezleri olusturulmustur.

2.1. Etik iklim Kavrami ve Tanimi

Isletme ¢aliganlarinin, kurum igi faaliyetlerinin nasil ve ne sekilde yapilmasi konusunda bir
kilavuz olusturan etik iklim, orgiitsel politika ve prosediirlerin uygulanmasinda da {ist yonetime
kilavuzluk yapmaktadir. Isletmelerin etik iklimi dogru yonetebilmeleri ayrica etik davranislarin
sekillendirilmesi noktasinda da 6nem tasimaktadir (Bohm vd., 2022; Newman vd., 2017; Tuna
ve Yesiltas, 2014, s.106). Cesitli orgiitsel uygulama ve prosediirleri igerisinde barindiran bu
kavram, ilk defa Victor ve Cullen tarafindan kullanilmigtir. Victor ve Cullen’a gore etik iklim;
isletmenin sorunlarin {istesinden nasil gelmesi gerektigi, isletmenin dis ¢evresinin, dogru ve iyi
davraniglar olarak algiladig1 isletme imaj1 olarak tanimlanmaktadir (Victor ve Cullen, 1988,
s.101). Etigin temelinde yardimsever olmak, prensipli olmak ve bencil olmamak vardir. Tiim
bunlarla ilgili is hayatinda ¢ok genis bir davranis skalas1 ortaya ¢ikmaktadir (Parboteeah, vd.
2005, 5.459). Isletmelerde olmas1 beklenen durum, etik iklimin insa edilmesi ve bu iklimin
olabildigince bozulmadan devam ettirilmesidir. Bunun icin isletme yoneticilerinin ve
calisanlarin gayret etmesi son derece dnemlidir. Isletme icerisinde ahlak disi, etife uygun
olmayan davranislarin, hal ve hareketlerin diizenlenmesi, ¢oziimlenmesi ve neyin dogru neyin
yanlis oldugunun ortaya konmasi gerekmektedir (Zhao vd., 2023; Giinel, vd., 2015, s.255;
Deshpande, 1996, s.655; Cavus ve Develi, 2017). Aym1 zamanda etik iklim, etik sorunlarin
olusmasini engelleyebilen psikolojik bir mekanizma olarak islemektedir (Martin ve Cullen,
2006, s.177; Cullen, vd., 2003, s.128; Muharrem ve Yesiltas, 2014).
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Etik iklim sayesinde isletme igerisinde ortak etik anlayis da olusturulabilmektedir. Bu durum
ortak kiiltiiriin olusmasimna da zemin hazirlamaktadir (Babin vd., 2000). Ornegin; olumlu bir
sekilde olusturulan etik iklim calisanlarin belirli ahlak kurallar1 igerisinde ve sorumluluk
anlayisi ile birlikte davranis sergilemelerine yol agmaktadir (Eren ve Hayatoglu, 2011, s.110).
Ayrica benzer karar verme agisindan etik iklim yoneticilerin de nasil karar vermeleri ve
davranmalar1 gerektigi agisindan yol gosterebilmektedir (Culiberg vd., 2023; Aksoy, 2013,
s.94). Baska bir ifade ile etik iklim bigimsel olmayan bir kontrol mekanizmasi olarak ifade
edilebilir (Albert ve Lazzari Dodeler, 2022, s.1-11; Schminke vd., 2007, s.171).

Daha once gerceklestirilen calismalarda etik iklimin giiclii oldugu organizasyonlarda,
calisanlarin motive oldugu, verimlilik ve etkinligin yiiksek, is tatmini ve Orgiitsel bagliligin
giiclii, sosyal sorumluluk diizeyinin ise son derece artmis oldugu gézlemlenmektedir (Cavus ve
Develi, 2017, s.2). Etik olmayan davranislarin oldugu organizasyonlar incelendiginde ise
psikolojik yildirmanin, nepotizmin (kayirmacilik), adaletsizligin ve yolsuzlugun son derece
yaygin oldugu goriilmektedir (Giinel, vd., 2015, s.256).

2.2. Yildirma Algisi ve insasini Etkileyen Faktorler

Mobbing kavraminin kékenleri Latince “Mob” kelimesine dayanmaktadir ve “mobile vurgus”
yani “kararsiz kalabalik” kelimesinden tiiremistir (Davenport vd., 2002, s.140). Mobbing
kavrami Ingilizce “mob” kelimesine dayanmaktadir ve “yasal olmayan siddet uygulayan
kalabalik”, “cete” gibi anlamlara gelmektedir. Mobbing kavrami “topluca saldirma”,
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“kusatma”, “psikolojik siddet” ve “sikintt verme” anlaminda kullanilmaktadir (Ko6k, 2006).
Tiirkge’de “psikolojik siddet”, “yildirma”, “psikolojik taciz” gibi kavramlar ile es anlamda
kullanilmaktadir. Is yasaminda ise yildirma davranislari, calisanlara ydneticilerin/alt kademe
calisanlarin/ayn1 diizeyde ¢aliganlarin diizenli olarak uyguladig: tiim kotii davraniglardan (tehdit
etmek, siddet sergileme, asagilama) olusmaktadir (Crothers vd., 2022; Tinaz, 2006, s.13-14).
Yildirma davraniglarinin altinda psikolojik terdr yatmaktadir (Leymann ve Gustaffson, 1996,
5.255) Yildirma isletmede savunmasiz durumda olan bir ¢alisanin diger calisanlar tarafindan
diismanlik besleyerek ve ahlak digi olarak sistematik olumsuz davranislara maruz birakilmasi
olarak tanimlamaktadir. Bu durum magdur bireylerde psikolojik, sosyal, mesleki ve fiziki
olarak ciddi sikintilar, rahatsizliklar yaratabilmektedir (Xu vd., 2022; Namie ve Namie; 2009).
Yildirma davraniglarinin, bir ¢alisanin diger ¢alisan veya ¢alisanlar iizerinde iistiinliik kurmasi,
kendi isteklerini uygulatmasi ve sonucunda ¢alisani isletmede barindirmamasi gibi amagclarla
yapildig1 goriilmektedir (Tinaz, 2006, s.14). Tim bunlarin temelinde, ¢alisanin isyerinden
dislanmasi ve isi birakmasi igin her tiirli baskinin kurulmasi yatmaktadir (Albert ve Lazzari
Dodeler, 2022; Zapf, 1999, s.23; Leymann, 1996, s.168).

Literatiir incelendiginde etik iklimin negatif davramslar iizerinde etkisinin oldugu
goriilmektedir. Cicek ve Soylemez (2020) yaptiklar1 ¢alismada isyeri dedikodusun algilanan
orgiit i¢i rekabet lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Etik iklimin bu
iliskideki araci rolii ise isyeri dedikodusun negatif ve pozitif olmasia bagl olarak farklilik
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gostermektedir. Etik iklimin, negatif dedikodunun algilanan Orgiit i¢i rekabet {lizerindeki
etkisinde aracilik rolii oynadig1 ama pozitif dedikodunun algilanan 6rgiit ici rekabet iizerinde
etkisinin olmadig1 saptanmistir. Erdem (2021) calismasinda orgiitsel etik iklimin, calisan
sesliligini pozitif yonde etkiledigini, s6z konusu etkilesimde psikolojik glivenlik algisinin kismi
olarak araci rol oynadigini ortaya koymustur. Bu durumda arastirmanin su hipotezi
gelistirilebilir:

Hi: Etik iklimin yildirma algisi lizerinde etkisi vardir.
2.3. Orgiitlerde Bilgi Paylagimi

fletisim bir duygunun, diisiincenin, fikrin, bilginin bireyden bireye ¢esitli kanallar vasitasiyla
aktarilmas1 siirecidir. Is hayatinda da basarinin en 6nemli belirleyicisi bilginin zamaninda,
dogru ve net bir sekilde ilgili kisiye aktarilmasidir (Chao vd., 2023; Chen vd., 2007, s.500).
Bilgi paylasimi isletmede ¢alisanlar arasinda bilgilerin ¢esitli yol ve yontemler kullanilarak
paylasilmasi olarak tanimlanmaktadir (Mohammed ve Jaber, 2017, s.1). Bilgi paylasiminda, bu
bilginin igerigi, dogru olmasi ve giincel sekilde paylasilmast 6nem arz etmektedir. Bilgi
paylasimi konusunda bir bilginin {iretilmesi, belirli bir kaynaktan ¢ikarak belirli bir hedefe
ulagsmasi olduk¢a onemli bir durumdur. Bilgi paylasimi kavrami bu agidan bilgi transferi
kavramindan ayrilabilmektedir. Bilgi transferi kavraminda bilginin dagitilmasi s6z konusu olup
bilginin hedefe ulasip ulasmadigi test edilmemektedir. Ayrica bilgi paylasiminda bilgiyi kabul
edecek tarafin bilgiyi almak i¢in istekli olmasi gerekir. Dolayisiyla bilgi paylasimi kavraminda
taraflar arasinda herhangi bir zorlama olmaz ve tam olarak bireylerin kendi aralarindaki
anlasma sonucunda bilgi aktarilir. Isletmelerde bilgi paylasimi, galisanlarin sahip olduklari
bilgi, deneyim ve uzmanliklarini diger ¢alisanlarla paylagma siirecidir. Bilgi paylasim, isletme
icinde verimliligi artirmak, inovasyonu tesvik etmek, isbirligini gelistirmek ve genel olarak
isletmenin basarisina katkida bulunmak amaciyla gerceklestirilir. Bu siireg, bilgi yonetimi ve
organizasyonel iletisim agisindan biiyiik 6neme sahiptir. (Sumner vd., 2012, s.125; Yenigeri ve
Demirel, 2007, s.21).

Bilgi paylasimi ile ¢alisanlardan gelen farkli goriisler ve deneyimler, yeni fikirlerin ve yaratici
¢oziimlerin ortaya ¢ikmasini tesvik edebilmektedir. Bilgi paylasimi, yenti iiriinlerin, hizmetlerin
veya siireclerin gelistirilmesine olanak saglayabilmektedir. Calisanlar arasinda bilgi paylasimi,
tekrarlanan isleri azaltabilir, siirecleri hizlandirabilir ve verimliligi artirabilir. Bir kisinin sahip
oldugu uzmanlik digerlerinin de yararlanabilecegi bir kaynak olarak kullanilabilmektedir.
Hatunoglu ve Yesil (2020) bilgi paylasimini etkileyen faktorleri ele almiglar, bilgi paylasimin
etkileyen faktorlerin bilgi paylasimi iizerindeki etkilerini belirlemeye calismislardir. Pozitif
bilgi paylagiminin ve ortak amacin, bilgi paylasimini pozitif etkiledigi tespit edilmistir. Yigit
ve Yigit (2019) yaptiklar1 calismada, ¢alisanlarin 6rgiit iklimi algisinin yenilik¢i is davranis
tizerinde anlamli bir etkisinin oldugunu ve bilgi paylasiminin bu etkide kismi aracilik rolii
oynadiginmi saptamislardir. Biitiiner (2020) yaptig1 calisma ile yenilik¢i is davranisinin, kalite
kiltirii ve bilgi paylasimint pozitif etkiledigini tespit etmistir. Kalite kiiltiiriinlin bilgi
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paylagimini pozitif yonde etkiledigi ve kadinlar erkeklerden daha ¢ok yenilikgi is davranigina
yatkin oldugu bulgusuna ulasmistir. Sorunlar ile karsilagildiginda, farkli uzmanliklara sahip
kisilerin bilgi ve deneyimlerini birlestirmesi, daha etkili ¢oziimlerin bulunmasina yardimci
olabilmektedir. Calisanlar, kendi goriislerinin ve bilgilerinin degerli oldugunu hissettiginde
daha ¢ok motive olabilmektedirler. Bilgi paylasimi, ¢alisanlarin kendilerini isletme iginde
onemli ve katkida bulunan bir birey olarak hissetmelerini saglayabilir. Bilgi paylasimi, isletme
igerisinde bir 6grenme kiiltliriiniin olusturulmasina yardimeci olur. Calisanlar siirekli olarak yeni
bilgiler edinir ve paylasarak kendilerini gelistirebilirler. Bilgi paylasimi, isletmelerin biiyiime
ve genisleme stratejilerini destekler. Ayrica isletme i¢indeki bilgi birikimi arttik¢a, daha fazla
firsatin degerlendirilmesi miimkiin olabilmektedir (Yazict ve Oztirak, 2023; Weissenberger-
Eibl ve Schwenk, 2009). Isletmelerde bilgi paylasimmin gercekci, seffaf ve zamaninda
yapilabilmesinin, orgiitiin etik iklimiyle iligkili oldugu ifade edilebilir.

Isletmelerde etik iklim calisanlarmn &rgiitsel bagliligini, motivasyonlarmi ve performanslarini
etkileyen onemli bir faktordiir. Organizasyon igerisinde ¢alisanlara adil davranildigi, iletisimin
giiclii oldugu ve bilgi paylasiminin oldugu takdirde bagliligin artacagi ¢alisanlarin islerine
devam edecegi varsayilmaktadir. Literatiir incelendiginde, etik iklim algisinin ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi (Erdirencelebi ve Filizoz, 2016), yildirma algist
(mobbing) ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin farkli sektér ve mesleklerde farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (Quine, 1999; Shellie, 2008; Sokmen ve Mete, 2015). Demirel ve
Seckin (2008) ¢alismalarinda isletmelerin ve ¢alisanlarin rekabette basarili olmalari igin sahip
olduklar1  bilgiyi paylasmalarimin  ve yenilik siirecinde kullanmalarinin  6nemini
vurgulamiglardir. Tore (2019) yaptig1 calismada, bilgi paylasiminin entelektiiel sermaye ve
yenilik¢i is davranist iliskisinde araci rol oynadigi anlasilmistir. Calisanlarin yenilik¢i is
davranislarinin, medeni hal ve is pozisyonuna gére degistigi saptanmustir. imamoglu ve Turan
(2019) ¢alismalarinda giiglendirici liderligin bilgi paylasimi davranigina etkisinin oldugunu, bu
etkide algilanan oOrgiitsel destegin kismi aracilik rolii {istlendigini  bulmuglardir.
Organizasyonlarda bilgi paylasimin olmamasi, ¢alisanlarin basarisiz olmalarina, kendilerini
yalmiz ve degersiz hissetmelerine, zamanla 6rgiitsel bagliliklarinin azalmasina yol agabilecektir.
Bu durumda etik iklimin nasil iglerlik kazanacagi 6nemlidir. Bilgi paylasiminin alt boyutlardan
hangisi/hangilerinin etik iklimden etkilendigi belirlenebilirse organizasyonun ve yoneticilerin
calisanlarda bilgi paylasimi artirmalar1 kolaylasacaktir. Bu ¢ergevede arastirma icin su
hipotezler gelistirilebilir:

Hz: Etik iklimin bilgi paylasimi iizerinde etkisi vardir.

