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Journal of Management Archive
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Karar Verme Stilleri ve Kariyer Adanmishgi: Spor Yoneticisi
Adaylar1 Arastirmasi

Halil UYSAL?

Arif OZSARIP

Karar Verme Stilleri ve Kariyer Adanmishgi: Spor
Yoneticisi Adaylar1 Arastirmasi

Decision-Making Styles and Career Commitment: A
Research on Sports Manager Candidates

Oz

Abstract

Arka plan. Giniimiizde sportif etkinliklerin sayisi ve
niteliginin artmast ile spor yoneticilerine duyulan ihtiyacin
da arttig1 gézlemlenmektedir. Bu baglamda spor yonetimi
alaninda ihtiya¢ duyulan spor yoneticilerinin karar verme
stilleri ile kariyer adanmiglik siireglerinin incelenmesinin
onemli oldugu ifade edilebilir.

Amac. Bu arastirma ile spor yoneticisi adaylarinin karar
verme stilleri ve kariyer adanmisliklari arasindaki iligkinin
incelenmesi amaglanmustir.

Yontem. Arastirmanin  ¢alisma  grubunu  lisans
ogrenimlerine devam eden 81 kadin ve 84 erkek olmak
iizere toplamda 165 spor yoneticisi aday1 olusturmaktadir.
Aragtirma verilerinin toplanmasinda karar verme stilleri ve
kariyer adanmighigt 6lgekleri kullanilmigtir. Arastirmada
betimsel istatistigin yant sira korelasyon ve ¢oklu
regresyon analizleri kullanilmistir.

Bulgular. Arastirmanin korelasyon analizi bulgularina
gore; rasyonel karar verme stili ile kariyer adanmisligi
arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyli (r= .329) bir iligki
mevcutken, kagmmma karar verme stili ile kariyer
adanmiglig1 arasinda negatif yonli ve diisiik diizeyli (r= -
.174) bir korelasyon bulgulanmigtir. Coklu regresyon
analizi bulgularina gore ise rasyonel karar verme stilinin,
kariyer adanmigligi lizerinde pozitif bir etkisi (5=.368)
mevcutken, kaginma karar verme stilinin negatif (f=-.292)
bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Sonug. Sonug olarak spor yoneticisi adaylar1 rasyonel karar
verme stilini  kullanabilmeleri  durumunda kariyer
adanmugliklar1 pozitif olarak etkilenebilecekken, kaginma
karar verme stili kullanimlarinda ise kariyer adanmisliklar1
negatif olarak etkilenebilir.

Background. Nowadays, it is observed that with the
increase in the number and quality of sporting events, the
need for sports managers also increases. In this context, it
can be stated that it is important to examine the decision-
making styles and career commitment processes of sports
managers, which are needed in sports management.

Aim. This research aims to examine the relationship
between sports manager candidates’ decision-making
styles and career commitment.

Method. The study group of the research consists of a total
of 165 sports manager candidates, 81 women and 84 men,
who are continuing their undergraduate education.
Decision-making styles and career commitment scales
were used to collect research data. The research included
correlation and multiple regression analyses as well as
descriptive statistics.

Findings. According to the correlation analysis findings of
the research, while there was a positive and medium-level
(r=.329) relationship between rational decision-making
style and career commitment, a negative and low-level (r=
-.174) correlation was found between avoidance decision-
making style and career commitment. According to the
findings of multiple regression analysis, it was determined
that the rational decision-making style had a positive effect
on career commitment (f = .368), while the avoidance
decision-making style had a negative effect (8 = -.292).

Conclusion. As a result, if sports manager candidates use a
rational decision-making style, their career commitment
may be positively affected, whereas if they use an
avoidance decision-making style, their career commitment
may be negatively affected.

Anahtar Kelimeler: Karar verme
adanmigligi, spor yoneticisi adaylari.

stilleri, Kkariyer

Keywords: Decision-making styles, career commitment,
sports manager candidates.
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1. Giris

Spor, kendine has 6zellikleri ve etki degeri bakiminda ciddiyetle ele alinarak, yonetim biliminin
tiim bilesenlerini bilinyesinde barindiran bir disiplin olarak yonetilmesi gereken bir olgudur. Bu
sebepten son yillarda akademik olarak spor yonetimi programlari kisa bir zaman dilimi iginde ciddi
oranda biiyiime ve gelisme kaydetmistir. Bu hizli gelisimin hem avantajlar1 hem de dezavantajlari
olmasi, bu sebeple spor yoneticisi sayisindaki artisin bir dezavantaj olarak goriildiigli, ancak
donanimli spor yoneticilerinin ise her zaman avantaj sahibi olacaklar1 vurgulanmaktadir (Mathner &
Martin, 2012). Spor yoneticiligi programlarinin analizi, potansiyel 6grenciler i¢in oldugu kadar spor
yonetiminin bir akademik disiplin olarak gelecekteki gelisimi i¢in de 6nemlidir (Jones vd., 2008).
Kiiresellesme ile birlikte spor yoneticilerinin de genis bir bakis agisina sahip olmalar1 beklenmekte,
yoneticilerin yerel uygulamalarinin yaninda uluslararas1 diizeyde bilgi sahibi olmasmin kalict
basarilar elde etme siirecinde kritik 6neme sahip oldugu vurgulanmaktadir (Jones & Cunningham,
2008).

Spor yoneticiligi, ulusal ve uluslararasi sportif etkinlikler, saglik, eglence, kamu ve 6zel kuruluglar
dahil olmak tizere bir¢ok sektorde ihtiya¢ duyulan bir mesleki alan haline gelmistir (Jones vd., 2008).
Isverenler spor &rgiitlerini yonetmek, orgiitlerini genel olarak basariya ulastirmak igin nitelikli spor
yoneticilerine ihtiya¢ duymalari nedeniyle nispeten hassas bir sistem olugturmuslardir. Spor orgiitleri
modern bir spor organizasyonu i¢in hizli tepki verebilen, uyum saglayabilen, esnek olabilen ve spor
hizmetleri kullanicilarinin beklenti ve taleplerini karsilamaya yonelik en onemli yeterlilikleri
gelistirmis spor yoneticilerine ihtiyag duyarlar (Retar vd., 2013). Bunun yaninda siirekli gelisim
halinde olan spor yoneticiligi programlarinin, bu alanda egitim alan Ogrencilerin mesleki spor
kariyerlerine hazirlanmalarini saglayabilmek agisindan degerlendirilmesi gerektigi ifade edilmektedir
(Mathner & Martin, 2012).

Insanoglu yasamini siirdiirdiigii miiddet¢e daima karar verme egilimi igerisindedir (Cetin & Kara,
2024). Karar verme, gergeklestirilmesi diisiilen bir durum igin harekete ge¢me islevi olarak ifade
edilebilir. Tagdelen’e (2002) gore karar verme, bireyin bir¢ok alternatif eylem veya durum arasindan
secim yaparak problem ¢6zme islemidir. Diger bir ifadeyle zihinsel agidan karmasik, elde edilmek
istenen sonug lizerinde etkili olabilmeyi amaclayan, fizyolojik, biyolojik, kiiltiirel, sosyal vb. pek ¢cok
faktorden etkilenebilecegi varsayilan bir siire¢ oldugu sdylenmekle birlikte, karar verme siirecine
dahil edilmeden ele alinabilecek herhangi bir karar olamayacagi da ifade edilmektedir (Taherdoost &
Madanchian, 2023). Karar verme, bireylerin bilgi ve birikimleri aracilifiyla elde edilen verilerin
hedeflenen amaglar dogrultusunda bir eylemi planlamak, segim yapmak ve gergeklestirmek amaciyla
bilgilerin uygulama yetisiyle beraber kullanilmasidir (Silva vd., 2020). Karar verme bireyin
yasaminda bir¢ok faktérden etkilenen ve ayn1 zamanda birgok durumda 6nemli bir etkileme giiciine
sahip temel bir fonksiyondur (Geisler & Allwood, 2017). Karar verme durumunda bireyin probleme
kars1 tercih ettigi tutumu bireysellestirmesi karar verme stilini olusturmakta ve rasyonel, sezgisel,
bagimli, kaginma, kendiliginden-anlik karar verme stili olarak ifade edilebilmektedir (Tasdelen,
2002).

Ilgili yazinda karar verme stilleri ile ilgili cok sayida calismay1 gérmek miimkiindiir (Allwood &
Blustein, & Phillips, 1990; Dewberry vd., 2013; Niles vd.,1997; Phillips vd., 1984; Salo, 2012).
Ancak bu alanda 6ne ¢ikan en 6nemli arastirmalardan biri Scott ve Bruce (1995) tarafindan ilgili
yazina kazandirilmig ve bir¢ok arastirmaya onciiliik etmistir. Tasdelen’e gore (2001) Scott ve Bruce
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davranigla ilgili terminolojinin tanimlamalari, ampirik arastirmalar ve ilk teorik aciklamalara
dayanarak temelde ¢esitli karar verme stili tanimlanmislar: Bunlar rasyonel karar verme stili,
alternatiflerin mantikli degerlendirildigi ve arastirildigi; sezgisel karar verme stili, onsezi ve
duygulara giivenin yasandigi; bagimli karar verme stili, baskalarinin Oneri ve yonergelerinin
degerlendirildigi; kaginma karar verme stili; karar vermeden kagimma egiliminin yasandigi
yaklasimlardir. Bunlarin yan1 sira Scott ve Bruce (1995) karar verme stili olgek gelistirme
caligmalarinda, kendiliginden-anlik karar verme stilini ilgili yazina kazandirmiglardir. Bu stil; aninda,
diisiinmeden alternatifleri degerlendirmeden hizlica isleyen bir yaklasimi baz almaktadir. Yiiriitiilen
bu arastirmada Scott ve Bruce (1995) tarafindan ortaya koyulan diisiince tizerinden hareket edilmistir.
Spor ile ilgili kurum, kurulus ve organizasyonlarda gorev alacak olan spor yoneticilerinin hem
kurumsal hem de bireysel kariyer siire¢lerinin saglikli yiirliyebilmesi agisindan karar verme becerileri
ile ilgili gliglii donanimlara sahip olmalar1 gerektigi diisiiniilmektedir.

Kariyer, sadece bir meslek segmek ve mesleki alanda yilikselmek gibi genel geger bir kavram
olarak algilanmasinin 6tesinde bireyin tiim yasam alanlari {izerinde etki degeri olan ve profesyonelce
yapilandirilmast gereken bir siire¢ oldugu ifade edilmektedir (Kalafat, 2019). Bireylerin kariyer
planlamas1 agamasinda kendi kendilerini yonetebilme kabiliyetlerinin 6nemi son yillarda artmakla
birlikte, mesleki olarak etkin bir gelisim gdstermenin en temel yaklagimlarindan birisinin de proaktif
davraniglar sergilemek oldugu ifade edilmektedir (Hirschi & Freund, 2014). Kariyer planlama,
network olusturma, kesfetme gibi proaktif davranislar sergilemenin mesleki basariya ulasabilmek
adma gerekliligi vurgulanmaktadir (Kim vd., 2014; Zikic & Klehe, 2006). Kariyer adanmishig ise,
bireyin mesleki anlamda motivasyonu, giidiillenmesi veya baglilig1 gibi tutuma yonelik kavramlardan
bagimsiz olarak proaktif bir sekilde mesleki anlamda bilgi, beceri ve tecriibelerini gelistirici
eylemlerin seviyesi olarak ifade edilebilir (Hirschi vd., 2014). Kariyer adanmighg: igin kisisel
hazirlik, sosyal etkilesim ve sektore katilim gibi faktorlerin de 6nemli oldugu vurgulanmaktadir
(Dopson vd., 2022). Bireylerin kariyer adanmighik diizeylerinin artirilmasi hususunda, bireylere
yapilacak olan sosyal destek, olumlu duygulara odaklanma, basarili 6rnekleri gozlemleme ve strateji
gelistirme gibi etkili dokunuslarin fark olusturabilecegi, bdylece proaktif davramislarin etkin
kullaniminin tesvik edilebilecegi belirtilmektedir (Hirschi & Freund, 2014).

Girdisi de ¢iktist da insan olan spor yonetimi alaninda yasanan degisim ve gelismelere adapte
olabilecek spor yoneticisi adaylarinin, azami diizeyde donanimli insan kaynag: olarak etkin bir
mesleki kariyer deneyimi yasayabilmeleri agisindan oncelikle proaktif davraniglar sergilemek tizere
karar verme becerilerine sahip olmalar1 beklenmektedir. Arastirma kapsaminda spor yoneticisi
adaylarinin karar verme becerileri ile kariyer adanmisliklar1 arasinda ne diizeyde ve ne yonde bir iliski
oldugunun ortaya konmasi amaclanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda ortaya konacak olan veriler,
proaktif kariyer siireglerini yonetme ve yonlendirme siireglerinde karar mekanizmalarinin Kariyer
gelisimine ne diizeyde etki edebilecegi konusunda spor yoneticisi adaylarina katki saglayacagi
diistiniilmektedir.

Gergeklestirilen bu c¢alismada iliskisel model kullanilmis ve model kapsaminda olusturulan
hipotezler ve gerekgeleri asagida sunulmustur:

Hi: Rasyonel karar verme stili ile kariyer adanmislig1 arasinda pozitif bir iligki mevcuttur.

Rasyonel karar verme, sistematik olarak gergekler iizerine dayali olasi alternatifler arasindan se¢im
yapmayi gerektirir ve bir dizi siireclerden olusur. Bunlar su sekilde siralanabilir: Sorunu belirleme,
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alternatifleri ¢6ziim senaryolar1 iiretme, secenek sonuclarin1 analiz etme, miimkiin olan en iyi
secenekleri se¢me, ¢ozliim kararinin uygulanmasi ve nihai sonucun degerlendirilmesi (Uzonwanne,
2016). Bu nedenle spor yoneticisi adaylarmin bu stili kullanmalart durumunda kariyer
adanmusliklarinin pozitif olarak etkilenebilecegi diisiiniilmektedir.

H>: Sezgisel karar verme stili ile kariyer adanmisghigi arasinda negatif bir iliski mevcuttur.

Sezgisel karar alan bireyler yapilandirilmamis yaklagimlari, yani sistematik olmayan yaklagimlari
tercih ederek (deneme yanilma) duygusal hareket ederler (Hunt vd., 1989). Bu nedenle spor yoneticisi
adaylarmin bu stili kullanmalar1 durumunda kariyer adanmisliklarinin negatif olarak etkilenebilecegi
diistiniilmektedir.

Hs: Bagimli karar verme stili ile kariyer adanmiglig1 arasinda negatif bir iliski mevcuttur.

Bu kapsamda yer alan bireyler baskalarinin tavsiye ve yonlendirmeyle hareket ederek birilerine
bagiml olarak karar verirler (Scott & Bruce,1995). Bu nedenle spor yoneticisi adaylarinin bu stili
kullanmalar1 durumunda kariyer adanmisliklarinin negatif olarak etkilenebilecegi diistiniilmektedir.

Hs: Kaginma karar verme stili ile kariyer adanmislig1 arasinda negatif bir iligki mevcuttur.

Bu kapsamda yer alan bireyler karar vermekten kaginma girisimleri ile karakterize edilir (Scott &
Bruce, 1995). Bu nedenle spor yoneticisi adaylarimin bu stili kullanmalar1 durumunda kariyer
adanmigliklarinin negatif olarak etkilenebilecegi diistiniilmektedir.

Hs. Kendiliginden anlik karar verme stili ile kariyer adanmishigi arasinda negatif bir iliski
mevcuttur.

Kendiliginden-anlik karar verme modelinde, zaman kisithidir, aninda karar verme gerekliligi
mevcut olup seceneklerin gozden gecirilmesi veya cesitli degerlendirmelerin yapilmasi i¢in uygun
kosullar mevcut degildir. En hizli sekilde karar verilmeye calisilir (Bahrami, 2017). Bu nedenle spor
yoneticisi adaylarinin bu stili kullanmalari durumunda kariyer adanmighklarinin negatif olarak
etkilenebilecegi diistiniilmektedir.

2. Yontem
2.1. Arastirma grubu

Arastirmanin ¢alisma grubunu iki devlet tiniversitesi blinyesindeki spor bilimleri fakiiltesinde spor
yoneticiligi boliimiinde 6grenimlerine devam eden ve arastirmaya katilmayi kabul eden 81 kadin (%
49.1), 84 erkek (% 50.9) olmak iizere toplamda 165 spor yoneticiligi bolimii Ogrencisi
olusturmaktadir. Ogrencilerin simf dagilimlart ise 1. siif 77 kisi (% 46.7), ikinci simf 43 kisi (%
26.1), 3. sinif 24 kisi (% 14.5), 4. simif 21 kisi (% 12.7) olarak gruplanmistir.

2.2. Ol¢cme Araclar
2.2.1. Karar Verme Stilleri Ol¢egi:

Scott ve Bruce (1995) vasitasiyla gelistirilen 6lgek, Tasdelen (2002) araciligiyla Tiirkge’ye
cevrilmistir. Rasyonel, sezgisel, bagimli, ka¢inma ve kendiliginden-anlik karar verme stili olmak
tizere toplamda bes alt boyut ve 25 6nermeden olusan 6l¢egin Cronbach Alpha ig tutarlilik katsayisi
Rasyonel Karar Verme Stili: .76, Sezgisel Karar Verme Stili: .78, Bagimli Karar Verme Stili: .76,
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Kaginma Karar Verme Stili: .79, Kendiliginden Anlik Karar Verme Stili: .79 ve 6lgegin geneli i¢in
.74 olarak hesaplanmistir (Tasdelen, 2002).

2.2.2. Kariyer Adanmishg Olcegi:

Hirschi vd. (2014) tarafindan gelistirilmistir. Tirk¢e uyarlamasini Korkmaz vd. (2020)
yapmuslardir. Olgek, tek boyut ve dokuz 6nermeden olusan &lgegin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
katsayis1 .88 olarak hesaplanmustir.

2.3. Islem

Bu arastirma icin Osmaniye Korkut Ata Universitesi, Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi
Kurulu’ndan 31/08/2022 Tarih ve 2022/7/4 No.lu Karar ile gerekli izin alinmustir.

Nicel yontem ve anket uygulamasi ile yapilan ¢alismada oncelikli olarak kayip degerler
incelenmis, ardindan u¢ deger kontrolii saglanmistir. Olgeklere iliskin agimlayici faktdr analizi ve
KMO testi yapilmistir. Faktor analizi, yap1 gecerliligini diizenlemede etkin olarak kullanilan bir
analiz tirtidiir (Sahin, 2011). Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ise belirli bir drneklemden elde edilen
degiskenlerin olusturdugu veri yapisinin faktor analizi i¢in yeterli olup olmadigini gostermektedir
(Kalayc1, 2018). Normalligin iki unsuru basiklik ve ¢arpikliktir (Tabachnick & Fidell, 2015). Normal
dagilim varsayimimin karsilanabilmesi i¢in basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin -2 ile +2 araliginda
bulunmasi yeterli goriilmektedir (George & Mallery, 2010). Arastirmada basiklik ve g¢arpiklik
degerlerine bakilmis ve normallik varsayiminin saglandigi anlasilmistir. Tanimlayict istatistik ile
iliskisel model kapsaminda 6lgekler arasindaki iligkileri test etmek {lizere pearson korelasyon ve ¢oklu
regresyon analiz yontemlerine basvurulmustur. Iliskisel modeller, birlikte degisimin kuvvetini
belirlemeyi amaglayan arastirma modelleridir (Karasar, 2019).

3. Bulgular

3.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6lgme araclarinin yapisal gecerliligini belirlemek amaciyla Ac¢imlayict
Faktor Analizi yapilmistir. Olgme araglarmin igsel tutarliliklarini belirlemek igin yapilan giivenilirlik
analizinde Cronbach Alpha degerlerine bakilmistir. Verilerin faktér analizi i¢in uygun olup
olmadiginin belirlenmesi amaci ile Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ile Bartlett’s Kiiresellik testi
uygulamasi yapilmistir. Tablo 1°de goriildiigii gibi Karar Verme Stilleri Olgeginin 6rneklem yeterlilik
degerinin .763 oldugu ve drneklemin biiyiikliigiiniin faktor analizi igin yeterli oldugu tespit edilmistir.
Bartlett’s Kiiresellik testi sonucunun anlamli olmas1 (x? = 1207.011; df = 231; p = .000) maddeler
arasindaki korelasyon iligkilerinin faktor analizi i¢in uygun olduguna isaret etmektedir (Glirbliz &
Sahin, 2017; Hair vd., 2010). Olgege ait 25 maddelik yapiya uygulanan agimlayici faktdr analizi
sonucunda Olcekteki dnermelerin genel anlamda birbirleri ile bir uyum olusturdugu tespit edilmistir.
Olgegin 12. maddesi capraz yiikleme nedeniyle, 11. ve 24’{incii maddeleri ise farkl1 faktorlere
yiiklenme sebebiyle cikarilmistir. Olgekte yer alan diger maddelerin faktdr yiik degerleri .381 ile
.840 arasinda degismektedir. Buna gore 5 faktorli yapinin agiklayabildigi toplam varyans %
57.116’d1r. Bu ¢aligma 6zelinde ulasilan sonuglar 6lgegin 22 maddeden olusan 5 faktorlii yapisinin
gecerliligine isaret etmektedir. Olgegin bu arastirma i¢in Cronbach Alpha («) degerleri, Rasyonel
karar verme: .65; Sezgisel: .69; Bagimli: .65; Kac¢inma: .88; Kendiliginden-anlik karar verme stili:
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.74 ve olgek geneli: .82 olarak bulgulanmistir. Cronbach Alpha degerleri 0.60 < a < 0.80 arasinda
bulundugunda giivenilirdir (Kalayci, 2018).

Tablo 1

Karar Verme Stilleri Olgegine Iliskin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett’s Kiiresellik Testleri ile Acimlayict Faktor

Analizi Sonucglar

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri (KMO) .763

Bartlett’s Yaklasik ‘Ki Kare’(x?) 1207.011
Kiiresellik testi Serbestlik Derecesi (df) 231

Degerleri Anlamlilik (p) 0.000

Faktor yiikii degerleri

Maddeler 1 2 3 4 5
Madde 18 .840 .019 124 -.014 .062
Madde 20 .834 -.023 .180 .093 .047
Madde 19 .827 -.097 .109 101 .033
Madde 17 757 -.080 .202 012 190
Madde 16 .682 147 174 .029 157
Madde 6 -.002 .839 -.036 011 -.050
Madde 7 .010 793 .044 -.052 .031
Madde 8 -.098 .601 .025 .283 .169
Madde 10 -.090 .586 .398 .089 118
Madde 9 .252 .381 .205 177 .002
Madde 22 .189 -.047 .809 -.040 -.020
Madde 23 175 139 .685 -.156 .035
Madde 21 418 .054 .650 -.084 -.057
Madde 25 .183 .249 543 .033 .323
Madde 3 -112 -.023 112 .789 .046
Madde 4 -.006 017 -.141 .685 .083
Madde 2 .019 .253 .015 677 .012
Madde 1 292 185 -.090 547 .010
Madde 5 .159 -071 -.136 421 232
Madde 14 176 -.073 .040 071 .822
Madde 15 .017 155 -.092 041 731
Madde 13 .140 075 227 171 .656

Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi = 57.116

Tablo 2’de goriildiigii gibi Kariyer Adanmislik Olgeginin KMO 6rneklem yeterlilik degerinin .904
oldugu ve orneklemin biiyiikliigiinlin faktor analizi icin yeterli oldugu tespit edilmistir. Bartlett’s
Kiiresellik testi sonucunun anlamli olmasi (x*> =790.513; df =36; p = .000) maddeler arasindaki
korelasyon iligkilerinin faktdr analizi i¢in uygun olduguna isaret etmektedir. Olgege ait 9 maddelik
yapiya uygulanan agimlayici faktor analizi sonucunda o6lgekteki onermelerin birbirleri ile bir uyum
olusturdugu tespit edilmistir. Olcekte yer alan 9 maddenin faktdr yiik degerleri .646 ile .896 arasinda
degismektedir. Buna gore tek faktorlii yapinin agiklayabildigi toplam varyans % 56.574 tiir. Bu
sonuglar 6lgegin 9 maddeden olusan tek faktdrlii yapisinin gecerliligine isaret etmektedir. Olgegin bu
arastirma i¢in Cronbach Alpha («) degeri: .90 olarak bulgulanmuistir.
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Tablo 2
Kariyer Adanmislik Olgegine Iliskin KMO ve Bartlett’s Kiiresellik Testleri ile Acimlayict Faktor Analizi Sonuglart
Kaiser-Meyer-Olkin Degeri  (KMO) .904
Yaklasik ‘Ki Kare’(x?) 790.513

Bartlett’s Kiiresellik

S . Serbestlik Derecesi (df) 36
testi Degerleri Anlamlilik (p) 000
Maddeler Faktor yiikii degerleri
1
Madde 3 .896
Madde 2 .805
Madde 4 779
Madde 1 .756
Madde 6 733
Madde 5 713
Madde 7 .709
Madde 9 .706
Madde 8 .646

Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi (%) 56.574

3.2. Korelasyon analizi

Aragtirmada kullanilan ve gegerlilik ve giivenilirlik analizlerinde yeterli bulgular veren 6l¢eklerin
ortalama degerleri alinarak istatistik modeline koyulmustur. Korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3’de
goriilmektedir.

Tablo 3
Korelasyon Analizi Sonuglart
M S 1 2 3 4 5 6
1. Rasyonel k.v. 4.22 468 -
2. Sezgisel k.v. 3.90 579 233" -
3. Bagimh k.v. 3.68 721 244" 167" -
4. Kaginma k.v. 2.87 1.067 153 .087 2717 -
5. Kendiliginden-anlik k.v. 3.35 811 -.048 .260™ .195™ 473 -
6. Kariyer adanmighig 3.79 .730 .329™ 123 .056 -174" -.031 -

*p<.05**p< .01

Korelasyon analizi bulgularina gore rasyonel karar verme stili ile kariyer adanmiglig1 arasinda
pozitif yonlii, orta diizeyli (r = .329) bir iliski mevcutken, kacinma karar verme stili ile kariyer
adanmiglig1 arasinda negatif yonlii ve zayif diizeyli (r = -.174) bir ilgilesim saptanmuistir.

