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KABUL VE ONAY

Halil Sezgi SOZBER tarafindan hazirlanan “Fazla Niteliklilik ve Ses Davramisi Iliskisinde
Bireysel ve Durumsal Faktorlerin Rolii: Sivil Havacilik Sektoriinde Bir Alan Calismasi” baslikli
bu ¢aligma, 20.04.2026 tarihinde yapilan savunma sinavi sonucunda basarili bulunarak jiirimiz
tarafindan doktora tezi olarak kabul edilmistir.

[Unvani, Ad1 ve SOYADI] (Baskan)

[Unvani, Ad1 ve SOYADI] (Danisman)

[Unvani, Adi ve SOYADI] (Uye)

[Unvani, Ad1 ve SOYADI] (Uye)

[Unvani, Ad1 ve SOYADI] (Uye)

Yukaridaki imzalarin ad1 gegen 6gretim iiyelerine ait oldugunu onaylarim.

Prof. Dr. Ugur OMURGONULSEN

Enstitii Miidiirt



YAYIMLAMA VE FIKRi MULKIYET HAKLARI BEYANI

Enstitii tarafindan onaylanan lisansiistii tezimin/raporumun tamamini veya herhangi bir kismini, basili
(kagit) ve elektronik formatta argivleme ve asagida verilen kosullarla kullanima agma iznini Hacettepe
Universitesine verdigimi bildiririm. Bu izinle Universiteye verilen kullanim haklar1 disindaki tiim fikri
miilkiyet haklarim bende kalacak, tezimin tamaminin ya da bir boliimiiniin gelecekteki caligmalarda
(makale, kitap, lisans ve patent vb.) kullanim haklar1 bana ait olacaktir.

Tezin kendi orijinal ¢alismam oldugunu, baskalarmin haklarini ihlal etmedigimi ve tezimin tek yetkili
sahibi oldugumu beyan ve taahhiit ederim. Tezimde yer alan telif hakki bulunan ve sahiplerinden yazili izin
alinarak kullanilmasi zorunlu metinlerin yazili izin alinarak kullandigimi ve istenildiginde suretlerini
Universiteye teslim etmeyi taahhiit ederim.

Yiiksekogretim Kurulu tarafindan yayinlanan “Lisansiistii Tezlerin Elektronik Ortamda Toplanmasi,
Diizenlenmesi ve Erisime Acilmasina Iligkin Yonerge” kapsaminda tezim asagida belirtilen kosullar

haricince YOK Ulusal Tez Merkezi / H.U. Kiitiiphaneleri A¢ik Erisim Sisteminde erisime aglir.

o  Enstitii / Fakiilte yonetim kurulu karari ile tezimin erisime agilmasi mezuniyet tarithimden
itibaren 2 yil ertelenmistir. ¥

o Enstitii / Fakiilte yonetim kurulunun gerekgeli karari ile tezimin erisime acilmasi
mezuniyet tarihimden itibaren ... ay ertelenmistir.

o Tezimle ilgili gizlilik karar1 verilmistir.

20/04/2026

Halil Sezgi SOZBER

! “Lisansiistii Tezlerin Elektronik Ortamda Tc oplanmasi, Diizenlenmesi ve Erisime A¢ilmaswina Iliskin Yonerge”

(1) Madde 6. 1. Lisansiistii tezle ilgili patent bagvurusu yapilmasi veya patent alma siirecinin devam etmesi durumunda, tez
damigmaninin onerisi ve enstitii anabilim dalinin uygun goriisii iizerine enstitii veya fakiilte yonetim kurulu iki y1l siire
ile tezin erigime agilmasinin ertelenmesine karar verebilir.

(2) Madde 6. 2. Yeni teknik, materyal ve metotlarin kullamldigi, heniiz makaleye déniismemis veya patent gibi yontemlerle
korunmamus ve internetten paylasiimast durumunda 3. sahislara veya kurumlara haksiz kazang imkani olusturabilecek
bilgi ve bulgular: igeren tezler hakkinda tez damigsmaminin onerisi ve enstitii anabilim dalvmin uygun goriisii iizerine
enstitii veya fakiilte yonetim kurulunun gerekgeli karari ile alti ayr asmamak iizere tezin erisime agilmast engellenebilir.

