DERGISI

JOURNAL OF HUMAN

AND WORK

E-ISSN 2148-967X




Is ve Insan Dergisi

The Journal of Human and Work

Cilt | Volume: 11

Say1 | Issue: 1

Nisan | April 2024

e-ISSN 2148-967X

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



Dergi Yonetimi | Journal Management

Prof. Dr
Prof. Dr
Prof. Dr
Prof. Dr
Prof. Dr
Prof. Dr
Prof. Dr
Prof. Dr
Prof. Dr
Prof. Dr
Prof. Dr
Prof. Dr
Prof. Dr

Is ve Insan Dergisi
The Journal of Human and Work

Kurucu ve Sahibi | Founder and Owner
Prof. Dr. Faruk Sahin

Editor | Editor )
Prof. Dr. Faruk Sahin, Mugla Sitki Ko¢gman Universitesi

Yayin Kurulu | Editorial Board
Prof. Dr. Harun Ugak, Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi
Prof. Dr. Mehmet Kabak, Gazi Universitesi
Dog. Dr. Murat Giiler, Nigde Omer Halisdemir Universitesi

Editor Kurulu | Editorial Board

. Abdiilkadir Varoglu, Baskent Universitesi Prof. Dr. Ibrahim Sani Mert, Antalya Bilim Universitesi

. Ahmet Cevat Acar, Istanbul Universitesi Prof. Dr. Mahmut Paksoy, Istanbul Kiiltiir Universitesi

. Akif Tabak, Izmir Kdtip Celebi Universitesi Prof. Dr. Onur Kdksal, Nigde Omer Halisdemir Universitesi
. A. Asuman Akdogan, Erciyes Universitesi Prof. Dr. Selen Dogan, Nigde Omer Halisdemir Universitesi

. A. Ender Altunoglu, Mugla Sitki Ko¢gman Universitesi ~ Prof. Dr. Unsal Sigr1, Ostim Teknik Universitesi

. Aykut Goksel, Ankara Haci Bayram Veli Universitesi  Dog. Dr. Bora Yildiz, Istanbul Universitesi

. Aysun Kanbur, Kastamonu Universitesi Dog. Dr. Derya Atlay Isik, Mugla Sitki Kogman Universitesi

. Fatih Cetin, Baskent Universitesi Dog. Dr. Engin Kanbur, Kastamonu Universitesi

. Fatma Kiiskii Akdogan, Istanbul Teknik Universitesi Dog. Dr. Idil Isik, Istanbul Bilgi Universitesi

. Harun Sesen, Lefke Avrupa Universitesi Dog. Dr. Murat Giiler, Nigde Omer Halisdemir Universitesi

. H. Canan Siimer, Ozyegin Universitesi Dog¢. Dr. Hande Karadag, Yasar Universitesi

. H. Nejat Basim, Bagskent Universitesi Dr. Ogr. Uyesi Onur Akbulut, Mugla Sitki Kogman Universitesi
. Hakk1 Aktas, Istanbul Universitesi Dr. Ogr. Uyesi Senay Karakus Uysal, Aksaray Universitesi

Editor Yardimecisi | Editorial Assistant )
Ars. Gor. Dr. Fatma Giil Karagelebi, Nigde Omer Halisdemir Universitesi

Yonetim Yeri ve Adresi | Executive Office
Nigde Omer Halisdemir Universitesi Merkez Yerleskesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Bor Yolu Uzeri
51240 Merkez, Nigde, Tiirkiye
Tel: +903882254260

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



Dergi Hakkinda | About the Journal

Is ve Insan Dergisi hakemli ve akademik bir dergidir,
Nisan ve Ekim aymda olmak iizere yilda iki kez
online yayimlanir. Dergi, i ve insanin s6z konusu
oldugu orgiitsel davranisin her alaninda gorgiil veya
kuramsal caligmalar1 yayinlamay1 amacglamaktadir.
Dergi orgiitsel davranis alaninda yer alan ve birey,
grup ve Orgiit diizeyinde her konuyla ilgili
caligmalara yer vermektedir.

Dergi, orgiitsel davranig alaninda Tiirkge ve/veya

Ingilizce dilinde yazilmis  ¢alismalara  yer
vermektedir.
Dergiye gonderilen her makale, oOnce, editor

tarafindan 6n incelemeye tabi tutulmakta, dergide
yayimlanmasi agisindan uygun goriildiigiinde, cift
kor-hakemlik degerlendirme iglemi i¢in bagimsiz iki
hakeme gonderilmektedir. I3 ve Insan Dergisi,
makalelerin kor hakem degerlendirilmesi siirecini
benimsemektedir. Bu siiregte makale yazar/larinin ve
hakemlerin isimleri birbirlerinden gizlenir. Hakem
degerlendirmeleri sonucuna gore makalelerin dergide
yayimi konusunda kabul, diizeltme veya ret kararina
varilir.

Editor, alnan gonderimlerin 6zgiinliigi kontrol
etmek icin c¢esitli “intihal kontrol” yazilimlar1 veya
programlar1 (iThenticate gibi) kullanabilir. Dergi,
intihal konusunda "sifir tolerans politikasma"
sahiptir.

Is ve Insan Dergisi, tiim igerigiyle kullanicilarin ve
onlarin  kurumlarmin  kullanimina  tamamen
karsiliksiz olarak hizmet veren agik erisimli bir
dergidir.

Derginin listelendigi / tarandig1 endeksler
ULAKBIM TR Dizin Sosyal ve Beseri Bilimler
DOAI Directory of Open Access Journals

EZB Electronic Journals Library

ERIH PLUS The European Reference Index for
the Humanities and the Social Sciences
CrossRef

The Social Science Research Network (SSRN)

Dergi hakkinda daha ayrmtili bilgi igin liitfen
derginin web adresini ziyaret ediniz.

Tletisim Bilgileri
Contact Information

Tel 1190252 211 5674

Web

. https://dergipark.

The Journal of Human and Work is an academic and
peer-reviewed journal, published online twice a
year, in April and October. The journal aims to
publish empirical or theoretical studies in all areas
of organizational behavior. The journal focuses on
topics associated with organizational behavior

within and across individual, group and
organizational levels of analysis.
The journal accepts manuscripts related to

organizational behaviour prepared either in Turkish
or English.

All manuscripts submitted to the journal are, first,
evaluated by the Editor. Those that meet the
minimum criteria are passed on to at least two
experts for review. Referees are matched to the
paper according to their expertise. This journal
employs double blind reviewing, where both the
referee and author remain anoymous throughout the
process. A final decision to accept or reject the
manuscript will be sent to the author along with any
recommendations made by the referees.

The editor may check the plagiarism issue with
plagiarism prevention tool (i.e., ithenticate) to make
sure that the manuzcripts are original. The journal
have a policy of “Zero Tolerance on the Plagiarism”.
The Journal of Human and Work is an open access
Jjournal which means that all contentis freely
available without charge to the user or his/her
institution.

The journal is listed / abstracted in

o TR Index Social Sciences and Humanities
DOAJ Directory of Open Access Journals

EZB Electronic Journals Library

ERIH PLUS The European Reference Index for
the Humanities and the Social Sciences
CrossRef

The Social Science Research Network (SSRN)

Please visit the journal web page in order to find
Sfurther information about the journal.

Nigde Omer Halisdemir Universitesi Merkez Yerleskesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Bor Yolu Uzeri 51240 Merkez, Nigde, Tiirkiye

E-posta : faruksahin@mu.edu.tr (Editor | Editor)
fkaracelebi@ohu.edu.tr (Editér Yardimest | Editorial Assistant)

org.tr/tr/pub/iid



Icindekiler | Table of Contents

Bashk | Title
Yazar/lar | Author/s

Validation Evidence for the Oviedo Grit Scale (EGO) in a Non-Western

(Oviedo Azim Olgegi’nin (EGO) Batili Olmayan Bir Baglamda Gegerlilik
Kanitr)

Neslihan Turnalar-Cetinkaya

Lider Uye Etkilesiminin Is Tatminine Etkisinde Psikolojik Sermaye ve Kontrol
Odaginin ROI ..o e

(The Role of Psychological Capital and Locus of Control in the Effect of Leader
Member Exchange on Job Satisfaction)

Burak Kirca & H. Nejat Basim

Kamu Sektoriinde Gorev Yapan Kadin Caliganlarin Cam Tavan Sendromu
Algilari ile Isten Ayrilma Niyetleri Arasmdaki [ligki...................ooeevveen.

(The Relationship Between Glass Ceiling Syndrome Perceptions and Turnover
Intentions of Female Employees Working in the Public Sector)

Ahmet Can & Murat Sakal

Beyaz Yakalilarda Duygusal Zeka ve Narsisizm liskisi...

(The Relationship Between Emotional Intelligence and Narcissism in White
Collar Workers)

Sevim Ozkan & Hatice Coban Kumbali & Ayse irmis

Hemsirelerin Algiladig1 Orgiitsel Destegin ve Temel Benlik Degerlendirmesinin
Ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisinde Is Becerikliliginin Aracilik Rolii...............

(The Mediating Role of Job Crafting in the Effect of Perceived Organizational
Support and Core Self-Evaluation on the Work Engagement of Nurses)

Cahit Caglin & Seyda Nur Seckin

Girisimci Olma Kararinin Arkasindaki Faktorler Arasi Etkilesimin DEMATEL
Yontemi ile ANalizi........o.oieiniiiii i

(The DEMATEL Analysis of The Interaction Between the Factors Behind the
Decision to Become an Entrepreneur)

Zuhal Senyuva

Yoneticinin Algilanan Aydinlik Kisilik Ozelliklerinin Yéoneticiye Duyulan
Giiven Diizeyine Etkisinde Birey-Orgiit Uyumunun Aracilik Rolii ..................

(The Mediating Role of Individual-Organization Fit in the Effect of Perceived
Light Personality Traits of the Manager on the Level of Trust in the Manager)

Murat Korkmaz & Mustafa Altintas

Sayfa | Pages

1-10

11-26

27-41

43-59

61-76

77-91

93-107



Is ve Insan Dergisi | The Journal of Human and Work

Y1l | Year: Nisan | April 2024
Cilt-Say1 | Volume-Issue: 11(1)

ss | pp: 1-10

doi: 10.18394/iid.1389105

e-ISSN 2148-967X

http://dergipark.org.tr/iid/

Research Article

Validation Evidence for the Oviedo Grit Scale (EGO) in a Non-Western

Context

Oviedo Azim Olgegi’nin (EGO) Batili Olmayan Bir Baglamda Gegerlilik Kaniti

Neslihan Turnalar-Cetinkaya®

ARTICLE INFO

ABSTRACT

Keywords:

Grit, EGO Scale,

Non-cognitive

Characteristic,
Validation.

Article history:

Received 10 November 2023

Received in Revised Form
20 February 2024
Accepted

27 March 2024

MAKALE BILGISI

Anahtar Kelimeler:
Azim,

EGO Azim Olg:egi,
Biligsel Olmayan
Karakteristik Ozellikler,
Uyarlama,

Giivenirlik,

Gegerlik.

Tarihler:

Gelis 10 Kasim 2023
Diizeltme Gelis

20 Subat 2024
Kabul

27 Mart 2024

Grit is a positive non-cognitive characteristic related to perseverance and passion for long-term
goals. It positively impacts various aspects of life, but limited tools are available for measuring
it, particularly in Turkish. Thus, this research aimed to establish the psychometric values for the
Turkish version of the Oviedo Grit (EGO) scale by Postigo et al. (2021). The sample consisted
of 500 Turkish university students. The analyses for single items, structural validation,
measurement invariance, and the scale’s relationship with personality traits (i.e., big five
personality dimensions) and external variables (i.e., grade point average) supported the claim
that the EGO scale, originally developed in Spanish by Postigo et al. (2021), is a reliable,
unidimensional tool to measure grit Turkish language. Some limitations and potential paths for
future research were also discussed.

(0Y4

Azim, uzun vadeli hedeflere yonelik sebat ve tutku ile ilgili bilissel olmayan olumlu bir kisilik
ozelligidir. Yasanun ¢esitli yonleri iizerinde olumlu etkiye sahiptir, ancak dzellikle Tiirkgede
azimi o6lgmek i¢in simirly ara¢ mevcuttur. Bu nedenle, bu aragtirma Postigo ve digerleri (2021)
tarafindan  gelistirilen Oviedo Grit (EGO) dlgeginin Tiirk¢e versiyonunun psikometrik
degerlerini  belirlemeyi amaglamistir.  Orneklem 458 Tiirk iiniversite égrencisinden
olusmaktadir. Madde, yapisal gegerlilik, olgme degismezligi ve dlgegin kisilik ozellikleri (Orn.
bes biiyiik kisilik boyutu) ve dis degiskenlerle (orn. not ortalamas) iliskisi i¢in yapilan analizler,
Postigo ve arkadaslart (2021) tarafindan Ispanyolca olarak gelistirilen Oviedo Azim Olgegi’nin
Tiirk¢e cevirisinin azim kisilik ozelligini olgmek icin giivenilir, tek boyutlu bir ara¢ oldugu
iddiasini desteklemistir. Simrliliklar ve gelecekteki arastirmalar icin potansiyel yollar da
tartisilnmistur.

2Ph.D., Department of Psychology, MEF University, Istanbul, turnalarn@mef-edu.tr, ORCID: 0000-0003-3930-6894
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1. INTRODUCTION

In the late 19th century, Galton argued that ability
alone does not guarantee success (Duckworth,
Peterson, Matthews, & Kelly, 2007). Accordingly,
scholars have debated that non-cognitive
characteristics could also play a role in achieving
success, even with equal intelligence. These
discussions have sparked curiosity in investigating
different personal attributes. Although some may be
situation-specific, according to Duckworth and
colleagues (2007), grit is one characteristic that
successful individuals commonly possess across all
domains.

Duckworth et al. (2007) defined the construct of grit
as “perseverance and passion for long-term goals”
(p.1087). They introduced it as a trait-like, non-
cognitive quality predicting achievement over and
beyond talent. They advocated that grit is related to
but distinct from conscientiousness (one of the
dimensions of the Big Five [Costa & McCrae,
1985]) and the need for achievement (McClelland,
1961). People with high levels of grit can pursue
their motivation and commitment toward goals,
though they might require longer to accomplish,
even when faced with difficult circumstances.

Grit has gained attention as a non-cognitive quality,
particularly in achievement and performance
(Cred¢, Tynan, & Harms, 2017). Moreover, since it
has been recognized as a positive characteristic, it
sparked an interest in positive psychology
(Duckworth & Quinn, 2009); scholars investigated
it as related to happiness, life satisfaction, and
positive hardiness (e.g., Lovering et al., 2015; Mia
& Daiva, 2016).

While grit is a valuable non-cognitive characteristic
that positively impacts various areas of life (Postigo
et al, 2021), limited tools are available for
measuring it, particularly in Turkish. The only
available grit tool has been the Turkish translation
(Sarigam, Celik, & Oguz, 2016) of Duckworth and
Quinn's (2009) Grit-S. This measure has been used
in a limited number of studies (e.g., Bulgur & Esen,
2021; Kurt Tagpinar & Kiilekgi, 2018) with Turkish
participants.

Nevertheless, as suggested by Postigo et al. (2021),
possible psychometric issues regarding the Grit-S
(i.e., dimensionality and reliability) and a better fit
of a unidimensional structure make the Oviedo Grit
(EGO) scale a practical tool to measure grit. The
EGO scale is easy to apply and interpret because of
its straightforward structure. On the other hand,
previous instruments, like the Grit-S scale, have
faced difficulties in terms of their dimensionality.

There have been discussions on whether grit can be
best measured with multiple dimensions or as a
single construct. Recent studies suggest that grit
may be better represented as a single factor, which
agrees with the EGO scale's unidimensional nature.

Thus, the EGO scale is a more practical and reliable
tool to measure grit than existing ones. It features a
unidimensional structure, measurement invariance,
high reliability, and strong validity evidence.
Therefore, it is highly valuable for researchers and
practitioners who want to assess grit in different
populations and contexts.

Accordingly, the purpose of the present study was
to confirm the validity of the EGO scale items using
a sample of Turkish participants.

2. METHOD
2.1. Participants and Procedure

The study’s sample consisted of 500 Turkish
university students. Since the items were evaluated
from the classical test theory (Novick, 1966) and
item response theory (Hambleton & Swaminathan,
1985), the sample was enough for the former and
the two-parameter logistics (2PL) model within the
latter (Jiang, Wang, & Weiss, 2016). The
participants were primarily women (82 %) and
undergraduates (80%), with a mean age of 22.75
(SD = 3.86) and a grade point average (GPA) of
3.24 (SD =0. 53).

The participants responded to an online
questionnaire in Qualtrics. The questionnaire
consisted of the EGO scale (Postigo et al., 2021),
the Short Grit Scale (Duckworth & Quinn, 2009;
Saricam et al.,, 2016), the Big Five Inventory
(Benet-Martinez & John, 1998; Stimer, Lajunen, &
Ozkan 2005), and some demographic questions
including their assigned sex, age, and their GPA.
The research was approved by the university's
Ethics Committee (No # E-47749665-050.01.04-
160).

2.2. Instruments
EGO Scale

The EGO was developed by Postigo et al. (2021) as
a 10-item unidimensional scale to measure grit
using a S5-point Likert ranging from 1 (strongly
disagree) to 5 (strongly agree) (see Table 1 for
Turkish and original Spanish items).
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Table 1: EGO Scale Turkish and Spanish Items

Item Spanish

Turkish

Item 1
el hasta conseguirlo.

Cuando me planteo un objetivo persisto en Kendime bir hedef koydugumda onu

gergeklestirene kadar devam ederim.
Bir seyi yapmaya karar verirsem yaparim.

ilgi alanlarim konusunda tutarltyimdir.

Hedeflerim konusunda netimdir.

yaptigim iste 1srarla devam ederim.

oldugunda, onu
gergeklestirmek i¢in miumkiin olan her
ulasmak i¢in mimkiin
oldugunca ¢ok zaman ve enerji harcarim.

Item 2 Cumplo lo que me propongo.

Item 3 Soy constante en mis intereses.

Item 4 Tengo mis objetivos claros.

Item S Aunque los resultados se vean muy lejos, Sonu¢ almaya g¢ok yakin olmasam dahi
persisto en la tarea.

Item 6 Cada dia trabajo duro para acercarme mas Hedeflerime yaklagmak i¢in her giin ¢ok
a mis objetivos. ¢aligirim.

Item 7 Cuando tengo un proyecto en mente hago Aklimda bir proje
todo lo posible por llevarlo a cabo.

seyl yaparim.

Item 8 Dedico el maximo de mi tiempo y energia Hedeflerime
a lograr mis metas.

Item 9 Si me propongo algo, trabajare en ello hasta Eger bir ise koyulursam, basarana kadar
conseguirlo. tizerinde ¢alisirim.

Item 10 Termino lo que empiezo.

Basladigim seyi bitiririm.

The original items were subjected to a double
translation-retranslation process for the current
study. First, the original Spanish items were
translated into Turkish by a bilingual, then re-
translated into Spanish by another bilingual
Spanish-speaking academic. Simultaneously, two
other academics translated the English version
again and retranslated it. Afterward, the two
Turkish versions were compared and contrasted,
and the items were presented to a group of students
to test their comprehensibility. The items' list was
finalized at the end of the process. The
psychometric evaluation of the Turkish items will
be discussed further.

Short Grit Scale (Grit-S)

The Turkish-adapted version (Sarigam et al., 2016)
of the Grit-S (Duckworth & Quinn, 2009) was used
to validate the convergent validity of Turkish EGO
items. Grit-S is a two-dimensional (i.e., consistency
of interest and perseverance of effort) 8-item scale.
The item responses were provided on a Likert scale
from 1 (very untrue of me) to 5 (very true of me).
Sample items were ‘“New ideas and projects
sometimes distract me from previous ones.” (Yeni
fikirler ve projeler beni bazen Oncekilerden
uzaklastirir.) for consistency of interest and “I finish
whatever I begin.” (Basladigim isi bitiririm.) for
perseverance of effort. The reported Cronbach’s
Alphas for the Turkish version (Sarigam et al.,
2016) was .83 overall, .80 for the consistency of
interests (Col) dimension, and .71 for the
perseverance of effort (PoE) dimension. In the
current study, they were: .84, .79, and .84,
respectively.

The confirmatory factor analysis (CFA) revealed a
good fit (»2= 52.711 (df = 19); GFI = .97; CFI =
.98; RMSEA = .060) for the two-dimensional
structure of the scale in the current sample.

The Big Five Inventory (BFI)

To test EGO’s Turkish items’ relation with other
personality  characteristics  (especially ~ with
conscientiousness), the BFI’s (Benet-Martinez &
John, 1998) adapted version (Stimer et al., 2005)
was used. BFI is a 44-item scale measuring

extraversion (eight items), neuroticism (eight
items), conscientiousness (nine items),
agreeableness (nine items), and openness to

experience (nine items) and using a Likert scale
ranging from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly
agree). Sample items were “full of energy” (enerji
dolu), “gets nervous easily” (kolayca sinirlenen),
“perseveres until the task is finished” (gorevi
tamamlanincaya kadar sebat edebilen), “is
considerate and kind to almost everyone” (hemen
hemen herkese kars1 saygili ve nazik olan), and “is
original, comes up with new ideas” (orijinal, yeni
gorligler ortaya koyan), for each subdimension
respectively.

After the first reliability analysis, one item from
each subscale (i.e., conscientiousness item 2,
neuroticism item 6, openness to experience item 7,
agreeableness item 5, and extraversion item 2) were
eliminated due to their low (i.e., <.30) corrected
item-total correlation values.

Again, a CFA (%2= 2687.549 (df = 649); GFI = .74;
CFI = .68; RMSEA = .079) was conducted to
validate the scale's construct. As a result of the
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factor loadings, one item from agreeableness (item
6) was eliminated. The subscales demonstrated
Cronbach’s Alpha values between .64 and .77 in
Stimer et al.’s (2005) study, while in the present
study, the reliability coefficients were as follows
after the item elimination: extraversion .82;
neuroticism .76; conscientiousness 7,
agreeableness .66, and openness to experience .80.

with the overall sample were carried out (Reeve &
Fayers, 2005). Both of the analyses, based on the
classical test theory (Novick, 1966) and item
response theory (Hambleton & Swaminathan,
1985), authenticated the structure and factor
loadings (see Table 4).

Following Postigo et al’s (2021) path, the
measurement invariance concerning assigned sex

Table 2: Descriptive Statistics of the Turkish Items

Item M SD Skewness Kurtosis a

TR Org TR Org TR Org TR Org TR Org
Item 1 3.91 41 095 076 -074 -0.63 .036 0.24 2.84 3.06
Ttem 2 412 399 0.89 072 -090 -045 .047 0.19 2.36 2.62
Item 3 3.86 4.06 1.06 078 -0.69 -0.57 -0.27 0.16 1.38 23
Item 4 3.83 412 1.06 0.79 -0.63 -0.73 -0.36 0.43 2.21 2.69
Item 5 348 396 1.19 079 -032 -0.67 -0.86 0.63 1.79 2.16
Item 6 331 397 1.17 082 -0.13 -0.54 -0.83 -0.05 2.57 1.99
Item 7 3.64 4.04 1.14 081 -043 -0.59 -0.72 0.08 2.56 2.73
Ttem 8 373 36 1.09 090 -056 -0.35 -0.49 -0.11 2.66 1.8
Item 9 393 408 1.04 070 -0.69 -0.44 -0.42 0.14 3.60 34
Item 10 399 393 1.05 083 -0.88 -0.7 0.04 0.61 1.70 2.14

Note. TR: Turkish items; Org: original Spanish items; M: mean, SD: standard deviation; a: discrimination index

from Item Response Theory.

3. RESULTS

The analysis started with the descriptive statistics
for the Turkish items. The results revealed
acceptable values for each item in skewness and
kurtosis.  Furthermore, following Thurstone’s
(1925) and Samejima’s (2004) polytomous models,
the 2PL model (i.e., estimating item difficulty and
discrimination) with polytomous data (Reeve &
Fayers, 2005) revealed that the discriminatory
power for each of the items was strong (parameter a
[1.38  3.60]) (Baker, 2001) (see Table 2 as
compared with the values from the original EGO
scale).

A CFA was conducted to validate the EGO scale’s
unidimensional structure offered by Postigo et al.
(2021) in Spanish. The analysis revealed high factor
loadings (.580, .841) (see Figure 1), and the model
fitted well enough (%2 = 123.833 (df = 34); GFI =
.95; CFI = 97; RMSEA = .073) (see Table 3 as
compared with the indicators of the original EGO
scale). To verify the unifactorial structure and the
factor loadings, one additional CFA with the
random half of the sample, an explanatory factor
analysis (EFA) with the other half of the sample,
and a 2PL model based on the item response theory

EGO1 erl
EGO2 er2
W
EGO3 er3
A8
~ EGO4 erd
5
65 EGOS ers
EGOScale 79
EGO6 er6
79
& EGO7 er7
8
R EGOS8 er8
EGO9
EGO10

Figure 1: Unidimensional Model of EGO Scale

was examined. The Chi-square test results, the
ACFI, and AMc NCI suggested that scalar,
configural, and metric invariance assumption is
tenable, including intercepts and residuals (Cheung
& Renswold, 2002; Hu & Bentler, 1998) (see Table
5, 6, and 7). Moreover, the compared means did not
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reveal significant results for women (M = 3.76) and
men (M = 3.84), t(499) = -0.85, p = 39 as in the
original EGO scale (Mwomen = 4.02, Mmen =

exceed .50 to be adequate for convergent validity
(Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2014), was
calculated again based on the loadings revealed by

Table 3: CFA Fit Indices for One-Factor Model

n ¥¥df GFI CFI RMSEA SRMR
Turkish EGO scale 500 364 95 97 0.073 0.03
Original EGO scale 531 2.43 - .98 0.050 -

Note. % Satorra-Bentler chi-square; df: degrees of freedom; GFIL: goodness-of-fit index; CFI:
comparative fit index; RMSEA: root mean-square error of approximation; SRMR: standardized root

mean square residual.

Table 4: Factor Loadings

Item CFA CFA? EFA® 2PL Original EGO items
n=500 n=250 nr=250 n=500 n =531
Item 1 .76 .76 74 .86 79
Item 2 .70 75 A3 .81 .54
Item 3 .58 52 52 .63 a3
Item 4 73 12 A2 .79 a7
Item 5 .65 .69 .69 73 .69
Item 6 .79 .79 .80 .83 .69
Item 7 .79 .80 .80 .83 a7
Item 8 .79 77 78 .84 .66
Item 9 .84 .85 .85 .90 .80
Item 10 .63 .70 .70 71 .69

Note. CFA: confirmatory factor analysis in SPSS AMOS, EFA: exploratory factor analysis in
SPSS; 2PL: two-parameter logistics from Item Response Theory in R.

2 =94.009 (df = 34); GFI = .92; CFI = .96; RMSEA = .084

YKMO = .92, Bartletts’s Test of Sphericity <. 001, Total variance explained = %57.5

3.92, p =.059, Postigo et al., 2021).

The scale's internal consistency was tested as
Cronbach’s Alpha and the composite reliability.
The Cronbach’s Alpha was .92 for the Turkish
items, which was .94 for the original EGO scale
(Postigo et al., 2021). For the latter, two values
were calculated based on factor loadings revealed
by CFA (n = 500), EFA (n = 500), and 2PL model
(n = 500) analyses, which were .92, .93, and .95,
respectively (see Table 8).

To constitute the convergent validity of the items,
the average variance extracted (AVE), which should

different analyses. The AVE values were .53, .58.,
and .63, respectively. Thus, the scale demonstrated
convergent validity (see Table 8).

The discriminant validity was determined by the
heterotrait-monotrait (HTMT) ratio of correlation
(Henseler, Ringle, & Sarstedt, 2015) rather than
Fornell-Larcker (1981). Although the latter was the
dominant approach, recent scholars have argued
that the HTMT criterion is reliable for detecting
discriminant validity problems, and additional
research is needed to validate its effectiveness fully
(Henseler et al., 2015).

Table 5: The Measurement Invariance Models for Assigned Sex

gamma Mc AMc Agamma
Model x> df CFI hat NCI Ay? Adf  p ACFI NCI hat
Configural 17559 68 .96 .96 .90 - - - - - -
Metric 190.52 77 .96 .95 .89 14.93 9 .09 .00 .01 .01
Scalar 196.53 86 .96 .95 .90 6.01 9 74 .00 .00 .00
Invariance 21296 96 .96 .95 .89 16.43 10 .09 .00 .01 .01
residual

Note.

Mc NCI: McDonald's noncentrality index; Ay chi-square change; Adf: degrees of freedom change; ACFI:

comparative fit index change; AMc NCI: McDonald's noncentrality index change
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Table 6: The Measurement Invariance of Intercepts for Assigned Sex

Label of parameter %2 dr Ay? Adf r

Item 1 196.5 85 0.01 1 04
Item 2 196.3 85 0.20 1 .65
Item 3 195.1 85 1.43 1 23
Item 4 193.7 85 2.83 1 .09
Item S 196.4 85 0.13 1 T2
Item 6 196.5 85 0.03 1 .86
Item 7 195.4 85 1.13 1 .29
Item 8 195.7 85 0.83 1 .36
Item 9 196.5 85 0.03 1 .86
Item 10 196.5 85 0.03 1 .86

Note. The > was 194.057, and df was 86 for the baseline (i.e., scalar) model.

Table 7: The Measurement Invariance of Residuals for Assigned Sex

2

Label of parameter x df Ay? Adf ¥4

Item 1 212.2 95 0.76 1 .38
Item 2 212.4 95 0.56 1 45
Item 3 212.9 95 0.06 1 .80
Item 4 208.2 95 4.76 1 .03
Item 5 212.3 95 0.66 1 42
Item 6 212.0 95 0.97 1 .32
Item 7 208.8 95 4.13 1 .04
Item 8 211.7 95 1.26 1 .26
Item 9 209.4 95 3.56 1L .06
Item 10 212.4 95 0.56 1 45

Note. The > was 210.9, and df was 96 for the baseline (i.e., invariance residual) model.

Table 8: Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, and the
Average Variance Extracted (AVE)

Cronbach’s Alpha .92

CFA EFA 2PL
Composite reliability 92 93 95
AVE 53 .58 .63

Note. The composite reliability and the AVE values were calculated based on
the factor loadings resulting in CFA, EFA, and 2PL separately.

The analysis revealed that the Turkish EGO scale
discriminated from Col of Grit-S (.57), extraversion
(.37), agreeableness (.31), openness to experience
(.33), and neuroticism (-.32). On the other hand, the
HTMT ratio for PoE of Grit-S (.87) was above the
acceptable HTMT criterion (i.e., .85), which is
parallel to the findings of Postigo et al. (2021) that
EGO demonstrated evidence of convergent validity,
especially with the PoE dimension of Grit-S (r(529)
= .75, p < .01). Furthermore, the ratio was quite
close to the critical threshold for conscientiousness
(.78) (see Table 9).

In addition to HTMT ratios, the correlations
between the EGO scale and PoE of Grit-S (r(498) =
.77, p < .01) and conscientiousness (r(498) = .65, p
<.01) were also quite strong again, like in Postigo

In addition to HTMT ratios, the correlations
between the EGO scale and PoE of Grit-S (r(498) =
.77, p < .01) and conscientiousness (r(498) = .65, p
< .01) were also quite strong again, like in Postigo
et al.’s (2021) study (.75 for PoE of Grits-S and .66
for conscientiousness), which further provides
evidence of convergent validity for Turkish EGO
scale. As another evidence of discriminant validity,
the EGO exhibited significant but weaker
associations with the other dimensions of BFI
(Simer et al., 2005). It has a positive correlation
with extraversion (r(498) = .25, p < .01; it was .18
for the original EGO scale), agreeableness ((r(498)
= .26, p < .01; it was .16 for the original EGO
scale), and openness to experience (r(498) = .28, p
< .01; it was .10 for the original EGO scale) and
negative relationship with neuroticism as might be
expected (r(498) = -.26, p < .01; it was tested as
emotional stability and the correlation was .29 for
the original scale) (see Table 10). Nevertheless, as
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Table 9: The Heterotrait-Monotrait (HTMT) Ratio of Correlation

Variable 1 2 3 4 5 6 7 8
1. EGO
2. Consistency of interest (Grit-S) D7
3. Perseverance of effort (Grit-S) .87 .60
4. Extraversion 37 20 43
5. Agreeableness 31 38 .38 14
6. Openness to experience 33 .06 37 45 26
7. Neuroticism -32 -39 -40 -40 -45 -.19
8. Conscientiousness .78 .65 90 37 47 44 -38

mentioned above, it discriminated from these scales
although it was significantly related.

Finally, testing the criterion validity of the EGO
scale, the relationship between the EGO scale and
the participants’ general point averages (GPA) was
tested. The analysis revealed a relatively weak but
significant positive correlation between them
(r(498) = .11, p=.019).

this study aims to validate a promising tool, the
EGO scale developed by Postigo et al. (2021), to
measure grit. Specifically, this research seeks to
confirm the unifactorial structure, validity, and
reliability of the EGO scale in the Turkish language.

The analyses of the data collected from Turkish
university students reveal that the Turkish EGO
scale demonstrates a unidimensional structure that
matches the original one. The measurement

Table 10: Correlations for Study Variables

Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. EGO =
2. Consistency of interest (Grit-S) .46%* -
3. Perseverance of effort (Grit-S) .77%%*  47%*
4. Extraversion 2oxH o5k 3Rk -
5. Agreeableness 26F%  25%kk DOEE J4%% -
6. Openness to experience 28*%F 04 31xx 25%F 23wk -
7. Neuroticism -26%F% 30k - 32FA_FOEEF - 30%* ] 2%* -
8. Conscientiousness JO5FF  SkE [J1E* DARE  FEk  DEEE - Jo¥k o
9. Grade point average (GPA) Ad1* (12%% 19%* - 06 .06 .02 01 . 17**% -

*p <.05. ¥ p<.01.

4. DISCUSSION

Research on grit measurement has been extensively
conducted in the United States, but it is still nascent
in Europe (Schmidt, Fleckenstein, Retelsdorf,
Eskreis-Winkler, & Mboller, 2019). Consequently,
measuring grit in a non-western context such as
Turkey remains a challenge. To address this gap,

invariance for assigned sex shows that the Turkish
scale maintains its unidimensional structure for both
men and women. Despite the unequal sizes of the
groups, the insignificance of the group-mean
differences confirms that the Turkish EGO scale
can be used among both sexes without any bias
concerns. This result is consistent with the findings
of Credé et al.’s (2017) meta-analysis, showing no
difference regarding sex in grit’s measurement.
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Considering the other factors examined in the
research, the Turkish scale presents a positive but
weak relationship with the participants' GPA, which
aligns with previous studies indicating that grit is
not a strong predictor of academic performance (r =
.17, Credé et al., 2017). Additionally, the analysis
yields that grit is highly correlated with
conscientiousness and weakly correlated with the
other four Big Five dimensions, consistent with past
research (e.g., Eskreis-Winkler, Shulman, Beal, &
Duckworth, 2014). Furthermore, the statistical tests
of HTMT ratio correlations and AVE values (Hair
et al., 2014; Henseler et al., 2015) support the
suggestion that the Turkish EGO scale is a
unidimensional scale with convergent and divergent
validity.

Finally, the Turkish EGO items possess high inter-
item (a = .92) and composite reliability (.92, .93,
and .95, for CFA, EFA, and 2PL model loadings,
respectively).

Still, the study has its possible limitations. First, the
sample consists of university students only. Thus,
the tool's strength should also be tested with data
from samples with different characteristics (e.g.,
employees, non-student adults, teenagers).
Moreover, some domain-specific vs. -general (e.g.,
Schmidt et al.,, 2019) grit models can be
investigated to extend the understanding of the
context-dependent usefulness of the scale.

Although the nature of the sample (i.e., the
university students) limits the study’s organizational
aspect, it still has the potential to contribute to
organizational behavior research (Southwick, Tsay,
& Duckworth, 2019) where grit's role remains
unclear (Jordan, Ferris, Hochwarter, & Wright,
2018). Therefore, exploring the concept of grit in
the workplace can provide valuable insights into
how individual differences impact organizational
environments. Researchers investigating grit in the
workplace can examine how this non-cognitive
characteristic correlates with employee
performance,  attitudes,  well-being,  career
development, leadership, organizational culture, and
other aspects of an organization.

For example, researchers study the connection
between grit and work engagement and discover a
statistically ~ significant  positive  relationship
between the two (Eskreis-Winkler, Shulman, &
Duckworth, 2014; Singh & Chopra, 2018; Suzuki,
Tamesue, Asahi, & Ishikawa, 2015). In another
study, grit predicts retention in sales, a high
turnover rate field (Eskreis-Winkler, Shulman, et
al., 2014). Additionally, Caza and Posner (2019)
demonstrate that high-grit leaders exhibit more
frequent role modeling and innovating behaviors.

Grit also causes leaders to empower followers in
non-work contexts.

Thus, using the EGO scale, Turkish scholars can
study whether individuals with higher grit levels are
more likely to demonstrate initiative and maintain
enthusiasm for their work; whether they are more
likely to set and achieve ambitious career goals and
navigate setbacks effectively, whether leaders with
higher levels of grit are better able to inspire and
motivate their teams, persevere through complex
leadership challenges, and achieve long-term
organizational goals. They can also examine how
organizational culture influences employees'
development and expression of grit. Finally, they
may explore the relationship between grit and
employee well-being, including factors such as job
satisfaction, stress levels, and burnout.

Second, the current study does not test any
inferential predictions aligning with its purpose.
Therefore, there is a necessity for empirical studies
that consider various variables beyond the GPA to
assess the predictive validity of the scale. Instead of
relying solely on a correlational methodology,
experimental or longitudinal designs could be
utilized to test the predictability of the scale from a
cause-and-effect perspective.

To sum it up, the psychometric evaluations
mentioned above suggest that the Turkish version of
the EGO scale, originally developed in Spanish by
Postigo et al. in 2021, is a dependable instrument
for assessing grit in the Turkish language.
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1. GiRiS

Son donemde oOrgiitsel alanda teknolojik acidan,
orgiit isleyisini kolaylastiran yenilikler anlaminda
gbzle goriiniir bir gelisme s6z konusudur. Bununla
beraber yonetsel ve oOrgilitsel basari igin isgéren
tutum ve davraniglari ile isgdrenin merkezde yer
aldig1 iliskiler Oriintiisiine olan etkilerin dikkate
alinmasi bilylik 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel hayat icerisinde calisanlarin ise déniik
tatmin duygusu, is hayatin etkili ve verimli kilacak
olmasi sebebiyle onemli bir yerde konumlanmustir.
Dolayistyla oOrgiit ve davranig alaninda c¢alisan
aragtirmacilar igin i§ tatmininin saglanmasi adina
gerekli olan kosullar, bu olumlu duygu diizeyinin
yakalanabilmesinin Onciilleri ve ardillar1 igin
tahminler, ilgi odag1 olmaya devam etmektedir. Bu
gercevede iggorenin tatmin tutumunun
olusturulmasi ve bunun siirdiiriilmesinde, saglikli ve
giiclii nitelikte tesis edilmis lider iye etkilesiminin
saglanmasinin, her iki taraf ve nihayetinde orgiit
icin  Onemli  avantaj olarak  disiiniilmesi
miimkiindiir.

Lider tiye etkilesimi, is tatmininin sekillenmesinde
onemli bir onciil olarak degerlendirilmektedir. Is
goren i¢in liderle kurulacak kaliteli etkilesimin, is
tatmin  tutumunun = sekillenmesinde  belirleyici
olmasi beklenmektedir. Ozellikle son dénemdeki
davranigsal caligmalarda aciklayicryr  giiciiniin
yiiksek oldugu degerlendirilen, ¢alisanin psikolojik
sermayesinin ve kontrol odagmin ise bu iliskideki
roliiniin degerlendirilmesinin, yazindaki 6nemli bir
boslugu dolduracag1 diisiiniilmektedir. Isgdrenin
psikolojik  sermayesinin, tatmin  tutumunun
gelismesine onemli katki sundugu tespit edilmistir
(Cetin ve Varoglu, 2015). Benzer sekilde kontrol
odakliligina gore isgdrenin kendine gliven ya da
giiven eksikligi, islerinin yiiriitilmesinde bagskalar
tarafindan onaylanmaya ihtiyag duymasi veya
duymamasi, kurdugu iligkiler ve sonuglarmin
yorumlanmasi konularinda farkliliga isaret ettiginin
belirlenmis olmasi (Basim, Erkenekli ve Sesen,
2010) hem psikolojik sermayenin hem de kontrol
odaginin, isgdrene ait bireysel Ozellikler olarak,
liderle kurulmast beklenen iliskiyi etkileme
potansiyeline sahip oldugunu diislindiirmektedir.

Lider iiye etkilesimi-is tatmini iliskisinde, bireye ait
psikolojik sermaye ve kontrol odaginin roliine
iliskin ulasilacak sonuglar iki acidan Onem
tasimaktadir. Birincisi, arastirmacilar agisindan is
tatminine etki eden ortamsal (lider iiye etkilesimi)
ve kisisel faktorlerden (psikolojik sermaye ve
kontrol odag1) kaynakl etkilerin ortaya ¢ikarilacagi
degerlendirilmektedir.  Ikincisi  ise  ulasilan
sonuclarla, kisisel performans artigt anlamina

gelecek is tatmininin edinilmesinde ve Orgiitsel
ortama deger katacak kaliteli lider iiye etkilesiminin
saglanmasinda, uygulayicilara agiklayict bilgi
sunulacag diigiiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. is Tatmini

Is tatmini, isgdrenin yaptig1 isin karsihiginda
orgiitinden elde ettigi maddiyat ve gorevinden
aldig1 hazza atifta bulunmak igin kullanilmaktadir
(Eren, 1998: 145). Diger bir degerlendirmeye gore
ise bu kavram, caliganin yaptigi ise yonelik
hissettigi duygu ve tutumu aciklamaktadir (Asan ve
Ozyer, 2008: 135). Bir baska tanimda da is tatmini,
“iggdrenin isine karsi hissettigi mutluluk™ seklinde
ifade edilmektedir (Hackman ve Oldham, 1975).
Tanimlardan da anlasilabilecegi iizere is tatmini,
isgdrenin 1isi, Orgiitsel sorumluluklar1 ve ortaya
konulan ¢iktt anlaminda olumlu degere isaret
etmektedir.

Is tatmininin, oOzellikleri ve orgiitsel davranis
alanindaki etkileri dikkate alinarak Smith, Kendall

ve Hulin (1969) tarafindan gerceklestirilen
boyutlandirma  ¢alismast  olduk¢a  Onemlidir.
Yazarlar kavrami; isin kendisi, yapilan is

kargiliginda alinan {icretler, isin calisana sundugu
terfi imkani, yonetim ve ¢aligma arkadaslari olmak
iizere 5 alt boyuta ayirmistr.

Isin kendisi, isgdrenin yetkinligine sundugu katk1 ve
i tatminine etkisi anlaminda 6nemli bir boyut
olarak degerlendirilmektedir. Bu boyut kapsaminda
isin cazip olmasi, sirekli dikkatli olmay1
gerektirmesi, faydali ya da rutin bir isin yerine
getirilmesinden ibaret olmasi, yaraticilik imkam
tanimasi, toplum tarafindan atfedilen sayginlik
derecesi (Meydan, 2010: 114) gibi ige ait
ozelliklerin, is tatmin duygusuna etkisinden soz
edilmektedir. Dikkate alinmasi gereken bir diger
boyut, yapilan is karsihiginda isgorenin hak ettigi
iicretidir. Ozellikle ¢alisma hayatinda calisann,
sergiledigi emegi karsiliginda elde ettigi gelir, is
tatminine dair Onemli bir gosterge olarak
diisiinilmektedir. Bu noktada, iicretle de irtibati
kurulabilecek isgorenin terfi beklentisi de is tatmin
tutumu icin bir diger faktor olarak tespit edilmigtir
(Agurbas, Celik ve Biiyiikkayikel, 2005:343).
Orgiitiin ve yonetim kademesinin idarecilik tarzi da
isgérenin tutumu, davraniglari, Orgiitine bagliligi
(Patrick, 1984; 60) ve isine karst gelistirmesi
beklenen tatmin duygusuyla dogrudan iliskilidir.
Yonetim tarzinin; otokratik, duygusuz, ¢alisandan
uzak, buyurgan bir yonetici karakterini ihtiva etmesi
durumunda, iggdrenin  olumsuz  tutum ve
davranislarinin siklikla gézlemlenecegi bir orgiitsel
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ortam resmedilmektedir (Patrick, 1984). Is tatmin
kavraminin boyutlandirilmasi konusunda son faktor
ise caliyma arkadaslariyla iliskilerdir. Is gorenin,
gbrevini yerine getirmesinde, yapti§i isten haz
duymasinda, c¢alisma ortamini paylastifi mesai
arkadaslariyla kurdugu etkilesim oldukca 6nemlidir.
Is arkadaslari arasindaki olumlu iliskiler ve
calisanlar arasindaki uyumun yakalanmasinin, is
tatmini tizerindeki aym yonlii iliskisi (Holtz, 1982;
Schafer ve Moos, 1996) kanitlanmistir. Ayn1 alanda
Quinn (2001) de kendi galigmasinda, isgérene ait is
tatmin duygusunun, takim haline gelebilmis bir
grupla mesai yapilmasi durumunda en {ist seviyede
yasandigini tespit etmistir.

Is tatmin tutumunun ¢ok daha iyi anlasilabilmesi
icin  Onciillerinin  belirlenmesi  ve iizerinde
durulmasinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Bu
anlamda  isgdrenin, is tatmin  tutumunu
gelistirmesinde lideriyle kurdugu kaliteli
etkilesimin, kritik bir husus oldugu ongoriilmekte;
isgdrenin lideriyle arasinda tesis etmesi beklenen
etkilesim diizeyinin, is tatmini ya da tatminsizlik
tutumunun onciil faktorii oldugu
degerlendirilmektedir. Liderle kurulan etkilesim
diizeyinin yiiksek olmasi, i§ tatmin tutumunu ve
orgiitsel baghilig: gelistirmekte (Patrick, 1984: 60;
Gerstner ve Day, 1997: 835), etkilesim diizeyi
distiigiinde ise tatminsizlik tutumunun goriilmesi
beklenmektedir. Bu gerekcelerden hareketle lider
iiye etkilesimi, is tatminini etkileyen temel
degiskenlerden birisi olarak 6ne ¢ikmaktadir.

2.2. Lider Uye Etkilesimi

Orgiitsel  alanda  isgérenin  yonlendirilmesi,
gruplarin  ve Orgiitlerin  sorumluluklarimi  etkin
sekilde yerine getirmesinde lider kritik bir aktdrdiir.
Liderlik, toplumsal yagamin tamaminda cografya
gozetmeksizin degerli bir olgu olarak goriilmiis ve
iizerinde c¢alisgtlmistir (Spisak, Nicholson ve van
Vugt, 2011: 166). Lider i¢in en temel yetkinlik
gostergesi, icinde bulunulan kosullart dogru
degerlendirmek ve isabetli ongoriilerde
bulunabilmektir (Spisak vd., 2011:169). Bu sebeple,
liderin yetkinlikleri, is iliskileri ve takipgileriyle
arasindaki etkilesimi, son donemde {izerinde
olduk¢a fazla durulan konu olarak dikkat
¢ekmektedir (Du Plessis, Waglay ve Becker, 2020:
3). Lider Uye Etkilesim Kurami (Graen ve Uhl-
Bien, 1995), bu iligkiyi inceleyen ve sonuglarini
ortaya koyan oOnemli bir kuram olarak oOne
cikmaktadir. Kuram, Sosyal Miibadele Kuramina
dayanmaktadir (Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer
ve Ferris, 2012; Matta ve Van Dyne, 2015). Lider
ve takipgisi arasindaki etkilesimin  Kkaliteli
olmasinin, olumlu anlamda lider iye iliskisinin
yaratilmasina katki sunacagi degerlendirilmektedir.