Has: Etik iklimin y1ldirma algisi tizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin araci rolii vardir.
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3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin ana problemi, “Etik iklimin yildirma algisi iizerindeki etkisinde bilgi
paylasiminin araci rolii olup olmadiginin kesfedilmesi” olarak belirlenmistir. Calisanlarin etik
iklim algisinin, yildirma algis1 iizerindeki etkisinde bilgi paylasimini etkileyen orgiitsel,
yonetimsel veya bireysel pek ¢ok unsur s6z konusudur. Calismanin 6rneklemini olusturan
saglik sektorii bir¢ok farkli 6zelliklere sahip bireyin beraber calistigl, degisen durumlara karsi
hizli aksiyon alinmasi gereken ve ekip calismasi gerektiren kuruluglardir. Saglik sektoriinde iyi
hizmet verilebilmesi i¢in hem hiyerarsik hemde esit diizeydeki iletisimin ¢ok iyi yonetilmesi
gerekmektedir. Calisanlarin karsilikli giiven, iletisim ve bilgi paylasimi davranislari onlarin
performanslarin1 artirabilmektedir (Erdal ve Altindag, 2020; Waltz vd., 2010). Saglik
sektorliinde hizli bilgi akis1 ve iletisim gerektiginden bilgi paylasiminin kasti yapilmadigi
durumlarda ¢alisanlar basarisiz olabilmektedir. Literatiir incelemesinde saglik sektorii tizerinde
dogrudan etik iklim, bilgi paylasimi ve yildirma algisin1 inceleyen bir ¢aligmaya
rastlanmamistir. Bu c¢alismada karsilasilan olumsuz durumlarin ¢alisanlarin iglerinden
sogumasina ve yildirma algisina yol agabilecegi diisiiniilmektedir. Calisma ile literatiirdeki bu
konudaki boslugun doldurulmas: ve c¢alisanlarin bilgi paylasimi diizeyinin artirilmasi
saglanmaya c¢alisilmistir. Her gecen giin yeni ve degisken ¢evre sartlarina uyum saglamaya
calisan oOrgiitlerin ve orgiit yoneticilerinin, yenilige uyum saglarken, etik bir iklim yaratilmasina
vurgu yapan bu c¢aligsma literature literatiire katki saglamasi beklenmektedir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismada tanimlayict aragtirma tiirii olarak nicel arastirma yontemi kullanilmagtir.
Aragtirmanin evreni Istanbul ilinde saglik ve sosyal hizmetler sektoriinde calisan 251.734
kisiden olusmaktadir (TUIK, 2023). Calismada kolayda 6rneklem ydntemi kullanilarak
25.05.2023 - 30.07.2023 tarihleri arasinda 415 kisiye ulasilmistir. 18 veri hatali
dolduruldugundan analize dahil edilmemistir. Calisma i¢in 397 drneklem yeterli diizeyde kabul
edilmektedir. Caligma ile ilgili olarak Istanbul Esenyurt Universitesi’nden 25.05.2023 tarihli ve
E-12483425-299-31755 sayili gerekli etik kurul izni alinmstir.

Asagida Tablo 1’de demografik verilerin analizinden elde edilen sonuglar yer almaktadir.

Tablo 1. Demografik degiskenler

n %
Cinsiyetiniz Erkek /6 18
Y Kadin 339 82
18-24 yas arasl 364 88

Yasiniz
25-34 yas arasi 51 12
T On lisans 13 3
Egitim Diizey! Lisans 402 97
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2 yildan az 353 85

Mevcut Yonetici ile Calisma Suresi 3-5yil arasi 24 6
6-10 yil arasi 38 9
1 yildan az 325 78

Kurumdaki ¢alisma slreniz 1-5 yil 77 19
6-10 yil 13 3

Tablo 1’e gore katilimcilardan kadinlarin orani1 %82; 18-24 yas aras1 olanlarin orani %88; lisans
mezunu olanlarin orant %97; yoneticisi ile 2 yildan az siiredir ¢alisanlarin orani %85; bu
isyerinde 1 yildan az siiredir ¢alisanlarin oran1 %78 tiir.

3.3. Arastirmanin Modeli

Bu ¢alismada etik iklimin yildirma algis1 tizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin araci rolii
oldugu varsayimina dayanilarak model olusturulmustur. Etik iklimin yildirma algisi tizerindeki
etkisinde bilgi paylagiminin araci roliine ait arastirma modeli, asagida Sekil 1’ de gosterilmistir.

Sekil 1. Arastirma modeli

Bilgi Paylasimi

Etik iklim Yildirma Algisi

v

3.4. Veri Toplama Araglari, Gegerlilik ve Giivenilirlik

Aragtirmanin anket formunda dort boliim bulunmaktadir. Anket formundaki boliimler,
demografik konulu béliim, “Etik Iklim Olgegi" boliimii, “Yildirma Algisi Olgegi” bdliimii,
“Bilgi Paylasimi Olgegi’> boliimiidiir. Olgekler 5°li likert yanitlama bigimine gore
olusturulmus Olceklerdir (Kesinlikle Katilmiyorum:1, Katilmiyorum:2, Kararsizim:3,
Katiliyorum:4, Kesinlikle Katiltyorum:5). Katilimcilarin demografik bilgilerine yonelik olarak
“cinsiyet, toplam is deneyimi, caligilan sektdr, calisma sekli, is yerinde ¢alisan kisi sayis1”
sorularina anket formunda yer verilmistir.

Anket formunun ikinci bolimiinde, katilimcilarin orgiitsel etik iklim algisin1 6lgmek {izere
Caligskan (2022) tarafindan gelistirilen kurallara yonelik iklim ve davranislara yonelik iklim
olmak iizere iki boyuttan olusan “Orgiitsel Etik Iklimi Olgegi" 6l¢egi” (9 madde) kullanilmistir.
Orgiitsel Etik Iklim 6lgeginin Cronbach Alpha degeri 0,92 ciktig1 goriilmiis, dlgiim aracinin
yiiksek diizeyde giivenilir oldugu anlagilmstir.

Anket formunun tciincli boliimiinde Tayyar (2008) tarafindan gelistirilen “Yildirma Algisi
Olgegi>’ duygusal siddet, itibara saldiri, kiiltiirel ayrimeilik ve mesleki konuma saldir1 olmak
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lizere 4 boyuttan olusmaktadir. Olgegin Cronbach Alpha degeri 0.94 bulunmus, kabul edilebilir
ve glivenilir oldugu goriilmiistiir.

Anket formunun dordiincti bolimiinde 2014 yilinda Emmanuelle Anthoine ve arkadaslarinin
yapmis oldugu calismas1 sonucu gelistirilen “Iletisim ve Bilgi Paylasimi Olgegi”nden
yararlanilmistir. Olgek 13 maddeden ve ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Boyutlar: “Saglik
Calisanlar1 Arasindaki Iletisim” boyutu, “Saglik Calisanlar1 Arasinda Tibbi Bilgi Paylasimi”
boyutu ve “Hemsireler ve Hemsireler Arasindaki iletisim” boyutudur. Olgegin Cronbach Alpha
degeri 0.80 tespit edilmistir. Bu deger Olgegin kabul edilebilir ve giivenilir oldugunu
gostermektedir.

3.5. Verilerin Analizi

Calismada elde edilen verilerin analizinde SPSS 21.0 programindan yararlanilmistir.
Analizlerin galisildigi giiven diizeyi %95°tir. Olgek maddelerinin analizinden elde edilen
sonuclara goére +3 ile -3 arasinda olan basiklik ve carpiklik degerlerinin normal dagilim
gosterdigi saptanmistir (Schumacker ve Lomax, 2010; Moors, 1986; DeCarlo, 1997; Hopkins
ve Weeks, 1990; Groeneveld ve Meeden, 1984). Boylece analizlerde parametrik testlerden biri
olan Pearson korelasyon testinden yararlanilmistir. Pearson korelasyon testi ise oOlgek
puanlarmin arasinda bulunan iliskiyi analiz etmek amactyla kullanilmistir. Aracilik ise Process
analizi ile incelenmistir.

Asagida Tablo 2°de olgek puanlarina ait betimsel istatistikler, normallik testi ve giivenirlik
katsayilar1 sunulmustur.

Tablo 2. Orgitsel etik iklim, psikolojik yildirma, iletisim ve bilgi paylasimi dlcek ve alt boyut
puanlarina ait betimsel istatistikler, normallik testi ve glvenirlik katsayilari

n  Ortalama ss Carpiklik  Basikhk  Guvenirlik

Kurallara Yonelik iklim 415 3,79 0,89 -,602 ,247 ,892
Davranislara Yonelik iklim 415 3,81 0,88 =712 ,430 ,824
Orgutsel Etik iklim Olcegi 415 3,80 0,84 -,699 ,798 ,918
Duygusal Siddet 415 2,72 1,23 ,005 -,972 ,933
itibara Saldir 415 2,58 1,20 ,124 -,848 ,904
Kultdrel Ayrimcilik 415 2,55 1,34 ,442 -,966 ,940
Mesleki Konuma Saldiri 415 2,80 1,15 ,070 -,831 ,811
Psikolojik Yildirma Olcegi 415 2,66 1,15 ,059 -,827 ,970
Bilgi Paylasimi 415 3,54 1,05 -,531 -,089 ,890
Calisanlar Arasindaki iletisim 415 3,45 0,96 -,244 -,331 ,840
iletisim 415 3,40 1,03 -,136 -,587 ,736
iletisim ve Bilgi Paylasimi Olcegi 415 3,48 0,84  -201 ,813 ,891
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Tablo 2 incelendiginde Etik Iklim, Yildirma Algisi, Bilgi Paylasimi dlgek ve alt boyut
puanlarindan elde edilen, +3 ile -3 arasinda carpiklik ve basiklik degerleri oldugu goriilmiistiir.
Normallik saglandigi i¢in analizlerde parametrik test teknikleri kullanilacaktir.

Giivenirlik katsayilar1 incelendiginde Iletisim boyutunun giivenirlik katsayis1 0,660 ile 0,800
arasinda oldugundan katsayisinin oldukga yiliksek oldugu diger tiim puanlarin 0,800 {istii
oldugundan giivenirlik katsayilarinin ¢ok yiiksek oldugu belirlenmistir.

Olgek maddelerinin ve faktor yiiklerinin ¢alismanin &rnekleminden elde edilen verilere
uygunlugunu tespit etmek amaciyla Dogrulayic1 Faktor Analizi uygulanmistir. Arstirmada
kullanilan Slgeklerin yapisina ait model testi i¢in ¢ok sayida uyum indeksi kullanilmaktadir.
Uyum indeksleri, olusturulan modelin gergek verilerle uyumlu olup olmadigini belirlenmeye
yardimc1 olmaktadir. Gergek veriler arasinda giiglii/zayif yonlerin olmasi, kurulan modelin
uyumlu olup olmadiginin tespitini gerektirmektedir. Bu amacla pek ¢ok uyum indeksi degeri,
karar verme agisindan belirleyici olarak kabul edilmektedir (Stimer, 2000; Simsek, 2007).

Asagida Tablo 3’te DFA i¢in uyum degerlerinin kabul edilebilir diizeylerine yer verilmistir.

Tablo 3. Uyum degerlerinin kabul edilebilir dizeyleri

Uyum indeksleri Uyum Degerleri
Ki-Kare Uyum Testi x2/sd <5
lyilik Uyum indeksi GFI>0.90
Diizeltilmis lyilik Uyum indeksi AGF| >0.90
Karsilastirmali Uyum indeksi CFI >0.90
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokd RMSEA <0.10
Ortalama Hatalarin Karekokd RMR <0.08

Calismanin aracilik etkisini test etmek amaciyla Hayes Process yontemi gerceklestirilmistir. Tki
degisen arasindaki araci etki, istatistiki olarak Baron ve Kenny’nin (1986) ¢alismalar1 sonucu
ortaya koyduklar1 nedensel adimlar yaklagimi yontemi ile (Process yontemi) yapilabilmektedir.
Boylece dolayli ve dogrudan olan aracilik etkisi hesaplanabilmektedir. Daha sonra bu
hesaplanan degerlerden cikarimlar yapilabilmektedir. Dolayl etki, bagimsiz degiskenin (X),
aract degisken (M) iizerindeki etkisi (a) ile aract degiskenin (M), bagimlh degisken (Y)
tizerindeki etkisinin (b) ¢arpimidir (a.b). Ayrica bootstrap teknigi de daha gecerli ve giivenilir
sonuclar vermektedir. bootstrap testi sonucunda X’in dolayli etkisinin (a.b) anlamli olmasi
halinde aracilik modeli dogrulanmis olmaktadir. Boylece baska herhangi bir teste ihtiyag
duyulmamaktadir (Hayes ve Rockwood, 2017; Hayes, 2018; Hooper vd., 2008, s.195-200;
Wang ve Wang, 2012).

Olgegin giivenirlik diizeyi, Cronbach’s alfa katsayis1 dlciilerek tespit edilmektedir. Cronbach’s
i¢ tutarlilik katsayisi, O ile 1 degerleri arasinda degismektedir. Cronbach’s alfa katsayisi temel
alindiginda, oOlcegin giivenirlik diizeyinin yorumlanmasi su sekilde yorumlanmaktadir
(Nunnally, 1967, s.248).
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.00 < a < .40 ise olgek giivenilir degildir,

¢ .40 <0 <.60 ise dl¢cegin giivenirligi diisiik,

¢.60 < a <.80 ise d6l¢ek oldukga giivenilir,

¢ .80 <a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

4. ANALIZ SONUGLARI

Asagida Tablo 4°te orgiitsel etik iklimi 6lgegi i¢in yapilan DFA analizi sonuglar1 ve yol haritasi
bulunmaktadir.

Tablo 4. Orgiitsel etik iklimi dlcegi icin yapilan DFA analizi sonuglari ve yol haritasi

Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
x2/sd <5 3,34
GFI>0,90 0,95
AGFI>0.90 0,92
CFI1>0.97 0,94
RMSEA<0.10 0,08
RMR<0.08 0,03

Yapilan DFA analizinde hesaplanan tiim uyum indekslerinin kabul edilebilir uyum indekslerini
sagladig goriilmektedir.

Asagida Tablo 5’te psikolojik yildirma 6lcegi icin yapilan DFA analizi sonuglari ve yol haritasi
goriilmektedir.

Tablo 5. Psikolojik yildirma 6lgegi icin yapilan DFA analizi sonuglari ve yol haritasi

Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
x2/sd <5 3,65
GFI>0,90 0,91
AGFI>0.90 0,90
CFI1>0.97 0,95
RMSEA<0.10 0,08
RMR<0.08 0,05

Yapilan DFA analizinde hesaplanan tiim uyum indekslerinin kabul edilebilir uyum indekslerini
sagladig1 goriilmektedir.

Asagida Tablo 6’da iletisim ve bilgi paylagimi 6l¢egi icin yapilan DFA analizi sonuglart ve yol
haritasina yer verilmistir.
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Tablo 6. iletisim ve bilgi paylasimi élcegi icin yapilan DFA analizi sonuclari ve yol haritasi

Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
x2/sd <5 2,96
GFI>0,90 0,96
AGFI>0.90 0,93
CFI>0.97 0,96
RMSEA<0.10 0,07
RMR<0.08 0,03

Yapilan DFA analizinde hesaplanan tiim uyum indekslerinin kabul edilebilir uyum indekslerini
sagladig goriilmektedir.

Bilgi paylagimi boyutu; orgiit ve ¢alisanlar arasindaki bilgi paylasimini, ¢alisanlar arasindaki
iletisim boyutu; ¢alisanlarin kendi aralarindaki mikro iletisim faaliyetlerini, iletisim boyutu ise
orgiit igerisindeki her kademedeki makro iletisim faaliyetlerini ifade etmektedir.