(3) Madde 7. 1. Ulusal ¢ikarlart veya giivenligi ilgilendiren, emniyet, istihbarat, savunma ve giivenlik, saglk vb. konulara
iligkin lisansiistii tezlerle ilgili gizlilik karari, tezin yapildigi kurum tarafindan verilir *. Kurum ve kuruluslarla yapilan
isbirligi protokolii ¢er¢evesinde hazirlanan lisansiistii tezlere iligkin gizlilik karari ise, ilgili kurum ve kurulugun onerisi
ile enstitii veya fakiiltenin uygun goriisii iizerine iiniversite yonetim kurulu tarafindan verilir. Gizlilik karari verilen tezler
Yiiksekogretim Kuruluna bildirilir.

Madde 7.2. Gizlilik karari verilen tezler gizlilik siiresince enstitii veya fakiilte tarafindan gizlilik kurallar: ¢ergevesinde
muhafaza edilir, gizlilik kararimn kaldirilmast halinde Tez Otomasyon Sistemine yiiklenir

* Tez damigmanumin onerisi ve enstitii anabilim dalinin uygun goviisii tizerine enstitii veya fakiilte yonetim kurulu
tarafindan karar verilir.



ETiK BEYAN

Bu c¢alismadaki biitiin bilgi ve belgeleri akademik kurallar ¢ergevesinde elde ettigimi, gorsel,
isitsel ve yazili tlim bilgi ve sonuglart bilimsel ahlak kurallarina uygun olarak sundugumu,
kullandigim verilerde herhangi bir tahrifat yapmadigimi, yararlandigim kaynaklara bilimsel
normlara uygun olarak atifta bulundugumu, tezimin kaynak gosterilen durumlar disinda 6zgiin
oldugunu, Prof. Dr. Pinar BAYHAN KARAPINAR danismanliginda tarafimdan iiretildigini ve
Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Yazim Ydnergesine gore yazildigini beyan

ederim
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TESEKKUR

Biraz farkli, samimi ve sosyal begenirlik kaygisindan uzak bir tesekkiir yazmak
istiyorum. Ciinkii bu siiregte bana dokunan, yol gosteren, destek olan ve akademik
yolculugumda iz birakan herkese igtenlikle tesekkiir edebilmek benim i¢in gergekten ¢cok

Onemli.

Yalnizca tez siirecimde degil, hayatimin pek ¢ok alaninda bana her zaman kosulsuz destek
olan degerli hocam Prof. Dr. Pinar BAYHAN KARAPINAR’a en igten tesekkiirlerimi
sunarim. Kendisine duydugum siikran1 her firsatta dile getirmeye calistigim i¢in burada
s0zl kisa tutmak isterim; ancak {izerimdeki emegi, destegi ve bana her zaman hissettirdigi

giliven benim i¢in daima ¢ok kiymetli olacaktir.

2017 yilinda vyiiksek lisans egitimi almak iizere Hacettepe Universitesi’ne ilk
basvurdugumda miilakatima giren; yalnizca bana kars1 yaklasimiyla degil, tim
Ogrencilerine olan tutumuyla da kendisini ilk gordiiglim andan itibaren ¢ok sevdigim
degerli hocam Prof. Dr. Semra GUNEY’e en icten tesekkiirlerimi sunarim. Onun
sayesinde Hacettepe Universitesi’ni ¢ok sevdim. Yalnizca derin akademik bilgisiyle
degil, insana dokunan yaklasimiyla da her zaman 6rnek aldigim ¢ok 6zel bir hocam oldu.
Kendisiyle o giin karsilasmamis olsaydim, belki de bugiin akademinin iginde yer

alamayacaktim. Bu nedenle benim i¢in her zaman ¢ok 6zel bir yere sahip olacaktir.