Is ortaminda lider iiye iliskisi, baslangicta ikili
arasindaki etkilesimi esas almak suretiyle tek
boyutlu bir kavram olarak ileri sliriilmesine ragmen,
lider iiye etkilesiminin ¢ok boyutlulugu, Katz ve
Kahn’m (1978) rol tanimi1 ve Kahn’a (1964) ait
Sosyal Miibadele Kuramina kadar uzatilmaktadir.
Orgiitsel davranisa ait diger kuramlarda oldugu gibi
kavramin ¢ok boyutlu olarak disiiniilmesi, gorgiil
aragtirmalarla sinanmasi hem kuramin anlagilmasini
hem de orgiitsel ve bireysel sonuglarla iligkilerinin
degerlendirilmesini kolaylagtirmaktadir (Liden ve
Maslyn, 1998). Lider iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu
olarak diigiiniilmesinin ve iizerinde c¢alisilmasmnin
bir diger nedeni, etkilesime iliskin diizeyin (yiiksek,
diisiik) olugmasini teskil eden hususlarin neler
oldugunun belirlenmesini kolaylastirmasidir
(Stirticti, 2021). Bu kapsamda, lider fiye
etkilesimiyle ilgili yazinda genel kabul gormiis
boyutlar, su sekilde ifade edilmektedir: Katki,
Dienesch ve Liden (1986) tarafindan isgdrenin,
belirlenmis hedeflere uygun olarak yerine getirdigi
gorev ve sorumluluklarinin nitelik algis1 olarak
tanimlanmaktadir. Bu noktada liderden daha ¢ok
takipginin tutum ve davraniglarinin 6ne ¢ikarildigini
vurgulamak o6nemlidir. Etki boyutunda, yapilan
isten ziyade, birey olarak etkilesimden kaynakli,
lider ve takipginin birbirlerine karsi hissettikleri
duygu dikkate alinmaktadir. Ast ve tstiin karsilikli
olarak birbirini etkilemesi ve begenmesi {izerinde
durulmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998:46). Lider
iiye etkilesimi anlaminda baglilik kavrami ise lider
ve takipgi iliskisinin gelismesiyle ortaya ¢ikmakta,
etkilesimin  gelismesi ve siirdiiriilebilmesinde
olduk¢a kritik rol oynamaktadir (Dienesch ve
Liden, 1986). Son olarak Profesyonel saygi boyutu,
Liden ve Maslyn’in (1998) katkisiyla yazina
kazandirilmistir.  Bu  ¢ergevede  lider  iiye
etkilesimine taraf olan kisilerin birbirini; igini iyi
yapan, yetkinlik diizeyi yliksek olarak nitelemeleri
durumunda, etkilesime ¢ok daha agik ve goniilli
olacaklar1 ifade edilmektedir.

Lider iiye etkilesiminin Orgiitsel ve Dbireysel
sonuglart diisliniildiigiinde, lideriyle etkili bigimde
iletisim kuran iggdrenin, performansinin ve isine
karst besledigi olumlu duygularin, kisaca is
tatmininin pozitif yonde etkilenmesi
beklenmektedir (Gerstner ve Day, 1997:835). Lider
takipgi iliskisindeki etkinlik diizeyinin
yiikselmesinin, ¢aligsanin is tatmininde etkili olmasi;
aradaki gelismis iletisimden, isgorenin ¢ok daha
fazla kaynaga erisim imkanina sahip olmasindan,
isiyle ¢ok daha fazla ilgili olmasindan (Sparrowe ve
Liden, 2005) ve yaptig1 isten aldig1 hazzin
digerlerine oranla c¢ok daha yiiksek olmasindan

kaynaklanmaktadir. Lider {iiye etkilesimiyle is
tatmini arasinda aym: yonli iliski oldugu
(Epitropaki  ve Martin, 2005: 666) ortaya
cikartlmigtir.  S6z konusu ¢alismada yazarlar,
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Ingiltere’de {iretim ve hizmet sektdriinde faaliyet
gosteren 7 orgiitte, lider tiye etkilesiminin kalitesi
arttikca ¢aligsanin is tatmininin de yiikseldigini tespit
etmiglerdir. Benzer bir ¢alisma Aryee ve Chen
(2006) tarafindan yapilmis; lider iiye etkilesimiyle
i tatmini, is performansi ve psikolojik cekilme
davraniglar1  arasindaki iligki, Cin baglamsal
kosullarinda incelenmis ve lider iiye etkilesimiyle is
tatmini arasinda aymi yonli iliski tespit edilmistir.
Lider iiye etkilesimiyle is tatmini arasindaki iliskiyi
gosteren bir diger calisma, Janssen ve Yperen
(2004:376) tarafindan bu kez Hollanda’da bir enerji
tedarik firmasinda yapilmig; c¢aliganin amaglari,
lider-takipgi iligkisiyle is tatmin tutumu arasindaki
iliski, isgoren acisindan degerlendirilmistir. Bu
arastirmada da yukarida bahsi gegen diger iki
calismada oldugu gibi lider iiye etkilesimiyle is
tatmini arasindaki aym yonli iligki ortaya
konulmustur.

Calisma kapsaminda buraya kadar ele alman hem
lider iiye etkilesimi hem de i tatminine yonelik
yazin  arastirmasindan  anlasilabilecegi iizere,
isgérenin yoneticileri ve c¢aligma arkadagslariyla
iliskilerinin, yoneticilerine karsi hislerinin, yaptig
ise kars1 besleyecegi kendi 6z duygularna tesirinin
olacagint gormek miimkiindiir. Bu tespitten
hareketle de bireysel, Orgiitsel ve c¢evresel
faktorlerden etkilendigi ifade edilen is tatmin
tutumunun, isgorenin lideriyle iliskisinden de
etkilenmesi beklenmektedir. Bahsedilen kuramsal
ve kavramsal gergekler 1s1ginda asagidaki hipoteze
ulasilmigtir:

H;: Lider iiye etkilesiminin i§ tatmini lizerinde ayn1
yonlii ve anlaml etkisi vardir.

Lider iiye etkilesiminin is tatmini tizerindeki
etkisine iligkin ileri siiriilen hipotezin devaminda,
bu iliskinin bir bireysel degisken olan psikolojik
sermaye lzerinden dolayli olarak yliridigi
konusundaki degerlendirme ¢ercevesinde  bir
sonraki boliimde, psikolojik sermaye kavrami ele
almmustir.

2.3. Psikolojik Sermaye

Pozitif psikoloji &zellikle 2000’li yillar itibariyle
yazinda ¢aligsilmaya baglanan, insanlarin olumsuz
ozelliklerinin indirgenmesi iizerinde duran psikoloji
biliminden farkli olarak, isgdrenin olumlu
Ozelliklerini tespit etmek suretiyle, bu oOzellikleri
gelistirme yollarin1 arayan bir yaklasimdir. Pozitif
psikolojinin altinda aragtirilan bir kavram olarak
pozitif oOrgiitsel davranis da Orgiit igerisinde
isgbrene ait olumlu davramiglarin ne sekilde
gelistirilebilecegi iizerinde durmaktadir (Erkus ve
Findikli, 2013). Bu baglamda psikolojik sermaye
kavrami, pozitif psikoloji ve pozitif Orgiitsel

incelenen
¢ikmustir.

davranig alani dahilinde, dikkatle
degiskenlerden Dbirisi olarak  One
Psikolojik sermayeyle isgorene ait miidahale
edilebilecek, gelistirilebilecek ve hatta
degistirilebilecek tutum, davranig, duygu ve
diisiinceler kastedilmektedir. Bu kavramlastirma
stirecinde isgérenin ¢aligma hayatinda edindigi
tecriibeler ve sahip oldugu bilgi birikimi sayesinde
kendisini gelistirdigi tespiti (Luthans, Avolio, Avey
ve Norman, 2007), ¢ikis noktasi olarak almmuistir.
Psikolojik sermayeyle isgdrenin, verimlilik artisina
imkan taniyan nitelikler {iizerinde durulmakta,
calisganin su anda ne olduguna ve gelecekte
kendisini ne olarak gordiigiine yogunlagilmaktadir
(Goldsmith, Veum ve Darity, 1998; Avolio ve
Luthans, 2006).

Psikolojik sermaye kavrammin smirlarinin tam
olarak belirlenebilmesi ve etkisinin anlasilabilmesi
maksadiyla dort alt boyut tanimlanmistir. So6z
konusu boyutlar; calisanin verilen gorevleri yerine
getirebilecegine iliskin kendisine inancii ifade
eden “6z yeterlilik”, su an ve gelecekte yapacagi
tiim gorevlerin basarilabilecegi ve en iist seviyede
olumlu etkisinin goriilecegine yonelik “umut”, her
hal ve sartta vazifesini basariyla yerine
getirebilecegine inancini ortaya koyan “iyimserlik”,
her tirli olumsuzluk karsisinda sorumluluklarini
yerine getirebilecegi ve bu anlamdaki psikolojik
saglamligimi yansitan “psikolojik dayaniklilik”
olarak belirtilmektedir (Luthans ve dig., 2007).
Pozitif psikolojinin yalnizca igsgdrene yonelik bir
yaklasim olmadigi, gruplarn ve orgiitleri de igeren
(Donaldson ve Ko, 2010: 178) bir konu oldugu
dikkate alindiginda, bu kavramin, orgiitsel davranis
alanindaki ¢alismalarda pek ¢ok degigskenin dnciilii
ya da ardili olarak rol oynadigi goriilmektedir.
Psikolojik sermayenin isgérenin etkililigine ve
verimliligine katki yapan adeta kisilik 6zellikleri
(Gohel, 2012: 35) olarak diisliniilmesiyle, isgoren
davraniglarinin yorumlanmasinda belirleyici
degiskenlerden birisi oldugu ve diger degiskenlerle
iligkilerde etkisinin dikkate almmasinin yararh
olacagi degerlendirilmektedir.

Bu dogrultuda mutluluk kavraminin ve i tatmininin
birlikte degerlendirildigi (Wright ve Cropanzano,
2004: 338) calisma, arastirma konusuyla ilgili
degerlendirme yapabilmek adina 6nemlidir. Soz
konusu c¢alismada yazarlar, isgdrenin lideriyle
kuracag kaliteli iletisimin ve giiclii bagin, bireyin
olumlu  psikolojik  ozellikleriyle  etkilesimi
vasitasiyla, isgdrenin Orgiit i¢indeki mutlulugunu,
huzurunu ve gdrevinden duyacagi tatmin
duygusunu olumlu etkileyecegini ifade
etmektedirler. Judge ve Hulin’in (1990) is tatmini
ile iggérenin duygu durumunun, bir takim ¢evresel
faktorlerden etkilendigi tespitine, bireyin psikolojik
sermaye faktorleri ve lideriyle kurdugu etkilesimin
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de dahil edilmesinin, sdz konusu duygu durumu ve
is tatmin iliskisinin tahmin edilmesine katki
sunacag diistiniilmektedir.

Bu kapsamda lider iiye etkilesimiyle isgdrenin
psikolojik sermayesinin birbiriyle iligkili
degiskenler oldugu degerlendirilmektedir. Is gérene
ait psikolojik sermaye boyutlarmin g¢evresel
degiskenlerden etkilendigi ve psikolojik sermaye
diizeyinin zamanla yiikseldigi ya da tam tersi
azaldig1 (Peterson, Luthans, Avolio ve Walumbwa,
2011: 431) ileri siiriilmektedir. Tetik ve Kose
(2017:350)  tarafindan  yapilan  arastirmada;
psikolojik sermayesi yiiksek isgorenin, lideriyle
kaliteli etkilesim kurdugu belirtilmektedir. Bu iliski
ters acidan degerlendirildiginde ise liderle
gelistirilen  kaliteli etkilesimin de isgdrenin
psikolojik sermaye boyutlarini olumlu anlamda
etkileyecegi Ongoriilmektedir. Benzer sekilde,
calisanin psikolojik sermayesinin is tatminiyle de
iligkili oldugu tespit edilmistir. Cetin ve Varoglu
(2015) tarafindan yapilan arastirmada; isgorenin
psikolojik  sermayesinin, yaptig1 iste olumlu
sonuglara yonelmesine, olumlu tutum sergilemesine
katkt sundugu ve psikolojik sermayesi yliksek
calisanin daha fazla is tatmini yasadig1 gézlenmistir.
Bu tespitlerden hareketle, lider iiye etkilesimi is
tatmini iligkisinde, psikolojik sermayenin aracilik
etkisinin olacaglr degerlendirilmis ve sunulan
kavramsal gercekler 1s18inda asagidaki hipoteze
ulasilmistir:

H>: Psikolojik sermayenin, lider iiye etkilesimi-is
tatmini iligkisinde aracilik roli vardir.

Lider ve takipgisi arasinda kurulan kaliteli etkilesim
siireci ve sonuglari hususunda, iggoérenin kisilik
ozelliklerinin de belirleyici bir faktér oldugu
diigiiniilmektedir. Bireye ait kisilik o6zellikleri, 6z
benlige iligkin temel yapiy:r teskil etmektedir. S6z
konusu yap1 igerisinde bireyin icinde bulundugu
durum ve yasadig1 tecriibeleri agikladigi, kosullara
iliskin beklentisini ifade eden ve davranislarini
sekillendiren bir faktdr olarak kontrol odag:
kavraminin, bireysel anlamda kurulacak etkilesim
sirecinde ~ 6nemli  bir  etken  olabilecegi
degerlendirilmektedir.

2.4. Kontrol Odag

Kontrol odagi kavrami ilk kez Phares (1957)
tarafindan kullanilmig (Dag, 1990: 4), sonrasinda
ise Rotter’in (1966) ileri siirdiigii Sosyal Ogrenme
Kurammin temel bilesenlerinden birisi olarak
iizerinde calisilmaya baslanmigtir. Kontrol odag:
igin Sosyal Ogrenme Kurami ve beklenti
kavrammin o6nemi biyiiktir. Kavram, bu iki
hususun kisi benliginde yarattigi sonug¢ olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Dag, 2002: 78). Bu anlamda

kontrol odagi ile insan davranisini sekillendiren bir
faktore isaret edilmektedir. Kisaca Rotter’in
caligmasinin temel unsuru olan kavram, bireyin
kendi  davramiglarinin  nedenlerini  agiklamak
maksadiyla kullanilmaktadir. Kontrol odagina gore
farklilagan ~ birey  davraniglarinin; ¢evrenin
sekillendirmesiyle olusan davranis beklentileri, bu
yonde sunulan ya da ortamda var olan pekistiregler
ve kisinin psikolojik durumunun etkilesimi
sonucunda ortaya ¢iktig1 ifade edilmektedir (Liebert
ve Spiegler, 1990: 444).

Rotter (1966: 1) calismasinda bireysel farklilig
yaratan ayrimi, i¢ ve dig kontrol odakli olarak
tamimlamustir. I¢ kontrol odagina sahip birey, elde
ettigi oOdilin de maruz kaldigi cezanin da
sorumlusunun kendisi oldugunu, davranislarinin
sonuglarm1  kendi  tutumlarinin  belirledigini
diisiinmektedir. Dis kontrol odaklilar ise odiil ve
cezanin her ikisinde de kendisi disindaki faktorlerin
etkili oldugunu ne &diiliin elde edilmesinde ne de
cezadan kacinilmasinda bireysel girisimlerin bir
etkisinin olmadigina inanmaktadir (Yesilyaprak,
2004: 240). Buradan hareketle de kontrol odaginin,
yasanan olaylar igin bireyin neden aramasi ve
aciklama c¢abasi oldugu belirtilmektedir (Bacanli,
2000: 135).

Orgiitsel alanda bireylerin iginde yasadiklart
kosullari, firsat ya da tehdit olarak algiladiklar
(Dutton ve Jackson, 1987) uzun zamandir kabul
edilmektedir. Kisinin durumu firsat olarak gérmesi
halinde, 6n almak suretiyle davranacagi ve kosulu
kendi lehine degerlendirmek isteyecegi, tehdit
olarak gérmesi durumunda ise halihazirda var olan,
herhangi bir bilinmezlik durumundan sakinma
egiliminde olacagi ve risk almaktan kaginacagi
ifade edilmektedir (Gilbert, 2005; Sitkin ve
Weingart, 1995; Staw, Sandelands ve Dutton, 1981;
Zhou, Shin ve Cannella, 2008). Paik ve Lee (2022),
lider iiye etkilesimini de isgdren i¢in firsat ya da
tehdit olarak degerlendirilebilecek bir faktor olarak

kabul etmistir. Bu noktada psikoloji bilimi
kapsaminda  firsat-tehdit  algisinin,  bireysel
farkliliklarla  ilgili  bir  konu  oldugunun

kanitlanmasindan (Carver, 2006; Chang, 1998;
Elliot, 1999) hareketle de bir kisilik 6zelligi olan
kontrol odaginin firsat-tehdit degerlendirmesindeki
roliine yonelik fikir edinilmektedir.
Bahsedilenlerden ¢ikarilabilecek en temel husus;
isgorenin Ozellikle i¢c kontrol odakli olup bir de
etkili lider {iye etkilesimi altinda caligmasi
durumunu, firsat olarak degerlendirme egiliminde
olmasi ve bunun is tatmin tutumuna da olumlu
yansimasinin beklenmesidir. Kontrol odagma gore
isgoren, kosullara dair her tiirli kontroliin kendi
sorumlulugu ve yetkisi dahilinde oldugunu ya da
tam tersini diisiinmekte, var olan iyi iligki seviyesini
korumak ya da olumsuz iliski diizeyinin etkisinden
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kacinmak yoniinde davraniglar sergilemektedir.
Benzer sekilde kontrol odagma gore isgérenin her
tirli olumlu ya da olumsuz durumu oldugu gibi
kabul etme halinden de bahsedilmektedir.
Dolayisiyla her kosulda, lider iiye etkilesimi-is
tatmini iligkisinde kontrol odaginin da etkili
olabilecegi diistiniilmektedir.

Kontrol odagi anlaminda iki tarafli madalyon
benzetmesinin, lider {ye etkilesimi-is tatmini
iliskisindeki etkiyi agiklamaya hizmet edebilecegi
degerlendirilmektedir. S6z konusu madalyonun her

lider iiye etkilesimi diizeyiyle birlikte is tatmin
tutumunun da farklilasmasi beklenmektedir. Lider
iye etkilesimiyle is tatmini iliskisinde, isgorenin
kontrol odagmin diizenleyicilik etkisinin, siireci ve
ortaya ¢ikan sonucu agiklayabilmek igin
kullanilabilecegi degerlendirilmis ve ileri siiriilen
kavramsal gerekcelerden hareketle asagidaki
hipotez gelistirilmistir:

H;: Kontrol odaginin lider iiye etkilesimi ig tatmini
iliskisinde diizenleyicilik rolii vardir.

Psikolojik Sermaye

Lider-Uye He

Etkilesimi

Is Tatmini

Kontrol Odagt

Sekil 1: Arastirma Modeli

bir tarafinda isgorenin hareketleri ve birbirinden
farkli olarak davramislarini aciklama sekillerine
atifta bulunulmaktadir. Bir tarafta yer alan dig
kontrol odakli isgorenin, kosullara doniik herhangi
bir kontroliiniin olmadigma inanacagi, etkili ya da
kalitesiz lider iiye etkilesimi altinda herhangi bir ek
caba sarf etmeyecegi, is tatmininin bu durumdan
olumsuz etkilenecegi diisiiniilmektedir. Is gorenin
her kosulda mevcut durumu oldugu gibi kabul
edecegi, is tatmini de dahil ig ile ilgili hususlarin
tamaminin kendi kisisel etkisinden muaf, kaderden
ibaret olarak digiinecegi beklenmektedir. Diger
tarafta ise c¢alisanin, her hal ve sartta kendi
sorumlulugunu 6ne almak suretiyle davraniglarini
aciklayacagi, yiksek ya da disik lider iiye
etkilesimi altinda da miicadeleye devam edecegi, is
tatmininin  olugsmasimnda  kendi  beklenti  ve
degerlendirmesine gore hareket edecegi
ongoriilmektedir. Kisacasi bu dogrultuda, lider iiye
etkilesimi-is tatmini iligskisinde, kontrol odaginin da
etkisinin olabilecegi diisiiniilmektedir.

Kisilik 6zelligi olarak kontrol odagina gore birey,
icinde bulundugu ortama, iliski agina, emegine ve
emegi karsiliginda elde ettigi kazanimlarina, kisaca
orgiitsel alanda tecriibe ettigi her duruma yonelik
farkli nedensel aciklamalar yoneltmektedir. Bu
baglamda, kontrol odagina gore isgérenin algiladig:

Sunulan kuramsal ve kavramsal gerekgeler
dogrultusunda olusturulan arasgtirma modeli, Sekil
1°de sunulmustur:

3. YONTEM
3.1. Orneklem

Bu aragtirma, kamu ve 6zel sektor kuruluglarinda
mavi ve beyaz yakali statiide ¢aligsan ve kendilerine
gesitli yontemlerle gonderilen anketi yanitlamayi
kabul eden toplam 493 isgérenden kolayda
orneklem metoduyla elde edilen verilerin analiziyle
gerceklestirilmistir. Katilimeilarin  demografik ve
mesleki bilgileri incelendiginde, 493 isgorenin
297’si (%60,2) kadm, 196’smin (%39,8) ise erkek
oldugu goriilmektedir. Katilimecilarin 28’1 (%5,7)
ilkogretim, 117’si (%23,7) lise, 114’1 (%23,1) 6n
lisans, 162’si (%32,9) lisans, 61’1 (%12,4) yiiksek
lisans ve 11’1 (%2,2) doktora egitimi diizeyindedir.
331 (%67,1) isgoren kamu, 162°si (%32,9) ise 6zel
sektor calisani olup, bunlarin; 143°# (%29) memur,
350’si (%71) isci statiisiinde istihdam edilmektedir.
Katilimcilarin =~ yag  verileri  incelendiginde,
erkeklerin yas ortalamasinin 35,11 (Ss: 8,475),
kadinlarin yasg ortalamasmin 35,46 (Ss: 8,915)
oldugu anlasilmaktadir. Katilimcilarin  toplam
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calisma siiresi ise 1 ile arasinda

degismektedir.

37 yi

3.2. Olciim Araclari

Lider Uye Etkilesim Olgegi: Liden ve Maslyn
(1998) tarafindan gelistirilen, kavrami ¢ok boyutlu
olarak  degerlendirme imkani sunan Olgek
kullanilmistir. Orijinal 6lgegin Tiirkge uyarlamasi,
Bas, Keskin ve Mert (2010) tarafindan yapilarak
giivenilirligi test edilmistir. Olgek 12 ifadeden
olusmakta; etki, katki, vefakarlik ve profesyonel
sayg1 boyutlarna iliskin veri toplanmasina imkan
tammaktadir.  5°li  Likert Olgegi (1= Hig
Katilmiyorum, 5=Tamamen Katiliyorum)
kullanilarak Olgek dahilindeki ifadeler
degerlendirilmeye alinmistir. Tablo.1’de sunulan

dogrulayic1 faktdor analizi ve Cronbach alfa
giivenilirlik  analizi sonuglart  6lgegin  yeterli
derecede  gecerli ve  giivenilir  oldugunu

gostermektedir.

Is Tatmini Olgegi: Katthmcilarin genel is tatminini
belirleyebilmek maksadiyla Brayfield ve Rothe
(1951) tarafindan tasarlanan 18 maddelik 6lgege
yonelik, Judge, Locke, Durham ve Kluger’in
(1998), 5 maddeye indirgedigi kisaltilmig hali
kullanilmistir. Bahse konu 5 maddelik Is Tatmini
Olgegi’ne ait giivenilirlik ve gegerlilik diizeyi,
Keser ve Bilir (2019) tarafindan yapilan ¢alisma ile
belirlenmis ve tim maddelerin giivenilir oldugu
ifade edilmistir. 5°li Likert Olgegi (1= Hig
Katilmiyorum, 5=Tamamen Katiliyorum)
kullanilarak olcek dahilindeki ifadeler
degerlendirilmeye alinmistir. Tablo.1’de sunulan

psikolojik sermaye diizeylerini belirleyebilmek ve
model kapsaminda konumlandirilan degiskenlerle
arasindaki iliskiyi yorumlayabilmek adina Luthans
ve arkadaglar1 (2007) tarafindan olusturulan,
“Psikolojik Sermaye Olgegi” kullanilmistir. Olgek;
iyimserlik, umut, 0z yeterlilik ve psikolojik
dayaniklilik alt boyutlariyla 6l¢iim yapmaya imkan
tammaktadir. Olgiim araci, Cetin ve Basim’in
(2012) caligmastyla Tiirkge’ye uyarlanmig, 24
maddeden olusmaktadir. 5°1i Likert Olgegi (1= Hig
Katilmiyorum, 5=Tamamen Katiliyorum)
kullanilarak olcek dahilindeki ifadeler
degerlendirilmeye alinmigtir. Tablo.1’de sunulan

dogrulayic1 faktdr analizi ve Cronbach alfa
glivenilirlik analizi sonuglart  dlgegin  yeterli
derecede  gegerli ve  gilivenilir  oldugunu

gostermektedir.

Kontrol Odagi Olgegi: Kontrol odagmin dlgiimiine
doniik olarak Judge, Erez, Bono ve Thoresen (2003)
tarafindan gelistirilen 6z kendilik degerlendirmesi
Olgeginin; 6zsaygl, 0z yeterlilik, kontrol odag1 ve
nevrotiklik alt boyutlar1 arasindan 3 madde ile
Olciimiin yapilabilmesini miimkiin kilan, kontrol
odag1 alt boyutundan yararlanilmistir. 5°li Likert
Olgegi (1= Hi¢ Katilmiyorum, 5=Tamamen
Katiliyorum) kullanilarak 6lgek dahilindeki ifadeler
degerlendirilmeye almmigtir. Verilen cevaplardan
elde edilen diisiik puanlar dis kontrol odakliliga,
yiksek puanlar ise i¢ kontrol odakliliga isaret
etmektedir. Olgegin ii¢ sorudan olusmasi nedeniyle,
yapisal gecerliliginin test edilebilmesine doniik
olarak AMOS programi vasitasiyla dogrulayici
faktor analizi yapilamamistir. Bu sebeple 0lgek
iizerinde kesfedici faktér analizi yapilmis ve
aragtirma  kapsaminda  yoneltilen  sorularin,

dogrulayici faktdor analizi ve Cronbach alfa iggorenin kontrol odagi hakkinda fikir edinilmesini
giivenilirlik analizi sonuglar1  6lgegin  yeterli saglayacak tek bir faktér altinda toplanip
derecede  gegerli ve  gilivenilir  oldugunu toplanmadig1 anlasilmaya c¢alistilmistir.  Yapilan
gostermektedir. inceleme neticesinde, varyansa katki yapan, bir
rakami iizerinde tek bir nokta olmasi sebebiyle
Psikolojik ~ Sermaye  Olgegi:  Katilimcilar Olcegin tek faktorli yapist gorlilmiistiir. S6z konusu
Tablo 1: Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirliklerine fliskin Degerler
Kabul
Iyi Uyum Edilebilir Lider Uye ; g Psikolojik Kontrol
inggll(lslﬁeri Esik Uyum Et_l_(ilesimi 1 g;‘ t:};m Sg_rmaye Qdagl
Degeri Esik Olgegi R Olgegi Olgegi
Degeri
Cronbach 0,70 0,70 0,97 091 0,95 0,82
Alfa
CMIN/DF <3 3<y2/sd<5 3,17 3,40 3,31 >
RMSEA <0,05 <0,08 0,06 0,07 0,07 i i
= G
k=]
GFl1 >0,95 >0,90 0,95 0,99 0,88 5 g
Z8
CFI >0,95 >0,90 0,99 0,99 0,93 &
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tek faktoriin, toplamin %74.4’linii agikladig: tespit
edilmis ve Olcegin arastirma kapsamina alinan
degiskenler arasindaki iliski hakkinda yorum
yapabilmek maksadiyla kullanilabilecegi sonucuna
ulagilmastir.

Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlikleri: Calismada
kullanilan &lgeklerin, gegerlilik ve giivenilirliklerine
iligkin degerler, Tablo.1’de sunulmustur:

4. BULGULAR

Arastirma kapsaminda yapilan istatistiksel analizler
icin IBM SPSS 26 ve AMOS 24 paket
programlarindan  faydalanilmistir.  {lk  asamada
katilimcilarin demografik ozellikleri
degerlendirilmeye alinmigtir. Takip eden asamada
lider iiye etkilesimi, is tatmini, psikolojik sermaye
ve kontrol odag1 degiskenleri analize tabi
tutulmustur. Degiskenlere ait ortalama (X), standart
sapma (Ss) degerleri ile degiskenler arasindaki
korelasyonlar incelenmistir. Olgeklere yonelik
gegerlilik ve giivenilirlik analizleri SPSS 26 ve
AMOS 24 programlar1 vasitasiyla test edilmistir.
Modele dahil edilen degiskenler arasinda iligki olup
olmadigi “Pearson Korelasyon Katsayisi”yla,
etkinin var olup olmadig1 ise AMOS programiyla

olusturulan yol analizleriyle incelenmistir.
Caligmani amaci, iggérenin i tatmin tutumunun
gelismesine katki sunacak lider iiye etkilesimi gibi
orgiitsel, psikolojik sermaye ve kontrol odagi gibi
bireysel faktorlerin, dogrudan ve dolayl: etkilerinin
ortaya c¢ikarilabilmesidir. Bu iligkilerin
belirlenmesinde,  yapisal  esitlik  modelinden
yararlanilmistir. Analize, lider iiye etkilesiminin
demografik degigkenlerle birlikte is tatminine
etkisini belirleyebilmek amaciyla ilgili degisken
verileriyle ¢oklu dogrusal regresyon analizi
yapilarak baslanmistir. Devaminda ise modeldeki
aract ve diizenleyici degigkenlerin etkisini ortaya
cikarabilmek adina PROCESS yazilimindan
faydalanilmigtir.

Is gorenin calistig1 kurumdaki is tatminini etkileyen
degiskenlerin belirlenebilmesi ve bu konuda lider
iye etkilesiminin etkisini tam olarak tespit
edebilmek maksadiyla analiz, iki model altinda icra
edilmistir. Ik asamada (Model-1) demografik
degiskenler; Yas, Egitim Durumu, Cinsiyet, Toplam
Caligma  Siiresi, Caligilan  Sektér, Kurumda
Calisilan Siire ve Istihdam Sekli analize dahil
edilmistir. Tkinci asamada (Model-2) ise Lider Uye
Etkilesimi degiskeni analize tabi tutulmustur. Coklu
regresyon analizi vasitasiyla ulasilan sonuglar Tablo
2’de sunulmustur.

Tablo 2: LUE-is Tatmini iliskisine Iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Model-1 Model-2
Degiskenler
B Std. B Sig. B Std. B Sig.
Hata Hata
Yas 009 271 083 276 007 006 067 269
Egitim Durumu 098 039 -124 013 005,032,006 880
Cinsiyet 118,090 -061 191 041 072 021,569
Toplam: Calijiy 5o 010 -091 295 008 008 -071 307
Siiresi
Cahgilan Sektor 2330 105 -164 002  -060 085  -030 480
I;é‘rr:mda Calgllan ——_50c 009 _041 513 007 007 052 305
istihdam Sekli 092 117 -044 432 179 093  -086 055
Lider Uye Etkilegimi 589 035 .630 000
R 259 643
R? 067 413
Diizeltilmis R ,054 403
F 5,003 42,596
ANOVA (Sig) ,000 ,000

Bagimh Degisken Is Tatmini
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Analize iligkin bagimli ve bagimsiz degiskenlerin
arasindaki korelasyon hakkinda fikir veren “R”,
bagimsiz degiskenin bagimli degigskeni aciklama
oranmi gdsteren belirleyicilik katsayis1 “R?”, ve
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni acgiklama
oranini gosteren belirleyicilik katsayis1 “Diizeltilmis
R?” ile ANOVA testi nihayetinde kurulan modelin
anlamli olup olmadiginin anlagilmasini saglayan
“F” ve olasilik diizeyi “Sig.” siitununda verilen
degerler  kritik  hususlar  olarak  dikkatle
irdelenmigtir. Yukarida da ifade edildigi tizere
analiz  kapsaminda ilk olarak demografik
degiskenlerle lider iiye etkilesiminin is tatmini ile
olan iligkisi smanmigtir. Bu baglamda lider iiye
etkilesimi ve demografik degiskenler (Model-1 ve
Model-2) bagimsiz degisken, is tatmini ise bagiml
degisken olarak alinmistir.

Tablo 2 incelendiginde Model-1 altindaki
demografik degiskenlerden; “Egitim Durumu”
(B= -.124, p < .05) ve “Calisilan Sektor™in (p= -
164, p < .01) is tatmin tutumunda anlamli
etkilerinin oldugu gOriilmiis, demografik
degiskenlerle olusturulan Model-1’in, is tatminine
ait toplam varyansmn % 5,4’tnii agikladigi tespit
edilmistir. Takip eden asamada, arastirmanin
bagimsiz degiskeni olan “Lider Uye Etkilesimi nin
regresyon analizine dahil edilmesiyle demografik
degiskenlerden herhangi birisinin anlamli etkisi
gozlemlenmemistir.  Lider  Uye  Etkilesimi
degiskeninin ise (= .630, p < .0l) is tatmini
iizerinde ayni yonlii ve anlamli etkisi tespit edilmis,
Model-2’nin is tatminine ait toplam varyansin %
40,3 iini agikladig1 gorilmiistiir.

Bu kapsamda ulagilan sonug, Hipotez.1’i (Lider
iiye etkilesiminin i tatmini {izerinde ayni yonlii ve
anlamhi etkisi vardir.) desteklemistir. Bir bagka

ifadeyle, bir iggdren igin kaliteli ve etkili lider iye
etkilesiminden s6z edilebiliyorsa o c¢alisanin is
tatmini de bu durumdan olumlu etkilenmektedir.

Aracilik iligkisi hakkinda fikir edinebilmek igin
Hayes tarafindan yazilan ve SPSS Programi
icerisinde kullanilan PROCESS adli yol analizi
modelleme aracindan (Hayes ve Matthes, 2009)
yararlanilmustir.

Bu kapsamda Hipotez.2’ye dair arac1 iliski
hakkinda fikir sahibi olabilmek adina regresyon
analizinde de anlamli sonu¢ veren lider iye
etkilesimi, bagimsiz degisken olarak alinmistir.
Aract degisken psikolojik sermaye, bagimh
degisken olarak ise is tatmini incelenmistir. Bu
dogrultuda araci iliskiye yonelik analiz bulgular
Tablo 3’te paylagilmistir.

Aracilik iligkisinin tespiti maksatli olusturulan
modelde “A”, lider iiye etkilesimi ile psikolojik
sermaye arasindaki etkiyi, “B”, psikolojik sermaye
ile is tatmini arasindaki etkiyi, “C1”, lider iye
etkilesimi ile is tatmini arasindaki toplam etkiyi ve
son olarak “C2” ise lider iiye etkilesimi ile is
tatmini arasindaki dogrudan etkiyi aciklayan
degerlerdir.

Aracilik roliine dair degerlendirmenin ilk adiminda,
psikolojik sermaye degiskeninin ¢ikt1 olarak ifade
edildigi tabloda ilgili p (0,00) degerinin anlamlilik
diizeyinden (0,05) kiigiik olmasi sebebiyle modelin
anlamli oldugu goriilmiis ve lider tiye etkilesiminin
psikolojik sermaye degiskenine etkisini gosteren
katsayr anlamhdir (B= 0,34, p< ,001),
degerlendirmesi yapilmistir. ikinci asamada lider
iye etkilesimi ve psikolojik sermaye
degiskenlerinin is tatmini {izerindeki etkisini

Tablo 3: Psikolojik Sermayenin LUE-Is Tatmini iliskisindeki Arac1 Roliine iliskin
Analiz Bulgular1 (PROCESS)

(X) Baglmsn Degisken (Y) Bagimh Degisken . _— . -
Lider Uye Etkilesimi Is Tatmini Iy Taunu () Ty Tatmin
A B C C;

(M) p P M) p B P B P
Psikolojik 342,000 Psikolojik 901 000
Sermaye Sermaye
g:l)(i]?aglmsm Degisken Lider Uye Etkilesimi (Toplam 588 000
(X) Bagimsiz Degisken Lider Uye Etkilesimi (Dogrudan 279 000

Etki)
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gosteren modelin (p<a) ve katsayilarin anlamli
oldugu tespit edilmistir. Lider Uye Etkilesimi-Is
Tatmini (B= 0,28, p< ,001), Psikolojik Sermaye-is
Tatmini (B= 0,34, p< ,001). Ugiincii asamada ise is
tatmini lizerinde lider {iye etkilesiminin araci
degisken olmaksizin toplam etkisinin
gozlemlenebilecegi modelin ve s6z konusu etkiye
isaret eden katsayinin anlamli oldugu goriilmiistiir
(B= 0,59, p< ,001). Tablo.3’te sunulan dogrudan
etki (= 0,28, p< ,001) nedeniyle lider iiye
etkilesiminin i§ tatminine etkisinde psikolojik
sermayenin kismi aracilik etkisine dair fikir
edinilmis ancak kesin sonuca dolayli etkinin
degerlendirilmesi ile ulasilmigtir. Bu kapsamda
analiz tablosunda dolayl etkiye isaret eden veriler
irdelenmistir. S6z konusu kontrolde; Alt Seviye
Giiven Araligmin  “0,24”, Ust Seviye Giiven
Araligmin ise “0,38” oldugu gorilmiis, deger
araliginda “0” rakamimin olmamasindan hareketle
de dolayli etkinin anlamli oldugu sonucuna
ulasilmgtir.

Yapilan  analizlerden  hareketle, lider iye
etkilesiminin i tatminine etkisinde psikolojik
sermayenin kismi aracilik etkisi oldugu tespit
edilmis ve Hipotez.2 (Psikolojik sermayenin lider
iiye etkilesimi, is tatmini iligkisinde aracilik rolii
vardir.) kismen desteklenmistir. Kisaca yeniden

ifade etmek gerekirse, kaliteli ve etkin lider lye
etkilesim diizeyinin yakalanmasi is tatminini olumlu
yonde etkilemekte ve isgorenin  psikolojik
sermayesi ise aracit degisken olarak bu iliskiye
olumlu katki sunmaktadir.

Hipotez.3’te ise bir diizenleyici iliski ileri
striilmiistiir. Bu kapsamda iliskiyi gosteren model
olusturulmus; bagimsiz degisken olarak lider iiye
etkilesimi, bagimli degisken olarak is tatmini
alinmus, diizenleyici degisken olarak ise kontrol
odagi tamimlanmistir. PROCESS ile elde edilen
bulgular Tablo 4’te paylasilmistir.

Analize dair bulgularin incelenmesine Int-1 satir1 ile
basladigimizda, p (0,034) degerinin anlamlilik
diizeyi olan 0,05’ten kiigiik olmasi ve Alt Seviye
Giiven Aralig1 (-0,12) ile Ust Seviye Giiven Aralig1
(-0,004) deger araliginda “0” olmamasi sebebiyle
etkilesimin anlamli oldugu sonucuna ulagilmigtir
(MacKinnon, Lockwood ve Williams, 2004).
Diizenleyici etki hakkinda fikir veren etkilesimin
anlamli  olmasindan hareketle, diizenleyicilik
etkisine dair diigiik, orta ve yiiksek diizeyler i¢in de
inceleme yapilmistir. Bu baglamda, yapilan
degerlendirmede her bir diizeyde p degerlerinin
(0,00), anlamlilik diizeyinden (0,05) kiiciik olmas1
dolayisiyla etkinin anlamli oldugu, kontrol odagimnin

Tablo 4: Kontrol Odaginin LUE-Is Tatmini [liskisindeki Diizenleyici Roliine Tliskin
Analiz Bulgular1 (PROCESS)

Degiskenler Katsayl Se t P LLCI ULCI
(%) Bagumsiz Degigken 0,394 0031 12856 0,000 0,334 0,454
Lider Uye Etkilesimi
(MOD) Diizenleyici
0,487 0,043 11,361 0,000 0,403 0,571
Degisken Kontrol Odag
(Int-1) Etkilesim
Degiskeni -0,060 0,028 2191 0,034 0,116 -0,004
LUE*KONTOD
R?0,575 F 220,877 P 000
(Y) Bagimh Degisken is Tatmini
Kontrol .
Odag Etki Se t p LLCI ULCI
-0,558 0,428 0,034 12,760 0,000 0,362 0,493
RiEaaEal 0,109 0,387 0,031 12492 0,000 0,326 0,448
Etki
0,776 0,347 0,039 8,915 0,000 0,271 0,424
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diizeyi diisiikken yani isgoérenin dis kontrol
odaklilik o6zellikleri gostermesi durumunda, lider
iiye etkilesiminin is tatmini iizerindeki etkisinin
pozitif (B= 0,43, p< ,001), diizenleyici degiskenin
diizeyi orta seviye iken lider iiye etkilesiminin is
tatmini tlizerindeki etkisinin pozitif (= 0,39, p<
,001), diizeyi yiiksek iken yani i¢ kontrol odaklilik
Ozelliklerini  sergilediginde de  lider {ye
etkilesiminin is tatmini lizerindeki etkisinin, yine
pozitif (B= 0,35, p<,001) oldugu goriilmiistiir.

Bu degerlendirmeye ek olarak SPSS programiyla
elde edilebilecek grafiksel gdsterim vasitasiyla da
lider iiye etkilesimi is tatmini iligkisinde kontrol
odagmmin diizenleyicilik etkisinin goriilebilmesi

miimkiindiir. Sekil 2’de sunulan, s6z konusu
grafikteki dogrularin kesisim egilimi gosteriyor
olmasi, diizenleyici etkinin varlifina isaret
etmektedir.

Tabloda goriilen verilerden hareketle, Hipotez.3
(Kontrol odagmnin lider iiye etkilesimi-is tatmini
iligkisinde diizenleyicilik rolii vardir.)
desteklenmistir. Mevcut bulgulara goére lider iiye
etkilesiminin ig tatmini {izerindeki etkisinde kontrol
odaginin diizenleyici etkisinin var oldugu, isgdrenin
dis kontrol odakli olmasi durumunda lider iiye
etkilesiminin is tatmini tizerindeki etkisinin daha
ylksek oldugu, i¢ kontrol odaklilik 6zellikleri
gostermeye basladigt  oranda etki diizeyinin
diistiigi, kisaca isgorene ait kontrol odaginin diizeyi
arttikga lider liye etkilesiminin is tatmini iizerindeki
etkisinin azaldig1 tespit edilmistir. S6z konusu
diizenleyici etkiyle ilgili olarak, dis kontrol
odaklilik durumunda lider iiye etkilesiminin is
tatminini daha yiliksek diizeyde etkilemesi, bu

kisilik ozelligini sergileyen bireylerin iginde
bulunduklar1 kosulu, cok daha fazla
onemsemesinden kaynaklanmaktadir. Kisaca dis
kontrol odakli bireyler kendilerini baglama, ig
kontrol odaklilara goére daha bagimli olarak
gormekte ve bu anlamda icinde bulunduklar
duruma kendi miidahale imkénlarmin olmadigim
diisiinmektedirler.

5. TARTISMA VE SONUC

Orgiitlerin esas hedefi hayatta kalabilmek ve
kurulus  amacina  ulagsmaktir. Bu  hedefe
ulasabilmenin temel yolu ise Orgiitin ayrilmaz
parcasi, yonetici ve takip¢i grubu arasinda
kurulacak kaliteli etkilesimle birlikte isgorenin
yetkinliginin gelistirilebilmesi ve c¢alisanlarin ise
karst olumlu tutumlarinin yiikseltilebilmesinde
saklidir. Amiri ile arasinda tesis edilecek etkili
iletisim  sayesinde  ¢alisanin,  Orgiitiinii  ve
sorumluluklarint ¢ok daha kolay benimseyecegi
diisiiniilmektedir. Buradaki en temel husus, dogru
lider-takipg¢i iligkisinin kurulabilmesi ve bu amag
dogrultusunda ise wuygun isgdéren istthdaminin
gerceklestirilebilmesidir.

Bu calismada, lider iye etkilesimi {izerinde
durulmus, s6z konusu etkilesimin ¢alisanin is
tatminine etkisi hakkinda degerlendirme yapilmis,
isgorenin kisilik 6zellikleri arasinda gosterilebilecek
kontrol odagina ve calisanin yetkinligi ile ise
uygunlugu hakkinda da fikir verebilecek psikolojik
sermaye kavramina deginilmistir.
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Sekil 2: Kontrol Odaginin LUE-is Tatmini iliskisi Diizenleyici Rolii Grafik Gosterimi
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Aragtirmayla; ozellikle  calisma  ortaminin
iyilestirilmesi, giiniin 6nemli bir bolimiiniin
gecirildigi yerde isgorenin kendisini iyi hissetmesi,
sorumluluguna verilen islerin icrasindan
memnuniyet duymasinin saglanmasi ve nihayetinde
ulagilmasi hedeflenen oOrgiitsel amaclara ¢ok daha
etkin ve verimli sekilde ulasilabilmesinde,
uygulayicilar  agisindan  bireysel  faktorlerin
degerlendirilmesinin gerekliligi ortaya konmustur.

Orgiitsel yasamda, isgoren ile amiri arasinda
kurulacak etkili iletisim ve etkilesim sayesinde,
calisanin is tatmin tutumunun olumlu anlamda
gelismesi  beklenmektedir. Bahse konu iliskinin
makul seviyede olmadigi ast iist iligkisinin
yasanmasl durumunda ise isgérene ait i tatmin
tutumunun, bu durumdan olumsuz etkilenecegi
tespit edilmistir. Bu sonucun, daha once yapilan
arastirmalarla (Scandura ve Graen, 1984; Sparrowe,
1994; Stringer, 2006) ve Herzberg’in 1959 yilinda
ortaya attifl, is tatmin kurammm da temel
dayanaklarindan olan is tatmini ya da igine karsi
tatmin olamama halinin, ¢esitli faktorlerden
etkilenen is ortamiyla alakali oldugu iddiasi ile
uyumlu oldugu goriilmektedir.

Diger bir sonug olarak lider iiye etkilesim diizeyi
kabul edilebilir seviyede olan Orgiitlerde,
calisanlarin is tatmin tutumlarmin da olumlu
anlamda yikseldigi ve bu siiregte isgdrene ait
psikolojik sermayenin bahsi gecgen iliskiyi olumlu
anlamda destekledigi goriilmiistiir. Bu sonug, daha
once yazma kazandirillan arastirmalarla (Judge ve
Hulin, 1990; Wright ve Cropanzano, 2004; Gooty,
Gavin, Johnson, Frazier ve Snow, 2009; Rachel,
Gretchen ve James, 2009; Woolley, Caza ve Levy,
2010; Walumbwa, Luthans, Avey ve Oke, 2011;
Rego, Sousa, Marques ve Pina, 2012) da
uyumludur. Orgiitler icin etkili ve kaliteli ast-iist
iligkisinin ~ saglanmasit ve bunun i3 tatmini
anlaminda bireylerin olumlu tutum gelistirmesine
katki sunmasi yolunda, iggorenin psikolojik
sermaye Ozelliklerinin hizlandirict etkisinin varligi
tespit edilmistir. Bu sebeple orgiitlerin 6zellikle ise
alim ve caligma gruplarinin olusturulmasinda s6z
konusu etkiyi dikkate almalar1 gerekmektedir.
Kaliteli lider-iiye etkilesimi altinda, 6z yeterliligi
olan, umudu igsellestirmis, dayanikliligi ve
iyimserligi yiiksek olan isgdrenin, is tatmin
tutumunu  digerlerine gore ¢ok daha kolay
sergilemesi beklenmektedir.

Calismayla ulagilan diger onemli bir sonug ise
bireyin kontrol odakliliginin diizeyine (diisiik, orta,
ylksek) gore lider iiye etkilesiminin is tatmini
iizerindeki etkisinin azalmasidir. Bir baska ifadeyle
ilgi alan1 olarak segilen orgiitsel alanda galigsanlarin,
i¢ kontrol odakli olmasi durumunda, lider iye

etkilesiminin, is tatmini iizerindeki etkisi azalma
egilimindedir.

Bircok arastirma sonucu, kendisini i¢ kontrol odakl1
olarak tanimlayan isgdrenin duygularmni cok daha
rahat ifade ettiklerini, kendilerine giiven konusunda
problem yasamadiklarmi, baskalar1 tarafindan
onaylanma ihtiyacinin dig kontrol odaklilara gore
¢ok daha diisiik oldugunu, psikolojik ve fiziksel
anlamda ¢ok daha saglikli olduklarmni (Basim ve
dig., 2010:147) gostermektedir. Bu kapsamda
bireysel yetkinligine, sorun ¢dzme kabiliyetine
giivenen i¢ kontrol odaklilar igin lideriyle
gelistirdigi etkilesimin, is tatmin tutumu iizerindeki
etkisinin, ayni yonlii olmakla birlikte dis kontrol
odakliliga gore diisiik cikmasinda da kendisine
giivenin etkili bir faktor oldugu
degerlendirilmektedir. I¢ kontrol odakli bireyin,
isinden ve lideriyle kurdugu etkilesimden
memnunsa i§ tatmin tutumunu sergilemesi, memnun
degilse is tatmini igin gereklilikler {izerine kafa
yormasi ve arzu edilen noktaya ulagsmasi ya da
yaptig1 isi degistirmesi beklenmektedir. Dis kontrol
odaklilar i¢in ise bu iligkideki etkinin daha yiiksek
olmasmin nedeni, kendisini iginde bulunulan
baglama i¢ kontrol odaklilara gore ¢ok daha bagiml
hissetmesinin, kosullar1 kendi Iehine g¢evirme
konusunda etkili bir faktdr olduguna inanmamasinin
payimnin oldugu diisiiniilmektedir. Kisaca dig kontrol
odakli birey, lideriyle etkili iletisiminin oldugu
orgiitsel alanda, is tatmini anlaminda i¢ kontrol
odakli ¢alisana gore daha yiksek seviyeyi
yakalamaktadir. Ancak, ayni sekilde lideriyle etkili
iletisiminin olmadig1 noktada ise 1i¢ kontrol
odaklilara gdre ¢ok daha az is tatmin tutumu
sergilemektedir.