3.3. Regresyon analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢ekler bagimsiz ve bagimli degisken atamalar1 yapilarak regresyon
analizine tabi tutulmustur. Elde edilen sonuglar Tablo 4’de gériilmektedir.
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Tablo 4
Coklu Regresyon Analizi Sonuglar
Model B St. Hata Beta (B) t p VIF
(Constant) 1.391 579 - 2.402 .017 -
Rasyonel karar verme 574 122 .368 4,712 .000 1.172
Sezgisel karar verme .038 .098 .030 .384 702 1.165
Bagimli karar verme .018 .078 .018 234 .815 1.152
Kag¢inma karar verme -.200 .058 -.292 -3.424 .001 1.395
Kendiliginden anlik karar verme .102 .078 114 1.310 192 1.444
R =.416 R?=.173  Adj. R?=.147
F (5.159) = 6.658 p =.000 D-W =1.895

Bagimli degisken: Kariyer adanmishigi

Arastirmada ulasilan Durbin Watson (D-W) degerinin 2’nin altinda oldugu i¢in oto korelasyon
probleminin olmadigi anlasilmistir (Durbin & Watson, 1971). Varyans etki faktorii degeri 5’in altinda
oldugu i¢in ¢oklu dogrusallik probleminin olmadigi belirlenmistir (O’Brien, 2007). Arastirmadaki
regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir F (5.159) = 6.658; p < .001). Modelin R? degeri .173,
diizeltilmis R? degeri .147 olarak saptanmistir. Bu bulgu karar verme stilleri bagimsiz degiskeninin,
kariyer adanmisligi bagimli degisken boyutundaki degisimlerin yaklasik % 15’ini agikladigini
gostermektedir. Beta degerlerine bakildiginda anlamli ve pozitif etki rasyonel karar verme stili (8 =
.368), anlamli ve negatif etki kaginma karar verme (f = -.292) stili boyutlarinda tespit edilmistir.
Boylece arastirma modeli kapsaminda olusturulmus olan H1 ve Ha hipotezleri desteklenmistir.

4. Tartisma ve Sonu¢

Bu arastirma ile karar verme stilleri ve kariyer adanmighigi iligkisinin incelenmesi amaclanmistir.
Tgili literatiir incelendiginde kariyer adanmishg ile ilgili olarak, kariyer adanmishgi ve meslege
yonelik tutum (Bogazliyan vd., 2023), kariyer adanmislig1 ve kariyer karari pismanligt (Tung & Tung,
2022), kariyer adanmislig1 ve kariyer doyumu (Ertekin, 2021), kariyer adanmishig ve kariyer gelecegi
algis1 (Siyahtas vd., 2023), kariyer bagliligi ve kariyer tatmini (Upadyaya & Salmela-Arao, 2015),
kariyer adanmishigi ve sosyal sermaye (Sou vd., 2022), kariyer adanmisligi, is stresi ve ise baglilik
(Coetzee & De Villiers, 2010), mesleki kariyer ve ise baglilik (Yang vd.,2023), kariyer gelisimi ve
orgiitsel baglilik (Hosen vd., 2024), kariyer adanmislig1 ve psikolojik sermaye (Daswati vd., 2021)
gibi kavramlarin birlikte degerlendirildigi aragtirmalar1 gormek miimkiindiir. Karar verme stilleri ile
ilgili olarak karar verme stilleri ve kariyer uyarlanabilirligi (Dostani¢ vd., 2021), karar verme stilleri
ve stres (Allwood & Salo, 2012), karar verme stilleri ve kisilik tipleri (Riaz vd., 2012), karar verme
stilleri ve liderlik stilleri (Alkharabsheh vd., 2014), karar verme stilleri ve ruh sagligi (Bavolar &
Orosova, 2015) karar verme stilleri ve is tatmini (Olcum & Titrek, 2014), yoneticilerin yonetim ve
karar verme stilleri (Ulgen vd., 2016 ) karar verme stilleri ve girisimcilik becerileri (Yener, 2020),
karar verme stilleri ve kariyer stresi (Bozyigit & Biger, 2023) gibi konularin birlikte arastirma konusu
olarak ilgili literatiirde yerini almis olmakla birlikte, karar verme stilleri ve kariyer adanmisligi
degiskenlerinin birlikte degerlendirildigi arastirmalarin eksikligi dikkat cekmektir. Bu nedenle
arastirma sonuglarmin ilgili yazina yapacag katkilar nedeniyle dnemli oldugu diistintilmektedir.

Arastirmanin korelasyon analizi bulgularina gore; rasyonel karar verme stili ile kariyer adanmighigi
arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyli bir iligki, ka¢inma karar verme stili ile kariyer adanmislig
arasinda negatif yonli ve disiik diizeyli bir korelasyon bulgulanmistir. Coklu regresyon analizi
sonuglarima gore rasyonel karar verme stilinin, kariyer adanmislig1 iizerinde pozitif bir etkisi
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mevcutken, kaginma karar verme stilinin negatif bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore
arastirma modeli kapsaminda olusturulmus olan Hy ve Hgs hipotezleri desteklenmistir.

Ulasilan bulgular 1s181inda spor yoneticisi adaylarinin rasyonel karar verme stiline sahip olmalar1
ya da bu yonde kendilerini gelistirebildikleri takdirde kariyer adanmislik diizeylerinin olumlu yonde
etkilenerek mesleki anlamda daha basarili bir spor yoneticisi olabilecekleri, diger taraftan kagcinma
karar verme stiline sahip olan spor yoneticisi adaylarinin kariyer adanmislik diizeylerinin negatif
olarak etkilenebilecegi diisiiniilmektedir. Ilgili yazinda yapilan arastirmalara bakildiginda Bogazliyan
vd. (2023) tarafindan 6gretmen adaylar1 iizerine yapilan arastirmada katilimeilarin meslege yonelik
tutumlar1 kariyer adanmishik diizeyleri arasinda pozitif bir ilgilesim bulgulanmistir. Tung ve Tung
(2022) tarafindan yapilan arastirmada katilimcilarin kariyer karari pismanliklart ile kariyer
adanmuslik diizeyleri arasinda negatif yonde bir iliski oldugu ve kariyer karar1 pismanliklari azaldikc¢a
kariyer adanmigliklarinin artacagi ifade edilmistir. Upadyaya ve Salmela-Arao’ya (2015) gore ise
bireylerin kariyer adanmusliklari ile kariyer tatminleri arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
vurgulanmistir.

Universite 6grencilerinin  katilimlariyla yiiriitiilen diger bir arastirma sonucunda Kariyer
adanmighigi ile yasam doyumu arasinda olumlu bir ilgilesim raporlanmistir (Ertekin, 2021). Daswati
vd. (2021) tarafindan kamu ¢alisanlarina {izerine yapilan arastirma kapsaminda psikolojik sermayenin
kariyer adanmighgr iizerinde, Siyahtas vd. (2023) tarafindan ise spor goniilliileri iizerine yapilan
arastirmada kariyer adanmigliginin, kariyer gelecegi algisi iizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu
goriilmiistiir. Ote yandan Yayla ve Bacanli (2011) tarafindan yapilan arastirmada ihtiyatli karar verme
stilinin Ggrencilerin kariyer gelisimleri iizerinde en giiclii etkiye sahip degisken oldugu
vurgulanmistir. Ozsar1 (2024) tarafindan kamu spor orgiitlerinde yapilan arastirmada, kariyer
gelisimine yonelik yapilacak uygulamalarla, ¢alisanlarin  yenilik¢i  davraniglarinin = da
gelistirilebilecegi ifade edilmistir. Arastirma bulgulari ile alan yazinda yapilan ¢aligmalar birlikte
degerlendirildiginde bireylerin mesleki anlamda donanimli seviyelere gelebilmeleri agisindan
birtakim gereksinimlere ihtiya¢ duyuldugu ve bu anlamda gerekli bilgi, beceri ve tecriibelerin
bireylerin proaktif olarak gergeklestirdikleri eylemlerin seviyeleri ile dogru orantili bicimde gelisim
ve degisim gosterebilecegi anlasilmaktadir. Bireylerin kariyer adanmislik diizeylerinin sahip
olduklar1 karar verme stillerinden etkilenebilmesi nedeniyle, mesleki kariyerlerinin sekillenebilecegi
ve bir dizi 6nlem ile saglikli mesleki gelisim gosterebilecekleri de dngoriilebilmektedir.

Sonug olarak; rasyonel karar verme stilinin, kariyer adanmisligi iizerinde pozitif bir etkisi
mevcutken, kacinma karar verme stilinin negatif bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu sonug¢ spor
yonetimi alaninda yasanan degisim ve gelismelere adapte olabilecek spor yoneticisi adaylarinin,
mantikli ve makul davranislar sergilemek icin bir takim rasyonel karar verme becerilerine sahip
olmalar1 gerektigini gostermektedir. Son yillarda spor yonetimi programlari sayisinda meydana gelen
artis ulusal ve uluslararasi sportif etkinliklerin bilesenleri ve etki giicii agisindan karmasiklasmasi,
sporun bir¢ok sektdr biinyesinde yerini almasi ile donanimli spor yoneticisi kaynag ihtiyacini ortaya
cikarmistir. Bu baglamda spor yonetimi alaninda kariyer yapmak isteyen adaylarin ilgili alanlarinda
gosterecekleri rasyonel karar verme davraniglarinin mesleki kariyerleri agisindan belirleyici bir unsur
olacag1 diistiniilmektedir. Spor yonetimi programlarinda egitim goren spor yoneticisi adaylarinin,
kariyer sahibi olabilmek adina mevcut durumlart géz Oniinde bulundurularak, mesleki agidan
donanimli seviyelere ulasmak ve mantikli-makul karar verebilecekleri siirekli gelisim ve degisim
odakl1 caligmalar yapmalar1 gerektigi varsayilmaktadir.
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Sportif faaliyetlerin etkin ve verimli sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in donanimli spor yoneticilerinin
aktif gorev almalarinin 6nemi dikkate alindiginda, spor yoneticisi yetistiren egitim kurumlarinin
pratige yonelik ihtiyaclar dogrultusunda miifredat giincellemesi yapmalari, spor yoOneticisi ihtiyact
olan sektdrel paydaslarin staj, burs, hibe gibi desteklemeler ile spor yoneticisi adaylarinin gelisimine
katki saglayict faaliyetlerini artirmalari, spor yoneticisi adaylarinin ise kariyer planlamalarini
miimkiin oldugunca erken yaparak stratejilerine uygun donanimlari edinebilmeleri noktasinda egitim,
staj vb. etkinliklere aktif katilim saglamalar1 6nerilebilir.

Bu aragtirma ile karar verme stilleri ile kariyer adanmishigi iliskisi ortaya konulmus olsa da
arastirmanin bazi smirliliklar1 oldugu ifade edilebilir. Oncelikli olarak katilimcilarin yalnizca
Tiirkiye’deki iki devlet {iniversitesi dgrencileri ile smirli olmasidir. ikinci olarak katilimcilarin
yalnizca Tiirk {iniversite 6grencilerinden olusmasidir. Farkli kiiltiirlerde yetisen spor yoneticisi
adaylarinin  katilimlartyla yapilacak olan arastirmalar, bu c¢alisma sonuglari ile benzerlik
gostermeyebilir. Son olarak katilimci sayisinin sinirli olmasi ifade edilebilir. Ancak ilgili yazinda
aragtirma degiskenlerinin birlikte incelendigi ¢aligmalarin siirli olmasi nedeniyle, bu caligma
sonuglarinin alana yapacagi katkilar nedeniyle 6dnemli oldugu ifade edilebilir. Gelecek donemde
boylamsal arastirmalarin yapilmasinin yani sira, katilimei cesitliligin saglandigi arastirmalarin
yapilarak sonuglarin karsilastirilmasi 6nerilebilir.
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Extended Summary

It is observed that the need for sports managers is increasing day by day, in parallel with the
increase in the quality and quantity of sports events and the rapid expansion of the sports industry. In
the field of sports management, whose basic element is human, sports manager candidates are
expected to have decision-making skills to exhibit proactive behavior in order to have an effective
professional career experience as a highly equipped human resource. In this context, it can be stated
that it is important to examine the decision-making styles and career commitment processes of sports
managers, considering that they are important both for the field of sports management and for their
individual careers.

It is envisaged that well-equipped sports managers needed in the field of sports management can
be successful in the field by exhibiting proactive behavior. In this context, the aim of the research is
to examine the level of relationship between sports manager candidates' decision-making styles and
career commitment and to contribute to the relevant literature.

The study group of the research consists of a total of 165 sports management department students,
81 women (49.1%) and 84 men (50.9%), who continue their education in the sports management
department at the faculty of sports sciences within two state universities and voluntarily agreed to
participate in the research. Within the scope of the research, the Decision-Making Styles Scale,
developed by Scott and Bruce (1995) and translated into Turkish by Tasdelen (2002), and the Career
Commitment Scale, developed by Hirschi et al. (2014) and adapted into Turkish by Korkmaz et al.
(2020), were used. For this research, the necessary permission was received from Osmaniye Korkut
Ata University, Scientific Research and Publication Ethics Board, with the decision dated 31/08/2022
and numbered 2022/7/4. In the research, firstly, missing values were examined, and then outlier
values were checked. Kurtosis and skewness values were checked and it was understood that the
normality assumption was met. Pearson correlation and multiple regression analysis methods were
used to test the relationships between scales within the scope of descriptive statistics and relational
model.

According to the correlation analysis findings of the research, while there was a positive, medium-
level (r = .329) correlation between rational decision-making style and career commitment, a
negative, low-level correlation (r = -.174) was found between avoidance decision-making style and
career commitment. It can be stated that there is no autocorrelation problem in the research model.
The regression model in the study is statistically significant (F (5.159) = 6.658, p < .001). The R?
value of the model was found to be .173, and the adjusted R? value was .147. This finding shows that
the independent variable of decision-making styles explains approximately 15% of the changes in the
dependent variable of career commitment. Considering the beta values, a significant and positive
effect was detected in the rational decision-making style (# = .368) and a significant and negative
effect in the avoidance decision-making style (5 = -.292) dimensions.

It has been found that the rational decision-making style has a positive effect on career
commitment, while the avoidance decision-making style has a negative effect. This result shows that
sports manager candidates who can adapt to the changes and developments in the field of sports
management should have some positive decision-making skills in order to exhibit logical and
reasonable behavior. In this context, it is thought that the rational decision-making behavior of sports
manager candidates in their relevant fields will be a determining factor in their profession. It is
assumed that sports manager candidates, in order to have a career, should take into account the current
situations, reach professionally equipped levels, and carry out continuous development and change-
oriented studies in which they can make logical and reasonable decisions.
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Abstract

Oz

Background. The main reason for conducting such a study
is to find the answer to the question of whether the boredom
they experience at work is behind these behaviors in
business life, where individuals push themselves into the
background rather than using their right to speak. In this
context, understanding the concept of conformism, which
is new in the literature, and analyzing its relationships with
relevant variables will contribute to the literature.

Aim. The aim of this study is to investigate whether
conformist behaviors that individuals frequently encounter
and are exposed to in business life are related to boreout
experienced for some reasons.

Method. In this context, through a relational model
designed according to the quantitative research method, the
research data obtained from the teachers' sample (n = 325)
were subjected to statistical analyses and the findings were
reported.

Findings. The independent variable boreout and its all-sub-
dimensions have a significant and positive contribution to
explaining conformist behaviors. 60% of the variance in
conformist behaviors can be explained by boredom/boreout
at work. Individuals exhibit more conformist behavior by
questioning their work, development and meaning due to
the boredom they experience.

Conclusion. The increase in boreout level of employees,
which arises for some reasons in the work environment,
will be effective in employees' ability to express their
opinions, express their thoughts, and decrease their
participation in decisions, in other words, to increase their
conformist behaviors. Because individuals want to be
comfortable in the work environment where they spend
most of their days and not to encounter factors that will
cause boredom in order to be able to express themselves
and put forward an idea on a subject.

Arka plan. Boyle bir g¢aligmanin yapilmasinin temel
nedeni, bireylerin s6z hakkini kullanmak yerine kendilerini
geri plana ittigi is hayatindaki uymaci davranislarinin
arkasinda is yerinde yasadiklar1 can sikintisinin olup
olmadig1 sorusunun cevabini bulmaktir. Bu baglamda
literatiirde yeni olan konformizm kavramimin anlagilmasi
ve ilgili degiskenlerle iligkilerinin analiz edilmesi literatiire
katk: saglayacaktir.

Amag. Bu ¢alismanin amaci bireylerin is hayatinda siklikla
karsilastiklar1 ve maruz kaldiklar1 konformist davranislarin
bazi nedenlerden dolay1 yasanan sikilma ile iliskili olup
olmadigini arasgtirmaktir.

Yontem. Bu baglamda nicel arastirma yontemine gore
tasarlanan, iliskisel model araciligiyla kaleme alian
calismada, aktif olarak gbérev  yapmakta olan
ogretmenlerden (n = 325) elde edilen arastirma verisi
istatistiki analizlerle incelenmis ve bulgular raporlanmustir.

Bulgular. Bagimsiz degisken olan is yerinde sikilma ve
tim alt boyutlarinin konformist davranislar1 agiklamada
anlamli ve pozitif katkist bulunmaktadir. Uymact
davranislardaki  farkliligin =~ %601 igyerindeki can
sikintisiyla agiklanabilmektedir. Bireyler yasadiklart can
sikintisi etkisiyle isini, gelisimini ve anlamini sorgulayarak
daha fazla konformist davranislar sergilemektedirler.

Sonug¢. Calisanlarin ¢alisma ortaminda bazi nedenlerden
dolay1 ortaya c¢ikan sikilma diizeyinin artmasi, onlarin
fikirlerini ifade edebilmelerinde, disiincelerini dile
getirebilmelerinde ve kararlara katilimlarinin azalmasinda,
diger bir deyisle konformist davramiglarimin artmasinda
etkili olacaktir. Clinkii bireyler, kendilerini ifade edebilmek
ve bir konu hakkinda fikir ortaya koyabilmek igin
glinlerinin ¢ogunu gegirdikleri is ortaminda rahat olmak ve
sikilmalarina neden olacak faktorlerle karsilasmamak
isterler.

Keywords: Boreout at work, conformism, conformist
behavior, teacher.
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1. Introduction

Educational institutions are institutions responsible for socializing groups of children and young
people in a society about certain skills and values. This socializing element probably contributes the
most to social cohesion. “The education system has served as a catalyst when action and dynamism
were required and as a balancer when necessary. This system responds to the needs of society and
meets the demands of society for educated individuals, intellectual citizens and well-educated
citizens” (Saldana, 2013, p. 228).

Boreout at work, one of the common problems in business life today, is a problem that negatively
affects important factors such as productivity (Ozsungur, 2020a), creativity and quality. The quality
rather than the quantity of time spent by individuals in the work environment, their level of harmony
and integrity with the job, and the meaning of the job for employees are the most important factors
that determine productivity criteria. The situation where employees experience boredom at work is
an important issue that negatively affects their performance and motivation, and ultimately the criteria
of businesses such as productivity, creativity and quality (Demir et al., 2020).

Boreout syndrome is a syndrome that results from the individual not being able to find work to do
at work and finding the tasks assigned to him simple and insufficient. It emerges as a situation where
individuals are dissatisfied with their work, experience boredom and feel that the job is not at a level
that will challenge them (Merdan et al., 2022). An employee who is bored, unmotivated or dissatisfied
in his working life may avoid conveying his feelings to other employees, communicating, expressing
his opinion and taking responsibility. Conformism, which is the state of complying with the beliefs,
thoughts and traditions existing in the society or organization, adapting, and always approving others
rather than taking the right to speak, is a situation that harms individual and group relations in working
life (Gokgen Kapusuz, 2023).

Boredom and conformist behavior in the working environments of teachers, who are the most
important elements of educational institutions, are important. Because it is noteworthy that
individuals who exhibit conformist behaviors are more reserved, introverted in organizational life
than others, who approve of others rather than taking the right to speak, who do not express their
opinions for fear of taking responsibility, and who always have an approving attitude instead of
questioning right or wrong (Gokgen Kapusuz, 2023). It is important to investigate whether these
individuals with conformist attitudes also experience boredom at work or whether this boredom is
related to conformism.

This study, written for this purpose, is unique in that it is the first study in the literature to address
boreout and conformism variables together, and is important in terms of understanding the concept
of conformism, which has been introduced to the literature in the recent past, and evaluating it on a
relational basis.

2. Conceptual Framework
2.1. Boreout at Work

Boredom is a concept associated with workplace crises and employees' boredom with work. It is
a psychological condition resulting in physical illness caused by a lack of sufficient quantitative or
qualitative effort, mainly caused by mental underload at work. This negative psychological state
negatively affects the work of employees (Ozsungur, 2020b). Distressed employees lack independent
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thought and action as well as excitement about their work (Stock, 2014). Such employees also find
their jobs meaningless (Stock, 2016). It is emphasized that this intense boredom at work can lead to
burnout syndrome for individuals in their professional lives (Gino, 2023).

Boreout syndrome at work has started to attract attention since the 2000s (Moris & Nedosugova,
2019). The term ‘boredom’ was also coined by Rothlin and Werder (2008) in their study titled
‘Boredom! Overcoming Workplace Motivation.’

The ways in which boredom occurs at work constitute the dimensions of the relevant concept. The
crisis of meaning, located in the first dimension, explains the situation in which employees think that
work-related activities are meaningless, useless, below their abilities and unimportant. The crisis of
meaning usually develops due to the standardization, simplification and monotonization of tasks and
activities through various procedures and processes. The second dimension is job boredom, which is
the situation in which the employee can easily overcome the difficulties related to his job or does not
encounter significant difficulties and cannot focus on his job sufficiently, and experiences
disappointment and dissatisfaction. This dimension arises as a result of the discomfort caused by the
employee not being excited and stimulated enough about his job. Developmental crisis (crisis of
growth) the third dimension, is the situation in which the employee feels that his job does not provide
opportunities for individual development and learning. Development crisis usually occurs when the
employee feels more and more worthless because he thinks that he cannot catch up with exciting
innovations and developments (Stock, 2014, 2016; Basar, 2022).

There are many studies in the literature about boredom. In his study, Ciirten (2013) examined the
factors that may cause employees to be affected by boredom syndrome in the workplace. These
factors include experienced employees taking on tasks below their knowledge and skills, training and
courses that do not match their career development, taking on jobs other than their duties, and not
being given responsibilities by managers.

Merdan et al. (2022) examined the mediating role of cyberloafing in the effect of Boreout
syndrome on counterproductive work behavior. According to the findings of the study, boreout
positively affects cyberloafing and counterproductive work behavior.

Kara et al. (2023) aimed to examine the levels of boredom, job burnout and social media addiction
at work and to determine the predictive power of boredom on job burnout and social media addiction.
The results revealed that boredom was a significant predictor of participants' job burnout and social
media addiction.

Konak and Kilig (2023) investigated whether boredom at work had a mediating role on the effect
of hotel employees' career adaptability on perceived job stress. According to the findings, career
adaptability negatively affects workplace boredom and perceived job stress in hotel employees, and
workplace boredom positively affects perceived job stress. However, boredom at work has a partial
mediating effect on the relationship between career adaptability and perceived job stress.

Boreout can cause the individual to face anxiety and stress. In particular, managers ignoring
employees, not supporting career development, problems related to human resources management,
and lack of merit affect employees' problems related to their duties and their positive thoughts about
the workplace. Thus, the employee becomes bored with his job and workplace and becomes
disappointed with his plans (Stock, 2016).
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2.2. Conformism (Conformist Behavior)

This concept, which has just been introduced to the literature as conformism, refers to the tendency
to change one's perceptions, behaviors or ideas to suit the reactions of others (Cialdini & Goldstein,
2004). As a group-living species, much of the behavior of individuals focuses on maintaining group
integrity. The tendency to change one's behavior to accommodate the reactions of others is generally
adaptive (Cialdini & Goldstein, 2004).

Conformism at the organizational level is related to the power and level of decisions taken to affect
the interests of employees. Individuals, due to their own interests, may view all kinds of decisions
and practices within the organization positively, or they may exhibit behavior of remaining silent and
complying due to their lack of interest and knowledge. In business life, individuals often exhibit
behaviors such as adapting to others, accepting their ideas without questioning, confirming their
accuracy, and obeying, rather than expressing their feelings and thoughts and taking responsibility
(Gokgen Kapusuz, 2023).

Fulfilling a clear order given by a relatively powerful person in the social and organizational
structure or a person with a high social status also leads the individual to exhibit conformist behavior.
Because individuals are taught to respect and obey superiors (such as teachers, parents and police)
from childhood. In the social structure, obedience to triad people is common and this is a sign of
maturity and good behavior (Gok¢en Kapusuz, 2023).

The concept of harmony is observed as a phenomenon that is widely studied in the literature with
different theoretical approaches (Giingér Ilerler & Altin Giilova, 2020; Mutlu Bozkurt et al., 2019;
Tuncer, 2022). Deutsch and Gerard (1955) argue that conformity behavior is an informational effect
and a normative effect under social influences. Informational influence refers to individuals changing
their initial ideas and values, as well as their consumption behavior, through external sources such as
reviews, reputations and blogs (Suki et al., 2016). The most important concept of informational
impact is internalization. This means that when consumers have uncertainty or do not have relevant
information, they seek outside help (e.g. friends, relatives, reference groups) to change their views
and values (Bearden et al., 1989), thus resulting in compliance behavior. Normative influence is also
known as subjective norms or social influence associated with social pressures to agree or disagree
with the expected behavior of others (Suki et al., 2016). Obedience means that individuals have a
positive view of others and remain approving of their views in order to avoid punishment or receive
rewards (Bearden et al., 1989), although individuals often disapprove in their own conscience in order
to maintain a good relationship with the group and comply with the group's expectations. They even
exhibit the same behavior.

3. Relationship Between the Concepts

Within the framework of all these theoretical foundations, assumptions regarding the study and
research have been developed and the necessary analyzes have been made to test these assumptions
and are presented in the following sections.

Based on this, in this study where the relationships between variables are tested, assuming that
there may be a positive and significant relationship between boreout and conformist behaviors; It is
thought that individuals may tend to conformist behavior due to the boredom they often experience
for various reasons in the work environment.
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Hi: There is a positive and significant relationship between boreout and conformism/conformist
behaviors.

On the other hand, the 3 sub-dimensions of the boreout variable (crisis of meaning, job boredom,
developmental crisis) can also form the basis for conformist behaviors, and the meaning the individual
attaches to his work and the boredom he experiences at the point of individual development may lead
him to isolate himself in the work environment, be hesitant about participating in decisions, and
approve of others rather than expressing his opinion.

Hia: There is a positive and significant relationship between crisis of meaning and conformist
behaviors.

Hip: There is a positive and significant relationship between job boredom and conformist
behaviors.

Hic: There is a positive and significant relationship between developmental crisis and conformist
behaviors.

4. Methodology

In this study, which was conducted using the survey technique within the scope of the relational
screening model, it was aimed to analyze quantitative data and report the results within the
assumptions. The aim is to investigate whether conformist behaviors exhibited in business life are
related to boredom that occurs for some reasons.