Prof. Dr. Ozge TAYFUR EKMEKCI hocam; size duydugum saygiy1, sevgiyi ve dgrenci-
Ogretici denkleminde benim i¢in tasidiginiz anlami anlatacak kelime haznesine sahip
degilim. Bu nedenle yalnizca sunu sdylemek istiyorum: Ben bu hayatta liyakatin ne
demek oldugunu size bakarak 6grendim. Basari1 i¢in bedel 6demek gerektigini, insanin
meslegini gercekten ciddiye aldiginda nelerden feragat edebilecegini ve dogru
akademisyen olmanin ne anlama geldigini de yine sizi taniyarak goérdiim. Belki sizi hig
tanimasaydim, dogru insan, dogru akademisyen ve dogru 6gretici ne demek, bunu asla bu
kadar derinden bilemeyecektim. Siz benim i¢in yalnizca akademik anlamda degil, insani
anlamda da ¢ok giiclii bir rol model oldunuz. Insanin meslegi igin nasil emek vermesi,
hangi degerleri korumasi, nasil bir durusla var olmasi ve hangi bedelleri géze almasi

gerektigini bana canli bir 6rnek olarak sundunuz. Hem hayatimda hem de akademik



kariyerimde ugrastigim pek ¢ok seyde, verdigim biitiin miicadelelerde sizden
ogrendiklerim bana hep rehber oldu. Hig¢ siliphesiz lizerimdeki emekleriniz her seyden
bliyiiktiir. Bugiin tek basima akademik kariyerimi liyakatle, degerlerimle ve elimden
geldigince dogru sekilde silirdiirme cabam varsa, bu ¢abanin arkasinda sizden
ogrendiklerimin ¢ok biiyiik bir yeri vardir. Hocam, ben sizin emeklerinizin karsiligin
0deyemem. Ancak sizden 6grendigim her seyi, akademik hayatim boyunca tagtyacagimi

ve bana ogrettiklerinizi kendi yolumda yasatmaya calisacagimi biliyorum.

Prof. Dr. Selin METIN CAMGOZ hocam, her daim ve her kosulda elinizden gelen biitiin
cabayla bana ve 6grencilerinize destek oldugunuz icin gercekten ¢ok tesekkiir ederim. Bu
kadar basartya ragmen her zaman miitevazi kalabilmek, sizden 6grendigim pek ¢ok seyin
yaninda yalnizca bir tanesiydi. Bana olan desteginiz, iyi niyetiniz ve akademik

yolculuguma kattiklariniz igin size igtenlikle tesekkiir ederim.

Sayin Tez Izleme Komitesi iiyelerim, kendilerinden ¢ok sey ogrendigim degerli
hocalarim Prof. Dr. Azize ERGENELI ve Dr. Ogr. Uyesi Altan OZKIL’e en igten
tesekkiirlerimi sunarim. Bu siirecte beni her kosulda desteklemeleri ve degerli
goriisleriyle bana yol gostermeleri benim i¢in ¢ok kiymetliydi. Ayrica Altan Hocam,
yalnizca teorik katkilariyla degil, veri toplama siireclerimde sagladigi destekle de bu
caligmanin tamamlanmasinda 6nemli bir yere sahiptir. Ne zaman yardima ihtiya¢ duysam

yanimda oldugu i¢in kendisine ayrica tesekkiir ederim.

Meslegi gergekten sevmek ne demek, bunu bizlere uygulamali gosteren ve kendisinden
pek cok sey ogrendigim Saym Prof. Dr. Azize ERGENELI hocama da bir kez daha
tesekkiir ederim. Kendisinin akademik durusu, meslegine olan baglilig1 ve bana kattiklari

benim i¢in ¢ok kiymetliydi.

Savunma smav jirimde yer alan degerli hocam Dog¢. Dr. Emre Burak

EKMEKCIOGLU’na da en icten tesekkiirlerimi sunarim.