Uygulama ve uygulamacilar agisindan bakildiginda
aragtirmada ulasilan sonuglarin, konu iizerinde
calisan akademisyenlere ve yoneticiler ile onlarin
takipgilerine, yeni bir bakis ac¢is1 kazandirmasi
beklenmektedir. Arastirma sonuglarindan, dzellikle
is siireglerinin belirlenmesi ve etkili sekilde eyleme
gegirilmesi amacima yonelik olarak her kademe
yonetici tarafindan yararlanilabilecegi
degerlendirilmektedir.

Yoneticiler, orgiitiin beseri sermayesinden en iyi
sekilde faydalanabilmek adma tedbir almak
zorundadir. Helfat ve Winter’in (2011) vurguladig:
iizere rekabet istiinliigli yaratacak her tiirli
kaynagin titizlikle korunmasi ve bu kaynaklarin
orgiitiin performansini yiikseltmek icin kullanilmasi
onemlidir. Bu baglamda, giindelik orgiitsel isleyis
icin is sahasma gore ihtiyagc duyulan isgoren
ozellikleri ve yetkinliklerinin belirlenmesinin geregi
ortaya konmustur. Lider {iye etkilesiminin i tatmini
izerindeki etkisi kanitlanmig, ayni iliskide
psikolojik sermayenin araci etkisi gorgiil olarak
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tespit edilmigtir. Yine ¢alisma kapsaminda bir
kisilik  ozelligi  olarak  kontrol  odaginin
diizenleyicilik etkisi, bireysel faktorlerin ne derece
belirleyici oldugu hakkinda fikir edinilmesine katki
saglamistir.

Calismanin  orneklem ve sosyal begenirlik
sinirliliklari, sonuglarin  degerlendirilmesinde
dikkate alinmalidir. Bununla beraber arastirma,
lider iiye etkilesiminin drgiitsel isleyise ne sekilde
katki sundugunu ortaya koymus, bu siirecte isin
icrasma yonelik bireysel ve orgiitsel faktorlerin
etkisinin  detayli  anlasilabilmesinin ~ dnemini
gostermistir.

Bu kapsamda, gelecek ¢aligmalar i¢in Onerilerimiz
sunlardir: Lider {iye etkilesiminin belirlenecek
sonu¢ degiskenlerine etkisi yaninda, aract ve
diizenleyici rolii lizerinde de durulmasmin faydali
olacag diisiiniilmektedir. Uzerinde ¢alisilan konu,
nicel bir arastirma ile gergeklestirilmistir. Ancak
model kapsamina alinan lider iiye etkilesimi,
isgdren davraniglarina etkisinin farkli agilardan da
goriilebilmesi adma nitel ¢alismalara da konu
edilebilir. Dolayisiyla benzer ya da farkh
degiskenlerle, farkli sektdrlerde hem nitel hem de
nicel calismalarla arastirmanin tekrarlanmasinin
yararli olacagi degerlendirilmektedir.
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1. GIRIS

Calisma hayatinda pek cok kadin calisan, orgiitleri
icerisinde var olan terfi yarisina katilmamayi tercih
etmektedir. Bunun nedenlerinden biri var olan terfi
yariginda en iist noktaya ulasamayacaklarina dair
inanglaridir. Yine ¢alisma hayati igerisindeki birgok
kadin ¢aligan, bagli bulundugu &rgiit icerisinde c¢ifte
standart s6z konusu oldugunu ve erkek ¢aliganlara
oranla kendilerinin 6zellik ve yeterliliklerinin fark
edilmeyerek ikinci planda kaldiklarni dile
getirmektedir. Var olan bu durum ‘camdan bir tavan
olarak’ ifade edilmektedir (Derin, 2020). Genelde
kadmlarin erkeklerden daha az kariyer gelistirme
firsatlarina  sahip  olduguna  inanilmaktadir.
Kadinlarin kariyerlerinde bu sorunun nedenlerinden
bazilar1 agikca cam tavan fikriyle baglantilidir
(Afza & Newaz, 2008). Erkeklerle ayni islevleri
yerine getiren ancak daha diisiik bir unvana sahip
kadin ydneticiler olgusu nadir degildir. Dahasi,
kadinlar ve erkekler kiyaslandiginda goriilmektedir
ki kadinlar erkeklere oranla daha az kazanmaktadir
(Kottis, 1993; Turgut, 2019).

Gliniimiiziin  kiiresellesen diinyasinda orgiitlerin
varligin1 devam ettirebilmeleri igin ‘insan’a yatirim
yapmasi gerektigi yadsinamaz bir gergektir. Kiiresel
rekabetin yarattig1 bu gereklilik Orgiit biinyesinde
kadin calisanlara verilen degerin artirilmasi
gerektigini  gostermektedir. Bu nedenle kadin
calisanlarin iist pozisyonlara ulasmasini engelleyen
politika ve uygulamalarin  belirlenip  bazi
degiskenler ile iliskisinin ortaya konmasi ¢6ziim
iiretme noktasinda 6nemlidir.

Toplumsal cinsiyet esitligi artik kamu yonetiminde
de yaygin olarak kabul edilen olgudur (Connell,
2006). Cam tavan, bagka esitsizlik ¢esitlerinden
ayirt edilebilen cinsiyet esitsizligi tiiri olarak da
tanimlanmustir (Afza & Newaz, 2008). Orgiitler
icerisinde vuku bulan erkek kadin arasindaki
esitsizlikleri ¢oziimlemede kullanilan metaforlardan
biri de ‘cam tavan’ kavramidir (Giil & Oktay,
2009). Cam tavan genel itibariyle, kadin
calisanlarin yilikselmelerine engel teskil eden,
goriinmez yapay engellerdir (Winn, 2005; Tlaiss &
Kauser, 2010). Kiiresellesme ve degisen toplum
yapist var olan is giiciinii de degistirmis, bunun
sonucu olarak c¢alisan kadin personel sayisinda artig
yasanmis (Karcioglu & Leblebici, 2014) ve bunlarin
is yasamindaki sayisinin artmasiyla da cam tavan
sendromu ortaya ¢ikmistir (Derin, 2020). Kadinlar
artik egitim kurumlarindan erkeklere gore daha
yiliksek sayida mezun oluyor ve daha fazla kadin
ticretli isgiicline giriyor ve yonetici rolleri iistleniyor
olsa da 'cam tavan' nedeniyle kadinlarimn iist yonetim
kademelerinde yetersiz temsilinin devam ettigi

belirtilmektedir (Dimovski, Skerlavaj & Man,
2010). Linehan (2002)'a gore, her iilkede kadin
yoneticiler, iist diizey pozisyonlarda calisanlarin

¢ok kiigiik bir kismint olugturmaya devam
etmektedir. Alt ve orta diizey yonetim
pozisyonlarindaki  kadinlarin  oraninin  &nemli

Olciide artt1g1, iist yonetim pozisyonlarma ulasan
veya kurumsal merdiveni tirmanan kadmlarin
oraninin ise nispeten diisiik kaldig1 ifade
edilmektedir (Dimovski vd., 2010; Baumgartner &
Schneider, 2010; Connell, 2006; Madichie, 2009;
Ezzedeen, Budworth & Baker, 2015).

Sanayilesme ile beraber bircok iilkede -cinsiyet
ayrimciligin1 gidermeye doniik bazi diizenlemeler
yapilmis ve yapilmaktadir (Ozyer & Azizoglu,
2014). Yapilan diizenlemeler ile is hayatinda var
olan kadinlara kars1 olan cinsiyetgi ayrim ve
kisitlamalarin engellenmesi hedeflenmis olsa da
sonu¢ olarak kadmn c¢alisanlarin is hayatinda
ilerleme  ve  yiikselmede yasamis oldugu
adaletsizliklerin oniine gegilemedigi goriilmektedir
(Goktas Kulualp, 2015). Yapilan bir arastirmada,
Amerika Birlesik Devletlerinin (ABD) ilk 3000
sirketindeki kadin CEO'larin sayisinin iki katindan
fazla arttig1, ancak kadmlarmn hala tim CEO'larin
yalnizca %6' dan daha azmi temsil ettigi
belirlenmistir (Ribeiras, 2021). Bu, kadinlarin
ozellikle  yonetici  pozisyonlarmma  ulagmada
kariyerlerini  gelistirmelerini  zorlagtiran  bazi
engellerin mevcut oldugu anlamima gelmektedir.
Genellikle bu engeller, kariyerlerinin
baslangicindan sonuna kadar onlari takip etmektedir
(Joseph & Shaji, 2020). Cam tavan etkileri,
kadnlarin kariyerlerinde ilerlemekte olan 6nemli
zorluklarla karsilasma ihtimallerinin  erkeklere
kiyasla daha ¢ok oldugunu gostermektedir (Jackson,
O’callaghan & Adserias, 2014).

Orgiit igerisinde kadinlarin cam tavan algisi, onlarin
iizerinde negatif duygu durumu meydana getirerek
isten ayrilma niyetlerine bir etkisinin olabilecegi
ongoriilmektedir. Genel anlamda isten ayrilma
niyeti, bir kisinin uzak olmayan bir tarihte igine son
vermek istegiyle alakali diislincesi seklinde
aciklanmaktadir  (Sahin, 2011). Isten ayrilma
niyetinin, isten ayrilmanin dnciillerinden biri oldugu
belirtilmektedir (Tetth & Meyer, 1993). Bazi
kaynaklara gore de isten ayrilmanmm en giicli
oncilisii olarak igten ayrilma niyeti gosterilmektedir
(Jaros, 1997). Personel devrinin yiiksek oldugu
kuruluglarda  rekabet  avantajinin  olumsuz
etkilendigi, ise alim maliyetleri ve personel egitim
giderleri gibi ek maliyetlerin olustugu ifade
edilmektedir (Bibby, 2008). Bu sebeplerden dolay1
isten ayrilma diizeyinin yiiksek olmasi kuruluslar
bakimmdan arzulanmayan bir olgudur (Durrah &
Chaudhary, 2020).
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Bir kurulugun verimli ve basarili olabilmesi igin,
cinsiyetten bagimsiz olarak mevcut insan kaynagini
en iyi bicimde kullanabilmesi gerekir. Orgiit
icerisinde sadece  erkeklerin  iist  diizey
pozisyonlarda tercih edilmesi durumunda bir giin bu
erkek kaynagi tiikenebilecektir. Bu nedenle erkek
havuzunun daha derinlerine inmek yerine orgiitlerin
kadin havuzunu kullanmalarinin daha mantikli
olacagi ifade edilmektedir (Kottis, 1993).

Diger sektorlerde oldugu gibi kamu sektoriinde de
kiiresellesme, bilgi ve iletisim sektdriinde yasanan
gelisme ve ilerlemeler neticesinde orgiitlerde insan
unsuruna verilen deger atmaktadir. Kamuda gorevli
kadin calisanlarin cam tavan algilarinin isten
ayrilma niyetlerini artirabilecegi goz iiniine
alindiginda kamu sektdriinde bu degiskenler
arasindaki iligkinin tespit edilmesinin, kamu
sektoriindeki orgiitler icin performans ve verimlilik
adma olumlu katkilar saglayabilecegi
diisiiniilmektedir. Nihayetinde bu arastirma ile
kadin calisanlarin basarili olmalarinda Oniindeki
cam tavan engelleri daha iyi anlasilarak problemin
¢oziimii noktasinda alana katki saglayabilecegi
agikardir. Bu baglamda c¢alismamizda, kamu
sektoriinde ¢alisan kadinlarin cam tavan sendromu
algilariyla isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin
agiklanmasi amaclanmaktadir. Yazinda
(ULAKBIM, Scopus, Web Of Science veri
tabanlar1)) cam tavan sendromu ile isten ayrilma
niyeti iligkisini genel olarak kamu sektoriinde dlgen
bir ¢aligmaya rastlanmamig olunmasi bu galigmanin
Ozglinligiini  olusturmaktadir. Bu c¢alisma bu
anlamda yazindaki boslugu dolduracak ve gelecekte
yeni  arastirmalarin  yapilmasi  i¢in  temel
olusturacaktir.

2. KAVRAMSAL
HIPOTEZLER

CERCEVE VE

2.1. Cam Tavan Sendromu

Kadin  ¢alisanlarn st seviye  ydneticilik
konumlarmna ulasmak i¢in yasadiklart engeller
evrensel bir olgudur. Erkeklerle karsilastirildiginda,
kadmlar genellikle daha alt-orta diizey yonetici
pozisyonunda istihdam edilmektedirler. Kadinlarin
isgiiciinde iist yonetim kademelerinde yeterince yer
aldig1 neredeyse hi¢ yasanmamistir ve bu durum
aslinda, cam tavan, 'cok ince ve seffaf, ancak
kadinlarin yonetim hiyerarsisinde yiikselmelerini
engelleyen c¢ok giiglii  bir bariyer' olarak
belirtilmistir (Sharma & Kaur, 2019).

Son yillarda birgok yazar cam tavan kavraminin
kadin ¢alisanlarin daha fazla terfi etme veya
kurumsal merdivende yiikselme sansini engelleyen

goriinmez bir engel oldugunu kabul
baglamistir (Ambri, Tahir & Alias, 2019).

etmeye

'Cam tavan' terimi, The Wall Street Journal'n
sirketin kadin calisanlar: ile ilgili 1986 tarihli bir
sayisinda Hymowitz ve Schellhardt tarafindan
'kadinlar ve yoneticiler arasindaki goriinmez ama
asilmaz bariyeri tanimlamak i¢in kullanilmigtir
(Joseph & Shaji, 2020). Bu durum, iist pozisyonlara
¢tkmaya engel olan bir sinirlama oldugu igin 'tavan'
olarak ve sinirlamanin belirgin olmadig1r ve resmi
olmayan bir politika oldugu i¢in 'cam' (seffaf)
olarak adlandirilmistir (Afza & Newaz, 2008).

‘Cam tavan’ kelimesi, nitelikli kadmnlar1 veya
azimliklar1 isyerlerinde daha {ist diizey pozisyonlar
almaktan alikoyan bir hiyerarsi icinde soyut bir
engeli ifade etmektedir (Nandy, Bhaskar & Ghosh,
2014). Baz1 yazarlar cam tavani, {ist diizey
pozisyonlara ulagmaya caligmaya kadin ¢alisanlarin
karsilastig1 ¢esitli engelleri simgeleyen bir durum
olarak ifade etmistir (Akpinar-Sposito, 2013). Cam
tavan metaforu, ‘gériinmez veya ince engellerin’
mevcut oldugunu, ancak asagidan veya yukaridan
(erkekler veya kadinlar tarafindan) gdoriilemedigini
ve taninmadigini ima etmektedir (Ribeiras, 2021).
Orgiitler, finansal saghklarini  agiklamak ve
hissedarlarini mali a¢idan motive etmek igin
bilangolarmi yayinlarlar, ancak insan kaynaklarinin
goriinmeyen bilancolar1 cinsiyet acisindan uzun
zamandan beri dengesizdir ve bu toplumumuzun ve
kadinlarin cesaretini kirmakta olan bir durumdur
(Nandy vd., 2014). Cam tavanin belirsiz dogasi
nedeniyle, genellikle varligmi belirlemenin tek
yolu, etkilerinin analiz edilmesidir (Jackson vd.,
2014).

Cam tavan engelleri 3 faktér altinda ele
alinmaktadir (Dreher, 2003):

Bireysel  Etkenlerden  Kaynaklanan  Engeller:
Toplumun kadinlara yiikledigi geleneksel rollerin
yaninda, is yasaminda kariyer sahibi olmaya calisan
kadinlarin her iki roli de gerceklestirme gayretleri
‘coklu rol iistlenme’ olarak ifade edilirken (Akyurt,
2018); toplumun kadinlardan bekledigi roller geregi
kadinlarin ev ve igleri arasindaki ikilemde kalip, is
ve gorevlendirmeleri kabul etmemeleri ‘kisisel
tercih ve algilar’ olarak ifade edilmektedir. Fakat
bazen kadmlarin bu engelleri kendilerinin de
olusturabildigi belirtilmektedir (Toprak, 2022).

Toplumsal Etkenlerden Kaynaklanan Engeller:
Kadinlarin aileleri veya toplumun kendilerine
bictigi rollere gore meslek se¢mek zorunda
birakilmas1 ya da kendi ilgi alanina gére meslek
secimi tercihi yapamamalar1 ‘mesleki ayrim’ olarak
ifade edilirken (Yolcu, 2021); cinsiyet ile
iliskilendirilen  kaliplagmis Onyargilar  ise
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‘stereotipler’ olarak ifade edilmektedir.
Basmakalip¢ilik  olarak da ifade edilebilen
stereotipler, bireyleri ve nesneleri gruplandirirken
bellegimizde yarattigimiz sahsi catigmalar olarak da
ifade edilmektedir. Yani bireyleri meslek, soy,
cinsiyet gibi oOzelliklerine gore siniflandirirken

onyargili  davranmak  yanilgilara  sebebiyet
verebilmektedir (Eren, 2010).
Orgiitsel ~ Etkenlerden — Kaynaklanan — Engeller:

“Orgiitlerin kiiltiir ve politikalar1” kadinlarmn kariyer
basamaklarimi ¢ikarken karsilastiklart bir problem
olabilmektedir. Erkek egemen bir orgiit icerisinde
kadin calisanlar gorev olarak firsatlara daha az
sahip olup, terfi durumlarinda erkek c¢alisanlara
kiyasla daha az sansa sahip olabilmektedir (Oakley,
2000). Bireylerin sahip olduklar1 gliclerini fark
etmelerini saglayan, zayif ve giiglii taraflarim
kesfettiren, kisisel gelisimine yardimci olan ve
risklerden koruyan ydnetim anlayist ‘mentorluk’
olarak ifade edilmektedir. Burada objektiflik,
giiven, diristliik, paylagsma gibi kritik derecede
onemli bir iligki bulunmaktadir. Kadmlar s6z
konusu bu destegi alamamasi durumunda mentor
eksikligi olusmaktadir (Yolcu, 2021). Icinde
bulundugu orgiitiin iiyeleri tarafindan gekillendirilen
arkadasglik ve ilgi topluluklar1 ‘gayriresmi gruplar’
olarak tamimlanmaktadir (Ozkalp & Kirel, 2018).
Kadinlar ‘gayriresmi iletisim aglarma’  déahil
olamadiklar1 i¢in giic kaybetmekte, yiikselme
durumlarinda ayrimcilifa maruz kalmakta ve
isyerinde mentordan yoksun kalabilmektedirler
(Anafarta, Sarvan & Yapici, 2008).

2.2. isten Ayrilma Niyeti

Calisanin devamli olarak isten ayrilma fikrinde
olmasi veya diger is imkanlarina yonelme olasiligi,
isten ayrilma niyeti olarak tanimlanmaktadir
(Tepper, vd. 2009). isten ayrilma niyeti diger bir
tanimda, bir bireyin is kosullarindan memnun
olmadig1 durumlarda sergilemis oldugu hareketler
neticesinde yikici davraniglarin sonucu seklinde
ifade edilmistir (Sagir, 2020).

Calisanin isten ayrilma diisiincesinde olmasi kesin
olarak isten ayrilmasi ile neticelenmese de isten
ayrilma davranist i¢in dnemli bir gosterge olarak
kabul edilmekte ve daha eyleme ge¢memis olmasi
nedeniyle gerekli onlemler icin olanak saglamakta
oldugu belirtilmektedir (Tetth & Meyer, 1993;
Begenirbas & Caliskan, 2014).

Calisanlari isten ayrilma niyetlerinde olan artigin
orgiitiin  performansini negatif yonde etkiledigi
belirtilmektedir. Yani isten ayrilma niyetini
etkileyen etmenlerin dnceden fark edilmesi konusu
yoneticileri birtakim tedbirler almaya zorlamaktadir
(Sagir, 2020).

Isten ayrilma niyeti, orgiitler igin yalnizca isten
ayrilma davranisina neden olan bir durum olmasi
sebebiyle degil bunun yaninda orgiitsel ve bireysel
negatif etkileri nedeniyle de onemli bir olgudur
(Yiiriir & Unlii, 2011).

Sonug olarak is hayatinda iist diizey pozisyonlarda
calisan kadin sayisinin diisik seviyede oldugu
goriilmektedir. Bu durumun temel sebeplerinden
biri olarak ‘sosyal rol ve kimlik teorisi’
gosterilmektedir (Ertas, Ciftci Kirag ve Kirag,
2018). Kadinlara ve erkeklere atfedilen toplumsal
rolleri, degerleri ve normlar1 agiklayan bu teoriye
gore kadindan beklenen geleneksel roller geregi,
kadin psikolojik anlamda kariyeri ve ailesi arasinda
kalmakta ve bu durumda onu kariyeri agisindan zor
durumda birakabilmektedir (Korkmaz, 2016). Cam
tavan algis1 nedeniyle kariyer ilerlemesi zorlasan
kadinlarin isten ayrilma niyetlerinde de bir arti§ s6z
konusu olabilmektedir (Sagir, 2020).
Caligmamizda kamu sektoriinde c¢alisan kadnlarin
cam tavan sendromu algilar1 ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliski incelenmesi
amaglanmustir.

Cam Tavan Sendromu ve Isten Ayrilma Niyeti
Iliskisi. Cam tavan sendromu ile alakali yazinda pek
¢ok aragtirma bulunmakla beraber cam tavanla ilgili
farkli goriisler mevcuttur. Bazi ¢aligmalar varligini
dogrulamaya  c¢alisirken,  digerleri  nedenini
belirlemeye calismaktadir (Jackson vd., 2014).
Joseph & Shaji  (2020) yapmis olduklan
caligmalarinda cam tavan ve kadinlarin kariyer
gelisimi lizerine kapsamli bir literatiir incelemesi
yapmis ve kadmlarin  kariyer ilerlemesini
engelleyen ¢esitli faktorleri tespit etmislerdir. Cam
tavan sendromuna iliskin tamimlanan baslica
engeller aile sorumluluklari, kurumsal uygulamalar,
mentorluk, ag olusturma, toplumsal cinsiyet
kliseleri, kurum kiiltiirii ve bireyden kaynaklanan
nedenler olarak siralanmigtir. Dimovski vd. (2010)
yapmig olduklar1 c¢aligmasinda cam tavanin
kadinlarin kariyer gelisimine etkisinin meslegin
niteligine gore degisebilecegi ve iilkelere gore de
farklilik gosterdigi tespit etmislerdir. Afza & Nawaz
(2008) calismalarinda kadmnlarin kariyer firsatlarini
ve belirli bir asamada ilerlemesini kisitlayan cam
tavan  etkilerinden  sorumlu  bes  faktori
belirlemislerdir. Belirlenen faktorler yonetim algisi,
caligma ortami, is hayati ¢atigmasi, cinsel taciz ve
orgiitsel politikadir. Cam tavan olusturmada en
onemli faktor yonetim algis1 ve ¢aligma ortami iken,
orgiitsel politika ve is hayat1 gatismasi ikinci en
onemli faktor olarak bulgulanmistir. Chenevert &
Tremblay (2002), kadin ydneticilerin yiiksek bir
egitime ve kariyerlerinde yiikselme isteginde olsalar
bile, pek azinin erkek meslektaslariyla ayni statiiye
veya maasa sahip olduklarini ortaya koymuslardir.
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Sharma & Kaur (2019) c¢aligmalarinda kadin
yoneticilerin  kurumsal ve toplumsal ag¢idan
ortalamanin iizerinde bir cam tavanla kars1 karsiya
kaldiklar1 tespit etmislerdir. Tlaiss & Kauser (2010)
calismalarinda, kadin  yoneticilerin  kariyer
ilerlemelerinin  daha ¢ok  kurumsal  Kkiiltiir,
uygulamalar ve aglardan etkilendigini, mentorluk
ve tokenizm (yapmaciklik)’den ise daha az
etkilendigini tespit etmislerdir. Fapohunda (2018)
yapmig oldugu c¢alismasinda cam tavan ve
kadinlarin kariyer gelisimi arasinda orta derecede
olumsuz bir iligki oldugunu ve ayrica kisisel
dinamiklerin, orgiitsel dinamiklerin ve kiiltiirel
dinamiklerin kadmnlarin kariyer ilerlemesini énemli
olciide etkiledigini ortaya koymustur. Anafarta vd.
(2008) yapmis olduklar1 galigmalarinda konaklama
isletmelerinde gorev yapan kadinlarin, egitim, maas
ve yilkselme imkéanlar1 bakimindan daha ¢ok
ayrimciliga maruz kaldiklari algisina sahip olduklari
ortaya koymustur. Ayrica kadmlarin, isyeri ve
ailelerindeki rollerine uymak zorunda olmalarn
(coklu rol iistlenme) ve bir rehbere (mentor) sahip
olamamalar1 neticesinde daha yogun cam tavan
algisma sahip olduklarin1 ortaya koymuslardir.
Derin (2020) yapmis oldugu ¢alismasinda cam
tavan sendromunun, kita, {iilke, sektor, kurum
gozetmeksizin her yerde vuku buldugunu ve genel
itibariyle benzer sebeplerle baglantili olarak
meydana geldigi sonucuna ulagmistir. Oriicii, Kilig
& Kilig (2007) yapmis olduklart calismalarinda,
kadin  c¢alisanlarin  Onderlik ve  yoneticilik
vasiflariin kisitli olusu, ailevi mesuliyetlerinin ¢ok
olusu ve ‘kralice art’ sendromunun (kadin
calisanlarin birbirlerini ¢ekememesi) kadinlarin st
diizey yonetici konumuna ¢ikamamalarinin ana
sebepleri oldugunu bulgulamiglardir. Sener, Erdilek
Karabay & Arikan Tezergil (2018) yapmis olduklari
calismalarinda kadinlarin cam tavanin varhigina ait
algilarinin, kendi tecriibelerine kiyasla daha yiiksek
seviyede bulundugunu ortaya koymuslardir. Ozyer
& Azizoglu (2014) yapmis olduklar1 ¢caligmalarinda
cam tavan sendromu ile orgiitsel adalet arasinda bir
iliski oldugunu bulgulamislardir. Aydag (2012)
Adana ve Hatay vilayetleri seyahat ve konaklama
isletmeleri yoneticileri 6zelinde yapmig oldugu
calismasinda, cam tavan sendromuna sebebiyet
veren etmenleri algilamalarinin  demografik
degiskenlere gore farklilagtigini tespit etmistir.
Pelit, Gucer & Demirdag (2016) yapmis oldugu
calismasinda, ‘iicret, ek ddemeler, daha iyi bir is
bulabilme diisiincesi, cinsiyet ayrimciliklari,
calisma sartlarnin agirligi ve caligma sartlarmin
uzunlugu’ gibi sorunlarin kadin calisanlarin isten
ayrilmaya yonelmesinde baglica sorunlar oldugunu
tespit etmistir. Ayrica kadin c¢alisanlarin  karsi
karstya kaldig1r sorunlarla isten ayrilma niyetleri

arasinda anlaml bir iligki oldugunu
bulgulamislardir. Sagir (2020) yapmis oldugu
calismasinda  bankacilik  sektdriinde  caligsan

kadinlarda cam tavan sendromu algisinin varligini
ve cam tavan sendromunun isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi
oldugunu ortaya koymustur.

Pelit vd. (2016) ve Sagir (2020)’1n isten ayrilma
niyeti algis1 tizerinde cam tavan sendromu algisinin
ne derece onemli oldugu ile ilgili yapmis oldugu
calismalarda aralarinda bir etki oldugunu ortaya
koymuslardir.

Bu bulgular dogrultusunda caligmanin hipotezleri
asagidaki gibi olusturulmustur.

Hla: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘goklu rol iistlenme algisinin’, ‘isten
ayrilma niyeti’ lizerinde dogrudan bir etkisi vardir..
H1b: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘kadmlarin kisisel tercih algisinin’,
‘isten ayrilma niyeti’ lizerinde dogrudan bir etkisi
vardir.

Hle: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan  ‘Orgiit  kiiltiiri  ve politikalar
algisinin’, ‘isten ayrilma niyeti’ lizerinde dogrudan
bir etkisi vardir.

Hl¢: Calisanlarin  cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘gayriresmi iletisim aglar1 algisinin’,
‘isten ayrilma niyeti’ tizerinde dogrudan bir etkisi
vardir.

H1d: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘mentorluk algisinin’, ‘igten ayrilma
niyeti’ izerinde dogrudan bir etkisi vardir.

Hle: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘mesleki ayrim algisinin’, ‘isten
ayrilma niyeti’ lizerinde dogrudan bir etkisi vardir.

H1f: Calisanlarin  cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘stereotipler algisinin’, ‘isten ayrilma
niyeti’ iizerinde dogrudan bir etkisi vardir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Yazinda (ULAKBIM, Scopus, Web Of Science veri
tabanlar1) cam tavan sendromu ile isten ayrilma
niyeti iliskisini genel olarak kamu sektoriinde dlgen
bir ¢alismaya rastlanmamigtir. Bu kapsamda cam
tavan sendromu ve isten ayrilma niyeti etkilesimini
inceleyen bu calismanin ana amaci, kamuda g¢alisan
kadinlarin cam tavan sendromu algilariyla isten
ayrilma niyetleri iligkisini ortaya ¢ikarmaktir. Sekil
1’de cam tavan sendromu alt boyutlarinin isten
ayrilma niyeti iizerinde iligkisi olup olmayacagina
dair kavramsal model gelistirilmistir.

Caligma nicel arastirma desenleri kapsaminda
iligkisel tarama desenine gore yiiriitilmistiir.
Iliskisel tarama arastirmalarinda daha cok iki veya



32 Is ve Insan Dergisi 11(1) 27-41

Coklu Rol
Ustlenme
Kadmlarin Kisisel
Tercih Algilar

Orgut Kiiltiirt ve
Polltlkalan

Informal letisim
Aglan

CAM TAVAN SENDROMU BOYUTLARI

Mesleki Ayrm

ISTEN
AYRILMA
NIYETI

/

Sekil 1: Kavramsal Model

daha c¢ok degiskenler arasi iligkiler aragtirilmaktadir
(Giirbiiz & Sahin, 2018).

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Tiirkiye'de kamu sektoriinde
calisan kadinlar olusturmaktadir. Bu kapsamda
aragtirmanin ~ Orneklemini  Tiirkiye'de  kamu
sektoriinde calisan 440 kadin calisan
olusturmaktadir. Calismada veriler, amagli ve
kartopu Orneklem ydntemine uygun olarak
toplanmistir. Amagli 6rneklemede arastirmacinin
kendi  bireysel  gozlemleri  dogrultusunda,
arastirmanin amacina uygun, belirlenen 6zelliklere
gore yapilan bir se¢im vardir (Giirbiiz & Sahin,
2018). Cam tavan sendromu, kadinlar arasinda
gozlenebildiginden amacli Srneklemeye uygunluk

gostermektedir. Kartopu orneklemi ise, farkli
sektorlerde ¢alisan kadinlarin  kendi c¢alisma
ortamlart  i¢inde bulunan kadinlara  erigim

saglayarak kartopu bilylimesine benzer bir bigimde
orneklem sayisini arttirmasi veri toplama metodu
olarak goriilmektedir. Caligmanin verileri anket
formu ile toplanmistir. Google Form araciligiyla

olusturulmus olan anket formu katilimcilara
elektronik ortamda iletilmistir
(https://tinyurl.com/yckv87j). Katilimcilarin

kurumsal web sayfalarindaki
adreslerine ulasiimistir.

bilgilerden mail

3.3. Olciim Araclari

Aragtirmanin hipotezlerini test edebilmek i¢in gerek
duyulan veriler i¢in olusturulan anket formunda
calismanin  modeline  uygun  iki  Olglim

kullanilmistir. ik 6lgiim araci galisan kadinlarin
cam tavan sendromu algisina yonelik ifadeler yer
alirken, diger ol¢tim araci olarak galisanlarin isten
ayrilma niyetine yonelik ifadeler yer almaktadir.

3.3.1. Cam Tavan Olgegi. Katilimeilarin cam tavan
algisin1  6lgmek icin Karaca (2007) tarafindan
gelistirilen 38 ifade ve yedi boyuttan (Coklu Rol
Ustlenme-CRU, Kadinlarm Kisisel Tercih Algilari-
KKTA, Orgiit Kiiltiri ve Politikalar-OKP,
Informal Iletisim Aglari-ifA, Mentorluk-MENT,
Mesleki Ayrim-MA, Stereotipler-STER) olusan
Olcek kullanilmigstir. Birinci Alt Boyut (Coklu Rol
Ustlenme): 1,2,3,4 ve 5. maddelerden; Tkinci Alt
Boyut (Kadinlarin Kisisel Tercih Algilari):
6,7,8,9,10,11 ve 12. maddelerden; Uciincii Alt
Boyut  (Orgiit  Kiiltiiri  ve  Politikalari):
13,14,15,16,17,18,19  ve  20. maddelerden;
Dérdiincii Alt Boyut (informal Iletisim Aglari):
21,22 ve 23. maddelerden; Besinci Alt Boyut
(Mentorluk): 24 ve 25. maddelerden; Altinci Alt
Boyut (Mesleki Ayrim): 26,27,28,29,30 ve 31.
maddelerden; Yedinci Alt Boyut (Stereotipler):
32,33,34,35,36,37 ve 38. maddelerden
olusmaktadir.

1,3,4,5,9,10,12,13,14,15,18,20,22,23,24,26,27,28,3
0,31,32,33,35,36,37 ve 38. maddeler olumsuz bir
tutumu niteledigi icin ters olarak kodlanmugtir.
Olgek, 5'i  Likert dlgegi  (/=Kesinlikle
Katilmwyorum, 5 = Kesinlikle Katiliyorum) seklinde
yapilandirilmistir. Karacan (2007), cam tavan 6lgegi
icin  gerceklestirdigi  giivenilirlik  analizinde
Cronbach Alfa katsayisinin 0,94  oldugunu
belirtmistir.  Olgegin  gegerliligi iginse Kaiser
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Meyer-Olkin ~ (KMO)  drneklem  uygunlugu
istatistiginin 0.811 oldugu ifade edilmektedir.

3.3.2.  Isten Ayrima Niyeti  Olgegi-(IAN).
Katilimceilarin isten ayrilma niyetlerinin 6lglimiinde
Cammann, Fishman ve Klesh (1983) tarafindan
gelistirilen, Mimaroglu (2008) tarafindan Tiirkge'ye
uyarlanan tek boyutlu ve Ui¢ maddelik dlgek
kullanilmistir.  Olgek, 5'li Likert olcegi (I =
Kesinlikle  Katilmiyorum, 5 =  Kesinlikle
Katilyyorum) olarak yapilandirilmistir. Mimaroglu
(2008), isten ayrilma niyeti Olgegi  igin
gerceklestirdigi  gilivenilirlik analizinde Cronbach
Alfa katsayisinin 0,67 oldugunu belirtmistir. Isten
ayrilma niyeti Olcegi kabul edilebilir alfa degeri
olan 0,60’tan yiiksek olmasi nedeniyle calismada
kullanilmasina karar verilmistir (Kayis, 2009).
Olgegin gecerliligi icinse Kaiser Meyer-Olkin
(KMO) orneklem uygunlugu istatistiginin 0.884
oldugu ifade edilmektedir.

Ornekleme dair tiim veriler toplanmadan &nce 50
kamu c¢alisant kadmn iizerinde pilot c¢aligma
yapilmistir. Toplanan verilerin giivenilirlik ve
gecerlik  analizleri yapilip, yanlis anlamaya
sebebiyet verecek sorular gdzden gecirilerek anket
formuna son hali verilmistir. Caligmaya katilan 440
kadm katilimciya ait demografik veriler Tablo 1’de
gosterilmistir.

faktdr analizi ig¢in uygunlugu Kaiser — Meier —
Olkin (KMO) katsayis1 ve Bartlett kiiresellik
(sphericity) testiyle incelenebilir. KMO Kkatsayisi,
veri matrisinin faktor analizi i¢cin uygun olup
olmadigini, veri yapisinin faktér cikarma icin
uygunlugu hakkinda bilgi verir. Faktorlenebilirlik
(Factorability) icin KMO’nun 0,60’tan yiiksek
¢ikmast beklenir. Bartlett testi, degiskenler arasinda
iliski olup olmadigini korelasyonlar temelinde
inceler. Ayn1 zamanda, agiklanan varyans degerinin
%350’den biiyiik olmasi ve ortak yiik degerlerinin
0,40’den biiyiikk olmasi da aranan kriterlerdir
(Akyol, 2017). Kaiser — Meyer — Olkin (KMO)
yeterliligi i¢in ise kabul edilen degerler 0,60’
iizerindekilerdir. 0,70 iyi derece, 0,80 c¢ok iyi
derece, 0,90 ve st milkemmel derecelerdir
(Kaiser, 1974).

Cam tavan sendromu i¢in KMO 0Orneklem
yeterliligi 0,881 yani ¢ok iyi derecede bulunmustur.
Faktor analizi sonrasi elde edilen faktor yiikleri
incelendiginde her bir maddenin 0,40’dan biiyik
olma sartin1 sagladigr goriilmistir. Cam tavan
sendromu 6lgegi boyutlarinin Tablo 2’de goriildiigi
gibi cronbach alfa giivenilirlik degeri, kritik oran
degeri ve agiklanan varyans degerleri verilmistir.
Aciklanan varyans degerinin %50’den fazla olmasi
modelin uyum gegerliligini sagladigi sdylenebilir.

Tablo 1: Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler

£ %
21-30 48 10,9
Yas 31-40 196 44,5
41 ve Uzeri 196 44,5
i Evli 329 74,8
Medeni Durum Bokar 1 252
Lise 17 3.90
On Lisans 22 5,00
Egitim Durumu Lisans 214 48,6
Yiksck Lisans 94 21,4
Doktora 93 2121
Akademisyen 113 25,7
Arkeolog 2 0,50
Avukat 1 0,20
Doktor 24 5,50
Memur 132 30,0
Meslek Mimar 1 0,20
Miihendis 12 2,70
Ogretmcn 75 17,0
Saglik Calisani 29 6,60
So6zlegmeli Personel 14 3,20
YOnetici 37 8,40
Toplam 440 100,00

3.4. Olgeklere Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi
Uygulamasi

Model test edilmeden oOnce Olgekler {izerinde
aciklayici faktdr analizi uygulanmistir. Bu calisma
SPSS 22.0 yazilimi ile yapilmistir. Faktor analizi,
tiim veri yapilar1 icin uygun olmayabilir. Verilerin,

Ayrica  0Olgek  gegerliligini  saglamak adma
dogrulayici faktor analizi de (DFA) kullanilmistir.
DFA, bir teorik modelin gegerliligini test etmek icin
kullanildiginda, uyum iyiligi analizi, bu modelin
veri setiyle ne kadar uygun oldugunu degerlendirir.
Yani, DFA ile belirlenen teorik yapi, uyum iyiligi
analizi araciligiyla gézlemlenen verilerin gegerliligi
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Tablo 2: Cam Tavan Sendromu Olcegine fliskin Cronbach Alfa (CA), Kritik Oran (CR) ve

Agiklanan Varyans Degerleri

Boyutlar CA CR A‘flalil;l;l?sn
Coklu Rol Ustlenme .136 747 17,682
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilart ,672 713 4,090
Orgl’jt Kiiltiirti ve Politikalar ,834 ,834 15,154
Gayriresmi fletisim Aglari ,662 ,736 3,416
Mesleki Ayrim ,642 726 4,550
Moderator 605 ,701 3,152
Stereotipler 818 ,830 2,908

Toplam Ac¢iklanan

Varyans 50,952

konusunda fikir verir. Eger bir modelin uyum iyiligi
diisiikse, bu modelin gbzlemlenen verilere uymadig:
ve teorik modelin revize edilmesi veya
degistirilmesi gerekebilecegi diisiiniilebilir.
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Sekil 2: Cam Tavan Olgegine fliskin Model

Sekil 2°de cam tavan sendromu &lgegine iligkin
dogrulayici faktor analizi hali gosterilmistir. Temel
amaci en uygun uyum indeksi sonuglarini saglamak
olan bu analiz DFA tiirlerinin her biriyle test
edilmistir.  Kestirim yontemi tercihi olarak,
maksimum  olabilirlik  (maximum likelihood)
kestirim yontemi kullanilmistir. Bu yontemin tercih
edilmesinin sebebi Orneklem sayisinin 200’den
fazla olmasindan kaynaklanmaktadir (Uyumaz &
Sirganci, 2020).

Tablo 3’te DFA’nin uyum iyiligi endeksi
sonuglarma yer verilmistir. Ki kare’nin serbestlik
degerine bolinmesi sonucunda elde edilen 1,938
degeri, mitkemmel uyum aralig1 sarti olan 3 ten
kiigtiklik (<3) araligindadir. GFI degeri, kabul
edilebilir uyum aralig1 olan 0,85-0,89 araliginda
olup 0,896 degerindedir (Meydan ve Sesen, 2015;
Schumacker ve Lomax, 2004). AGFI degeri de
kabul edilebilir uyum aralig1 olarak kabul edilen
aralik icinde olup 0,872 degerindedir (Meydan ve
Sesen, 2015). RMSEA degeri, kabul edilebilen
uyum aralig1 olan 0,08’den kiigiikliik sinirmda olup
0,046 degerindedir (Erkorkmaz, Etikan, Demir,
Ozdamar & Sanisoglu, 2013; Hu ve Bentler, 1999).
RMR degeri ise, kabul edilen uyum araliginda olup
0,055 degerindedir (Anderson ve Gerbing, 1984;
Meydan & Sesen, 2015; Siimer, 2000).

Gegerlik ve giivenilirlik analizleri sonrasi, cam
tavan sendromu Ol¢egi boyutlar1 icinde yer alan
maddelerin hi¢biri modelden ¢ikarilmamustir.

Isten ayrilma niyeti olgegi igin gegerlik ve
giivenilirlik  incelendiginde = KMO  6rneklem
yeterliligi 0,723 iyi derece bulunmustur. Faktor
analizi sonrast elde edilen faktor yiikleri
incelendiginde her bir maddenin 0,40’dan biiyiik
olma sartim1 sagladigi goriilmiistiir. Isten ayrilma
niyeti 6l¢egi boyutlarinin Tablo 4’de goriildiigii gibi
cronbach alfa giivenilirlik degeri, kritik oran degeri
ve agiklanan varyans degerleri verilmistir.

Tablo 3: Cam Tavan Sendromu - Dogrulayici Faktor Analizi Uyum lyiligi Endeksi Sonuglart

. Miikemmel Kabul edilebilir Uyum Sonug¢
Uyum Indexleri
uyum arahg uyum arahg Degeri

Ax?/sd <3 =5 1,938 Miikemmel uyum
GFI >0,90 0,85-0,89 0,896 Kabul edilebilir uyum
AGFI >0,90 0,85-0,89 0,872 Kabul edilebilir uyum
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,046 Miikemmel uyum
RMR <0,05 0,051-0,080 0,055 Kabul edilebilir uyum
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Tablo 4: Isten Ayrilma Niyetine iliskin Agiklayict Faktor Analizi Sonuglart

CA CR Toplam Ac¢iklanan
Varyans
Isten Ayrilma Niyeti 0,835 0,843 75977

Aciklanan varyans degerinin %50’den fazla olmasi
modelin uyum gecerliligini sagladig1 soylenebilir.
Isten ayrilma niyetine iliskin yapilan dogrulayici
faktor analizine gorseli asagida verilmistir.

Sekil 3: Isten Ayrilma Niyeti Olgegine Iliskin Model

Maksimum  olabilirlik  (maximum likelihood)
kestirim yoOntemi ile analiz edilen ¢alismada DFA
ile hem faktdr yiiklerinin 0,4 {izerinde olmasit hem
de Tablo 5’de goriildiigii gibi uyum indekslerinin
standart degerler dahilinde olmast ile igten ayrilma
niyeti 6l¢egi de model i¢cin uygunluk aranmistir.

Cam tavan sendromu alt boyutlar1 ile isten ayrilma
niyeti Olcegi arasindaki iligkilerin kuvvetini ve
yoniinii  arastirmak i¢in yapilan korelasyon
analizinin bulgular1 Tablo 7°de goriilmektedir.

Tablo 7’ye gore katilimcilarin cam tavan sendromu
boyutlarindan kadinlarim kisisel tercih algilar
boyutu ortalamasi 4,14 (ss=0,858) ile stereotipler
boyutu ortalamasinin 4,24 (ss=0596) yiiksek
diizeyde oldugu ifade edilebilir. Ayni tablodan isten
ayrilma degiskeni ortalamasinin 2,15 (ss=1,066)
olarak bulunmustur.

Tabloda goriildiigi gibi isten ayrilma niyeti
degiskeni ile cam tavan sendromu boyutlari
arasinda stereotipler boyutu hari¢ diger tim
boyutlarda anlaml bir farklilik oldugu sdylenebilir.
Isten ayrilma niyeti degiskeninin korelasyon degeri
iizerinden yapilan degerlendirmesinde cam tavan
sendromu tiim boyutlari i¢in diigiik ve ters yonlii bir

Tablo 5: Isten Ayrilma Niyeti Olgegi - Dogrulayici Faktor Analizi Uyum lyiligi Endeksi Sonuglari

. Miikemmel Kabul edilebilir Uyum
Uyum Indexleri Sonuc
uyum arahg | uyum arahg Degeri
Ax?/sd <3 <5 4,350 Kabul edilebilir uyum
GFI >0,90 0,85-0,89 0,820 Kabul edilebilir uyum
AGFI >0,90 0,85-0,89 0,890 Kabul edilebilir uyum
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,066 Kabul edilebilir uyum
RMR <0,05 0,051-0,080 0,067 Kabul edilebilir uyum

Tablo 5’de goriilen uyum iyiligi degerleri standart
degerler igerisinde kabul edilebilir uyum degerleri
olarak degerlendirilebilir. Bu baglamda ele
alindiginda isten ayrilma niyeti Olgegi iginde de
herhangi bir madde modelden ¢ikartilmamastir.
Modelimizin tahmin giici (Q2) ve bagmh
degiskendeki degisimi agiklama diizeyi (R2)
hesaplanarak Tablo 6’da verilmistir. Tablo 6
dikkate alindiginda, Q2 degerinin sifirdan biiyiik
olmasi (Hair, Tomas, Hult, Ringle & Sarstedt,
2014), ayrica bagimli degiskenlerimize ait R2
degerlerinin 0,10 ve iizerinde olmasi, modelimizin
gecerli oldugu sonucunu ortaya koymaktadir (Falk
& Miller, 1992; Hair vd., 2014; Colakoglu, Dikili &
Aslan, 2021: 107). Q2 degerinin sifirdan biiyiik ve
R2 degerinin 0,091 ¢ikmasi Cohen (1988)’e gore
bagimli degiskeni agiklama anlaminda orta diizey
bir etkisi (= 0,09) oldugunu gostermektedir.