4.1. Sample of the Research

In this study, relational model designed according to the quantitative research method, 325
individuals, including teachers, voluntarily participated in the survey used in this study (n = 325). A
pilot test was conducted before the main study, and data collection continued after valid and reliable
results were obtained. Of the 415 surveys distributed, 330 returns were obtained and 325 surveys
were found suitable for data analysis. As a result of the data obtained from 325 teachers selected by
convenience sampling method among the teachers working in both private and public educational
institutions especially in Konya province, 68.6% of them were female teachers, and the remaining
31.3% were male teachers. 82.8% of these teachers are married; 17.2% are single. The average age
of the majority of the participants, 63% of n=205, ranges between 36-45 years old. Each participant
has at least a bachelor's degree; the majority have been working for 10 years or more.

4.2. Measurement Tools

A two-scale assessment tool was used in this study, including the Boreout and Conformism scales.
The scale, which includes statements about Boreout, was developed by Stock (2015) and adapted to
Turkish by Siiriicli and Yikilmaz (2022), and its Cronbach alpha value was found to be .89 for the
first dimension named as crisis of meaning; .76 for job boredom; .85 for developmental crisis as the
third dimension and 11-item and 3-dimensional measurement tool was used. Researchers have
defined boredom in three dimensions as mentioned before: Crisis of meaning at work, job boredom,
and developmental crisis. They found that the total Cronbach alpha value of boreout scale was found
as .88.
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In this study, the reliability (Cronbach's alpha) value for the first dimension of boreout scale (crisis
of meaning) was found to be .92 and for the second dimension (job boredom) .90 and for the last
dimension (developmental crisis) .75. In general, the reliability value for boreout scale is .70.

For the analysis and evaluations regarding conformism, a 10-item and one-dimensional scale
developed by Gokgen Kapusuz (2023), whose reliability coefficient was tested as .91 was used. In
this study, the Cronbach alpha value for this scale was determined as .89.

4.3. Procedure

Participants were requested to evaluate the survey statements in a 5-point Likert format (1 =
strongly disagree, 5 = strongly agree). The survey form contains 27 statements in total, including 5
demographic questions, and the answers given were tested with the help of the SPSS package program
and appropriate statistical analysis.

For this research, the necessary permission was obtained from the Ethics Committee of Selguk
University, Beysehir Ali Akkanat Faculty of Tourism, with the decision dated 30.04.2024 and
numbered E-44142025-900-745747.

5. Findings
5.1. Validity and Reliability

When the reliability analysis results regarding the scales and sub-dimensions are examined, it is
seen that all cronbach alpha values are above the threshold value of a > .60, which is accepted in the
literature (Kalayci, 2010). The values in the table below show the internal consistency reliability of
the items in the scale.

On the other hand, exploratory factor analysis was also used to determine the structural validity of
the scales used. To determine whether the data set was suitable for factor analysis, the Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) test and Bartlett's test of spherity were applied. According to the applied KMO test,
boreout was obtained as 0.843 and conformism as 0.849. The fact that these values are greater than
0.5 shows that the sample size used in this research is sufficient for factor analysis. It is stated that
the Bartlett's test of spherity value (p <.001) is significant for the factor analysis of the matrix formed
by the relationships between variables (Kalayci, 2010).

In the analysis of the Boreout scale, it was determined that the scale has a 3-factor structure, the
factors explained 75.66% of the total variance and the factor loadings of the items were above 0.6.
Crisis of meaning dimension explains 18.658% of the variance; job boredom dimension explains
17.208% of the variance and the developmental crisis dimension explains 17.752% of the variance.

Table 1
KMO and Reliability Values for the Scales

Scales and dimensions Items KMO Cronbach’s Alpha (o)
Boreout 11 0.843 0.705
Crisis of meaning 4 0.922
Job boredom 4 0.904
Developmental crisis 3 0.756
Conformism 10 0.849 0.895
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5.2. Correlation Analysis

In this research, Pearson Correlation Analysis was used to examine the relationship between
variables. The findings obtained as a result of the analysis are presented in the table below:

Table 2
Pearson Correlation Analysis
Variables 1 2 3 4
1. Crisis of meaning 1
2. Job boredom 227 1
3. Developmental crisis .683™ 281" 1
4. Conformism 443" 223* -.240™ 1
Not. n = 325

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

When the correlation table is examined, it is seen that the significance ratio between the variables
is lower than the specified values and there is a significant and positive relationship between
conformism and boreout. It is also noteworthy that only the developmental crisis sub-dimension of
the boreout variable has a negative relationship with conformism. Based on this, individuals' tendency
to conformist behavior in business life is related to the boreout they experience; it can be concluded
that the levels increase and decrease together.

5.3. Regression Analysis

The results of simple linear regression analyzes showing the explanatory status of employees'
boreout levels at work on their conformist behaviors are shown in table 3 below:

Table 3

Regression Analysis Results

Independent Dependent .
va?iable v;riable p t P R? Adj. R? F
Crisis of meaning 291 1.062 .000
Job boredom Conformism  .267 1.326 .001 .623 .603  12.007
Developmental crisis .385 1.006 .001

When the regression analysis results regarding the variables are examined in order to test the H:
hypothesis, which was created with the assumption that ‘employees' boreout levels at work will have
a positive impact on their conformist behaviors’, appears to be confirmed.

Since the F value measuring the validity of the model is outside the range of +1.96 and the p value
measuring the significance of the model is less than 0.05 in the model, it can be concluded that the
model is a significant and valid model (F = 12.007; p < .01). Adjusted R? value was found to be .60;
this value shows that 60% of the variance in conformist behaviors can be explained by
boredom/boreout at work. When the beta coefficients in the table are examined, the independent
variable boreout and its all sub-dimensions have a significant and positive contribution to explaining
conformist behaviors (p < .01).

In the light of these findings, it can be said that the assumptions expressed as the starting point of
the study have been confirmed; Hypotheses Hi, Hia, Hin and Hic were all supported.
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Therefore, the increase in boreout level of employees, which arises for some reasons in the work
environment, will be effective in employees' ability to express their opinions, express their thoughts,
and decrease their participation in decisions, in other words, to increase their conformist behaviors.

6. Conclusion and Discussion

Nowadays, workplace boredom is a very common and encountered problem experienced by
employees in business life, and it is a problem that negatively affects important parameters such as
productivity, creativity and quality. Employees' boredom at work becomes an important problem that
negatively affects their own performance and motivation and the business's criteria such as
productivity, creativity and quality. However, conformist behaviors, as a concept that reflects some
characteristic features of identifying with and imitating others at work, surrendering to others to avoid
conflicts, and being a follower rather than a vocal leader, can positively or negatively affect
employees' performance at work. In this sense, it is important to investigate whether individuals who
exhibit conformist behaviors also experience boredom at work or whether this boredom is related to
conformism. Individuals may exhibit conformist behavior in business life for different reasons.
Therefore, the analyzes carried out in this study, which was written based on the assumption that this
behavioral tendency may also be related to boredom at work, confirmed this assumption. Because
individuals who exhibit conformist behaviors are reluctant to be at the forefront and take
responsibility in business life. The underlying reason for this may generally be reasons such as
adapting to others, approving others' opinions, and not being excluded from work and friend circles.

These individuals do not want to be the person who primarily does the desired and expected job.
They are afraid that if he expresses his opinion, the blame will fall on him. They do not want to take
on too much workload by taking on responsibilities. There may be different reasons for doing all
these. Boredom at work is just one of these reasons. Because the individual who is faced with
boredom also questions his job, the meaning and importance of his job, and the responsibility that the
job imposes on him. Therefore, they may show conformist tendencies when it comes to finding the
answer to the question ‘why should it be me?’

The aim of this study is to investigate whether conformist behaviors that individuals frequently
encounter and are exposed to in business life are related to boredom experienced for some reasons.
The research results also supported the assumption; it was concluded that increasing boreout level of
employees (especially teachers in this research) will also increase conformist behaviors. Association
of the conformism scale, which has been newly introduced to the related literature, with such
important and effective organizational behavior variables adds unique value to this study.

The research has some limitations as well. Among these, the study sample was limited to teachers.
Future research can generalize the results by obtaining broader data across different sectors. It is seen
that there are very limited studies on the premises and consequences of conformism in the domestic
and foreign literature.

Considering the importance of the concept for employees in organizations, it is recommended to
conduct multidimensional research. In future studies, it is also recommended to conduct comparative
analyzes and interpret the results in the context of different sectors and samples. On the other hand,
suggestions can be made on a sectoral basis by looking at the relationship between conformism and
different and various variables that are thought to be related to the subject in the organizational
behavior literature. It is also important to interpret employee attitudes in the context of these two
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variables and to make suggestions that will provide both theoretical and practical contributions. In
business life, managers who listen to their employees and enable them to participate in decisions,
rather than making them approve his own opinions, will play a leading role in creating more moderate
and acceptable working environments. An individual who does not experience boreout in the work
environment will not question his job and its meaning and will exhibit a more participatory and
responsibilities-free attitude. In addition, these individuals will express their own opinions freely and
will not hesitate to take on extra roles, instead of constantly approving others and fearing exclusion.
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Organizational Citizenship Behavior
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Abstract

Arka plan. Orgiitlerde géniilliiliik esasna dayali olarak
sergilenen davraniglarda bireysel farkliliklar ve bireyin
kendisine iliskin 6z algilarinin Snemli bir yer tuttugu
diistiniilmektedir. Hi¢ siiphesiz bu farkliliklarin ortaya
¢tkmasina imkan sunan bir 6rgiit ortami olumlu tutum ve
davramiglart artirict bir etki yaratmaktadir. Kendisini
gergeklestirebilecegi  bir ortam saglandiginda ¢alisan
orgiite karst giicli bir duygusal bag gelistirerek
kendisinden beklenen rol ve sorumluluklar: ekstra bir ¢aba
ile yerine getirme egiliminde olacaktir.

Amac. Orgiit temelli 6z sayg1 ve duygusal baglihigin
orgiitsel  vatandaglik davranist iizerindeki etkisini
incelemektir.

Yontem. Mersin ilinde kamu ve O6zel sektorde faaliyet
gosteren 314 isletme ¢alisanina kolayda drneklem yoluyla
ulasilmigtir. Elde edilen veriler SPSS ve YEM SmartPLS
ile analiz edilmistir.

Bulgular. Orgiit temelli 6z saygi ve duygusal bagliligin
orgiitsel vatandaslik davranigi {izerinde anlamli ve pozitif
bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Duygusal
bagliligin ise Orgiitsel vatandaslik davramigt  alt
boyutlarindan yalnizca yardimseverlik boyutu iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Sonug. Orgiit temelli 6z saygi ve duygusal bagliligin
orgiitlerde basar1 ve performansi artirici etkisi oldugu
bilinen goniilli ¢alisan davranislar lizerinde 6nemli bir
etkisi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ozellikle bu etkide
orgiit temelli 6z saygimin bireysel beklentilerin orgiit igi
dinamiklerdeki dnemine dikkat ¢ekmesi agisindan 6nemli
bir katki sagladig diisiiniilmektedir.

Background. It is evident that individual differences and
self-perceptions play a crucial role in voluntary behaviors
exhibited within organizations. Clearly, an organizational
environment that facilitates the emergence of these
differences can significantly enhance positive attitudes and
behaviors. When employees are provided with an
environment that allows for self-actualization, they are
more likely to develop a strong emotional commitment to
the organization and exhibit a tendency to fulfill their roles
and responsibilities with additional effort.

Aim. To examine the effects of organization-based self-
esteem and emotional commitment on organizational
citizenship behavior.

Method. A survey was conducted on 314 public and
private sector employees operating in Mersin province
through convenience sampling. SPSS and YEM SmartPLS
programs were used in the analysis of the obtained data.

Findings. It has been determined that organization-based
self-esteem and emotional commitment have a significant
and positive effect on organizational citizenship behavior.
However, emotional commitment was found to have a
significant and positive impact only on the altruism
dimension of organizational citizenship behavior.

Conclusion. It is possible to assert that organization-based
self-esteem and emotional commitment have a significant
impact on voluntary employee behaviors, which are known
to enhance success and performance in organizations.
Especially, it is believed organization-based self-esteem
makes significant contribution by highlighting importance
of individual expectations in organizational dynamics.

Anahtar Kelimeler: Orgiit temelli 6z saygi, duygusal
baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi.

Keywords: Organization-based self-esteem, emotional
commitment, organizational citizenship behavior.
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1. Giris

Yonetim ve organizasyon ile ilgili siire¢lerde insan davranislarinin 6nemi siiphesiz ge¢miste
oldugu gibi giiniimiizde de devam etmektedir. Ozellikle drgiitiin hedeflerine ulagmasi igin Orgiit-
calisan iliskilerinde karsilikli etkilesim baglaminda olumlu davranislarin ne olduguna yonelik sorular
siklikla giindeme gelmektedir. Bugiine kadar yapilan ¢aligmalarda ¢ogunlukla 6rgiitiin basarisi ve
etkinligi i¢in O6n kosul olabilecek orgiitsel hedeflere ulasmay: ve katilimi kolaylastirma agisindan
orgiitsel vatandaglik davranisina odaklanildig1 genel olarak goze ¢arpmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisanlarin drgiitiin amaglarini destekleme ve goniillii faaliyetler
yoluyla Orgiitsel faaliyetlere katilma egilimlerini ifade etmektedir. Bagka bir deyisle orgiitsel
vatandaglik davranisi, calisanin orgiitte kendisinden beklenen rol ve sorumluluklari yerine getirdigini
gosteren goniilli davraniglar yoluyla gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirme yetenegi seklinde
tanimlanabilir. Boylesine ¢ok boyutlu bir kavrami etkileyen faktorlerin anlagilmasi kavramin
derinlemesine anlasilmas1 acisindan onemli goriilmektedir. Orgiitsel vatandashk davranisini
etkileyen ve c¢alisanlarin goniillii davranislarini destekleyen veya artiran cabalara karsilik gelen
unsurlar olduke¢a cesitlidir. Bu nedenle orgiitsel vatandaslik davranisinin 6nciillerinin ¢ok sayida
calismaya konu oldugu bilinmektedir (Bateman & Organ, 1983; Bosca, 2019; Isbasi, 2000; Katz,
1964; Podsakoff vd., 2000). Alan yazindaki mevcut ¢alismalar orgiit temelli benlik saygisinin da s6z
konusu onciil degiskenlerden biri oldugunu gostermektedir (Chan vd., 2013; Pierce & Gardner,
2004).

Orgiit temelli 6z saygi, kisinin bir drgiitteki roliinii kendi deger ve beklentilerine gore anlamasi
olarak ifade edilmektedir (Brockner, 1988; Ganster & Schaubroeck, 1991; Rosenberg, 1965). Aslinda
bu ifadenin bireylerin 6rgiitiin bir {iyesi olarak kendilerini nasil algiladiklarina dayandigini séylemek
miimkiindiir. Bagka bir deyisle kavramin 6zii, bireyin orgiit icerisinde kendisi ile ilgili olumlu tutum
ve davraniglara maruz kalmasinin orgiit i¢i olumlu deneyimleri arttirarak bireyin orgiitle iligkisinden
kaynaklanan deger algisina yansiyacag diisiincesine dayanmaktadir. Orgiit igerisinde bu degeri
hisseden ve algilayan kisi, kendisine verilen rol ve sorumluluklari ekstra ¢aba gostererek yerine
getirme egiliminde olacaktir. Dolayisiyla orgiit temelli 6z sayg ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iligkinin sosyal degisim teorisinden dayanak aldigini séylemek miimkiindiir (Blau, 1964).
Dolayisiyla bu durum orgiit-galisan iligskisindeki karsilikli etkilesimle kolaylikla agiklanabilmektedir
(Bediik & Ertiirk, 2015).

S6z konusu degiskenler arasindaki iliskide duygusal bagliligin roliinii de gdsteren ¢aligmalarin
varligi (Bogler & Somech, 2004; Deckop vd., 1999; Parnell & Crandall, 2003) bu degiskenin de konu
ozelinde 6nemli bir yere sahip oldugunu diislindiirmektedir. Duygusal baglilik, bireyin orgiite karsi
hissettigi bagliligin giiciinii temsil etmektedir (Koksal, 2012). Bireyin bir orgiite farkli diizeylerde
duygusal baglilik duymasinin, orgiitiin amag ve hedeflerine ulasmak i¢in daha fazla ¢alisma ve daha
fazla ¢aba gosterme egilimini etkileyecegi diisiiniilmektedir. Bu baglamda bu g¢alismanin orgiit
temelli 6z sayg1 ve duygusal baglilik gibi psikolojik faktdrlerin drgiitsel vatandaslik davranis1 (OVD)
tizerindeki etkisini incelemesi ve bu etkilerin alt boyutlara gore farklilasabilecegini ortaya koymasi
bakimindan 6zgiin bir degere sahip oldugu diisiiniilmektedir.
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2. Kavramsal Cerceve
2.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Orgiitsel vatandaslik davramisi, orgiitlerde kati hiyerarsik yapiy1 esneten, calisanlarmn bireysel
girisimlerini artirarak, ekip ¢alismasini tesvik eden bir olgu olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu kavram ilk
olarak Barnard’in (1938) tarafindan ‘is birligi arzusu’ olarak ele alinmis, daha sonra Katz'in ‘yenilikgi
ve kendiliginden gelisen davranis’ teorisi ile gelistirilmistir. Orgiitsel vatandashk davranisi, Katz'm
(1964) ekstra rol davranmisi kavramindan tiiretilmis, ancak literatiire Organ (1977) tarafindan
kazandirilarak isimlendirilmistir (DiPaola & Hoy, 2005; Podsakoff vd., 2000).

Orgiitsel vatandaslik davranisinin bicimsel rol davranisi, yardimseverlik ve orgiitsel ses olmak
iizere li¢ alt boyutu ile ele alinmistir. Bir isletmede diizen yaratan ve ilgili isletmenin 6diil sistemi
tarafindan dikkate alinan davranislar bigimsel rol davranisi olarak ifade edilmektedir (Arslantas &
Pekdemir, 2007). Calisma arkadaglarina yardimci olma ve destekleme gibi davraniglar yardimseverlik
olarak tanimlarken, isletme igerisinde i¢inde bulundugu durumu iyilestirmek adina sorgulamaya ise
orgiitsel ses ad1 verilmektedir (Sancar & Bekaroglu, 2020).

Orgiitsel vatandashik bir davranis bi¢imi olarak, drgiitsel performansi artirmada kritik bir unsur
olarak goriilmekte ve oOrgiitiin icindeki sosyal ve psikolojik ortama olumlu katkilar saglamaktadir
(Barbuto & Story, 2011). Orgiitsel vatandaslik davranislari, dogrudan gérev tanimiyla ilgili olmayan,
ancak Orgiitiin sosyal, psikolojik, orgiitsel ve politik siireglerini destekleyerek orgiitsel hedeflerinin
gerceklesmesine katki saglayan her tiirlii davranisi kapsamaktadir (Lievens & Ansel, 2004; Taylor,
2013). Bu davranislar arasinda ¢alisma arkadaslarina yardim etme, is yerini temiz ve diizenli tutma,
mesai saatleri disinda ¢alismaya devam etme, belirlenen standartlarin iizerinde performans gosterme,
is sirasinda karsilasilan sorunlara hosgorii gosterme ve orgiit i¢i 6zel gorevleri yerine getirme vb. yer
almaktadir. Ayrica bu davranislar, sosyal etkilesim, yenilikg¢ilik, kaynaklar1 koruma ve orglitsel
varliklar1 etkin kullanma gibi 6zellikleri de icermektedir (Bateman & Organ, 1983; Bolino &
digerleri, 2004; Sesen & Basim, 2012).

2.2. Orgiit Temelli Oz sayg

Korman (1976), 6z saygiy1 bireylerin kendilerini yetenekli ve degerli olarak algilama derecesi
seklinde tanimlamaktadir. Literatiirdeki birgok ¢alisma, 6z sayginin ¢ok boyutlu bir kavram oldugunu
vurgulamaktadir (Shavelson vd., 1976; Song & Hattie, 1985; Tharenou, 1979). Giiney vd. (2007)
evrensel benlik saygisini, bireyin sosyal ¢evresinden aldig1 mesajlar ve kisisel deneyimleri sonucunda
gelisen bir yeterlilik ve kendine gliven duygusu olarak tanimlamaktadir.

Oz sayg1 ya da benlik saygisi, kisinin anne, baba, 6grenci ya da es gibi yasam rollerine iliskin
kendini degerlendirme bigimiyle ilgiliyken; orgiit temelli 6z saygi ise bireyin orgiitteki roliinii kendi
degerleri ve beklentileri cergevesinde algilamasi olarak ifade edilmektedir. Oz saygi, bireyin tutum
ve davraniglarini sekillendiren onemli bir faktér olarak kabul edilmekte ve bir anlamda da kisisel
giiveni ifade etmektedir. Diger bir ifadeyle, kisinin kendine duydugu saygi, kendi 6ziinii olumlu bir
sekilde degerlendirmesi ve gurur duygusu ile agiklanabilmektedir (Al-Ghafri & Al-Badi, 2016;
Ingo6lfsdottir, 2017). Korman (1971), bireyin iginde bulundugu kosullarin ve deger verdigi kisilerin
tepkilerinin, 6z sayginin olusumunda etkili oldugunu belirtmistir. Bu, bireyin duygusal, motivasyonel
ve davranigsal ozelliklerinin &z saygiyr nasil sekillendirdigini gdstermektedir. Oz saygi, cocukluk
doneminde baslamakta ve bireyin yasami boyunca dogrudan ya da dolayli olarak etkisini
stirdirmektedir (Cevik Demir, 2013). Yiiksek 6z saygiya sahip bireyler, ge¢miste ihtiyaglarinin
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karsilanmis olmasindan kaynakli olarak yiiksek diizeyde yasam doyumu sergilemekte ve kendilerini
olumlu bir sekilde degerlendirmektedir. Benzer sekilde orgiitte yiiksek 6z saygiya sahip ¢alisanlar,
organizasyonda saygin ve onemli olduklarini, yeteneklerinin bulunduklari pozisyon i¢in yeterli
olduguna inanmakta ve dolayisiyla Orgiitiin basarisi i¢in gerekli degisiklikleri yapabileceklerine
inanmaktadir. Sahip olduklari bu inanglari sebebiyle, 6rgiite olan duygusal baglarini giiclendirmekte
ve Orgiitsel hedeflere ulasmada daha fazla ¢aba gostermektedirler (Pierce & Gardner, 2004).

2.3. Duygusal Baghhk

Orgiitsel baglilik {izerine yapilan arastirmalar 1950'lere kadar uzanmaktadir. Ik kavramsal
cergevenin bagliligi isten ayrilmanin yiiksek maliyetlerinden kaynaklanan tek yonlii bir olgu olarak
ele aldig1 bilinmektedir (Evren, 2017). Zamanla yapilan ¢alismalarla bu anlayisin gelistirilmis oldugu
ve Allen ve Meyer tarafindan 1984 yilinda ortaya konulan model ile birlikte 1990 yilinda orgiitsel
baglilik teorisine ‘normatif baglilik” unsurunun eklenerek bagliligin ti¢ boyutlu bir kavram olarak ele
alindig1 goriilmektedir. Bu modelde duygusal baglilik, bireyin orgiitle olan duygusal bagimi ve
Orgiitiin amag¢ ve degerlerini icsellestirme derecesini ifade ederken; normatif baglilik, ¢alisanin
orglitte kalma zorunlulugu hissetmesi anlamina gelmektedir. Devam bagliligi ise, bireyin orgiitten
ayrilmasinin getirecegi maliyetlerin farkinda olmasiyla ilgilidir. Allen ve Meyer’in duygusal baglilik
iizerine ¢aligmalar1 1984 yilinda baslamis olup oOrgiitsel baglilik modelinin gelisimi 1990 yilinda
tamamlanmistir. Bu modelde, baghlik {i¢ boyutlu olarak ele alinmistir: duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik. Duygusal baglilik, bireyin 6rgiite olan duygusal bagin1 ve 6rgiitiin amag
ve degerlerini igsellestirme derecesini ifade etmektedir (Allen & Meyer, 1990). Allen ve Meyer
(1990), orgiitsel baghiligr etkileyen faktorleri isin zorlugu, rol netligi, deneyim, ¢alisanlarin kisisel
ozellikleri, kiiltiir, yeniliklere agiklik, orgiite giiven, orgiitsel destek algisi, adalet, kisisel onem, geri
bildirim ve katilim olarak siralamaktadir (Breitsohl & Ruhle, 2013). Bu faktorlerin, is verimliligi ve
duygusal baglilik iizerinde onemli etkileri oldugu, bunun da is tatminini artirarak devamsizlik,
gecikme ve isten ayrilma niyetini azalttig1 gézlemlenmistir.

Alan yazinda duygusal baglilig yiiksek olan ¢aliganlarin, 6rgiitiin amag ve degerlerini benimseme
ve Orgiitle 6zdeslesme konusunda daha istekli olduklar1 yoniinde arastirmalar oldugu goriilmektedir.
Orgiitsel dzdeslesme ve duygusal baglilik arasindaki iliskiye yonelik yapilan arastirmalar, drgiitteki
bireylerin 6zdeslesme diizeylerinin duygusal bagliligi 6nemli 6l¢iide etkiledigini ortaya koymustur.
Orgiitsel 6zdeslesme, bireylerin 6rgiitiin degerleriyle uyum saglamas1 ve kendilerini orgiitiin bir
parcast olarak gormeleri olarak tanimlanirken, bu 6zdeslesmenin yiiksek oldugu durumlarda
calisanlarin duygusal baglilik diizeylerinin de arttig1 goriilmiistiir (Mael & Ashforth, 1992). Bu
baglamda, orgiitsel 6zdeslesme, bireylerin 6rgiitle duygusal bag kurmalarin1 kolaylagtiran énemli bir
faktor olarak kabul edilmektedir. Ayrica, orgiitsel 6zdeslesmenin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin orgiit
hedeflerine yonelik daha fazla c¢aba gosterme ve Orgiitte kalma istegi gelistirmeleriyle
sonuclanmaktadir (Van Knippenberg & Sleebos, 2006). Blau’nun (1964) sosyal degisim teorisi
baglaminda incelendiginde de yine benzer sekilde ¢alisanlar, 6rgiitiin sundugu firsatlar dogrultusunda
duygusal, normatif ve/veya devam bagliligi hissetmekte ve bu bagliligi, orgiite katki saglayan
orgiitsel vatandaslik davranisina doniistiirme yoniinde egilim gostermektedir (Korkmaz, 2011).
Giirbiiz (2006) duygusal bagliligin ii¢ temel unsurunu; orgiitiin amag ve degerlerine giiclii bir inang,
Orgiit yararma ekstra caba goOsterme istegi ve Orgiitte kalmayi siirdiirme arzusu olarak
tanimlamaktadir. Duygusal baglilik gosteren ¢alisanlarin, orgiitle bu bagi hissetmeyenlere kiyasla,
orgiit icinde daha fazla caba sarf ettikleri ve Orgiitte kalma egilimlerinin daha yiiksek oldugu
belirtilmistir (Alniagik vd., 2010; Meyer vd., 1993). Mowday ve digerleri (1982), Reichers (1985) ve
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Powell ve Meyer (2004) gibi arastirmacilar, duygusal baglilik ile ¢alisan devri ve devamsizlik
arasinda anlamli bir iligki oldugunu ve bu bagliligin isten ayrilma, devamsizlik gibi davraniglar
etkiledigini tespit etmislerdir. Orgiitle duygusal baglilik kuran bireylerin, drgiite kars1 giiclii hisler
besledigi, gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken bazen bu sorumluluklart asmaya calistigi,
orgiitiin  kurallarina gonilli olarak uydugu ve Orgiitiin varliklarint korumaya gayret ettigi
goriilmektedir (Seymen, 2008).