Bana olan biitlin katkilar1 icin ve kendisini tanima serefine eristigim i¢in ¢ok mutlu
oldugum degerli hocam Dog. Dr. Oznur ASAN’a tesekkiirlerimi sunarim. Kendisinden

o0grendigim her sey ve bana olan destegi benim i¢in her zaman ¢ok degerli kalacaktir.



vi

Prof. Dr. Leyla OZER, Prof. Dr. Kazim Baris ATICI, Prof. Dr. Pmar BASGOZE, Prof.
Dr. Canan ERYIGIT, Prof. Dr. Beyza OZYIGIT GULTEKIN, Prof. Dr. Semra
KARACAER, Prof. Dr. Mustafa KILIC, Prof. Dr. Mine OMURGONULSEN, Prof. Dr.
Burak PIRGAIP, Prof. Dr. Mehmet SOYSAL, Prof. Dr. Oznur OZKAN TEKTAS, Prof.
Dr. Aydin ULUCAN, Dog. Dr. Goknur BUYUKKARA, Dog. Dr. Hatice CALIPINAR,
Dog. Dr. Mustafa CIMEN, Dog. Dr. Arzu ILSEV, Dog. Dr. An1l BOZ SEMERCI, Dog.
Dr. Niray TUNCEL, Dr. Ogr. Uyesi Leyla BOY AKDAG, Dr. Ogr. Uyesi Biilent CEKIC,
Dr. Ogr. Uyesi Onur KOYUNCU, Dr. Ogr. Uyesi Gizem ARI YILMAZ, Ogr. Gér. Dr.
Eren MISKi AYDIN, Ogr. Gér. Serife GOKDEMIR GURAN, Dr. Hiircan KABAKCI,
Dr. Cem MENTEN, Ars. Gor. Nizameddin ALYAPRAK, Ars. Gér. Sila Can DEMIR,
Ars. Gor. Seda Biisra SARAC, Ars. Gor. Saadet Nur Karadenizli SINAP, Ars. Gor. H.
Mirag GUNES ve tabii ki Nuray YETIK hocalarimin her birine ayr ayr1 tesekkiir ederim.

Prof. Dr. Ceyda MADEN EYIUSTA hocama, caliskanhigin, disiplinin ve akademik
tiretkenligin ne anlama geldigini bana en gii¢lii sekilde gosterdigi i¢in en igten
tesekkiirlerimi sunarim. Basariin tesadiif degil; emek, siireklilik ve kararlilikla insa
edilen bir siire¢ oldugunu kendisinden 6grenmek benim i¢in ¢ok kiymetliydi. Bana kattig1
her sey, destegi ve akademik yolculugumdaki degerli izleri i¢in kendisine goéniilden

tesekkiir ederim.

Dog. Dr. Aysegiil KARAEMINOGULLARI hocama ¢ok tesekkiir ederim. Bu siirecteki

destegi, katkilar1 ve bana kattiklar1 benim i¢in ¢cok kiymetlidir.

Atilim Universitesi Sivil Havacilik Yiiksekokulu’nun hem akademik calisanlara hem
de idari ¢alisanlarina, veri toplama siirecimde gosterdikleri biitiin ¢aba ve bana olan biitiin
destekleri icin basta Dr. Ogr. Uyesi Altan OZKIL olmak iizere tesekkiir ederim. Bu
siirecte bana yardimci olan herkesin destegi bu tezin tamamlanabilmesi agisindan benim

icin ¢cok degerli olmustur.

Akademik yolculugumda bana en giiglii ilhami veren isimlerden biri olan degerli hocam
Prof. Dr. Berrin ERDOGAN’a ayrica ve dzellikle goniilden tesekkiir ederim. Kendisinin
akademik tiretkenligi, disiplini ve alana yaptig1 giiclii katkilar, bu meslege duydugum
baglilig1 her zaman beslemis; bana daha ¢ok ¢alisma, daha 1yi tiretme ve kendimi siirekli

gelistirme sorumlulugunu hatirlatmistir. Giinlin birinde kendisinin 6grencisi ya da