Tablo 6: Modele Ait Q?

iliskisi oldugu ifade edilebilir. Cam tavan sendromu
boyutlar1 arasindaki korelasyona baktigimizda orgiit
kiiltirt ve politikalar1 ile mesleki ayirim (r=0,693;
p<0,01) boyutlar1 arasinda orta {stii diizey ve
pozitif bir iliski oldugu sdylenebilir. Benzer iligki
mesleki ayirim ve gayriresmi iletisim aglari
(r=0,539; p<0,01) boyutlar1 arasinda da
goriilmektedir. Kadinlarin kisisel tercih algilar1 ve
stereotipler boyutlar1 arasinda da (r=0,583; p<0,01)
ayn1 yonli orta siddette bir iliskisi oldugu
gorlilmektedir. Orta siddette ve pozitif yonli
iliskiye sahip boyutlardan ikisi olarak orgiit kiiltiiri
politikalar1 ve gayriresmi iletisim aglar1 (r=0,585;
p<0,01) boyutlar1 arasinda da goriilmektedir.

ve R? Degerleri

QZ

RZ

Isten Ayrilma Niyeti 1,192

0,091

Bagimsiz degisken: Cam tavan sendromu
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Tablo 7: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri
1 2 3 4 5 6 7 8
1. Coklu Rol 1

Ustlenme

2. Kadinlarin
Kisisel Tercih 0,407+« |1
Algilar

3. Orgiit Kiiltiirii ve
Politikalar 0952 Ll :

4. Gayriresmi | %
Tietisisn ABla 0,081 0,010 |0,585 1

5. Mesleki Ayrrm | 0,181%* [ 0,036 |0,693%* | 0,539** | |

6. Moderator 0,105% 10,108* |0,473%* | 0,384** 10,501** |1

7. Stereotipler 0,367** | 0,583** |-0,139%* |-0,101* |-0,057 |[-0,051 |1

8. Isten Aynilma | 1972 | 0, 104% |-0239% |-0,112% |-0.179%* |0,119% | 0,066 1
Niyeti

Ortalama 3,84 4,14 2,83 2,70 2,61 2.7 4,24 2,15

Standart Sapma | 0,858 0,577 10,796 10,908 |0,751 0,814 0,596 1,066

N=440; *p<0,03; **p<0,01

3.5. Bulgular

Aragtirma modeli yapisal esitlik modeli — YEM ile
analiz edilmistir. SPSS Amos istatistik programi
kullanilarak yapilan ¢oziimlemede modele iliskin
gorsel Sekil 4’deki gibidir. Modele iliskin uyum
iyiligi olgiitleri seklin altinda verilmistir. Uyum
iyiligi olgiitlerinin standart degerler igerisinde yer
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almas1 modelin verilere iyi bir uyum sagladigim
gosterir.  Modeldeki  degiskenler  arasindaki
iliskilerin verilerle tutarli oldugu ve modelin
gozlenen degiskenlerdeki varyansin Onemli bir
miktarini agikladigi anlamina gelir (Colakoglu vd.,
2021: 106).
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Sekil 4: Cam Tavan Sendromu Boyutlarinin Isten Ayrilma Niyeti (IAN) Olgegi iliskisi
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Tablo 8: Yapisal Esitlik Modeli Katsayilar

Hipotez

Standart
[ C.R. P
Hata

Hi.: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘g¢oklu rol iistlenme algisimin’, ‘isten
ayrilma niyeti’ tiizerinde dogrudan bir etkisi vardir.

- 177 ,076 -3,168 ,002

H,ip: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘kadinlarin kisisel tercih algisimin’,
‘igten ayrilma niyeti’ tizerinde dogrudan bir etkisi
vardir.

-010 178 176 ,860

H,.: Calisanlarin cam tavan sendromu alt

boyutlarindan ‘6rgiit kiiltiirii ve politikalar algisinin’,

‘isten ayrilma niyeti’ lizerinde dogrudan bir etkisi
vardir.

-,348 ,075 -6,125 ,000

H,: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘gayriresmi iletisim aglar1 algisimin’,
‘isten ayrilma niyeti’ lizerinde dogrudan bir etkisi
vardir.

,076 ,108 1,549 ,121

Hia: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘mentorluk algisinin’, ‘isten ayrilma
niyeti’ {izerinde dogrudan bir etkisi vardir.

-,056 ,048 -1,163 ,245

H.: Calisanlarin cam tavan sendromu alt

boyutlarindan ‘mesleki ayrim algisimin’, ‘isten ayrilma

niyeti’ {izerinde dogrudan bir etkisi vardir.

,096 AT 1,595 ,111

Hir: Calisanlarin cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ‘stereotipler algisinin’, ‘isten ayrilma
niyeti’ {izerinde dogrudan bir etkisi vardir.

-,079 157 -1,491 ,136

Yapisal  esitlik  modellemesinde  gosterilen
degiskenler arasindaki her bir iliski bir hipotezi
belirtmektedir (Simsek, 2007). Bu baglamda yapisal
esitlik modellemesi kapsaminda yol analizi aracilig1
ile meydana getirilen modele gore, degiskenler
arasindaki B katsayilari, standart hata, C.R. ve p
degerleri ile elde edilen sonuglar Tablo 8’de
verilmistir. Hipotezlerin gegerliligi test edilirken a
anlamlilik diizeyi 0,05 olarak almmustir.

Arastirma modeline ait hipotezler incelendiginde
Hi, ve Hic hipotezleri anlamli bulunmustur. Buna
gore, calisanlarin  cam tavan sendromu alt
boyutlarindan ¢oklu rol iistlenme algis1 ile orgiit
kdiltiirii ve politikalar1 algisinin, isten ayrilma niyeti
iizerinde  dogrudan  bir  etkisinin  oldugu
goriilmektedir.

Orgiit kiiltiirii ve politika algis1 ile isten ayriima
niyeti arasinda ( =-,348) ters yonlii ve orta stii bir
iliski oldugu ifade edilebilir. Kadm calisanlarda
orgiit kiiltiiri ve politika algisi arttikga isten ayrilma
niyetinde azalma, orgiit kiiltliri ve politika algisi
azaldikga isten ayrilma niyetinde artma goriilebilir.
Benzer sekilde ¢oklu rol iistlenme algisinda f =-
,177 oldugundan, isten ayrilma degiskeni ile
arasinda negatif yonli ve diisiik diizeyde bir iliski
oldugu soylenebilir. Diger hipotezlerde p>0,05
oldugundan anlamli bulunmamigtir. Bu hipotezlerde
B katsayilarinin 0’a yakin olmasi da ilgili boyutlarin
isten ayrilma niyeti arasinda iligki bulunmadigimi da
ortaya koymaktadir.

4. TARTISMA VE SONUC

Sosyal hizmet anlayisi i¢in var olan kamu
sektoriinde temel amag 6zel sektdrde oldugu gibi
kar elde etmek degildir. Yani kamu sektdriiniin
hizmet etmek amaciyla faaliyette bulundugunu
ifade edebiliriz (Ozer, 2016). Devletin vatandagina
sundugu temel hizmetler kamu sektoriindeki
kurumlar vasitasiyla saglanmaktadir.

Kadin calisanlarin  {ist yonetim kadrolarina
yiikselmesinde goriinmez bir kariyer engeli olarak
belirtilen cam tavan sendromu, her sektor ve orgiit
icin dnemli bir sorun olarak degerlendirilmektedir.
Bu sorunun nedeni cam tavan sendromu algisinin
orgiitler i¢in istenmeyen bir durum olan negatif
orgiitsel ¢iktilara neden oluyor olmasidir. Nitekim
yazin incelendiginde cam tavan sendromu algisinin;
isten ayrilma niyeti (Sagir, 2020; Pelit vd., 2016;
Yolcu & Kutluk Bozkurt, 2021; Toprak, 2022), gii¢
mesafesi (Can, Kaptanoglu & Halo, 2018) gibi
negatif oOrgiitsel c¢iktilarla pozitif yonlii; Orgiitsel
baglilik (Erdirengelebi & Karakus, 2018), orgiitsel
adalet (Ozyer & Azizoglu, 2014), is tatmini
(Sokmen & Akar Sahingoz, 2017; Erdirencelebi &
Karakus, 2018) gibi pozitif ciktilarla ise negatif
yonlii iliskili oldugu goriilmektedir. Yani orgiitlerde
cam tavan sendromu algist arttikga bahsedilen
negatif orgiitsel ¢iktilarda da bir artig s6z konusu
olmaktadir. Cam tavan sendromunu isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisini &lgen sinirli sayidaki
calismalara bakildiginda bu iki degiskenin pozitif
yonli iligkili oldugu goriilmektedir. Ayrica ilgili
calismalarin agirlikli olarak &zel sektdr tizerinde
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yapildig1  goriilmektedir (Tiwari, Mathur &
Awasthi, 2019; Pelit vd., 2016; Yolcu & Kutluk
Bozkurt, 2021).

Bu calisma Tiirkiye’nin birgok farkli bolge ve
sehrinde kamu hizmeti veren kurum ve
kuruluglardaki farkli unvanda ¢alisanlar1 kapsayan
orneklemden olugsmaktadir. Bu ¢alismada cam tavan
sendromunun alt boyutlar: ile isten ayrilma niyeti
iligkisi genel olarak kamu sektorii 6zelinde
arastirilmis ve literatiiriin aksine negatif yonli bir
iligki bulgulanmistir. Buna gore, ¢alisanlarin cam
tavan sendromu alt boyutlarindan ¢oklu rol
istlenme algist ile orgiit kiltliri ve politikalar
algisinin, igten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan bir
etkisinin oldugu ortaya konmustur. Orgiit kiiltiirii ve
politika algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda ters
yonlii ve orta istli bir iliski oldugu gozlenmistir.
Kamu gorev yapan kadinlarin, cam tavan
sendromunun alt boyutu olan oOrgiit kiltiri ve
politikalar1 algilarinin isten ayrilma niyetlerini
azalttigr  saptanmistir.  Kiiresellesen  diinyada
orgiitlerin en énemli kaynagi insandir. Insana dair,
kamu sektoriindeki kurum ve kuruluslarin, oOrgiit
kiiltir ve politikalarinda (maas, prim, yiikselme
olanaklari, esitlik vb.) adil bir yonetim sergilemesi
durumunda nitelikli personel kaybinin Oniine
gecilebilecegi ve calisan verimliliklerini
arttirabilecekleri ifade edilebilir. Benzer sekilde
cam tavan sendromunun alt boyutu olan ¢oklu rol
istlenme algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif ve diisik bir iliski oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Yani kamuda ¢alisan kadinlarin ¢oklu
rol istlenme algismmin isten ayrilma niyetleri
iizerinde diisik diizeyde negatif yonde bir etkisi
bulunmaktadir. Yazinda bu bulguyu destekleyen
calismalar bulunmaktadir. Ruderman, Ohlothh,
Panzer ve King (2002) yonetici pozisyonundaki
kadmlar tizerinde yapmis oldugu ¢alismada, ¢oklu
rol iistlenmenin olumsuz c¢iktilardan ziyade pozitif
ciktilara neden oldugunu ortaya koymustur.

Yonetim biliminin 6nemli konu basliklarindan biri
olan kariyer olgusunun, kamu sektoriindeki karsiligt
genel itibariyle gorevde yiikselme kavrami olarak
ifade edilebilir. Kamu sektoriinde de gorevde
yiikselme mevzuata gore yapilmaktadir. Ulusal
yazinda kamu sektdriinde yapilmis tek g¢alisma olan
Sagir (2020)’1n ¢alismasinda sadece Konya ili kamu
bankasi calisanlar1 iizerinde cam tavan sendromu
algis1 ile isten ayrilma niyeti iliskisi incelenmis ve
literatiire benzer sekilde cam tavan sendromu ve
isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde bir iligki
oldugunu ortaya konmustur. Bu ¢alismada her ne
kadar kamu sektoriinii temsil etse de bu bankalarin
Ozel sektor bankalar1 gibi yogun bir sekilde
calismalarini yiiriittiigl diisiiniilmektedir.

Sonug olarak kamu sektdriiniin 6zel sektore kiyasla;
daha az rekabet¢i yapida olmasi, is garantisinin
olmasi, calisma saatlerinin diizenli olmasi, ¢atisma
ve stresin daha az olmasi, isgiicii fazlaliginin
olmasi, mesai saatlerinin kisa olusu, ylikselmelerin
secimle degil agirlikli olarak mevzuatta belirtilen
gorevde yiikselme simmavi ile yapiliyor olmasi bu
sektorde calisan kadinlarin cam tavan sendromu
algistm  diisik  diizeyde hissetmesine ve bu
durumunda olanlarmm isten ayrilma gibi negatif
orgiitsel ¢ikti {izerinde diisiik diizeyde bir etki
yaratmasina neden oldugu diisiiniilmektedir.

Caligmamizda elde edilen bulgularin kamu
sektoriiniin tamamina genellestirilmesi bakimmdan,
c¢alismamiz bazi simirliliklar icermektedir. Farkli

sektorlerden olusturulacak, nicelik ve nitelik
acisindan farkli orneklemleri kapsayacak
calismalarla daha saglikli sonuglara
ulasilabilecektir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu ¢alisma, kamu, ticari veya kar
amact gitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamuistir.

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

Etik Onay:: Insan katilimeilar iceren calismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur. Bu arastirma ig¢in Mugla
Sitki Kogman Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulu’ndan 08.08.2022
tarih 121 sayili karar numarasi ile Etik Kurul Onay1
alinmustir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tiim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmistir.
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1. GIRIS
Duygusal zekd yoneticilerin ve ¢alisanlarin
performansi, sirketin  karliligmin artmasi,

maliyetlerin diismesi ve hatta miisterilerin elde
tutulmast  gibi  sonuglara dogrudan katkida
bulunmaktadir. Bu sebeple orgiitlerdeki basarili
calisanlar, duygusal zekalartyla ortalama olanlardan
ayrilmaya baslamistir. Yiiksek duygusal zekaya
sahip olanlar motivasyonun artmasina, daha fazla is
birligine ve daha diisiik personel degisimine katkida
bulunmaktadirlar (Strickland, 2000). Duygusal zeka
ile giiniimiiziin hizli temposunda maruz kalinan
iletisim ¢atigmalarina, yasam doyumsuzluguna, is
hayatindaki  tiikenmiglige ve strese ¢Oziim
iiretilmektedir (Herece & Sener, 2017). Ciinki
duygusal zekdsi yiiksek olan ¢alisanlar kendi
duygularmi taniyip  degerlendirebildikleri  gibi
bagkalarmm da  duygularimi  anlamlandirip
degerlendirme yetenegine sahiptirler (Libbrecht,
Beuckelaer, Lievens & Rockstuhl, 2014).

Narsisizm kavrami  Yunan mitolojisinde essiz
yakisikliligt ile Unli  olan  Narcissos’a
dayanmaktadir. Efsaneye gore kimseyi sevemeyen
ve kabul edemeyen Narcissos, golde suya diisen
yansimasin1  goriir ve kendine asik olur. Suya
yanstyan ulasamadigi sevgiliyi gilinlerce izler ve
zaman i¢inde eriyip yok olur (Twenge & Campbell,
2010). Ancak efsane Wilde’a gore burada
bitmemekte, Narcissos’un ardindan 20l
aglamaktadir. Sebebi soruldugunda ise “Narcissos
icin aglhyorum ama onun yakisiklt oldugunu hig
fark etmemistim ben. Narcissos igin agliyorum
clinkii ~ sularima  egildigi  zaman, gozlerinin
derinliklerinde kendi giizelligimin  yansimasini
gorebiliyordum” diye cevap verir (Coelho, 2018).
Bahsedilen mitolojik karakterlerde goriildiigi gibi
narsisizm, bireyin kendini Oncelemesinden oOteye,
kendisine asik olma ve kendi istekleri ugruna
bagkalarini kullanma durumudur.

Yillardir siiregelen toplumsal degisimler ve
teknolojik gelismeler ile evrilen modern toplum,
“bireycilik” adi altinda bireyin  kendisine
yabancilagmasina ve aidiyet duygusunu yitirmesine
sebep olmustur. Bu durum narsisistik egilimlerin
artmasina zemin hazirlamistir  (Lasch, 2006).
Narsisist bireylerin bahsedilen olumsuz
ozelliklerinin hem Kkisiler arasi iliskilerde hem de
orgiitte yipratici etkiler yaratacag diisiiniilmektedir.
Ancak bu bireylerin  kendilerinden  emin,
karizmatik, yaratici, biiyiikk resmi goéren, gevresini
etki altina alan, risk almay1 seven, vizyoner olan ve
liderlik potansiyeli bulunan o6zellikleri, onlar1 is
hayatinda vazgecilmez kilmaktadir (Maccoby,
2000).

Duygusal zeka ve narsisizm iligkisi yillardir merak
uyandirir. Bu iki konu arasindaki iliski genellikle
negatif yonli goriilse de (Marissen, Deen &
Franken, 2012; Jauk, Freudenthaler & Neubauer,
2016; Kauten, 2016), son yillarda yapilan
calismalar pozitif yonli bir iliski oldugunu da
gostermigtir (Zajenkowski, Maciantowicz,
Szymaniak & Urban, 2018; Srivastava & Pathak,
2020; Fida, Naz, Khan & Safdar, 2020). Narsisist
bireylerin empati yoksunlugu ve bagkalarimi
umursamama gibi olumsuz 6zelliklerinin yan1 sira
6zdegerlerinin farkinda, 6zgiivenli ve diger bireyleri
deyim yerindeyse “kitap gibi okumada” uzman
oluslar1 (Raskin & Terry, 1988; Konrath, Corneille,
Bushman & Luminet, 2014) duygusal zekalarinin
diisik degil yiikksek olabilecegi varsayimini
olusturmustur.

Duygusal zekd ve narsisizm iligkisi uluslararasi
literatiirdeki ¢aligmalara konu olmakla beraber,
Tiirkiye’deki isletmelerde yapilan arastirmalarda
bilimsel olarak yer almamaktadir. Bu ¢alismayla
beraber oOzellikle ulusal literatire onemli katki
verilecegi diisliniilmektedir. Diger taraftan, beyaz
yakalilarin isletmelerin zihin giiciinii olusturmalari,
onlarin  duygusal zekalarmin ve narsisistik
ozelliklerinin arastirilarak yorumlanmasini dnemli
kilmaktadir. Ciinkii zihin giicii pek c¢ok faktoriin
yant sira duygusal zekdnin giiclini ve ‘normal
narsisizmin’ zihinsel katkisini i¢ine almaktadir. Bu
arastirmada, Orgiitlerdeki zihin giicliniin duygusal
zeka ve narsisizm iligkisiyle incelenmesi de
literatiire katki verecektir. Literatiire bir diger katki,
zihin giicliyle c¢alisan beyaz yakalilarin duygusal
zekalarmin ve narsisistik egilimlerinin demografik
ozelliklerine ve yonetici olmalarina gdre nasil

sekillendiginin  arastirma  bulgulariyla  ortaya
konulmasidir.
2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Duygusal Zekd ve Duygusal Zekd’nmn
Orgiitteki Onemi

Duygusal zeka terimi ilk defa Salovey ve Mayer
(1990) tarafindan kullanilmis; “kisinin kendisinin ve
digerlerinin duygularini izleme, bunlar arasinda
ayrim yapma ve bu bilgiyi diisiince ve eylemlerinde
kullanma becerisini iceren, sosyal zekanin bir alt
kiimesi” olarak tanimlanmistir. Goleman’a (1995)
gore duygusal zeka, kisinin kendi ruh halini
anlayabilmesi, diizenleyebilmesi, yikict duygular
denetleyebilmesi,  harekete  gegebilmesi  ve
digerlerinin ne hissettigini algilayabilmesiyle ilgili
becerisidir. Duygusal zekayi, sosyal zekanmn bir
tiirii olarak degerlendiren Bar-On’a (2006) gore
duygusal sosyal zeka, bireyin Oncelikle kendi
duygularim1  anlayabilmesi, ifade edebilmesi,
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ardindan digerlerinin duygularin1 anlayabilmesi,
onlarla iyi iliskiler kurabilmesi ve c¢evre
faktorleriyle bas edebilmesinde etkili olan duygusal
ve sosyal yeterlilikler ile Dbeceriler ve
kolaylagtiricilardan olusan kesittir.

Literatiirde duygusal zekd genellikle, yetenek
tabanli model ve karma model yaklasimlari ile ele
almir (Goleman, 2001; Bar-On, 2006; Mayer,
Salovey, Caruso & Cherkasskiy, 2011). Yetenek
modelinde duygusal zeka, bir dizi yetenegin
varhigmi kapsayan kisisel yeterliliktir. Karma
modelde ise duygusal zeka; kisisel yeterliligin
yaninda kisilik ozellikleri, bireyin davraniglar1 ve
sosyal becerileri icine alan daha genis kapsamla
degerlendirilir (Mayer & Cobb, 2000; O’Connor,
Hill, Kaya & Martin, 2019). Duygusal zekanin
tanim farkliliklarinin, benimsenen model
ozelliklerinden kaynaklandig1 goriilmektedir
(Cooper & Sawaf, 2000).

Wong ve Law’in (2002) gelistirdigi Duygusal Zeka
Olgegi (Libbrecht vd., 2014; Wang, 2019) karma

modeli temsil eder ve kisinin 6z duygu
degerlendirmesi, baskalarinin duygularim
degerlendirmesi, duygu kullanimi ve duygu

diizenlemesi boyutlarin1 kapsar. Duygusal zekasi
yiksek olan bireyler kendisinin ve bagkalarinin
duygularim1 kesfedip tanir, digerlerine karsi empati
gelistirir, duygularin1 dogru bir sekilde ifade ve
kontrol eder, duygular1 kullanarak ¢evre etkenleri
ile bas edebilir ve iyi iligkiler kurabilme becerisine
sahiptir.

Modern is yasamindaki belirsizlikler, hizli
degisimler, beklentiler, baskilar ve insana verilen
O6nemin artmasi, bireylerin  yalnizca  aklin
onciiliigiiyle basar1 elde etmesini zorlagtirmaktadir
(Cooper, 1997). Bu sebeple bireylerin ise
girmesinde biligsel zekdnin katkisi 6n planda
olurken, kariyer yapmasina ve Yyiikselmesine
duygusal zeka olanak tanimaktadir (Gibbs, 1995).
Bunun farkinda olan isverenler, ise alacaklari
bireylerden sozlii iletisim kurabilme, etkin dinleme,
¢ikmaza giren durumlarda yaratici ¢oziimler
iiretebilme, kolay uyum saglama, giiven verme ve
giidiileme, orgiit icerisinde etkili olma ve lider olma
potansiyeli gibi duygusal zekay: olusturan yetilere
sahip olmalarm beklerler (Goleman, 1998).
Duygusal zekasi gelismis olan isveren, yonetici ve
calisanlar hem kendilerini motive etmekte hem de
diger calisanlarin ise yonelik motivasyonunu ve
isteki performansini  arttirabilmektedir  (Kilig,
Dogan & Demiral, 2007). Duygusal zekas: yiiksek
calisanlar gelecege dair hedefler belirler ve
hedeflerine ulasmak i¢in en iyisini yaparlar. Bu
durum bireylerin is performansint (Mumcu & Yigit,
2022; Stawicki, Krishnakumar & Robinson, 2023;
Sujila, Prijati & Santoso, 2023; Alan, Ennabe, Joshi

& Weinand, 2023), is tatminini (Deb, Nafi, Mallik
& Valeri, 2023; Aydogmus, 2023), orgiite olan
baghhigini  ve bununla Dbirlikte psikolojik
dayanikliligini  arttirmaktadir  (Ulutiirk, 2021;
Ugurlu, 2023). Wong ve Law’in (2002) yaptig
calismada c¢aliganlarin  duygusal zekalarmin is
performansini ve i tatminini etkiledigi, liderin
duygusal zek@smin ise c¢alisanlarin  Orgiite
bagliligimi etkiledigi goriilmiistir.

Duygusal zekanimn g¢alisan yaraticilign ile de iliskisi
goriilmiis;  yiiksek  duygusal zekdya  sahip
calisanlarin diger ¢aligsanlara gore yaraticiliklarinin
daha fazla oldugu belirlenmistir (Basalp & Onag,
2022). Bagka bir ¢aligmaya gore ise duygusal zeka
girisimcilik  egilimini etkilemektedir. Duygusal
zekasi yliksek olan girisimciler toplumsal, orgiitsel
ve Dbireysel alanlarda daha fazla basan
gostermektedir (Alkis & Akpnar, 2019).

2.2. Narsisizm ve Orgiitlerde Narsisizm

Kisiligin karanlik ydnlerini tanimlamak amaciyla
kullamlan ~ve Karanhk Ugli  (Narsisizm,
Makyavelizm ve psikopati) olarak adlandirilan
kisilik tiplerinden biri olan narsisizm, literatiirde ilk
defa Havelock FEllis (1898) tarafindan bir psikolojik
tutumu ifade etmek igin "narcissus-like" terimiyle
dile getirilmistir (Gengtan, 2006). Freud’a gore
(2012) ise narsisizm “kendini koruma i¢giidiistiniin
bencilliginin libidinal bir tamamlayicisi, her canli
varliga hakl olarak bir élgiide atfedilebilecek bir
ozellik” olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Genel olarak narsisist kisilikler, daimi bir hayranlik
duyulma ve takdir edilme ihtiyaci tasiyan, kendini
begenen, asir1 bencil, kendilerinden iyi olan kisilere
yogun haset duyan, kisiler arast iliskilerde duygusal
derinlige sahip olmayan, ylizeysel iliskiler yasayan,
diger bireylerin duygularini1 anlayamadiklar1 gibi
kendi duygularin1 anlamakta da zorlanan, empati
yoksunlugu c¢eken kisiliklerdir (Kernberg, 2012).
Narsisizmin normal ve patolojik olarak iki tiirii
mevcuttur (Kohut, 1966; Pincus & Lukowitsky,
2010; Giacomin & Jordan, 2016). Normal
narsisizm, ¢evreden gelen geri bildirimlerden
etkilenmeyen bir 6zgiiven, diger bir deyisle bireyin
kendisi  ve  g¢evresiyle  uyumlu iliskiler
olusturabilmesi i¢in gerekli olan Oz-sevgi olarak
aciklanmaktayken (Cevik, Kogak, Younis & Cevik,
2021), patolojik narsisizm, bireyin digaridan
gelecek olan tepkilere karsi kendisini empati

yoksunlugu, Dbencillik ve biyiiklenme gibi
ozelliklerle korumasi olarak tanimlanmaktadir
(Rozenblatt, 2002). Patolojik narsisizm kendi

igerisinde biiyiiklenmeci ve kirilgan olarak iki alt
boyuta ayrilir (Pincus & Lukowitsky, 2010).
Biiyiiklenmeci narsisistler kibirli, somiiriicii, yikici
ve hatta saldirgan dzelliklerinin yaninda disadoniik
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kisilige sahiptir (Egan, Chan & Shorter, 2014;
Giacomin & Jordan, 2016). Kirillgan narsisistlerin
baskin o6zelligi ise saldirganlik veya kiskanclik
degil, utangtir. Miitevazi  olarak  goriinen
maskelerinin altinda ihtiyaglar1 ve hirslari i¢in utang
hisseden kirilgan narsisistler, nevrotik ve igedoniik
kisilige sahiptir (Dickinson & Pincus, 2003;
Giacomin & Jordan, 2016).

Narsisistik kisilik 6zellikleri literatiirde genel olarak
iic boyutta ele alinmaktadir (Gentile vd., 2013).
Bunlar; narsisist bireyin basart arzusunu ve diger
bireyler ilizerinde gii¢ sahibi olmasini tanmimlayan
‘otoriterlik’ (Bogart, Benotsch & Pavlovic, 2004),
diirtiilerini kontrol edemeyen, heyecan arayan, disa
doniik, gosteris meraklisi, basarisiyla kendini
kanitlamaktan ziyade kendini sunarak ve 6n plana
cikararak kanitlamaya calisan ‘teshircilik’ (Wallace
& Baumeister, 2002) ve baska insanlar
umursamama, yeterince hosgorii gdstermeme,
isyankarlik ve diigmanlik gibi 6zelliklerinin yam
sira bagka insanlar1 kullanma egilimi ile tanimlanan
‘somiiriiciiliik’ boyutlaridir (Raskin & Terry, 1988).

Belirli  diizeydeki narsisizmin  Orgiitlere  ve
calisanlara fayda sagladigi goriilmektedir. Yapilan
calismalarda narsisizm ile motivasyon (Morf, Weir
& Davidov, 2000), ise baghlik (Bolelli, 2018),
performans (Wallace & Baumeister, 2002), is
tatmini (Battal, 2020) ve Orgiitsel 0Ozdeslesme
(Karatas & Tas, 2017) arasinda pozitif yonli
iliskiler oldugu goriilmistir. Yapilan diger bir
calismanin  sonucu, yOnetici  narsisizminin,
calisanlar1 kabullenici sessizlik sergilemeye tesvik
ettigini ve bunun yonetici narsisizmi ile calisan
yaraticiligi arasindaki baglantiya aracilik ettigini
gostermektedir (Jahanzeb & Raja, 2023). Fatfouta
(2023) tarafindan yapilan caligmada, narsisizmin
karanlik yonlerine sahip bireylerin, kendi ¢ikarlarini
gozetmeye daha fazla odaklandiklar1 icin oOrgiite
fayda saglayacak davraniglarda bulunmakla daha az
ilgilendikleri ancak narsisizmin aydinlik yonlerine
sahip calisanlarin kendi davranislarini, kurum
icindeki statiilerini veya itibarlarini artirmanin bir
yolu olarak algiladiklart i¢in daha fazla oOrgiitsel
vatandaglik davranigi gdsterdikleri vurgulanmistir.

DUYGUSAL ZEKA

Oz Duygu Degerlendirmesi j

Baskalarinin Duygu
Degerlendirmesi

Duygu Kullanimi

Duygu Diizenleme

Narsisizm ile yonetici ve liderler arasindaki iligkiyi
inceleyen c¢aligmalar da mevcuttur (Wang,
Campbell, Duffy & Liu, 2023). Narsisistik
bireylerin bagkalarmin hayranligini elde etme ve
biiyiiklenme ihtiyaclari onlarin ¢esitli kurumlarda
lider olma potansiyellerini harekete gecirmektedir
(Kernberg, 2012). Rovelli, Massis, & Gomez-
Mejia’'nin  (2023) CEO’lar {izerine yaptiklari
aragtirmaya gore daha narsist CEO'lar, iist diizey
yonetim ekiplerinin stratejik karar kapsamliligim
tesvik ederek daha fazla yenilik firsatlarindan
yararlanma egilimi gosterirler.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci

Isyerinde duygusal zekdmin ve narsisizmin
incelenmesi, orgiitsel davranig bilimi i¢in 6nemli
olmasinin yani swra pratikte insan kaynaklari
uzmanlarma fikir verebilmek agisindan da
onemlidir. Ise almacak veya isletme igerisinde
rotasyona tabi tutulacak calisanlarin dogru islere
yerlestirilmesi, igin dzelliklerinin bilinmesini ve igin
ozelliklerine  uygun  kisilerin  belirlenmesini
gerektirir. Isletmelerde toplu halde ve karsilikli
iligki sistemleri icerisinde yer alan c¢alisanlarin
duygusal zekdlarinin ve narsisistik egilimlerinin
belirlenmesi, islerin dogru yapilabilmesinde ve
¢alisanlar arasindaki karsilikli etkilesimin etkin hale
getirilmesinde rol oynar. Bu durum isletmeler i¢in
duygusal zeka ile narsisizm arasindaki iliskinin
incelenmesini 6nemli kilar. Bu nedenle aragtirmanin
temel amaci zihin giiciiyle emek sarf eden beyaz
yakalilarin, duygusal zeka ve narsisizm ilisgkisini
analiz etmektir. Arasgtirmanin ikinci amaci, beyaz
yakali calisanlarin demografik oOzelliklerine gore
duygusal zekdnin ve narsisizmin farklilasip
farklilasmadigini incelemektir. Arastirmanin
l¢lincii amaci ise beyaz yakalilarin yonetici olup

olmama durumlarina gore onlarm duygusal
zekalarinin ve narsisizm ozelliklerinin
incelenmesidir.

3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

NARSISizM

e ~

Otoriterlik

Teshircilik

Somiirticiiliik

Sekil 1: Arastirmanin Modeli



Sevim Ozkan & Hatice Coban Kumbali & Ayse irmis | 47

Aragtirmada, beyaz yakali g¢alisanlarda duygusal
zeka ile narsisizm arasindaki iligki incelenmis olup,
aralarindaki ~ varsayilan  iliski  Sekil  1°de
belirtilmektedir.

Duygusal zeka ve narsisizm arasinda negatif yonlii
iligkinin oldugunu varsayan arastirmalara gore
narsisistlerin ~ bencil, empatiden yoksun ve
bagkalarint umursamaz dogalari nedeniyle duygusal

zekalarmin diistik diizeyde olabilecegi
ongoriilmistir. Bu  durum  yapilan  bagka
aragtirmalarin ~ sonuglartyla da  desteklenmistir

(Marissen vd., 2012; Jauk vd., 2016; Kauten, 2016).

Diger yandan, narsisist bireyler liderlik potansiyeli
bulunan, ilgi c¢eken ve cezbeden kisiliklerdir.
Manipiile etme becerisi gelismis olan narsisist
bireylerin bu ozellikleri duygusal ve kisiler arasi
iliski  becerileri gerektirmektedir. Bu durum
duygusal zeka ile narsisizm arasinda pozitif yonlii
bir ilisgkinin olabilecegini  diisiindiirmektedir.
Nagler, Reiter, Furtner & Rauthmann’in (2014)
yaptiklar1 arastirmaya gore narsisizm, diisiik
diizeydeki duygusal zekanin tersine yiiksek
diizeydeki duygusal zekayla iliskilidir. Ayni
zamanda son donemdeki birgok arastirma
bulgusuna gore de duygusal zekd ve narsisizm
arasindaki iliski pozitif yonliidiir (Zajenkowski vd.,
2018; Srivastava & Pathak, 2020). Baz
aragtirmalarda ise sadece duygusal zekd ile
biiyiiklenmeci narsisizm arasinda pozitif yonlil iliski
bulunmustur (Casale, Rugai, Giangrasso &
Fioravanti., 2019; Michels & Schulze, 2021;
Nguyen, Takahashi & Nham, 2022).

Literatiirdeki arastirma bulgularmna gore duygusal
zekd ve narsisizm arasindaki iligkinin ¢ift yonli
olmasi sebebiyle, duygusal zeka ve narsisizmin alt

boyutlar1 arasindaki iliskiyi test etmek iizere
hazirlanan  hipotezlerde  herhangi bir  yon
belirtilmemistir.

Hi: Oz duygu degerlendirmesi ile otorite arasinda
pozitif iliski vardir.

H,: Oz duygu degerlendirmesi ile teshircilik
arasinda pozitif iliski vardur.

H;: Oz duygu degerlendirmesi ile somiiriiciiliik
arasinda pozitif iliski vardur.

Ha: Baskalarmin duygu degerlendirmesi ile otorite
arasinda pozitif iligki vardir.

Hs: Baskalarinin  duygu degerlendirmesi ile
teshircilik arasinda pozitif iligki vardir.

He: Bagkalarinin  duygu degerlendirmesi ile
sOmiiriiciiliik arasinda pozitif iligki vardir.

H7: Duygu kullanimi ile otorite arasinda pozitif
iligki vardir.

Hs: Duygu kullanimi ile teshircilik arasinda pozitif
iligki vardir.

Ho: Duygu kullanimi ile somiiriiciiliik arasinda
pozitif iligki vardir.

Hjo: Duygu diizenleme ile otorite arasinda pozitif
iliski vardir.

Hii: Duygu diizenleme ile teshircilik arasinda
pozitif iligki vardir.

Hio: Duygu diizenleme ile somiiriiciiliik arasinda
pozitif iliski vardir.

Cesitli aragtirmalar duygusal zekanin cinsiyete gore
(Gimiistekin & Kaya, 2022; Ayca, 2022; Al-
Oweidat, Shosha, Baker & Nashwan, 2023) ve yasa
gore farklilastigini gostermektedir (Babaroglu &
Sangiin; 2017; Ayar & Yildiz, 2022).
Arastirmalarda duygusal zekd ve egitim seviyesi
arasinda iliski bulunmustur (Yilmaz Kusakli &
Bahgecik, 2012; Arpaci, 2022). Aragtirmanin ikinci
amacina istinaden beyaz yakali ¢aliganlarin
demografik  ozelliklerinin  duygusal zekd ile
iligkisini test etmek icin literatiir dikkate alinarak
olusturulan hipotezler sunlardir.

His: Duygusal zeka ile cinsiyet arasinda anlamh
iligki vardir.

Hi4: Duygusal zeka ile yas arasinda anlamli iliski
vardr.

His: Duygusal zekad ile egitim durumu arasinda
anlamli iligki vardir.

Yapilan arastirmalarda narsisizm cinsiyete (Casale
vd., 2019; Syahputra vd., 2022; Shen, 2022; Agrali
Ermis, 2022; Cmar & Ergiil, 2023), yasa (Shen,
2022) ve egitime (Agrali Ermis, 2022) gore
farklilagsmaktadir.  Literatiirdeki calismalara gore
asagidaki hipotezler olusturulmustur.

His: Narsisizm ile cinsiyet arasinda anlamli iligki
vardr.

Hj7: Narsisizm ile yas arasinda anlamli iligki vardir.
His: Narsisizm ile egitim durumu arasinda anlaml
iliski vardir.

Aragtirmanin  Uglinci amact  beyaz  yakali
calisanlarn  ydnetici olup yonetici olmama
durumlarina gore duygusal zekalarinin ve narsisizm
ozelliklerinin  incelenmesidir. Kdse’'nin (2018)
aragtirma sonucuna gore yodnetici ve yodnetici
olmayanlarin duygusal zekalar1 farklilagmaktadir.
Arastirmanin tiglincii amacina istinaden olusturulan
hipotezler asagidadir.

Hio: Yonetici olan ve yonetici olmayan g¢aliganlarin
duygusal zekalar1 farklilasmaktadir.

Hzo: Yonetici olan ve yonetici olmayan g¢aliganlarin
narsisizm diizeyleri farklilagmaktadir.
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3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini Denizli ilindeki kar amach
imalat isletmelerinde g¢alisan beyaz yakalilar
olusturmaktadir. Beyaz yakalilar, fiziksel gilicten
ziyade zihinsel gligle islerini yerine getiren,
sembolik olarak belirli oranda otoriteye yakin ya da
otoriteyi temsil eden, gorece egitim seviyesi
yiiksek, teknik veya teknik olmayan islerden
sorumlu orgiit ¢caliganlar1 (Erdayi, 2012: 78) olarak
tanimlanmaktadir. Arastirmada, kolayda drnekleme
teknigi kullanilmistir. Evren kapsaminda 430 beyaz
yakaliya LinkedIn ve e-posta  kullanilarak
ulasilmistir. Is yogunlugu ve anket sorularmnin
yanitlanmak istenmemesi sebebiyle anketlerin
sadece %72’sine geri doniis olmustur. Aragtirmanin
analizi 309 beyaz yakali ¢alisandan toplanan veri ile
gergeklestirilmistir.

3.4. Arastirmada Kullamlan Veri Toplama
Araclar1 ve Yontem

Aragtirmada duygusal zekdy1 dlgmek i¢in Wong ve
Law’mm  (2002) 7°li Likert Sistemine gore
gelistirdigi, Ozbezek ve Paksoy tarafindan 2017
yilinda Tiirkgeye ¢evrilerek uyarlanan ve ulusal
literatiirde 5°li Likert Sistemine donistiiriilerck
kullanilan (Hirlak, Tasliyan, Fidan & Giil, 2017,
Turhan & Cetinsoz, 2019; Mumcu & Yigit, 2022;
Yigit & Eroglu, 2022) Duygusal Zeka Olgeginden
yararlanilmistir. Olgek 5°1i Likert Sistemi ile dort

boyutun o6lgiildigii (6z duygu degerlendirmesi,
bagkalarinin  duygu  degerlendirmesi, duygu
kullanimi, duygu diizenlenmesi) 16 ifadeden
olugsmaktadir. Narsisizm boyutunu Ol¢mek igin
Dogan ve Colak’m (2020) Tiirk¢eye uyarladiklari,
Gentile ve arkadaglarinin (2013) ¢ boyuttan
(otorite, teshircilik ve somiiriiciiliik) ve 13 ifadeden
olusan NPI-13 dlceginden yararlanilmistir. Olgekte
5°li Likert Sistemi kullanilmaktadir.

Arastirma analizinin ilk agamasimda duygusal zeka
Olgeginin ve narsisizm Olgeginin  giivenilirlik
analizleri yapilmistir. Iki olgegin  birlikte
hesaplandigi Cronbach Alfa katsayist (o) 0,869
bulunmugtur. Bu dogrultuda yiiksek derece
giivenilir 6l¢ek oldugu goriillmiistiir. Duygusal zeka
Olceginin kendi icerisinde yapilan giivenilirlik
analizine gore o=0,875’tir. Duygusal zekanmn 6z
duygu degerlendirmesi (ODD) boyutu ¢=0,867,
baskalariin duygularinin degerlendirilmesi (BDD)
boyutu 0=0,812, duygu kullanim1 (DK) boyutu
0=0,788, duygu diizenleme (DD) boyutu a=0,870
olarak bulunmustur.

Narsisizm  Olgegi ig¢in yapilan gegerlik ve
giivenilirlik testine gore, teshircilik boyutunda yer
alan 5. ifadenin gegerligi ve giivenirligi disiirdigi
goriilmiis ve ifade (lyi bir insan oldugumu
biliyorum, ¢iinkii herkes dyle oldugumu soyliiyor)
Olcekten  cikarilmistir.  Narsisizm  dlgeginin
Cronbach Alfa (o) degeri, ifade ¢ikarilmadan once

Tablo 1: Duygusal Zeka Olgegi Faktor Analizi

Faktor Yiikleri
KMO

Madde

ODD | BDD | DK | DD

Cogu zaman belirli duygular: neden hissettigimi anlarim ,895

Kendi duygularimi iyi anlarim

,891

Gergekten ne hissettigimi anlarim

,858

Mutlu olup olmadigimi her zaman bilirim

752

)

Cok kizgin oldugum zaman ¢abuk sakinlesirim

,894

Ofkemi kontrol edebilirim ve zorluklari mantikli bir sekilde ele ,836

alabilirim

Kendi duygularimu iyi bir sekilde kontrol edebilirim ,833

Kendi duygularimi kontrol etme konusunda oldukc¢a ,825

yetenekliyim

.864

Etrafimdaki insanlarin duygularini iyi anlarim

,885

Baskalarinin duygularini iyi gdzlerim

863

Her zaman arkadaslarimin duygularini davraniglarindan anlarim , 796

Baskalarinin duygular: ve hislerine kars1 hassasim

664

Her zaman kendime yetenekli bir kisi oldugumu soylerim ,918

Her zaman en iyisini yapmak i¢in kendimi tesvik ederim ,764

Kendimi motive edebilen bir kisiyim

,732

Her zaman kendimle ilgili hedefler belirlerim ve basarmak i¢in ,636

elinden geleni yaparim

Toplam Varyans: % 69,05
Approx. Chi-Square: 2514,423 df: 120 Sig.: ,000
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Faktor Yiikleri
£ o
= o
s e % | KMO
Madde = = =
= < €.
o =: —
= ~
=
Dogustan bir liderim ,849
Insanlar her zaman benim otoritemi tanimaktadir ,781
Kuvvetli bir gii¢ istegim vardir ,720
Diger insanlarin iizerinde yetkim olmasindan hoslanirim ,708
Diger insanlardan ¢ok sey beklerim ,830
Hak ettigim her seyi alana kadar asla tatmin ,688 ,797
olmayacagim
Hak ettigim saygty1 gérmekte 1srarcryimdir ,648
Insanlar1 manipiile etmenin kolay oldugunu diisiiniiriim ;557
Firsat buldukga, genellikle hava atarim , 490
Bedenime bakmaktan hoglanirim ,941
Aynada kendime bakmaktan hoslanirim ,862
Bedenimi sergilemekten hoslanirim ,626
Toplam Varyans: % 56,87
Approx. Chi-Square: 1145,971 df: 66 Sig.: ,000
iken teshircilik boyutundan 5. ifade ortalamas1i  X= 4,2,  bagkalarmin  duygu

0,826
¢ikarildiktan sonraki degeri 0,831 olmustur.

Narsisizm 0l¢egi igin; otorite boyutu 0=0,770
somiiriiciilik boyutu 0=0,668, teshircilik boyutu
0=0,756dr.

Duygusal zeka 6lceginin KMO degeri 0,864 olarak
bulunmustur. Bartlett kiiresellik testi anlamlilik
diizeyi 0,000°dir. Bu analiz sonuglarina gore veri
seti faktdr analizine uygundur. Faktor analizi
sonucunda 4 boyut altinda toplanan duygusal zeka
6lgegi maddeleri Tablo 1°de gosterilmektedir.

Narsisizm 6lgeginin KMO degeri 0,797 ve Bartlett
kiiresellik testinin anlamlilik diizeyi 0,000’dir. Veri
setinin faktor analizine uygun oldugu goriilmistiir.
Yapilan faktor analizinde narsisizm dlgeginin
maddeleri 3 Dboyutta sekillenmistir.  Orijinal
narsisizm 0l¢eginin teshircilik boyutundaki 8.
madde, faktér yiikiiniin daha fazla oldugu
somiiriiciiliik boyutuna dahil edilmistir (Tablo 2).

Betimleyici analiz sonuglarina goére (Tablo 3);

degerlendirme ortalamasi X= 3,96, duygu kullanimi
ortalamast X= 3,9, duygu degerlendirme ortalamasi
X= 3,6, narsisizmin otorite ortalamasi X= 4,35,
teshircilik ortalamasi X= 2,75, somiiriiciiliik
ortalamas1 X= 4,68 oldugu goriilmektedir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Duygusal zek@nin boyutlar1 ile narsisizmin
boyutlar1 arasindaki iliskiyi analiz etmek igin
korelasyon testi yapilmistir (Tablo 4). Duygusal
zekanmn 6z duygu degerlendirmesinin otoriteyle
anlamli iligkisinin oldugu fakat teshircilik ve
somiiriiciilik  boyutlartyla anlamli iliskisinin
olmadig: goriilmektedir. H; desteklenmis, H, ve H;
desteklenmemistir. Baskalarmin duygularin
degerlendirme boyutunun, narsisizmin otorite ve
teshircilik boyutu ile iliskili oldugu goriliirken
somiiriiciiliik boyutu ile iligkisi bulunmamigtir. Hy
ve Hs desteklenirken Hg desteklenmemistir.

Duygusal zekanm duygu kullanimi narsisizmin
otorite, teshircilik ve somiiriiciilik boyutlariin

duygusal zekdnin 6z duygu degerlendirme timiiyle iligkilidir. Dolayistyla H;, Hg ve Ho
Tablo 3: Betimleyici Analizler

Kavramlar Duygusal Zeka Narsisizm
Boyutlar ODD BDD DK DD Otorite | Teshircilik | Somurtciiliik
Ortalama | 42233 | 3,9628 | 3,9264 | 3,6230 | 4,3549 | 2,7540 4,6850
Medyan 4,2500 4,0000 4,0000 3,7500 4,3333 2,6667 4,6667
Mod 5,00 4,00 4,00 4,00 4,67 3,00 5,33
Std. Sapma | ,72096 | ,69072 | ,75111 | ,88883 | 1,18229 | 1,02490 1,31289
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Tablo 4: Duygusal Zeka ile Narsisizmin Korelasyon Analizi Sonuglari

1 2 3 4 5 6 7
1. ODD Pearson 1
Korelasyonu
Anl. (2 kuyruklu)
2. BDD Pearson 276" 1
Korelasyonu ,000
| Anl. (2 kuyruklu)
3. DK Pearson 546" 252" |1
Korelasyonu ,000 ,000
Anl. (2 kuyruklu)
4, DD Pearson 4517 168 | ,459™ |1
Korelasyonu ,000 ,003 ,000
| Anl. (2 kuyruklu)
5. Otorite Pearson 218" L1907 1 ,369° | 1797 |1
Korelasyonu ,000 ,001 ,000 ,002
Anl. (2 kuyruklu)
6. Teshircilik | Pearson ,096 737 277 ,061 3717 1
Korelasyonu ,093 ,002 ,000 ,283 ,000
Anl. (2 kuyruklu)
7. Somirtcillik Pearson ,080 ,092 ,195%° 1,026 485 | 473" |1
Korelasyonu ,161 ,107 ,001 ,645 ,000 ,000
| Anl. (2 kuyruklu)
**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.
desteklenmistir. Duygusal zekanin duygu gosterilmektedir. Cinsiyet ile baskalarinin duygu
diizenlemesi ise narsisizmin sadece otorite degerlendirmesi arasinda anlamli iligki vardir. Buna

boyutuyla iligkilidir. Hio desteklenmis, Hi; ve Hi»
desteklenmemistir.

Yapilan korelasyon analizine gore duygusal zekdnin
biitiin  boyutlar1 narsisizmin otorite boyutuyla
iligkilidir. Duygusal zekanm, narsisizmin otorite
boyutuyla iligkisinin en yiiksek oldugu degerin
duygulart  kullanma boyutu oldugu (0.369)
goriilmektedir. Duygularm kullanimi narsisizmin
biitiin boyutlariyla iliskilidir, en fazla iligkili oldugu
deger otorite boyutunda goriilmektedir.

4.1. Demografik Ozelliklerin Duygusal Zeka ve
Narsisizm ile iligkisi

Beyaz yakalilarin  demografik  &zelliklerinin
duygusal zekd ve narsisizm ile iligkisini analiz
etmek iizere bagimsiz 6rneklem T-testi ve Anova
testi yapilmistir. Cinsiyetin duygusal zeka ile iligkisi

gore bagkalarmin duygu degerlendirmesi boyutunda
kadinlar (4,06) erkeklere (3,88) nazaran daha
yliksek ortalamaya sahiptir. Bu sonu¢ kadmlarin
erkeklerden daha fazla empatik ozelliklere sahip
oldugunu vurgulayan Jonason ve Kroll'un (2015)
calismalartyla ve diger ¢alismalarla paralellik
gostermektedir (Harrod & Scheer, 2005; Mandell &
Pherwani, 2003).