3. Degiskenler Arasi iliskiler ve Hipotezlerin Belirlenmesi

Blau’nun (1964) sosyal degisim teorisinden temel alarak yiiriitiilen bu ¢alisma, orgiite dayali 6z
saygi1 Ve duygusal bagliligin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki karsilikli etkileri incelemek ve
anlamak tzerinedir. Literatiirde bu ii¢ degiskeni bir arada inceleyen c¢alismalar nadir olmasina
ragmen, oOrgiite dayali 6z saygmin onciil bir degisken olarak ele alindig ¢esitli yerli ve yabanci
aragtirmalar, bu kavramin ¢alisanin isine yonelik olumlu tutumlar (6rgiitsel 6zdeslesme, refah, is
tatmini, performans vb.) lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu agik¢a ortaya koymaktadir
(Akgakanat & Ding, 2018; Akgemci vd., 2020; Akyiiz, 2018; Bowling vd., 2010).

3.1. Orgiit Temelli Oz sayg1 ve Duygusal Baghhk liskisi

Alan yazindaki mevcut ¢alismalar, orgiite dayali 6z sayginin duygusal baglilik iizerinde 6nemli
bir rol oynadigini ortaya koymaktadir (Bon & Shire, 2019; Yiiner, 2018). Orgiite dayali 6z saygisi
yiiksek caliganlar kendilerini 6rgiit i¢in degerli gordiikleri bir ortamda bulundugu inanci ile orgiite
kars1 daha yiiksek diizeyde baglilik gostermektedir (Rotich, 2016). Bu durum, yoneticilerin orgiitsel
hedeflere ulasmada ve Orgiite bagh calisanlari elde etme ve tutmada orgiite dayali benlik saygisini bir
strateji olarak kullanabilecegini gostermektedir. Sonmez (2022), orgiite dayali benlik saygisi ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliskide is tatmininin aracilik roliinii inceleyen g¢alismasinda, ilgili
degiskenler arasinda gii¢lii bir pozitif iliski tespit etmis ve is tatmininin bu iliskide araci bir rol
oynadigimi ortaya koymustur. Bu bulgular, Erden (2011), Giiney, Akalin ve ilsev (2007) ile Bowling
ve digerleri (2010) tarafindan elde edilen sonuglarla da uyumludur. Arastirma sonuglari, 6rgiite dayali
0z saygt ile duygusal baglilik arasinda anlamli pozitif iligkilerin varligini ortaya koymaktadir. Gorgiil
arastirma sonuclarindan yola cikilarak olusturulan arastirma hipotezi asagidaki gibidir.

Ha: Orgiit temelli 6zsayginin duygusal baglilik iizerinde pozitif yonde etkisi vardir.
3.2. Duygusal Baghlik ve Orgiitsel Vatandashk Davranis1 Iliskisi

Orgiitsel baglilik, calisanlarm mensubu olduklar1 kuruma karsi duyduklar: aidiyetin derecesini
tanimlarken, orgiitsel vatandaslik davranisi (OVD), calisanlarin is tanimina dahil olmayan, ancak
orgiit icin faydali olan goniillii eylemleri ifade etmektedir (Balay, 2000; Bulug, 2008; Celep, 2000;
Durna & Eren, 2005; Korkmaz, 2007; Terzi & Kurt, 2005; Yildirim, 2006). Orgiitsel baglilik,
caliganin oOrgiitiin amag ve degerlerini igsellestirmesi, orgiit i¢in biiyiik bir ¢aba gosterme istegi ve
orgiite bagl kalma arzusu olarak agiklanabilir (Nguni vd., 2006). Bu baglilig1 sergileyen bireyler,
orgiite derin bir baglilik duyan, sorumluluklarin1 diizenli olarak yerine getiren, orgiit kurallarina
gontlli olarak uyan ve 6rgiitiin vizyonunu benimseyen kisiler olarak tanimlanmaktadir. Bu bireyler,
digsal odiillerden ziyade, eylemlerinin kendisinden ve bu eylemlerin olumlu sonuglarindan motive
olmaktadir (Seymen, 2008). Duygusal bagliligin orgiitsel bagliligin {i¢ alt boyutundan biri olarak
calisanlarin uzun vadede bireysel ve orgiitsel diizeyde fayda saglayacak davraniglar gelistirmesinde
onemli bir etkisi oldugu bilinmektedir (Chiang & Juan, 2008). Alan yazindaki mevcut ¢aligma
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sonuglar1 da bu etkiyi ortaya koymaktadir (Bogler & Somech, 2004; Chu vd., 2006; Deckop vd.,
1999; Feather & Rauter, 2004; Organ & Ryan, 1995; Parnell & Crandall, 2003; Tansky, 1993).

Orgiitsel vatandaslik davranis1 ile baglilik arasindaki iliskiye odaklanan calismalarda ilgili
degiskenler arasinda pozitif bir iliski oldugu dolayisiyla baghligin OVD iizerinde 6nemli bir
belirleyiciligi oldugunu agik¢a gostermektedir (Aslan, 2008; Dyne vd., 1995; Giirbiiz, 2006; Schappe,
1998; Varoglu, 1993). Bu ¢alismalar duygusal baghiligin, ¢alisanin o6rgiit hedeflerine olan gii¢lii
inancini, bu hedefleri kabul etme istegini ve Orgiit iiyeligini stirdiirme arzusunu ifade ettigini ve bu
baglilikta, calisanlarin 6diil sisteminde tanimlanmayan davranislar1 sergilemesine neden olabildigini
ortaya koymasi adina 6nemlidir.

Allen ve Meyer’e (1996) gore de, bagliligi yiiksek olan bireylerin, oOrgiitsel vatandaslik
davramglarini sergileme olasiligi daha yiiksek olmaktadir (Finegan, 2005). Duygusal baglilik ve OVD
arasindaki iliskiye dair farkli yaklasimlar bulunsa da, gii¢lii bir baglhlik gelistiren bireylerin, OVD
sergileme olasiliginin daha yiiksek oldugu arastirma sonuglari ile goriilmektedir. Arastirma bulgulari,
duygusal bagliligin OVD'nin &nciisii veya belirleyicisi olabilecegini gdstermektedir. Bu baglamda,
duygusal baglhlig1 yiiksek bireylerin OVD sergileme egilimi daha fazladir. Bu bilgilerden ve gorgiil
aragtirmalardan dayanak alarak kurgulanan arastirma hipotezleri su sekildedir:

H>: Duygusal bagliligin 6rgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutu olan yardimseverlik tizerinde pozitif
bir etkisi vardur.

Hz: Duygusal bagliligin 6rgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutu olan 6rgiitsel ses iizerinde pozitif
bir etkisi vardir.

Has: Duygusal bagliligin orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutu olan bigimsel rol davranisi lizerinde
pozitif bir etkisi vardir.

3.3. Orgiit Temelli Oz sayg1 ve Orgiitsel Vatandashk Davrams: fliskisi

Orgiit temelli 6z saygi, bireylerin orgiit igerisindeki rollerini, yetkinliklerini ve kendilerine verilen
degeri nasil algiladiklarina dair bir kavramdir. Bu alginin yiliksek oldugu durumlarda, ¢aliganlarin
orgiitsel vatandaglik davraniglari sergileme egilimlerinin arttigi goriilmektedir (Pierce & Gardner,
2004). Orgiit temelli 6z sayginin yiiksek olmasi, bireyin kendini 6rgiit i¢in dnemli ve degerli bir parga
olarak gérmesine katki saglamakta ve bu durum, 6rgiitsel vatandaslik davranisi olarak bilinen goniilli
ve orgiite katki saglayan davraniglarin daha sik sergilenmesine neden olmaktadir (Bowling vd., 2010).
Yapilan aragtirmalar, orgiit temelli 6zsayginin yiiksek oldugu ¢alisanlarin 6rgiitsel hedeflere ulasmak
icin ekstra gaba sarf etme ve is arkadaslarina destek olma gibi davranislar1 daha sik gergeklestirdigini
ortaya koymaktadir (Pierce vd., 1989). Yonetici ile calisan arasindaki yakin is birligi ve yiiksek
diizeydeki sosyal etkilesimin, ¢alisanlarin yoneticilerine olan giivenini artirarak orgiitsel vatandaslik
davranisini tesvik edebilecegi diisiiniilmektedir.

Alan yazinda rastlanan siirli sayidaki ¢aligmalar 6rgiit temelli 6z sayg: ile orgiitsel vatandaglik
davranigi arasindaki olumlu iligkileri ortaya koymaktadir (Chan vd., 2013; Pierce & Gardner, 2004).
Bu baglamda o6rgiitsel benlik saygisi yiiksek olan ¢alisanlar, kendilerini 6rgiitiin 6nemli bir pargasi
olarak gormekte ve Orgiitiin basarisina katkida bulunabilecek degisiklikler yapabileceklerine
inanmaktadirlar. Bu nedenle, yoneticilerin, orgiitte 6zsaygiy1 artirmak, orgiitsel hedeflere ulasmak ve
calisanlart islerinde goniillii olmaya tesvik etmek amaciyla Orgiitsel vatandasligi stratejik bir arag
olarak kullanabilecekleri sOylenebilir. Ayrica, fiziksel engelli ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarin
saglamanin da 6nemli bir unsur oldugu diistiniilmektedir.
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Yukarida bahsi gecen gorgiil arastirmalardan dayanak alarak kurgulanan arastirma hipotezleri su
sekildedir:

Hs: Orgiit temelli 6z sayginin rgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutu olan yardimseverlik {izerinde
pozitif bir etkisi vardir.

He: Orgiit temelli 6z sayginin orgiitsel vatandashik davranisi alt boyutu olan &rgiitsel ses iizerinde
pozitif bir etkisi vardir.

H7: Orgiit temelli 6z saygimin orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutu olan bigimsel rol davranist
iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

4, Yontem

4.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin modeli agagidaki sekildeki gibidir.

Sekil 1
Arastirma Modeli
Orgiit Temelli
Ozsaygi
Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi
e Yardimseverlik
o Orgiitsel Ses
e Big¢imsel Rol Davranigi
A 4
Duygusal Baglilik
4.2. Orneklem

Arastirma evrenini Mersin ilinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel sektor kuruluslarindaki ¢alisanlar
olusturmaktadir. Arastirmada kolayda 6rneklem yontemi se¢ilmis, zaman ve maliyet unsurlar1 géz
oniinde bulundurularak s6z konusu evrenden tesadiifi olarak secilen 340 kisiye anketler ulastirilmis
ve geri donen anketlerden 314’i analiz i¢in uygun bulunmustur.

Calismaya katilim gosterenlere ait demografik 6zellikler asagida Tablo 1°de gosterilmistir.
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Tablo 1
Katilimeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Frekans Analizi
Degisken Gruplar Frekans (f) Yiizde (%)
20-28 yag arasi 118 37.6
29-35 yag arasi 107 34.1
Yas Gruplari 36-42 yag arasi 51 16.2
43-49 yas arast 17 54
50 ve iistii 21 6.7
Toplam 314 100.0
Erkek 204 65.0
Cinsiyet Kadn 110 35.0
Toplam 314 100.0
Evli 168 535
Medeni Durum Bekar 146 46.5
Toplam 314 100.0
[Ikogretim 2 .6
Lise 30 9.5
Egitim Durumu On lisans 76 24.2
Lisans 149 475
Lisansiistii 57 18.2
Toplam 314 100.0
1-3 yil 124 39.5
4-6 yil 76 24.2
Kurumda Caligma Siiresi 7-10 y1l 40 12.7
11-15 y1l 43 13.7
16 y1l ve iizeri 31 9.9
Toplam 314 100.0
1-3 yil 73 23.2
4-6 yil 69 22.0
Toplam Calisma Stiresi 7-10 y1l 54 17.2
11-15 yil 56 17.8
16 y1l ve {izeri 62 19.8
Toplam 314 100.0

4.3. Olgme Araclan

Calisma kapsaminda veriler, dort boliimden olusan anket ile elde edilmistir. Anketin ilk
boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin sorular bulunurken, diger {li¢ boliimde ise
arastirmanin degiskenlerine iliskin ifadeler yer almaktadir. Calismanin degiskenlerini O6lgmek
amaciyla literatiirde sik¢a kullanilan, gecerlik ve giivenirligi yliksek olan 6lcekler tespit edilmis ve
arastirma kapsaminda kullanilmistir. Bu 6lgeklere iligkin bilgiler asagida tablo halinde gosterilmistir.

Tablo 2
Olceklere Iliskin Bilgiler

Orgiit Temelli Ozsayg

Orgiitsel Vatandaslik Davranig:

Duygusal Baglilik

Olgegi Olgegi Olgegi
Gelistiren: Pierce vd.
(1989) Gelistiren: Van Dyne ve LePine (1998) Gelistiren: Meyer vd. (1993)
Uyarlayan: Cakmak Uyarlayan: Sancar ve Bekaroglu (2020) Uyarlayan: Dagli vd. (2018)
Otluoglu (2015)

17 ifade ii¢ boyut 5°1i Likert
Yardimseverlik (5 ifade; 1,2,3,4,5)
Orgiitsel Ses (6 ifade; 8, 9, 10, 11, 12, 13)
10 ifade ve tek boyut 5°li Bigimsel Rol Davramisi (6 ifade; 6, 7, 14, 15, 16, 17)
Likert Yapilan faktor analizi sonucunda &rgiitsel vatandaghk

davranmiginin bigimsel rol davranigi boyutundaki 6 ve 7
nolu ifadelerin binisik maddeler oldugu tespit edilmis,

dolayistyla analiz kapsamindan ¢ikarilmistir.

6 ifade ve tek boyut 5°1i Likert
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4.4. islem

Orgiit temelli dzsaygi, duygusal baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranis1 arasindaki iliski ve
etkileri belirlemek amaciyla yiiriitiilen bu g¢alisma, nicel arastirma yontemi ile desenlenmistir.
Arastirma verilerinin toplanmasinda goniillii katilim esasi gozetilmistir. Arastirma evrenini Mersin
ilinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel sektor kuruluglarindaki ¢alisanlar olusturmaktadir. ‘SGK 2023
Yili Ekim Ay1 Sigortal: Istatistikleri’ ne gdre bu evrende yaklasik olarak 551.937 kisi bulunmaktadir
(Sosyal Giivenlik Kurumu, t.y.). Evrenin biiyiikliigi sebebiyle tamamina ulagsmanin gii¢ olmasi,
evrene genellenebilirlik iddiast bulunmamasi, zaman ve maliyet gibi unsurlar goz Oniinde
bulundurularak arastirmada kolayda drneklem yontemi tercih edilmistir (Battaglia, 2008).

Orneklem biiyiikliigii hesaplamasinda 6lcek madde sayisinin 10 kat1 bityiikliigii (Nunnally, 1978)
olmasi gerekliligi esas alinmistir. Evrenden tesadiifi olarak segilen 340 kisiye anketler elden ve
Google formlar iizerinden olusturulan e-anket formu ile ulastirilmistir. Geri donen anketlerden 314’1
veri analizi i¢in uygun bulunmustur. S6z konusu veriler ise IBM SPSS ve Yapisal Esitlik Modeli
(YEM) SmartPLS programlari araciligiyla analiz edilmistir. Bu arastirma icin Tarsus Universitesi,
Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulu’ndan 19/10/2023 Tarih ve 2023/07 No.lu karar
ile gerekli izin alinmustir.

5. Bulgular
5.1. Olgeklerin Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri

Arastirma modelini test etmeden Once aragtirmadaki degiskenlerinin yapilarina iliskin gegerlik ve
giivenirlik analizleri yapilmistir. Bu kapsamda; 6l¢tim modelinin i¢ tutarlilik giivenirligi (Cronbach’s
Alfa ve CR), birlesme gecerligi (Faktor yiikleri ve AVE) ve ayrisma gegerliligi (Fornell-Larcker
Olgiitii ve HTMT Katsayilari) degerlendirilmistir.

Tablo 3
Olciim Modeli Sonuclar

Average Var.

. Faktor Cronbach’s Composite
Ifade Yiikleri Alfa Reliability (CR) E)((X\a/CEt;’d
DB_1 763
DB_2 796
< DB_3 .646
Duygusal Baglilik DB_4 703 .849 .882 557
DB_5 750
DB 6 808
BTOS 1 731
OTOS 2 815
OTOS 3 789
OTOS_4 757
N . OTOS 5 .852
Orgiit Temelli Ozsaygi OTOS 6 693 927 939 .605
OTOS 7 795
OTOS 8 829
OTOS 9 789
OTOS 10 717
VD 1 YRD 777
Orgiitsel Vatandaslik OVD 2 YRD .807
Davranisi Alt Boyutu OVD 3 YRD .881 .900 .926 714
Yardimseverlik OVD 4 YRD 864
OVD 5 YRD 890
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Tablo 3
Olciim Modeli Sonuglart (devamu)
Orgiitsel Vatandaslik OVD 14 BRD 873
Davranisi Alt Boyutu OVD 15 BRD .905
Bigimsel Rol OVD 16 BRD 848 909 937 187
Davranisi OVD 17 BRD 922
OVD_8_0S 836
Orgiitsel Vatandashk OVD_9_0OS 825
Davramgi Alt Boyut OVD_10_OS 833 919 937 712
Orv" ) is oyutd OVD_11_0OS 867 ' : :
gutsel Ses OVD_ 12 0S 859
OVD 13 08 841

Olgiim modeline iliskin faktor yiikleri degerlendirildiginde; orgiitsel vatandaslik davranisinin
bigimsel rol davranis1 boyutuna ait iki ifadenin (OVD_6 BRD ve OVD 7 BRD) binisik oldugu
tespit edilmis, dolayisiyla analiz kapsamindan c¢ikartilmistir (Seger, 2015). Binisik maddeler
¢ikarildiktan sonra tekrar test edilmis ve duygusal bagliliga (DB_3) ait bir maddenin (0.646) ve orgiit
temelli 6zsayginin (OTOS_6) da bir maddesi (0.693) literatiirde esik deger olarak kabul edilen > 0.70
altinda oldugu goriilmektedir (Hair vd., 2010). Ancak faktor yiikleri 0.40 ile 0.70 araliginda bir deger
ise bu durumda AVE ve CR katsayilarina bakilmaktadir (Yildiz, 2021). Bu durumda AVE ve CR
degerleri kontrol edilmis, AVE (> .50) ve CR (> .70) katsayilarmin esik degerin iistiinde oldugu
goriilmiis, dolayisiyla s6z konusu maddeler 6l¢iim modelinden ¢ikartilmamistir (Yildiz, 2021).

Olgiim modelinin yapis1 incelendiginde; Cronbach’s Alfa degerlerinin 0.849 ile 0.927, CR
degerlerinin de 0.882 ile 0.939 araliginda oldugu dolayisiyla ilgili degerlerin esik degerlerinin
istlinde oldugu ve i¢ tutarlililk gilivenirliginin saglandig1 soylenebilir. Birlesme gegerligi
incelendiginde; faktor yiikleri 0.646 ile 0.922, AVE degerlerinin de 0.557 ile 0.787 araliginda oldugu
dolayisiyla birlesme gegerliginin saglandigr goriilmektedir. Ayrigma gegerligi incelendiginde ise;
capraz yiikler, Fornell ve Larcker (1981) ile Henseler vd. (2015) tarafindan 6nerilen HTMT o6l¢iitii
kullanilmugtir.

Tablo 4
Ayrisma Gegerligi Sonuclar: (Fornell-Larcker Olciitii)
Fornell-Larcker Bigimsel Rol Duygusal Orgiit Temelli o .
Criterion Davranigi Baglilik Ozsaygi Orgiitsel Ses  Yardimseverlik
Bi¢imsel Rol Davranisi .887
Duygusal Baglilik .395 746
Yardimseverlik .657 407 .845
Orgiit Temelli Ozsayg1 .667 492 .619 178
Orgiitsel Ses .604 .390 .643 .585 .844

Fornell ve Larcker (1981) 6l¢iitii incelendiginde; degiskenlerin kesistigi noktadaki degerler, ilgili
degiskenlerin AVE degerinin karekokiidiir. AVE karekék degerlerinin bulundugu satir ve stitunundaki
korelasyon katsayilarindan biiyiik olup olmadigi incelenmektedir. Bu baglamda Tablo 4’te goriilecegi
iizere her yapiya iliskin AVE degerinin karekokiiniin diger yapilar ile olan korelasyon katsayilarindan
daha yiiksektir.
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Tablo 5

Ayrisma Gegerligi Sonuglart (HTMT Katsayilart)

Heterotrait-Monotrait Ratio Bireysel Rol Duxgusal Orglit Temelli Orgiitsel Yardimseverlik
Davranisi Baglilik Ozsaygi Ses
Bireysel Rol Davranist
Duygusal Baglilik 421
Yardimseverlik 124 406
Orgiit Temelli Ozsaygi 715 520 .664
Orgiitsel Ses .655 411 .705 .627

Henseler vd. (2015)’nin Olgiitiine gore HTMT, arastirma kapsaminda yer alan degiskenlere ait
ifadelerin korelasyon katsayilarinin ortalamasinin ayni degiskene ait ifadelerin korelasyonlarinin
geometrik ortalamalara oranlarini agiklamaktadir. Literatirde HTMT degeri; teorik olarak birbirine
yakin sayilabilecek kavramlarda 0.90’1n, teorik olarak birbirine uzak olan kavramlarda ise 0.85’in
altinda olmas1 gerektigi yazarlarca belirtilmektedir (Clark & Watson, 1995; Gold vd., 2001; Kline,
2011). Bu kapsamda tablo 5 incelendiginde; tiim degerlerin en kiigiik referans degeri olan 0.85’ten

kiigiik oldugu, dolayisiyla ayrisma gegerliginin saglandigi sdylenebilir.

5.2. Arastirma Modelinin Testi ve Sonuc¢lari

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla yapisal esitlik modeli SmartPLS ile olusturulan

model ve sonuclar1 Sekil 2°de gosterilmistir.
Sekil 2

Yapisal Esitlik Modeli SmartPLS ile Arastirma Modelinin Testi ve Sonuglari

OVD_14_BRD OVD_15_BRD OVD_16_BRD OVD_17_BRD

~ N ro 7

0.872 0.905 0848 gg22

v

icimsel Rol
ovb_11_0s || ovBH58E | ovo_13.0s
S
0.833

OVD_10_0Ss OoVvD_8_0S

Pl

0.825

OoVvD_9_0S

= e
867 0828 0841 53
/

0.624

/

- LN -
0.882
0.5180.775 0.809 1

e

e -
oTOS_1 0.864 gggo 9134

L.

oTOs_2 ™.

DB_1
0.731
oTOS_3 0815 — 0763 DB_2
e 0.553 0.134 0.796
OTOS_4 0757 Yardimseverlik 0.646 ¥ DB_3
otos 5 +—0852 0432 0703 g 4
0.693 0.750 =
OTOS_6 0.795 - 0.808 DB 5
= 0.82 Qrgut Temelli Duy:gusal
oT0s_7 078 Ozsayg peatit e
0717
oT10S_8
[~
QT0S_9
4
OTOS_10
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Arastirma hipotezlerinin testi i¢in yapisal esitlik modellemesi (YEM) kismi en kiiciik kareler
(SmartPLS) yontemi kullanilmistir. Sekil 2°deki R? degerlerine gore orgiitsel vatandaslik davranisinin
bicimsel rol davranisi boyutu %45, yardimseverlik boyutu %40, orgiitsel ses boyutu %36 ve duygusal
baglilik degiskenin de %24 oraninda aciklandig1 tespit edilmistir.

Tablo 6
Inner VIF Degerleri

Bigimsel Rol  Duygusal Orgiit Temelli Orgiitsel

Davranis1 Baglilik Ozsaygi Ses Yardimseverlik
Bi¢imsel Rol Davranigt
Duygusal Baglilik 1.320 1.320 1.320
Orgiit Temelli Ozsaygi 1.320 1.000 1.320 1.320
Orgiitsel Ses
Yardimseverlik

Hair vd., (2017)’ne gore VIF katsayilarinin 5’in altinda olmasi gerektigi belirtilmistir. Tablo 6’da
goriildigi iizere biitiin degerler 5’in altinda bir degere sahiptir. Bu sonuca gore ¢oklu dogrusallik
sorunu olmadigimni séylemek miimkiin goriinmektedir (Yildiz, 2021). Dogrusallikla ilgili degerlere
bakildiktan sonra R? degerlerine ve F2 ile de etki katsayilarina bakilmustir.

Tablo 7
F Square Degerleri

Bigimsel Rol  Duygusal Orgiit Temelli Orgiitsel

Davranisi Baglilik Ozsaygi Ses Yardimseverlik
Bigimsel Rol Davranisi
Duygusal Baglilik 011 021 .023
Orgiit Temelli Ozsaygi 537 .320 316 .385
Orgiitsel Ses
Yardimseverlik

Tablo 7°de etki biiyiikliigii katsayis1 (F?) Cohen’e (1988) gore 0.02 ve iizerinde olmasi diisiik; 0.15
ve lizerinde olmasi orta; 0.35 ve lizerinde olmasi ise yiiksek olarak degerlendirilmektedir. 0.02’nin
altinda olmasi1 ise Sarstedt vd. (2017) tarafindan bir etkiden bahsetmenin miimkiin olmadigi
belirtilmektedir. Bu baglamda duygusal bagliligin orgiit vatandaslik davraniginin alt boyutlarindan
bigcimsel rol davranisi ve orgiitsel ses {lizerinde bir etkisi olmadig1 sonucuna varilmistir. Bu sonug
asagida bulunan Tablo 8’deki etki katsayilari ile desteklenmistir.