Asagida Tablo 7°de Puanlara ait AVE ve CR degerlerine yer verilmistir.

Tablo 7. Puanlara ait AVE ve CR degerleri

AVE CR
Kurallara Yénelik Tklim 0,42 0,77
Davranislara Yonelik Iklim 0,38 0,71
Orgijtsel Etik Tklim 0,40 0,86
Duygusal Siddet 0,66 0,91
Itibara Saldir 0,63 0,87
Kiiltlirel Ayrimeilik 0,52 0,75
Mesleki Konuma Saldir1 0,54 0,77
Psikolojik Yildirma 0,60 0,96
Bilgi Paylagimi 0,52 0,81
Calisanlar Arasindaki Iletisim 0,44 0,75
Hetisim 0,45 0,71
Iletisim ve Bilgi Paylagimi 0,48 0,90

Fornell ve Larcker (1981) yakinsak gegerligi i¢in AVE degerinin 0.5’den biiyiik olmasi
gerektigini ifade etmektedir. Bagozzi vd. (1991) faktorii olusturan tiim maddelerin istatistiksel
olarak anlamli oldugunda yakinsak gecerligin saglandigini belirtmektedir. CR degerinin 0.7 nin
tizerinde olmast halinde, AVE degerinin 0.5’in altinda olmasinin bile, yakinsak gecerligin kabul
gbérmesini engellemeyecegini ifade etmistir (Huang vd., 2013; Buri¢ vd., 2016).
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4. BULGULAR

Orgiitsel Etik iklim, Psikolojik Yildirma ve Iletisim ve Bilgi Paylasimi Arasindaki iliskinin
Incelenmesi igin yapilan Pearson korelasyon testi sonuglar1 asagida Tablo 8°de verilmistir.

Tablo 8. Guvenilirlik katsayilari
12 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

103" ,093 ,200" ,171" ,143™ -052 ,254" 386" ,185
1.Kurallara
Yoénelik iklim  p ,000  ,000 ,036 ,058 ,000 ,000 ,004 ,292 ,000 ,000 ,000

* *ok % % ok ok *ok

r 1 ,780" ,956

*ok *ok *ok *ok

2 Davranislara " 1 ,929"" ,055 -055 ,071 ,113" ,043 -033 ,295" 426" 223
Yonelik iklim  p ,000 ,262 262 ,148 ,021 ,377 ,501 ,000 ,000 ,000
3.Orgiitsel Etik " 1 ,087  ,029 ,152" ,154" ,105" -,046 ,288" ,427"" 214"

iklim D ,078 552 ,002 ,002 ,033 ,348 ,000 ,000 ,000
4Duygusal " 1 ,893" ,788™ 845" 953" 064 ,152" 264" ,166"

Siddet p ,000 ,000 ,000 ,000 ,193 ,002 ,000 ,001
_ r 1 ,897°" 854" 972" -063 ,118" ,192"" ,070
> ltibara Saldini 000 ,000 ,000 ,198 ,016 ,000 158
oKaltirel T 1 ,7587 ,9117 -043 ,151"" ,183"" ,093
Ayrimailik — p ,000  ,000 ,387 ,002 ,000 ,059
7 Mesleki T 1 9117 -,025 ,120" 251" ,104"
Konuma Saldiri p ,000 ,609 ,014 ,000 ,034
8 psikolojik " 1 -,010 ,146™ ,239" ,120°
Yildirma Olgegi p ,843 ,003 ,000 ,014

9.Bilgi r 1 420,400 788"
Paylasimi P ,000 ,000 ,000
10.Calisanlar r 1 ,868"" ,879™
Arasmdaki 000 000

iletisim ' '

_ r 1 ,8417"
11.lletigim 1000
12.iletisimve r 1
Bilgi Paylasimi

Olgegi

*p<0,05 **p<0,01

Tablo 8 incelendiginde kurallara yonelik iklim ile duygusal siddet arasinda zayif siddette pozitif
yonlii bir iliski (r=0,103); kiiltiirel ayrimcilik arasinda zayif siddette pozitif yonlii bir iliski
(r=0,200); mesleki konuma saldir1 zayif siddette pozitif yonli bir iliski (r=0,171); psikolojik
yildirma pozitif yonlii zayif siddette bir iliski (r=0,143); ¢alisanlar arasindaki iletisim zayif
siddette pozitif yonlii bir iliski (r=0,254); iletisim orta siddette pozitif yonlii bir iliski (r=0,386);
iletisim ve bilgi paylasimi zayif siddette pozitif yonlii bir iligki (r=0,185) bulunmaktadir.
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Davraniglara yonelik iklim ile mesleki konuma saldir1 arasinda zay1f siddette pozitif yonli bir
iliski (r=0,113); calisanlar arasindaki iletisim arasinda zayif siddette pozitif yonlii bir iligki
(r=0,295); iletisim arasinda orta siddette pozitif yonlii bir iliski (r=0,426); iletisim ve bilgi
paylasimi arasinda zayif siddette pozitif yonlii bir iliski (=0,223) bulunmaktadir.

Orgiitsel etik iklim 6lgegi ile kiiltiirel ayrimcilik arasinda zayif siddette pozitif yonlii bir iligki
(r=0,152); mesleki konuma saldir1 arasinda zayif siddette pozitif yonli bir iliski (=0,154);
psikolojik yildirma arasinda zayif siddette pozitif yonlii bir iliski (r=0,105); calisanlar
arasindaki iletisim arasinda zayif siddette pozitif yonli bir iliski (r=0,288); iletisim (ile)
arasinda orta siddette pozitif yonlii bir iliski (r=0,427); iletisim ve bilgi paylagimi arasinda zay1f
siddette pozitif yonlii bir iliski (r=0,214) bulunmaktadir.

Duygusal siddet ile ¢alisanlar arasindaki iletisim arasinda zayif siddette pozitif yonlii bir iliski
(r=0,152); iletisim arasinda zayif siddette pozitif yonlii bir iliski (r=0,264); iletisim ve bilgi
paylasimi arasinda zayif siddette pozitif yonlii bir iliski (r=0,166) bulunmaktadir.

Itibara saldir1 ile ¢alisanlar arasindaki iletisim arasinda zayif siddette pozitif yonlii bir iliski
(r=0,118); iletisim arasinda zay1f siddette pozitif yonlii bir iliski (r=0,192) bulunmaktadir.

Kiiltiirel ayrimcilik ile ¢alisanlar arasindaki iletisim arasinda zayif siddette pozitif yonli bir
iligki (r=0,151); iletisim arasinda zay1f siddette pozitif yonlii bir iliski (r=0,183) bulunmaktadir.

Mesleki konuma saldiri ile calisanlar arasindaki iletisim arasinda zayif siddette pozitif yonlii
bir iligki (r=0,120); iletisim arasinda zay1f siddette pozitif yonlii bir iligki (r=0,251); iletisim ve
bilgi paylasimi arasinda zay1f siddette pozitif yonlii bir iligki (r=0,104) bulunmaktadir.

Psikolojik yildirma ile ¢alisanlar arasindaki iletisim arasinda zayif siddette pozitif yonlii bir
iliski (r=0,146); iletisim arasinda zayif siddette pozitif yonlii bir iliski (r=0,239); iletisim ve
bilgi paylasimi arasinda zay1f siddette pozitif yonlii bir iligki (r=0,120) bulunmaktadir.

Tablo 9°da degiskenlerin birbirlerine olan etkisinin incelenmesine ait sonuglar yer almaktadir.
Bu analizde, Orgiitsel Etik Iklim'niin farkli degiskenler iizerindeki etkileri incelenmistir.
Analiz, Andrew F. Hayes'in gelistirdigi PROCESS Macro kullanilarak SPSS 24.0'ta
gerceklestirilmisgtir (Hayes, 2018; Munro, 2005; Schreiber vd., 2006). Bu analiz araci,
dogrudan, dolayl ve toplam etkilerin hesaplanmasina olanak saglamaktadir.

Tablo 9. Etki Analizi Bulgulari

Etki Katsayi SE o} R2 BootSE BootLLCl BootULCI
Orgutsel Etik Iklim -> Bilgi 10,0575 00613 03483 0,0021
Paylasimi

Orgltsel Etik iklim ->
Calisanlar Arasindaki iletisim
Orgltsel Etik iklim -> iletisim  0,5242  0,0546 0,0000 0,1825
Orgutsel Etik iklim ->
Psikolojik Yildirma

0,3299 0,0539 0,0000 0,0832

-0,0716  0,0754 0,3423 0,0844

144



Orgltsel Etik iklim ->
Psikolojik Yildirma (Direkt)
Orgltsel Etik iklim ->
Psikolojik Yildirma (Total)

-0,0716 0,0754 0,3423

0,1442  0,0673 0,0328 0,0110

Bilgi Paylasimi aracilik 0,0076 - - - 0,0119 -0,0121 0,0360
Galisanlar Arasindaki iletigsim 10,0929 i i i 0,0442 10,1983 10,0250
aracihk

iletisim aracilik 0,3012 - - - 0,0696 0,1723 0,4487
Toplam aracilik 0,2159 - - - 0,0482 0,1237 0,3121

Tablo 9°da goriildiigii gibi ilk olarak, Orgiitsel Etik Iklim'niin Bilgi Paylasimi iizerindeki etkisi
incelenmistir. Bu modelin R2 degeri 0,0021'dir, bu da bu modelin toplam varyansin sadece
%0,21'ini agikladigin1 gosterir. Katsay1 -0,0575 ve standart hata 0,0613'tiir. Ancak, bu etki
istatistiksel olarak anlamli degildir (p = 0,3483).

Ikinci olarak, Orgiitsel Etik Iklim'niin Calisanlar Arasindaki iletisim iizerindeki etkisi
incelenmistir. Bu modelin R2 degeri 0,0832'dir, bu da bu modelin toplam varyansin %8,32'sini
acikladiginmi gosterir. Katsay1 0,3299 ve standart hata 0,0539'tur. Bu etki istatistiksel olarak
anlamlidir (p <0,0001).

Ucgiincii olarak, Orgiitsel Etik Iklim'niin Ile {izerindeki etkisi incelenmistir. Bu modelin R2
degeri 0,1825'tir, bu da bu modelin toplam varyansin %18,25'ini a¢ikladigin1 gosterir. Katsay1
0,5242 ve standart hata 0,0546'dir. Bu etki istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,0001).

Dérdiincii olarak, Orgiitsel Etik Iklim'niin Psikolojik Yildirma iizerindeki etkisi incelenmistir.
Bu modelin R2 degeri 0,0844'tiir, bu da bu modelin toplam varyansin %8,44'linti agikladigini
gosterir. Katsay1 -0,0716 ve standart hata 0,0754'tlir. Ancak, bu etki istatistiksel olarak anlamli
degildir (p = 0,3423).

Dolayl etkiler incelendiginde, Orgiitsel Etik Iklim'in Psikolojik Yildirma iizerindeki etkisi,
Bilgi Paylasimi, Calisanlar Arasindaki iletisim ve Ile'nin aracilik etkileri araciligiyla
belirlenmektedir. Bilgi Paylasimi'nin aracilik etkisi 0,0076, Calisanlar Arasindaki iletisim'in
aracilik etkisi -0,0929 ve ile'nin aracilik etkisi 0,3012'dir. Bu sonuglar, Calisanlar Arasindaki
iletisim'in negatif bir araci etkiye sahip oldugunu ve Ile'nin Orgiitsel Etik Iklim'in Psikolojik
Yildirma iizerindeki en giiglii araci etkiye sahip oldugunu gdstermektedir.

Son olarak, Orgiitsel Etik Iklim'in Psikolojik Yildirma {izerindeki toplam etkisi 0,1442 ve bu
etki istatistiksel olarak anlamhidir (p = 0,0328). Bunun yam sira, Orgiitsel Etik Iklim'in
Psikolojik Yildirma iizerindeki direkt etkisi -0,0716'dir ve bu etki istatistiksel olarak anlamli
degildir (p = 0,3423). Dolayistyla, Orgiitsel Etik Tklim'in Psikolojik Y1ldirma iizerindeki etkisi
biiylik oranda araci degiskenler araciligiyla belirlenir.

Tablo 10’da Etik iklim bilgi paylasimi ve etik iklimin yildirma algisi iizerindeki etkisinin
incelenmesine ait sonuglar yer almaktadir.
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Tablo 10. Etik iklim bilgi paylasimi ve etik iklimin yildirma algisi Gzerindeki etkisinin incelenmesi

Etki Katsayi SE o} R2 BootSE BootLLCl BootULCI

Orgitsel Etik iklim ->
iletisim ve Bilgi Paylasimi
Orgitsel Etik iklim ->
Psikolojik Yildirma (Total 0,1442 0,0673 0,0328 0,0110
Etki)

Orgitsel  Etik  iklim ->

Psikolojik Yildirma (Direct 0,1141 0,0687 0,0973 0,0210
Etki)

iletisim ve Bilgi Paylasimi
aracihk

0,2138 0,0481 0,0000 0,0456

0,0302 - - - 0,0188 -0,0142 0,0613

Tablo 10°da, Orgiitsel Etik Iklim ve Iletisim ve Bilgi Paylasimi arasindaki iliskiyi, Orgiitsel
Etik Iklim'in Psikolojik Yildirma iizerindeki toplam etkisini, Orgiitsel Etik iklim'in Psikolojik
Yildirma iizerindeki dogrudan etkisini ve Iletisim ve Bilgi Paylasimi'nin aracilik etkisini
incelenmistir.

[lk olarak, Orgiitsel Etik iklim ve iletisim ve Bilgi Paylasimi arasinda anlamli bir iliski oldugu
goriilmiistiir (B = .2138, p <.001). Bu bulgu, Orgiitsel Etik iklim'in iletisim ve Bilgi Paylasimi
tizerinde gii¢lii bir etkisi oldugunu gostermektedir. *“ 'Ha: Etik iklimin bilgi paylasimi iizerinde
etkisi vardwr.’” hipotezi kabul edilmistir.

Ayrica, modelin Iletisim ve Bilgi Paylasimi'ni agiklama giicii R2 = .0456 olarak bulunmustur,
yani Orgiitsel Etik Iklim, Iletisim ve Bilgi Paylasimi'ndaki varyansin yaklasik %4.56'sin1
aciklamaktadir.

Ikinci olarak, Orgiitsel Etik Iklim'niin Psikolojik Yildirma iizerindeki toplam etkisi anlamlidir
(B = .1442, p < .05). Ancak, bu etki, Orgiitsel Etik Iklim ve Iletisim ve Bilgi Paylagimi
arasindaki iliskiye gore daha diisiik bir etkiye sahiptir ve modelin Psikolojik Yildirma'y:
aciklama giicti R2 = .0110 olarak bulunmustur. *Hi.: Etik iklimin yildirma algisi iizerinde etkisi
vardir.”” hipotezi kabul edilmistir.

Ugiincii olarak, Orgiitsel Etik Iklim'in Psikolojik Yildirma iizerindeki dogrudan etkisi, dlgiilen
aralikta anlamli olmayabilir (B =.1141, p =.0973). Bu bulgu, Orgiitsel Etik Iklim'in Psikolojik
Yildirma iizerindeki etkisinin, diger faktorlerin varliginda daha az belirgin olabilecegini
gosterir.