Cinsiyet ile duygu diizenleme arasinda da anlamli
bir iligki bulunmustur. Erkek caliganlarin duygu
diizenleme ortalamasi (3,72) kadin ¢alisanlardan
(3,49) yiiksektir. Benzer sonuca ulasan bagska
calismalar mevcuttur (Ozdemir & Dilekmen, 2017;
Selvi & Aiswarya, 2023). Sonuglar
degerlendirildiginde cinsiyet ile duygusal zeka
arasinda anlamli  bir iliskiden s6z edilebilir
(Erdogdu, 2008; Somoglu & Zengin, 2023).

Tablo 5’te, narsisizm ile iliskisi Tablo 6’da Narsisizmin sadece teshircilik boyutu cinsiyete gore
Tablo 5: Duygusal Zekamin Cinsiyet Degigkenine Gore T- Testi Sonuglari
n X Ss t P

ODD Kadin 133 4,1635 ,71181 -1,268 ,206
Erkek 176 4,2685 ,72655

BDD Kadin 133 4,0602 ,61480 2,222 ,027
Erkek 176 3,8892 ,73617

DK Kadin 133 3,8609 ,74201 -1,334 ,183
Erkek 176 3,9759 ,75625

DD Kadin 133 3,4925 ,88919 -2,258 ,025
Erkek 176 3,7216 ,87825

p<0,05 diizeyinde anlamh
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Tablo 6: Narsisizmin Cinsiyet Degiskenine Gore T- Testi Sonuglari

n X sS t P
Otorite Kadin 133 43434 1,20041 -,149 882
Erkek 176 14,3636 1,17177
Teshircilik | Kadin 133 29273 ,97558 2,608 [ ,o10
Erkek 176 2,6231 1,04441
Sémiiriiciilitk Kadin 133 4,6090 1,23195 -,884 377
Erkek 176 4,7424 1,37157

p<0,05 diizeyinde anlamh

farklilagmaktadir. Teshircilik boyutunda kadin
calisanlarin ortalamasi (2,92), erkek c¢aligsanlara
(2,62) nazaran yiiksektir. Mevcut sonu¢ Giilmez’in
(2009) yapmis oldugu ¢alisma sonucu ile
ortiismektedir (Tablo 6).

Yas degiskeni ile duygusal zekd arasindaki
farkliligin analizi igin Anova testi yapilmis, ¢ikan
sonu¢larda anlamli bir ilisgki bulunmamistir. Bu
dogrultuda Hi4 desteklenmemistir. Sonuglar Harrod
ve Scheer (2005) tarafindan yapilan c¢alisma
sonucuyla paraleldir.

Yas ile narsisizm arasindaki farkliligin analizi i¢in
Anova testi yapilmistir. Narsisizmin sadece
teshircilik boyutu yasa gore farklilasmaktadir.
Farkliliklarin tespiti i¢in Games-Howell post-hoc
testi kullanilmis olup, teshircilik diizeyinin en
yiksek 23 ve 23 alti yas araliginda oldugu
goriilmiistir. Bununla birlikte yas arttikga
teshirciligin  azaldigi sonucuna ulasimistir. Bu
sonuca gore H;; desteklenmektedir (Tablo 7).
Sonuglar, Z kusagi bireylerinin teshircilik diizeyinin
diger gruplara gore yiiksek ciktigi Ozdemir’in
(2017) calismasiyla ortiismektedir.

Egitim durumu ve duygusal zeka arasindaki
farklilik Anova ile analiz edilmistir. Calisanlarin
egitim durumu ile sadece duygularin kullanimm
arasinda farklilik goriilmistiir. Farkliliklar analizi

caliganlarin ortalamasi (4,2), on lisans mezunu
caliganlarin ortalamasina (3,7) nazaran yiiksektir.
Duygular1 kullanma boyutunun en yiiksek oldugu
egitim diizeyi ortalamast lise mezunlarinda
goriilmektedir ve bu sonuglara gére His
desteklenmektedir. (Tablo 8). Calisma sonucu,
Oztitk ve Barutgu’nun (2022) caligmasiyla
paralellik gostermektedir.

Egitim durumu ile narsisizm arasindaki farklilik
Anova testi ile incelenmis; farklilik bulunmamis ve
dolayisiyla His hipotezi desteklenmemistir. Mevcut
sonug literatiirle paralellik gostermektedir (Ozer,
Ugurluoglu, Kahraman & Avci, 2016; Safak &
Kahraman, 2019; Yiicel, 2020).

4.2. Duygusal Zeka ve Narsisizmin Yoneticilik
Statiisii ile iliskisi

Beyaz yakali ¢alisanlarin duygusal zekalari ile
onlarin  narsisizm  Ozellikleri, yonetici  olup
olmamalar1  dikkate  almmarak  incelenmistir.
Duygusal zekanm yonetici olup olmama durumuna
gore farklilik analizi i¢in yapilan T-testi sonucunda,
yonetici olanlarmn duygu kullanimi ortalamasinin
(4,0), yonetici olmayanlarin ortalamasma (3,8)
nazaran yiiksek oldugu gortilmiistiir. Dolayisiyla,
Hio hipotezi desteklenmistir (Tablo 9).

T-testi sonuglarma gore narsisizmin otoriterlik

icin kullanilan Games-Howell post-hoc testi boyutunda, yonetici olanlar ile  ydnetici
sonuglarma gore, 6n lisans ve lise mezunlarn olmayanlarin  arasinda  farklihlk  goriilmistir.
arasinda farklilik saptanmistir. Lise mezunu Yoneticilerin otoriterlik boyutu ortalamasi (4,5)
Table 7: Narsisizmin Yas Degiskenine Gére One-Way Anova Testi Sonuglari
N X SS f P
Otorite 23 ve alt1 14 4,5714 ,84153
24-42 250 4,3893 1,21219
43-60 43 4,1240 1,09357 1124 340
61 velizeri | 2 3,5000 ,70711
Teshircilik 23 ve alti 14 3,1905 1,19625
24-42 250 2,8067 1,01107
43-60 43 2,3798 ,92462 L 002
61 ve lizeri 2 1,1667 ,23570
Somiiriciilik 23 ve alti 14 4,9286 , 35030
24-42 250 4,7333 1,27901
43-60 43 4,3721 1,64302 1,430 216
61 ve lizeri 2 3,6667 ,94281
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Tablo 8: Duygusal Zekdnin Egitim Degiskenine Goére One-Way Anova Testi Sonuglari
n X ss f P
Lise 31 4,2984 ,79953
> Onlisans 35 4,0357 1,02746
QDD Lisans 196 4,2245 ,67415 1122 40
Lisansiistii | 47 4,3085 ,56437
Lise 31 4,0242 ,74542
Onlisans 35 4,0786 77120
BOD Lisans 196 3,9273 66178 A% 615
Lisansiistii | 47 3,9840 ,71931
Lise 31 42258 ,67192
Onlisans 35 3,7500 79057
s Lisans 196 3.8890 73432 LAl S
Lisansiistii | 47 4,0160 ,79810
Lise 31 3,6210 ,90800
Onlisans 35 3,2500 1,13436
&b Lisans 196 3,6735 ,83429 %320 062
Lisanstistii | 47 3,6915 ,85372
p<0,05 diuzeyinde anlaml
Tablo 9: Duygusal Zeka ile Yonetici Olan ve Olmayan Katilimeilar i¢in T-testi
n X ss t P
ODD Yonetici olmayan 119 41387 ,77343 -1.638 102
Y onetici 190 4,2763 ,68281 i ’
BDD Yonetici olmayan 119 3,9937 ,69002 622 534
Y bnetici 190 3,9434 ,69228 ’ ’
DK Y?net}q olmayan 119 3,8025 ,79782 2310 022
Y Onetici 190 4,0039 ,71152
DD Yonetici olmayan 119 3,5504 ,93291
T = T i T -1,136 257
Yonetici 190 3,6684 ,85946
p<0,05 diizeyinde anlamli
Tablo 10: Narsisizm ile Yd6netici Olan ve Olmayan Katilimcilar igin T-testi
n X ss t P
Otorite Yonetici olmayan 119 4,1849 1,20709
Yonetici 190 44614 | 115698 | =0 s
Teshircilik Y onetici olmayan 119 2,8263 ,92246 981 327
Yonetici 190 2,7088 1,08405 ’ >
Somiirticiiliik | Yonetici olmayan 119 4,7423 1,35951 606 545
Yonetici 190 4,6491 1,28517 ’ ’
p<0,05 diizeyinde anlamlidir
yonetici olmayanlarin otoriterlik boyutu duygusal zekdnin 6z duygu degerlendirme
ortalamasindan  (4,2) yiiksektir (Tablo 10). boyutunun narsisizmin yalnizca otorite boyutuyla
Dolayisiyla, Hyp  hipotezinin  desteklendigi anlamli  iligkisi ~ vardir.  Duygusal  zekénin
anlagilmaktadir. bagkalarinin duygularmi degerlendirme boyutu,

5. SONUC VE TARTISMA

Imalat isletmelerinde yapilan bu arastirmada beyaz
yakal1 calisan grubunda duygusal zeka ile narsisizm
iligkisi ve her iki degiskenin demografik faktorlerle
ve calisanlarin yonetici olma durumlar ile iligkisi
incelenmistir. Caligmanin birinci amaci
dogrultusunda yapilan korelasyon testine gore

narsisizmin otorite ve teshircilik boyutlart ile iliskili
olmasina ragmen somiiriiciilik boyutuyla iliskili
degildir. Duygusal zekanin duygu kullanim1 boyutu,
narsisizmin tim boyutlartyla (otorite, teshircilik,
sOmiiriiciiliik), en fazla da otorite boyutu ile
iliskilidir. Duygu diizenlemesi boyutunun ise
narsisizmin yalnizca otorite boyutuyla iligkili
oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar dogrultusunda
duygusal zekad ve narsisizm arasinda pozitif yonli
bir iligki vardir. Bu sonug literatiirdeki benzer
calismalarla uygunluk gostermektedir  (Delic,
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Novak, Kovaci¢ & Avsec, 2011; Veselka, Schermer
& Vernon, 2012; Vize, Lynam, Collison & Miller,
2016; Czarna, Leifeld, Smieja, Dufner & Salovey,
2016; Zajenkowski vd., 2018; Srivastava & Pathak,
2020; Fida vd., 2020).

Arastirmanin ikinci amacina goére beyaz yakali
calisanlarin duygusal zeka ve narsisizm diizeyleri
ile demografik o6zelliklerinin iliskisi T-testi ve
Anova analizleri ile incelenmistir. Cinsiyetin
duygusal zeka ile iligkisine bakildiginda,
baskalarmi duygularini degerlendirme boyutunda
anlamli  bir iliski  oldugu  goriilmektedir.
Baskalarinin duygularini degerlendirme boyutunda
ortalama degerler kadinlarda erkeklere nazaran daha
yuksektir.  Cabello, Sorrel, Fernandez-Pinto,
Extremera & Fernandez-Berrocal (2016) ve
Erdogdu’ya (2008) gore caligan beyaz yakali
kadinlarin bagkalarinin duygularini
degerlendirebilme becerisi ¢alisan beyaz yakali
erkeklerden daha yiiksektir. Cinsiyet ile duygu
diizenleme arasinda da anlamli bir iligki
saptanmistir. Duygu diizenlemenin ortalama degeri
erkeklerde kadinlardan daha yiiksektir. Kadinlarin
birgok duyguyu yogun yasadiklari (Grossman &
Wood, 1993), erkeklerin ise duygularma
hiikmedebilme becerilerinin kadinlardan yiiksek
oldugu gériilmektedir (Ozdemir & Dilekmen, 2017;
Petrides & Furnham, 2000). Sonuglardan yola
cikilarak duygusal zeka ile cinsiyet arasinda anlamli
iligki oldugu sdylenebilir (Cabello vd., 2016;
Gilimiistekin & Kaya, 2022; Ayga, 2022; Al-
Oweidat vd., 2023).

Filiz ve Budak’in (2023) arastirma sonuglarina gore
narsisizm ve cinsiyet arasinda anlamli bir iligki
yoktur. Ancak bu ¢aligmanin sonuglarina gore
narsisizm ile cinsiyet arasindaki iliskide narsisizmin
teshircilik boyutu cinsiyete gore farklilasmaktadir.
Teshircilik  boyutunda beyaz yakali kadin
calisanlarin ortalama degeri beyaz yakali erkek
calisanlarin ortalama degerine nazaran yiiksektir.
Young ve Pinsky’in (2006) ve Atay’in (2010)
caligmalarina gore kadinlarda teshircilik boyutu
daha yiiksek diizeydedir ancak Aslan, Mert &
Yildiz’m (2016) ¢alismasinda erkeklerin teshircilik
diizeyi kadinlarinkinden daha yiiksektir.

Literatiirde oldugu gibi (Giimiistekin & Kaya, 2022;
Mercan & Giinay, 2023) bu ¢alismanin sonuglarina
gore de duygusal zeka yasa gore farklilasmamustir.
Narsisizmin ise yalnizca teshircilik boyutu yasa
gore farklilagmaktadir. Teshirciligin en fazla oldugu
yas grubu 23 ve 23 alti yas aralifindayken, yas
ilerledikge teshircilik diizeyinin azaldig1
goriilmektedir. Bununla beraber yas ile narsisizm
arasindaki iligkiyi arastiran Cinar ve Ergiil (2023)
ve Filiz’in (2022) arastirma sonuglarina gore iki

degisken  arasinda  anlamhi  bir  farklilik

bulunmamustir.

Egitim ile duygusal zek@nin yalnizca duygulan
kullanma alt boyutu arasinda iliski goriilmiistiir.
Duygu kullanimi lise mezunlarinda o6n lisans
mezunu olan beyaz yakalilara nazaran daha
yiiksektir. Narsisizm ile egitim diizeyi arasinda ise
herhangi bir iliski yoktur (Atay, 2010).

Arastirmanin son amaci ¢ergevesinde beyaz yakali
calisanlarn  duygusal zekalar1 ile narsisizm
ozellikleri, yonetici olup yonetici olmama
durumlarma goére incelenmistir. Yapilan T-testi
sonuglarina gore duygusal zekdnin yalnizca duygu
kullanim1 ile yonetici olanlar ve yoOnetici
olmayanlar arasinda fark goriilmiistiir (Ural, 2001).
Yoneticilerin duygu kullanimi ortalama degerleri,
yoOnetici olmayanlara nazaran yiiksektir (Kose,
2018). Narsisizmin ise yalniza otorite boyutunda,
yonetici  olanlar ve  yodnetici  olmayanlar
farklilagsmaktadir. Yoneticilerin otorite boyutu
ortalama degerleri, ydnetici olmayanlara kiyasla
yiiksektir. Yoneticilerin liderlik etme, sorumluluk
alma, ikna etme ve etkileme arzular1 dikkate
alindiginda beklenilen sonug¢ elde edilmistir (Choi
& Phan, 2022).

Zihin giicii pek ¢ok faktoriin yani sira duygusal
zekanin giiclinii ve ‘normal narsisizmin’ zihinsel
katkisim1 igine alir. Beyaz yakalilarin igletmelerin
zihin giiclinii  olusturmalari, onlarn  duygusal
zekalari ile narsisistik 6zellikleri arasindaki iliskinin
analiz edilmesini 6nemli kilmaktadir. Bu sebeple
zihin giiclinii kullanan beyaz yakalilarda duygusal
zeka ile narsisizm arasindaki iligkiyi nicel yontemle
analiz eden bu c¢alismanin ydnetim ve Orgiit
literatiiriine katki saglayacagi umulmaktadir.

Yapilan aragtirmanin en onemli smrliligi sadece
nicel yoéntemle yapilmis olmasidir. Ozellikle
narsisizm konusunun, nicel ¢aligmanin yani sira
katilimcilarla birebir yapilacak goriismelerle daha
derinlemesine analiz edilmesi literatiire ayrica katki
saglayacaktir. Arastirmanin diger sinirliligi, her iki
boyut ic¢in de kullanilan &lgek ifadelerinin,
katilimcilarin bizzat kendilerinin duygusal zeka ve
narsisizm  Ozellikleriyle ilgili olmasidir. Bu
calismada kullanilan 6l¢ek ifadelerinin yani sira,
katilimcilarin birbirilerinin ve ozellikle
yoneticilerinin duygusal zekalar1 ve narsisistik
ozellikleri ile ilgili algilariin dlgiilmesine yonelik
ifadelerle hazirlanan Olgeklerin  kullanilmasi ve
hatta katilmcilarin  kendi duygusal zekd ve
narsisistik 6zelliklerine dair verdikleri cevaplarla,

birbirilerinin ~ duygusal zekd ve narsisistik
ozelliklerine dair verdikleri cevaplarin
karsilastirilmast ~ yOnetim  ve  organizasyon
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literatiirinde konunun daha genis ve elestirel bir
perspektifle ele alinmasini saglayacaktir.

Bu arastirma siirecinin sonucunda elde edilen
tecriibeler neticesinde, duygusal zeka ve narsisizm
lizerine aragtirma yapacak akademisyenlere nicel
yontemle beraber nitel yontemleri de kullanmalari
Onerilir. Diger oneri; duygusal zekd ve narsisizm
iligkisi iizerine yapilacak arasgtirmalarda beyaz
yakali ¢alisanlar-mavi yakali ¢alisanlar, tepe
yoneticileri-orta  diizey  yoneticiler-alt — diizey
yoneticiler ve  6zel  sektdr-kamu  sektorii
karsilagtirmalarinin =~ da  yapilmasidir.  Ayrica,
arastirmanin konusunu olusturan ydnetici, yonetilen
ve mevkidag olarak beyaz yakali ¢alisanlarin
duygusal zekasi ve narsisistik Ozellikleri kendi
algilarna gore Olgilildiikten sonra, birbirilerinin
duygusal zekas1 ve narsisistik ozellikleriyle ilgili
algilarmin  da  Olglilmesi  ve iki  Olciimiin
kargilagtirillmasina imkéan saglayan arastirmalarin
yapilmasi Onerilir.

Orgiitlerde duygusal zekd ve narsisizm iliskisini
irdeleyen mevcut aragtirmalar ve gelecekte
yapilacak yeni arastirmalar, ¢alisanlarm duygusal
zekalarmi daha etkili kullanmalarina ve normal
narsisizm O6zelliklerinin dogru yonlendirilmesine
yardimct1 olacaktir. Bunun neticesinde, orgiitler icin
daha fazla katma deger yaratabilecek sartlar
olusturulabilecektir.

ETIiK BEYANATI

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

Cikar Catismasi: Tiim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar catismast olmadigini belirtir.

Etik Onay1: Insan katilimeilari igeren galigmalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur. Bu arastirma i¢in Pamukkale
Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etik
Kurulu’ndan 10/04/2023 tarih ve 08-6 sayili karar
numarast ile Etik Kurul Onay1 alinmistir.

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

Gilinlimiizde geligmislik diizeyi ne olursa olsun
toplumlar ve iilkeler artan bir derecede saglikla
ilgilenmektedirler. Toplumlar1 ve iilkeleri olugturan
bireyler daha saglikli yasamak istemektedirler
(Trras, 2013). Bireylerin fiziksel ve zihinsel olarak
saglikli  olmast saglik hizmeti alabilmelerine
baglidir (Sargutan, 2005). Saglik sektorii hem insan
hayatiyla ilgili olmast hem de insan saghgmin
korunmasinda, saglik hizmetlerinin gelismesinde ve
strekliliginin saglanmasinda onemli bir etken
olmasi  nedenleriyle oOnem arz etmektedir
(Gezginerler & Lorcu, 2019). Saghk hizmetleri
ekonomik ag¢idan da ciddi bir pazar1 olusturmaktadir
(Kiligarslan ve Takkasiz, 2019). Bu noktada saglik
hizmeti veren oOrgiitlerin 6nemi s6z konusu
olmaktadir. Son zamanlarda saglik hizmetlerinin
gelistirilmesi gerektigine yonelik hasta talepleri,
hastaliklarin artmasi ve Covid-19 viriisiiniin ortaya
¢itkmasi sonucunda arastirmacilar saglik orgiitleriyle
daha faza ilgilenmeye baslamiglardir. Bununla
birlikte saglik sektorii hizmet sektdriiniin yapisi
itibariyle emek yogundur. Bu sebeple saglik
kurumlarmin  gelisebilmesinde ve  rekabetci
olabilmesinde saglik calisanlar1 kilit rollere sahip
olabilmektedirler (Cerev ve Saylan, 2021).
Dolayisiyla saglik kurumlarinin basarisi
calisanlarinin performansina bagl olabilmektedir.

Saglik hizmetlerinin verildigi tiim alanlarda etkin
bir sekilde gorev alabildiklerinden saghk
hizmetlerinde = hemsireler  6nemli  gdrevler
iistlenmektedirler. Hemsireler; tedaviyi uygulama,
tedavinin gidisatini izleme, asilarin uygulanmasi ve
acil miidahaleleri saglama gibi 6nemli gorevler
yerine getirmektedirler. Islerinin yapisi geregi
hastayla yiiz yiize iletisim halinde olduklarindan
hemsirelerin ilgili olmalar1 tedavinin basarisin
etkilemektedir. Sonugta tedaviyi uygulama siireci,
klinik hizmette basarty1 etkileyen Onemli bir
etkendir. Bu nedenle hemgirelerin gorevlerini
basarili bir sekilde yerine getirmeleri 6nem arz
etmektedir (https://bingolism.saglik.gov.tr/, Erisim
Tarihi: 18.01.2022; https://www.mevzuat.gov.tr/,
Erisim Tarihi: 25.06.2023).

Hemsireler islerinde enerjik olduklarinda ve isglerine
tamamen odaklandiklarinda islerini daha iyi bir
sekilde yapabileceklerdir. Bu durum ise tutkunluk
kavrami olarak karakterize edilmektedir (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Romaa & Bakker, 2002; Kahn,
1990). Islerine tutkun ¢alisanlar, enerjik bir sekilde
islerini  yapmalart  ve  islerine  tamamen
odaklanmalar1  nedeniyle  yiiksek  diizeyde
performans sergileyebilmektedirler (Asar ve Ocak,
2021; Yavan, 2016). Boylece ¢alisanlar kendilerine

verilen gorevlere odaklanip gorevlerini daha kisa ve
iyi bir sekilde yapabilmektedirler. Bu nedenle
orgiitler enerjik ve gorevlerine adanmig ¢aliganlara
sahip olmak istemektedirler. Bu bakimdan ise
tutkunluk dogrudan bireysel ve dolayli olarak
orgiitsel performanst etkileyebildiginden oOrgiitsel
basar1 icin dikkate alinmast ve nedenleri
belirlenmesi gereken bir kavram olmaktadir
(Bakker & Demerouti, 2008; Turgut, 2011).

Hemysirelerin iyi bir performans gosterebilmelerinin
yaninda performanslarinim = siirdiiriilebilir olmasi
diger onemli bir konudur. Bu hususta sektorel,
orgiitsel ve bireysel ihtiyaclar dogrultusunda olusan
orgiitsel is taleplerini karsilayabilmesi icin
hemsirelerin islerini dizayn edebilmelerini ifade
eden is becerikliligi diizeyinin yiiksek olmasi
faydali olabilecektir (Knight, Tims, Gawke &
Parker, 2021; Oubibi, Fute, Xiao, Sun & Zhou,
2022). Diger taraftan giliniimiizde islerin yapisi
degismektedir. Hemsirelerin yaptig1 islerin yapisi
da degismektedir. Islerinin yapisindaki degisimlere
uyum saglamayan hemsirelerin performanslar
diigebilecektir  (Cetin ~ ve  Eroglu,  2020).
Hemsgirelerin  performanslarmin  siirdiiriilebilirligi
icin is becerikliligi diizeylerinin yiiksek olmasi
onemlidir.

Is becerikliligi ve ise tutkunlugun calisanlarin,
islerindeki dinamizmle birlikte islerinde adanmislik
duygusuna sahip olmalarma, nitelikli c¢alisanlarin
orgiitte  devamliligina, birey ve Orgiitlerin
performanslarin yiikselmesine neden olabilecegi
sdylenebilmektedir (Dalgig ve Tiirkoglu, 2018; ince
ve Bozkurt, 2019; Karatas, 2019). Orgiitsel
verimliligi olumlu ydnde etkilemesi nedeniyle is
becerikliligi ve ise tutkunluk 6nem arz etmekte olup
is becerikliliginin 6zellikle bireysel, ise tutkunlugun
ise bireysel ve Orgiitsel Onciillerini ele alan
arastirmalarin yapilmasina halen ihtiyag
duyulmaktadir (Heyns, McCallaghan & Senne,
2021; Kim & Beehr, 2020; Nagarajan,
Alagiriswamy & Parayitam, 2023; Yoo & Lee,
2019).

Bu ¢aligmada ilgili literatiirden ve ampirik arastirma
sonuglarindan hareketle hemsireler 6rnekleminde
algilanan &rgiitsel destegin (AOD) ve temel benlik
degerlendirmesinin (TBD) ise tutkunluk iizerindeki
etkisi belirlenmeye ¢aligilmistir. Ayrica bu iligkinin
daha net bir sekilde anlagilabilmesi amaciyla is
becerikliliginin  aracilik  roliiniin  belirlenmesi
amagclanmustir. Ise tutkunluk, bireysel ve orgiitsel
performans i¢in olduk¢a 6nemli bir kavram olmakla
birlikte  literatirde  hemsireler  6rnekleminde
AOD’in ve TBD’nin ise tutkunluk iizerindeki
etkisinde is becerikliliginin aracilik roliinii ele alan
calismaya rastlanmamistir. Dolayisiyla mevcut
¢alismanmn  bulgularmin  ilgili alana  katk
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saglayacag1 ve bu konuda yapilacak ¢aligmalara 151k
tutabilecegi diisliniilmektedir. Arastirma sonuglari
kapsaminda arasgtirmaci ve uygulayicilar icin
Oneriler gelistirilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu baslik kapsaminda algilanan orgiitsel destek,
temel benlik degerlendirmesi, is becerikliligi ve ise
tutkunluk kavramlariyla ilgili bilgilere yer verilip
bu kavramlar arasindaki iliskilerin gerekgeleri ele
alinmistir.

2.1. Algilanan Orgiitsel Destek, Is Becerikliligi ve
Ise Tutkunluk Iliskisi

Algilanan orgiitsel destek (perceived organizational
support/AOD); hem orgiite yaptiklar1 katkilar1 hem
de refah ve mutluluklarini Orgiitiin ne kadar
onemsedigine yonelik calisanlarda olusan inangtir
(Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa,
1986). Ayrica AOD  teorisine  (perceived
organizational support theory) gore Orgiitiin
kendilerini destekledigine iligkin algilarma karsilik
olarak calisanlar islerinde daha aktif rol
almaktadirlar (Guillaume, 2015; Kurtessis et al.,
2015; Rhoades & Eisenberger, 2002). Dolayisiyla
AOD, calisanlarin islerinde etkili ve gorevlerine
daha bagli olabilmelerine kaynaklik edebilmektedir
(Higazee, Rayan & Khalil, 2016). Bu sebeple AOD
sayesinde calisanlar, islerini daha iyi yapabilmek
icin aktif rol iistlenebilecek ve islerine daha fazla
adapte olabileceklerdir. Ayrica yapilan ampirik
aragtirmalarda AOD’nin; 6zyeterlilik (Buz Durak,
2019); siirekli 6grenme (Kim, You & Hong, 2021);
bilgi paylasimi davranisi (imamoglu, 2019); gorev
performansi (Ding, Yu & Li, 2020); is doyumu (L4,
Zhang, Yan, Wen & Zhang, 2020); isin anlamlilig1
(Bhaskar & Mishra, 2019) ve satis performansi
(Akbas Tuna, 2015) kavramlarmi olumlu ydnde
yordadigt bulgusuna ulasilmistir. Bu kapsamda
AOD’in  calisanlar1 islerinde  aktif olmaya,
degisiklikler yapmaya ve islerine adapte olmaya
tesvik edecegi beklenebilmektedir.

Is becerikliligi ise Wrzesniewski & Dutton (2001)
tarafindan yapilan caligmada job crafting olarak
ortaya atilmistir (Bruning & Campion, 2019;
Costantini, Demerouti, Ceschi & Sartori, 2021;
Kerse, 2019; Knight, Tims, Gawke & Parker,
2021). Is becerikliligi, ¢alisanlarin islerini daha iyi
bir sekilde yapabilmek igin gorevlerinde ya da
iglerinin iligkisel sinirlarinda yaptiklan fiziksel ve
bilissel degisiklikler olarak tanimlanmaktadir
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Is talepleri ve
kaynaklari  modeli  dikkate alindiginda is
becerikliligi  diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar,

gorevlerini  slirdirilebilir  bir  sekilde yerine
getirebilmek amaciyla zamanla degisen s
taleplerine uygun kaynaklara sahip olabilmek icin
islerini yaparlarken eksiklikleri olmasi durumunda
eksikliklerini  gidermek i¢in yeni beceriler
kazanabilmekte veya islerinin yapisinda bir eksiklik
olustugunda islerinde degisiklik yaparak islerindeki
eksiklikleri giderebilmektedirler (Berg, Dutton &
Wrzesniewski, 2013; Mamak, 2018; Nazari, 2020;
Verelst, De Cooman, Verbruggen, van Laar &
Meeussen, 2021). Boylece calisanlar islerinin
anlamlarin1 zenginlestirebilmekte, islerinden veya
kendilerinden kaynaklanabilecek sorunlari ortadan
kaldirabilmektedirler. Is hayatinda yasanan hizl
gelismeler neticesinde calisanlarin yeni beceriler
kazanmasi1 veya islerinde degisiklik yapmalar
zorunlu olabilmektedir. Calisanlar, is becerikliligi
diizeyleri yiiksek olmak suretiyle iglerinin yapisini
veya becerilerini  giincel tutabilmektedirler.
Dolayisiyla is becerikliligi giinlimiiziin 6nem arz
eden, arastirmact ve uygulayicilar tarafindan ilgi
goren bir kavrami haline gelmistir. Nitekim yapilan
ampirik arastirmalarda is becerikliliginin; gelisme
(Kim & Beehr, 2020); is aile zenginlesmesi
(Akkermans & Tims, 2017); isten zevk alma (Tims,
Bakker & Derks, 2014); sosyal sermaye (Zhang &
Liu, 2020); yasam doyumu (Kim & Beehr, 2020;
Catal, 2021); is tatmini (Nagarajan, Alagiriswamy
& Parayitam, 2023; Zito et al., 2019; Aydin, 2020;
Mavi, 2020; Zhang & Liu, 2020) ve gorev
performanst  (Nagarajan,  Alagiriswamy &
Parayitam, 2023) kavramlarmni olumlu y&nde
etkiledigi ortaya konulmustur. Dolayisiyla is
becerikliligi giiniimiiziin 6nem arz eden, aragtirmaci
ve uygulayicilar tarafindan ilgi goren bir kavram
olmustur (Karabey ve Kerse, 2017).

Sosyal degisim teorisi (social exchange theory),
iligkileri yarar ile maliyet sarmalinda agiklamaktadir
(Blau, 1964). Sosyal degisim teorisi dikkate
alindiginda orgiitle calisanlar arasinda karsilikli
iliski olabilecek ve bu Orgiitin isleyisini
etkileyebilecektir (Boyaci, 2017). Dolayisiyla
orgiitlin ¢alisanlarla ilgilenmesiyle sosyal degisim
iligkileri olusmakta ve boylece olumlu orgiitsel
sonuclar ortaya c¢ikmaktadir (Cropanzano &
Mitchell, 2005). Bunun yani sira karsiliklilik normu
teorisi (the norm of reciprocity theory), birey
digerine iyi davrandiginda olumlu muamelenin geri
doniigliniin -~ zorunlu  oldugunu  savunmaktadir
(Cankir ve Yener, 2017). Karsiliklilik normu teorisi
dikkate alindiginda orgiit ve calisan iligkilerinde
taraflardan birinin karsilastigir olumlu muamelenin
kargilig1 olabilecek ve boylece her iki tarafa da
faydali sonuclar ortaya c¢ikabilecektir (Gouldner,
1960; Rhoades & Eisenberger, 2002). Temelini
bahsi gecen teorilerden alan AOD teorisine gore ise
calisanlarin  orgiitiin  kendilerini  destekledigine
iligkin algilar arttik¢a ¢alisanlar islerinde daha aktif
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roller alabilecek, islerine yonelik daha fazla olumlu
tutum ve davranislar sergileyebileceklerdir. Boylece
calisanlar enerjik bir sekilde orgiite katki yapmaya
daha fazla istekli olabileceklerdir (Guillaume, 2015;
Kurtessis et al., 2015; Rhoades & FEisenberger,
2002).

Is talepleri ve kaynaklari modeline (the job
demands-resources model) gore de genelde her
calisma atmosferinin iki karakteristik niteligi vardir.
Birincisi; fiziksel, zihinsel, duygusal c¢aba ve
yetenekleri kapsayan bir takim Orgiitsel s
talepleridir. ikincisi, ¢alisanlarm ise iliskin pozitif
ciktilar lretmelerine olanak saglayan fiziksel,

orgiitsel ve sosyal nitelikleri kapsayan is
kaynaklaridir  (Bakker & Demerouti, 2007).
Isgorenlerin  islerinde degisiklige gitmelerinin

sebebi is taleplerinde ve kaynaklarinda dengeye
ulasmadir (Cheng, Yang, Ding & Wang, 2020;
Tims & Bakker, 2010). Ayn1 dogrultuda, ¢aligsanlar
is becerikliligi yoluyla kendi ihtiyaglarma ve
beklentilere uygun olarak islerinde degisiklik

yaparak daha iyi bir performans gostermeye
cabalamaktadirlar.  Ihtiyaclari ve  beklentileri
karsilayabilen nitelikte olmayan bir is yapisinda
calisanlar yiiksek diizeyde performans

sergilemeyebilmektedirler (Berdicchia, 2015). Is
talepleri ve kaynaklari ise tutkunluk modeli (the job
demands-resources model of work engagement), is
talepleri ve kaynaklari modeline ise tutkunluk
kavraminin eklenerek modelin gelistirilmis halidir.
Is talepleri ve kaynaklari ise tutkunluk modeli
dikkate alindiginda bilissel, duygusal, fiziksel gibi
is taleplerinin ¢alisanlart harekete gegirerek olumlu
orgiitsel sonuglar olusturabilecegi; destek, dzerklik,
geribildirim vb. i3 kaynaklarmin ¢aligsanlarin
motivasyon diizeylerini artirarak pozitif oOrgiitsel
sonuglara kaynaklik edebilecegi
beklenebilmektedir. Is talepleri ve kaynaklar ise
tutkunluk modeli, calisanlarin is ve kisisel
kaynaklarinin ise tutkunluklarini etkiledigini, is
talepleri yiiksek oldugunda is kaynaklarmin ise
tutkunluk Ttzerindeki pozitif etkisinin de daha
yiiksek olacagini ortaya koymaktadir. Ayrica
olumlu performans geribildirimi ile galisanlarmn ise
tutkunluga yoneleceklerini ve pozitif bir kazang
sarmalinin olusacagini varsaymaktadir (Bakker &
Demerouti, 2008). Bu kapsamda, c¢aliganlar igin
o6nemli bir is kaynagi olabilecek is becerikliliginin
onlari ise tutkunluga sevk etmesi
beklenebilmektedir. Hem is talepleri ve kaynaklari
modeli hem de is talepleri ve kaynaklar1 ise
tutkunluk modeli dikkate alindiginda ¢alisanlarin is
becerikliligi davranislar1 sergiledikge ise iligkin
stres faktorleriyle daha kolay bag edebilecekleri, is
taleplerini minimize edebilecekleri, is kaynaklarini
artirabilecekleri ve boylece galigsanlarin ise yonelik
icsel motivasyon ve doyumlar1 artabilecegi
beklenebilmektedir. Diger taraftan ¢alisanlar,

islerinde degisiklikler yapma motivasyonuna sahip
olabileceklerdir.

Konuyla ilgili yapilan ampirik aragtirmalar ele
alindiginda da Cin Hebei ve Guangxi eyaletlerinde
hemsireler (Xu, Zhang, Bu & He, 2022); Ispanya
Katalonya’da hemsireler (Mehrad, Fernandez-
Castro, Gonzilez Gomez de Olmedo & Garcia-
Sierra,, 2022); Ingiltere’de bilisim teknolojileri ve
banka hizmet sektorlerinde profesyonel calisanlar
(Aldabbas, Pinnington & Lahrech, 2023);
Vietnam’da gurbetci akademisyenler (Arokiasamy,
2021) orneklemlerinde AOD’nin ise tutkunlugu
pozitif olarak yordadigini1 saptamislardir. Giiney
Kore Seul’de bes yildizli otel ¢alisanlarmin (Kim,
Im, Qu & NamKoong, 2018); italya’nin
glineyindeki devlet okullarindaki Ogretmenlerin
(Ingusci, Callea, Chirumbolo & Urbini, 2016)
katilimiyla gerceklestirilen arastirmalarda AOD’nin
is becerikliligini pozitif olarak etkiledigi tespit
edilmistir. Giiney Kore iilkesinde bes yildizli
otellerin yoneticileriyle c¢alisganlar (Shin, Hur &
Choi, 2020); Suudi Arabistan’da bir hastanede
hemsireler (Baghdadi, Farghaly Abd - EL Aliem &
Alsayed, 2021) iizerine yapilan arastirmalarda ise is
becerikliliginin ise tutkunlugu pozitif olarak
etkiledigi belirlenmistir.

Sonug olarak bu ¢alismada ele alinan literatiir, teori,
model ve ampirik arastirma sonuclari dikkate
alindiginda hemsirelerin  hem AOD diizeyleri
arttikca is becerikliligi ve ige tutkunluk diizeylerinin
artacag1 hem de is becerikliligi diizeyleri arttik¢a ise
tutkunluklarinin artacagi ongoriilmistiir. Mevcut
calismada, Sirnak ilinde devlet hastanelerinde gorev
yapan hemsireler &rnekleminde AOD’nin ise
tutkunluk ve is becerikliligi; is becerikliliginin ise
tutkunluk tizerindeki etkisinin belirlenmesiyle
degiskenler arasindaki iligkilerin gegerlilik ve
giivenilirligine katki saglanabilecektir.

Yine yukaridaki literatiir, teori, model ve ampirik
arastirma sonuglar1 1s13inda ¢ahsanlarin  AOD’si
arttikca islerine yonelik daha fazla tutum ve
davraniglar sergileyerek is becerikliligi
davraniglarina  yonelecekleri ve bdylece s
kaynaklarini1  daha kolay artirabilmeleri, is
taleplerine daha kolay cevap verebilmeleri ile
islerine  daha  fazla tutkun  olabilecekleri
sOylenebilmektedir. Bu kapsamda, asagidaki
hipotezler olusturulmustur:

Hi: AOD ise
etkilemektedir.
H»: AOD s
etkilemektedir.
Hs: Is becerikliligi ise tutkunlugu pozitif yonde
etkilemektedir.

tutkunlugu  pozitif  yonde

becerikliligini  pozitif ydnde
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Hs: AOD’in ise tutkunluk iizerindeki etkisinde is
becerikliliginin aracilik rolii vardir.

2.2. Temel Benlik Degerlendirmesi, Is
Becerikliligi ve Ise Tutkunluk Iliskisi

Temel benlik degerlendirmesi (core  self-
evaluation/TBD); bireylerin kendileri, diger bireyler
ve cevreleri kapsamindaki temel
degerlendirmelerini ifade etmektedir (Judge, Locke
& Durham, 1997). Temel benlik degerlendirmesi 6z
saygl (self-esteem), 0z yeterlilik (self-efficacy),
duygusal denge (neuroticism) ve kontrol odagi
(locus of control) olmak iizere dort boyuta sahiptir
(Judge, Locke & Durham, 1997). Oz saygi,
bireylerin kendilerini yetenekli ve degerli gorme
diizeyidir (Giirbiiz, Erkus ve Sigri, 2010). Oz
yeterlilik, bireylerin farkli durumlarla basa
c¢ikmalarinda kendilerine olan inanclarimi ifade
etmektedir (Gretan, Sund & Bjerkeset, 2019).
Duygusal denge, stresle karsilasildiginda beliren ve
bireylerde anksiyete, depresyon gibi negatif
duygularin varligiyla da diizeyi diisen bir kisilik
ozelligidir (Citak, 2020). Duygusal dengesi giiglii
olmayan bireyler (nevrotiklik seviyesi
yliksek/duygusal istikrar1 diisiik), stresli durumlar
karsisinda pasif ve uyumsuz basa c¢ikma
stratejilerini  uygulamaktadirlar.  Ayrica onlar
olaylara daha olumsuz anlamlar yiiklemektedirler.
Buna karsilik, duygusal denge icinde olanlar
(nevrotiklik  seviyesi diislik/duygusal istikrari
yiiksek) ise etkili basa c¢ikma stratejileri
kullanmaktadirlar (Ozer, 2016). Kontrol odag1 ise
bireylerin  hayatlarn1  kontrol  edip  veya
edemeyecegine olan inancimi ifade etmektedir
(James, 2021).

Kendileri hakkinda pozitif TBD’ye sahip olanlar;
kendilerini etkili bulmakta, becerikli gérmekte ve
cevreleri tlizerinde daha fazla kontrole sahip
olduklarin1 diisiinebilmektedirler (Basim, 2016;
Swab, Galvan & Sherlock, 2022; Wu, Khan, Chien
& Wen, 2022). Pozitif TBD’ye sahip olan bireyler,
hayatlarinda ve islerinde proaktif bir yaklagim
sergileyip pozitif bir bakis agismna sahiptirler
(James, 2021; Judge & Larsen, 2001). isler, bazen
daha fazla sorumluluk almaya veya yeni bir seyler
o0grenmeye neden olan gorev degisikliklerini
gerektirebilmektedir. Pozitif TBD’ye sahip olan
calisanlar islerinde olusacak gorev degisikliklerine
islerini daha ilgin¢ hale getirebilecegi ve islerinde
daha fazla yetki sahibi olabilecekleri gibi pozitif
bakmaktadirlar (Misirdali, 2018; Smedema, Lee &
Bhattarai, 2022). Kaynaklarin korunmasi teorisine
(conservation of resources theory) goére de bireyler
sahip olduklari (zaman, fiziksel ve ruhsal enerji
gibi) sinirlt kaynaklarimi korumak ve artirmak tizere
giidillenmekte olup kaynak tiikenmesine kars1
duyarhidirlar (Christensen, Dyrstad & Innstrand,

2020; Hobfoll, 2011). Genelde insanlarin
kaynaklarmi artirma hususunda giidiilendikleri
diistintilecek olunursa TBD’si pozitif olan bireylerin
kaynak tiikenmesine karst duyarli olmalar1 yiiksek
derecede muhtemeldir. Onlar  kendilerine
gilivenebilmekte, kendilerini liyakatli gorebilmekte
ve basarili olabileceklerine iliskin inanglar1 vardir.
Bu kapsamda pozitif TBD’ye sahip ¢alisanlarin
iglerini basarili bir sekilde yapabilmelerine yardimei
kaynaklardan biri olabilecek 1is becerikliligine
yonelmeleri olasidir. Agan (2021) tarafindan
Ankara, Izmir ve Istanbul illerinde miihendisler
iizerine  yapilan arastirmada TBD’nin  is
becerikliligini  pozitif yonde etkiledigi elde
edilmistir. Buradan hareketle asagidaki hipotez
gelistirilmistir:

Hs: TBD is
etkilemektedir.

becerikliligini  pozitif yonde

TBD diizeyi yiiksek bireyler, herhangi bir olguya
olumlu agidan bakmalar1 nedeniyle is talep ve
kaynaklarin1 lehlerine kullanabilmekte ve ayni
zamanda iglerinde yiliksek diizeyde enerjik olup
iglerine adanabilmektedirler (Bakker & Demerouti,
2008; James, 2021). Bu kapsamda, TBD diizeyi
yiiksek bireylerin igse tutkunluk diizeylerinin de
yiksek olabilecegi beklenebilmektedir. Bununla
birlikte, bu iliskinin daha net bir sekilde
anlasilabilmesi i¢in “nasil” sorusunun cevabinin
bulunmasi1 gerekmektedir. Bu soruya cevap
olabilecek degiskenlerden bir tanesi ise is
becerikliligidir. Kaynaklarin korunmasi teorisine
gore bireyler genelde kaynaklarini korumak ve
gelistirmek istemektedirler. Bu durum dikkate
alindiginda pozitif TBD’ye sahip c¢alisanlar is
becerikliligi kaynagina sahip olmaya
yonelebileceklerdir. Is talepleri ve kaynaklari ise
tutkunluk modeline gore ise is becerikliligi
kaynagina sahip olmaya yonelen calisanlarin ige
tutkunluk  diizeyleri  artacaktir  (Bakker &
Demerouti, 2008). Bu bilgiler 1518inda olusturulan
hipotezler agagidaki gibidir:

He: TBD ise
etkilemektedir.
H7: TBD’nin ise tutkunluk iizerindeki etkisinde is
becerikliliginin aracilik rolii vardir.

tutkunlugu  pozitif ~ ydnde

3. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Mevcut calismada algilanan oOrgiitsel destek ve
temel benlik degerlendirmesinin ise tutkunluk
iizerindeki etkisinde is becerikliliginin aracilik
roliiniin belirlenmesi amactyla arastirma
degiskenleri ile ilgili literatiir aragtirmasi yapilmis,
nicel arastirma yontemlerinden anket teknigiyle
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veriler elde edilmis, elde edilen verilere SPSS,
AMOS ve PROCESS Macro programlari
araciligiyla tanimlayici analizler, DFA, giivenilirlik
analizleri, etki ve aracilik analizleri yapilmistir.

3.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu ¢alismanin evrenini, Sirnak ilinin merkez ve
ilcelerindeki devlet hastanelerinde gorev yapan
hemsireler olusturmaktadir. Inénii  Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve
Yaym Etik Kurulu 12.06.2020 tarih ve 6 Karar
Sayist ile Etik Kurul Onayr alinmistir. Covid-19
nedeniyle bu c¢alismanin hedef kitlesi olan
hemsirelerin bazilarinin Sirnak merkezde pandemi
hastanesinde ¢alismalari, asilama islemleri icin
hastane disinda olmalar1 gibi nedenlerle evrene
ulasmak miimkiin olamamistir. Bu nedenle basit
tesadiifii  Orneklem yontemine bagvurulmustur.
Sifahen Sirnak ilinin merkez ve ilgelerindeki devlet
hastanelerinde 590 tane hemsirenin gdrev yaptigi
bilgisine ulagilmig olup ana kiitlesi belli olan
orneklem i¢in olusturulan formiile gore (%5 hata
payi, %95 givenilirlik seviyesi), 234 kisiye
ulasilmasi gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017).
Bununla birlikte, 2021 yilinin Temmuz ve Agustos
aylarinda basit tesadiifi ornekleme yoOntemiyle
toplamda 269 hemsireye ulasilmig ve analiz
edilecek nitelikte olmamasi nedeniyle 20 anket
analize dahil edilmemistir. Boylelikle, analize tabi
tutulan 249  katilimer  verisinin  6rneklem
bakimindan yeterli sayida oldugu goriilmektedir.

3.2. Arastirmada Kullamlan Ol¢ekler

Ankete katilan hemsirelerin algilanan Orgiitsel
desteck (AOD) diizeylerini tespit edebilmek
amaciyla Eisenberger, Huntington, Hutchison &
Sowa (1986) calismasiyla gelistirilen, Stassen &
Ursel (2009) tarafindan yeniden ele alinarak kisa
formu olusturulan, Tiirk¢e uyarlamasi Turung ve
Celik (2010) tarafindan yapilan AOD Olgegi toplam

10 ifadeden ve bir boyuttan olusmaktadir. Bu
Olgekteki 6. ile 7. maddeler, olumsuz ifadelerdir ve
Olcek puanlar1 degerlendirilirken puanlar ters
kodlanmustir.