Tablo 8
Arastirma Modeli Etki Katsayilar
Original Sample Standard T Statistics
Sa(“a‘)"e Mean (M) ?S‘*T"ng’/r)‘ (o/sToEV]) P Values
Duygusal Baglilik -> Bigimsel Rol Davranisi .088 .085 .058 1.529 126
Duygusal_Baglilik -> Orgiitsel Ses 134 131 .073 1.839 .066
Duygusal Baglilik -> Yardimseverlik 134 133 .057 2.361 .018
Orgiit Temelli Ozsaygi -> Bigimsel Rol Davranisi 624 .627 075 8.370 .000
Orgiit Temelli Ozsayg: -> Duygusal Baglilik 492 497 041 12.017 .000
Orgiit Temelli Ozsayg: -> Orgiitsel Ses 518 524 .085 6.109 .000
Orgiit Temelli Ozsayg: -> Yardimseverlik 553 557 .059 9.327 .000

Tablo 8’deki etki katsayilari incelendiginde duygusal bagliligin 6rgiitsel vatandaslik davranisinin
bi¢imsel rol davranisi boyutu ve Orgiitsel ses boyutu iizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadig:
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goriilmektedir (p > .05). Fakat duygusal baglilik orgiitsel vatandaslik davranisinin yardimseverlik
boyutu iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir (p < .05). Orgiit temelli 6zsayginin ise drgiitsel
vatandaglik davraniginin {i¢ boyutu lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmustur (p <.05). Ayrica
orgiit temelli O6zsayginin duygusal baghlik iizerinde de anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu
goriilmiistiir. Bu baglamda Hz ve Hs reddedilmis olup, Hi, Hz, Hs, He Ve H7 desteklenmistir.

6. Tartisma ve Sonuc¢

Orgiit temelli 6z sayg1, duygusal baglilik ve drgiitsel vatandaslik davranisini bir arada inceleyen
bu arastirma, duygusal baglilik ve orgiit temelli 6zsayginin 6rgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde
gosterdigi farkli etkileri ortaya g¢ikarmak tizerinedir. Analizler neticesinde elde edilen bulgular,
duygusal bagliligin orgiitsel vatandaslik davranisinin bigimsel rol davranisi ve orgiitsel ses boyutlari
tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigini (p > .05) gostermektedir. Bu bulgu, duygusal baglilik ile
bigimsel rol davranis1 ve Orgiitsel ses boyutlar1 arasindaki iliskinin gii¢lii ya da diger bir ifade ile
belirgin olmadigi seklinde yorumlanabilir. Duygusal bagliligin 6rgiitsel vatandasligin yardimseverlik
boyutu iizerinde ise anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir (p < .05). Elde
edilen bu sonug, c¢alisanlarin 6rgiite duygusal olarak bagli olduklarinda, is tanimlarinin 6tesine gegen
yardimlasma ve isbirligine dayali davranislara egilim gosterdiklerini; fakat s6z konusu davraniglarin
orgiitsel ses veya bicimsel rol davranislarina dogrudan yansimadigini ortaya koymasi bakimindan
onemli goriinmektedir.

Ozellikle bigimsel rol davramsinin daha ¢ok is tanimi ve gérev sorumluluklarina dayali
olmasindan dayanak alarak calisanlarin bi¢imsel rollerini yerine getirmeleri i¢in duygusal baglilik
gibi duygusal bir faktoriin belirleyici olmamasi beklenilen bir durum olarak diisiintilebilir. Bunun
yerine duygusal faktorlerden daha gok is tanim1 ve performans beklentilerinin 6ncelikli bir belirleyici
oldugu seklinde diistinmek miimkiindiir. Tim bu c¢ikarimlar, duygusal bagliligin bu tiir
yapilandirilmig gorevler i¢in dogrudan bir etki yaratmamasini agiklayabilir. Yine benzer sekilde
duygusal baghlik calisanin oOrgiitsel ses davranigini artirmak igin yeterli bir unsur olarak
goriilmeyebilir. Daha net bir bicimde ifade etmek gerekirse ¢aliganlar, 6rglite duygusal olarak yiiksek
baglilik gosterme egiliminde olsalar dahi, seslerini duyurma veya orgiit i¢i Onerilerde bulunma
konusunda farkli faktorlere ihtiyag duyabilirler. Vatandaslik davranisi sergilemede calisanlar
tarafindan bagliliktan ziyade orgiitsel giiven, yoneticiye giiven ve destekleyici liderlik ya da ¢ok daha
farkl1 orgiitsel faktorlerin eksikligi hissediliyor olabilir.

Bu sonugclara ek olarak, 6rgiit temelli 6z sayginin orglitsel vatandaslik davranisinin tiim boyutlari
tizerinde (bigimsel rol davranisi, yardimseverlik ve orgiitsel ses) anlamli ve pozitif bir etkiye sahip
olmasi1 (p < .05) ve orgiit temelli 6z saygmin da duygusal baghlik tizerinde pozitif bir etkisinin
bulunmasi bu 6rneklem ile siirli olmak iizere ¢aliganlarin drgiitten temel alan 6z saygi diizeylerinin
orgiite karst duyduklar1 bagin giiciinii artirdig1 seklinde yorumda bulunmaya imkan vermektedir.
Ortaya ¢ikan bu sonuglar literatiirdeki 6nceki ¢alisma sonuglarini destekler niteliktedir (Herrysono &
Franksiska, 2022; Kajbaf vd., 2022; Khusna, 2023; Pourkiani & Askaripoor, 2015; Sénmez, 2022;
Tokgoz, 2012; Yalap vd., 2021; Yiiner, 2018). Buradan yola ¢ikarak ¢alisanlarin yardimseverlik
davranislar1 sergilemeleri yoniinde onlar1 tesvik etmek amaciyla, orgiitlerin duygusal bagliligi
artiracak politikalar gelistirmeleri 6nerilebilir. Ozellikle ¢alisanlar arasindaki aidiyet hissi yaratacak
sosyal faaliyetler, i¢ iletisimde giiglii stratejiler ve basarilarin takdir edildigi 6diillendirme sistemleri
bu kapsamda 6n plana ¢ikarilabilecek uygulamalar olarak yayginlastirilabilir. Arastirma bulgularina
gore, orgiit temelli 6z saygi oOrgiitsel vatandaslik davranisinin ii¢ alt boyutu {izerinde de pozitif bir
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etkiye sahiptir. Buradan dayanak alarak, orgiit tarafindan c¢alisanlarin orgiitteki 6z degerlerini artirict
egitim ve gelisim programlar1 gelistirilebilir, is siirecleri bu minvalde yeniden tasarlanabilir ve
calisanlara bu yonde yonetici veya liderlik destegi saglanabilir.

Duygusal bagliligin orgiitsel vatandaslik davranisinin alt boyutlari olan bigimsel rol davranisi ve
orgiitsel ses iizerinde anlamli bir etkisinin bulunamayisi dikkate alindiginda s6z konusu arastirmanin
orneklemi ile sinirli olmak kosuluyla liderlerin ve yoneticilerin ¢alisanlarla daha agik ve seffaf bir
iletisim kanallar1 gelistirmeleri, onlarin goriis ve Onerilerini dikkate alacak uygulamalara oncelik
vermeleri Onerilebilir. Boylesi bir yaklasimin ¢alisanlarin sadece yardimseverlik davranisi ile sinirh
kalmayarak bi¢imsel rol ve ses davranislarinda da aktif olmasin1 6zendirici bir etki yaratabilecegi
distiniilmektedir.

Bu ¢aligma tek bir ilde kismen kisitli bir 6rneklem tizerinde belirli bir zaman diliminde yiiriitilmiis
olmas1 sebebiyle belirli sinirliliklara sahiptir. Bu sebeple gelecekte yapilacak olan caligmalarda
Onerilerde sunulan orgiitsel giiven, yoneticiye giiven, liderlik vb. degiskenler ile desteklenerek
kurulacak yeni modellerin s6z konusu degiskenler arasindaki etkileri daha iyi anlama ag¢isindan
onemli oldugu disiiniilmektedir.
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Extended Summary

The behaviors of employees within an organization are critically important for the organization to
achieve its goals. Organizational citizenship behaviors (OCB), in particular, refer to the voluntary
efforts exhibited by individuals that are not formally included in their job descriptions but are
performed willingly. These behaviors contribute positively to the social and psychological climate of
the organization while also fostering collaboration among employees. The factors that influence
organizational citizenship behavior and support or enhance employees' voluntary actions are quite
diverse. Organization-based self-esteem refers to the individual’s sense of being valued within the
organization and their effective fulfillment of expected roles, while affective commitment represents
the strength of an individual's emotional attachment to the organization.

The aim of this study is to explain the different effects of emotional commitment and organization-
based self-esteem on organizational citizenship behavior. This study, conducted to determine the
relationship and effects between organization-based self-esteem, emotional commitment, and
organizational citizenship behavior, is designed using a quantitative research method.

The study population consists of employees from public and private sector organizations operating
in Mersin, Turkey. According to the ‘SGK 2023 October Insured Statistics,’ there are approximately
551.937 individuals in this population. A convenience sampling method was chosen for this research
(Battaglia, 2008). Surveys were distributed to 340 randomly selected individuals from the population,
both in person and through an e-survey form created via Google Forms. Of the returned surveys, 314
were deemed suitable for data analysis. The collected data were analyzed using IBM SPSS and
structural equation modeling (SEM) with the SmartPLS software.

It is observed that emotional commitment does not have a significant effect on the formal role
behavior dimension and the organizational voice dimension of organizational citizenship behavior (p
> .05). However, emotional commitment has a significant and positive impact on the altruism
dimension of organizational citizenship behavior (p < .05). Organizational-based self-esteem has a
significant and positive effect on the three dimensions of organizational citizenship behavior (p <
.05). Additionally, it has been observed that organization-based self-esteem has a significant and
positive effect on emotional commitment.

The findings obtained from the analyses indicate that emotional commitment does not have a
significant effect on the formal role behavior and organizational voice dimensions of organizational
citizenship behavior (p > .05). This finding can be interpreted as the relationship between emotional
commitment and the dimensions of formal role behavior and organizational voice being weak or, in
other words, not significant. It has been shown that emotional commitment has a significant and
positive effect on the altruism dimension of organizational citizenship (p<0.05). This result appears
significant in that it shows employees tend to exhibit behaviors based on helping and cooperation
beyond their job descriptions when they are emotionally committed to the organization; however,
these behaviors do not directly reflect in organizational voice or formal role behaviors.

In addition to these results, the significant and positive impact of organization-based self-esteem
on all dimensions of organizational citizenship behavior and the positive effect of organization-based
self-esteem on emotional commitment suggests that, limited to this sample, the level of self-esteem.
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Abstract

Arka plan. Dislanma konusunun is yagsaminda 6nem arz
ettigi ve bu konuda Onemli o6lgiide bilgi birikiminin
olustugu goriilmektedir. Bununla birlikte, is yasami
iizerinde etkili olan sanal ortamlarn ¢iktilar1 diglanma
konusunda da kendisini gostermektedir. Bu baglamda
uluslararast yazinda ortaya ¢ikmaya baglayan sanal
dislanma kavramu ile ilgili sinirli sayida 6lgme aracinin
oldugu gozlemlenmistir.

Amag¢. Calisma kapsaminda sanal diglanma konusunun
kavramsal igerigi ulusal yazina aktarilmaya ¢aligilmustir.
Bununla birlikte, Niu ve digerleri (2018) tarafindan
gelistirilen 6l¢ek Tiirkgeye uyarlanmustir.

Yontem. Arastirma 6rneklemi Tiirkiye’nin Orta Karadeniz
Bolgesi’ndeki 6zel okullarda dgretmen olarak ¢alisan 227
calisandan olugmaktadir. 2023 Eyliil-Kasim dénemlerinde
nicel aragtirma yontemi ve anket teknigi kullanilarak veri
toplanmustir. Anket formu kesitsel zamanli tiirde, yiiz yiize
ve ¢evrimi¢i olarak uygulanmistir. Elde edilen veri IBM
SPSS ve IBM SPSS Amos istatistik yazilimlari ile analiz
edilmistir.

Bulgular. Sanal diglanma 6l¢eginin maddeleri Tiirkgeye
cevrildikten sonra ii¢ farkli Olgiim modeli ile yapisal
gegerlilik analizleri uygulanmistir. Giivenilirlik analizi i¢in
Cronbach Alfa ve birlesik giivenilirlik hesaplamasi
yapilmistir. Ayrica, sanal dislanma 6lgegine bir stres 6lcegi
araciligryla yordama gegerliligi sinamasi yapilmistir.

Sonug¢. 14 maddeden olusan sanal diglanma 6l¢eginin hem
tek boyutlu hem de ii¢ boyutlu yapisiyla gegerli ve
giivenilir oldugu tespit edilmistir. Sanal diglanma, algilanan
stresi agiklamada ayn1 ydnde, stresle basa ¢ikmay1
aciklamada ters yonde katki yapmaktadir.

Background. It is seen that the issue of ostracism is
important in business life, and a significant amount of
knowledge has been accumulated on this issue. Besides,
outputs of cyber environments, which are effective in
business life, also show themselves in terms of ostracism.
In this context, it is observed that there are a limited number
of measurement tools related to cyber ostracism, which has
started to emerge in the international literature.

Aim. Within the scope of the study, the conceptual content
of cyber ostracism was tried to be transferred to the Turkish
national literature. In addition, the scale developed by Niu
et al. (2018) was adapted into Turkish.

Method. The research sample consists of 227 employees
working as teachers at private schools in the Central Black
Sea Region of Tiirkiye. Between September and November
2023, data were collected using quantitative research
method and survey technique. The survey form was
administered face-to-face and online via cross-sectional
time type. The obtained data were analyzed with IBM SPSS
and IBM SPSS Amos statistical software.

Findings. After the cyber ostracism scale items were
translated into Turkish, construct validity analyses were
applied with three different measurement models. For
reliability analysis, Cronbach's Alpha and composite
reliability were calculated. Then, the cyber ostracism scale
was tested for predictive validity via a stress scale.

Conclusion. The 14-item cyber ostracism scale was found
to be valid and reliable with both its unidimensional and
three-dimensional structure. Cyber ostracism contributes in
the same direction in explaining perceived stress and in the
opposite direction in explaining coping with stress.

Anahtar Kelimeler: Dislanma, sanal dislanma, stres, 6lgek
uyarlama, 6zel okullar.

Keywords: Ostracism, cyber ostracism, stress, scale
adaptation, private schools.
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1. Giris

Insanlar diinyaya geldikleri anda dogalar1 geregi diinyayla bas edebilecek durumda olmamalari
sebebiyle baska birisinin varligina ihtiyag duymaktadirlar. insanin insana olan bu ihtiyac1 yasaminin
baslangicindan hayati son bulana kadar devam etmektedir. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
kuraminda asamali olarak ifade edildigi gibi temek fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, sevgi/ait
olma ihtiyaci, sayginlik ihtiyaci ve kendini gerceklestirme ihtiyaci seklinde ilerleyen bir siire¢ genel
itibariyle toplumsal iliskiler i¢in agiklayict olmaktadir (Maslow, 1943). S6z konusu ihtiyag¢larin
karsilanmamasi veya sekteye ugramasi gibi durumlar birey icin incitici, yikict veya yipratici
olmaktadir (Wesselmann & Williams, 2017; Williams, 2007a). Dolayisiyla, insan ihtiyaglarinin
cogunlugunun sosyal yapilarla, yani insanin i¢inde bulundugu toplumla etkilesimine dayandigi
anlasilmaktadir.

Bireylerin i¢inde bulunduklar1 sosyal ortamlarda iyi iletisimler kurmalar1 kadar saglikli olmayan
bazi iletisimler igerisinde olmalart da olduk¢a dogal ve sik¢a goriilen bir durumdur. Gerek gilindelik
gerekse is yasami igerisinde bireylerin diger bireylerle aralarinda ara ara soguk iliskiler veya iletisim
bozukluklari, kabul gérmeme veya reddedilme gibi durumlar goézlemlenebilmektedir. Bu gibi
durumlarda maruz kalinan veya maruz birakilan bir yaklagim olarak diglanma (ostracism) konusunun
giindeme geldigi anlasilmaktadir (Gruter & Masters, 1986).

Is yasamimda 6nem arz ettigi bilinmekte olan dislanma konusu &zellikle &rgiitsel dislanma
(organizational ostracism) baslig1 altinda incelenmektedir. Ancak diger yandan sanal dislanma (cyber
ostracism) konusunun yavas yavas ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Popiiler iletisim araglarindan birisi
haline gelmis olan internet aglar1 ve sosyal mecralar sosyal etkilesimlerde artis goriilmesini saglamis
ve beraberinde de bu ortamlarda da ihmal ve diglanma, disarida birakilma gibi durumlarin ortaya

cikabilecegini gostermistir. Bu durumun kavramsal adi ise sanal diglanma olarak ortaya ¢ikmistir
(Niu vd., 2018; Williams vd., 2000, 2002).

Tiim bu agilardan, is yerinde diglanma konusu yapisi itibariyle digsaridan bakan bir goz tarafindan
fark edilmesi pek de kolay olmayan durumlardan birisidir (Howard vd., 2020). Zira dahil etmeme
(exclusion) ve reddetme (rejection) kavramlarina kiyasla diglanma konusunun daha belirsiz
gerceklestigi bilinmektedir (Y1ldiz & Develi, 2018). Bu baglamda, kabul etmek gerekir ki dislanma
durumu sosyal medya, internet, e-mail ve gevrimigi yazisma uygulamalari gibi yollarla ortaya ¢iktig1
zaman fark edilmesi daha zor bir hal almaktadir. Bu sorunsal kapsaminda, sanal dislanma durumunun
tespit edilebilmesi, onciillerinin veya ardillarinin neler oldugunun anlasilmasi gibi hususlar 6nemli
aragtirma bosluklar1 olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bu c¢alisma ile s6z konusu arastirma boslugunun doldurulmasina kismen de olsa katki saglamak
amaciyla sanal dislanma kavrami ile ilgili bilgilerin biitiincil bir sekilde derlenmesine
odaklanilmistir. Bununla birlikte, sanal dislanma kavramini 6lgen bir ara¢ Tiirk¢eye uyarlanmistir.
Nitekim bu g¢alismanin, sanal dislanma konusuna ilgi duyan yonetici ve ¢alisanlara bilgi aktarma
konusunda fayda saglayacagina inanilmaktadir. Bunun yaninda, ulusal yazin baglaminda sanal
dislanma konusu ile ilgilenmek isteyen gelecekteki arastirmalar i¢in de katkilar sunacagi
diisiiniilmektedir.
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2. Kavramsal Cerceve
2.1. Sanal Dislanma

Simdiye kadar dislanma konusuyla ilgili yapilmis calismalar genel olarak sosyal, psikolojik ve
orgiitsel diglanma tizerinedir. Sanal digslanma (cyber ostracism) kavramimin dogrudan ortaya
¢ikmasinda ise genel olarak Williams ve digerleri (2000) tarafindan yapilan ¢alismanin etkili oldugu
anlasilmaktadir. Bu calismaya gore, disarida birakilma ve ihmal edilme algisinin sanal diinyada da
var oldugu ifade edilmistir. Bu tip bir ihmal edilme ve disarida birakilmanin sanal mecrada goriilmesi
ise sanal dislanma olarak adlandiriimistir.

Sanal dislanma, kisaca sanal ortamdaki dislanma tiirii olarak ifade edilmektedir. Bu durum
icerisinde bir¢ok iletisimsel problemi barindirmaktadir. Sanal diglanma durumunun 6rnekleri; cevap
verilmeyen e-postalar, cevap verilmeyen telefon aramalari, haber verilmesi gereken konularla ilgili
bilgi verilmemesi, sosyal medya uygulamalarinda etkilesimde bulunulmamasi, gérmezden gelinmesi
veya goniilsiiz, eksik geri doniislerle muhatap olma durumlarini kapsamaktadir (Williams vd., 2000,
2002).

Motivasyon agisindan bakildiginda sosyal ihtiyaclar c¢ogu defa yaklasma ve kaginma
davranislartyla iligkilendirilir. Diger bireylerle baglanti kurma ¢abas1 yaklagsma boyutunu yansitirken;
bireyin sosyal olarak izole olmaktan imtina etmemesi kaginma boyutunu yansitmaktadir (Ahn & Shin,
2013). Bu sayede, ¢evrimi¢i diinyayla neredeyse kesintisiz baglantida kalmak i¢in sosyal medyay1
kullanmak, ait olma ihtiyacin1 karsilamakta ve ayn1 zamanda kisinin kendisinin géz ardi edilmis,
dislanmis hissetmesini engellemektedir (Vorderer & Kohring, 2013). Nitekim internet {izerinden goz
ard1 edilme veya dislanma durumu olarak tanimlanan sanal diglanma kavrami bu baglamda ortaya
cikmaktadir (Vorderer & Kohring, 2013; Williams vd., 2000).

Sosyal hayatta ortaya ¢ikan dislanma ile karsilastirildiginda sanal dislanma, teknoloji lizerinden
gerceklesmesi ve dolayisiyla ipuglariin sosyal hayata gore eksik olmasi sebebiyle daha hayali ve
belirsiz olabilir (Mattila vd., 2013). Sanal dislanma minimal ve énemsiz goriinmesi sebebiyle bu
duruma maruz kalan bireyler genellikle bunun gergek olup olmadigini anlamaz ve neden meydana
geldiginden emin olamazlar. Ancak insanlar adeta bir diglanma algilama sistemi ile donatilmis
olduklari icin belirsiz gergeklesse bile nihayetinde sanal dislanmaya maruz kaldiklarini fark etmis
olmaktadirlar. Sanal diglanmanin ipuglarini alan bir insan ise lizgiin ve adeta yarali hissetmektedir
(Kerra & Levineb, 2008).

Sanal dislanma ile ilgili yapilan baz1 ¢aligmalarda sanal diglanmaya maruz kalan bireylerin, kot
hissettikleri, statii algilamalarinin diistiigii, kontrol duygularinin azaldigi ve anlamli varolus duygusu
ihtiyaglarinin eksik kaldig1 bulgulanmistir (Williams vd.,1998; Williams vd., 2000). Yine bu alanda
yapilan bagka calismalar sanal dislanmanin bireylerin iyimserlik diizeylerini azalttigin1 ve depresyon
diizeylerini arttirdigin1 ortaya koymustur (Niu vd., 2018). Ayrica ilgili arastirmalarda sanal
dislanmaya maruz kalan bireyler {izerinde sosal hayattaki dislanmanin negatif sonuglarmin ayni
sekilde goriilecegi belirtilmistir (Tobin vd., 2014).

Gilinimiizde sosyal hayat igerisindeki baska insanlarla olumlu iligkiler kurma ve devam ettirme
yoniindeki baskin ihtiyacin sanal platformlarda da kendisini gosterdigi kabul edilmesi gereken bir
durumdur. Sosyal medya iizerinden yapilan iletisimler insanlari sosyallesme agisindan tatmin
edebilmektedir. Ozgiiven ve mutluluk saglayabilmektedir. insanlar bu sebeplerle sosyal medyada
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popiiler olma ihtiyac1 bile duymaktadirlar. Fakat ayn1 baglam mutsuzluga, strese, dislanmaya da
sebep olabilmektedir. Bu dogrultuda yapilan aragtirmalar sosyal medyadaki durumlarini
giincelledikten sonra daha az begeni veya yorum alan kisilerin daha diisiik diizeyde tatmin olduklarini
bildirdiklerini gdstermektedir (Burrow & Rainone, 2017; Poon, 2019; Tobin vd., 2014; Wolf vd.,
2015).

Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun 2023 Hane Halk1 Bilisim Teknolojileri Kullanim1 Arastirmas1’nin
sonuglarma gore 2022 yilina kiyasla hane olarak evde internet erisiminin 1.4’liik bir artisla 95.5
oldugu kayitlara gecmistir. Bireysel olarak ise, 2022’de 16-74 yas araligindaki bireylerin %85
oraninda internet kullanimi1 gézlenmekteyken 2023 itibariyle bu oranda 87.1 diizeyine ulasmustir.
Erkeklerin %90.9, kadinlarim ise %83.3iiniin internet kullandig1 gdzlemlenmistir. Internet ile mal ve
hizmet alma veya siparis etme orani ise 2022°de %46.2 iken 2023 itibariyle %49.5’¢e yiikselmistir
(Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2023). TUIK verilerinden de anlasilacag: iizere her gecen giin internet
kullanimi artmaktadir. Internet kullaniminin artmasiyla sosyal platformlarm kullanimi da artmakta ve
buna bagli olarak sanal topluluklarin sayisinin arttigi gézlemlenmektedir.

Sanal topluluklar, karsilikli 6grenme, sorun ¢dzme, sorunlara ¢oziim oOnerilerinde bulunma
amaciyla seri bilgi akisinin goriildiigii (Lechner & Hummel, 2002), giincel iletisim kuran, ortak ¢ikar
ve ortak amaglar geregi sanal diinyada etkilesimde bulunan bireylerden olusmaktadir (Koh vd., 2003).
Sanal topluluklar sayesinde bireyler diger bireylerle daha fazla etkilesim kurabilme, bir grubun iiyesi
olabilme, diger grup {iiyelerini etkileyebilme, iz birakabilme, duygusal bag kurabilme, topluluk
iiyeleriyle araliksiz etkilesimde ve iletisimde bulunabilme gibi birtakim gereksinimlerini karsilama
firsat1 bulmaktadirlar (Blanchard & Markus, 2004; Gok, 2020; Koh vd., 2003).

Bu baglamda ortaya ¢ikan sanal mecralarin sosyallesme ve etkilesimde bulunmak amaciyla
kullanilmas1 (Bonetti vd., 2010), egitim, dgretim siireglerinin desteklenmesi ve olumlu anlamda
bireysel gelisimin saglanmasini desteklemek (Cain & Chretien, 2013) gibi pozitif yonlii katkilarinin
oldugu goriilmektedir (O'Keeffe & Clarke-Pearson, 2011). Sanal mecralarin kullaniminin artig
gostermesi, kullanicilarin gevrimigi gruplar kurmalarini ve yeni sosyallesme tecriibeleri yasamalarini,
aidiyet hissi, psikolojik olarak daha iyi hissetme ve kimlik gelisimlerini desteklemektedir. Internet ve
sanal mecralar kisilere ¢esitli deneyimler ve firsatlar sunarken beraber birtakim olumsuzluklar1 da
beraberinde getirmistir. Sanal ortamda dislanma, gormezden gelinme, yok sayilma durumlar1 da bu
kapsamda ortaya ¢cikmaktadir (Allen vd., 2014).