Son olarak, Iletisim ve Bilgi Paylasimi'nin Orgiitsel Etik iklim ile Psikolojik Yildirma arasinda
anlamli bir aracilik etkisi oldugu goriilmektedir (Effect = .0302, BootLLCI = -0.0142,
BootULCI = 0.0613). Iletisim ve Bilgi Paylasimi'nin bu aracilik etkisi, bootstrap érnekleme
yontemi kullamlarak hesaplanmis ve Iletisim ve Bilgi Paylasimi'niin Orgiitsel Etik Iklim'in
Psikolojik Yildirma tizerindeki etkisini anlamli bir sekilde artirdig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara
gore “Hz: Etik iklimin yildirma algisi iizerindeki etkisinde bilgi paylagiminin araci rolii
vardir.”” hipotezi kabul edilmistir.
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Bu analizler, Orgiitsel Etik iklim'in iletisim ve Bilgi Paylasimu iizerindeki etkisinin ve Iletisim
ve Bilgi Paylagimi'nin Orgiitsel Etik iklim ile Psikolojik Yildirma arasindaki aracilik etkisinin
onemini vurgulamaktadir. Ayrica, bu sonuglar Orgiitsel Etik iklim'niin Psikolojik Yildirma
tizerindeki dogrudan etkisinin diger faktorlerin varligindan daha az belirgin olabilecegini
gostermektedir.

5. TARTISMA

Isletmelerin, faaliyet siirecinde olusabilecek sorunlara karsi daha ortaya c¢ikmadan once
onlemler almalar1 gerekmektedir. Calisanlar arasi iligkiler, orgiitsel tutum ve davraniglar bu
noktada Oonem tagimaktadir. Calisanlarin 6rgiit i¢inde maruz kaldigr olumsuz davranislar,
calismalarinin etkinligini ve verimliligini etkilemektedir. Bu etkinin azaltilmas1 i¢in ¢alisanlar
tizerinde negatif etki eden degiskenlerin arastirilmasi gerekmektedir. Caligsmada etik iklimin,
yildirma algis1 lizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin araci rolii aragtirilmistir. Calismada elde
edilen bulgularin literatiirdeki bugiine kadar yapilmis olan arastirma sonuglarini destekler
nitelikte oldugu gorilmiistiir.

Al Halbusi vd., (2022) gerceklestirdigi ¢alismada etik iklimin g¢alisanlarin etik davraniglari
tizerindeki etkisi oldugu sonucuna varmistir. Ayrica ¢alisanlarin moral ve motivasyonlarini
etkiledigi gorilmiistiir. Biite (2011) yapmis oldugu c¢alismada, orgiitsel giiven ve bireysel
performans iizerinde etik iklimin olumlu etki gosterdigini tespit etmistir. Demirdag ve
Ekmekgioglu (2015) aragtirmalarinda, etik liderlik-etik iklim; etik liderlik-orgiitsel baglilik;
etik iklim-orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu sonucuna
varmiglardir. Akdogan ve Demirtag (2014) calismalarinda yoneticilerin rol model olduklari,
ozellikle de etik liderlik davraniglar ile orgiitsel politik algilara yon verecekleri ve sonugta da
etik iklim algisin1 pozitif yonde etkileyecekleri saptamasinda bulunmusglardir. Ayrica etik
liderlik davraniglarinin, bagimsizlik etik iklim boyutu harig, etik iklim alt boyutlarint dogrudan
ve dolayli olarak etkiledigini ortaya koymuslardir. Cahyadi vd., (2022) Endonezya’ da
telekominikasyon sektoriinde gerceklestirmis oldugu calismada etik iklimin kurumsal ¢evre
vatandaslig1 davranisini etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Avci ve Kaya (2013) yildirma davraniglarini algilama diizeyinin “is bas1 ve is dist sonuglar”
tizerindeki etkilerini belirlemeye calismiglardir. Arastirmalarinin sonuglarina goére “calisanin
kendini gostermesine ve iletisim kurmasina yonelik engeller”, “bireyin dogrudan sagligina
yonelik saldirilar”, “sosyal iliskilere yonelik saldirilar” ve “itibara yonelik saldirilar’in is basi
ve is dis1 sonuglar lizerinde etkili oldugunu saptamislardir. Buna karsin, “calisma yasam
kalitesine yonelik saldirilar”in is basi ve is dis1 sonuglar iizerinde etkisinin olmadigini ve
yildirma davraniglarinin is dist etkilerinin is basi etkilerden daha yiiksek diizeyde oldugunu
tespit etmiglerdir. Demirtas (2014) isyerlerinde olumsuz durumlar1 ifsa etme niyetinin etik iklim
tizerindeki etkisini ve yildirma (mobbing) algisinin bu siiregte araci rol oynayip oynamadigini
incelemistir. Olumsuz durumlari ifsa etme niyetinin etik iklim tizerinde dogrudan ve pozitif
yonde bir etkisi oldugunu, ayrica yildirma algisinin yiiksek olarak algilandigir durumlarda ise
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olumsuz durumlar ifsa etmenin etik iklim tizerindeki etkisinin zayifladigini tespit etmistir.
Deniz ve Unsal (2010) yaptiklar1 arastirma sonucunda calisanlarin isyerinde yildirmaya
ugradiklar1 yoniindeki algilarinda nevrotik kisilik yapilarinin etkili oldugu sonucuna
ulagmuslardir.

6. SONUC

Sonug olarak arastirmada, etik iklim ve yildirma algisinin bilgi paylasimi iizerinde ve bilgi
paylagiminin alt boyutlar1 {izerinde etkisinin oldugu tespit edilmistir. Literatiir incelendiginde
etik iklim, yildirma algist ve bilgi paylasimini konu alan aragtirma sonuglarinin bu calisma
sonuglarini destekler nitelikte oldugu goriilmektedir. Yildirma Algis1 alt boyutlart ile etik iklim
arasindaki iligskiye bakildiginda negatif yonlii ve diistik bir iliski oldugu sonucuna ulasilmigtir
(Erdirengelebi ve Filizoz, 2016). Diger ¢aligmalarda ¢alisanlar yildirmaya maruz kaldiklarinda
isletmelerindeki etik iklim algis1 olumsuzlasmaktadir. Elde edilen bu sonucun literatiirde yer
alan 6nceki ¢alismalar1 desteklemektedir (Taylor, 2004; Peterson, 2002; Trevifio vd., 1998;
Sokmen ve Mete, 2015).

Calisma sonuglaria gore etik iklimin yildirma algisina etkisinde bilgi paylasiminin araci rolii
bulunmaktadir. Etik iklim, isletmelerdeki degerler, ahlaki prensipler ve ¢cevresel sorumluluklar
hakkindaki tutumlar ifade eder. Bilgi paylasimi ise ¢alisanlar arasinda bilgi, deneyim ve
uzmanhigin aktarimini igerir. Bu iki kavramin etkilesimi, isletmelerin etik iklimini
giiclendirebilir ve yildirma algisini azaltabilir.

Bilgi paylasimi, isletme i¢inde acik iletisimi tesvik etmektedir. Saglik ¢aligsanlar1 arasinda bilgi
paylasiminin yayginlagmasi, farkli goriislerin ve deneyimlerin paylasilmasini saglamaktadir.
Bu da etik iklimin gelistirilmesine katkida bulunacaktir. Agik iletisim ortami, calisanlarin
endiselerini ifade etmelerine ve yildirma algisini azaltmaya yardimci olabilir. Saglik sektoriinde
bilgi paylasimi, ¢alisanlarin birbirlerine olan giivenini artirabilir. Ayrica bilgi ve deneyimlerin
esit bir sekilde paylasilmasi, ¢alisanlarin birbirlerine saygi duymalarini ve deger vermelerini
saglayacaktir. Bu da etik iklimi destekleyecek ve yildirma algisini zayiflatacak bir olgudur.
Bilgi paylasimi, saglik ¢alisanlarinin farkli bakis agilarinin ve deneyimlerin isletme iginde daha
genis bir sekilde paylasilmasini saglamaktadir. Bu da ¢esitliligi ve kapsayiciligr artirabilir.
Saglik sektortinde cesitli fikirlerin ve perspektiflerin hosgori ile karsilandigi bir ortam, yi1ldirma
algismin azaltilmasina yardimer olabilir. Bilgi paylasimi, farkli uzmanlik alanlarindan gelen
calisanlarin isbirligi yapmasini ve inovatif ¢oziimler iiretmesini tesvik etmektedir. Isbirligi ve
inovasyonun desteklendigi bir isletme ortami, yildirma algisinin yerine isbirligi kiiltiiriiniin
yerlesmesine katkida bulunabilir. Bilgi paylagimini desteklemek, isletme liderligi ve {ist
yonetim tarafindan vurgulanmalidir. Ust yénetimin bilgi paylasimini tesvik ettigi ve drnekledigi
bir ortam, etik iklimin giliclenmesine ve yildirma algisinin azalmasina yardimci olabilir.

Saglik sektorii yoneticilerinin igletmelerde etik iklim ve bilgi paylasimi1 konusunda 6nemli bir
rol oynamalar1 gerekmektedir. Hastalarin giivende olmasin1 saglamali ve saglik ¢alisanlariin
etik standartlara uygun davraniglar sergilemelerine yardimci olmalilardir. Saglik sektoriinde
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etik iklim ve bilgi paylasimini tesvik etmek 6zellikle hasta mahremiyetine saygi gosterilmesi
gerekmektedir. Saglik calisanlar hastalarin kisisel saglik bilgilerini gizli tutmalidir. Bu durum
hasta giivenini artirir ve bilgi paylasimini kolaylastirir. Hastaneler hasta bilgilerini giivende
tutmak icin gii¢lii bilgi glivenligi politikalar1 ve teknolojileri uygulamalidir. Veri sizintilar1 ve
kotiiye kullanimi engellemek igin siirekli izleme ve egitim yapilmalidir. Ayrica saglik
calisanlarma etik davranislar konusunda egitim verilmelidir. Is ahlaki, hasta haklar1 ve bilgi
paylasimiyla ilgili konularda diizenli egitimler diizenlenmelidir. Calisanlar arasinda isbirligi ve
etkili iletisim tesvik edilmelidir. Agik ve diiriist iletisim, bilgi paylasimini kolaylastirir ve hasta
bakimini iyilestirir. Saglik kuruluglari, etik komiteler veya danisma kurullart olusturarak etik
sorunlar1 ele almalidir. Bu kurullar, etik konular1 degerlendirmek ve ¢6ziim Onerileri sunmak
icin kullanilabilir. Etik degerler, kurulusun misyonu ve degerlerinin bir pargasi olarak
benimsenmelidir.  Saglik  profesyonelleri, bilgi paylastmm  tesvik etmek icin
odiillendirilmelidir. Bilgi paylasiminin hasta bakimini iyilestirecegi ve tibbi hatalar azaltacagi
bilincini olusturmak onemlidir. Saglik kuruluslari, hastalar ve saglik profesyonelleri arasinda
seffaf olmalidir. Hasta sonuclari, tedavi yontemleri ve saglik hizmetleriyle ilgili bilgilerin
paylasilmast 6nemlidir. Saglik kuruluslari, etik iklimi desteklemek icin bilgi paylasimi
politikalart olusturmal1 ve bu politikalar1 uygulamalidir. Saglik ¢alisanlart ve kuruluslari, etik
iklim ve bilgi paylasimi1 konusunda geri bildirim toplamali ve siirekli olarak iyilestirmeler
yapmalidir. Saglik sektoriinde etik iklim ve bilgi paylasimi, hastalarin giivenligi ve saglik
hizmetlerinin kalitesi agisindan kritik bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, bu konulara 6zel dikkat
gostermek ve siirekli olarak iyilestirmek dnemlidir.

Calismanin sadece bir sektorde yapilmis olmast calismanin kisitlarindan biridir. Farkhi
sektorlerde aragtirmalar yapilarak sonuclar karsilastirilabilir. Calisma 25.05.2023 - 30.07.2023
tarihleri arasinda yapildigi i¢cin boylamsal degildir. Bundan sonraki ¢aligmalar belirli araliklarla
yapilarak daha kapsamli bulgular elde edilebilir. Bilgi paylagimini etkileyen farkli degiskenlerle
yeni modeller olusturulabilir. Ayrica nicel ve nitel farkli yontemler kullanilabilir. Gelecek
arastirmalarda farkl etik iklim, yildirma algis1 ve bilgi paylasimi, baska degiskenlerle birlikte
ele almabilir. Sonug olarak, bilgi paylasimimin etik iklim ve yildirma algis1 lizerinde ¢esitli
etkileri vardir. Agik iletisimi tesvik eden, ¢alisanlarin birbirlerine deger verdigi ve fikirlerini
ozgirce ifade edebildigi bir isletme kiiltiirii, etik iklimi destekler ve yildirma algisini en aza
indirebilir. Bilgi paylasimi, bu olumlu etkileri araciligiyla, isletme icinde daha saglikli ve
isbirlik¢i bir ¢alisma ortaminin olusturulmasina katkida bulunabilir.
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Katki Orani Beyani: Yazar calismayi tek basina gerceklestirmistir.
Destek ve Tesekkir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamistir.
Catisma Beyani: Yazar herhangi bir ¢ikar catismasi olmadigini deklare etmektedir.

Bu calismada “YUksekogretim Kurumlan Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi” kapsaminda
uyulmasi belirtilen kurallara uyulmustur.
Bu makale benzerlik tespit yazilimlariyla taranmistir.
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Ozet

Bu makale, kiresel deger zinciri (KDZ) katihmi ile ekonomik/sosyal yiikselme arasindaki iliskileri agiklayan
kavramsal bir model gelistirmektedir. Ayrica model, kurumlar kavraminin KDZ katilimi ve iyilestirme arasinda
onerilen iliskiler Gzerindeki diizenleyici etkisini de ortaya koymaktadir. Model, KDZ literatlrini elestirel bir
sekilde irdelemekte ve tedarik¢i firmalarin KDZ'lere katilarak ekonomik ve sosyal gelismenin nasil
saglanabilecegini agiklamaktadir. Her ne kadar literatiirdeki ¢calismalar yikseltme kavramini anlamayi amaglamis
olsa da bunlar ¢cogunlukla dar bir yaklasim uygulamis ve ¢cogunlukla ekonomik ylikselmeye odaklanmistir. Bununla
birlikte, KDZ'deki son olumsuz olaylar (6rn. Rana Plaza'nin ¢okiisi), iyilestirmede bitlnsel bir yaklagim olmasi
gerektigini ve sosyal iyilestirmenin de katiimci firmalarin iyilestirme hedeflerinin 6n saflarinda yer almasi
gerektigini gdstermistir. Onceki calismalar ekonomik gelismenin nasil ve hangi kosullarda saglanabilecegini
gosterse de sosyal gelisme ve ayrica ekonomik ve sosyal gelisme arasindaki etkilesim konusunda sinirh bir anlayis
vardir. Ayrica, Onceki c¢alismalar ¢ogunlukla KDZ'lerin i¢ dinamiklerine (yani yonetisime) odaklanmis ve
ylkseltmeyi etkileyen dis faktorlerin 6nemini gézden kagirmistir. Yukarida bahsedilen arastirma bosluklarindan
yola ¢ikan bu ¢alisma, KDZ'lerde ekonomik ve sosyal gelismenin nasil ve hangi baglamlarda saglanabilecegini
aciklayan kavramsal bir model gelistirerek literatlire anlamli bir katki saglamaktadir. KDZ katilimi, ekonomik ve
sosyal gelisme ve kurumlar arasindaki etkilesimler alti énermeyle elestirel bir sekilde agiklanmis ve
kavramsallastirilmistir. Kiresel deger zincirleri, kiiresel ticaretin 6nemli bir bileseni haline gelirken, bu ¢alisma,
ekonomik ve sosyal gelismenin nasil ve hangi kosullar altinda saglanabilecegini anlamayi amaglayan gelecekteki
calismalar igin firsatlar yaratmaktadir.
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Economic and Social Upgrading of Supplier Firms in
Global Value Chains: An Institutional Approach

Abstract

This paper develops a conceptual model that explains the relationships between global value chain (GVC)
participation and economic/social upgrading. Furthermore, the model also introduces the moderating effect of
institutions on the proposed relationships between GVC participation and upgrading. The model critically
explores GVC literature and explains how economic and social upgrading can be achieved by supplier firms
through participating in GVCs. Although the relevant literature has aimed at understanding the concept of
upgrading, earlier studies have mostly applied a narrow approach and mainly focused on economic upgrading.
However, the recent negative incidents in GVC (i.e., Rana Plaza collapse) has demonstrated that there should be
holistic approach in upgrading and social upgrading should also be at the forefront of participating firms’
upgrading objectives. While previous literature shows how and in which conditions economic upgrading can be
achieved, there is limited understanding on social upgrading and also the interaction between economic and
social upgrading. Furthermore, previous studies have mostly focused on GVCs’ inner dynamics (i.e., governance)
and overlooked the importance of external factors in affecting upgrading. Building on these research gaps, the
present study makes a timely contribution to the literature by developing a conceptual model, which explains
how and in which contexts economic and social upgrading can be achieved in GVCs. The interactions between
GVC participation, economic and social upgrading, and institutions are critically explained and conceptualized
with six propositions.