Katilimcilarin temel benlik degerlendirmesi (TBD)
seviyelerinin Ol¢ebilmesinde Judge, Erez, Bono &
Thoresen (2003) tarafindan olusturulan, Costigan,
Giirbiiz ve Sigrt (2018) tarafindan Tirkge’ye
uyarlanan ve 12 ifadeden meydana gelen olgek
kullanilmistir. Judge, Erez, Bono & Thoresen
(2003) TBD olgegini dort boyutlu yapi seklinde
bularak {i¢ boyutlu yapilarla karsilastirmistir.
Tirkiye’de ise Giirbiiz, Erkus ve Sigr1 (2010) dort
boyutlu modelin ii¢ boyutlu modele gore daha iyi
uyum iyiligi degerlerinin oldugu; Costigan, Giirbiiz
ve Si8r1 (2018) ve Arli (2019) 6lgegin tek boyuttan
olustugu sonucuna ulasilmistir. Olgek boyutlar1 F1,
F2 ve F3 olarak adlandirilmstir.

Ankete katilanlarin is becerikliligi diizeylerinin
Olciilmesinde Slemp & Vella-Brodrick (2013)
caligmasinda  gelistirilen,  Olgegin  Tiirkge’ye
uyarlamast Kerse (2017) tarafindan yapilarak
Tiirkiye ornekleminde gegerli ve giivenilir oldugu
belirlenip 19 ifadeden olusan ii¢ boyutlu (gorev
becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iliskisel
beceriklilik) 6l¢ek kullanilmistir.

Katilimcilarin ise tutkunluk diizeylerini 6l¢ebilmek
icin Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Romaa &
Bakker (2002) tarafindan gelistirilen, o&lgegin
Tiirkge’ye uyarlamast Turgut (2011) tarafindan
yapilarak Tiirkiye 6rnekleminde gegerli ve giivenilir
oldugu belirlenip 17 ifade ve ii¢ boyuttan (dinglik,
adanmighik ve  yogunlagma) olusan  dlgek
kullanilmastir.

3.3. Arastirmanin Modeli

Bu calismanin amaci kapsaminda gelistirilen model
Sekil 1°deki gibidir.

is Becerikliligi

Hy

Sekil 1: Arastirma Modeli
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Sekil 1, algilanan orgiitsel destegin ve temel benlik

degerlendirmesinin  ise  tutkunluk  tizerindeki
etkisinde is becerikliliginin aracilik  roliiniin
oldugunu gostermektedir.

3.4. Arastirmanin Bulgular

Bu baslik kapsaminda arastirmaya katilan
hemsirelerden elde edilen verilere yapilan
istatistiksel analizler sonucunda ortaya ¢ikan

bulgulara yer verilmektedir.

ortadgretim derecesinde egitime sahiptir. Mevcut
islerinde calisma siiresi bakimindan %70,6’s1 1-5
yil; %25,8°1 6-10 yil; %2,4°1 11-15 ve %1,2’si 16-
20 yil arasinda ¢aligmaktadir. Son olarak da anketi
cevaplayanlarin =~ %92,3’iinin  idari  gorevinin
olmadigimi ve %7,7’sinin idari gorevi bulundugunu
belirtmiglerdir.

3.4.2. Normal Dagilim Analizleri

Carpiklik ve basiklik degerleri (Hair, Black, Babin,
Anderson & Tatham, 2013), +1.0 ile -1.0 arasinda

34.1. Katihmelara iliskin  Tammlayica oldugunda verilerin normal dagildigi kabul
istatistikler edilmektedir. Bu arasgtirmanin degiskenlerine ait
normal dagilim analizleri, Tablo 2’de yer
Tablo 1°’de arasgtirmaya katilan hemsirelerin almaktadir.
tanimlayici bilgileri yer almaktadir.
Tablo 1: Katilimcilara Yoénelik Tanimlayici Istatistikler
Katihmeilara Yénelik Tammmlayic istatistikler
Say1 Yiizde Say1 Yiizde
Cinsiyet Kadin 116 475 21-30 176 82.2
(n=244) Erkek 128 52,5 Yas 31-40 36 16,8
Medeni Evli 93 37.5 (n=214) 41-50 1 0,5
Durum Bekar 155 62,5 51-60 1 0,5
(n=248)
Ortadgretim 2 0,8 Mevcut 1-5 175 70,6
Egitim Lise 11 4.4 iste 6-10 65 25,8
Durumu Onlisans 14 5.6 Cahsma 11-15 6 2.4
(n=249) Lisans 213 85.5 Siiresi 16-20 3 1.2
(n=248)
Yiksek Lisans 9 3.6
idari Gérev Yok 229 92,3
(n=248) Var 19 g

Tablo 1 incelendiginde, katilimcilarin 244 Kkisisi
cinsiyet sorusunu cevaplamis olup %52,5’inin erkek
ve %47,5’inin kadm oldugu goriilmektedir. Medeni
durum ifadesini 248 kisi cevaplayarak katilimcilarin
%62,5’1 bekar ve 37,5’1 evlidir. Yas olarak da 214
kisi bu soruyu isaretlemis olup %82,2’si 21-30;
%16,8’1 31-40; %0,5’1 41-50 ve %0,5’1 51-60 yas
araligindadir. Egitim durumunu tamami yanitlamis
ve bunlarmm %85,5’1 lisans; %.5,6’s1 Onlisans;
%4,4’10 lise; %3,6’s1 yiiksek lisans ve %0,8’i

Tablo 2’ye gore, arastirmaya katilan hemsgirelerin
algilanan Orgiitsel destek ortalamasinin diisiik,
temel benlik degerlendirmesinin orta, ise tutkunluk
diizeylerinin biraz daha yiiksek is becerikliliginin de
yiiksek oldugu goriilmektedir.

3.4.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Tablo 3’te arastirma degiskenlerine iliskin DFA
degerleri gosterilmektedir.

Tablo 2: Normal Dagilim Analizleri

Degiskenler Ortalama SS Ca Carpikhk Basikhk
AOD 2,2731 0,83102 0,868 0,584 -0,035
TBD 3,3527 0,56320 0,755 0,004 0,728

Is Becerikliligi 3,6985 0,71461 0,846 -0,474 0,518
ise Tutkunluk 3,4278 0,69684 0,886 -0,469 0,240

AOD: Algilanan Orgiitsel Destek; TBD: Temel Benlik Degerlendirmesi, SS: Standart Sapma; Ca: Cronbach Alfa.
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Tablo 3: Arastirma Degiskenlerinin DFA Uyum lyiligi Degerleri

Arastirma Degiskenlerinin Uyum
indeksleri Degerleri
Uyum indeksleri is ise
AOD | TBD Becerikliligi | Tutkunluk
ideal Uyum <=2
y2/df Kabul Edilebilir 2-5 1,472 | 1,601 2,326 2,700
Uyum
Ideal Uyum 0-0.05
RMSEA Kabul Edilebilir 0.05 - 0.09 0,042 | 0,049 0,073 0,080
Uyum
ideal Uyum 1
GF1 Kabul Edilebilir 0.90 — 0.099 0,986 | 0,952 0,916 0,901
Uyum
ideal Uyum 1
AGFI Kabul Edilebilir 0.90 - 0.099 0,959 | 0,923 0,906 0,900
Uyum
ideal Uyum 1
CF1 Kabul Edilebilir 0.90 — 0.099 0,995 | 0,946 0911 0,927
Uyum

AOD: Algilanan Orgiitsel Destek; TBD: Temel Benlik Degerlendirmesi.

Tablo 3 incelendiginde arastirma degiskenlerinin
DFA uyum indeksleri degerlerinin kabul edilebilir
degerler araliginda  oldugu  gozlemlenmistir
(Ozdamar, 2017). Bu calismada algilanan orgiitsel
destek o6lgeginin tek faktorli yapist dogrulanmustir.
Temel benlik degerlendirmesi 6lgegin ii¢ faktorli
yapisinin daha iyi uyum iyiligi degerlerine sahip
oldugu tespit edilmistir. Is becerikliligi ve ise
tutkunluk o&lgeklerinin ise {i¢ faktorlii yapilar
dogrulanmstir.

3.4.4. Korelasyon Analizi

Tablo 4’te arastirma degiskenleri arasindaki iligkiyi
gosteren korelasyon analizi gosterilmektedir.

3.4.5. Regresyon Analizi

Tablo 5’ te arastirma hipotezlerinin aracilik testi
sonuglart yer almaktadir. Aracilik testi i¢in Hayes
(2017y’in  SPSS paket programi igin gelistirmis
oldugu Process makro eklentisinden (Procedure for
SPSS Version 3.4) vyararlanilmistir. Analizler
Process makro eklentisinde aracilik iligkisi igin
kullanilan Model 4’e, %95 giiven araliginda, 5000
onytikleme 6rnek sayisina ve sifir (0) igermemesine,
yani alt (LLCI) ve tist (ULCI) degerler arasinda sifir
degeri olmadig siirece varsayilan iligkilerin anlaml
olmasma goére yapilmigtir (Hayes, 2017; Siiriici,
Sesen ve Maslake1, 2021).

Tablo 4: Korelasyon Analizi

Degiskenler 2 3 4
1. AOD
2. TBD ,106 1
3. is Becerikliligi 221 4007 1
4. Ise Tutkunluk ,246™ 367" ,524™ 1

AOQOD: Algilanan Orgiitsel Destek, TBD: Temel Benlik Degerlendirmesi, **p<0,01.

Tablo 4’e gore algilanan orgiitsel destek (AOD) ve
temel benlik degerlendirmesi (TBD) arasinda
herhangi bir iliski olmayip bu iki degisken ile hem
is becerikliligi hem de ige tutkunluk; ise tutkunluk
ile is becerikliligi arasinda pozitif iliski vardir.
Mathumbu & Dodd (2013) Giiney Afrika Alice’de
hemsireler {izerindeki arastirmalarinda AOD ve ise
tutkunluk arasinda pozitif iligki bulmuslardir.
Bunun yani sira is becerikliligi ve ise tutkunluk
arasinda pozitif iligki oldugu da ortaya koyulmustur.

Tablo 5 incelendiginde Model 1 bakimindan
algilanan orgiitsel destegin (AOD) ise tutkunlugu
pozitif yonde etkiledigi (B = .20 p< .001)
goriildiigiinden H; hipotezi “AOD ise tutkunlugu
pozitif yonde etkilemektedir” kabul edilmistir.
Mehrad, Fernandez-Castro, Gonzalez Goémez de
Olmedo & Garcia-Sierra (2022) tarafindan Ispanya
Katalonya’da hemgireler iizerine yapilan
arastirmada AOD’nin ise tutkunlugu olumlu yonde
etkiledigi bulunmustur. Bu bulgu daha dnce yapilan
aragtirma bulgusuyla paralellik gdstermektedir.
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Tablo 5: Regresyon Analizi

95% CI Standardize

Etki p se P LLCI ULCI
Model 1
5 < 0,2060 0,0517 0,000 0,1041 0,3078
AOD — Ise Tutkunluk 1
= 3 e 0,1819 0,0535 0,000 0,0766 0,2873
AOD — Is Becerikliligi 3
. o erens . 0,3308 0,2175 0,000 0,2158 0,4458
Is Becerikliligi — Ise Tutkunluk 0
AOD — is Becerikliligi — ise Tutkunluk 0,0636 0,0199 0,1189
Etki Biiyiikliigii: 0,0636 (R?)
Model 2
2 0,4542 0,0732 0,000 0,3100 0,5985
TBD — Ise Tutkunluk 0
2 o rerens 0,3525 0,0776 0,000 0,1998 0,5053
TBD — Is Becerikliligi 0
TBD — is Becerikliligi — ise Tutkunluk 0,0714 0,0279 0,1226

Etki Biiyiiklugii: 0,0714 (R?)

AOD: Algilanan Orgiitsel Destek; TBD: Temel Benlik Degerlendirmesi, B: standardized beta; CI: confidence

interval; LLCI / ULCI: lower/upper limit.

AOD is becerikliligini pozitif yonde etkilediginden
B A8 p< .001) H, hipotezi “AOD is
becerikliligini pozitif yonde etkilemektedir” kabul
edilmistir. s becerikliligi ise tutkunlugu pozitif
yonde etkilediginden (B = .33 p< .001) Hs hipotezi
“ig becerikliligi ise tutkunlugu pozitif yonde
etkilemektedir” kabul edilmistir. AOD’in ise
tutkunluk tizerindeki etkisinde is becerikliliginin
kismi aracilik roliine sahip oldugu (B = .6 p< .001)
anlasildigindan Hy hipotezi “AOD’in ise tutkunluk

ise tutkunlugu pozitif yonde etkilemektedir” kabul
edilmistir. TBD’nin ise tutkunluk iizerindeki
etkisinde is becerikliliginin kismi aracilik roliine
sahip oldugu (B = .7 p< .001) anlasildigindan Hy
hipotezi “TBD’nin ise tutkunluk {izerindeki
etkisinde is becerikliliginin aracilik rolii vardir”
kabul edilmis ve etki orani olarak orta diizey oldugu
saptanmistir. Tablo 6’da  hipotez  sonuglari
gosterilmektedir.

Tablo 6: Arastirma Hipotezlerinin Sonuglari

Hipotezler Karar
H1: AOD — ise Tutkunluk Kabul
H2: AOD — Is Becerikliligi Kabul
H3: s Becerikliligi — Ise Tutkunluk Kabul
H4: AOD — Is Becerikliligi — Ise Tutkunluk Kabul
H5: TBD — Is Becerikliligi Kabul
H6: TBD — ise Tutkunluk Kabul
H7: TBD — Is Becerikliligi — Ise Tutkunluk Kabul

AOD: Algilanan Orgiitsel Destek; TBD: Temel Benlik Degerlendirmesi.

iizerindeki etkisinde i becerikliliginin aracilik roli
vardir” kabul edilmis ve etki orani olarak da orta
diizey oldugu saptanmistir. Model 2 bakimindan
temel benlik degerlendirmesinin (TBD) ise
tutkunlugu pozitif yonde etkiledigi (B = .45 p<.001)
goriildigiinden Hs hipotezi “TBD is becerikliligini
pozitif yodnde etkilemektedir” kabul edilmistir.
TBD’nin is becerikliligini pozitif yonde etkiledigi
(B = .35 p<.001) goriildiigiinden Hs hipotezi “TBD

4. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Saglik kurumlari, bireylerin ve toplumlarin refahi
icin olduk¢a Onem arz etmektedir. Emek yogun
olmasi nedeniyle saglik hizmetlerinde saglik
¢aligsanlarmin performansi onemli rol
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oynayabilmektedir.  Dolayisiyla  ¢alisanlarinin
performansi saglik kurumlarinin basarili olmasinda
onemli bir etken olabilmektedir. Saglik ¢alisanlari
iglerine tutkun olduklarinda (islerini yaparlarken
enerjik olduklarinda ve islerine odaklandiklarinda)
performans diizeyleri yiikselebilmektedir.
Performanslarimin devamli olabilmesi icin ise is
becerikliligi diizeyleri (is talepleri ve kaynaklar
dogrultusunda islerini proaktif bir yaklasimla
dizayn etmeleri) yiiksek olmalidir.

Bu aragtirmaya katilan hemsirelerin arastirma
degiskenlerine iliskin goriislerinin ortalamasi analiz
edildiginde algilanan o&rgiitsel destegin  (AOD)
diisiik, temel benlik degerlendirmesinin (TBD) orta,
ise tutkunlugun biraz daha yiiksek is becerikliliginin
de yiiksek oldugu ortaya c¢ikmustir. AOD’nin ise
tutkunlugu ve is becerikliligini pozitif yonde
etkiledigi; is becerikliliginin ise tutkunlugu olumlu
yonde etkiledigi; AOD’nin ise tutkunluk iizerindeki
etkisinde is becerikliliginin aract oldugu; TBD’nin
ise tutkunlugu ve ig becerikliligini olumlu yonde

etkiledigi; TBD’nin ise tutkunluk iizerindeki
etkisinde ig  becerikliliginin  aract  oldugu
belirlenmistir. Bu sonuglardan hareketle

arastirmanin uygulandigi kurum icin asagidaki
Oneriler gelistirilmistir:

+ AOD’nin is becerikliligini ve ise tutkunlugu
olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu
nedenle hemsirelerin  AOD’lerinin  (kurumlarinin
katkilarn1  &diillendirdigine  ve  refah  ile
mutluluklarmin =~ &nemsedigine  iliskin  algr)
giiglendirilmesi tavsiye edilmektedir. Ayrica AOD
ve karsiliklilik normu teorilerine goére c¢alisanlar

kurumlarina  katki  yapmalarimin  karsiliginda
odiillendirilmeyi beklemektedirler. Basarilt
olduklarinda hemsireler odiillendirilebilir.

Bashemsire veya diger yoneticiler belirli araliklarla
hemsireleri ziyaret edip goriis ve Onerilerini
alabilirler. Ciinkli ¢alisanlar yoneticilerini kurumla
Ozdeslestirilebilmekte ve yoneticilerinden destek
gordiiklerinde kurumun kendilerini destekledigini
disiinebilmektedirler.  Hemsirelerin  goriislerini
dikkate alabilmek ve degerlendirebilmek amaciyla
katilimer  yonetim anlayist da uygulanabilir.
Nitekim yapilan arastirmalarda mentorliik (Yang,
Liu & Xu, 2021) ve dagitim adaleti (Kara ve Aslan,
2020) gibi uygulamalarin galisanlarm  AOD
diizeylerini yiikselttigi tespit edilmistir. Dolayisiyla
mentorlik ve dagitim adaleti gibi uygulamalar
yoluyla hemsirelerin is becerikliligi diizeyinin
artiritlmas1  ve islerine tutkun olmasi miimkiin
olabilecektir.

* TBD’nin is becerikliligini ve ise tutkunlugu
olumlu ydnde etkilediginin elde edilmesi,
kaynaklarin ~ korunmasi teorisi dogrultusunda
beklenen bir sonugtur. Kaynaklarin korunmasi

teorisine gore bireyler kaynaklarmi korumak ve
artirmak istemektedirler (Christensen, Dyrstad &
Innstrand, 2020; Hobfoll, 2011). TBD diizeyi
yiiksek olan bireyler donanimli olmay1 istemekte ve
gelisime acik olmaktadirlar. TBD diizeyi yiiksek
bireylerin basarili olmalarma yardimci olacak
kaynaklarmi korumak ve gelistirmek isteyecekleri
beklenebilmektedir (Basim, 2016; Swab, Galvan &
Sherlock, 2022; Wu, Khan, Chien & Wen, 2022). Is
becerikliligi ve ise tutkunluk birer bireysel
kaynaktir (Kim & Beehr, 2020; Tims & Bakker,
2010; Bakker & Demerouti, 2007). Bu kapsamda
hemgirelerin TBD’leri i becerikliligi ve ise
tutkunluk diizeylerini olumlu etkileyebilecektir.
Arastirmada TBD’nin is becerikliligini ve ise
tutkunlugu olumlu yonde etkilemesinden hareketle
hemsirelerin TBD  diizeylerinin  yiikseltilmesi
onerilmektedir. TBD diizeyi yiiksek olanlar
gorevlerini daha iyi ifa edebilmekte, yeni ve zorlu
gorevler isteyebilmekte, daha iyisini
yapabileceklerine inanabilmektedirler. TBD diizeyi
yiiksek olan calisanlarin is becerikliligi ve ise
tutkunluk diizeylerinin daha yiiksek olabilmesinin
yaninda c¢alisanlar birgok kurumsal basariyi
destekleyen  ozellige  sahip  olabilmektedir.
Dolayistyla  hemsirelerin  TBD  diizeylerinin
artirllabilmesi  i¢in  6z-benlik ve Oz-yeterlilik
diizeylerini yiikselten egitimler verilebilir. Ozel
saglik kurumlari, hemsire ise alim siirecinde TBD
diizeyi yiiksek olanlara dncelik verebilir.

« Is becerikliligi kavrammin ise tutkunlugu olumlu
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu
aragtirmanin literatiir kisminda ifade edilen “is
talepleri ve kaynaklari ise tutkunluk modeline goére
is becerikliligi kaynagina sahip olmaya yonelen
calisanlarin ige tutkunluk diizeylerinin artacagi”
ifadesiyle paralellik gostermistir (Bakker &
Demerouti, 2008). Buradan hareketle saglik
kurumlart yoneticilerine Orgiitsel hiyerarside iist
kademeden alt kademeye dogru yapilan is
tasarimlar1 yerine alt kademeden {ist kademeye
dogru isin  tasarlanmasin1  ifade eden s
becerikliligine o6nem vermeleri Onerilmektedir.
Hemsgirelerin islerini daha iyi yapabilmesi igin
islerini tasarlayabilmelerine olanak saglayabilirler.
Hemgireler, islerinde degisiklik yapma isteginde
bulunduklarinda kurum tarafindan desteklenebilir
ve bu hususta acgik, net, anlagilir bir prosediir
olusturulabilir. Cok fazla biirokratik islemlerin
olmasi hemsirelerin heveslerine engel olabilecektir.

« Ise tutkunluk, ¢alisanlarin islerinde enerjik olup
islerine yogunlagmalarini ifade etmektedir. Bdylece
calisanlar islerine erken gitmeye istekli olabilmekte,
iglerinde mola verme ihtiyact hissetmeyebilmekte
ve iste sikilmayabilmektedirler. Ise tutkunluk
diizeyleri yiiksek calisanlar1 orgiitler biinyelerinde
barmdirmak isteyebilmektedirler. Ise tutkunluk
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diizeyleri yiiksek calisanlar islerinde ¢ok basarilt
olabilmektedirler. Bu nedenle daha once ifade
edildigi gibi AOD ve TBD dikkate almmaldir.
Aynt  zamanda, yonetici destegi  (Heyns,
McCallaghan & Senne, 2021); orgiitsel demokrasi
(Yildirim, 2020), orgiitsel adalet (Bizri & Hamieh,
2020) ve performans geribildirimi (Lee, Idris &
Tuckey, 2018) gibi orgiitsel faktorler ¢alisanlarin
islerine daha tutkun olmalarma kaynaklik
edebildiginden saglik kuruluglar1 bu uygulamalara
onem verebilirler.

Bu ¢alismanin zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle
bazi sinirhiliklar: vardir. Arastirma evrenini yalnizca
Sirnak ilindeki devlet hastanelerinde gorev yapan
hemsireler olusturdugundan sonuglar diger iller i¢in
genellestirilemez. Bu arastirma modeli saglik
ocaklarinda veya 0zel hastanelerde gorev yapan
hemsireler iizerine yapilarak birim veya sektor
karsilastirmasi yapilabilir.

ETIiK BEYANATI

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

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

Etik Onay:: Insan katilimcilari igeren ¢alismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur. Inonii Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etik
Kurulu 12.06.2020 tarih ve 6 Karar Sayisi ile Etik
Kurul Onay1 alinmigtir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tiim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmigtir.
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etkilesimin yapisini ortaya ¢ikarmak tizere DEMATEL (The Decision Making Trial and
Evaluation Laboratory Method) yéontemi kullanilarak halihazirda bir girisim faaliyeti baslatmis
olan kisilerden toplanan verilerle analiz yapilmistir. Analizin bulgular: sosyal normlarin
etkileme giictiniin yiiksek oldugu ve ozellikle ozgiiven ve yenilik¢ilik kriterlerinin diger kriterler
ile yogun iliskide olmasi nedeniyle agirlik kazandigi karmasik bir etkilesim yapisini
gostermistir.

ABSTRACT

Keywords:
Entrepreneurship,

Decision Making,

Theory of Planned Behavior,
Multi-Criteria Decision
Analysis,

DEMATEL.

Article history:

Received 10 March 2024
Received in Revised Form
25 March 2024

Accepted

11 April 2024

Being an entrepreneur can be considered as the outcome of a decision-making process since it
is an individual choice. The factors affecting the individual in the decision-making process are
discussed in the literature in the dilemma of 'Is entrepreneurship a matter of nature or
nurture?’. However, being an entrepreneur is not simply one or the other; it requires a
multidimensional conceptual explanation. In this study, a model based on the theory of planned
behavior expanded to include the emotional component, is adopted to bring together both ends.
It is claimed that the 12 decision criteria included in the model are not disconnected and
interact with each other. To reveal the structure of this interaction, analysis is conducted using
the Decision Making Trial and Evaluation Laboratory Method (DEMATEL) with data collected

from individuals who have already started entrepreneurial activities. The analysis findings

demonstrate a complex interaction structure where social norms have a strong influence,
especially self-confidence and innovativeness criteria, which are important due to their intense
relationships with other criteria.
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1. GIRIS

Yazinda yer alan calismalar girisimcinin hangi
faktorlere bagli olarak basarili olabilecegini, hangi
ozelliklerin girisimin performansini etkileyecegini
tartigsa da (6rnegin, Cetin & Varoglu, 2009; Wales,
2016) bu faktorlerin girisimci olma kararina etkisini
ihmal etmektedir. Girisimci dogulur mu yoksa
girisimci olunur mu sorusunun isaret ettigi, kisilik
ozellikleri - cevresel faktorler ikiliginde kimlerin
girisimci  oldugu  konusu yazinda tartigma
bulmustur. Girisimeci kivraklik, atiklik, yaraticilik,
riske yonelik tutumlar, 0&z-giiven, belirsizlik
toleransi, psikolojik ve karakteristik faktorler,
farkindalik gibi bireylerin dogustan gelen, ozsel
olarak sahip olduklart 6zelliklerin varliginda
kisilerin girisimci olmaya yoneldigini iddia eden
yaklagimlarn ~ (Djankov, Qian, Roland &
Zhuravskaya, 2008; Maine, Soh & Dos Santos,
2015; McMullen, Brownell & Adams, 2021;
Minniti & Bygrave, 1999; Rae, 2000; Segal, Borgia
& Schoenfeld, 2005; Zhang & Chun, 2018)
girisimci olma siirecinin baglangicint igsel bir
motivasyon, bir diirtii olarak goérdiigii sdylenebilir.
Diger taraftan cevresel etkiye odaklanan
yaklagimlar ise, aile ge¢misi, sosyal ag iliskileri,
giiclii baglantilar, rol modeller ve sosyal 0grenme
benzeri faktorlerin (Djankov vd., 2008; Tortella,
Quiroga & Moral-Arce, 2009; White, Thornhill &
Hampson, 2007; Zhang & Chun, 2018) bireyler
iizerinde yaratacagi etkiye bagl olarak girisimci
olma siirecinin bilingli bir se¢imle basladigint izah
etmektedir.

Bes faktor kisilik 6zelliklerinden disa doniik olma,
diisik nevrotiklik, diisiik uyumluluk, yiiksek 06z
disiplin ve gelisime acgik olma oOzelliklerinin
girisimci profili olusturan bir Oriintii olabilecegi
(Cetin & Varoglu, 2009) iddia edilmekle birlikte,
disa doniikliik gibi baz1 6zelliklerin etkili olmadig1
ama diger Ozelliklerin girisimcilerin sahip oldugu
Ozellikleri yansittig1 dile getirilmektedir (Zhao &
Seibert, 2006). Bu c¢alismalarda girisimci olmus
kisilerin 6zelliklerinin tespit edildigi ve buna
dayanarak  profil  olusturuldugu  gorilebilir.
Dolayisiyla s6z konusu kisilik 6zellikleri, girisimci
olmus kisilerin profilini tanmimlamak agisindan
faydali olmasina karsin, girisimci olma kararmin
nedenlerini de olusturdugunu, yani kisileri girisimcei
olmaya yonlendirenin de bu o6zellikler oldugunu
iddia etmek i¢in yetersiz kalmaktadir. Girisimcilerin
sahip olduklar1 ozellikler tespit edildiginde,
bunlarin dogal olarak girisimci olmalarin1 saglayan
faktorler oldugunu kabul etme egilimi, girisimci
olma karar1 ile bu karart etkileyen faktorler
arasindaki ve ayrica faktdrlerin de birbirleri ile

arasindaki
agmaktadir.

iligkinin g6z ardi edilmesine yol

Benzer kosullar altinda olmalarina ragmen, bazi
kisiler girisimci olmay1 secerken bazilar1 girigimci
olmak istememektedir. Bu durum kisisel 6zellikleri
nedeniyle yatkinligt olan bireylerin girisimci
olmaya yodnelecegi fikrini ilk olarak akla getirse de
girisimecinin belirli bir kisilik Orlintiisiine sahip
olmak zorunda olmadigmi, c¢ok farkli ozelliklere
sahip  bireylerin  girisimci  olmaya  karar
verebilecegini  ortaya  koyan  goriisler de
bulunmaktadir (6rnegin; Gartner, 1985; 1988). Bu
gorliglere  dayanarak, sadece dogustan gelen
ozelliklere bagli olarak girisimci olma kararim
aciklama c¢abasinin yetersiz kalacagi soylenebilir.
Gartner’a (1988) gore davranigsal faktorlere de
odaklanmak  gerekir. = Davranmigsal  faktorler
cogunlukla sosyal c¢evre ile iligkilidir. Bazi
ozellikler sosyallesme siirecleri iginde bireylerin
davranislarina ve/veya kararlarina etki
edebilmektedir (Giirer, Sezen & Solmaztiirk, 2014).

Bu nedenle girisimci olmak, bireysel bir se¢im
olarak goriilebileceginden burada bir karar verme
siirecinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bireyin
secimine dayanan bir kararla yeni bir girisim ortaya
c¢iksa da aslinda arka planda otomatik isleyen
biligsel mekanizma karar siirecine biiyiikk Olciide
yon verebilir (Maine vd., 2015; McMullen vd.,
2021; Segal vd., 2005; Tortella vd., 2009; White
vd., 2007). Bireylerin sosyal hayata dair eylemlerini
bicimlendiren  bilisleri, farklilagan ihtiyaglar,
inanislar, degerler, aligkanliklar, algilar gibi verili
bir zihinsel seti igermektedir (McMullen vd., 2021).
Bu verili biligsel yap1 nedeniyle girisimcilik
siirecini  baslatirken bireyler farklilasan kararlar
verebilirler. Ornegin, kosullarin tasidigi olumsuz
unsurlart goriip bu kosullardan kag¢mmay1 tercih
edebilecekleri gibi, ayn1 kosullarin igindeki olumlu
unsurlart goriip firsata doniistiirecek adimlar atmay1
da secebilirler (Minniti & Bygrave, 1999). Bilis
hem genetik faktorlerin etkisi hem de sosyal
faktorlerin etkisiyle birlikte kisinin hayat1 boyunca
gelisme gosterdiginden (McMullen vd., 2021),
bireyler girisimci olma kararini verirken etkili olan
faktorlerin de bu bilissel mekanizmanin kapsadigi i¢
ice gecmis iligkilerin bir ¢iktist oldugu iddia
edilebilir (Djankov vd., 2008). Dogustan gelen
kisilik  ozelliklerinin ~ bireyin risk  egilimini
etkileyebilme olasiligiyla birlikte, yakin aile tiyeleri
arasinda girisimcilerin  bulunmasmin da bireyin
riske yonelik tutumunu etkileme olasiliginm1 6rnek
olarak gostermek miimkiindiir (Djankov vd., 2008).
Ayni sonuca yol acabilen farkli faktorlerin bilissel
mekanizma iginde bir arada bulunmasi bu
faktorlerin etkilesimine yol agmaktadir.
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Bu c¢aligmada girisimci olmaya karar veren
bireylerin bu karar1 vermesini etkiledigi diisiiniilen

kriterlerin arasindaki iliskiler incelenmektedir.
DEMATEL (The Decision Making Trial and
Evaluation Laboratory Method) yontemi

kullanilarak kriterlerin karar {izerindeki etki agirligi
ve birbirleri ile olan iligkilerindeki etki yapis1 ortaya
¢ikarilmistir. Bireyin girisimei olmaya karar verme
siirecinin  ¢esitli kriterler arasindaki karmasik
etkilesimlerin ~ sonucunda  olustugu  analizin
bulgularina gore gosterilmistir. Dolayisiyla yazinda
bireylerin girisimcilik egilimini ve/veya yonelimini
etkiledigini gosteren nedensel iligkilerin ‘6nciil’
degiskenlerinin aslinda karar iizerinde bu etkiyi
yaratmadan once birbirleri ile yogun bir iliski ag
icinde dolayli etkiler olusturdugu soylenebilir. Bu
nedenle c¢ok kriterli bir niteligi olan girisimci olma
kararinin tekil nedenselliklerin degil, i¢ ice gecmis
etkilesim yapisinin ¢iktis1 oldugu iddia edilebilir.

2. GIRIiSIMCI OLMA  KARARININ
ARKASINDAKI FAKTORLER ARASI
ETKIiLESIiM

Kisisel ozellikler, sosyal ¢evre ve bireylerin bunlara
bagli olarak olusan kontrol diizeyinin bireylerin
davranigsal niyetleri iizerindeki etkisini gosteren
‘planli eylem kurami’ (Ajzen, 1991) girisimcilik
niyetinin ortaya ¢ikisini agiklamakta biitiinlestirici
bir dayanak olabilir ve cesitli faktorlerin etkilesimi
ile girisimci olma kararmin nasil verildigini bir
model iizerinde izah etmek miimkiin olabilir.
Kurama gore, bireyler hem kendi sahip olduklar
kisisel ozellikleri hem i¢inde bulunduklar: sosyal
baglamda algiladiklari normlar uygun oldugunda
hem de davranisi gerceklestirmenin kolay oldugunu
diistinmelerini  saglayacak unsurlarin varliginda
belirli davranislara yonelmektedir (Ajzen, 1991).

Girisimci olma, bireyin davranigsal niyeti ile ortaya
ciktigindan planli eylem kurami cergevesinde
degerlendirilebilir. Zhang, Wang & Owen (2015)
planli eylem kuramina kisa dénemli risk iistlenme
ve psikolojik esenlik degiskenlerinin etkisini de
ekleyerek bu faktorlerin girisimci olma niyeti
iizerindeki nedensel etkilerini gostermistir. Bu
calismada Zhang vd. (2015) modeli revize edilerek
s0z konusu tekil nedensellikleri iireten ve bireyin
girisimci olma niyetini ortaya ¢ikararak isletme
kurmaya yonlendiren karar kriterlerinin kendi
aralarindaki etkilesimler incelenmektedir. Risk
iistlenme, planlama yaparak girisimin hayatta kalma
ya da basar1 olasihigimi yiikseltebilir. Dolayisiyla
bilgi toplayip analiz yapmaya dayali, algilanan risk
ile ilgili bir degiskendir (Zhang vd., 2015). Eger,
kisiler ~Ongoriileri dogrultusunda riski diistik
algilarsa riski kabul etmis, yani {istlenmis olurlar.

Risk egilimi ise kisinin riske yonelik yatkinlig: ile
ilgilidir. Baz1 kisilerin risk egilimi diisiik oldugu
halde algiladig1 ve distlenebilecegi risk de diisiik
oldugunda kolaylikla girigimei olmaya
yonelebilmeleri olasiligina karsin, baz1 kisiler risk
yiiksek olsa bile risk egilimleri de yiiksek oldugu
icin yine de girisimci olmak isteyebilirler (Sitkin &
Weingart, 1995; Zhang vd., 2015). Risk egilimi ve
risk lstlenme arasindaki bu fark nedeniyle, bu
calismada kendi isletmesini kurmaya, girisimci
olmaya karar verme asamasina odaklanildigindan
risk egiliminin daha uygun bir karar kriteri oldugu
diisiinlilmiis ve modele kigisel  ozellikler
kapsaminda dahil edilmistir. Girisimcinin psikolojik
esenligi de risk iistlenme gibi girisimcilik siirecinde
etkisini gosterebilecek, girisimcinin zorluklarla basa
cikabilmesi ve dalgalanan duygu durumlarim
yoOnetebilmesi sayesinde girisimin basar1 olasiligina
tesir edebilecek bir degiskendir (Foo, Uy & Baron,
2009). Psikolojik esenlik bireyin olumlu duygu
durumlarma yénelik bir kavram (Uy, Foo & Song,
2013) oldugundan siire¢ boyunca bireyi etkilemesi
s6z konusu olabilir. Buna karsin girisimeci olmaya
karar vermek siirecin baglangicidir ve bu karari
vermek, mutlaka kisinin kendi kurdugu isletmeyi
kendisi yonetmesi anlamina gelmediginden siireg
boyunca degil, siireci baslatmak icin etkili olan
duygunun tespitini gerektirmektedir. Duygularin bir
bilesen olarak modele dahil edilmesi goriisiine
katilmakla birlikte, bireyin kendi kaderini tayin
etme istegi, 6zerklik gibi gilidiilerle hareket etmesini
saglayan bir duygu olan tutkunun (Smith & Miner,
1983) hem davranigsal niyet hem de diger karar
kriterleri ile olan iliskisi agisindan, psikolojik
esenlik yerine modele dahil edilmesinin daha uygun
olacag diigiiniilmiistiir.

Zhang vd. (2015) tarafindan planli eylem kuramina

dayanarak girisimcilik  egilimi ve yOnelimi
iizerindeki etkileri oldugu belirtilen kisisel
ozellikler, sosyal norm ve algilanan kontrol

bilesenlerinin kapsadig1 6zellikler yazindaki diger
caligmalara gore belirlenip, silirecte etkisi olan
onemli bir duygu olarak tutku da eklenerek
olugturulan bu c¢alismanin modeli Sekil 1’de
goriilebilir.

2.1. Kisisel Ozellikler

Bireylerde  girisimci olma  ydniinde igsel
motivasyonun varligi, yazinda girisimcilik egilimi
kavramiyla ifade edilen kisilik  o6zellikleri
kapsaminda degerlendirilebilir. Girisimcilik egilimi,
basitge is kurmaya ya da belirli bir yeniligi ortaya
cikarmaya yonelik eylemleri degil, bunun 6tesinde
genel bir stratejik yatkinlig1 ifade etmektedir (Covin
& Lumpkin, 2011). Ferreira, Raposo, Gouveia
Rodrigues, Dinis & Do Paco’ya (2012) gore
yatkinlik anlamindaki bu girisimcilik egiliminin
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Duygu
e Tutku

Sekil 1: Kriterler Aras1 Etkilesim Modeli
Kaynak: Zhang vd.’den (2015) uyarlanmistir.

onciili  kisilik ozellikleri olabilir.  Bireylerin
girisimcilik  egilimleri ile kisilik  o6zellikleri
arasindaki iligkiye isaret eden calismalarda siklikla
Goldberg’in (1990) bes faktor kisilik oOzellikleri
kapsaminda belirli bir girisimci tipine dair 6zellikler
(Boz, Buluk, Aydinkaya & Arslantag, 2016; Cetin
& Varoglu, 2009; Envick & Langford, 2000; Zhao
& Seibert, 2006) vurgulanmaktadir. Buna karsin,
demografik 6zelliklerin etkisini ele alan ¢aligmalar
da (Doganer & Altunoglu, 2010; Lim & Envick,
2013; Quaye, Acheampong & Asiedu, 2015)
bulunmaktadir. Wales, Gupta & Mousa’nin (2011)
girisimcilik egiliminin yazinda hangi kapsamda ve
hangi boyutlariyla ele alindigr ile ilgili yaptiklar
derleme ¢aligmada “risk iistlenme, yenilik¢ilik ve
proaktiflik  (6ncii  olma/dngoriileriyle  hareket
edebilme)” girisimcilerde en c¢ok rastlanan
Ozellikler olarak ©6n plana ¢ikmistir. Covin &
Wales’in  (2019) c¢alismasinda da yine bu fig
ozelligin girisimcilik egilimini belirledigi ifade
edilmistir. Lumpkin & Dess’in (1996) bu fiig
ozellige ilave olarak 6zerklik ve girisimci agresifligi
de girisimcilik egilimini olusturan temel 6zellikler
arasinda belirtse de s6z konusu iki 6zellik yazinda
cok fazla karsimiza ¢ikmamaktadir (Bolton & Lane,
2012). Bu goriislerden hareketle, bireyin tutumunu
yansitan ve planli eylem kuraminin ilk bileseni olan
kisisel ~ ozellikler —kapsaminda risk  egilimi,
yenilik¢ilik ve proaktif olma Ozellikleri modele
alinmistir.

Girisimcilik  faaliyetleri dogast geregi riskli
oldugundan girisimci olacak bireylerin belirsizlige

yonelik algist ve yaklagimi dénemlidir (Zhang vd.,
2015). Girisimciler belirsizlik kosullarma olumlu
yaklasimla baktigindan tehditlerden ziyade firsatlar
gorme egiliminde olurlar ve riski daha diisiik
algilarlar (Palich & Bagby, 1995). Bu nedenle risk
egilimi, bir kisilik 06zelligi olarak girisimcilik
faaliyetlerini etkileyebilir. Risk egilimi yiiksek
oldugunda belirsizlik kosullarinda algilanan risk
yiiksek olsa bile bu riski {iistlenmeye istekli
olabilirler ve kolay karar alabilirler (Sitkin &
Weingart, 1995; Zhang vd., 2015).

Kisisel ozellikler genellikle girisimciligin  &zsel
olarak gerektirdigi karakteristiklerle ilgili olarak
degerlendirilmektedir. Yazinda sik¢a odaklanildig:
icin bu calismada da modele dahil edilen
degiskenlerden yenilikg¢ilik ve proaktiflik bireyin
tagimasi beklenen en temel 6zelliklerdendir (Covin
& Lumpkin, 2011; Covin & Wales, 2019; Ferreira
vd., 2012; Hamidi, Wennberg & Berglund, 2008;
Schumpeter, 1934; Zhang vd., 2015). Psikolojik
yaklagimlar g¢ercevesinde karsimiza ¢ikan, kisisel
ozelliklerin  girisimci  olma  yoniindeki etkisi
ozellikle girisimcilik egilimi ile yakindan iliskili
olarak ifade edilmektedir (Zhang vd., 2015).
Girigimcilik yonelimi bireyin dikkatini belirli bir
yone odakladigi, bilingli bir durumdur (Hamidi vd.,
2008). Bu nedenle kisisel oOzellikler dogrudan
eylemi beraberinde getirmeyebilir ve girisimci olma
kararin1 otomatik olarak ortaya ¢ikarmayabilir.
Belirtilen o6zelliklere sahip olan bireyler tutum
olarak girisimcilik i¢in hazir olma durumunda
olmasia ragmen, girisimci olma karar1 bu egilimin
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yonelime donilismesini saglayacak elverisli ¢evresel
ozelliklerin de varligina bagl olur (Zhang vd.,
2015).

2.2. Sosyal Norm

Psikolojik yaklagimla, bireylerin kisisel
Ozelliklerinin girisimci olmaya yatkin olmalarn
iizerindeki etkisi aciklanabilse de ayni ozellikte
olmalarina ragmen neden bireylerin girigimci
olmaya yonelmek acgisindan aralarinda farklar
bulundugu  agiklanamayabilir. Bu  durumda
davranigsal bakig acisinin isaret ettigi gibi sosyal
faktorleri degerlendirmekte fayda vardir (Gartner,
1988). Bireylerin sahip olduklar1  6zellikler
sosyallesme siirecleri icinde sekillendiginden iginde
bulunduklar1 kiiltiiriin etkisi dnemlidir. Hamidi vd.
(2008) bir kisinin belirli davranislara yonelmesini
etkileyen en oOnemli unsurun sosyal normlar
olduguna isaret etmistir. Bireyler ancak icinde
bulunduklart ¢evredeki normlarm uygun oldugunu
algilarsa eylemde bulunmak kolaylasmaktadir
(Ajzen, 1991; Hamidi vd., 2008; Zhang vd., 2015).

Kisisel 6zelliklerle kiyaslandiginda sosyal faktorler,
dogrudan kisiye yatkinlik kazandirmaya yetmese de
kendi isini kurma istegini besleyerek (Zhang vd.,
2015) ‘belirli kigisel ozellikleri ortak olan kisiler
arasindan neden bazilar1 girisimci olurken digerleri
yatkinligima ragmen girisimei olmaya
yonelmemektedir’ sorusuna cevap sunmaktadir.
Ornegin, sosyal faktorlerden biri olan ve toplumda
norm haline gelen davranis Oriintiilerini iginde
barindiran kiiltiiriin girisimcilik ile iliskisi bir¢ok
calismada gosterilmistir (Hayton, George & Zahra,
2002; Pruett, Shinnar, Toney, Llopis & Fox, 2009;
Zhang vd., 2015).

Toplumun girisimcilik hakkinda ne diisiindiigii o

toplumdaki bireylerin girisimci olma kararin
zorlagtirict ya da kolaylastirici yonde etkide
bulunabilir. Bireyci kiiltiiriin  egemen oldugu

toplumlarda girisimci faaliyetlerden ve girisimcilige
yonelik ilgiden hoslanildigindan kisilerin girisimci
olmaya yonelmesi kolaylasirken, toplulukg¢u
kiiltiirde belirsizlik rahatsiz edici, tehditler igeren,
karmastk bir durum olarak algilandigindan
toplumdaki bireyler girisimcilige olumsuz yaklagim
sergiler ve kisilerin de girisimci olmaya yonelik
ilgisi azalabilir (Hayton vd., 2002). Bu agidan
bakildiginda kiltiir ve girisimcilik arasindaki
iliskinin  nedensel  olmadigini, daha  ¢ok
kolaylastirict bir katalizor gibi etkide bulundugunu
sOylemek miimkiindiir. Kiiltiir yenilik¢i ve girisimci
iklimin olugmasini sagladiginda bireyler girisimci
olmaya daha rahat karar verebilirler.

Toplumsal kiiltiir kadar bireyin iginde yetistigi aile
ortami da sosyal normlarin  uygunlugunu

sekillendirir. Aile ge¢misinde rol model olacak
girisimcilerin varligi, bireyin kendi isini kurmay1 bir
olasilik olarak gormesini saglayabilecegi gibi, aile
iyelerinin tavsiye vermesi, cesaretlendirmesi,
korkularmi yenmesine destek olmasi benzeri
faydalar da sunabilir (Arikan, 2002; Pruett vd.,
2009; Zhang vd., 2015). Bireyler basarisiz olmasi
durumunda  utang  hissedecegini  diisliniirse
girisimcilige yonelmeyebilir (Pruett vd., 2009). Bu
nedenle ailenin basarisizligi ne kadar normal
karsilayacagi ve destek olacagi dnemlidir. Ozellikle
aile baglar1 kuvvetli olan bireylerde ailenin davranig
ve kararlar lizerindeki etkisi artabilir (Pruett vd.,
2009).

Aile {yelerini rol model alma, aslinda sosyal
O0grenmenin bir parcast olarak da disiiniilebilir.
Sosyal ipuglarina odaklanarak sosyal c¢evreleri
tarafindan uygun bulunacak davranislarin sinirlari
gizen bireyler i¢in normlarin uygunlugunda
davranis kolaylasir (Ajzen & Fishbein, 1977). Eger
bireyler benzer eylemleri sosyal c¢evrelerinde
digerlerinde de gozlemliyorsa tutumunu olumlu
yonde etkileyebilir (Ajzen & Fishbein, 1977) ve
girisimci olmaya daha kolay karar verebilir. Bu
siirecte bireylerin sosyal 6grenmeye acgik olmasi,
ogrenme odakli olmast digerlerinin  benzer
eylemlerinden ne kadar etkilenecegini degistirebilir
(Covin & Wales, 2019).

2.3. Algilanan Kontrol Diizeyi

Planli Eylem Kuraminin {igiinci bileseni olan
algilanan  kontrol, bireyin kendini eylemde
bulunmak i¢in yeterli hissetmesini saglayan
faktorlere dayanmaktadir (Ajzen, 2002). Birey bir
davranig1 sergilemeyi daha kolay algiladiginda
algiladig1 kontrol de artmakta ve bunun davranigsal
niyete doniisme olasilig1 kuvvetlenmektedir (Ajzen,
1991; 2002). Bireylerin girigimcilik siireglerinde
Ozgiiven sahibi ve kararli olmasi, kendilerini
girisimci olmaya yodnelik eylemler icin yeterli
hissetmelerini saglayabilir (Celik & Akgemci,
1998: 21-22; Ferreira vd., 2012; Robinson,
Stimpson, Huefner & Hunt, 1991). Bu 6zelliklerin
kisisel Ozellikler kapsaminda yer alabilecegi akla
gelse de girisimcilik egitimleri sayesinde s6z
konusu ozelliklerin bireylere kazandirilmasinin
miimkiin olduguna isaret eden ¢aligmalar mevcuttur
(Arikan, 2002; Balaban & Ozdemir, 2008).
Bireylerin sahip olduklar1 kisisel ozellikleri
nedeniyle var olan girigimcilik egilimi, bu egitimler
sayesinde tetiklenebilir ve bireyler kendilerini
egitimde kazandiklar1 bilgi ve beceriler nedeniyle
daha yetkin hissedebilirler (Balaban & Ozdemir,

2008; Hamidi vd., 2008). Universitelerde
girisimcilik egitimleri verilmesinin ardinda yatan
mantigl, ‘girisimci olunur mu — dogulur mu’

ikileminde girisimci olundugu goriisiinii kesin kabul
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etmek olarak yorumlayan ve bu sorunun artik ‘nasil
girisimci olunur’ sorusuna evrildigini iddia eden
Ercan (2022), bu egitimlerin amaglarinin girisimei
olmak i¢in ihtiyag duyulan becerilerin bireylere
kazandirilmasi ve gelistirilmesine yonelik oldugunu
belirtmistir.