Cep telefonlariin diinya ¢apinda giin gectik¢e yaygilagmasi sonucu sosyal ag siteleri bireylerin
glinlik yasaminda hizla yer edinmektedir (Poon, 2016). Online iletisim, sanal dislanmayi, yani yiiz
yiize, dogrudan olmayan dislanmayi beraberinde getirmistir (Williams vd., 2000). Diglanma,
bireylerin temel ihtiyaglarini karsilama konusunda sikinti yasayacaklarini diisiinmelerine sebep
olmaktadir. Bu durum bireylerin tedirginlik, iiziintii ve kizginlik gibi hisleri yasamalarina ve
beraberinde de bazen antisosyal davraniglar gelistirmelerine sebep olmaktadir. Fakat antisosyal
davranislarin kimde nasil tezahiir edecegi bilinememektedir (Williams, 2007b). Negatif hisler,
saldirgan davraniglarin zeminini olusturdugu i¢cin (Anderson & Bushman, 2002), sanal dislanma
sonrasinda negatif duygular1 kontrol etmenin zorlastig1 anlagilmaktadir.

Dislanma ile karsilikli gerginlik ‘ihtiyag- tehdit’ iligkisini ortaya ¢ikartmaktadir (Williams & Nida,
2011; Williams, 2007b). Diglanma bireyin temel ihtiyaglarini karsilama konusunda tehdit
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olusturmaktadir. Bu tehdit iiziintii, 6fke ve gerginligi arttirmakta, dolayisiyla antisosyal davraniglarin
sergilenmesine sebep olmaktadir (Williams, 2007a).

Sanal diglanma, sesli, resimli veya yazili mesajlara cevap alamama, sanal sohbet ortamlarinda
yanit alamama, sosyal platformlarda yapilan paylasimlara veya gonderilen mesajlara sessiz kalinmasi
gibi sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (Williams vd., 2002). Bu dislanma tiirliniin sanal uygulamalarda
sik¢a goriilen bir diglanma tiiri oldugu vurgulanmaktadir (Nezlek vd., 2012; Williams vd., 2000).

Sanal diglanmanin sosyal dislanma kadar zararli olabilecegi vurgulanmaktadir (Allen vd., 2014).
Gilin gectikce yayginlagan internet, bireylerin sanal mecralarda kimliklerini saklamalarina olanak
saglamaktadir. Bu anonimligin bireyleri sanal dislanmanin olumsuz etkilerinden bir nebze de olsa
korudugu varsayilmaktadir. Fakat sanal diglanmanin da bireylerin aidiyet, var olma, 6z saygi gibi
temel ihtiyaglarini olumsuz etkiledigi gézlemlenmektedir (Abrams vd.,2011; Allen vd., 2014; Hayes
vd., 2018; Niu vd., 2016; Poon, 2019; Tobin vd., 2014; Wolf vd., 2015; Zadro vd., 2004).

Tim bu baglamlar igerisinde sanal disglanma kavrami ile ilgili yazin bir biitiin olarak
degerlendirildiginde ise su ornek ¢ikarmlar yapilabilir. Oncelikle sanal diglanma bir calisanin
kullandig1 sosyal medya platformlarinda (Instagram, Facebook, Twitter, LinkedIn ve benzeri) genel
bir aligkanlik olarak tiim arkadaslarinin génderilerini begenmesine ragmen bir mesai arkadasinin
gonderilerini 6zellikle begenmemesi seklinde kendisini gostermektedir. Daha belirsiz ger¢eklesen bir
ornek ise sosyal medya platformlarinda ya da ¢evrimi¢i yazigma uygulamalarinda (WhatsApp,
Telegram ve benzeri) son zamanlarda giderek yayginlasan hikdye (story) paylasimlari lizerinden
verilebilir. Hikaye paylasimlari bir diger adiyla durum giincellemesi paylasimlari yalnizca 6zellikle
acilip bakildiginda goriilebilen tiirden paylasimlardir. Bu paylasimlara bakildiginda ise paylasim
sahibi olan kisi bu kimselerin kimler oldugunu gérebilmektedir. Bir 6nceki drnekle ayni sekilde kisi
bir arkadaginin hikdye paylagimlarini 6zellikle agmiyorsa sanal diglama davraniginda bulunuyor
demektir. Nitekim is yeri baglaminda gergeklesen sanal diglanma kavramini bireyin birlikte ¢alistig
kisilerle sosyal aglar araciligiyla iletisime ge¢me c¢abalarinin karsiliksiz birakilmasi seklinde
tanimlamak uygun olacaktir.

2.2. Sanal Dislanmanin Bir Baglami: Sosyal Medya

Sanal dislanmanin ortaya ¢iktigi baglam olarak ilk bahsedilmesi gereken husus sosyal ag
kavramidir. Sosyal ag kavrami, bir grup bireyin aralarindaki iligkiler biitiinii olarak tanimlanmaktadir
(Wasserman & Faust, 1994). Bu tanim giiniimiiz sosyal medya uygulamalarindan ¢ok daha eskidir.
Bir bagka deyisle sosyal ag tanimlamasinin, giiniimiiz sosyal medya uygulamalarindan once
hayatimiza girdigi sdylenebilmektedir (Kara, 2013).

Sosyal ag kavraminin farkl disiplinlerle olan etkilesimi sebebiyle yazinda ¢esitli isimlendirmeler
s06z konusudur. Sosyal ag, sosyal paylasim agi, yeni medya, sosyal medya gibi ¢ok ¢esitli tabirler
bulunmaktadir. Bu tanimlarin birbirinin yerine sik¢a kullanildigi da goriillmektedir (Kara, 2013).
1900’lerin sonuna gelindiginde ise internet tiim diinyada biiyiik bir hizla yayginlagsmaya baslamistir.
Ozellikle de bir iletisim ve sosyallesme araci olarak internet artik hayatimizin neredeyse tiim
alanlarina girmis bulunmaktadir. Son olarak, ilgili isimlendirmeler Web 2.0 teknolojisinin
gelistirilmesiyle giiniimiizde ‘sosyal medya’ adini iyiden iyiye almistir (Ayten, 2013).

Sosyal medya, Tiirk Dil Kurumu’nun tanimima gore, “Genel agda olusturulan sosyal aglar
tizerinden kullanicilar arasinda gorsel ve isitsel malzeme paylagimini, bilgi aktarimini, haberlesmeyi
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saglayan iletisim ortami1” seklinde ifade bulmaktadir (Tiirk Dil Kurumu, t.y.). Bununla birlikte, ‘Users
of the World, Unite! The Challenges and Opportunities of Social Media’ isimli makalede
aragtirmacilar, sosyal medyayi, internet tabanli, Web 2.0 teknolojisi iizerine insa edilmis kullanict
merkezli igerik Uiretiminin miimkiin kilindig1 uygulamalar olarak ifade etmektedir (Kaplan &
Haenlein, 2010).

Sosyal medyanin geleneksel medyadan farklar1 bulunmaktadir. Bunlar su sekilde siralanabilir (Bat
& Vural, 2010):

i.  Sosyal medya, kullanicisina hizlica geri bildirim verebilme imkéan1 sunmaktadir.

ii.  Sosyal medya, kullanicilarina oylama yapma, oy verme, yorum yapma, yorum alma gibi
dogrudan etkilesime ge¢me imkani sunmaktadir. Bu da bireye fikrini rahatca ifade
edebilme cesareti verir.

iii.  Sosyal medya karsilikl etkilesim imkani sundugu i¢in de ¢okga tercih edilmektedir.

iIv. Sosyal medya aracilifiyla hizli organizasyonlar yapilabilmektedir. Hizli ve etkili bir
olusum imkani1 sunmaktadir.

V. Sosyal medya araciligiyla bireyler kendilerini de daha rahat ifade edebilmekte,
begendikleri fotograf, savunduklari siyasi goriis, gittikleri gezdikleri yerler ve benimsenen
hobiler gibi ilgilendikleri seyleri paylasabilmektedirler.

Nitekim Instagram, Facebook, Twitter, LinkedIn, Blog sayfalari, WhatsApp, Telegram ve benzeri
gibi ¢esitli ¢evrimigi topluluklarin da yer aldig1 sosyal medya platformlarinin kullanimindaki artig
sebebinin insanlarin diger bireylerle bag kurma ve aktif olarak iletisimde bulunma ihtiyaglarindan
kaynaklandig1 ¢ikarimi yapilabilir.

2.3. Sanal Dislanma Kavramina Yonelik Modeller

Aragtirmacilar, iligkisel ve deneysel ¢alismalar kurgulayarak diglanma ve dislanmanin tiirlerini
anlamak ve inceleyebilmek adina cesitli yaklagimlar ve paradigmalar gelistirmislerdir (Ren vd.,
2017). Bu gibi paradigmalar dislanmanin anlasilmasi agisindan katki saglamaktadir. Tlgili yaklasim
ve paradigmalar Top Firlatma Paradigmasi, Sanal Top Paradigmasi ve O-Cam Paradigmasi seklinde
ifade edilmektedir

2.3.1. Top Firlatma Paradigmasi

Deneysel ilk dislanma g¢alismalarindan olan Top Firlatma Paradigmasi (ball tossing), sosyal
dislanmay1 6lgebilmek i¢in gelistirilmistir. Bu deney; deneyi yapan kisi, isbirlik¢isi ve diger kisilerin
birlikte top firlatma oyununa dahil edilmesi veya diglanmasina dayali bir paradigmadir. Baska bir
ifadeyle, arastirmaciyla is birligi iginde olan ve habersiz katilimcilar arasinda yapilan bir top firlatma
oyununa dahil edilen ve diglananlardan olusan bir diglanma paradigmasidir. Arastirmaci ve
isbirlik¢iler salonda beklerken dnceden salona birakilan top dikkat cekmekte ve once isbirlikgilerle
arastirmaci birbirlerine top firlatmaya baglamaktadirlar. Deney grubu da daha sonra oyuna dahil
edilmektedir. Bir siire top herkese atilirken isbirlik¢i ve arastirmaci sadece birbirlerine top atarak
denekleri diglamaktadirlar. Oyunu oynayan kisilerin arasinda sozel bir iletisim olmamasina ve kisa
siire birlikte zaman gecirmis olmalarina ragmen dislanan deneklerin aidiyet, 6z deger ve kontrol
gereksinimlerini tehdit altinda hissettikleri kaydedilmistir (Abayhan, 2013; Boykina & Chirkina,
2020; Kandemir, 2011; Ren vd., 2017; Williams, 2009).
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2.3.2. Sanal Top Paradigmasi

Top Firlatma paradigmasindan sonra Sanal Top Paradigmasi (cyber-ball) gelistirilmistir. Williams
ve digerleri (2000) tarafindan gelistirilen ve psikolojik dislanma konusunda yazinda bilgisayar
aracilifiyla oynanan sanal top paradigmasi olarak gegmektedir.

Bu deneyde katilimcilara gorsel imgelerin oldugu bir top atma oyununu ii¢ kisi olarak (bilgisayar
tarafindan atanan, arastirmaci ya da arastirmaciyla is birligi) bilgisayar aracilifiyla oynayacaklari
sOylenmektedir (Zadro vd., 2004). Oyunun basinda digerleri denege bir veya iki kez topu atarlar fakat
daha sonra siirekli olarak kendi aralarinda atmaya baglarlar. Oyunda 30 ila 50 aras1 top atilacagi
sOylenir. Oyunda diglanmanin oldugu kosulda, baslangigta iki ya da {li¢ defa top atilmakta daha
sonrasinda top atilmamaktadir (Aydin vd,. 2013).

Bu paradigmanin kullanildig aragtirmada, katilimeilarin bilgisayar baginda tek basina oturmalari
ve sanal bir top atma oyunu oynamalar1 istenmektedir. Tim katilimcilar, iki diger kisiyle (arastirmaci
ya da aragtirmaciyla is birligi yapan kisiler) top oyunu oynarlar. Oyun basta diger iki kisinin denege
de birkag defa topu atmasiyla baglamaktadir. Katilimeilardan oyun sonunda oyundan ne kadar tatmin
olduklarinin (6z saygi, aitlik hissi, otokontrol ve anlamli varolus) anlasilmasi i¢in dislanma
ifadelerinin de yer aldig1 bir ankete cevap vermeleri istenmektedir (Zadro vd., 2004). Katilimcilar
karsilarindaki kisileri tanimiyor olsalar da deneyin kisa siirmesine ragmen (5 dakika), yapilan anket
sonuclarina gore dislandik¢a olumsuz duygulara kapildiklari, kendilerini daha az kontrol edebildikleri
ve aitlik hissini kaybettikleri goriilmektedir (Abayhan, 2013; Boykina & Chirkina, 2020; Kandemir,
2011; Sleegers vd., 2017; Williams & Jarvis, 2006)

2.3.3. O-Cam Paradigmasi

O-Cam paradigmasi bir katilimci ve yakindaki bir tiniversiteden 2 6grencinin katilimi ile organize
edilmis bir web cam konferansidir. Bu paradigma gercek bir internet etkilesimi gibi goriinse de
ogrenciler aslinda hareketleri 6nceden video kaydi almmis iki oyuncuyla hazirlanmaktadir.
Birbirinden farkli iki o-cam videosu Onceden kaydedilmektedir. Birincide &grenciler katilimciyi
dinliyor taklidi yaparken (dahil etme durumu) ikincisinde ise Ogrenciler katilimciyr 15 saniye
dinledikten sonra kendi arasinda konusup katilimciyr yok sayma tutumu (dislanma durumu)
sergilemektedir (Godwin vd., 2014; Goodacre & Zadro, 2010).

Belirli siiregler neticesinde konferans baglantisi bitirildikten sonra katilimcilarin diglanmaya baglh
psikolojik veya davranissal tepkilerine bakilmaktadir. Psikolojik tepkilerine bakmak igin genellikle
standart Olclimler yapilmaktadir. Ek olarak birtakim diglanma sonrasi tepkiler kaydedilmistir.
Ozellikle diglanmanin kaynaklarma ve masum gorgii taniklarina yénelik saldirganliklar
kaydedilmistir (Goodacre & Zadro, 2010).

Sanal dislanma kavramina yonelik modellerin genel itibariyle bu ii¢ baslik altinda toplandigi
anlagilmaktadir. Diger yandan, ilgili modellerin disindaki farkli kuramsal yaklasimlarla da sanal
dislanma konusunu ele almanin 6niinde bir engel bulunmadigini ifade etmek gerekmektedir. Bu
acidan, kurgulanacak arastirma modellerine gore farkli yonetim ve Orgiit kuramlar1 vasitasiyla
ongoriiler saglayabilmenin onii agiktir.

Bu asamaya kadar belirtilen kavramsal temeller ¢cergevesinde, uluslararasi yazinda cyber ostracism
olarak anilan kavram, ulusal yazina sanal dislanma olarak c¢evrilmistir. Ayrica, ilgili kavrami 6lgen
bir 6lgme aracimi Tiirk¢eye uyarlama ¢aligsmasi yapilmistir.
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3. Yontem

3.1. Orneklem

Calismanin 6rneklemi Tiirkiye’nin Orta Karadeniz Bolgesindeki 6zel okullarda 6gretmenlik yapan
calisanlardan olusmaktadir. Aragtirmada 6rneklem biiyiikliigii belirlemede Hair ve digerleri (2014)
tarafindan onerilen madde sayisinin 5 katindan az olmama ve ideal olarak ise 10 katina ulagsma kurali
esas alinmistir. Bu kural dogrultusunda, anket formunda bulunan 6l¢gme araglarina ait madde sayisinin
10 kat1 katilimciya ulagilmaya ¢alisilmistir. Anket formunda sanal diglanma 6l¢egine ait 14 madde ve
stres Olgegine ait 8 madde bulunmaktadir. Dolayisiyla, ideal olarak 22 x 10 = 220 kisiye ulagsmak
hedeflenmistir. Nitekim 6nemli 6lgiide eksik cevap hatas1 bulunan anket formlar1 ¢ikarildiktan sonra
toplamda 230 kisiden olusan bir katilimc1 s6z konusu olmustur. Ancak 6n analizler kisminda detayli
olarak izah edildigi lizere ii¢ adet anket formu u¢ deger niteligi tasidigi i¢in gozlem dis1 birakilmustir.
Netice itibariyle, arastirmanin 6rneklemi 227 kisiden olugsmustur (n = 227). Arastirma drnekleminin
detayli demografik 6zellikleri Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1
Arastirma Ornekleminin Demografik Ozellikleri

Demografik faktorler Say1 Yiizde
Erkek 97 42.7
Cinsiyet Kadn 130 57.3
Toplam 227 100.0
Evli 140 61.7
Medeni durum Bekar 87 38.3
Toplam 227 100.0
On lisans 12 5.2
Egitim diizeyi L?Sans 175 ml
Lisansiistii 40 17.6
Toplam 227 100.0
2 yildan az 35 154
2-8 yil 82 36.1
Calisma siiresi 9-14 yil 43 18.9
15-20 yil 40 17.6
21 yildan fazla 27 11.9
Toplam 227 100.0

Arastirmaya katilim gosteren ¢alisanlarin yas ortalamasinin 36.10 (SD = 10.22) oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte, cogunlugunun kadin oldugu (%57.3), evli oldugu (%61.7), lisans
diizeyinde egitimli oldugu (%77.1) ve 2-8 yil arasit calisma tecriibesine sahip oldugu (%36.1)
anlagilmaktadir.

3.2. Ol¢me Araclan
3.2.1. Sanal Dislanma Olgegi

Sanal diglanma algisin1 6lgmek amaciyla Niu ve digerleri (2018) tarafindan gelistirilen Slgek
kullanilmistir. Olgek 14 maddeden olusmaktadir. ilgili dlgek bu arastirma kapsaminda is yerinde
sanal dislanmay1 dlgecek sekilde Tiirkgeye cevrilmis ve gecerlenmistir. Olgek 6’11 derecelendirme
yontemiyle puanlandirilmistir (1 = asla, 6 = her zaman). Olgege ait yiiksek ortalamalar, yiiksek
katilimi ifade etmektedir. Bu aragtirma neticesinde 6l¢e8in orijinalinde ¢ok boyutlu olan yapisinin
yani sira, tek boyutlu olarak da kullanilabilecegi tespit edilmistir. Cok boyutlu 6lgegin yapisi, bireysel

53



Journal of Management Archive

(2024). 1(1), 46-67. Turak & Develi

sanal dislanma (6 madde), grup i¢i sanal dislanma (4 madde) ve sosyal sanal dislanma (4 madde)
seklindedir. Is yerinde sanal dislanma 6l¢egi hakkindaki detayh bilgiler Tablo 2°de sunulmustur.

Tablo 2

Sanal Diglanma Olgegi

Tek Ue .
boyut  boyutlu Olgek maddeleri
Olcek  Olgek

1. Is yerimdeki kisilerle cevrim i¢i (WhatsApp, Telegram, Messenger ve benzeri) sohbet etmek
istedigimde cevap alamam.
Bireysel 2. Is yerimdeki kisilerden gevrim igi yardim istedigimde olduk¢a tahammiilsiiz veya isteksiz
sanal  davranirlar.
dislanma 3. Is yerimdeki kisilerden kétii bir &nimda ¢evrim igi destek aradigimda yanit alamam.
boyutu 4. Is yerimdeki kisilerden kotii bir Ammda gevrim ici destek aradigimda bastan savma cevap verirler.
5. s yerimdeki kisilerle cevrim ici sohbet ettigimde icten bir yanit alamam.
6. Is yerimdeki kisilere zorluklar ya da sorunlar nedeniyle cevrim i¢i danistigimda cevap alamam.
7. Calistigim kuruma ait ¢evrim ici bir gruba (WhatsApp grubu, Telegram grubu ve benzeri) mesaj
gonderdigimde yanit alamam.
Grupigi 8. Calistigim kuruma ait ¢evrim ici bir grupta kiigiik bir sohbet baslattigimda ¢ok az iiye yanit verir
sanal  veya higbiri yanit vermez.
dislanma 9. Calistigim kuruma ait ¢evrim igi bir grupta zorluklar ya da sorunlar nedeniyle yardim istedigimde
boyutu  yamit alamam.
10. Calistigim kuruma ait ¢evrim igi bir grupta yapilan tartismalarda digerleri kadar olumlu tepkiler
alamam.
11. Sosyal medya paylagimlarima (Instagram, Facebook, Twitter, Blog sayfalari ve benzeri) is
Sosyal  yerimdeki kisiler tarafindan ¢ok az yorum yapilir veya hi¢ yapilmaz.
sanal  12. Sosyal medya paylasimlarima is yerimdeki kisiler tarafindan olumsuz/elestirel bakildigini
diglanma hissederim.
boyutu 13. Sosyal medyada is yerimdeki kisilerin paylasimlarina yorum yaptigimda cevap alamam.
14. Sosyal medyada is yerimdeki kisilere etiketleme/bahsetme (@) yaptigimda bir tepki alamam.
Noti. Ol¢iim diizeyi: (1) asla, (2) nadiren, (3) bazen, (4) sikca, (5) ¢ok sik, (6) her zaman.
Not,. Sanal diglanma 6lgegi, Niu ve digerleri (2018) tarafindan gelistirilmis, bu arastirma kapsaminda Tiirk¢eye gevrilmis
ve gecerlenmistir. Bu arastirma ile o6lgegin orijinalinde g¢ok boyutlu olan yapisinin yam sira, tek boyutlu olarak da
kullanilabilecegi tespit edilmistir.

3.2.2. Stres Olgegi

Sanal dislanma olgegi

Calismada sanal dislanma Olgeginin yordama gegerliligini 6lgmek amaciyla stres Olgegi
kullanilmigtir. Katilimcilarin stres diizeyini 6lgmek amaciyla Cohen ve digerleri (1983) tarafindan
gelistirilen ve Bilge ve digerleri (2009) tarafindan Tiirkceye uyarlanan 6lgekten faydalanilmistir.
Olgek kapsaminda algilanan stresi dlgen bes madde ve stresle basa ¢ikmayr dlgen ii¢ madde
bulunmaktadir. Olgek 6’11 derecelendirme ydntemiyle puanlandiriimistir (1 = asla, 6 = her zaman).
Olgege ait yiiksek ortalamalar, yiiksek katilimi ifade etmektedir.

3.3. Islem

Sanal diglanma kavramini hem kavramsal temelleri baglaminda ulusal yazina aktarmak hem de
ilgili kavramin bir 6lgegini Tirk¢eye uyarlamak maksadiyla kurgulanan bu arastirmada nicel
arastirma yontemi kullanilmistir. Bu siirecte 6ncelikle uyarlamasi yapilacak 6lgegin yazar(lar)indan
e-posta gonderimi yoluyla izin alinmistir. Sonrasinda anket formu i¢in Tokat Gaziosmanpasa
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulu’ndan etik kurul belgesi alinmistir
(Tarih: 12.07.2023, oturum no: 11, karar sayist: 11.14).

Arastirma kapsaminda Niu ve digerleri (2018) tarafindan gelistirilen sanal diglanma olgegi
Tiirkgeye gecerlenmistir. Ingilizce dilinde yazilmis olan bu lgme araglarina yonelik maddelerin
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Tiirkceye c¢evrilmesinde dilbilimsel a¢idan dogru bir c¢eviriye ulagsmak ve tek kisiden
kaynaklanabilecek yanliliklart azaltmak amaciyla toplamda bes kisiden olusan bir komisyon
kurulmustur (Agisdottir vd., 2008; Develi & Cavus, 2021b; Hambleton, 1993). Bu amacla Yonetim
ve Organizasyon bilim dalinda gorev yapmakta olan ve iyi diizeyde Ingilizce bilen ii¢ 6gretim iiyesi
ile iki 6gretim gorevlisi tarafindan geviriler ve son kontroller yapilmigtir. Netice itibariyle, maddelere
Tiirk¢e dilindeki son halleri verilmistir.

Netice itibariyle anket formu 2023 Eyliil-Kasim dénemlerinde hem ylizyiize hem de ¢evrimigi
olarak Orta Karadeniz Bolgesi’ndeki ozel okullarda gorev yapmakta bulunan ogretmenlere
uygulanmistir. Elde edilen veri IBM SPSS ve IBM SPSS Amos istatistik yazilimlari ile analiz
edilmisgtir.

4. Bulgular
4.1. On Analizler

Arastirma kapsaminda elde edilen veri igin ilk olarak &n veri analizi yapilmistir. On veri analizleri
sayesinde verinin kontrolii saglanmakta ve uygulanacak temel analizler i¢in gerekli olan
varsayimlarin sinanmasi islemleri yapilmaktadir (Develi, 2020). Bu amagla kayip deger analizi, ug
deger analizi, normal dagilim analizi ve ortak yontem sapmasi testi uygulanmistir.

Oncelikle veride eksik bir giris olup olmadigini tespit etmek i¢in kayip deger analizi (MVA)
yapilmistir. Elde edilen bulgulara gore veri setinde kayip deger olmadigr anlasilmistir (Kayip deger
sayist: 0, kayip deger ylizdesi: %0). Devaminda, Mahalanobis Uzaklig1 yontemiyle, %1 istatistiksel
anlamlilik diizeyi dikkate alinarak u¢ deger analizi yapilmistir (Mahalanobis, 1936). Analiz
neticesinde 3 adet veri dikkate deger Olgiide u¢ deger Ozelligi gosterdigi icin veri setinden
cikarilmistir. Nihai veri sayist 227 olmustur (n = 227). Sonrasinda, verinin normal dagilim gosterip
gostermedigini belirleyebilmek amaciyla hem her bir madde bazinda hem de ortalamasi alinmis
degiskenler bazinda ¢arpiklik ve basiklik analizi yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore en biiytlik
carpiklik degerinin 2.692 ve en biiyiik basiklik degerinin 9.496 oldugu gériilmiistiir. Kline (2011)’e
gore verinin normal dagilim gosterdiginin kabul edilebilmesi i¢in ¢arpiklik degerlerinin £3 ve
basiklik degerlerinin +10 araliginda olmasi1 gerektigi belirtilmektedir. Bu 06lgiit baglaminda
degerlendirme yapildiginda verinin normal dagilima sahip oldugu anlagilmistir.

Son olarak, elde edilen veride bulunan ortak yontem sapmasini kontrol etmek i¢in Harman’in tek
faktor testi uygulanmistir (Harman, 1979; Podsakoff & Organ, 1986). Dondiirme yontemi
uygulanmaksizin yapilan temel bilesenler analizi sonucunda tiim maddeler tek bir boyutta
toplanmamis ve 4 kirilimdan meydana gelen ¢ok boyutlu bir yap: ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte,
tiim maddelere ait olan tek faktorlii yap: toplam varyansin ¢ogunlugunu degil, %41.73 line karsilik
gelen diisiik bir kismmm agiklamistir (s? < .50). Elde edilen tiim bu bulgular verideki olas1 ortak
yontem sapmasi probleminin sorun olusturmadigimi gostermistir (Podsakoff vd., 2003).