Keywords: global value chains, economic upgrading, social upgrading, institutions
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EXTENDED ABSTRACT

Background & Purpose: Porter’s value chain analysis has been instrumental in understanding
the series of activities (i.e., inbound logistics, production, R&D etc.) a firm should follow to
create a product or service. At past, most of these activities were carried by a single firm in one
country. However, particularly in the last decades, in parallel with the developments in
information and communication technologies as well as logistic and transportation
infrastructures and diminishing trade barriers at global scale, firms have extended their value
chain activities across the borders, which created global value chain configurations around the
world. World bank (2020) predicted that around 50% of international trade involves global
value chains (GVCs) by 2020. GVCs have created a structural change in global economy and
impacted international trade, global GDP and employment (Gereffi and Fernandez-Stark,
2011).

This important phenomenon has also attracted interests of scholars and a literature on GVC has
started to emerge in last decades. The existing studies have investigated GVC from various
perspectives including input-output structures of GVCs, geographic scope, governance
structure, upgrading, local context and industry stakeholders (Gereffi and Fernandez-Stark,
2011). Upgrading and governance have become two fundamental foci of many studies in this
field. The objective was to understand how firms upgrade to more value-adding activities in the
chains and how relationships are coordinated and controlled with different governance
structures. Although this body of the research has helped to develop understanding on
upgrading, it has been limited with a narrow focus mostly on economic upgrading. Therefore,
the literature needs a more holistic approach in understanding upgrading. This requires going
beyond economic upgrading and incorporating social upgrading into the analysis.

Building on this research gap, the present study aims to develop a more comprehensive and
deeper understanding on upgrading through focusing on both economic and social upgrading
simultaneously. It theoretically explains who GVC participation can influence economic and
social upgrading. And it also explores whether and in which conditions economic upgrading
leads to social upgrading.

Furthermore, this study incorporates the concept of institutions to its conceptual model.
Whereas previous studies focused on internal dynamics of GVC to understand upgrading,
external environment (i.e., institutions) can create profound impact on the upgrading. As
institutions can operate as fostering or hindering factors, this study theoretically discusses how
and to what extend institutions can moderate the relationships between GVC participation,
economic upgrading and social upgrading. The main argument is that the existence of
supportive institutional context can facilitate economic and social upgrading. Also, supportive
institutions also help supplier firms to translate their economic upgrading to social upgrading.

Conceptual Model Development & Conclusion: This study develops a conceptual model
which demonstrate the interaction between GVC participation, economic and social upgrading,
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and institutions. To be able to this, it first starts critically reviewing the relevant body of the
literature to understand the approach of previous studies in understanding upgrading. This
review also helps to grasp the limitations of the earlier studies. It then develops theoretical
discussions to explain the relationships between the constructs of the model. In line with these
discussions, the model is conceptualized with six propositions. Propositions 1 and 2 explain
how GVC participations can facilitate supplier firms’ economic and social upgrading. The main
approach here is to demonstrate the benefits firms can derive from participating GVCs and how
these benefits can translate into economic and social upgrading. Additionally, the model
discusses how and under which conditions economic upgrading can lead to social upgrading
and proposes proposition 3.

Regarding the impact of institutions, the model discusses how institutions, as an external factor,
can facilitate economic and social upgrading. In other words, it theoretically explains in which
institutional contexts we can expect a more successful economic and social upgrading by
supplier firms. Moreover, it also proposes that supportive institutions create a context in which
there is more chance economic upgrading will lead to social upgrading. Accordingly, the study
offers three propositions (4a, 4b and 4c) which shows moderating effect of institutions on the
previous three relationships. These six propositions create the conceptual model of the study,
as presented in Figure 1.

As global value chains are becoming an important component of global business and trade, the
present study makes a timely contribution to the literature by developing a conceptual model,
which explains how and in which contexts economic and social upgrading can be achieved in
GVCs. The conceptual model of this study also creates opportunities for future studies, which
aim to understand how and under which conditions economic and social upgrading can be
achieved. The model can shed light on the studies which aim to test these relationships
empirically. Although it is a theoretical study, the conceptual framework offers insights for
managers and policy makers. Managers, particularly of supplier firms, can understand factors
contributing economic and social upgrading and works around them. On the other hand, policy-
makers can understand the importance of supportive institutional frameworks for the success
of GVCs.
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1. GIRIS

Deger zinciri kavrami bir iirliniin baslangicindan nihai iirlin haline gelene kadar takip edilen
tlim aktiviteleri i¢eren siire¢ olarak tanimlanabilir (Porter, 1985). Bu aktiviteler ar-ge, i¢ lojistik,
dizayn, tiretim, pazarlama, dagitim, satig sonrasi hizmetleri icermektedir. Deger zinciri modeli
bir isletmenin degeri nasil ve hangi aktiviteler iizerinden yarattifin anlamaya yardimci
olmasindan dolay1 isletmeler i¢in faydali bir analiz yontemi olmustur (Porter, 1985). Deger
zincirini olusturan aktiviteler tek bir firma biinyesinde olabilecegi gibi farkli isletmeler arasinda
da paylasilabilir (Gereffi ve Fernandez-Stark, 2011). Diinyanin farkli bolgelerinden isletmelerin
deger zinciri aktivitelerini paylasarak olusturdugu bu konfigiirasyon kiiresel deger zinciri
(KDZ) olarak adlandirilir. KDZ, bir iirliniin baslangicindan nihai iiriin haline getirilmesine
kadar olan siiregte var olan biitliin aktivitelerin kiiresel dlgcekte bir veya birden fazla firma
tarafindan yapilmasi olarak tanimlanabilir (Gereffi ve Fernandez-Stark, 2011; Hernandez ve
Pedersen, 2017). Ozellikle, 1980’lerle birlikte artmaya baslayan liberallesme politikalar1 ile
kiiresel ticaretteki kisitlamalarin azalmasi, iletisim ve bilgi teknolojilerindeki ilerlemeler ve
giiclii uluslararasi lojistik aglarinin kurulmasiyla birlikte deger zincirleri artik cografi olarak
farkl1 bolgelere yayilmaya baslamigtir (Kano vd., 2020). Bu durum, igerisinde lider firma (lead
firm) ve tedarikgi firmalarin (supplier firms) oldugu uluslararasi bir iiretim ve deger yaratma
aginin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Bu zincir i¢indeki aktiviteler global dlcekte isletmeler arasi
iligkiler vasitastyla koordine edilmektedir. Bugiin kullandigimiz bir¢ok iiriin ve hizmet (giyim,
elektronik, otomobil, finansal hizmetler gibi), diinyanin farkli bolgelerindeki isletmelerin bir
araya gelerek ve belli bir 13 boliimii cercevesinde olusturduklart kiiresel deger zincirleri
vasitastyla ortaya ¢ikmaktadir. Bu 1s boliimii icerisinde genellikle is giicii ve girdi maliyetlerinin
diisiik oldugu bolgeler (gelismekte olan {ilkeler) daha ¢ok iiretim faaliyetlerine odaklanirken,
bilgi ve teknolojik anlamda daha ileride olan bolgelerdeki isletmeler ar-ge, pazarlama ve dizayn
faaliyetlerini yerine getirmektedir (Gereffi ve Fernandez-Stark, 2011). Bu kompleks sistem son
zamanlarda arastirmacilarin da dikkatini ¢cekmis ve bu alanda literatiir gelismeye baglamstir.

Literatiirdeki caligmalar kiiresel deger zincirini farkli agilardan incelemislerdir. Bunlar
arasinda; kiiresel deger zincirinin girdi-gikt1 yapisi, cografi kapsami, kiiresel deger zincirinin
yonetisimi ve ylikselme konulari yer almaktadir (Gereffi vd., 2005; Schmitz, 2004; Gereffi ve
Fernandez-Stark, 2011; Johnson, 2018; Boschma, 2022). Bu yaklasimlarla, aragtirmacilar
kiiresel deger zinciri icerisindeki temel aktiviteleri belirlemeyi, aktivitelerin cografi dagilimini
anlamay1, lider firma ile tedarik¢i firma arasindaki iligkilerin nasil yonetildigini ve zincir
iceresindeki 1isletmelerin nasil daha deger yaratan aktivitelere yiikseldigini anlamay1
hedeflemislerdir. Ornegin, deger zinciri ydnetisimi, zincir igindeki farkli gii¢ ve etkiye sahip
isletmeler arasindaki iliskilerin nasil koordine edildigi ve yonetildigini inceler. Bu yonetigim
yapilari, lider firma ile tedarik¢i firma arasinda nasil etkili ve verimli bir koordinasyon
kurulabilir sorusunu cevaplamaya ¢aligsmaktadir.

Bununla birlikte, yiikselme (upgrading) kavramai kiiresel deger zinciri literatiiriindeki en 6nemli
konulardan birisi olmustur. Kiiresel deger zincirine dahil olan isletmelerin nasil daha ¢ok deger
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yaratabilecegine odaklanan bu calisma alaninin odaginda ise ekonomik yiikselme yer
almaktadir. Ekonomik yiikselme, isletmeler, {ilkeler veya bolgelerin kiiresel deger zincirinden
elde ettikleri faydalar1 arttirmak i¢in diisilk katma deger iireten aktivitelerden daha deger
yaratan aktivitelere yonelmesi olarak tanimlanabilir (Gereffi, 2005). Bu alandaki ¢alismalar
ozellikle gelismekte olan iilkelerden deger zincirine katilan tedarik¢i firmalarin zaman
icerisinde  gergeklestirdikleri ekonomik yiikselmelere odaklanmistir (McDermott ve
Corredoira, 2010; Sturgeon ve Kawakami, 2011; Kaplinsky vd., 2003; Ndubuisi ve Owusu,
2021; Marcato ve Baltar, 2021). Ayrica, son donemlerde sosyal yiikselme (social upgrading)
konusu da artan oranda gerek kiiresel deger zincirindeki isletmelerin gerekse arastirmacilarin
dikkatini ¢ekmektedir. Sosyal yiikselme, c¢alisanlarin hak ve ¢alisma sartlarindaki
iyilestirilmelerin yapilmas: siireci olarak tanimlanmaktadir (Barrientos vd., 2011). Ozellikle,
ekonomik ylikselmedeki basarili sonuclara ragmen, kiiresel deger zinciri i¢inde bulunan
calisanlarin caligsma sartlar1 ve sosyal gelismeleri konusundaki ortaya ¢ikan eksiklikler (diisiik

ticret, giivenli olmayan is ortami gibi) sosyal yiikselme konusunu daha 6n plana ¢ikarmaktadir
(Ndubuisi ve Owusu, 2022; Aguiar de Medeiros ve Trebat, 2017).

Literatiirde ekonomik ve sosyal ylikselme kavramlar1 birbirinden bagimsiz olarak calisilmis
olsa da bu kavramlar arasindaki iliski heniiz yeterince irdelenmemistir. Diger bir ifadeyle,
ekonomik yiikselmenin nasil ve ne Olgiide sosyal yiikselmeyi etkileyebilecegi konusunda
literatlirde heniiz yeterince bilgi olusmamistir ve Ozellikle sosyal yiikselme dinamiklerini
anlamaya yardimci olacak daha ¢ok calismaya ihtiyag vardir (Selwyn, 2013; Goerzen vd.,
2021). Bu arastirma boslugundan hareketle, bu ¢alismanin oncelikli amaci ekonomik ve sosyal
gelisme arasindaki iliskiyi teorik olarak ortaya koymaktir. Bunun yaninda, daha onceki
caligmalar ekonomik ve sosyal ylikselmeye etki eden faktorleri anlamaya calismis ve
¢ogunlukla bunu zincirin i¢ dinamiklerinden olan aktorler arasindaki iligkiler ve bu iligkilerin
yonetisimi (governance) iizerinden aciklamaya calismuslardir. Onceki calismalar bu ic
dinamiklere odaklanirken gevresel faktorlerin etkisi gérece daha az calisilmistir. Fakat, kiiresel
deger zincirlerinin kurumsal ¢evrenin (institutional context) birbirinden farkli oldugu tlkelere
yayllmis ekonomik aktiviteler olmasi sebebiyle kurumlar kavrami en Onemli cevresel
faktorlerden birisi olmaktadir. Kurumsal c¢erceve hem deger zincirinin isleyisini hemde
ekonomik ve sosyal ylikselmeyi Oonemli sekilde etkileyebilir. Bu 6nemli etkisine ragmen,
literatiirde kurumlar kavrami heniiz yeterince islenmemistir. Bu eksikligi de g6z oniine alarak,
bu ¢alisma kurumlarin ekonomik ve sosyal yiikselmeyi nasil etkiledigini de kavramsal olarak
modellemeyi amaglamaktadir. Bu ¢er¢evede, KDZ ni etkileyen en 6nemli ¢evresel faktorlerden
olan kurumlarin (institutions) hem ekonomik ve sosyal ylikselmeyi hem de bu ikisi arasindaki
iligskiyi nasil etkilediginin ortaya konulmasi bu c¢alismanin bir diger bir temel amacidir. Bu
iliskiler ¢ergevesinde kavramsal bir model ortaya ¢ikarilmistir.