Ozellikle basarma istegi yiiksek olan Kkisiler,
girisimcilik hakkinda {iniversite ya da gesitli
kurumlar tarafindan sunulan egitimler araciligiyla
beceri kazandigini algiladikca girisimcilige yonelik
bakis agisini olumlu etkileyerek kisilerin girisimci
olma kararmi vermesi kolaylasabilecektir (Arikan,
2002; Balaban & Ozdemir, 2008; Ercan, 2022).
Basarma ihtiyaci yiiksek olan kisiler girisimciligi
bir kariyer olarak algilayabilirler (Arikan, 2002;
Ferreira vd., 2012).

Isletme kurmaya karar verirken bireyleri 6nemli
derecede etkileyebilecek unsurlardan biri de kisinin
kendi sahip oldugu kaynaklardir. Sahip olunan
beceriler, finansal sermaye ve iliskiler gibi bu
stirecte kendisine faydali olabilecek nelere sahip
oldugunu sorgulayarak olumlu ¢ikarimda bulunan
bireylerin girisimcilik yonelimi artar (Zhang vd.,
2015). Bireylerin sahip oldugu iliski aglar1 ve bu
aglarin  sagladigi olanaklar sosyal sermayeleri
olarak tanimlanabilir (Adler & Kwon, 2002).
Dolayisiyla sosyal sermaye genisledikce
ulagilabilecek diger tiim kaynaklar da gesitlenerek
artmaktadir (Guerro & Espinoza-Benavides, 2021).
Bu potansiyeli fark eden bireyler kaynaklar
hareketlendirebilmek iizere girisimci olmaya daha
istekli olabilirler. Ciinkii algilanan &diiller, firsatlar,
faydalar arttik¢a girisimcilik yonelimi olumlu ydnde
etkilenir (Pruett vd., 2009). Ancak bu etki nedensel
degil, dolayl bir etkidir. Ciinkii Ajzen (2002: 667)
algilanan davranigsal kontroliin davranis iizerindeki
etkisinin dogrudan olmadigini, genellikle kuramin
kapsadig1 tutum (kisisel 6zellikler), sosyal norm ve
algilanan kontrol diizeyi olmak {izere ii¢ bilesenin
etkilesiminin davranigsal niyeti ortaya c¢ikardigi
vurgulamaktadir.

2.4. Tutku ve Girisimcilik Arasindaki iliski

Girisimcilik birgok duygusal deneyimi kapsayan bir
stiregtir (Foo vd., 2009). Duygular girisimcinin
isletme kurmaya yonelik niyetini etkiledigi gibi risk
algisini, belirsizlige yonelik tepkilerini,
basarisizlikla basa ¢ikma becerisini ve yenilik
yaratma, biiyiime ¢abalar1 gibi ¢esitli davranislarini
ve kararlarm1  da sekillendirebilir.  Ozellikle
girisimcilik  faaliyetlerini  tetikleyerek  siireci
baglatan en oOnemli duygu olarak girisimcinin
tutkusunu, arzusunu one cikaran calismalar (Orn.,
Blanchflower & Oswald, 1998; Cardon, Wincent,
Singh & Drnovsek, 2009; Segal vd., 2005; Smith &
Miner, 1983; Zhang & Chun, 2018; Zhang vd.,

2015) goze carpmaktadir. Smith ve Miner’in (1983)
zanaatkar/esnaf girisimeci olarak tanimladig1 kisi,
girisimcilik  konusunda egitimi, bilgisi, sosyal
farkindalig1 olmasa bile sahip oldugu tutkuyla bir
girisim baslatmaya yonelebilecek niteliktedir. Yeni
ise dair duyulan arzu, bir zanaatkar ya da esnaf ruhu
ile hareket tarzini ortaya ¢ikardigindan bireylerde
kendi isinin sahibi olma (Smith & Miner, 1983),
kendi kaderini kendisi tayin etme (Zhang vd., 2015)
gibi istekleri ©on plana ¢ikaracagindan onlar
girisimci olmaya yonlendirebilecektir. Hatta sadece
kisilerin yonelimini etkilemekle kalmayip yukarida
bahsedilmis olan kisisel ozellikler ve algilanan
kontrol diizeyi bilesenleri ile de etkilesime girerek
karar stireglerinde yansimalarmi ortaya
cikarabilmektedir. Ornegin, tutkuyla hareket eden
girisimciler, gelecege odaklanip rasyonel, uzun
donemli plan yapmak yerine simdiki zamana
odaklanip  heyecanla, firsatlar1  kagirmadan
yapacaklari ise yonelebilir (Smith & Miner, 1983;
Zhang vd., 2015) veya kisa donemli riskleri
istlenmeye diger kisilerden daha istekli olabilirler
(Palich & Bagby, 1995; Zhang vd., 2015).

3. YONTEM

Girisimci olma kararimi etkileyen faktorler yazinda
farklt yonleriyle ele alinmig olsa da bu c¢alismada
olusturulan modelde s6z konusu faktorlerin
birbirleri iizerinde etkileri oldugu ve aralarmdaki
etkilesimlerin  karara etki etme olasiliginin
bulundugu gosterilmektedir. Bir karar1 etkileyen
kriterlerin  birbirleri iizerindeki etki derecesini
O0lgmek ve ayrica bu etkileme diizeylerini
onceliklendirerek karara etkilerini Onem
siralamasiyla ifade etmek iizere DEMATEL (The
Decision Making Trial and Evaluation Laboratory
Method) yontemi kullanilmaktadir. Cok faktorlii
karar verme siireclerinde faktorler arasindaki
karmagik iligkileri ¢oziimlemede fayda sagladig:
icin bu yontem sec¢ilmigstir. Kiiresel isletmelerdeki
yoneticilerin yetkinliklerinin gelistirilmesini
etkileyen faktdrler (Wu & Lee, 2007),
hastanelerdeki hizmet kalitesini etkileyen faktdrler
(Shieh, Wu & Huang, 2010) veya bilgi ydnetimi
uygulamalarinin  basarili olabilmesi i¢in etkili
olabilecek faktorler (Wu, 2012) gibi bir sonug
iizerinde ¢ok sayida kriterin etkisi karmagik bi¢cimde
etkilesimde oldugunda bu iligkilerin etki yapisini
DEMATEL yontemi ile analiz eden birgok 6rnek
calisma bulunmaktadir. Bu yontem, i¢ ice ge¢cmis
kriterlerin  etkisiyle ortaya c¢ikan sonuclar
degerlendirirken iligki matrisleri olugturmak yoluyla
nedensel iligkilerdeki ‘neden’ olarak tanimlanan
degiskenlerin kendi aralarindaki bagimliliklari
aciklamayr miimkiin kilmaktadir (Aksakal &
Dagdeviren, 2010; Shieh vd., 2010; Wu, 2012).
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Cesitli kriterler {izerinde daha ¢ok etkileme giiciine
sahip olan kriterleri dnceliklendirip ‘sebep kriterleri
(etkileyici kriterler)’ adimi verirken, diger kriterler
tarafindan daha ¢ok etkilenenleri ‘sonug¢ kriterleri
(etkilenen kriterler)’ olarak tanimlayip etki-yonli
iligkileri ortaya c¢ikarmaktadir (Aksakal &
Dagdeviren, 2010). Bu sayede hem her bir kriterin
karar iizerindeki agirligimi tespit etmek hem de

kriterlerin  arasindaki  karsilikli  etkilesimlerin
hiyerarsik yapisim1 ortaya ¢ikarmak miimkiin
olabilmektedir.

Birbiri ile etkilesimli ¢oklu kriterlere bagl kararlar,
karar vericinin degerlendirme ortamini bulanik hale
getirmektedir. Bircok nedensel iliski i¢ ice
gectiginden hangi kriterin karar iizerinde ne kadar
agirlikla etkide bulundugunu aciklamak
zorlagsabilmektedir. DEMATEL her bir kriterin
diger kriterler ve sonug¢ iizerindeki dogrudan ve
dolayli etki diizeyini niceliksel olarak agiklamay1
sagladig1 i¢in faydali olabilecek bir yontemdir. Bu
yontem sistematik bigcimde ¢esitli asamalari
izleyerek niceliksel bir analize dayanir. Asagida her
bir asamada neler yapildig1 agiklanmistir:

Asama 1: Karar verme siirecinde etkili olan ve
aralarinda etkilesim oldugu yazindaki caligmalara
dayanarak belirlenmis olan kriterlerin tanimlanmasi.

Asama 2: Ikili karsilastirma Slgegine gore
katilimcilarin ~ kriterler  arasindaki  iliskileri
kosegenleri 0 olan bir matris {izerinde

degerlendirmesi ve arastirmaci tarafindan tim
katilimcilarin - matrislerinin  aritmetik ortalamasi
hesaplanarak dogrudan iliski matrisinin (Z)
olusturulmasi. Bu yontemde ikili karsilagtirma
Olcegindeki 0,1,2,3 "ve" 4 degerleri, ‘etkisiz’,
‘diisik derecede etkili’, ‘orta derecede -etkili’,
‘yiiksek derecede etkili’ ve ‘¢ok yiiksek derecede
etkili’ olarak ifade edilmektedir.

& = | Zij]NXN

Asama 3: Dogrudan iligki matrisinin
normallestirilmesi (X). Burada dogrudan iliski
matrisinin her satirinin ve her siitununun toplam
degerleri arasindan en biiyiik olan belirlenir ve daha
sonra dogrudan iliski matrisindeki her degerin,
belirlenen en biiyiik toplam degere boliinmesiyle
matris normallestirilir.

X =52

1
s= i,j=12,..,n
n ’ 1 J ’
MaX1<i<n Zj:1 Zij

Asama 4: Toplam iliski matrisinin olusturulmasi.
Normallestirilmis iligki matrisindeki degerler birim
matris (kosegen degerleri 1, diger degerler 0 olan
matris) degerlerinden ¢ikarilir, tersi alindiktan sonra
yeniden normallestirilmis iligki matrisi ile ¢arpilir.

T = X({I—x)1

Asama 5: Nedensellik diyagramimin olusturulmasi
ve kriterler arasinda 6nem siralamasinin yapilmasi.
Asagidaki formiiller kullanilarak karar verme
stirecinde etkili olan kriterlerin agirlikli Onemi
hesaplanir. D+R karar kriterinin etkilesimlerde
onemini gosterirken, D-R negatif ise o kriterin
etkilenen degisken oldugunu ve pozitif ise etkileyen
degisken oldugunu gostererek etki yoniinii ifade
eder.
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Asama 6: Karar verme siirecinde etkili olan
kriterlerin etkilesiminde Onemli iligkilerin tespit
edilmesi. Etki yapisini agiklayabilmek iizere toplam
iligki matrisindeki tiim degerlerin  aritmetik
ortalamas1 hesaplanarak esik deger (p) bulunur.
Toplam iligki matrisinde bu degerin iizerindeki her
bir 6ge o iligskinin kritik 6neme sahip oldugunu
gdsterir.

4. UYGULAMA VE BULGULAR

Asama 1: Girigimci olma kararini verirken bireyleri
etkileyebilecek olan kriterler yazindaki ¢aligmalara
dayanarak planl eylem kuramina ilave edilen tutku
kriteri ile Sekil 1’deki model iizerinde
gosterilmigtir. Buna gore yenilikgilik, risk egilimi,
proaktiflik, destekleyici toplumsal Kkiiltiir, aile
geemisinde girisimci olmasi, sosyal dgrenme, genis
iliski ag1, girisimcilik egitimi, kararlilik, dzgiliven,
basarma ihtiyac1 ve tutku olmak iizere toplam 12
karar kriteri belirlenmistir.

Asama 2: DEMATEL yo6ntemi ¢ok genis bir veri
seti gerektirmemektedir (Bai & Sarkis, 2013).
Genellikle 10 ve 20 arasindaki katilimci sayisinin
yeterli oldugu belirtilmis olsa da (Chang, Chang &
Wu, 2011; Du & Li, 2021) yazinda 3 katilimci
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(Korkusuz Polat & Kara, 2021), 5 katilimer
(Karaoglan, 2016) gibi ¢ok diigiik sayida
degerlendirici sayisini esas alan arastirmalara da
rastlanmaktadir. Bu calismada genel kabul goren
aralikta katilimci sayisina ulagilmig ve Ankara’daki
Teknokentlerde igletme kurarak faaliyette olan 12
girisimci  tarafindan ikili karar Olcegine gore
degerlendirilen  matrislere  dayanarak  analiz
gergeklestirilmigtir. 12 matrisin -~ degerlerinin
aritmetik ortalamasi ile olusturulan dogrudan iliski
matrisi Tablo 1°dedir.
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iligki matrisi (Tablo 3) olusturulmustur.

Asama 5: Toplam iliski matrisindeki karar
kriterlerinin satir degerleri toplami ile D degerleri
ve sltun degerleri toplami ile R degerleri
hesaplanmigtir. Bu degerleri kullanarak D-+R
araciligiyla girisimci olma kararini verirken hangi
kriterlerin etkilesimlerinin ne derece énemli oldugu
degerlendirilmistir. En yiiksek D+R degerleri en
onemli, yogun iliskileri gostermektedir. D-R ise
negatif ya da pozitif olmasina bagh olarak karar

Tablo 1: Karar Kriterleri Arasindaki Dogrudan iliski Matrisi

Yenilikg:ilikR,l?k .ProaktiflikKl'iltiirAlle ; A?(ﬂ)syal HPkl EgitimKararhhk()zgiivenBa§amaTutku
egilimi geemisi 6grenme agi ihtiyact
Yenilikgilik|  0.000 2.833  3.333 2.083 1.750 3.167 2917 2.583 3.250 3.500 3.000 3417
Eéfll;ml 3.000 0.000 2.833 1917 1.750 1917 2.417 2.000 2.667 3333 2833 2833
Proaktiflik 3.083 2.667 0.000 1.500 2.083 2.500 2.500 1917 2.833 3250 2667 2917
Kiltiir 2.833 2.083 2333 0.000 2.333 2,500 2.583 2.250 2.417 2.667 2333 2333
gégl:‘nisi 2.500 2917 2750 1.833 0.000 2.583 3.083 2.000 2.833 3.083 2667 2.833
Dol 3083 2083 3000 1917 1917 0000 3.083 2417 2917 2917 2583 2.667
dErenme
Mliski ag1 2.667 2.500 2,500 2333 2250 2.750 0.000 2.000 2.667 2917 2833 2417
Egitim 2.417 2.083 2.167 1917 1.583 2.333 2.333 0.000 2.583 2.583 2333 2333
Kararlihik 2.750 2917 2.833 1750 1.917 2.583 2.500 2.333 0.000 3417 2917 3333
Ozgﬁven 3.083 3.500 3.333  2.333 2,167 2.750 2.833 2.083 3500 0.000 3.250 3.667
i‘i‘f‘;;‘;‘a 3083 3167 2917 2167 2167 2917 28332417 3417 3083 0000 3.083
Tutku 3417 3.333  3.083 1917 1.833 2.583 2.5832.083 3417 3.250 3.250 0.000
Kkriterinin etki  yOniini, yani iligkilerde
Asama 3-4: Karar kriterleri arasindaki dogrudan etkileyen/etkilenen degisken olma durumunu

iliskileri gosteren baslangic matrisi
normallestirilmis (Tablo 2) ve daha sonra toplam

belirlemektedir. Negatif degerler etkilenen (sonug)
degisken oldugu, pozitif degerler ise etkileyen

Tablo 2: Normallestirilmis Dogrudan Iliski Matrisi

Risk Aile

Sosyal iliski

Yenilikcilik egilimi Proaktiflik Kiiltiir ge¢misi grenme agi

Egitim Kararlilik Ozgiiven ihtiyact Tutku

Yenilikgilik|0
Risk

egilimi 0
Proaktiflik |0
Kiltiir 0
Aile

gecmisi 0
Sosyal

O0grenme |0

iliski ag1 |0
Egitim 0
Kararlihik |0
Ozgiiven [0
Basarma

ihtiyaci 0
Tutku 0

.000

092
.095
.087

077

.095
.082
074
085
.095

095
105

0.087

0.000
0.082
0.064

0.090

0.064
0.077
0.064
0.090
0.108

0.097
0.103

0.103

0.087
0.000
0.072

0.085

0.092
0.077
0.067
0.087
0.103

0.090
0.095

0.064 0.054 0.097

0.059 0.054
0.046 0.064
0.000 0.072

0.056 0.000

0.059 0.059
0.072 0.069
0.059 0.049
0.054 0.059
0.072 0.067

0.067 0.067
0.059 0.056

0.059
0.077
0.077

0.079

0.000
0.085
0.072
0.079
0.085

0.090
0.079

0.090 0.079

0.074 0.062
0.077 0.059
0.079 0.069

0.095 0.062

0.095 0.074
0.000 0.062
0.072 0.000
0.077 0.072
0.087 0.064

0.087 0.074
0.079 0.064

0.100

0.082
0.087
0.074

0.087

0.090
0.082
0.079
0.000
0.108

0.105
0.105

0.108

0.103
0.100
0.082

0.095

0.090
0.090
0.079
0.105
0.000

0.095
0.100

Basarma

0.092  0.105
0.087  0.087
0.082  0.090
0.072  0.072
0.082  0.087
0.079 0.082
0.087 0.074
0.072  0.072
0.090 0.103
0.100 0.113
0.000 0.095
0.100  0.000
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Tablo 3: Toplam fliski Matrisi
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Risk Aile  Sosyal Iliski Basarma

Yenilikeilik egilimi Proaktiflik Kiiltiir gecmisi 6grenme ag1  Egitim Kararhilik Ozgiiven ihtiyact Tutku
Yenilikgilik|0.785 0.828 0.862 0.604 0.595 0.795 0.809 0.674 0.891 0.929 0.843 0.882
Risk
egilimi 0.773 0.656 0.755 0.533 0.529 0.675 0.707 0.584 0.778 0.823 0.746  0.771
Proaktiflik |0.785 0.742  0.685 0.529 0.544 0.700 0.719 0.590 0.793 0.831 0751 0.783
Kiltiir 0.744 0.693 0.718 0.461 0528 0.670 0.6900.573 0.746 0779 0709 0.733
Aile
geemisi 0.793 0.770  0.785 0.554 0.501 0.723  0.756 0.610 0.816 0.852  0.774  0.804
Sosyal
ogrenme  |0.796 0.736 0.780 0.548 0.548 0.639 0.7450.612 0.806 0.835 0.760  0.788
Iliski ag1  [0.768 0.731 0.750 0.548 0.546 0.702  0.6430.588 0.782 0.816 0.750 0.764
Egitim 0.687 0.649 0.668 0.485 0475 0.623 0.6400.473 0.704 0.728 0.664  0.687
Kararlilhik |0.806 0.776  0.793 0.556 0.560 0.728  0.7450.623 0.742 0.866 0.786  0.823
Ozgiiven  [0.887 0.860 0.877 0.621 0.617 0.798 0.8220.672 0913 0.848  0.865 0.904
Basarma
ihtiyaci 0.857 0.823 0.837 0.597 0.597 0.776  0.794 0.659 0.881 0.903 0.745 0.860
Tutku 0.858 0.820 0.834 0.584 0.582 0.759  0.780 0.643 0.873 0.899  0.828 0.765
(sebep) degisken olduguna isaret eder. Tablo 4’de sahip olanlardir. Buna gore Tablo 5’de kriterler

goriildiigii  gibi kriterler arasindaki iliskilerde
yenilik¢ilik, risk egilimi, proaktiflik, genis iliski ag1,
kararlilik, ozgiiven ve tutku etkilenen (sonug)
kriterler; destekleyici toplumsal kiiltiir, aile
geemisinde girisimci  olmasi, sosyal Ogrenme,
girisimcilik  egitimi ve basarma ihtiyac1 ise
etkileyen (sebep) kriterler olarak tespit edilmistir.
Hatta etkileyen kriterler arasinda ‘aile gegmisinde
girisimci  olmast’ kriteri ¢ok yiiksek bir D-R
degerine sahip oldugundan etkilenen kriterler
iizerinden ¢ok yiiksek bir etki giiciine sahiptir.
Etkilenen kriterler arasinda yer alan ‘yenilikgilik ve
Ozgliven’ ise en yliksek D+R degerlerine sahip
oldugundan karar verme siirecinde diger kriterler ile
en fazla iliskiye girerek bireyin girisimeci olma
karar1 tizerindeki etkiyi yarattiklar1 sdylenebilir.

W; degerleri karar kriterlerinin agirlikli 6nemini
gosterdiginden en yiiksek agirlia sahip olanlar,
kriterler arasindaki iligskilerde daha yiiksek 6neme

onem siralamasina gore diizenlenmistir. Kriterler
aras1 etkilesim girisimci olma kararina yonelik
niyeti ortaya c¢ikardigindan bu etki yonlii iliskilerde
onem agirlig yiiksek olan kriterler karar {izerinde
daha cok etki yaratma potansiyeli tasimaktadir.
Ozgiiven ve yenilikgilik en yiiksek etki giiciine
sahip kriterler; tutku, kararlilik, basarma ihtiyaci,
proaktiflik, risk egilimi, genis iliski ag1 ve sosyal
ogrenme yine yiiksek etki giicline sahip kriterler ve

agirhgr  diger  kriterlerden  bir  kirilmayla
farklilasarak azalan aile ge¢miginde girisimci
olmasi, girisimcilik egitimi ve destekleyici

toplumsal kiiltiir ise diger kriterlere kiyasla daha az
etki giicline sahip olan kriterlerdir. Dolayisiyla
kisisel ozellikler, algilanan kontrol diizeyi ve
duygularin yiiksek etkilesim nedeniyle girisimei
olma kararina yonelik etki giiciiniin nispeten daha
yiiksek oldugunu, buna karsin sosyal normlarin
karar iizerinde daha diisiik etki giicline ragmen D-R
degerlerinin pozitif olmasi nedeniyle etkileyen

Tablo 4: Karar Kriterlerinin Nedensellik Tliskisi ve Agirlikli Onemi

D R D+ R D —R w; w;

Yenilikgilik 9.497445 9.539181 19.03662606 -0.04174 19.03667 0.090903
Risk egilimi 8.328499 9.082459 17.41095831 -0.75396 17.42728 0.083218
Proaktiflik 8.451421 9.341906 17.79332761 -0.89049 17.8156 0.085072
Kiiltiir 8.043479 6.619141 14.66262037 1.424338 14.73164 0.070346
Aile geemisi 8.736922 6.622514 15.35943544 2.114408 15.50429 0.074035
Sosyal 6grenme 8.593863 8.587884 17.18174682 0.005979 17.18175 0.082046
liski ag1 8.387134  8.849702 17.23683543 -0.46257 17.24304  0.082338
Egitim 7.483231 7.302928 14.7861596 0.180303 14.78726  0.070612
Kararhihk 8.803167 9.723884  18.52705056 -0.92072 18.54991 0.088579
Ozgiiven 9.684413 10.10937 19.79378128 -0.42496 19.79834  0.09454

Basarma ihtiyaci 9.329452 0.219563 18.5490147 0.109889 18.54934 0.088576
Tutku 9.224134 9.564629 18.78876289 -0.34049 18.79185 0.089734
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kriterler olmas1 goz Oniine alinarak dolayl etkiler
yarattigint soylemek miimkiindiir.
Grafik 1 girisimci olma karar iizerinde etkili olan

Tablo 5: Girisimci Olma Kararim Etkileyen Kriterler Arasindaki
iliskide Onem Siralamas1

Karar Kriteri Agirlikli Onemi
Ozgiiven 0.09454
Yenilikgilik 0.090903
Tutku 0.089734
Kararlilik 0.088579
Basarma ihtiyaci 0.088576
Proaktiflik 0.085072
Risk egilimi 0.083218
Genis iliski ag1 0.082338
Sosyal 6grenme 0.082046
Aile gegmisinde girisimei olmasi 0.074035
Girisimcilik egitimi 0.070612
Destekleyici toplumsal kiiltiir 0.070346

kriterlerin kendi aralarindaki etki yonli iliskilerde
etkileyen ve etkilenen kriterleri gosteren bir graf
diyagramdir. D+R degeri en yiiksek ¢ikan kriterleri
digerleri ile en ¢ok etkilesimde olanlar
gosterdiginden hem Grafik 1 hem de Tablo 4’de
goriildigii gibi Ozgiiven, girisimci olma kararmi
etkilerken diger kriterlerle en fazla iliskiye sahip
olan kriterdir. Buna ¢ok yakin bir degere sahip olan

Kritik 6neme sahip iliskilerin belirlenmesinden
sonra girisimei olma kararina etki eden kriterler
arasindaki  etkilesimin  yapist  Sekil  2°de
sunulmustur. Karar kriterleri arasindaki iligkilerin
coklugu karmasik bir etkilesimin sonucu olarak
girisimci  olma  kararinin  ortaya  ¢iktigin
gostermektedir.

5. SONUC

Girigimei olmak ¢ok boyutlu bir kavramsal dogaya
sahiptir. Girigimci olma kararmin bilingli bir se¢imi
yansittigl goriisiiyle, onun ¢ok boyutlu niteligine
uygun oldugu diisliniilen Ajzen’in (1991; 2002)
planli eylem kurami ¢aligmanin modeline dayanak
olusturmustur. Bireylerde belirli bir davranisa
yonelik niyetin tutum (kisisel ozellikler), sosyal
norm ve algilanan kontrol bilesenlerinin kapsadigi
unsurlarin uygun olmast durumunda olusacagini
belirten bu kurama Zhang vd. (2015) ¢alismasinda
onerilen duygu bileseni de eklenerek bu ¢aligmaya
esas teskil eden model (Sekil 1) olusturulmustur.
Modelde de belirtildigi gibi kisisel 6zellikler
kapsaminda yenilik¢ilik, risk egilimi ve proaktiflik;
sosyal norm kapsaminda destekleyici toplumsal
kiiltiir, aile ge¢cmisinde girisimeci olmast ve sosyal
o0grenme; algilanan kontrol diizeyi kapsaminda

2,5
2
£ ® Kiiltiir
1
N
0 Egitim ®
0,5
X
-1,5
13 14 15 16

® Aile gegmisi

Sosyal
Ogrenme

Risk egilimi ®

Proaktiflik
17 18 19 20 21
D+R

Bagsarma
ihtiyac
. Tutklf Yenilik¢ilik
o iliski ag ® Ozgiiven

® Kararhlik

Grafik 1: Kriterler Aras1 Nedensel iliskiler

yenilik¢ilik kriteri de en fazla iliskiye sahip

kriterlerden biri olarak kabul edilebilir.

Asama 6: Toplam iligki matrisindeki tim degerlerin
ortalamas1 alinarak esik deger (n) hesaplanmis ve
0.726 bulunmustur. Karar kriterlerinin aralarindaki
iliskilerden hangilerinin onemli iliskileri
olusturdugu esik degerin tlizerindeki degerler tespit
edilerek belirlenmis ve Tablo 6’da koyu ile
gosterilmigtir.

genig iligki agi, girisimcilik egitimi, kararlilik,
Ozgiiven ve basarma ihtiyaci; son olarak duygular
kapsaminda tutku degiskenleri girisimei olmaya
yonelik karar kriterleri olarak belirlenmistir.

Cok faktorlii karar verme siireclerinde karar
kriterlerinin arasindaki iliskileri degerlendirmeyi
saglayan DEMATEL yontemi kullanilarak girisimci
olma kararin1 etkileyen 12 kriter arasindaki
karmasgik etkilesimin yapisi analiz edilmistir.
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Risk Aile Sosyal  1liski B Basarma

Yenilikgilik egilimi Proaktiflik Kiltir gecmisi 6grenme agi  Egitim Kararlilik Ozgiiven ihtiyaci  Tutku
Yenilik¢ilik|0.785 0.828 0.862 0.604 0.595 0.795 0.809 0.674 0.891 0.929 0.843 0.882
Risk
egilimi 0.773 0.656 0.755 0.533 0.529 0.675 0.707 0.584 0.778 0.823 0.746 0.771
Proaktiflik |0.785 0.742 0.685 0.529 0.544 0.700  0.719 0.590 0.793 0.831 0.751 0.783
Kiiltiir 0.744 0.693 0.718 0.461 0.528 0.670  0.690 0.573 0.746 0.779  0.709 0.733
Aile
geemisi 0.793 0.770 0.785 0.554 0.501 0.723  0.756 0.610 0.816 0.852 0.774 0.804
Sosyal
égrgnme 0.796 0.736 0.780 0.548 0.548 0.639 0.7450.612 0.806 0.835 0.760 0.788
iliski ag1  [0.768 0.731 0.750 0.548 0.546 0.702  0.643 0.588 0.782 0.816 0.750 0.764
Egitim 0.687 0.649 0.668 0.485 0475 0.623  0.640 0.473 0.704 0.728 0.664  0.687
Kararhilik  |0.806 0.776 0.793 0.556 0.560 0.728  0.7450.623 0.742 0.866 0.786  0.823
Ozgiiven  [0.887 0.860 0.877 0.621 0.617 0.798 0.8220.672 0.913 0.848 0.865 0.904
Basarma
ihtiyaci 0.857 0.823 0.837 0.597 0.597 0.776  0.794 0.659 0.881 0903 0.745  0.860
Tutku 0.858 0.820 0.834 0.584 0.582 0.759  0.780 0.643 0.873 0.899  0.828  0.765

Kriterlerin karar iizerindeki etkisi dogrudan tekil
nedensellikler yerine i¢ i¢e gegen iligkiler nedeniyle
dolayli hale geldiginde bu yontem hangi kriterlerin
daha fazla etkileme giiciine sahip oldugunu ve s6z
konusu etkilerin hangi kriterlerin etkilesimi sonucu
olustugunu ortaya c¢ikarmaktadir. Kesfedilen
etkilesim yapist iginde en sasirtict sonug, tutkunun
etkilenen (sonug) kriterlerden biri olmasidir.
Duygular ve girisimcilik arasindaki iligkiyi ele alan
yazinda girisimci olma arzusu ve istegini yansittigi,
girisimcilik  stiregleri boyunca duygusal inis-
cikiglarla basa ¢ikabilmeyi sagladigi icin 6n plana
cikan bir duygu olan tutku, girisimcilik egitimi
digindaki diger tiim kriterler tarafindan etkilendigi
onemli iliskilere sahiptir. Diger taraftan girisimci
olma  kararmi  etkileyen  kriterlerin  dnem
siralamasinda  i¢lincii  siradadir.  Dolayisiyla
yazindaki beklentiyle uyumlu sekilde tutku ve
girisimcilik arasinda onemli bir iliski olmasina
ragmen, bu iliski tutkunun 6zsel olarak giiclii bir
etki faktdri olmasindan degil, diger karar
kriterlerinin etkilesimiyle kuvvetlenmis, onlarin
etkilerini tastyan bir karar Kkriteri olmasindan
kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir.

Bulgular  ozellikle dzgiiven ve yenilikgilik
kriterlerinin  girisimci olma kararina etkisinin
o6nemli agirlikta oldugunu gostermistir. Bu belirgin
etkileme giiciine yakin bigimde tutku, risk egilimi,
proaktiflik, basarma ihtiyaci, genis iligki agina sahip
olma, sosyal dgrenme ve kararlilik kriterleri de
ylksek agirliga sahiptir. Bu kriterlerden sosyal
o0grenme disindakiler modelde tutum (kisisel
ozellikler) ve algilanan kontrol diizeyi ile ilgili olan
kriterlerdir. Ancak bu bulgular girisimeci olma
kararinin s6z konusu kriterlerin sonucu oldugu
anlamina gelmemektedir. Yorumlarken analizin
diger bulgularini da dikkate alarak ne anlam ifade
ettiklerini degerlendirmek gerekir.

Bu analizin en dnemli faydalarindan biri kriterler
arasindaki iligkilerde etki yoniinii de kesfetmeyi
saglamasidir.  Onem  agirliklar1  yiiksek olan
kriterlerin ayni zamanda bir¢ogunun, oOzellikle
kisisel Ozelliklerin tamaminin, etkilenen (sonug)
kriter oldugu bulgusu da goz Oniine alindiginda
sahip olduklar1 karar1 etkileme giiciiniin aslinda ¢ok
yogun etkilesimlerden kaynaklandigi soylenebilir.
Destekleyici toplumsal kiiltiir, aile geg¢misinde
girisimci  olmasi, sosyal Ogrenme, girisimcilik
egitimi ve basarma ihtiyac1 etkileyen (sebep)
kriterlerdir. Bu bulgular sosyal normlar ile bireyin
algiladig1 kontrol diizeyi kapsaminda bagarma
ihtiyacimin ~ olmas1  ve  girisimcilik  egitimi
kriterlerinin etkisini tastyarak diger kriterlerin nihai
karar iizerinde etkileme giicliniin olustuguna isaret
etmektedir. Yani, dzgiiven ve yenilik¢ilik gibi ¢ok
yiiksek oneme sahip kriterler aslinda kendi 6zgiil,
nedensel etkileri sayesinde degil, ¢cok sayida kriter
tarafindan etkilendigi ve sahip oldugu iligki yapisi
icinde bicimlenmesine yol agan tiim kriterlerin
dolayl1 etkilerini tasiyarak bireyi girisimci olmaya
yonlendirmektedir.

Sosyal 0grenme ve basarma ihtiyaci Grafik 1’de
goriildigi gibi ashinda diger kriterler ile yakin bir
konumdadir. Bu nedenle karar kriterleri arasinda
ozellikle destekleyici toplumsal kiiltiir, aile
geemisinde girisimci  olmasit  ve  girisimcilik
egitimlerinin diger kriterleri etkileme yoniinde
birgok iligskiye sahip olmalari nedeniyle girisimci
olma kararin1 verirken bireyi etkileyen diger tiim
kriterleri yonlendirdigi soylenebilir. Ozellikle aile
gegmisinde girisimei olmasi tiim karar kriterleri
arasinda etkilesim giicii en yiiksek olan kriterdir. Bu
bulgularin anlami, eger bireyin ailesinde ge¢miste
ya da simdi girisimci olan bagka kigiler varsa ve
icinde yasadigi toplumda girisimciligi destekleyen
bir kiiltiir ortami egemense bireylerin tutumu ve
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algiladiklar1 kontrol diizeyi bu faktdrlerden ¢ok
etkileneceginden; ve ayn1 zamanda etkilenen bu
faktorler diger tiim karar kriterleri ile de en yogun
iliskide olan kriterler oldugundan bireyin girisimeci
olmasi yOniinde karar vermesine yol
acabileceklerdir. Aksi diisiiniildiigiinde, aile gecmisi
ve destekleyici kiiltiiriin  yoklugunda bireylerin
sahip oldugu kisisel ozellikler ve algiladiklari
kontrol diizeyi kapsamindaki kriterlerin {izerinde
onlarm etkisi yokken sadece kendi 6zgiil etkileri ve
birbirleri ile aralarinda olusturduklar1 etkilesimin
ciktis1 olarak girigimci olma kararinin daha zor
alinabilecegi soylenebilir. Bu iki baglamsal kriterin
sahip oldugu yogun etkileme iliskisinin carpan
etkisi yaratmasi beklenebilir.

Girisimcilik  egitimlerinin de diger kriterleri
etkileyen bir karar faktorii oldugunu dikkate alarak
uygulamaya doniik sonug¢ ¢ikarmak miimkiindiir.
Ozellikle birgok iilkede girisimciligi tesvik etmek
ve girisimci ekosistemi gelistirmek {izere politikalar

dretildigi, merkezler acildigi ve egitimler
diizenlendigi ~ bilinmektedir.  Bu  kapsamda
olusturulan kamu politikalar1 ve uygulanan

girisimcilik egitimleri sadece bireylere ydnelik
kisisel faydalar saglamaya odaklanmak yerine,
sosyal baglami girisimciligi destekleyecek bir kiiltiir
ortamia doniistiirmeye odaklanirsa s6z konusu {i¢
etkileyen (sebep) kriterin etkilesimi sayesinde
carpan etkisinden yararlanmak mimkiin hale
gelecek ve girisimcilik siireglerinde beklenenden
daha fazla sonug potansiyeli yaratilmis olacaktir.

Calismadaki katilimci sayisi en Onemli kisitlilik
olarak goriilebilir. Ilerideki caligmalarda
degerlendirici  sayis1  artirilarak  bulgularin
giivenirliginin artmasi saglanabilir. Bu ¢aligmada
Ajzen’in (1991; 2002) planli eylem kuraminin
bilesenlerine duygu boyutu da eklenerek girisimci
olma  kararina  yonelik  etkilesim  siireci
modellenmistir.  Modeldeki  bu  bilesenlerin
kapsadigr kriterlerin  girisimei  olma  karari
verirken tekil nedensel etkilerini = gdsteren
girisimcilik yazinmna katki olarak, DEMATEL
analizinin bulgularina dayanarak s6z konusu
kriterlerin kendi aralarindaki etkilesimin varligi
gosterilmigstir. Calismada zanaatkar/esnaf girisimei
tipi esas alindiginda tutku kriterinin duygusal
bilesenle modele eklenmesi uygun olarak
degerlendirilmistir. Ilerideki caligmalarda ayrica
biirokratik ya da firsatgr girisimei tiplerinde olanlar
da dikkate alinarak modele yeni kriterler eklenmesi
diistniilebilir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu ¢alisma, kamu, ticari veya kar
amact gitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamuistir.

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

Etik Onay:: Insan katilimeilari iceren calismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine  veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur. Bu aragtirma icin Bagkent
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler ve Sanat
Alan Arastirma Kurulu’ndan 27/12/2023 tarih ve E-
62310886-605.99-298438 sayili karar numarasi ile
Etik Kurul Onay1 alinmistir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tiim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmistir.
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1. GIRIS
Orgiitler, bulunduklart ¢evre ve toplumdan
bagimsiz hareket edemeyen, siirekli etkilesim

icerisinde bulunan yapilar olarak bilinmektedir.
Rekabet, varligini siirdiirme, ayakta kalabilme gibi

unsurlarin  yani  sira  siirdiiriilebilir  kalkinma
modellerinin  gliniimiiz  diinyasinda ekonomik
anlamda ilerleme igin O6nemli oldugu

vurgulanmaktadir (Yalgin, Seker & Bayram, 2014).
Gilinliimiiz orgiitlerinde ekonomik kalkinma 6nemli
hale gelmisken bunlar1 saglamanin altinda yatan
birgok sebep bulunmaktadir. Orgiitler her ne kadar
kalkinma hedeflerine, stratejilere ve piyasalara
odaklansalar da bir drgiitiin varligimi devam ettirme
ve sektorde devamliligini saglamada i¢ paydaslarin
Onemi biiyiiktiir.

I¢ paydaslar olarak kastedilen unsurlarin basinda
calisanlar gelmektedir. Caliganlar bir Orgiitin en
temel yap1 taglarindan birisi olup Orgiitiin
basarisinda yiiksek bir paya sahiptirler. Bu durum
orgiitlerin  gelecekteki  hedeflerini  planlarken
calisanlarina  odaklanmalar1  gerektigini ortaya
koymaktadir. Alan yazin incelendiginde sanayi
devrimi 6ncesinde bile insanin varlig1 6nemli iken
(Wren & Bedeian, 2021) bilimsel yonetim
anlayisiyla birlikte insana gereken degerin verilmesi
fikri ortaya atilmig ve yiizyildir bu tartismalar
devam etmistir. Ozellikle yonetim alan yazini
insanin, teknolojinin ve maddi unsurlarin orgiitler
agisindan 6nemi konusunda tartigmaktadir.

Insan unsuruna verilen degerin o6nemli oldugu
glinimiiz diinyasinda, her ne kadar Orgiitler
teknolojinin ve maddi unsurlarin orgiit agisindan
daha degerli oldugu diisiincesine hakim olsa da
calisanlar acisindan bakildiginda en 6nemli unsurun
insan unsuru oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu
durum sermaye sahipleriyle is gorenler arasindaki
belirsizligini  korumaktadir. Orgiitsel ~davranis
acisindan  Orgiitlerdeki  yoneticilerle ¢aliganlar
arasindaki davraniglar ve tutumlar, c¢aligsanlarin
pozitif ve negatif ¢iktilar iiretmesinde biiyiik rol
oynamaktadir. Calisanin algisindan ydnetici, orgiitii
temsil eden kisi konumunda oldugundan birgok
olay ve durum dogrudan yoneticiye atfedilmektedir.

Bu arastirma, c¢alisanlar tarafindan algilanan
yoneticinin aydinlik kisilik 6zelliklerinin yoneticiye
duyulan giiven diizeyi iizerindeki etkisinde birey-
orgiit uyumunun aracilik roliinii  belirlemek
amaciyla  yapilmistir. Tgili alan yazin
incelendiginde yoneticiye duyulan giiven ile birey-
orglit uyumu iligkisini aragtiran g¢aligmalar
mevcuttur. Diger yandan kisilik 6zelliklerinin
giiven diizeyi {izerindeki etkisine odaklanan

aragtirmalarin varligi géze carpsa da aydinlk kisilik
ozellikleriyle ilgili alan yazin daha yeni oldugundan
pek aragtirmaya rastlanilmamigtir. Bu arastirma
aydinlik kisilik 6zelliklerini yoneticilerin {izerinde
calisanlarin algilarina gére olusturmaya ve bununla
ilgili etkilere odaklanmistir. Aragtirmada 6zel sektor
caliganlar1 6rneklem grubunu olustururken, yapisal
esitlik modeli kullanilmis olup aracilik analizi
uygulanmustir. Ozellikle aydinlik kisilik
ozellikleriyle ilgili alan yazinin yeni olmasi, diger
degiskenler ile aydmhik kisilik &zelliklerinin
iligkilendirilmemesi, aracilik analizlerine dahil
edilmemesi gibi durumlarm arastirmanin 6zgiin
yoniinii olusturdugu sdylenebilir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Aydinlik Kisilik Ozellikleri

Johnson’in (2018) ilk defa ortaya attig1 “Aydmnlik
Uclii“yii Kaufman, Yaden ve Hyde (2019)
“Aydmlik  Kisilik Ozellikleri” kurami olarak
adlandirmustir (Polatc1 & Yeloglu, 2021: 77). insan
tabiatinin iyi yanlarini inceleme girisimi bir bagka
deyisle pozitif psikolojiye doniis ile (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000) beraber aydinlik {igliiniin
altyapis1 olusturulmustur (Ulkii & Polatc, 2023:
509). Aydinlik kisilik 6zellikleri, Johnson (2018: 2)
tarafindan, pro-sosyal davraniglar c¢ercevesinde
incelenerek sefkat, empati ve yardimseverlik
boyutlart ile izah edilmis ve bu tiir 6zelliklerin
kavramsal baglami kurulurken, pro-sosyal kisilik
ozelliklerinden sefkatin, empatinin ve
yardimseverligin alan yazinda birlikte ele alindigina
vurguda bulunulmustur. Ayrica Johnson (2018: 2)
arastirmasinda s6z konusu kavramlarin birbiri ile
etkilesim icinde olduklari hususlardan
bahsetmektedir ve gelistirmis oldugu ol¢ekle pro-
sosyal baglamda aydinlik kisilik 6zelliklerinin tek
cat1 altinda dlgiilebilecegini belirtmektedir.

Kuramsal olarak aydinlik kisilik 6zelliklerinin
temelini atan Kaufman vd.nin (2019) baslica amaci,
aydmlik Ggliiniin dogru olarak o&lgiilmesini temin
ederek aydinlik kisilik o6zelliklerinin orijinal bir
kavramsal altyapisint olusturmaktir. Bu durumu
gergeklestirebilmek iizere Paulhus ve Williams’in
(2002) ortaya attigt makyavelizm, narsisizm ve
psikopati kavramlarindan olusan karanlik kisilik
ozellikleriyle ilgili 6l¢clim araglarinin ters kodlar ile
ifade edilen sekillerini yaratmaktan kagimmaktadir
(Gerymski & Krok, 2019: 342). Buradan hareketle
Kaufman vd. (2019: 1) aydinlik kisilik 6zelliklerini
hiimanizm, insanliga inan¢ ve kant¢ilik olmak iizere
ii¢ boyutta incelemektedir. Hiimanizm, bireyler
arasinda ayrim yapmadan tiim bireylerin onurlu bir
hayatinin bulunduguna inanmayi; insanliga inang,
kisilerin 6zde iyi olduguna inanmay1; kantgilik ise,
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kisilerin 6teki kisileri bireysel menfaatlerine ulagir
iken arag olarak degil bir amag seklinde kullanmast
istegini olgmektedir (Gerymski & Krok, 2019: 342).

“Aydmlik Uclii” kisilik 6zellikleri birbirinden farkl
olumlu psikoloji kavramlariyla kuvvetli pozitif
iligkiler  igindeki insan tabiatinin  aydmnlik
Ozelliklerine atif yapmaktadir. Baska bir ifadeyle
aydmnlik G¢liinlin 6zellikleri, merkezi bir bagka birey
olan sevgi dolu bir kisilige gonderme yapmaktadir
(Andrews, 2019). Kaufman vd’nin (2019) ¢aligmast
cergevesinde aydinlik kisilik 6zellikleri iist diizeyde
olanlar iligki, yetkinlik ve 6zerkliklerinden daha gok
memnun olduklarin1 ve daha yiiksek diizeylerde
giivenli baglanma tarzlarma sahip olduklarini ifade
etmislerdir. “Bakis acisi, merak, takim c¢alismasi,
sevgi, nezaket, lezzet, affetme ve slikran” dahil
olmak iizere pek c¢ok karakter ozelligi aydmlik
tcliiyle  iliskilendirilmistir. ~ Aydinhik  kisilik
ozellikleri bulunanlar, ayrica daha ¢ok otantiklik, 6z
saygl ve daha kuvvetli bir benlik duygusuna
sahiptir. Bu ozellikler iiretkenlikle ve yetkinlikle
olumlu iliskide bulunmasina karsin, basar1 ve kendi
kendini gelistirme hedefleriyle olumsuz iligkilidir
(Kaufman vd., 2019). Alan yazin incelendigi
zaman, ¢esitli aragtirmalarda da Kaufman vd.’yle
(2019) tutarl1  bulgulara  ulagildigi  dikkat
cekmektedir (Gerymski & Krok, 2019; Luki¢ &
Zivanovi¢, 2021).

2.2. Yoneticiye Duyulan Giiven

Giiven terimi sosyal bilimler alan yaziminda cesitli
disiplinlerce incelenmistir. Bireylerin nasil ve ne tiir
durumlar karsisinda giiven hissettigi, giivenin giiglii
bir kisiligin temeli olarak sosyal iliskileri nasil
bi¢imlendirdigi, bireyleraras1 iliskiler ve is
birliginin temelini ne sekilde etkiledigi, sosyal
kurumlarin istikrarini temin etme konusunda nasil
bir 6ge oldugu sosyal bilimciler, siyaset bilimciler,
psikologlar, iktisatgilar, tarihgiler ve Orgiitsel
davranigcilarca agikliga kavusturulmak istenmistir
(Lewicki, McAllister & Bies, 1998: 438).

Giiven birinin, karsisindakinden fayda gorecegine
ya da en azmndan istismarla veya zararla
karsilasmayacagina doniik  pozitif  beklentiler
icerisinde olma 6zelligi seklinde ifade edilmektedir
(Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer, 1998: 394).
Deutsch (1958: 265) da giiven kavramini olaylarmn
gelisiminin  belirsiz  oldugu ya da olaylarin
neticesinin bagka insanlarin davraniglarina dayali
oldugu gili¢ durumlar karsisinda kisinin olaylarin

neticesine doniikk pozitif beklentisi seklinde
tanimlamaktadir. McAllister’a (1995: 25) gore
giiven, “bilissel (cognitive)” ve “duygusal

(affective)” olarak iki basliga ayrilmaktadir. Bilissel
giiven, igtenligi, karsi tarafin yetkinligi ile bilgi
diizeyi vb. oOzelliklere, baska bir deyisle

karsidakinin sozleriyle ve davraniglart ile bireyde
biraktig1 izlenimin neticesinde zihindeki giivendir.
Duygusal giiven ise karsilikli ilgi gostermeksizin
olugan, tabii olarak zihinde gelisen gilivendir
(McAllister, 1995: 25-26).

Yoneticiye duyulan giiven ise, bireyin risk alma
istegini devam ettirmesi ve kosula bagli olmaksizin
tim sorunlar1 veya tehlikeleri kabul gdrmesi
biciminde tanimlanmaktadir. Kisi bu durumda,
karsisindaki insant denetlemeye gerek
duymamaktadir, tersine onun kendisi i¢in her
kosulda iyi niyetli tavirlar veya pozitif davranislar
sergileyecegi beklentisine sahiptir (Mayer, Davis &
Schoorman, 1995).  Tamimlardan  hareketle
yoOneticiye gilivenin ana ¢ikis noktasimin yonetici
uygulamalariin calisanlarin zararma degil tersine
faydasina olacagi seklindeki beklentiler oldugu
anlagilmaktadir (Perry & Mankin, 2007: 166).
Reinke ve Baldwin’e (2001) gore yoneticilere
duyulan giiven, c¢alisanlarin  amirleri  veya
yoneticilerinin sdziinde duracagina inanmalar1 ve
kuskusuz c¢alisanlar arasinda bir ayrima gitmeden
tutarli, adaletli ve esitlik¢i bir yonetsel yaklagima
sahip olabilecegi diisiincesine sahiptir.