vil

meslektas1 olabilmek, akademik hayatimin en gii¢lii ideallerinden biridir. Bu ideal,
yalnizca bir hedef degil; her giin daha ¢ok calismami, daha iyi tiretmemi ve kendimi bu
meslege daha biiylik bir ciddiyetle hazirlamami saglayan 6nemli bir motivasyon
kaynagidir. Dort yildir biitiin yogunluguna ragmen her soruma igtenlikle yanit vermesi,
beni ciddiyetle muhatap almasi ve bu yolda bana destek olmasi benim igin ¢ok
kiymetlidir. Verdigi her yanit, gosterdigi her ilgi ve sundugu her destek, yalnizca
akademik gelisimime degil, bu yola devam etme cesaretime de giic katmistir.
Kendisinden 6grendigim ve O6grenmeyi umut ettigim her sey i¢in kendisine en igten

tesekkiirlerimi sunarim.
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OZET

SOZBER, Halil Sezgi Fazla Niteliklilik ve Ses Davramsg: Iliskisinde Bireysel ve Durumsal
Faktorlerin Rolii: Sivil Havacilik Sektoriinde Bir Alan Calismasi, Doktora Tezi, Ankara,
2026.

Goreli Yoksunluk ve Sosyal Karsilastirma Teorilerinden hareketle bu aragtirmada algilanan fazla
nitelikliligin destekleyici ve savunmact ses davranisi ile olan iligkisinde goreli yoksunlugun aracilik rolii
degerlendirilmigstir. Ayn1 zamanda, algilanan fazla niteliklilik ve goreli yoksunluk arasindaki iligkide
hizmetkar liderlik algisinin ve grup fazla nitelikliliginin diizenleyicilik rolii aragtirilmistir. Arastirmanin
hipotezleri her ikisi de sivil havacilik sektorii calisanlarindan meydana gelen iki alt drneklem kapsaminda
degerlendirilmistir. ilk (ana) drneklemde (Calisma 1) 32 gruptan 204 calisan ve 32 ydneticiden veri
toplanmis olup arastirma igerisindeki biitiin hipotezler smanmustir. fkinci érneklemde (Calisma 2) ise 121
calisandan veri toplanmis olup algilanan fazla nitelikliligin destekleyici ve savunmaci ses davranist ile olan
iligkisi ve aracilik hipotezleri test edilmistir. Nitekim, Caligma 2'de katilimcilarin destekleyici ve savunmaci
ses davranislari, Calisma 1'den farkli olarak 6z-bildirimle dlgiilmiistiir. iki galismadan elde edilen verilere
gore algilanan fazla niteliklilik goreli yoksunluk ile pozitif ve anlamli olarak iligkilidir. Bununla birlikte,
aragtirma icerisinde yer alan diger hipotezler ise reddedilmistir (Goreli yoksunlugun algilanan fazla
niteliklilik ile destekleyici ve savunmaci ses davranigi arasindaki aracilik rolii ve algilanan fazla niteliklilik
ile goreli yoksunluk arasindaki iligkide hizmetkar liderligin ve grup fazla nitelikliligin ayr1 ayr1 ve es
zamanli olarak diizenleyicilik roliinii iceren hipotezler). Calisma 2 kapsaminda gegerli olmak {izere
algilanan fazla nitelikliligin, savunmaci ses davranisi ile olan iliskisinde goreli yoksunluk aracilik rolii
oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular, fazla nitelikli ¢alisanlarin etkin bigimde yonetilmesine

yonelik yonetici ve orgiitler i¢in ¢esitli 6neriler sunmaktadir.

Anahtar Sozciikler

Algilanan Fazla Niteliklilik, Goreli Yoksunluk, Hizmetkar Liderlik, Grup Fazla Nitelikliligi, Destekleyici

Ses Davranisi, Savunmaci Ses Davranisi
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ABSTRACT

SOZBER, Halil Sezgi. The Roles of Individual and Situational Factors in the Relationship
Overqualification and Voice Behavior: A Field Study in the Civil Aviation Industry, PhD
Dissertation, Ankara, 2026.