4.2. Sanal Dislanma Olcegi Gecgerlilik ve Giivenilirlik Analizleri
4.2.1. Dogrulayict Faktor Analizleri

Sanal diglanma 6lgeginin yap1 gegerliligini belirlemek amaciyla bir dizi dogrulayici faktor analizi
gerceklestirilmigtir. Uygulanan tiim dogrulayic1 faktor analizlerinde 227 calisandan elde edilen
veriler normal dagilima sahip oldugu i¢in maksimum olabilirlik yontemi kullanilarak kovaryans
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matrisi olusturulmustur (Kline, 2011). Bu siirecte 6lgegi gelistiren arastirmacilar tarafindan 6nerildigi
gibi ti¢ ayr1 model test edilmistir. Sanal diglanma Slgegini gelistiren Niu ve digerleri (2018) bu 6lcegi
birinci diizey tek faktorlii model, birinci diizey ¢ok faktdrli iliskisiz model ve birinci diizey ¢ok
faktorlii iliskili model olmak iizere ii¢ farkli model ile test etmislerdir. Olgegin Tiirkce siiriimiiniin
gecerlilik analizlerinde de bu yontem birebir uygulanmstir.

Birinci gegerlilik analizinde 14 maddelik sanal dislanma Olg¢egine yonelik birinci diizey tek
faktorlii dogrulayici faktdr analizi uygulanmustir. ilk denemede RMSEA gostergesinin .095 gibi kiigiik
bir farkla uyumsuz olmasi haricinde tiim uyum gostergelerinin kabul edilebilir 6lgiitler i¢inde oldugu
goriilmiistiir. Modifikasyon gostergeleri kontrol edilerek yapilan iki adet kovaryans baglantisi
neticesinde model uyumunun gerceklestigi goriilmiistiir. ikinci gegerlilik analizinde 14 maddelik
sanal diglanma Olgegine yonelik birinci diizey ¢ok faktorli iliskisiz dogrulayict faktor analizi
uygulanmustir. Ugiincii gegerlilik analizinde 14 maddelik sanal dislanma 6lgegine yonelik birinci
diizey c¢ok faktorlii iliskili dogrulayici faktdr analizi uygulanmustir. ilk denemede RMSEA
gostergesinin .081 gibi yine kiigiik bir farkla uyumsuz olmasi haricinde tim uyum iyiligi
gostergelerinin - kabul edilebilir olgiitler i¢inde oldugu goriilmiistir. Bir adet kovaryans
modifikasyonu neticesinde model uyumunun gergeklestigi goriilmiistiir. Sanal dislanma 6l¢eginin tig
farkli 6l¢iim modeline yonelik uyum iyiligi ve model karsilagtirma bulgular1 Tablo 3°de sunulmustur.

Tablo 3
Sanal Dislanma Olgegi Uyum ve Model Karsilastirma Indeksleri

Olgiim modelleri
Uyum gostergeleri 1. Birinci diizey tek 2. Birinci diizey ¢ok 3. Birinci diizey ¢ok Olgiit degerler

faktorli faktorli iligkisiz faktorli iligkili
X2 166.053 734.783 161.255 -
df 75 77 73 -
x2/df 2.214 9.543 2.209 x3df <5
p .000 .000 .000 -
CFlI .963 732 .964 CFl > .90
GFI 910 734 911 GFl > .90
TLI .955 .683 .955 TLI> .90
SRMR .035 445 .037 SRMR < .08
RMSEA .073 194 .073 RMSEA < .08
Madde yiik aralig1 490 - .894 .395 - .886 435 - .894 >0.32
Ax? - 2vs. 1:568.73 3vs. 1:4.798 -
Adf - 2vs. 1:2 3vs. 1:2 -
AIC 226.053 790.783 225.255 En kiiglik deger
CAIC 358.802 914.681 366.854 En kiiglik deger
ECVI 1.000 3.499 .997 En kiigiik deger

Not: n = 227, x% Ki-kare, df: serbestlik derecesi, x*/df: Ki-kare/serbestlik derecesi, p: p istatistigi anlamhilik diizeyi, CFI:
Karsilastirmali uyum indeksi, GFI: Tyilik uyum indeksi, TLI: Normlastirilmamis uyum indeksi, SRMR: Standartlastirilms
ortalama hatalarin karekokii, RMSEA: Yaklagik hatalarin ortalama karekokii, AIC: Akaike bilgi 6l¢iitii, CAIC: tutarli
Akaike bilgi 6l¢iitii, ECVI: beklenen ¢apraz gegerlilik indeksi.

d. Uyum iyiligi ve model karsilastirma bulgulari i¢in yazinda genel kabul goren bu 6lgiit degerler temel alinmigtir
(Anderson & Gerbing, 1984; Hair vd., 2014; Hu & Bentler, 1999; Karagoz, 2016; Kline, 2011; Tabachnick & Fidell,
2013; Wicherts & Dolan, 2004).

Ug ayr1 6lgiim modelinin uyum iyiligi bulgular lgiit degerler agisindan dikkate alindiginda birinci
diizey tek faktorlii ile birinci diizey ¢ok faktorlii iliskili dogrulayic1 faktor analizi 6l¢iim modellerinin
yapisal bir gegerlilige sahip oldugu anlasilirken, birinci diizey ¢ok faktorlii iliskisiz dogrulayici faktor
analizi 6l¢tim modelinin yapisal olarak gegerli olmadigi anlasilmistir.
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Yapisal gegerliligi tespit edilen birinci diizey tek faktorli ile birinci diizey ¢ok faktorlii iliskili
dogrulayici faktor analizi 6l¢iim modellerinin hangisinin veri ile daha uyumlu oldugunu tespit etmek
amaciyla model karsilastirma bulgulari incelenmistir. Model karsilastirma igin ilk olarak Akaike bilgi
olgiitic (AIC), tutarli Akaike bilgi olgiitii (CAIC) ve beklenen capraz gegerlilik indeksi (ECVI)
bulgular1 dikkate alinmistir. Elde edilen sonuglara gére AIC, CAIC ve ECVI indeksleri bakimindan
birinci ve liglincii modelin net bir sekilde farklilasmadigi anlasilmaktadir. Ciinkii iiglincii modele
kiyasla birinci modelde CAIC indeksi nispeten daha diisiikken, birinci modele kiyasla {i¢iincli
modelde AIC ve ECVI indeksleri kii¢iik diizeyde de olsa daha diisiiktiir. Dolayisiyla bu 6lgiitler
iizerinden iki modelin net bir farklilik géstermedigi, yani tek boyutlu ve ii¢ boyutlu iligkili modelin
benzer diizeyde uyum gosterdigi anlagilmaktadir.

Model karsilastirma i¢in ikinci olarak ki kare fark istatistiklerinin kiyaslanmasi yontemi
kullanilmistir (Hair vd., 2014; Kline, 2011). Bu yontemi uygulamak i¢in birinci ve iigiincii modele ait
ki kare fark istatistikleri hesaplanmstir (3 vs. 1). Buna gore birinci modelin ki kare fark istatistigi
Ax?: 166.053 - 161.255 = 4.798 olarak elde edilirken serbestlik derecesi fark istatistigi Adf: 75 - 73 =
2 olarak elde edilmistir. Ki kare dagilimi kritik degerleri tablosuna gore 2 serbestlik derecesi i¢in 0.05
istatistiksel anlamlilik diizeyinde kritik ki kare degeri 5.99’dur (Karagdz, 2016). Ki kare fark
istatistigi degeri kritik degerden kiiciik oldugundan (4.798 < 5.99) birinci model ile ii¢lincli model
arasinda onemli bir farklilasma olmadigi (Karagéz, 2016; Wicherts & Dolan, 2004), yani tek boyutlu
ve ti¢ boyutlu iliskili modelin benzer diizeyde uyum gosterdigi tekrar anlagilmaktadir.

Netice itibariyle, model karsilastirma testlerine tabi tutulan sanal diglanma 6l¢eginin birinci diizey
cok faktorlii iliskisiz tlirdeki 6l¢iim modelinin gercegi yansitmadigi, birinci diizey tek faktorli ve
birinci diizey ¢ok faktorlii iliskili 6l¢lim modellerinin ise veri ile benzer diizeyde uyum gosterdigi
tespit edilmistir. Buna gore, sanal dislanma 6l¢egini hem tek boyutlu yapisiyla hem de ii¢ boyutlu ve
iliskili yapisiyla kullanmanin miimkiin oldugu sonucuna varilmaigtir.

4.2.3. Ilave Birlesme Gegerliligi Analizi

Sanal dislanma o6lcegine yonelik yapilan dogrulayici faktor analizleri ve model karsilagtirma
testleri neticesinde faktoriyel acidan yapisal gecerlilikleri tespit edilen birinci diizey tek faktorlii ve
birinci diizey ¢ok faktorlii iliskili 6l¢lim modelleri i¢in agiklanan ortalama varyans 6lgiitii ile birlesme
gecerliligi stnamast yapilmistir. Bu ilave analizin yapilma nedeni 6zellikle de tek boyuta indirgenen
ol¢tim modelinin gerekli birlesim gecerliligini saglayip saglamamasi agisindan kontrol edilmesinin
onem arz etmesidir. Elde edilen bulgular Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4
Sanal Dislanma Olgegi Agiklanan Ortalama Varyans Bulgular:

Aciklanan ortalama varyans (AVE)

Sanal diglanma (tek boyut) .585
Bireysel sanal diglanma .661
Grup i¢i sanal diglanma .622
Sosyal sanal dislanma .540

Agiklanan ortalama varyans (AVE) olgiitiine gore birlesim gegerliliginin saglanmasi i¢in AVE >
.50 Olgiitiinlin saglanmasi gerekmektedir (Hair vd., 2014). Bu 6l¢iite gore degerlendirildiginde, elde
edilen tiim agiklanan ortalama varyans katsayilari1 .50’den biiyiik oldugu i¢in sanal diglanma dl¢eginin
bir biitiin olarak ve alt boyutlari ile gerekli birlesim gecerliligini sagladig1 anlasilmistir.
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4.2 4. Giivenilirlik Analizi

Olgme araglarmnin igsel tutarlilik diizeylerini test etmek amaciyla bir dizi giivenilirlik analizi
yapilmistir. Uygulanan giivenilirlik analizlerinde hem tek boyutlu hem de {i¢ boyutlu sanal dislanma
Olcegi icin diizeltilmis madde toplam korelasyonlari, Cronbach alfa (a) katsayilar1 ve birlesik
giivenilirlik (CR) katsayilar1 incelenmistir (Cronbach, 1951; Raykov, 1997). Giivenilirlik analizi
sonuclar1 Tablo 5’de sunulmustur.

Tablo 5

Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Diizeltilmis madde

Olgme araglar Madde sayilar1  toplam korelasyon Cronbach alfa ..Blrk.:s.lk.
N giivenilirlik
araligi
Sanal diglanma (tek boyut) 14 452 - .855 .940 .950
Bireysel sanal dislanma 6 .504 - .837 .905 919
Grup ic¢i sanal diglanma 4 .702 - 788 .878 .868
Sosyal sanal diglanma 4 .368 - .703 .750 .817

Glivenilirlik analizi sonucunda hem tek boyutlu hem de ii¢ boyutlu sanal dislanma 6lgegi icin
Olgme araglarinin genel yapisi ile maddeleri arasindaki iliskiyi temsil eden diizeltilmis madde toplam
korelasyon katsayilarmin 0.30 ve iizerinde olmasi, maddelerin genel yapiyla iliskili oldugunu
gostermektedir (Field, 2009). Ayrica, yine hem tek boyutlu hem de ii¢ boyutlu sanal dislanma
olgeklerine yonelik elde edilen Cronbach alfa ve birlesik giivenilirlik katsayilarin tatmin edici bir
diizeyde (o > .70, CR > .70) oldugu goriilmektedir (Nunnaly, 1978; Raykov, 1997). Tiim bu bulgular
sanal diglanma 6lgeginin hem tek boyutlu hem de li¢ boyutlu yapisiyla i¢sel tutarlilik bakimindan
giivenilir bir diizeyde oldugunu gostermektedir.

4.3. Stres Olgegi Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Calismada sanal dislanma Olgeginin yordama gecerliligini 6lgmek amaciyla stres Olgegi
kullanilmistir. Stres 6lgeginin yap1 gecerliligi i¢in birinci diizey ¢ok faktorlii iligkili dogrulayici faktor
analizi gerceklestirilmistir. ik denemede algilanan stres boyutuna ait olan dordiincii (AS4 = .313) ve
besinci madde (ASS = .308) diisiik faktor yiiklenmesi sebebiyle gdzlem dis1 birakilmistir. Sonrasinda
modifikasyon gostergeleri kontrol edilerek yapilan bir adet kovaryans baglantisi neticesinde model
uyumunun gerceklestigi goriilmiustiir.

Stres 6lcegi dogrulayici faktor analizi 6l¢iim modeli sonucunda maddelere ait standardize edilmis
regresyon agirliklarinin, yani faktdr yiiklerinin .371 ve .933 araliginda degistigi goriilmektedir. ilgili
faktor yiiklerinin Tabachnick ve Fidell (2013) tarafindan 6nerilen 0.32 ve iizeri kriterini sagladig1 i¢in
gecerli oldugu anlasilmaktadir. Diger yandan, elde edilen uyum iyiligi gostergeleri ise x*/df = 2.101,
p < .05, CFl =.978, GFI = .979, TLI = .952, SRMR = .047, RMSEA = .070 seklindedir. Elde edilen
uyum 1iyiligi gostergelerinin kabul edilebilir sinirlar iginde oldugu goriilmektedir (Anderson &
Gerbing, 1984; Hair vd., 2014; Hu & Bentler, 1999; Tabachnick & Fidell, 2013).

Diger yandan, stres l¢eginin igsel tutarlilik diizeyini belirlemek amaciyla Cronbach alfa katsayis1
araciligiyla degerlendirme yapilmistir (Cronbach, 1951). Yapilan analiz neticesinde algilanan stres
ve stresle basa ¢ikma boyutlar1 icin Cronbach alfa katsayilar1 sirasiyla o = .732, o = .735 seklinde
hesaplanmstir. Ilgili katsayillar a > .70 dlgiitiinii sagladigi icin stres dlgeginin igsel tutarlilik
bakimindan giivenilir bir diizeyde oldugu anlasilmistir (Nunnaly, 1978).
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4.4. Yordama Gegerliligi Analizi

Olgiit gegerliliginin (criterion validity) bir tiirii olan yordama gecerliligi, bir 6l¢iim aracinin diger
Ol¢iim araglari ile anlamli bir sekilde etkilesimde bulundugunu gostermesi bakimindan énemli bir
ol¢iittiir (Cavus & Develi, 2022; Field, 2009; Giirbiiz & Sahin, 2016). Bu dogrultuda sanal dislanma
Olgeginin yordama gecerliligini belirlemek amaciyla stres 6lgegi ile korelasyon ve regresyon analizi
yapilmuistir.

4.4.1. Korelasyon Analizi

Yapilan korelasyon analizinde hem tek boyutlu hem de {i¢ boyutlu sanal diglanma 6lgeginin
algilanan stres ve stresle basa ¢ikma degiskenleri ile birlikte degisim durumu incelenmistir. Elde
edilen sonuglar Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6

Korelasyon Analizi Sonuglar

Degiskenler M S 1 2 3 4 5 6
1 Sanal dislanma (tek boyut) 1.647  .755 1
2 Bireysel sanal dislanma 1.619 .835 .953" 1
3 Grup igi sanal dislanma 1574 751 926 .835™ 1
4 Sosyal sanal diglanma 1.762 .838 .899™ 762" 774" 1
5 Algilanan stres 2157 729 372" 3577 334" 341 1
6 Stresle basa ¢ikma 4321 1.074 -206" -236™ -193" -123 -222" 1

M: Ortalama, s: Standart sapma
*p < .05, **p< .01
Korelasyon analizi sonuglarina goére hem tek boyutlu hem de ii¢ boyutlu sanal dislanma 6lgegi

boyutlarinin algilanan stres degiskeni ile anlamli ve aymi yonlii bir iligkiye sahip oldugu
goriilmektedir (p <.01). Buna gore, sanal dislanma algisi arttik¢a algilanan stres de artig gosterecektir.
Diger yandan, hem tek boyutlu hem de ti¢ boyutlu sanal digslanma 6l¢egi boyutlarinin (sosyal sanal
dislanma boyutu haric) stresle basa ¢cikma degiskeni ile anlamli ve ters yonlii bir iliskiye sahip oldugu
goriilmektedir (p <.01). Buna gore, sanal dislanma algisi arttikga genel itibariyle stresle basa ¢ikma
azalig gOsterecektir.

4.4.2. Regresyon Analizi

Yapilan regresyon analizinde arastirmanin bagimsiz degiskenlerini temsil eden hem tek boyutlu
hem de ii¢ boyutlu sanal dislanma Sl¢eginin aragtirmanin bagimli degiskenlerini temsil eden algilanan
stres ve stresle basa ¢ikma degiskenleri tizerindeki agiklayicilik durumu incelenmistir. Elde edilen
sonuglar Tablo 7°de sunulmustur.

Regresyon analizi kapsaminda incelenen dort modele ait olan varyans biiyiitme faktor katsayilari
(VIF) ve Durbin-Watson (D-W) katsayilar1 dikkate alindiginda ilgili modellerde ¢oklu dogrusallik
durumunun bir sorun olusturmadigi (VIF < 5) ve otokorelasyon durumunun yine bir sorun
olusturmadigi (D-W < 2) goriilmektedir (Durbin & Watson, 1971; O'Brien, 2007).

Birinci modelin sonuclarina gore genel sanal dislanmanin algilanan stresi anlamli bir sekilde
acikladig1 goriilmektedir (F = 36.232, p < .001). Buna gore, genel sanal diglanma algilanan stresin
yaklasik %14’iinii aciklamaktadir (R? = .139). Bununla birlikte, genel sanal dislanmanin algilanan
stres tizerinde ayn1 yonde etki gosterdigi (5 =.372, p <.001) tespit edilmistir. Bu bulgular genel sanal
dislanmanin algilanan stresi tahmin etmede olumlu yonde katki yaptigin1 gostermektedir.
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Tablo 7.

Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimsiz Bagimli
Model Degigskenlera Deggisken p R® Ayr. R? F D-W
1  Sanal diglanma 372%** 139 135 36.232***  2.016
Bireysel sanal diglanma Algilanan stres .200
2 Grup i¢i sanal diglanma .053 139 128 12.049***  2.015
Sosyal sanal diglanma .148
3 Sanal diglanma -.206** .042 .038 9.985** 1.892
Bireysel sanal diglanma Stresle basa cikma -.307*
4 Grup i¢i sanal diglanma -.056 .064 .052 5.116** 1.889
Sosyal sanal diglanma 154

Not. B: Standardize edilmis Beta katsayis1, R?: Belirlilik katsayisi, Ayr. R?: Ayarlanmis belirlilik katsayisi, F: F testi

istatistigi, p: Istatistiksel anlamlilik diizeyi, D-W: Durbin-Watson degeri.

@ Varyans biiyiitme faktor degerleri (VIF): Sanal diglanma = 1.000, bireysel sanal diglanma = 3.723, grup i¢i sanal

dislanma = 3.885, sosyal sanal dislanma = 2.803.

*p<.05,** p < .01, ***p< 001

Ikinci modelin sonuglarina gére sanal dislanma boyutlarmin algilanan stresi anlamli bir sekilde

acikladigi goriilmektedir (F = 12.049, p <.001). Buna gore, sanal dislanma boyutlar1 algilanan stresin
yaklasik %13 {inii agiklamaktadir (Ayr. R? = .128). Ancak, sanal dislanma boyutlarinin algilanan stres
tizerindeki etkilerinin (/) istatistiksel olarak anlamsiz oldugu tespit edilmistir (p > .05). Bu bulgular
sanal diglanma boyutlar1 ile algilanan stresi tahmin etmenin miimkiin oldugunu, ancak alt boyutlarin

bagimli degisken tizerindeki goreceli oneminin anlamsiz oldugunu gdstermektedir.

Ugiincii modelin sonuglarma gore genel sanal dislanmanin stresle basa ¢tkmay1 anlamli bir sekilde
acikladigi goriilmektedir (F = 9.985, p <.01). Buna gore, genel sanal dislanma stresle basa ¢ikmanin
yaklasik %04’iinii aciklamaktadir (R? = .042). Bununla birlikte, genel sanal dislanmanin stresle basa
¢ikma tizerinde ters yonde etki gosterdigi (5 = -.206, p <.01) tespit edilmistir. Bu bulgular genel sanal
dislanmanin stresle basa ¢ikmay1 tahmin etmede olumsuz yonde katki yaptigini gostermektedir.

Dérdiincli modelin sonuglarina gore sanal dislanma boyutlarinin stresle basa ¢ikmay1 anlamli bir
sekilde agikladig1 goriilmektedir (F =5.116, p <.01). Buna gore, sanal dislanma boyutlar1 stresle basa
¢ikmanin yaklasik %05’ini agiklamaktadir (Ayr. R? = .052). Diger yandan, sanal dislanma
boyutlarinin stresle basa ¢ikma bagimli degiskeni tlizerindeki goreceli 6nemi bakimindan tek anlaml
etkinin bireysel sanal dislanma boyutunda oldugu (8 = -.307, p < .05) goriilmektedir. Bu bulgular
sanal dislanma boyutlari ile stresle basa ¢ikmay1 tahmin etmenin miimkiin oldugunu ve alt boyutlarin
bagimli degisken iizerindeki goreceli onemi baglaminda yalnizca bireysel sanal dislanma boyutunun
stresle basa ¢ikmay1 tahmin etmede olumsuz yonde katki yaptigini gostermektedir.

Netice itibariyle, korelasyon ve regresyon analizinden elde edilen tiim bu sonuglara gore sanal
dislanma Olgeginin stres Olcegi ilizerinde yordama/tahmin edicilik/kestirim (prediction) giicii
bulundugu anlasilmaktadir. Biitiin bu bulgular sanal diglanma 6l¢eginin yordama gecerliligine sahip
oldugunu gostermektedir.

5. Tartisma ve Sonug¢

Bu c¢alismada, temel olarak is yeri baglamindaki sanal dislanma kavramina odaklanilmistir. Bu
dogrultuda 6ncelikle sanal diglanma ile ilgili kavramsal ve kuramsal bilgiler ele alinarak ulusal yazina
aktarim yapilmaya c¢alisilmistir. Bunlarla beraber, Niu ve digerleri (2018) tarafindan gelistirilmis olan
sanal dislanma 6l¢egini Tiirk¢eye uyarlamak hedeflenmistir.
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Uygulanan yapisal gegerlilik analizleri kapsaminda yapilan birinci diizey tek faktorlii dogrulayict
faktor analizine gore, sanal dislanma 6l¢eginin 14 maddesi ile tek boyutlu olarak gecerli bir 6lgme
aract oldugu bulgulanmustir. ikinci gecerlilik analizi olan birinci diizey ¢ok faktorlii iliskisiz
dogrulayici faktor analizine gore, sanal dislanma 6lgegi boyutlarinin (6 madde ile bireysel sanal
dislanma, 4 ile madde grup i¢i sanal dislanma ve 4 ile madde sosyal sanal diglanma) birbirinden
bagimsiz ii¢ ayr1 bilesen olarak gegersiz bir 6lgme arac1 oldugu bulgulanmistir. Ugiincii ve son
gecerlilik analizi olan birinci diizey ¢ok faktorlii iliskili dogrulayici faktor analizine gore ise, sanal
dislanma 6l¢egi boyutlarinin (6 madde ile bireysel sanal dislanma, 4 ile madde grup i¢i sanal diglanma
ve 4 ile madde sosyal sanal digslanma) birbirleriyle iligkili ii¢ bilesen olarak gegerli bir 6lgme araci
oldugu bulgulanmistir. Tiim bu bulgular sanal dislanma 6lgeginin hem tek boyutlu olarak hem de ii¢
boyutlu olarak kullanilabilecegini gostermistir.

Sanal dislanma 6lgegine yonelik uygulanan yapisal gegerlilik analizlerinin sonuglari 6l¢egi ilk defa
gelistiren c¢alismanin  sonuglari ile kiyaslandiginda benzesen ve ayrisan yonler oldugu
anlagilmaktadir. Buna gore Niu vd. (2018) tarafindan uygulanan yapisal gegerlilik analizlerinde sanal
dislanma o6l¢egi yalnizca birinci diizey c¢ok faktorlii iligkili dl¢lim modeli ile uyum gostermistir
(RMSEA = .06, NFI = .94, TLI = .91, CFI = .95 ve y2/df = 2.05). Fakat diger iki 6l¢iim modeli, yani
birinci diizey tek faktorlii model (RMSEA = .25, NFI = .66, TLI = .57, CFIl = .68, y2/df = 17.52) ve
birinci diizey ¢ok faktorlii iligkisiz model (RMSEA = .10, NFI = .82, TLI = .77, CFl = .85, y2/df =
6.64) veri ile uyum gostermemistir. Yani ilgili modellerin yapisal olarak gecersiz oldugu tespit
edilmistir. Netice itibariyle 6l¢cegi ilk defa gelistiren ¢alismada yalnizca ii¢ boyutlu model gecerli
olarak tespit edilmis iken bu ¢alismada hem ii¢ boyutlu model hem de tek boyutlu model gegerli
olarak tespit edilmistir.

Diger yandan, sanal diglanma 6l¢cegini ilk defa gelistiren ¢alismada sanal dislanma ile iyimserlik
arasinda ters yonlii ve sanal diglanma ile depresyon arasinda ayni yonlii bir iligki bulunmugtur (Niu
vd., 2018). Bu ¢alisma kapsaminda yordama gegcerliligi sinamasi i¢in yapilan analizlerde ise sanal
dislanma 6lgegi hem tek boyutlu olarak hem de alt boyutlar1 baglaminda algilanan stresle ayn1 yonde
ve stresle basa ¢ikma ile ters yonde iliskili olarak bulgulanmistir. Goriilmektedir ki, sanal diglanma
degiskeni olumsuz temali degiskenlerle ayn1 yonde, olumlu temali degiskenlerle ters yonde iligki
gostermistir.