Yoneticiye duyulan giivenin, orgiite baglilik, ¢alisan
performans: ile Orgiit ikliminin saptanmasinda
gittikce daha da Onemli oldugu belirtilmektedir.
Yoneticilerin de orgiitiin birer ¢alisan1 olarak orgiite
gliveninin fazla oldugu durumlarda, degisim
stireglerinde 6nemli rollere sahip olduklar1 ve yeni
yonetim sistemleri yaratmada aktif rol alma egilimi
gosterdikleri belirtilebilir (Neves & Caetano, 2006:
353). Ayrica, yoneticiye duyulan giivenin
calisanlarin ig tatmini seviyelerinin artmasinda one
¢ikan bir etken oldugu da ifade edilebilir. Buna
kargin, yOneticiye ve drgiite giiven zafiyeti bulunan
orgiitlerde, calisanlarin Orgiitsel ¢ikarlar1 koruma
hususunda ¢ekimser oldugu da gézlenmistir (Oztiirk
& Vatansever, 2020: 3617).

2.3. Birey Orgiit Uyumu

Yonetim alaninda “birey-orgiit uyumu” terimi
davranig bilimcilerce 1950’li yillarda alan yazina
kazandirilmigtir.  Birey-orgiit uyumu, 1950’den
sonra, is secimleri, meslekler, orgiitsel ¢evre gibi
alanlarda tizerinde durulan bir konu haline gelmistir
(Xiaojun & Shizong, 2010: 120). Yonetim alaninda
popiilerlesen bir kavram olan birey-orgiit uyumu,
genel olarak alan yazinda bireyler ile Orgiitler
arasindaki uyum olarak tanimlanmistir
(Kristof - Brown, Zimmerman & Johnson, 2005).
Alan yazina bakildig1 zaman Tom (1971) tarafindan
yapilan ampirik arastirma dikkati ¢ekmektedir.
Buna gore, bireyler kendilerine benzedigini
diisiindiikleri durumlar1 tercih ederken, uzak ve
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farkli oldugunu diisiindiikleri durumlar1 da tercih
etmeme egilimi gostermektedirler (Tom, 1971).

Birey-orgiit uyumu, birey ile Orgiit amaclarinin
birbiri ile uyumlu olmasidir ve bireyin kendisine
has Ozellikleri ile orgiitsel kiiltiiriin benzerligidir.
Bu ¢ergevede, bireyler ile orgiitleri arasindaki iligki;
bireysel tercihlerle ya da ihtiyaglarla orgiitsel yapi
ya da bireyin kisilik 6zellikleriyle orgiitiin genel
cergevesi arasindaki iligkilerdir (Kristof, 1996).
Birey-orglit uyumu yasalarla ydnetmeliklerin
bi¢imlendirdigi siki is ortaminda ve rekabete dayal
is diinyasinda gereken esnek ve kendisini Orgiite
adamis i giicliniin siirekliligini saglama konusunda
iicret, yiikselme imkanlari, ¢aligma sartlar1 ve is
giivenligi vb. etkenler kadar onemlidir (Cable &
Parsons, 2001: 1).

Birey-6rgiit uyumu, “biitlinlestirici (supplementary)” ve
“tamamlayic1 (complementary)” olarak iki boyutta
incelenmektedir (Kristof, 1996: 3). Biitiinlestirici
uyum, Orgiitlerin  kendilerininkine  benzeyen
degerler ile hedeflere sahip kisileri ¢ekmeleriyle
kazanilir iken; tamamlayici uyum, orgiitlerin vermis
oldugu gorevler ile kaynaklarin kigilerin kimi
gereksinimlerini  tatmin  etmesinin  sonucunda
kazanilmaktadir. Tamamlayic1t uyum, genel olarak
kisilerin gereksinimleriyle ve istekleriyle alakalidir.
Bundan dolay1 is ¢evresiyle aldkali olan “kaynaklar,
odiller, is gilivenligi, adil tcretlendirme, is
motivasyonu vb.” alanlar tamamlayict uyum ile
alakali  ihtiyaglardir.  Biitiinlestirici  uyum,
degerlerdeki uyumla aldkalidir (Kristof, 1996;
Cable & Edwards, 2004).

Bir orgiitte birey-orgiit uyumunun kurulmasi giiven,
is tatmini, orgiite baglilik ve verimlilik seviyesinde
sonuclarla ortaya ¢ikar. Giiven etkeni, kisinin
orgilite uyum saglamasini temin eden bir neden ve
uyumu izleyen bir sonugtur (Ulutas, 2010: 78). Is
tatmini, ¢aliganlarin yaptigi isin karsiliginda almis
olduklart  ekonomik  kazangla  beraber is
arkadaglariyla aymi ortamda olmaktan duymus
olduklar1 mutluluk, bir arada bir eser ya da hizmet
iiretmelerinin sonucunda alinan tatmin seklinde
tanimlanabilir (Simsek, Celik & Akgemci, 2008:
136). Orgiiti basartya gotiiren en  onemli
etkenlerden biri de galisanlarin orgiitsel baglilik
seviyesidir. Orgiitler varhiklarii devam ettirmek
istiyorlarsa ¢aliganlarm  bagliliklarin1  arttirmak
zorundadir (Karasoy, 2014: 56-57). Verimlilik,
calisanlarin i¢cinde bulundugu orgiite adapte olmasi
durumunda pozitif olarak etkilenmektedir. Ciinkii
birey, orgiitle uyumlu olursa orgiitsel amag, hedef
ve mekanizmay1 benimseyecektir (Dinger & Fidan,
2003: 53). Tim bunlarin yani sira bireyle oOrgiit
arasindaki uyumsuzlugun sonucunda ise “stres,
catisma, calisan devri, yalmizlik, yabancilagsma,

devamsizlik, umursamazlik vb.” durumlar meydana
gelmektedir (Ulutas, 2010: 90).

2.4. Yoneticinin Aydinhk Kisilik (")zelli_!{leri,
Yoneticiye Duyulan Giiven ve Birey-Orgiit
Uyumu Iliskisi

Bu arastirma yoneticinin aydmlik kisilik 6zellikleri,
yoneticiye duyulan giiven ve birey-orgiit uyumu
iligkisine  odaklanmayir ama¢  edinmektedir.
Arastirmanin olusturulmasindaki temel sebep, orgiit
calisanlarinin yoneticilerini algilama bigimi olarak
ifade edilebilir. Yonetim yazininda liderlik
arastirmalar1 incelendiginde gec¢misten giiniimiize
liderligin ¢ok Onem verilen bir kavram oldugu,
bir¢ok liderlik tarzinmn ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.
Her ne kadar bir¢ok liderlik yaklasimi olsa da
liderin izleyicileriyle olan iligkilerinde
izleyicilerinin  algis1  biiyilk farklar meydana
getirmektedir. Lider birden fazla liderlik tarzinin
ozelliklerini tastyamayabilmekte ve izleyicilerine
farkli sekillerde davranig gosterebilmektedir. Fakat
izleyiciler liderin davraniglarim ve 6zelliklerini bir
biitlin halinde diisiinmek yerine duruma gore
degerlendirmeler yapabilmektedir. Buradan yola
cikilarak  bir  Orgiitteki  yoneticilerin  kisilik
ozellikleri  algisinin  ¢alisanlarin = egilimlerini
etkilemesi miimkiin goriinmektedir.

Alan yazin incelendiginde birgok liderlik tarzi ve
yonetici ozellikleriyle ilgili arastirmalarin yapilmig
oldugu goriilmektedir. Fakat calisanlarin algisina
gore yoneticilerin kisilik 6zelliklerinin  6rgiitsel
diizeyde neleri etkiledigi konusunda arastirmalarin
siirh sayida oldugu goze garpmaktadir. Whitener,
Brodt, Korsgaard ve Werner’in (1998) yapmis
oldugu arastirmada c¢alisanlarin yonetime Kkarsi
giliven algilarinin davraniglarda tutarlilik, biitlinliik,
kontroliin paylasimi/devri, ilgilenme ve iletisim
faktorlerinden etkilendigi ortaya koyulmustur. ilgili
faktorler bir calisanin goérev yaptig1 oOrgiitteki
yoneticisinde gormek istedigi davranislar1 ifade
ederken bir taraftan da yoneticinin sahip oldugu
kisilik 6zelliklerine atif yapmaktadir. Diger yandan
yoneticinin  kisilik  dzellikleriyle ilgili yapilan
aragtirmalarin  alan yazinda mevcut oldugu
goriilirken  calisanlar  tarafindan  yoneticinin
aydinlik bir kisilige sahip oldugunu gosteren
herhangi bir arastirmaya rastlanilamamistir. Sadece
dolayli yoldan yoneticiye duyulan giiveni etkileyen
arastirmalarmm  var oldugu gorilmiistiir (Frazier,
Gooty, Little & Nelson, 2015; Nienaber, Romeike,
Searle & Schewe, 2015). lgili arastirmalar ve
yaklasimlardan yola ¢ikilarak yoneticinin aydinlik
kisilik oOzelliklerinin yoOneticiye duyulan giiven
iizerinde pozitif yonli bir etkisinin oldugu
sOylenebilir.
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Aragtirmanin bir diger hipotezi olan birey-orgiit
uyumunun yoneticiye duyulan giiven iizerindeki
etkisinin alan yazinda arastirilan bir konu oldugu
goriilmiistiir. Yoneticiye duyulan giiven kavramiin
oncesinde calisanin Orgiitiine karst beklentilerinin
gergeklesmesi durumunda ortaya g¢ikan bir durum
oldugu soylenebilir. Mayer vd. (1995) giivenin risk
almak degil risk almaya istekli olma oldugunu ifade
etmekte ve gergeklesen eylemlere karst savunma
mekanizmasi olusturulmasini belirtmektedir.
Orgiitlerde giiven kavrami tesadiifi bir sekilde
ortaya ¢ikmamakta olup yoneticinin buradaki rolii
¢ok oOnemlidir (Duman, 2018). Caligsanlar da
oOrgiitiine kars1 giiven duygusu olustururken yonetici
davranislarini esas almaktadir. Bu yiizden giliven
kavrammin olugmasinda yoneticiye duyulan giiven
onemlidir. Yoneticiye kars1 gilivenin olusmasinda
birey-orglit uyumunun rolii Onemlidir. Alan
yazindaki yaklasimlar incelendiginde birey-orgiit
uyumu fikrini olusturan Schneider’in (1987) ¢ekim-
secim-¢ekisme kurami, benzer Ozelliklere sahip
orgiit tyelerinin oldugu kuruluglarda ¢aliganlarinin
rahat ettikleri ve bu orgiitlerde daha aktif ¢aligtiklar
fikrine dayanmaktadir. Her ne kadar bu yaklagim
calisma arkadaglarmin benzer o6zellikleri fikrine
dayanmig olsa da c¢alisanlar1 yoOnlendirenler
yoneticiler olup Orgiiti temsil eden kisiler
oldugundan bireyin hem orgiitiiyle hem de calisma
arkadasiyla  olan  iligkisinde koprii — gorevi
gormektedir. Bir diger yandan Chatman (1991),
birey-0rgiit uyumunun ige alim siirecinden itibaren
baslayan bir siire¢ oldugunu ve uyum siirecinin
gerceklesmesi durumunda is tatmini ve baghligin
saglanabilecegini ifade etmektedir. Kristof (1996)
ise birey-orgiit uyumunun taraflar arasindaki ihtiyag
ve beklentilerin karsilanmasi durumunda veya
birey-orgiit arasinda karakteristik  zelliklerin
benzer oldugu durumlardaki uyum halini ifade
etmistir. Arastirmacinin ifadesinden bireyin orgiitii
benimsemesi durumu ¢ikartilabilirken yoneticinin
calisanla yaptig1 psikolojik sozlesmeye atif yaptigi
goriilmektedir. Dolayisiyla birey-orgiit uyumunun
temelinde yoneticinin  oldugu ve birey-Orgiit
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uyumunun bir ardilinin ise ydneticiye duyulan
giiven oldugu ifade edilebilir.

Bu arastirma c¢alisanlar tarafindan algilanan
yoneticinin aydmlik kisilik 6zelliklerinin yoneticiye
duyulan giiven diizeyi iizerindeki etkisinde birey-
orglit uyumunun aracilik roliiniin belirlenmesi
amaciyla yapilmistir. Alan yazin incelendiginde
aydinlik kisilik &zelliklerinin yeni bir kavram
oldugu goriilmiistiir. Gliven duygusuna bakildiginda
sahip olunan 6zelliklerin ve gosterilen davraniglarin
etkilesim gerektirdigi bilinmektedir. Freitas (2016)
yonetim siireglerindeki becerilerin sadece ilgili
stireclerdeki bilgi, beceri ve tutum olmadigini,
bunlarin orgiitsel siirecler ve stratejilerle uyumlu
olmasi gerektigini belirtmistir. Calisanlar
yoneticilerin  kisilik  6zelliklerini  gozlemledigi
sekliyle algt ve tutum gelistirmektedir. Dirks ve
Ferrin (2002) ise algilanan destegin giivenin
olusumu tizerinde ©nemli bir rol oynadigim
vurgulamistir. Bu yiizden ¢alisanlarin algisina gore
yonetici, aydlik kisilik ozelliklere sahipse ona
gore davranig egilimi igerisinde olabilir. Bu durum
calisanin yoneticisine kars1 gliven duygusunun
olusumuna katki saglayacaktir. Iki davrams ve
egilim arasindaki iligkiye ise birey-0rgiit uyumunun
aracilik edebilecegi sdylenebilir. Ornegin Besen ve
Aktag’m (2016) arastirmasinda birey-orgiit uyumu
ile yoneticiye duyulan giiven arasinda pozitif yonli
bir iliskinin oldugu ifade edilmistir. Dolayisiyla bu
arastirmada yoneticinin algilanan aydinlik kisilik
ozelliklerinin ydneticiye duyulan giiven diizeyi
iizerindeki etkisinde birey-orgiit uyumunun aracilik
roli incelenmektedir.

Degiskenler arasindaki iligkileri agiklayan kuramsal
temeller ve alan yazinda yer alan ¢aligmalar 15181nda
yoneticinin algilanan aydmnlik kisilik 6zelliklerinin
yoneticiye duyulan giiven diizeyine etkisinde birey-
orgilit uyumunun aracilik roliinii gosteren arastirma
modeli Sekil 1’de sunulmustur.

Arastirma modeli kapsaminda, smanmak iizere

Birey-Orgiit Uyumu

Ydneticin Algilanan
Aydinlik Kisilik
Ozellikleri

Yoneticiye Duyulan
Giiven

Sekil 1: Aragtirma Modeli
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asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hi: Yoneticinin aydinlik kisilik o6zelliklerinin
yoneticiye duyulan giiven iizerinde pozitif yonlii ve
anlaml etkisi vardir.

H»: Yoneticinin aydinlik kisilik 6zelliklerinin birey-
orgiit uyumu iizerinde pozitif yonli ve anlamli
etkisi vardir.

H;: Birey-orgiit uyumunun ydneticiye duyulan
giiven tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi
vardir.

Hs:  Yoneticinin  aydinhk kisilik  6zelliklerinin
yoneticiye duyulan giiven {izerindeki etkisinde
birey-orgiit uyumunun aracilik rolii vardir.

3. YONTEM

Arastirmanin bu bolimiinde arastirmanin amaci,
evren ve orneklem, veri toplama araglar1 ve sosyo-

demografik bilgiler sunulmustur.

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amact ydneticinin algilanan
aydinlik kigilik ozelliklerinin yoneticiye duyulan
gliven diizeyine etkisinde birey-orgiit uyumunun
aracilik rolliniin belirlenmesidir. Nicel arastirma
deseninde planlanan bu arastirmada Ozel sektor
isletmelerinde calisanlarin algilarina gore
degiskenler aras1 iliskiler, etkiler ve aracilik
analizleri ortaya konulmustur.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Nevsehir’de faaliyet gosteren
kiigiik, orta ve Dbiyik Olgekteki isletmeler
olusturmaktadir. Nevsehir’de Ticaret ve Sanayi
Odas1 ile Organize Sanayi Bolgesine bagh
isletmelerin hedef alindigi bu aragtirmada cesitli
isletmelerde gorev yapan bireylerin diislincelerine
gore Nevsehir Olgceginde yoneticinin algilanan
aydinlik kisilik 6zellikleri, yoneticiye duyulan
giiven ve birey-orgiit uyumu degiskenleri arasindaki
iligkilerin belirlenmesi amaglanmistir. Nevsehir’de
Ticaret ve Sanayi Odas1 ile Organize Sanayi
Bolgesine bagli isletmelerde c¢alisanlarin sayisi
Tiirkiye Is Kurumu Isgiicii Piyasast Arastirmasi
Nevsehir 2022 Yili Sonug Raporuna (Tiirkiye Is

Tablo 1: Sosyo-Demografik Bilgiler

n %
Cinsiyet Kadin 197 48,0
Erkek 213 25,0
Yas 18-24 Yas Arasi 130 31,7
25-29 Yas Arasi 95 23.2
30-34 Yas Arasi 3 17.8
35-39 Yas Arasi 50 12,2
40 Yas ve Uzeri 62 15,1
Medeni Durum Evli 217 52,9
Bekar 193 47,1
Ogrenim Durumu k& gretim 46 11,2
Lise 125 30,5
On Lisans 126 30,7
Lisans 91 22,2
Yiiksek Lisans 15 3.7
Doktora T 1,7
Kurumda Calisma 1-5 Y1l 194 47,3
Siiresi 6-10 Y1l 100 244
11-15 Yil 70 17,1
16-20 Y1l 23 5,6
21 Y1l ve Uzeri 23 5,6
Meslekte Calisma 1-5 Y1l 176 429
Siiresi 6-10 Y1l 97 23,7
11-15 Yil 77 18,8
16-20 Yil 29 7.1
21 Y1l ve Uzeri 31 7,6
Kurumda Y6neticilik Var 68 16,6
Gorevi Yok 342 834
Caligilan Kurumda 1-9 Kisi Arast 82 20,0
Calisan Kisi Sayis1 10-49 Kisi Arasi 161 39,3
50-249 Kisi Arasi 108 26,3
250 Kisi ve Uzeri 59 14,4
Toplam 410 100
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Kurumu, 2023) goére 2022 yili Temmuz ay1
itibariyle 42.105 kisidir. Buradan yola ¢ikilarak
evreni 42.105 kisinin olusturdugu ve oOrneklem
sayisinin ise Coskun, Altunistk ve Yildirim’a
(2019) gore en az 384 kisi olmasi gerektigi
belirlenmistir. Sadece bir isletmede bu arastirmanin
yapilmamasi; Nevsehir’in kii¢iik bir sehir olmasi,
arastirmalarda etki biiytlikliigiiniin gergeklesmesinde
yeterli Orneklem sayisina ulagilamamasi, bir
isletmede arastirmaya katilim oraninin diisiik olmast
gibi sebeplerden dolayidir. Bu amagla Google
Forms araciligiyla olusturulan anket formu
Nevsehir’de herhangi bir isletmede ¢alisan bireylere
cevrimici bir sekilde ulastirilmistir. Arastirmada
ornekleme teknigi olarak kolayda Ornekleme
yontemi kullanilmig olup arastirmaya 410 kisinin
katilm  gosterdigi  belirlenmistir.  Arastirmaya
katilanlara ait sosyo-demografik bilgiler Tablo 1’de
sunulmustur.

Tablo 1°de katilimcilarin sosyo-demografik bilgileri
dikkate alindiginda; katilimcilarin  yaslarinin
agirhikli olarak 18-24 yas araliginda (%31,7)
oldugu; katilimcilarin ¢ogunlugunun (%52,9) evli
oldugu  gorilmektedir.  Ayrica  katilimeilarin
%83 tintin gorev yaptiklar1 kuruluslarda yoneticilik

gorevinin olmadig1 anlasilmaktadir. Diger sosyo-
demografik degiskenlere iliskin detayli bilgiler
Tablo 1’de yer almaktadir.

3.3. Veri Toplama Aracglari

Bu arastirmada sosyo-demografik bilgiler formu,
Aydinhik Kisilik Ozellikleri Olgegi, Yoneticiye
Duyulan Giiven Olgegi ve Birey-Orgiit Uyumu
Olgegi veri toplama araci olarak kullanilmistir.
Aydmlik Kisilik Ozellikleri Olgegi Kaufman vd.
(2019) tarafindan gelistirilmis, Serbest ve Sokmen
(2021) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir. Aydinlik
Kisilik Ozellikleri Olgegi 12 ifadeden ve 3 boyuttan
olugsmakta ve 5°1i likert tipinde olup 1-Kesinlikle
Katilmtyorum / 5-Kesinlikle Katiliyorum seklinde

derecelendirilmektedir. Olgekte “Yoneticim
insanlarin  iyi yonlerini/iyi taraflarmm1 = goriir.”,
“Yoneticim diger insanlarin ona adil
davranacaklarmi  distiniir.” gibi ifadeler yer

almaktadir. Yéneticiye Duyulan Giiven Olgegi
Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter (1990)
tarafindan gelistirilmis olup Tiirk¢eye uyarlamasi
Turung ve Celik (2012) tarafindan yapilmustir. 6
ifadeden ve tek boyuttan olusan oOlgek 5°1i likert
tipinde olup 1-Kesinlikle Katilmiyorum / 5-

Tablo 2: Olgeklere Tliskin Betimleyici Istatistikler, Faktor Yiik Degerleri, Giivenirlik ve Gegerlik

Degisken Faktvﬁr Yﬁ.k Ortalama Sfpudarg Carpikhk Basikhk VIF
Degerleri Sapma
Yoneticinin Aydinlik Kisilik Ozellikleri Olcegi

Cronbach's Alpha= 0,898, rho_A=0,899, CR=0,920, AVE=0,622
AK3 0,753 3,763 0,908 0,815 -0,849 1,787
AKS5 0,771 3,737 0,866 0,462 -0,729 1,987
AKG6 0,782 3,741 0,903 0,693 -0,821 2,052
AKS 0,817 3,712 0,940 0,492 -0,778 2,373
AK9 0,826 3,739 0,909 0,670 -0,847 2,397
AKl11 0,746 3,573 0,953 0,196 -0,669 1,829
AKI12 0,819 3,654 0,994 0,188 -0,744 2,287

Yéneticiye Duyulan Giiven Olgegi

Cronbach's Alpha= 0,858, rho_A=0,863, CR=0,904, AVE=0,701
Degisken Fgl:g:;_l::ik Ortalama Sézgi?:t Carpikhk Basikhk VIF
YGlI 0,856 3,671 0,988 0,799 -0,990 2,118
YG2 0,848 3,727 0,977 0,302 -0,753 2,146
YG4 0,827 3,617 0,981 0,580 -0,881 1,961
YG5 0,818 3,678 0,960 0,255 -0,731 1,974

Birey-Orgiit Uyumu Olgegi

Cronbach's Alpha= 0,850, rho_A=0,850 CR=0,899, AVE=0,689
Degisken Fgl;g:;l:ﬁk Ortalama Sg;;‘;?;t Carpikhk Basikhk VIF
BOU1 0,846 3,678 0,954 0,332 -0,787 1,992
BOU2 0,826 3,639 0,898 0,702 -0,848 1,928
BOU3 0,810 3,702 0,863 0,893 -0,891 1,816
BOU4 0,839 3,659 0,953 0,443 -0,782 2,020

AK=Yoneticinin Aydmlk Kisilik Ozellikleri; YG=Y 6neticiye Duyulan Giiven; BOU=Birey-Orgiit Uyumu
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Kesinlikle Katiliyorum seklinde
derecelendirilmektedir. Olgekte “Yoneticimin her
zaman bana adil davranmaya gayret
gostereceginden eminim.”, “Yoneticime ¢ok yiiksek
seviyede sadakat duyarim.” gibi ifadeler yer
almaktadir. Birey-Orgiit Uyumu Olgegi Netemeyer,
Boles, McKee ve McMurrian (1997) tarafindan
gelistirilmis olup Tiirk¢eye uyarlamasi Turung ve
Celik (2012) tarafindan yapilmistir. 4 ifadeden ve
tek boyuttan olusan dlgek 5°1i likert tipinde olup 1-
Kesinlikle Katilmiyorum / 5-Kesinlikle Katiliyorum
seklinde derecelendirilmektedir. Olgekte “Kisisel
degerlerimin ¢alistiim isletme ile iyi bir uyum
icinde oldugunu diisiiniiyorum.”, “Calistigim
isletmenin degerleri, benim diger insanlarla ilgili
diisiincelerimle uyumludur.” gibi ifadeler yer
almaktadir.

4. BULGULAR

Aragtirmanin  bu bolimiinde 0Slgeklerin  gegerlik
analizleri, yapisal esitlik modeli ve etki biiytkligi
ile ilgili bilgiler sunulmustur.

4.1. Ol¢ciim Modeli

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin gegerliklerini test
etmek amaciyla Smart-PLS programinda o6lgiim
yapilmig olup Olcek faktdr yiiklerinin 0,50 nin
iizerinde olmast alan yazinda beklenen bir
durumdur. Bunun yani sira Cronabach’s Alpha,
C.R. ve AVE degerlerinin 0,70’in iizerinde olmasi
istenmektedir (Hair, Matthews, Matthews &
Sarstedt, 2017). Tablo 2°de betimleyici istatistikler,
Olgeklerin faktor yiikleri ve diger gegerlik degerleri
yer almaktadir.

Tablo 2’ye gore, 6lgiim modeli analizi sonucunda
aydmnlik kisilik 6zellikleri 6l¢eginden 1,2,4,7 ve 10.
ifadeler ve yoneticiye giiven Olgeginden 3. ve 6.
ifade yeterli faktdr yiikiine sahip olmadigi ve
gecerlik  sonuclarmi  azalttigi  igin  analizden
cikartilmigtir. Buna gore aragtirmada kullanilan
Olceklerin gegerliginin ve giivenirliginin saglandigi,
normallik varsayimmi karsiladigi, VIF degerleri
5’in altinda oldugu i¢in dogrusallik problemi
olmadig1 ifade edilebilir (Hair vd., 2017). Tablo
3’te ise ayrim gegerliginin hesaplanmasinda
kullanilan Fornell-Larcker ve Heterotrait-Monotrait
(HTMT) degerleri verilmistir (Henseler, Ringle &
Sarstedt, 2015; Yildiz, 2021).

Tablo 3’te verilen Fornell-Larcker kriteri AVE
katsayilarinin  karekokiinii ifade etmekte olup
herhangi bir problem olmadigi;; diger yandan
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) degerlerinin
ise 0,90’1n altinda oldugu goriilmiis ve Slgekler icin
ayrim gegerliginin saglandigi anlasilmigtir. Tablo
4’te ise R? ve Q* degerleri verilmistir.

Tablo 4’te arastirma kapsaminda kullanilan
olgeklere iliskin R? ve Q? degerleri incelenmis olup
aydinlik kisilik 6zelliklerinin birey-orgiit uyumu
iizerinde %061’lik ve yoneticiye duyulan giiven
diizeyi iizerinde %62’lik bir aciklama oranina sahip
oldugu goriilmiistiir. Diger yandan Q? degerlerinin
ise sifirin lizerinde oldugu goriilmektedir. Alan
yazinda Q*  degerlerinin  sifirm  iizerinde
olmasininaragtirma kapsaminda kabul edilebilir bir
durum oldugu ifade edilmektedir (Yildiz, 2021).
Tablo 5’te f> katsayilarma iliskin degerler
verilmistir.

Tablo 5’te etki biiyiikligiiniin hesaplanmasinda
kullamlan f? katsayilar1 verilmistir. Cohen’e (1998)

Tablo 3: Fornell-Larcker Kriteri ve Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) degerleri

Fornell-Larcker Criterion

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)<0,90

BOU AK YG BOU AK YG
BOU 0,830 - - BOU - - -
AK 0,780 0,788 - AK 0,890 - -
YG 0,740 0,786 0,837 YG 0,863 0,892 -

AK=Yéneticinin Aydinlik Kigilik Ozellikleri; YG=Y 6neticiye Duyulan Giiven; BOU=Birey-Orgiit Uyumu

Tablo 4: R? ve Q? Testi Sonuglari

R? R?’Adjusted  Q? (=1-SSE/SSO)
Birey—Orgijt Uyumu 0,608 0,607 0.415
Yoneticiye Duyulan Giiven 0,618 0,617 0,453




Murat Korkmaz & Mustafa Altintasg

1101

Tablo 5: > Testi Sonuglar

Birey-Orgiit

Yoneticinin Aydinhk Kisilik ~ Yoneticiye Duyulan

Uyumu Ozellikleri Giiven
Birey-Orgiit Uyumu g - 0,123
Yoneticinin Aydinlik Kisilik
Ozellikleri 1,547 - 0,326

gore 2 katsayisinin 0,02 ve {izerinde olmasi, deger
icin yeterli olabilecegi 6ne siiriilmiistiir. Tablo 5’te
verilen f2 degerinin etki biiyiikliigii agisindan yeterli
oldugu goriilmiistiir.

4.2. Yapisal Model-Hipotez Testleri
Cinsiyete Arastirmanin bu kisminda arastirma

modelinde degiskenler arasindaki iliski yol analizi
kullanilarak Smart-PLS programinda incelenmistir.

BOUY BOU2 BOU3

T

0ga3 0824 0812 gas

gosteren katsayilar yer almaktadir. Aracilik testinin
yapilmasinda Bootstrap testi kullanilmig olup
Smart-PLS programinda analiz gergeklestirilirken
genellikle bu yolun tercih edilebilecegi ifade
edilmektedir (Preacher & Hayes, 2004; 2008; Hair,
Hult, Ringle & Sarstedt, 2014). Araci degiskenin
modele dahil edilmesinden Once yoOneticinin
algilanan aydinlik kisilik ozelliklerinin ydneticiye
duyulan giiven diizeyi tizerinde (8=0,786; p<0,01)
pozitif yonlii ve anlamh etkisi bulunmakta olup bu

BOU4

Pl
4

YG1
/C 556/' YG2
N oe0 —_0.850—¥
—0805 y—
os18 YG4
—

Yéneticiye G5
Duyulan Given

Sekil 2: Yapisal Esitlik Modeli Yol Diyagrami

Sekil 2°de ise yapisal esitlik modeli yol diyagrami
verilmektedir.

Sekil 2’de yoneticinin algilanan aydmlik kisilik
6zelliklerinin ydneticiye duyulan giiven iizerindeki
etkisinde birey-6rgiit uyumunun aracilik roliine
iligkin olusturulan yapisal esitlik modeline yer
verilmistir. Modelden elde edilen uyum iyiligi
degerlerine  bakildiginda Standardize Edilmis
Ortalama Karekok Kalinti (SRMR) degerinin 0,056
(SRMR<0,080); d ULS degerinin 0,371; d G
degerinin 0,187; Ki-Kare degerinin 0,444; Normed
Fit Index (NFI) degerinin ise 0,885 (NFI>0,80)
oldugu goriilmektedir. Byrne (2016) ilgili
degerlerin alan yazin agisindan uygun oldugunu
ifade etmektedir. Uyum iyiligi degerlerinde d ULS
ve d G degeri ile ilgili net bir ayrim olmadigi
belirtilmektedir (Yildiz, 2021). Tablo 6°da ise
yapisal esitlik modeli katsayilar1 verilmistir.

Tablo 6’da yoneticinin algilanan aydmlik kisilik
Ozelliklerinin yoneticiye duyulan giiven diizeyine
etkisinde birey-0rgiit uyumunun aracilik roliini

degerler toplam etkiyi gostermektedir. ilk modele
birey-orgiit uyumu degiskeninin eklenmesiyle
birlikte yoOneticinin algilanan aydmhik kisilik
ozelliklerinin yoneticiye duyulan giiven diizeyi
iizerinde (B=0,532; p<0,01) pozitif yonlii ve anlamli
etkisinin  oldugu  goriilmektedir.  Yoneticinin
algilanan aydmlik kisilik 6zelliklerinin birey-6rgiit
uyumu iizerinde (3=0,780; p<0,01) pozitif yonlii ve
anlamli etkisi; birey-6rgiit uyumunun ydneticiye
duyulan giiven diizeyi iizerinde (3=0,326; p<0,01)
pozitif yonli ve anlamli etkisinin oldugu
goriilmektedir. Aracilik etkisinden séz edebilmek
icin Hair vd. (2017) VAF testinin kullanilmasi
gerektigini ifade etmistir. VAF testi dolayl etkiyle
toplam etki arasindaki ¢ikan degere gore araciligin
belirlendigi bir test olup %0 ile %20 aras1 araciligin
olmadigimi, %20 ile %80 arasinda kismi araciligin
oldugunu ve %80’in {izerindeki sonug¢larin tam
araciliga isaret ettigini belirtmektedir. Tablo 6’da
goriildiigli ilizere ydneticinin algilanan aydinlik
kisilik ozellikleri, yoneticiye duyulan giiven diizeyi
ve Dbirey-Orgiit uyumu arasindaki dolayli etki
3=0,254 toplam etki ise $=0,786’dur. Hgili formiile
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Tablo 6: Hipotez Testi Sonuglar

Paths Beta(§)  Swandart g ooerleri %95 Giivenirlik  p
Sapma

AKYG (Toplam Etki) 0,786 0,023 33,673 (0,737.0,825) 0,000

AK-YG (Direk Etki) 0,532 0,058 9,204  (0.416;0,635 0,000

AK->BOU 0,780 0,023 33645  (0,725:0,825) 0,000

BOUYG 0,326 0,057 5726 (0217;0433) 0,000

AK- BOU- YG (Dolayli Etki) 0,254 0,046 5498  (0,161;0335) 0,000

AK=Yoneticinin Aydmlik Kisilik Ozellikleri; YG=Y&neticiye Duyulan Giiven; BOU=Birey-Orgiit Uyumu

gore hesaplama yapildiginda VAF degeri %24
olarak  belirlenmistir.  Dolayisiyla  yoneticinin
algilanan aydmnlik kisilik 6zelliklerinin yoneticiye
duyulan giiven diizeyine etkisinde birey-orgiit
uyumunun kismi aracilik rolii vardir yorumu
yapilabilir. Dolasiyla H;, Hz, H3; ve Hs kabul
edilmistir.

5. TARTISMA VE SONUC

Bu arastirma c¢alisanlar tarafindan algilanan
yoneticinin aydnlik kisilik 6zelliklerinin ydneticiye
duyulan giiven diizeyi lizerindeki etkisinde birey-
orglit uyumunun aracilik roliinii  belirlemek
amaciyla yapilmistir. Aydmhk kisilik o6zellikleri
alan yazinda oldukg¢a yeni bir kavram olup yapilan
smirli sayida arastirmanin oldugu goriilmektedir
(6rn; Dursun, 2023; Polatct & Yeloglu, 2021;
Kaufman vd., 2019). Diger yandan birey-orgiit
uyumu ile yoneticiye duyulan giiven kavramlarryla
iligkili  birgok aragtirmanmn  yapilmis oldugu
goriilmiistiir (6rn; Seving, Bas & Kesen, 2022;
Yavuz & Akgemci, 2021). lgili alan yazin
incelendiginde aydmlik kisilik 6zellikleri ¢ok fazla
arastirilmadigi igin Orgiitsel diizeyde arastirmalarin
sinirlt oldugu goriilmistiir. Diger yandan birey-
orgilit uyumu ile yoneticiye duyulan giiven diizeyi
arasindaki iliskiye odaklanan arastirmalarin oldugu
belirtilmektedir. Ayrica alan yazinda birey-0rgiit
uyumu kavramiin kisi-orgiit uyumu seklinde yerli
yazinda kullanildig: goriilmektedir. Ornegin Turung
ve Celik’in (2012) yapmis oldugu arastirmada
birey-orgiit uyumu ile yoneticiye giliven arasinda
pozitif yonlil bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.
Diger yandan Tire-Yilmaz, Kok-Eren ve
Yildinnm’in (2019) yaptiklar1 arastirmada birey-
orgiit uyumu ile ydneticiye giiven arasinda pozitif
yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir. flgili alan
yazin incelendiginde bireyin oOrgiitii ile uyumlu
olmasinin ig tatminini, performansini, iiretkenligini
artirdigmi ve orgiitte kalma egiliminde oldugu
belirtilmektedir (Iplik, Kili¢ & Yalgin, 2011). Alan
yazinda yapilan aragtirmalarin ¢ogu orgiitsel giiven
ortaminin,  birey-Orgiit  uyumunun  Orgiitiin
performansina katkida bulundugunu gostermektedir

(Tan & Lim, 2009; Wang, Shich & Wang, 2008;
Shamir & Lapidot, 2003).

Arastirmanin  6zgiinliigli a¢isindan bakildiginda
hem aydinlik kisilik 6zelliklerinin alan yazinda yeni
bir kavram olmasi hem de arastirma kapsamindaki
degiskenlerle birlikte arastirilmamis olmasi 6nemli
gorlilmiistiir. Arastirmada aydinlik kisilik 6zellikleri
calisanlarin algisina gore yoneticiye yonlendirilmis
ve bakis agilarina gore yoneticilerinin ilgili kisilik
ozelliklerine gore davraniglart incelenmistir. Bu
durumun ydneticiye karsi duyulan giiven diizeyini
belirlemede ve ¢aliganin orgiitiiyle olan uyumunu
tespit etmede 6nemli rol oynadig: diisiiniilmektedir.
Alan yazindaki bilgi birikimine katki saglamasi
acisindan bu arastirmanin yapildigi sdylenebilir.

Aragtirma kapsaminda ulasilan veriler Smart-PLS
programiyla analiz edilmistir. Ilk olarak 6lgiim
modeli incelenen arastirma verilerinde
katilimcilarin 6lgek ifadelerine verdikleri cevaplarin
ortalamasi 3,70+0,90 olarak belirlenmistir. Elde
edilen bu ortalama katilimcilarin algisma gore
yoneticilerinin aydmlik kisilik 6zelliklerini tasidigi
yorumu Yyapilabilir. Yoneticiye duyulan giiven
diizeyi Olgegine verilen cevaplarin ortalamasi
3,67+0,87 olarak belirlenmis olup katilimcilarin
yoneticilerine giivendigini akla getirmektedir. Diger
yandan birey-0rgiit uyumu Olgegine verilen
cevaplarin ortalamasi 3,67+0,97 olarak belirlenmis
olup katilimcilarin Orgiitleriyle uyum igerisinde
oldugu sdylenebilir. Calisanlar tarafindan algilanan
yoneticinin aydmlik kisilik 6zelliklerinin yoneticiye
duyulan giiven diizeyi iizerindeki etkisinde birey-
orglit uyumunun incelenmesi igin yapisal esitlik
modeli  kurulmustur.  Olusturulan ~ modelde
yoneticinin aydinlik kisilik 6zelliklerinin ydneticiye
duyulan giiven diizeyi lizerinde (3=0,786) ve birey-
orgiit uyumu {izerinde (B=0,780) anlaml1 bir etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir. Birey-6rgiit uyumunun
ise yoOneticiye duyulan giiven diizeyi {izerinde
(B=0,326) anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Son olarak yoneticinin aydinlik kisilik
ozelliklerinin yoneticiye duyulan giiven diizeyi
iizerindeki dolayl etkisi 3=0,254 olarak belirlenmis
ve birey-orgilit uyumunun bu etkide kismi aracilik
roliniin  oldugu tespit edilmistir. Caliganlar
tarafindan algilanan yoneticinin aydmnlik kisilik
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Ozelliklerinin ydneticiye duyulan giliven diizeyi
iizerindeki etkisinin bir kismi birey-orgiit uyumu
iizerinden ge¢mistir. Arastirma kapsamindaki
degiskenlerin birbirlerini etkileyerek dagildiklar
sOylenebilir.

Aragtirmanin  kuramsal temellerine bakildiginda
sosyal miibadele kurami, karsiliklilik kurami ve
birey-orgiit uyumu kurami ile agiklanabilecegi
sOylenebilir. Aragtirmanin bagimli degiskeni olan
yoneticiye duyulan giliven diizeyi agisindan
bakildiginda giivenin ¢ok boyutlu bir kavram
oldugu ileri siiriilmekte ve oOrgiit igerisindeki
bireyler arasinda davranislar, tutumlar ve karsilikli
olan  beklentiler sonucunda olustugu ifade
edilmektedir. Giiven hissi ¢aliganin Grgiitiinden
bekledigi destek sonucunda orgiitiine kars1 diirtist
ve bagli olacagma dair inanci ifade etmektedir
(Egriboyun, 2013). Karsiliklilik kurami agisindan
incelendiginde yoneticiye duyulan giiven diizeyinin
ilgili  kuramla agiklanabilecegi  sOylenebilir
(Conway & Coyle-Shapiro, 2006). Karsiliklilik
kuraminin temelinde bireylerin kendilerine karsi
gosterilen iyilik sonucunda kendilerini iyilik yapma
zorunda hissetmeleri bulunmaktadir (Cihangiroglu
& Sahin, 2010). Bu baglamda ydneticinin Orgiit
icerisinde yaptig1 biitin davranislarin karsiliginda
calisanin ona gilivenerek iginin geregini yapmast
karsiliklilik kuramma atifta bulunmaktadir. Bir
diger yandan sosyal mibadele kuraminin bu
arastirmayla ilgisine bakildiginda kuramda bireyler
arasit iliskilere  odaklanmasi  bulunmaktadir.
Kuramda, bireyler arasi iligkilerin kaynak degisimi
ve taraflar arasi  Odiillendirme  beklentisi
varsayimlari bulunmaktadir. Bu olgular somut ve
soyut sekillerde meydana gelebilmektedir (Ertiirk,
2014). Bu arastirmada calisan tarafindan liderin
aydinlik kisilik 6zelliklerine sahip olmasi kendisine
karst pozitif sonuglar doguracagi beklentisi
bulunmaktadir. Ormegin aydinlik kisilik
Ozelliklerinin boyutlarindan olan hiimanizm alt
boyutunun temelinde her insanin onuruna ve
degerlerine Onem verme amact bulunmaktadir.
Dolayisiyla bir yoneticinin her insana oldugu gibi
calisanina bu sekilde davranis gostermesi olumlu
orgiitsel  ¢iktilar1  meydana  getirebilir.  Bu
arastirmanin dayandirilabilecegi bir diger kuram ise
birey-6rgiit uyumu kuramudir. Ilgili kuramin
etkilesimci davranig kuramindan temelini aldigt ileri
stirilmekte olup durumsal ve bireysel degigkenlerin
etkilesimi oldugu ifade edilmektedir (Pervin, 1968).
Birey-orgilit uyumu kurami genel olarak taraflar
arasindaki uyumu ve sonuglar1 ortaya koymaktadir
(Muchinsky & Monahan, 1987). Bu arastirma
acisindan bakildiginda ¢aliganin orgiitiiyle uyumu
birgok faktdre bagl oldugu gibi uyum derecesinin
belirlenmesinde yonetici dnemli rol oynamaktadir.
Yoneticinin ¢aliganlara uyguladigi davranig ve is
politikalari, yoneticiye duyulan giiveni etkiledigi

gibi bireyin oOrgiitle olan uyumuna katkida
bulunmaktadir. Birey-orgiit uyumunun parametreler
iizerinden degerlendirildiginde iicret, motivasyon,
orgiit kiltiirti, igle biitlinlesme, normatif baglilik,
liderlik ve bircok degisken ele alindiginda liderligin
sayilan faktorler {izerinden dolayl sekilde etkiledigi
sOylenebilir.

Giliniimiiz isletmelerinin temel hedefinin stirekli kar
elde etmek oldugu is diinyasinda ekonominin
temelini para iliskileri olustursa da orgiitlerin var
olug amacinda en 6nemli rol ¢aligana diismektedir.
Insanin  sosyal yasamdan hicbir zaman yok
olmayacagi, insan iliskilerinin siirekli bir sekilde
devam edecegi varsayimindan yola ¢ikilarak
calisanin  verimliligi ve etkililigi diistinilmek
zorundadir. Bu yiizden yoneticilere biiyiik gorevler
diismekle birlikte ¢alisanin yoneticisine glivenmesi,
orgiitityle uyum icerisinde caligmasi diger pozitif
olgular1 da beraberinde getirebilecektir. Ornegin
Sortheix, Dietrich, Chow ve Salmela-Aro (2013)
birey-orgiit uyumunun isle biitiinlesmeyle pozitif
yonlii  bir iligkisinin oldugunu aragtirmasinda
belirtmistir. Tan ve Tan (2000) ise Orgiit ile
calisanlar arasinda yoneticinin koprii  gorevi
gordigiini, calisanin yoneticisiyle olan
iletisiminden ¢ikarimlarda bulunarak orgiitiine kars1
uyumu ve giiveni algiladigimi ifade etmektedir. ilgili
ornek arastirmalar ve bu arastirmanin sonuclarindan
yola ¢ikarak ozellikle sektor agisindan yoneticilerin
calisanlar1 elde tutma ve optimum performans
yakalayabilmeleri agisindan dengeli bir yonetim
bicimi sergilemeleri Onerilebilir. Dengeli yonetim
bicimindeki amag¢ c¢alisana her istedigini vermek
degil performansi, davraniglari, orgiit ile uyumu
degerlendirilerek  davraniglarin  gdsterilmesidir.
Fakat su da g6z dniinde bulundurulmalidir ki sadece
uyumlu calisana degil ayn1 zamanda ise yeni alinan
ve yeteneklerini tam olarak ortaya c¢ikaramayan
personelin de yoneticinin pozitif davraniglarindan
beslenmesi gerekmektedir. Aragtirmacilara
verilecek Oneriler olarak Ozellikle bu arastirma
ozelinde aydmlik kisilik 6zelliklerinin ¢aliganin
algisina gore olusturulmast gelecekte yapilacak
arastirmalar i¢in bir temel olusturabilir. Bu yilizden
yapilacak arastirmalarda yoneticilerin her tiirlii
kisilik  ozellikleri ¢alisanlarin  algisina  gore
degerlendirilebilir. Nitel arastirma desenleriyle
desteklenebilecek arastirmalarin yapilmasi, yeni bir
kavram olan aydinlik kisilik 6zelliklerinin yonetim
yazmnina katki saglamasi agisindan Onerilebilir.
Orgiitsel diizeydeki diger kavram ve kuramlarimn
ilgili degiskenlerle birlikte arastirilmasi ilgili yazina
katki saglayabilir.

Oncelikle yapilan bu aragtirmanin alan yazin
acisindan katki saglayacagi diisliniilmektedir. Fakat
katki saglayacagi diisiiniilen bu arastirmanin her
bilimsel arastirmada oldugu gibi bazi sinirliliklar



104 | Is ve Insan Dergisi 11(1) 93-107

bulunmaktadir. Arastirmanin Nevsehir’de faaliyet
gosteren Ozel sektor isletmelerinde yapilmasi ve
sadece bir isletmenin degil biitiin isletmelerin
omeklem olarak se¢ilmesi  genellenebilirligi
sinirlandirmaktadir.  Aragtirmaya az  sayida
yoneticinin dahil edilerek ¢ok sayida calisanin dahil
edilmesi, yoneticinin aydinlik kisilik 6zelliklerini
ortaya koymada yine bir simirliligi beraberinde
getirmistir. Ayrica arasgtirmada kullanilan veri
toplama araglari, sosyo-demografik bilgiler formu,
kullanilan analiz yontemi gibi unsurlar bu
arastirmanin diger siirhiliklarindandir.
Aragtirmanin belirli bir zaman dilimi igerisinde
verilerinin toplanmasi, aragtirmacilarin bilgi ve
beceri diizeyi yine bagka smirliliklar olarak ifade
edilebilir. Bilimsel arastirmalarin dogasini olugturan
smirliliklar gelecekte yapilacak arastirmalara fikir
vermesi agisindan dnemli olup bu arastirmanin daha
nitelikli aragtirmalara yo6n verecegi ve yol
gosterecegi sdylenebilir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu ¢alisma, kamu, ticari veya kar
amact giitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamuistir.

Cikar Catismasi: Tiim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar catismast olmadigini belirtir.

Etik Onay:: Insan katilimcilari igeren ¢alismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur. Bu arastirma igin Yozgat
Bozok Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulu’ndan 17.01.2024 tarih ve 10/30 sayil1 karar
numarast ile Etik Kurul Onay1 alinmistir.

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