Grounded in relative deprivation and social comparison theories, this study examined the relationship
between perceived overqualification and both supportive and defensive voice behavior, as well as the
mediating role of relative deprivation in these relationships. It further examined the moderating effects of
servant leadership and group overqualification in the relationship between perceived overqualification and
relative deprivation. The study's hypotheses were tested across two subsamples of employees from the civil
aviation sector. In Study 1, data were collected from 204 employees and 32 supervisors across 32 work
groups. In Study 2, data were collected from 121 employees; unlike Study 1, participants' supportive and
defensive voice behaviors were evaluated through self-assessment. Across the two samples, it is
demonstrated that perceived overqualification is positively and significantly related to relative deprivation.
The other hypotheses tested in the study were rejected, including the mediating effect of relative deprivation
in the relationship between perceived overqualification and supportive and defensive voice, and the
moderating effects of servant leadership and group overqualification, tested separately and simultaneously.
Study 2 further demonstrates that relative deprivation mediates the relationship between perceived
overqualification and defensive voice behavior. These insights provide implications for managers and

organizations on effectively managing overqualified employees.

Keywords

Perceived Overqualification, Relative Deprivation, Servant Leadership, Group Overqualification,

Supportive Voice, Defensive Voice
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GIRIS

Kiiresel olcekte, neredeyse her iki calisandan birinin mevcut isinde kendisini fazla
nitelikli olarak algiladig1 goriilmektedir. Bu baglamda, %84 ile Cin ilk sirada yer alirken,
Tiirkiye %78 ile onu takip etmekte; Yunanistan ise %69 ile {igiincii sirada bulunmaktadir
(Lin vd., 2017; Liu vd., 2026). Amerika Birlesik Devletleri’nde ise ¢alisanlarin yaklasik
%20 ile %25’inin mevcut islerinde fazla nitelikli kaldiklar1 iddia edilirken (Erdogan ve
Bauer, 2009); Avrupa’da ise fazla nitelikli calisanlarin ise yaklagik %21 oldugu
belirtilmektedir (European Commission, 2025; Sozber ve Bayhan Karapinar, 2026).
Nitekim, ilgili yiizdelerin de isaret ettigi gibi fazla nitelikli ¢alisanlarin oraninin toplam
isgiicli igerisindeki siiregelen artigi1 fazla nitelikliligin zaman zaman problematik zaman
zaman ise bir kazanim mi1 oldugu iizerinde dikkatle irdelenmesi gereken ayni zamanda
ise kendi icinde ¢elisen kiiresel bir ikilem haline getirmistir (Erdogan ve Bauer, 2021;

Erdogan vd., 2011b).

Fazla niteliklilik, calisanlarin; egitim, beceri ve/veya deneyim gibi kazanimlarinin,
islerinin gerekliliklerinden daha iistiin oldugu bir istihdam statiisiinii tanimlamaktadir
(Johnson ve Johnson, 1996; Maynard vd., 2006). Ekonomik calkantilar, daralan is
piyasas1t gibi ekonomi Tlzerinden degerlendirilebilecek c¢esitli tetikleyici unsurlar
(Maynard ve Feldman, 2011), issizlik ve igsizligin yipratici etkilerinden kaginabilme
arzusu (Thompson vd., 2013), ailevi sorumluluklara 6ncelik verilmesi (Frank, 1978),
gogmenlikten kaynaklanan nedenler (Kracke ve Klug, 2021) gibi bir ¢cok ¢esitli sinirlayict
yasam kosullar1 fazla nitelikli ¢alisanlarin sayisinin giinden giine artmasina neden olan
baz1 faktorler icerisinde siralanmaktadir. Nitekim, yalmizca Tiirkiye kapsaminda
neredeyse her dort ¢alisandan bir tanesinin iginin gerektigi egitim diizeyine karsilik daha
yliksek egitim kazanimina sahip olmasi ve neredeyse her {i¢ calisandan bir tanesinin ise
sahip oldugu egitim gecmisinden farkli alanlarda faaliyet gOstermesi fazla niteliklilik

algisina yol agabilecek baglica sebeplerden bazilaridir (Erdogan vd., 2020b).