Bu amaglan gergeklestirmek icin bu makalede Oncelikle kiiresel deger zinciri ve ylikselme
kavramlar1 agiklanmistir. Daha sonra kiiresel deger zincirine katilmanin ekonomik ve sosyal
yiikselmeyi nasil sagladigi elestirel bir bakis agisiyla tartisilmaktadir. Bunu takiben, kurumlar
kavrami tartismaya dahil edilmis ve kurumlarin ekonomik ve sosyal yiikselme tizerindeki
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diizenleyici etkisi agiklanmistir. Bu tartismalar ¢ergevesinde alti dnerme ortaya koyulmus ve
kavramsal model olusturulmustur. Kiiresel ekonomi ve ticarette giderek daha 6nemli hale gelen
kiiresel deger zincirleri ve isletmelerin bu zincirler igerisinde ekonomik ve sosyal yiikselmesi
lizerine olusturulmus bu kavramsal ¢ergeve literatiire anlamli bir katki yapmakta ve gelecek
calismalara 151k tutmaktadir.

2. KURESEL DEGER ZiNCiRi

Gilinitimiizde kiiresel deger zinciri diinya ekonomisindeki uluslararasi iiretim, ticaret ve
yatirimlarin temel mekanizmasi haline gelmistir (Gehl Sampath ve Vallejo, 2018). Ozellikle,
1980lerden sonra uluslararasi ticarette ortaya cikan yapisal degisiklikler kiiresel deger
zincirlerini daha 6nemli hale getirmistir. Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki ilerleme, kiiresel
ulagim ve lojistik aglarin giiclenmesi ve 6zellikle uluslararasi ticaret engellerinin azalmasi bu
degisim siirecini daha da hizlandirmistir. Tiim bu gelismeler uluslararasi is yapma ve koordine
etme maliyetlerini de diisiirmiistiir. Bdylece, daha 6nce kendi isletme sinirlar1 igerisinde veya
kendi i¢ pazarindaki is ortaklartyla beraber deger zinciri aktivitelerini gerceklestiren isletmeler,
artik yabanci pazarlardaki i ortaklarini da bu siirece dahil etmis boylece kiiresel 6lgekte deger
zincirlerinin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Artik birgok firma iiriin veya hizmet liretimlerini tek
bir iilkede veya sadece kendi organizasyon sinirlari igerisinde siirdiirmekten vazgegmistir.
Bunun yerine, cesitli lilkelerden farkli firmalarin bir araya geldigi bir deger zinciri igerisinde
faaliyetler siirdiirtilmektedir. Bu durum ekonomik aktivitelerin cografi dagilimini ve bununla
beraber gerek isletmeler gerekse iilkeler icin 6nemli degisiklik ve firsatlar1 da beraberinde
getirmektedir.

Daha 6nceki ¢aligmalar kiiresel deger zincirindeki cografi ayrimi genellikle gelismis tilkeler ve
gelismekte olan iilkeler tipolojisi tizerinden yapmustir (Sturgeon ve Kawakami, 2011). Gelismis
tilkelerdeki ¢ok-uluslu sirketlerin kiiresel deger zincirinde genellikle zinciri koordine eden lider
firma (lead firm) oldugunu, gelismis iilkelerden olan kiigiik isletmelerin de daha ¢ok tedarik¢i
firma (supplier firm) roliinii iistlendigi belirtilmektedir (Gereffi ve Fernandez-Stark, 2011). Bu
gergevede, gelismis tilkelerdeki isletmelerin daha yiiksek teknolojik kapasite ve kaynaklara
sahip oldugu varsayimiyla bu firmalarin deger zincirindeki katma degeri daha yiiksek
aktiviteleri (ARGE ve dizayn gibi) elinde tuttugu, bununla birlikte katma degeri daha diisiik
olan aktiviteleri (iiretim, birlestirme gibi) de tedarik¢i firmalara biraktig1 seklindeki bir deger
zinciri yapisinin ortaya ¢iktigi vurgulanmistir.

Kiiresel deger zincirinin bu konfigiirasyonunun hem lider firma hem de tedarik¢i firmalar i¢in
belli avantajlar1 beraberinde getirmektedir. Lider firmalar gorece daha az katma deger lireten
aktiviteleri iggiicli ve kaynaklarin daha ucuz oldugu bolgelerdeki sirketlere yaptirarak toplam
islem maliyetini disilirebilmektedirler. Bununla beraber, bu isletmeler kaynaklarini ve
kapasitelerini tedarikg¢iyi firmalara verilen islerde kullanmadiklari i¢in, kendilerinin daha giiclii
oldugu ve daha ¢ok deger iiretebildikleri aktivitelere fazla kaynak ayirabilmektedirler. Diger
taraftan, gelismekte olan iilkelerden zincire katilan tedarikgi firmalar her ne kadar katma degeri
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daha diisiik aktiviteleri yapsalar da zaman igerisinde, lider firmayla ortak calismanin getirdigi
avantajlar c¢ercevesinde (bilgi transferi, 6grenme gibi), daha deger iireten aktiviteleri
yapabilecek yetenek gelistirebilmekte ve kaynaklara ulasabilmektedir. Diger bir ifadeyle,
tedarik¢i  firmalar zaman igerisinde de8er =zincirinin daha st aktivitelerine
ylukselebilmektedirler.

Bu konuda etkili olan yaklagimlardan bir tanesi de lider firma ile tedarik¢i firma arasindaki
iliskiyi inceleyen kiiresel deger zinciri yonetisimi (GVC governance) kavrami olmustur.
Kiiresel deger zinciri yonetisimi, "finansal, maddi ve insan kaynaklarimin bir zincir iginde nasil
tahsis edilecegini belirleyen otorite ve giig iliskileri" olarak tanimlanir (Gereffi, 1994, s.97).
Yonetisim analizi, icerisinde farkli giiclere sahip aktdrler bulunan deger zincirlerindeki
koordinasyon ve kontroliin nasil saglandigini anlamaya yardimci olmaktadir (Gereffi ve
Fernandez-Stark, 2011). Diger bir ifadeyle, lider firma ile tedarik¢i firmalar arasindaki
etkilesimin nasil olduguna ve bu iliskilerin nasil kontrol ve koordine edildigine
odaklanmaktadir. KDZ yonetisimi literatiiriinde, bes farkli yonetisim modeli belirlenmistir;
piyasa, modiiler, iligkisel, tutsak ve hiyerarsik yonetisim. Bu yonetisim modelleri ii¢ temel
kritere gore belirlenmistir; isletmeler aras1 paylasilan bilginin karmasikligi, bilginin sistemsel
diizenlenebilmesi ve tedarikginin yeterlilik seviyesi (Gereffi ve Fernandez-Stark, 2011).

Piyasa yonetigim modelinde lider firma ile tedarik¢i firma arasindaki iliskiyi belirleyen temel
mekanizma gii¢ degil fiyattir. Bu yoOnetisim modelinde, iiriin ile ilgili bilgilerin kolayca
aktarilabildigi, tedarik¢ilerin alicilarin minimum girdisine ihtiya¢ duydugu, isletmeler arasi
resmi is birliklerinin az oldugu ve yeni bir is ortagina gecis maliyetinin diisiik oldugu bir
mekanizma olarak tanimlanabilir (Ponte ve Sturgeon, 2014; Gereffi ve Fernandez-Stark, 2011;
Gibbon vd., 2008).

Modiiler yédnetisim modeli ise, karmagsik islemlerin gorece daha kolay kodlanabildigi
durumlarda ortaya cikar. Tedarik¢i firma lider firmanin istedigi 6zellik ve standartlardaki
tirlinleri yapma yeterliligi vardir. Burada 6nemli olan tedarikgi firma ile alict firma arasindaki
bilgi degisiminin etkili olmasini saglayacak ve bu sekilde koordinasyon maliyetini azaltacak
olan bilgi teknolojisi ve kurallarin olusturulmasidir (Gereffi ve Lee, 2012; Pietrobelli ve
Rabellotti, 2011).

[liskisel yonetigim ise alic1 ve tedarikgiler arasinda karmasik ve kolayca kodlanamayan bilgi
aktarimi gerektiginde ortaya ¢ikmaktadir. Bundan dolay1 bu isletmeler bilgi paylasimi i¢in
giivene dayali iliskiler kurarak devamli olarak etkilesim i¢inde olmaktadir. Iliskisel yonetisim
yapisini olusturmak zaman gerektiren ve maliyetli bir silire¢ oldugu igin, alic1 firmanin yeni bir
tedarik¢iye gegmesi zor olacak ve bundan dolay: alici ile tedarik¢i arasinda uzun dénemli bir
iligki olusacaktir. Bu durum aktorler arasindaki karsilikli bagimligi arttirmakta ve kontrol
yetkisini aktorler arasinda dengelemektedir (Gereffi ve Lee, 2012; Pietrobelli ve Rabellotti,
2011).
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Tutsak yénetigim, kiiciik tedarik¢ilerin bir veya birkag aliciya kaynaklar ve pazarlara ulasim
noktasinda bagimli oldugu durumu gostermektedir. Tutsak tedarikgiler genellikle, alici
tarafindan belirlenen sartlar altinda faaliyet gdstermektedir. Bu yonetisim yapisinda bir gii¢
asimetrisi ortaya ¢ikmaktadir ve kontrol tamamen alici firmadadir (Gereffi ve Lee, 2012,
Pietrobelli ve Rabellotti, 2011).

Hiyerarsik yonetisim yapisi dikey entegrasyon ile iirtinlerin gelistirilmesi ve iiretim aktivelerin
isletmelerin kendi igerisinde yapildig1 ve kontrol edildigi yapiy1 ifade etmektedir. Bu durum
genellikle, triiniin 6zelliklerinin kodlanamadigi, karmasik iirlinlerin talep edildigi ve bu
iriinleri Uretebilecek yetkinlikte tedarik¢i bulunamamasi durumunda ortaya c¢ikmaktadir
(Gereffi ve Lee, 2012; Pietrobelli ve Rabellotti, 2011).

Yonetisim yapisinin KDZ nin etkili bir sekilde kontrol ve koordine edilebilmesi noktasindaki
Oonemi literatiirde vurgulanmistir (Gibbon vd., 2008; Uddin vd., 2019). Bununla birlikte
yonetisim yapisi, tedarik¢i firmalarm yiikselme firsatlarini da etkileyebilmektedir. Ornegin,
Pietrobelli ve Rabelloti (2011) tarafindan yapilan ¢alismada, modiiler ve iliskisel yonetisim
yapilarinin, tutsak ve hiyerarsik yonetisim yapilarina gore daha fazla ytikselme firsati sundugu
belirtilmistir.

3. TEORIK ARKA PLAN ve KAVRAMSAL MODEL GELiSTIRME
3.1. Yiikselme (Upgrading)

Yiikselme, "bir firmanin veya ekonominin daha karli ve/veya teknolojik olarak gelismis
sermaye ve beceri yogun bir ekonomik alana ge¢me yetenegini gelistirme siireci" olarak
tanimlanmustir (Gereffi, 1999, s.51-52). Diger bir deyisle, yiikselme kavrami, kiiresel deger
zinciri igerisindeki isletmelerin pozisyonlarini nasil katma degeri daha yiiksek faaliyetlere
yiikseltebildiklerini ifade etmektedir (Lee ve Gereffi, 2015). Bu tamimlamalardan da
anlagilacag: iizere; iilkeler ve isletmeler deger zinciri icerisinde gorece fazla deger iireten
aktivitelere eristiginde daha fazla kazanim elde etmektedir. Yiikselme yaklagimi, zincire katilan
her igletmenin otomatik olarak yiikselmeyi basaracagi varsayimina karst ¢ikmis ve daha ¢ok
hangi sartlarda ekonomik yiikselmenin gergeklesecegini anlamaya calismistir (Barrientos vd.,
2011; Lee ve Gereffi, 2015). Yonetisim yapisi, ¢evresel faktorler, lider firmanin bilgi paylagma
istekliligi, sektor, igindeki bulunan iilkedeki kurumsal gerceve bu siireci etkileyen faktorlerden
bazilar1 olarak belirtilmistir (Gereffi ve Lee, 2016; Kummritz vd., 2017; Ponte vd., 2014;
Henderson vd., 2002). Yiikselme kavrami temelde iki grup altinda incelenmistir; ekonomik ve
sosyal yiikselme. Onceki calismalar yiikselmeyi genel olarak ekonomik yiikselme iizerinden
anlamaya calismis olsalar da son donemlerde sosyal ylikselme kavrami da aragtirmacilarin
dikkatini ¢ekmeye baslamistir.
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3.1.1. Ekonomik Yiikselme

Ekonomik yiikselme "kiiresel deger zincirine katilmaktan kaynakli olarak iiretimde daha
yiiksek degerli faaliyetlere, gelismis teknolojiye, bilgi, becerilere ve artan fayda veya karlara
gecis" olarak tanimlanabilir (Gereffi vd., 2005). Pietrobelli ve Rabellotti, (2007, s.1) ise
ekonomik yiikselmeyi, tireticilerin daha gelismis tirlinler yapmas, tiriinleri daha verimli sekilde
yapmasit veya daha yetenek gerektiren aktiviteleri yapmaya baslamasi seklinde
tanimlamiglardir. Bir¢ok tanimlamada vurgulanan ortak nokta ise iiretici firmalarin belli
yetenekler ve kaynaklar gelistirip bunlar1 kullanarak katma degeri daha yiiksek gelismis
tirtinleri daha verimli sekilde sunabilmesidir (Milberg ve Winler, 2011). Ekonomik yiikselme
kavrami dort alt baglikta gruplandirilmistir; iiriinde yiikselme, siirecte yiikselme, fonksiyonel
yiikselme ve zincirde ylikselme.

Uriinde yiikselme tedarikgi firmalarin zaman igerisinde daha gelismis ve katma degeri yiiksek
{iriin bandina yiikselmesi olarak tanmimlanir (Lee ve Gereffi, 2015). Uriinde yiikselmeyi
gerceklestirmek ve daha sofistike iirlinler ortaya koymak i¢in isletmelerin daha yetenekli insan
kaynag1 ve teknoloji kaynaklarina ulagmasi gerekmektedir

Stirecte yiikselme ise lretim siireclerini tekrar organize ederek daha etkili ve verimli hale
getirme olarak tanimlanir. Bu siireg daha gelismis teknolojinin kullanilmasi, teknolojinin
verimsiz insan giiclinlin yerini almasi (otomasyon) ile girdileri daha verimli sekilde ciktilara
¢evrilmesidir (Barrientos vd., 2011; Schmitz, 2004).

Fonksiyonel yiikselme bir isletmenin kiiresel deger zinciri i¢indeki katma degeri daha yiiksek
aktiviteleri yapmaya baslamasiyla birlikte ortaya cikar. Ornegin daha 6nce sadece montaj
seklinde iiretim siirecine dahil olan tedarik¢i firmanin zaman igerisinde o {riiniin {iretimiyle
ilgili tiim aktiviteleri yapabilir hale gelmesi fonksiyonel yiikselmedir (Barrientos vd., 2011). Bu
stirec i¢in tedarikei firmalarin yetenekli insan giiclinii arttirmasi ve belli kaynaklara ulagsmasi ve
yeteneklerini gelistirmesi gerekmektedir.

Zincirde yiikselme de daha karli ve katma degeri yiiksek zincirlere gegme olarak tanimlanabilir
(Humphrey ve Schmitz, 2002). Diger bir ifadeyle, teknolojik olarak daha gelismis yeni sektor
ve {irlin pazarlarina gegis olarak tanimlanabilir (Barrientos vd., 2011). Sektorler arasi yilikselme
olarak da tanimlanan bu ylikselmede tedarik¢i firma bir deger zinciri igerisinde elde ettigi bilgi
ve becerileri yeni fakat baglantili bir sektérdeki deger zincirine tasimaktadir (Schmitz, 2004).