Is yasaminda gerceklesen ve ozellikle de sanal ortamlarda ortaya ¢ikabilen dislanma konusunun
olas1 etkileri konusunda hem yoneticilerde hem de ¢alisanlarda bir biling olusmas1 gerekmektedir.
Bunun nedeni diglanma durumunun ¢ok keskin ve belirgin davranislar igermemesi, belirsiz bir sekilde
ortaya c¢ikmasidir. Clinkii belirsiz bir sekilde ortaya ¢ikan bu durumun yikict etkileri oldugu artik
bilinen bir gercekliktir. Bu noktada, dislanma konusu ile ilgili alinabilecek en giizel 6nlemin iletisim
kalitesini arttirmaktan gectigi diisiiniilmektedir. Her seyden 6nce agik, net ve giivenilir bir iletisim
ortami saglanmasina zemin hazirlanmalidir. Calisanlarin birbirleriyle pozitif etkilesimlerinin artacagi
kimi sosyal etkinlikler yapilarak dislanma durumu olabildigince diisiiriilmeye c¢alisilabilir. Diger
yandan, dislanmanin s6z konusu oldugu durumlarda bununla ilgili kaynak tespiti yapilmaya
ugrasilmalidir. Boyle bir durumda, ¢alisilan sektore veya yapilan ise gore insan kaynaklar: yonetimi
kapsaminda bulunan 360 derece geri bildirim modeli ve diger insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1
aracilifiyla calisanlarin durumlanyla ilgili ¢ok yonlii bilgi sahibi olunabilir ve bu dogrultuda
coziimlere gidilebilir.
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Sanal diglanma kavrami uluslararasi ve ulusal yazinda oldukc¢a yeni bir kavram olmasi sebebiyle
hakkinda kisith diizeyde arastirma bulundugu gozlemlenmektedir. Bu c¢alismada, sanal diglanma
konusunun 6l¢ek uyarlamasi yapilmasi sebebiyle Tiirk kiiltliriinde uygulanabilecek bir 6l¢gme aracinin
ulusal yazina hizmet etmesi saglanmaya calisilmistir. Ancak her bir bilimsel ¢alismanin dogal bir
durumu olarak bu arastirmanin da kisith yonleri mevcuttur. Bu acidan, ilgili arastirma kesitsel
zamanl olarak yapilmistir. Fakat zaman i¢inde, Ozellikle de sosyal medya gelisimi ve etkisi
degerlendirilecek olursa boylamsal c¢alismalarin yapilmasi genel gidisati gézlemleme, nedensel
iligkiler hakkinda daha giivenilir sonuglar elde etme agisindan ilave ¢alismalar yapilabilir. Bununla
birlikte, ¢alismanin verisi sadece Orta Karadeniz Bolgesi’nde 6zel sektorde faaliyette bulunan
ogretmenler lizerinden elde edilmistir. Calismanin orneklemi ve/veya odaklanilan sektor tiirii
cesitlendirilerek farkli bulgulara ulasilabilir. Son olarak nicel tlir yerine nitel tiirde aragtirmalar
kurgulanarak sanal dislanma konusunda derinlikli bulgulara ulasilmasi hedeflenebilir. Nitekim sanal
dislanma oOl¢egini kullanarak ve yonetim ve oOrgiit kuramlarinin yonergelerinden faydalanarak
yiiriitiilecek iliskisel tiirdeki aragtirmalarla kavramin derinlestirilmesine ve incelenmesine ihtiyag
duyulmaktadir.
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Extended Summary

The subject of ostracism, known to be significant in work life, is particularly studied under the
heading of organizational ostracism. However, it is also observed that the concept of cyber ostracism
is gradually emerging. The widespread use of internet networks and social media, which have become
popular communication tools, has led to an increase in social interactions, and consequently, it has
been demonstrated that neglect and exclusion can also occur in these environments. This phenomenon
is conceptually named cyber ostracism (Niu et al., 2018; Williams et al., 2000, 2002).

Cyber ostracism is briefly defined as a type of exclusion in the virtual environment. This situation
encompasses various communication problems. Examples of cyber ostracism include unanswered e-
mails, ignored phone calls, withholding information on important matters, lack of interaction on
social media platforms, being ignored, or receiving reluctant and incomplete responses. In summary,
it is known that the perception of exclusion and neglect exists in the virtual world, and when this type
of neglect and exclusion is observed in virtual environments, it is referred to as cyber ostracism
(Williams et al., 2000).

In this context, it is understood that there are a limited number of measurement tools related to the
concept of cyber ostracism, which has begun to emerge in the international literature. On the other
hand, identifying cyber ostracism, understanding its antecedents or consequences, and similar issues
emerge as significant research gaps. For these reasons, the purpose of this study is to transfer the
conceptual content of cyber ostracism to the Turkish national literature. Additionally, it aims to adapt
the scale developed by Niu et al. (2018) into Turkish.

The research sample consists of 227 employees working as teachers at private schools in the
Central Black Sea Region of Tiirkiye. Data were collected using a quantitative research method and
survey technique during the period of September-November 2023. The survey form was administered
in a cross-sectional time frame, both face-to-face and online. The obtained data were analyzed using
IBM SPSS and IBM SPSS Amos statistical software.

After translating the items of the cyber ostracism scale into Turkish, structural validity analyses
were applied with three different measurement models. Cronbach's Alpha and composite reliability
were calculated for reliability analysis. Additionally, predictive validity was tested for the cyber
ostracism scale through a stress scale. As a result, it was determined that the cyber ostracism scale,
consisting of 14 items, is valid and reliable both in its unidimensional and three-dimensional structure.
Cyber ostracism contributes positively to explaining perceived stress and negatively to explaining
coping with stress.

There needs to be an increased awareness among both managers and employees regarding the
potential effects of ostracism that occurs in the workplace. At this point, the best preventive measure
against ostracism is believed to be improving the quality of communication. First and foremost,
efforts should be made to establish an open, clear, and trustworthy communication environment. On
the other hand, when ostracism is detected, efforts should be made to identify its sources.

For further research, it can be recommended that relational studies be conducted using the cyber
ostracism scale and benefiting from the guidelines of management and organizational theories to
deepen and explore the concept further.
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Abstract

Oz

Background. Although the relationship between
motivation and performance has been subject of extensive
research, it remains a relevant and current topic due to its
importance. It is considered important to focus on this links
especially in context of blue-collar workers and in sample
of emerging manufacturing countries such as Tiirkiye.

Aim. The primary aim of this study is to determine how
the intrinsic and extrinsic motivations of textile workers
affect their task performance.

Method: The main population of the study consists of blue-
collar workers employed in textile factories in the Erbaa
district of Tokat province. A total of 228 survey responses
were collected, including 166 from field surveys and 62
from online surveys. The survey administered to
participants included questions about demographic
characteristics, as well as motivation and task performance
scales. SPSS and AMOS statistical software packages were
used for data analysis.

Findings: The results of the study reveal that intrinsic and
extrinsic motivation explain 48% of task performance.
Both intrinsic and extrinsic motivations were found to have
a positive impact on task performance. It was identified that
intrinsic motivation has a more positive effect compared to
extrinsic motivation.

Conclusion: This research confirms the existing
relationship between motivation and performance in the
literature. The significance of the study is enhanced by its
focus on blue-collar workers and its implementation within
a labor-intensive sector in the Turkish context.

Arka plan. Motivasyon performans iliskisi ¢ok fazla
arastirmaya konu edilse de konunun Onemine binaen
giincel bir arastirma konusu olmaya devam etmektedir. Bu
iliskiye ozellikle mavi yakali galisanlar baglaminda ve
Tiirkiye gibi gelismekte olan tiretim iilkeleri drnekleminde
odaklanmanin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Amag¢. Bu calismanin temel amaci tekstil calisanlarmin
icsel ve digsal motivasyonlarinin gérev performanslarina
nasil etki ettigini tespit etmektir.

Yontem. Arastirmanin ana Kkiitlesini Tokat ili Erbaa
ilgesinde gorev yapan tekstil fabrikalarmm mavi yakal
calisanlar1 olusturmaktadir. Saha anket ¢aligmasi sonucu
166 adet ve 62 adet ¢evrimici anketle birlikte toplam 228
adet anket verisi elde edilmistir. Katilimcilara uygulanan
ankette demografik ozellikler ile motivasyon ve gorev
performansi Olgeklerine ait sorulara yer verilmis olup
verilerin analizinde SPSS ve AMOS istatistik paket
programlar1 kullanilmustir.

Bulgular. Arastirma sonucunda igsel ve dissal
motivasyonun gérev performansinin %48'ini agikladigmi
ortaya konmaktadir. Gérev performansi iizerinde hem igsel
hem de digsal motivasyonun pozitif etkisi belirlenmistir.
Igsel motivasyonun digsal motivasyona gére daha fazla
olumlu etki olusturdugu tespit edilmistir.

Sonu¢. Bu arastirma literatirde mevcut motivasyon
performans iliskisini dogrulamaktadir. Arastirmanin
ozellikle mavi yaka calisanlar ile yapilmasit ve Tiirkiye
ornekleminde emek yogun bir sektorde gergeklestirilmesi
arastirmanin énemini arttirmaktadir.
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1. Introduction

Workplace motivation is concerned with a set of factors that determine the form, direction,
intensity, and duration of behavior within an organization. Understanding what motivates employees
has been the focus of many studies in the field of organizational psychology and behavior (Kotherja
& Koth, 2016).

In this context, intrinsic motivation originates from within the individual and is driven by factors
such as personal interest, curiosity, satisfaction, and the desire to learn. Individuals who are
intrinsically motivated carry out their activities according to their own values and goals,
independently of external rewards. On the other hand, extrinsic motivation refers to the situation
where an individual is motivated by external rewards, incentives, or pressures. For example, money,
promotions, rewards, or punishments are sources of extrinsic motivation.

The purpose of this study is to examine the effects of intrinsic and extrinsic motivation on task
performance among blue-collar workers in the textile sector. The textile sector is characterized by its
labor-intensive nature and rapid production processes, with blue-collar workers forming the backbone
of this industry. The motivation levels of blue-collar workers directly influence production efficiency
and product quality, making it a crucial factor in determining the competitive strength of businesses.

Our research aims to examine more deeply the effects of intrinsic and extrinsic motivation on the
task performance of blue-collar workers. It is argued that intrinsic motivation contributes to high
performance by enabling individuals to approach their tasks with greater depth and passion. On the
other hand, extrinsic motivation functions as a driving force for achieving specific goals but may be
limited in creating sustainable long-term effects.

This study, conducted among blue-collar workers in the textile sector, will provide significant
insights into enhancing and managing motivation in the workplace. In this context, existing studies
in the literature will be reviewed, research questions and hypotheses will be formulated, and a
research design will be developed to test these hypotheses. The findings of our study will reveal the
different effects of intrinsic and extrinsic motivation on task performance, offering important
implications for human resource management and motivation strategies.

In conclusion, this study will provide valuable information for developing motivation strategies
that will guide businesses in effectively managing and increasing the motivation of blue-collar
workers in the textile sector. The findings of this research aim to contribute to efforts to increase
productivity and employee satisfaction in the business world.

2. Conceptual Framework

In the literature, there are numerous definitions of motivation. “Etymologically, it is derived from
the Latin word movere, meaning 'to move™ In psychology, motivation is defined as the interests,
desires, and needs that drive one to take action (Karacaoglu, 2019). According to another definition,
motivation is a goal-directed behavior performed to initiate action (Kéroglu & Avcikurt, 2014). More
specifically, motivation can be defined as what drives a person to action and directs their movements;
in essence, it encompasses an individual’s thoughts, hopes, beliefs, as well as their desires, needs, and
fears (Oriicii & Kanbur, 2008).

69



Journal of Management Archive

(2024). 1(1), 68-78. Irk & Buyik

As can be seen, the concept of motivation consists of two fundamental elements. For a
phenomenon to be considered motivation, there must be a goal to be achieved and an effort to
mobilize individuals toward that goal. This point is of vital importance for organizational managers
because the achievement of organizational goals depends on employee performance. It is one of the
most fundamental characteristics of successful managers to understand what motivation is, what the
key to employee performance and how it should be used to manage performance (Ehsan & Qureshi,
2019).

In the literature, the concept of motivation is generally examined in two sub-dimensions (Ersar1 &
Naktiyok, 2012). Intrinsic motivation is typically defined as finding the tasks one performs attractive
or deriving pleasure from the work itself (Aslan & Dogan, 2020). In other words, the job itself is
sufficient to motivate the employee (Giillii et al., 2018). In intrinsic motivation, the motivating factor
is the job itself. On the other hand, intrinsically motivated employees reward themselves for
successful performance. They feel personal satisfaction or self-esteem when they perform well
(Moch, 1980). As understood, intrinsic motivation is the tendency of employees to do their jobs better
in order to achieve internal satisfaction.

The positive effects of motivation on employees are widely accepted in the literature. Research
shows that motivation strengthens commitment (Al-Madi et al., 2017; Burns & Alexander, 2020),
leads to increased performance (Joseph, 2015), and contributes to job satisfaction (Roos & Van
Eeden, 2008).

The elements that constitute intrinsic motivation, according to Hackman and Oldham (1976),
include task significance, task difficulty, skill requirements, autonomy, and feedback. It is accepted
that employees who hold positive judgments about their work and its value have higher intrinsic
motivation. There is a consensus in the literature that employees' intrinsic motivation enhances their
performance (Abdul Basit et al., 2018). Research by Ryan and Deci (2000) demonstrates that focusing
on personal interests, values, and intrinsic satisfaction enhances social development and overall well-
being.

Extrinsic motivation, on the other hand, refers to external incentives or rewards given to an
employee to complete a task. Additional income and promotion opportunities provided by the
organization encourage employees to achieve new goals while also improving their performance.
Moreover, when extrinsic motivation is supported by intrinsic motivation, more lasting and positive
effects are observed. Mottaz (1985) identified external rewards such as financial incentives, job
security, and career advancement opportunities as critical factors in increasing employee satisfaction
levels.

Employee performance is considered one of the most critical issues in business management.
Employee performance is the determination of whether the expected contribution from the employee
has been achieved (Ardig et al., 2021). Task performance is fundamentally a dimension of employee
performance, wherein employees successfully complete their tasks by ensuring the effectiveness of
tasks, tools, and systems within the organization (Zawawi & Nasurdin, 2020). As understood, task
performance is related to the essence of the job and is more concerned with the technical and skill-
based aspects of tasks (Lara & Ding, 2017). Therefore, measuring task performance is crucial for
achieving organizational goals. The primary criterion for task performance is determining whether
the employee's activities are carried out in accordance with the job description (Giigercin, 2015).
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2.1. Studies on the Relationship Between Motivation and Performance

Due to increasing competition today, the impact of employee performance on business success is
continuously growing (Develi & Cavus, 2023). Based on this reality, the question of how to enhance
employee performance remains a crucial issue. There is a substantial body of literature suggesting
that employee motivation boosts their performance (Aslan & Dogan, 2020; Chaudhry, 2008;
Korkmaz, 2008; Muogbo, 2013).

A study conducted by Kuvaas (2006) with 593 employees from 64 savings banks in Norway found
that intrinsic motivation played both a mediating and moderating role in the relationship between
performance appraisal satisfaction and performance. Another study by Olger (2005), conducted in a
department store, found that job security, good relationships with supervisors, fair and performance-
based pay and recognition systems, cooperation and trust-based relationships with colleagues, a
suitable working environment, teamwork, assigning important/attractive tasks aligned with the
individual’s skills, and job rotation positively impacted the motivation levels of service personnel.
Moreover, a positive and significant relationship was found between motivation levels and
performance levels.

Chaudhry (2008) examined the effects of positive success-oriented motivational behaviors and the
authority of managers on the motivation and job performance of salespeople. The study, which was
conducted with data from 105 salespeople at two retail businesses, found that managers who exhibited
positive behaviors increased the intrinsic motivation and performance of their salespeople. Intrinsic
motivation was found to have a greater impact on the performance of salespeople. Muogbo (2013)
examined the effects of extrinsic and intrinsic motivation on performance with 63 participants from
21 manufacturing companies in Anambra State, Nigeria. The study found that extrinsic motivation
had a significant effect on the performance of business employees. It was emphasized that this was
consistent with the Equity Theory, suggesting that when fairness in compensation is achieved,
employees tend to show higher performance. Korkmaz (2008) conducted a study with 120 healthcare
workers and found that factors such as income levels, receiving material and moral rewards,
participation in decision-making, receiving social assistance, having status and authority, retirement
security, independent work, suggestion systems, promotion opportunities, job attractiveness, physical
working conditions, and a fair and consistent disciplinary system all influenced performance. William
(2010) explored how employees can be best motivated to achieve high performance in organizations.
The study considered Maslow’s Hierarchy of Needs, Herzberg’s Two-Factor Theory, John Adair’s
Fifty-Fifty Rule, and Vroom’s Expectancy Theory when explaining the research question. It was
stated that while money is a motivator, it alone is not sufficient for achieving high performance in an
organization.

Intrinsic motivation is defined as the desire and satisfaction to perform a task based on one’s
internal desires. This type of motivation arises when the nature of the job is inherently satisfying.
Ryan and Deci (2000a) emphasized that intrinsic motivation ensures individuals perform their tasks
more carefully and eagerly. In the case of textile workers, it is expected that when they experience
personal satisfaction from their work, their task performance will also increase. Extrinsic motivation,
on the other hand, refers to a type of drive that arises from external rewards (salary, promotion,
recognition) or punishments (job loss, reprimand). Chaudhry (2008) noted that extrinsic motivation
is effective in boosting short-term performance in employees. In high-paced and physically
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demanding jobs like those in the textile industry, extrinsic rewards can enhance employee motivation
and, consequently, performance. The literature frequently emphasizes that intrinsic motivation is a
more sustainable and powerful performance booster compared to extrinsic motivation (Ryan & Deci,
2000b). Intrinsically motivated employees exert effort not only for rewards or punishments but also
because of the nature of the job itself, leading to higher performance in the long run. In this context,
it is assumed that similar results will be obtained in the research to be conducted on textile workers.

Based on the literature on motivation and performance, the following hypotheses have been
formulated:

Hq: Intrinsic motivation has a positive effect on the task performance of textile workers.
H>: Extrinsic motivation has a positive effect on the task performance of textile workers.

Hs: The effect of intrinsic motivation on task performance is stronger than the effect of extrinsic
motivation.

3. Methodology
3.1. Sample

The population of the study consists of textile workers. The sample was selected from blue-collar
textile workers in the Erbaa district of Tokat province, with a total of 228 workers included based on
valid survey responses. To reach the ideal sample size, the rule of at least 5 times the number of items
suggested by Hair et al. (2014) was applied.

Of the participants, 68% (155 people) are women, and 61.4% (140 people) are married. The most
common age group is 31-35 years, comprising 32.9% (75 people) of the participants. In terms of
education level, 43.4% (99 people) are high school graduates. When looking at occupational groups,
the largest group is machine operators, with 83 people (36.4%). Regarding the duration of
employment, 88.15% (201 people) have been working at their current job for 0-5 years, and similarly,
72.36% (165 people) have 0-5 years of professional experience.

3.2. Measurement Tools

In line with the main objective of the thesis, a detailed literature review on the variables will first
be conducted to establish the conceptual framework. Following this, the application phase of the
thesis is planned to commence. During the research phase, the survey method, one of the quantitative
research methods, will be employed. The survey form is designed to consist of three sections. The
first section of the survey form will include demographic statements, the second section will contain
the motivation scale addressing intrinsic and extrinsic motivation, and the third section will feature
the task performance scale.

The motivation scale is based on Mottaz's (1985) work and consists of two dimensions. A total of
24 statements are included, 9 of which relate to intrinsic motivation and 15 to extrinsic motivation.
To measure the performance levels of employees, an 8-item scale developed by Hainsworth and
Barlow (2001), adapted by Veerasamy and colleagues (2013), and translated and validated into
Turkish by Develi & Cavus (2024) will be used.

The validity and reliability of the scales used in the research have been tested. When the scales
were subjected to the initial confirmatory factor analysis, the goodness-of-fit values did not reach the
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desired level. Therefore, two items (8 and 9) were removed from the Intrinsic Motivation scale, and
four items (2, 3, 5, and 8) were removed from the Extrinsic Motivation scale. The final version of the
scale was then subjected to confirmatory factor analysis. The results of the confirmatory factor
analysis, conducted to test the validity of the scales, along with the ideal fit index values (Ugurlu,
2014), are summarized in Table 1.

Table 1
Validity Analysis Results of the Scales
Fit Indices Acceptable Fit Motivation Task Performance
Threshold Scale Scale
CMIN/DF X?df <5 2.466 4.071
CFI CFI>.90 0.913 0.974
IFI IFI1>.90 0.914 0.974
SRMR SMRM <0.8 0.068 0.028

When examining the results of the confirmatory factor analysis, it is observed that both the
motivation scale and the performance scale have acceptable levels of construct validity.

The results of the reliability analysis for the scales are summarized in Table 2.

Table 2
Reliability Analysis Results of the Scales
Cronbach's Alpha Number of Items
Intrinsic Motivation Scale .903 7
Extrinsic Motivation Scale .882 11
Task Performance Scale .872 8

The Cronbach's Alpha value for the Intrinsic Motivation Scale was calculated as 0.903, and the
scale consists of 7 items. The Extrinsic Motivation Scale consists of 11 items, with a Cronbach's
Alpha value of 0.882. Additionally, the reliability of the Task Performance Scale was determined
with a Cronbach's Alpha value of 0.872, and this scale consists of 8 items. These findings indicate
that the scales used have high internal consistency and can be considered reliable tools for data
collection.

3.3. Procedure

The research is confirmatory in nature and was conducted using the survey method, one of the
quantitative research methods. This study aims to contribute to the literature on the relationship
between motivation and performance. For this research, the necessary approval was obtained from
the Tokat Gaziosmanpasa University Social and Human Sciences Research Ethics Committee with
the decision dated 08/11/2021, session no 22, decision no 03.

4. Findings
4.1. Hypothesis Results
4.1.1. Correlation Analysis Results

Table 3 presents the results of the Pearson correlation analysis conducted to examine the
relationships between intrinsic motivation, extrinsic motivation, and task performance. The Pearson
correlation coefficient measures the strength and direction of the linear relationship between two
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variables; a positive correlation coefficient indicates that as one variable increases, the other also
increases, while a negative correlation coefficient suggests that as one variable increases, the other
decreases.

Table 3

Correlation Analysis Results

Standard

Mean L 1 2 3
Deviation
1. Intrinsic Motivation 3.578 1.101 1
2. Extrinsic Motivation 3.167 .894 .549** 1
3. Task Performance 3.713 1.099 .661** .548** 1

**_Correlations are significant at the 0.01 level.

The Pearson correlation coefficient between intrinsic motivation and extrinsic motivation was
found to be 0.549, indicating a moderate positive relationship between these two variables. The
significance level of this relationship was calculated as 0.000, making the result statistically
significant at the 1% level (p <.01).

The Pearson correlation coefficient between intrinsic motivation and task performance was 0.661,
indicating a strong positive relationship between these two variables. The significance level of this
relationship was also found to be 0.000, and it is statistically significant at the 1% level (p < .01).

Finally, the Pearson correlation coefficient between extrinsic motivation and task performance was
determined to be 0.548. This result indicates a moderate positive relationship between extrinsic
motivation and task performance. The significance level was again determined to be 0.000, making
this relationship statistically significant at the 1% level (p < .01).

These results demonstrate that both intrinsic and extrinsic motivation have a significant impact on
task performance. However, the relationship between intrinsic motivation and task performance is
stronger than that of extrinsic motivation. These findings highlight the importance of focusing on
intrinsic factors to enhance the motivation of blue-collar workers.

4.1.2. Regression Analysis Results

According to the model summaries presented in Table 4 and Table 5, the results of the regression
analysis conducted to examine the effects of intrinsic motivation and extrinsic motivation on task
performance are summarized. In the regression model, intrinsic motivation and extrinsic motivation
are used as independent variables, while task performance is used as the dependent variable.

Table 4

Regression Model Summary

Model R R? Adjusted R? Standard Ervor of the Durbin-Watson
Estimate

1 .697a 485 481 .58828 1.807
a. Predictors: (Constant). Extrinsic Motivation. Intrinsic Motivation
b. Dependent Variable: Task Performance

The R-value of the model was calculated as 0.697, indicating the explanatory power of the
independent variables on task performance. The coefficient of determination (R?) was found to be
0.485, indicating that the independent variables explain 48.5% of the total variance in task
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performance. The adjusted R? value was calculated as 0.481, further demonstrating that the model
generally exhibits a good statistical fit. The Durbin-Watson value was determined to be 1.807,
suggesting that there is no autocorrelation in the model or that it is minimal.

Table 5
Regression Analysis Results
Unstandardized Standardized Linearity Statistics
. Coefficients Coefficients y
Independent variables? Standard t P
B Beta Tolerance VIF
Error
Intrinsic Motivation 453 .051 .516 8.935 .000 .695 1.438
Extrinsic Motivation 247 .054 .263 4553 .000 .695 1.438

a. Dependent Variable: Task Performance

When examining the unstandardized coefficients (B), it is observed that intrinsic motivation
(IM_mean) has a positive effect on task performance (B = 0.453, p <.001). The Beta coefficient for
intrinsic motivation was calculated as 0.516, indicating that intrinsic motivation is the variable with
the strongest impact on task performance. The effect of extrinsic motivation (EM_mean) on task
performance is also positive and significant (B = 0.247, p <.001), but it has a weaker effect compared
to intrinsic motivation (# = .263). These findings demonstrate that the impact of intrinsic motivation
on task performance is more pronounced than that of extrinsic motivation.

5. Discussion and Conclusions

The primary aim of this research is to explore the relationship between motivation and
performance. In line with this objective, data collected through surveys from 228 textile workers
employed in various firms in the Erbaa district of Tokat province were analyzed.

The research findings have confirmed the relationship between motivation and performance. The
literature also supports the positive relationship between motivation and performance (Kuswati,
2020). The most significant finding of the study is that intrinsic motivation has a greater impact on
task performance than extrinsic motivation among textile workers. This result aligns with the findings
of numerous other studies in the literature (Aslan & Dogan, 2020; Bulo & Tumbuan, 2015; Diindar
et al., 2007; Hashiguchi et al., 2021; Hidayat, 2020; Ryan & Deci, 2000a; Triswanto & Yunita, 2022;
Yousaf et al., 2015; Yusuf, 2021).

The findings of this research serve as an important guide in developing motivation strategies aimed
at enhancing the performance of workers in the textile sector. It is particularly recommended that
employers and managers develop policies to boost employees' intrinsic motivation. Strategies such
as providing autonomy in the workplace, offering meaningful tasks, and supporting personal
development can be implemented to enhance intrinsic motivation. However, it should also be
emphasized that extrinsic motivation should not be entirely overlooked but rather used as a
complementary tool to support intrinsic motivation.
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