Kiiresel deger zincirine katilim ekonomik yilikselmenin bagarilmasini farkli sekillerde
saglayabilir. Oncelikle, tedarik¢i firmalar ekonomik yiikselme igin gerekli olan bilgi, beceri,
teknoloji ve diger kaynaklara lider firmalarla deger zinciri igerisinde olusan etkilesimi ve bunun
sonucunda ortaya c¢ikan dgrenme vasitastyla ulasabilir. Ozellikle, tedarikci firma ile lider firma
arasindaki etkilesimin yiliksek oldugu yonetisim yapilarinda (6rnegin iliskisel yoOnetigim)
ekonomik yiikselme daha basarili sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bununla birlikte lider firmalarin
tirtinlerin kalitesi ve verimlilik ile ilgili koymus oldugu standartlara uyma ¢abas1 da ekonomik
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yiikselmeyi (6zellikle iiriinde ve siirecte yiikselme) basarmay1 saglayabilir. I¢inde bulundugu
bolgedeki sanayi politikas1 ve rekabet ile ilgili kurallar da ekonomik yiikselmeye engel ve
destek olabilir (Gereffi ve Lee, 2016). Bu ¢ercevede, sosyal yiikselme ile ilgili olarak asagidaki
Onermenin kurulmasi uygundur:

Oneri 1: Kiiresel deger zincirine katilan tedarikci firmalar ekonomik yiikselmeyi, lider
firmalarin {iriin kalitesi ve verimlilik beklentilerine cevap vererek, zincir igerisinde yeni
teknoloji ve bilgi gibi kaynaklara ulasarak yeteneklerini gelistirerek ve igeresinde bulundugu
bolgedeki sektorii diizenleyen kurallarin sagladigi avantajlari kullanarak basarabilir.

3.1.2. Sosyal Yiikselme

Her ne kadar yiikselme literatiirii agirlikli olarak ekonomik yiikselme kavramina odaklanmis
olsa da son donemlerde sosyal yiikselme kavrami da ¢alismalarin odagina girmeye baslamistir.
Sosyal yiikselme kavrami, “yalnizca is yaratma siirecini degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin
becerilerini, c¢alisan haklarini, ¢alisma sartlarin1 ve kosullarinmi iyilestirmek ve bu sekilde
calisanlarin istihdam kalitesini iyilestirmek™ olarak tanimlanabilir (Reinecke ve Posthuma,
2019, s.680). Fakat, sosyal ylikselme sadece ¢alisanin iyi bir ise ulagmasinin saglanmasi degil
bunun yaninda, ¢alisma kosullarinin ve haklarinin iyilestirilmesi ve bu sekilde ¢alisanin ve
calisana bagli olan kisilerin (aile) de refahini arttirmaktadir (Gereffi ve Lee, 2016). Sosyal
yiikselme kavrami kurumsal sosyal sorumluluk kavramiyla iliskilidir. Ozellikle son yillarda
kiiresel deger zinciri igindeki lider firmalarin artan sekilde kurumsal sosyal sorumluga 6nem
vermesi ile bu firmalarin deger zinciri i¢indeki giiclerini kullanarak ¢alisma standartlarini
yiikseltmesinin tiiketiciler tarafindan talep edilmesi sonucunda sosyal yiikselme daha da 6nem
kazanmistir (Gereffi ve Lee, 2016). Fakat her ne kadar kurumsal sosyal sorumluluk
standartlarina bagl kalma motivasyonu bazi iyilesmeleri beraberinde getirse de hala deger
zinciri igerisinde sosyal yiikselmenin istenilen 6lclide bagarilamadigini gosteren bir¢ok 6rnek
mevcuttur. Banglades’te 2013 yilinda meydana gelen ve binden fazla kisinin hayatin1 kaybettigi
Rana Plaza olayi, ekonomik yiikselmeye paralel olarak sosyal yiikselmenin basarili olarak
gerceklestirilemediginin agik 6rneklerinden birisi olmustur (Barua ve Ansary, 2017).

Bugiin bir¢ok gelismekte olan iilkeden isletmeler bolgesel ve kiiresel deger zincirlerinin parcasi
olmakta ve daha emek-yogun faaliyetleri yliklenmektedir (Barrientos vd., 2011). Kiiresel deger
zincirine dahil olma gelismekte olan {ilkeler igin 6zellikle emek-yogun sektorlerde yeni is
imkanlar1 yaratma noktasinda faydali olmustur. Fakat, yaratilan istihdam, gerek lider firmalarin
maliyet azaltma baskisi gerekse gelismekte olan {iilkelerdeki tedarik¢i firmalarin ekonomik
yiikselmeyi Oncelemesi sebebiyle, ¢ogu zaman istenilen sosyal yiikselmeyi beraberinde
getirememistir.

Sosyal yiikselmeyi 6l¢mek i¢in maag seviyesi, sosyal koruma, ¢alisma saatleri, istihdam cesitli
(gecici veya daimi), sendikalagma 6zgiirliigli, kadin ¢alisan ve yonetici orani, toplu pazarlik
hakki, ¢alisma ortaminin giivenligi gibi gostergeler kullanilmaktadir (Barrientos vd., 2011).
Buradan da anlasilacagi iizere, sosyal ylikselme kavrami yasam standardi ve istthdam kosullari
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konusunda kazanimlarin gerceklesip gerceklesmedigine odaklanmaktadir. Literatiirde sosyal
yiikselme ile ekonomik ylikselme birbirinden farkli kavramlar olarak ¢aligilmistir. Var olan ¢ok
az sayidaki makale ekonomik ve sosyal ylikselme arasindaki iliskiyi anlamaya ¢alismistir. Her
ne kadar bazi ¢calismalarda ekonomik ytikselmen ile sosyal yiikseleme arasinda pozitif bir iligki
ortaya konulsa da literatiirde olusan temel anlayis ekonomik yiikselmenin otomatik olarak
sosyal ylikselmeyi beraberinde getirme varsayiminin dogru olmadigidir. Genel olarak bu alanda
anlamli bir kaniya varmak i¢in daha fazla calismaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu noktada,
ekonomik yiikselme ve sosyal ylikselme arasindaki etkilesimi anlamak 6nemli olmaktadir.

Kiiresel deger zincirine katilim sosyal ylikselmenin basarilmasini farkli sekillerde saglayabilir.
Lider firma ile tedarik¢i firma arasindaki yonetisim yapist sayesinde etkili bir mekanizma
kurulabilir ve tedarikgi firmaya ¢alisma sartlarini diizeltme ve sosyal ylikselmeyi basarma igin
ihtiyag duydugunu destek, kaynak, bilgi ve egitimler saglanabilir (Gereffi ve Lee, 2016).
Bununla birlikte, tedarik¢i firmalar, lider firmanin ¢alisma sartlar1 konusundaki standartlarini
yakalamak i¢in ¢alisanlarinin refahini arttiracak adimlar atabilirler (Puppim de Oliveria, 2008).
Ozellikle, lider firma kurumsal sosyal sorumluluk g¢ergevesinde hareket ediyorsa tedarikci
firmalardan da c¢alisanlarina karsi sorumluluklar1 yerine getirmelerini ve bdylece calisma
sartlarint iyilestirmelerini isteyebilir. Bunun yaninda, i¢inde bulundugu iilkedeki kamu
kurumlariin getirdigi kural ve yasalar (is kanunu gibi) ile is¢i sendikalar1 gibi sivil toplum
kuruluglarinin c¢alismalar1 da sosyal yiikselmeyi destekleyen faktorler olarak goriilebilir
(Polaski, 2006). Bu gercevede, sosyal yiikselme ile ilgili olarak asagidaki 6nermenin kurulmasi
uygundur:

Oneri 2: Kiiresel deger zincirine katilan tedarikci firmalar sosyal yiikselmeyi, lider firmalarin
sosyal yiikselme yoniindeki davranis ilkelerine uyum saglayarak, lider firmanin kaynak ve bilgi
destegi alarak, yasalara uygun hareket etme ve sivil toplum kuruluslarinin taleplerine cevap
verme motivasyonlar1 gibi faktorler vasitasiyla basarabilir.

3.2. Ekonomik Yiikselme Soysal Yiikselmeyi de Beraberinde Getirir mi?

Literatiirde, ekonomik yiikselmenin sosyal ylikselmeyi de beraberinde getirece§ine dair acgik
bir kanit bulunmamaktadir (Locke vd., 2007). Hatta bazi sivil toplum kuruluslari tarafindan
yapilan arastirmalarda kiiresel deger zincirine katilmanin sosyal ylikselmede olumsuz etkisi
olabildigi ortaya konmustur (Barientos vd., 2011; Raworth, 2004). Literatiirdeki bu durum
ekonomik yiikselmeyle sosyal yiikselme arasindaki iliskiyi anlamaya ve hangi durumlarda
ekonomik yiikselmenin sosyal yilikselmeyi de beraberinde getirecegi noktasinda daha fazla
bilgiye ihtiyag duyuldugunu goéstermektedir. Ekonomik yiikselme ve sosyal yiikselmenin
beraber gerceklestirilmesinin 6niindeki dnemli bir engel bu iki yilikselmenin birbiriyle ¢akisan
ihtiyaglar1 olmasidir. Ornegin ekonomik yiikselme icin daha kaliteli mallar1 daha diisiik
maliyetle liretme hedefi var iken, ayn1 zamanda sosyal yiikselmeyi hedeflemek (6rnegin
calisanlarin maaslarin1 iyilestirmek) maliyetleri arttiracak ve diisiik maliyet hedefinin
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tutturulmasi zorlagacaktir. Bu durum tedarik¢i firmalar i¢in iistesinden gelinmesi gereken bir
paradoksu ortaya ¢ikarmaktadir.

Kiiresel deger zinciri i¢indeki pozisyonlarini korumak ve hatta gelistirmek icin tedarikc¢i
firmalar alict firmalarin talep ettigi standartlardaki iriinleri tiretmek i¢in kaliteyi yiikseltip ve
ayn1 zamanda rekabet¢i olabilmek i¢in maliyet ve {licretleri diisiik tutmak isteyeceklerdir
(Barientos vd., 2011). Fakat c¢alisanlarin maas ve ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi isletme
icin ekstra maliyet olusturacaktir. Bu durumda, fiyat rekabet¢iliginden vazgegmek istemeyen
tedarikci firmalar maliyetleri diisiirme ¢abasi i¢ine girecek ve bundan dolay1 ¢alisanlar, ¢alisma
kosullar1 ve sosyal yiikselme iizerinde negatif bir bask1 olusturacaktir. Ozellikle alic1 firmalarm
maliyet baskisini tedarik¢i firmalara aktarmasi bu firmalarin sosyal yiikselme konusunda
gelisimini kisitlayacaktir. Diger bir ifadeyle, maliyet baskisinin ¢ok yiiksek olmadig1 ve alici
firmalarin tedarikgi firmalar iizerinde maliyet baskisini gorece az tuttugu deger zincirlerinde
sosyal yiikselmenin gerceklesmesi daha kolaydir. Bu sekilde tedarik¢i firma ekonomik
yiikselme ile elde edecegi finansal kaynak ve imkanlar1 ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesi ve
calisanlarin refahinin arttirilmasi i¢in kullanabilecektir. Fakat, maliyet baskisinin ¢ok fazla
olmamasi tek basina yeterli bir faktor degildir. Her ne kadar ekonomik yiikselmeyi saglayan
tedarikgi firmalarin sosyal yiikselme i¢in yeterli maddi kaynaklari olsa dahi bazi durumlarda
tedarik¢i firmalar sosyal yilikselme noktasinda atilmasi gereken adimlar ve takip edilmesi
gereken prosediir ve davranis ilkeleri hakkinda yeterli bilgi ve beceriye sahip olmayabilir. Bu
durumda lider firmalar ¢aligma standartlar1 ve sosyal gelismeyle ilgili olarak davranis ilkelerini,
Iyi uygulamalart ve gerekli prosediirleri tedarik¢i firmalarla paylasabilir ve bunlarin
uygulanmasinda egitim, kaynak destegi saglayabilir. Lider firmanin aktif olarak tedarikei
firmaya 6rnek ve destek oldugu bu durumda ekonomik yiikselmenin sosyal yiikselmeyi de
olumlu etkileyecegi sOylenebilir.

Ayrica, deger zinciri icerisindeki yonetisim yapist da onemli faktorlerden birisi olarak
goriilmektedir. Ozellikle, lider firma ile tedarikgi firma arasinda giiven ve karislikli bagimliliga
dayali iliskilerin kuruldugu ve kolektif verimliligin ve basarinin hedeflendigi bir yonetisim
sistemi ekonomik yiikselmeyle birlikte sosyal yilikselmenin de basarilabilmesi i¢in gerekli
goriilmektedir. Gereffi ve Lee (2016) tarafindan sunulan sinerjistik yonetisimin ekonomik ve
sosyal yiikselmenin birlikte basarilabilmesi i¢in en etkili yoOnetisim yapist oldugu
vurgulanmistir. Bu yapida deger zinciri igerisindeki igletmeler ile kamu ve sivil toplum aktdrleri
birlikte hareket ederek ortak amaglar1 gerceklestirmek i¢in ¢alisirlar. Bu sekilde hem ekonomik
hem de sosyal yiikselmenin bagarilmasi deger zincirinin ortak amaci haline gelmektedir. Bu
cercevede, ekonomik yilikselme ve sosyal yiikselme iliskisi ile ilgili olarak asagidaki 6nermenin
kurulmasi uygundur:

Oneri 3: Tedarikgi firma iizerinde maliyet baskismnin yiiksek olmadigi, lider firmanin ¢aligma
sartlarin1 gelistirmeye yonelik kaynak ve bilgi paylasiminda bulundugu ve etkilesimin yiiksek
oldugu yonetisim yapisinin olusturuldugu durumlarda ekonomik yiikselme sosyal yiikselmeyi
beraberinde getirmektedir.
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3.3. Kurumlarin Ekonomik ve Sosyal Yiikselme Uzerindeki Diizenleyici Etkisi

Kurumlar kavraminin literatiirde farkli tanimlamalari bulunmaktadir. Kurumlar konusunda
onemli ¢aligmalart olan North (1990, s.3) ‘oyunun kurallari” metaforunu kullanarak kurumlari
“insan tarafindan tasarlanmig ve insanlarin etkilesimini yapilandiran kisitlamalar” olarak
tanimlamistir.  Yine benzer bir sekilde Scott (1995, s.33) kurumlar1 “toplumsal davranisa
istikrar ve anlam saglayan diizenleyici, normatif ve bilissel yapilar ve faaliyetler” olarak
tanimlamaktadir. Kurumlar toplum i¢indeki davranislar1 ve etkilesimi diizenledikleri i¢in gerek
insanlar gerekse organizasyonlar i¢in 6nemlidir (Peng vd., 2008). Kurumlar kavrami1 yazili ve
yazili olmayan kurallar alt baghig1 altinda incelenmistir. Yazili kurallar kanun, yonetmelik gibi
yazili kurallar1 tanimlarken, yazili olmayan kurallar daha ¢ok kiiltiir, degerler ve normlar gibi
yazili olmayip davranislar1 etkileyen kurallar olarak agiklanmistir (Peng vd., 2008). Yazil
kurallarin uygulanmasi daha ¢ok devletlerin yaptirim giicii ¢cergevesinde gergeklesirken, yazili
olmayan kurallar daha ¢ok toplumsal yaptirimlar ile uygulanmaktadir (Peng vd., 2008;
Redding, 2005).

Kurumlar insanlar i¢in oldugu kadar organizasyonlar i¢in de hayati 6neme sahiptir. Ciinki
kurumlar ig yapma belirsizligini ve dolayisiyla isletmeler i¢in islem maliyetini diisiiriirler (Peng
vd., 2008; Hansen vd., 2018). Daha az belirsizligin oldugu ortamda isletmeler daha kolay
strateji yapabilir ve daha az islem maliyetiyle kars1 karsiya kalirlar. Bununla birlikte, kurumlar
isletmelerin neleri yapip neleri yapamayacagini ve hangi sinirlar icerisinde faaliyetlerini
siirdiirmesi gerektigini de belirler (Ring vd., 2005). Ornegin, calisanlarini is kanununda
belirlenmis haftalik calisma saati iizerinde ¢alistiran bir isletme i¢inde bulundugu bélgedeki
resmi otoritenin (devlet) yaptirnmina maruz kalabilir. Bunun 6niline ge¢mek i¢in calisma
saatlerini bu sinirlar ¢ercevesinde diizenlemesi gerekmektedir.

Kurumlar, yazili ve yazili olmayan kurallar biitlinii olarak, {ilkeden iilkeye farklilik gosterebilir.
Ulkelerin gerek yazili kurallar1 gerekse kiiltiirleri farklilasabilecegi igin 6zellikle iilkeler arasi
1 yapan isgletmelerin kurumlara ve kurumsal farkliliklarin ortaya cikarabilecegi firsat ve
tehditlere daha fazla odaklanmasi gerekir. Literatiirde 6zellikle gelismis ve gelismekte olan
iilkeler arasindaki yazili kurallar arasindaki farkliliklara odaklanilmistir. Gelismis tilkelerde
daha koklii ve etkili uygulanan yazili kurallarin oldugu, buna karsin gelismekte olan tilkelerdeki
kurumsal ¢ergevede ve uygulanmasinda bosluklar oldugu vurgulanmistir (Khanna ve Palepu,
2010). Kiiresel deger zincirlerindeki faaliyetlerin hem gelismis hem de gelismekte olan tilkelere
yayildig1 diisiiniildiigiinde kurumlar deger zincirlilerini etkileyen onemli bir faktér olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Tedarik¢i firmalarin daha ¢ok gelismekte olan iilkelerden zincirlere
katildig1 gercegi goz Oniine alindiginda bu ilkelerdeki gorece daha zayif olan kurumsal
cercevenin gerek ekonomik gerekse sosyal ylikselmenin basarilmasi noktasinda énemli etkileri
oldugu soylenebilir.

Oncelikle, bir bolgede kamu otoritesi ile olusturulan yazili kurallar ve diizenlemeler belli
standartlar olusturup bunlar tatbik ederler. Bu kurumlar ekonomik ve sosyal ylikselmeyi
dogrudan veya dolayl olarak etkilemektedirler (Gereffi ve Lee, 2016). Ornegin ulusal is
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kanunlar; kiiresel deger zincirdeki ¢alisanlarin durumlarini, ¢alisma kosullart ve standartlarini
belirleyip isletmelerin bu standartlar ¢ergevesinde hareket etmesini ister. Calisanlarin refahi ile
calisma kosullariin belli standartlarda olmasini hedefleyen diizenlemelerin oldugu ve bunlarin
otoriteler tarafindan etkili sekilde uygulandigini tlkelerde sosyal yiikselmenin daha giiclii
olarak ortaya c¢ikmasi beklenir. Yine buna benzer sekilde, bir bolgedeki rekabet kanunlari,
sanayi politikalari, yatirnm ve tesvik diizenlemeleri eger isletmelerin yiikselmesini
destekleyecek sekilde olusturulduysa ve etkili sekilde uygulaniyorsa ekonomik yiikselmenin,
bu diizenlemelerin zayif oldugu yerlere gore, daha basarili olmasi beklenir (Gereffi ve Lee,
2016). Buna bagli olarak, kurumlarin ekonomik yiikselme ve sosyal yiikselme iliskisi ile ilgili
olarak asagidaki onermelerin kurulmasi uygundur:

Oneri 4a: Tedarik¢i firmanin i¢inde bulundugu ¢evredeki yazili ve yazili olmayan kurallarin
(rekabet kanunu ve is yapma kiiltiirii gibi) olusturdugu kurumsal gercevenin destekleyici olmasi
kiiresel deger zincirine katilma ile ekonomik yiikselme arasindaki iligkiyi daha da giiclii hale
getirir.

Oneri 4b: Tedarik¢i firmanmn i¢inde bulundugu ¢evredeki yazili ve yazili olmayan kurallarin
(is kanunu ve normlar gibi) olusturdugu kurumsal ¢ergevenin destekleyici olmasi kiiresel deger
zincirine katilma ile sosyal yiikselme arasindaki iligkiyi daha da gii¢lii hale getirir.

Kurumsal kalite (institutional quality) bir iilkedeki var olan yazili kurallarin ne 6lgiide etkili
calistigini gosteren bir 6l¢iit olarak kullanilmistir. Kurumsal kalitenin yliksek oldugu iilkelerde
is yapmanin kolaylastig1, ticari faaliyetlerin daha verimli hale geldigi ve boylece ekonomik
gelismenin gerceklestigi goriilmektedir (Nguyen vd., 2018). Kurumsal ger¢eve ayni zamanda
belirlenen standartlar1 yerine getirmede goniilliiliikten 6teye gidilip belirlenen kurallara riayet
etme zorunlulugunu da saglamaktadir. Ornegin, bir iilkede calisanlarin adil iicret, sendikal
haklar, igyeri giivenligi gibi haklarin1 koruyan kaliteli kurumsal bir yapmin olmasi, oradaki
isletmeleri bu standartlara uymaya zorlayacak ve boylece sosyal yiikselmenin ger¢eklesmesine
katk: sunacaktir (Lee vd., 2011). Onceki ¢alismalarda, kurumsal gergevenin kaliteli olarak
olusturuldugu tlkelerde isletmelerin ¢alisma standartlar1 ve ¢alisan haklarina daha fazla riayet
ettigini  gostermektedir (Lee vd., 2011). Ozellikle gelismekte olan iilkelerde ekonomik
yiikselme sosyal yiikselmeye neden olabilir. Fakat, ekonomik yiikselme ile birlikte sosyal
yiikselmenin basarilmasi i¢in bu siireci destekleyen kurumsal bir yapida olmasi gerekmektedir.
Ozellikle sosyal yiikselmeyi destekleyici kural ve normlarin var olmasi, isletmeleri sosyal
yiikselme hedefleri koymaya ve bu hedeflere ulagsma i¢in adimlar atmaya motive edecektir.
Diger bir ifadeyle, isletmeler sadece ekonomik hedeflere odaklanmak yerine, ¢alisanlarin
refahin1 da hedefleyen biitiinciil bir yiikselmeyi basarmaya c¢alisacaktir. Buna bagl olarak,
kurumlarin ekonomik yiikselme ve sosyal yiikselme arasindaki iligkiye olan diizenleyici etkisi
ile ilgili olarak asagidaki 6nermelerin kurulmasi uygundur:

Oneri 4c: Tedarikei firmanmn icinde bulundugu ¢evredeki yazili ve yazili olmayan kurallarin
olusturdugu kurumsal ¢ercevenin destekleyici olmasi1 ekonomik yiikselme ile sosyal yiikselme
arasindaki iliskiyi daha da giiclii hale getirir.
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Yukarida teorik olarak olan tartisilan ekonomik ve sosyal yiikselme ile kurumlar arasindaki
iliskiyi agiklayan alti 6nerme gercevesinde asagidaki kavramsal model Sekil-1 de ortaya
koyulmustur.

Sekil-1°de gosterilen model ekonomik ylikselme, sosyal yiikselme ve kurumlar arasindaki
teorik iligkileri ortaya koymaktadir. Oncelikle kiiresel deger zincirine katilmanin ekonomik ve
sosyal yiikselmeyi ne yonde ve nasil etkiledigi Ol ve O2 o6nermeleriyle gosterilmistir.
Ekonomik yiikselmenin sosyal yiikselmeyi hangi sartlarda olusturabilecegini O3 &nermesiyle
gosterilmistir. Son olarak kurumlarin bu iliskiler {izerindeki diizenleyici etkisi O4a, O4b ve Odc
Onermeleri ile gosterilmistir.

Sekil 1. KDz, yiikselme ve kurumlar iliskisi Gzerine kavramsal model

\ \\\~\\ Ekonomik
|‘ \ oo yukselme
\
1
1
\
03
~
Kuresel deger u L
zincirine A
katihm
Sosyal
ylkselme
4. TARTISMA ve SONUC

Kiiresel deger zincirleri glinlimiizde bireyleri, isletmeleri ve {ilkeleri etkileyen 6nemli bir olgu
haline gelmistir. Bugiin tiiketicilerin kullandig1 bir¢ok iirlin veya hizmet gecmiste oldugu gibi
bir firma tarafindan bir iilkede yapilmamakta, bunun yerine birden ¢ok iilkedeki farkl
isletmelerin olusturdugu bir deger zinciri igerisinde ortaya ¢ikarilmaktadir. Bu konfigiirasyon
lider firma ile tedarikg¢i firmalar: bir araya getirmekte ve deger zinciri aktivitelerinde birlikte
calismay1 saglamaktadir. Lider firmalar baz1 aktiviteleri is¢i ve faktor maliyetlerinin diisiik
oldugu bolgelere aktararak maliyet avantaji elde etmekte, tedarik¢i firmalar da zincir igerisinde
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zamanla kapasitelerini gelistirerek katma degeri daha yiiksek faaliyetleri yapmaya
baslamaktadirlar. Ulkeler agisinda bakildiginda ise, kiiresel deger zincirlerinin ekonomik
biiylimeye, teknolojik gelismeye istihdam yaratilmasina ve yasam standartlarinin artirilmasina
katki saglamaktadir. Uluslararasi ticaretin de dnemli bir mekanizmasi haline gelen kiiresel
deger zincirleri Ozellikle son donemlerde daha fazla arastirmacinin dikkatini ¢ekmeye
basglamistir.

Kiiresel deger zinciri kavrami farkli perspektiflerden incelenmis ve bununla bu alanda daha
fazla calisilma yapilmasi gerekliligi de vurgulanmustir (Kano vd., 2020). Onceki ¢alismalar
ozellikle yilikselme ve yonetisim kavramlarini incelemislerdir (Blazek, 2016; Gibbon, 2008;
Kanvd., 2022; Livd., 2021). Yiikselme alanindaki ¢alismalar daha dar bir bakis agisiyla birlikte
cogunlukla ekonomik yiikselmeye odaklanmis, sosyal ve cevresel yiikselme kavramlari
yeterince c¢alisiimamistir. Bu durum yiikselme konusunda daha biitiinciil bir anlayis
gelistirilmesini kisitlamaktadir. Ozellikle son donemlerde kiiresel deger zincirleri igerisinde
karsilasilan, olumsuz sosyal ve g¢evresel sonuglar olusturan olaylar (Stringer ve Michailova,
2018), ekonomik yiikselme kadar sosyal yiikselmenin de 6nemli oldugunu ortaya koymustur.

Bu noktadan hareketle, bu ¢alisma da ytlikseleme konusunda daha biitiinciil bir yaklagimi takip
etmis ve kiiresel deger zincirine katilimin hem ekonomik hemde sosyal yiikselmeye olan
etkisini gosteren kavramsal bir model olusturmustur. Bu model ayrica ekonomik ve sosyal
yiikselme arasindaki etkilesimi de anlamak i¢in, ekonomik yiikselmenin sosyal yiikselmeyi
nasil etkiledigini agiklamayr amaglamistir. Bu siirecleri etkileyen en Onemli cevresel
faktorlerden birisi olan kurumlarin da bu siirecleri nasil etkileyebilecegini teorik olarak
tartismis ve modele diizenleyici faktor olarak eklenmistir. Kurumlarin diizenleyici etkisinin
teorik olarak tartisildigi bu calisma, kiiresel deger zincirlerinin iginde bulunduklari ¢evresel
kosullarin (yani bu ¢alismada kurumlarin) ekonomik ve sosyal yilikselmenin basarilmasi i¢in
nasil bir katalizOr gorevi gorebilecegini ortaya koymustur. Daha oOnceki ¢alismalarin
yiikselmeyi agiklamada daha cok kiiresel deger zincirlerinin kendi i¢ yapist ve yonetisim
dinamiklerine odaklandigi bir noktada, bu c¢alisma kurumlarin roliinli inceleyerek literatiire
anlaml bir katki yapmay1 amaglamaktadir.

Her ne kadar teorik bir calisma olsa da bu ¢alismanin ortaya koydugu kavramsal cerceve
yoneticiler ve kural koyucular igin de dnemli 6grenmeler sunmaktadir. Ozellikle, kiiresel deger
zinciri igerisinde bulunan tedarik¢i firmalarin ekonomik ve sosyal yiikselmeyi nasil
basarabilecegi bu ¢alismada goriilebilir. Bununla birlikte ¢evresel faktorlerin ekonomik ve
sosyal yiikselmeye olan etkisi anlasilabilir. Bu ¢ergevede Ozellikle kural koyucular kiiresel
deger zinciri igerisinde bulunan isletmelerin basarili olmast ve bu sayede ekonomik deger
yaratilmas1 ve sosyal gelisime katkida bulunmasmin saglanmasi i¢cin daha destekleyici bir
kurumsal ¢ergeve olusturmanin 6nemini anlayacaklardir.

Bundan sonraki caligmalar i¢in verilebilecek tavsiyelerden bir tanesi yukarida kavramsal
cercevesi ortaya cikarilmis modelin ampirik bir calisma cergevesinde verilerle test edilmesi
olacaktir. Bu ¢aligmalar, burada verilmis olan iliskilerden hangilerinin daha giiclii oldugunu ve
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buna ek olarak eklenebilecek yeni iligkilerin olup olamayacagini ortaya koyabilirler. Bu
calismalar oncelikle nitel ¢alismalarla baslayip kesif niteliginde bulgular ortaya koyulabilir.
Daha sonra nicel arastirmalar ile bu iliskiler test edebilirler. Bununla birlikte, karsilastirmalart
bir yaklasimla hem gelismekte olan hem de gelismis iilkelerden elde edilecek 6rneklemler ile
farklilasan ekonomik/sosyal yilikselme egilimleri ortaya konabilir.
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Katki Orani Beyani: Yazar calismayi tek basina gerceklestirmistir.
Destek ve Tesekklr Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamistir.
Catisma Beyani: Yazar herhangi bir ¢ikar catismasi olmadigini deklare etmektedir.

Bu calismada “YUksekogretim Kurumlari Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi” kapsaminda
uyulmasi belirtilen kurallara uyulmustur.

Bu makale benzerlik tespit yazilimlariyla taranmistir.
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