Fazla nitelikliligin istihdam asamasinda tereddiit yaratmasinin baslangicinda fazla
nitelikliligin issizlikten ve issizligin yipratici etkilerinden kag¢inmak adina siginilan
zorunlu bir istihdam statiisii olarak benimsenme egilimi ve fazla nitelikli ¢alisanlarin isten

ayrilma egilimlerinin yiiksekligi, is tatminsizligi ile iligkili olarak yetersiz performans



gostermeye yatkin olduklart ve muhtemel olarak diisiik morale sahip olabilecekleri
oldugu one siiriilmiistiir (Erdogan vd., 2011b; Feldman vd., 2002; Guerrero ve Hatala,
2015; McKee-Ryan ve Harvey, 2011). Nitekim, bu dogrultuda fazla nitelikliligin
geleneksel veya erken donemi olarak adlandirilacak siire¢ icerisinde yer alan bazi
aragtirmalardan ulasilan bulgular da algilanan fazla nitelikliligin is tatminsizligi (Johnson
ve Johnson, 2000a, 2000b), olumsuz duygu durumu (Johnson ve Johnson, 2000b) gibi
cesitli olumsuz is tutumlar1 ve/veya davranislariyla iligki oriintiilerine sahip oldugunu

ortaya koymustur.

Ilerleyen siireg icerisinde literatiirde yer alan bazi arastirmalar (6rnegin: Fine, 2007; Fine
ve Nevo, 2008) ise algilanan fazla niteliklilik ile arzu edilen is tutumlar1 ve davraniglari
arasindaki iligki Oriintlilerinin her kosulda mutlak olumsuz olmayabilecegini ortaya
koymustur. Oyle ki algilanan fazla niteliklilik konusuna dair siiregelen arastirmalardan
ulagilan bulgular gorece birbirleriyle ¢ok fazla tutarlilik gostermemektedir (Erdogan ve
Bauer, 2021). Nitekim, bu nedenle bazi arastirmacilar (6rnegin, Erdogan ve Bauer, 2021;
Lee vd., 2021; Wu vd., 2017) algilanan fazla niteliklilik arastirmalarini motivasyon
temelli yaklagim ve yetkinlik temelli yaklagim olmak tiizere iki farkli teorik yaklasim

kapsaminda degerlendirmislerdir.

Motivasyon temelli yaklasima (Lee vd., 2021; Long, 2022) gore ¢alisanin kendisini fazla
nitelikli olarak degerlendirmesi bir motivasyon eksikligi ve/veya demotivasyon yaratan
temel faktordiir. Ciinkli mevcut isi ¢alisan i¢in bazi kriterler a¢isindan eksik veya daha alt
seviyedir. Haliyle, motivasyon temelli yaklagim calisanin algilanan fazla niteliklilik ile
iliskili olarak is tutumlarmin ve davranislarinin olumsuz olacagini dne siirmektedir. Oteki
taraftan, yetkinlik temelli yaklasim ise algilanan fazla nitelikliligin olumlu ve avantaj
yaratan yoniinii temsil eder. Oyle ki; bu yaklasima gore caliganin sahip oldugu fazla
nitelikleri sayesinde calisan isinin gerekliliklerine kolaylikla ve tam olarak kisa zamanda
cevap verebilir diizeydedir (Erdogan ve Bauer, 2021; Lee vd., 2021; Long, 2022; Wu
vd., 2017).

Bahsedilen iki yaklagim da her ne kadar algilanan fazla niteliklilige birbirlerine zit olan
iki farkl1 bakis agistyla yaklagsa da igerisinde bulunulan sinirlayici ve baglamsal kosullar
neticesinde algilanan fazla nitelikliligin (¢esitli) is tutumlar1 ve is davranislariyla olan

iligkisi degisebilmektedir. Diger bir ifadeyle, hangi yaklasimin benimsendiginden daha



cok algilanan fazla nitelikliligi yonetmede dogru sinirlayict kosullara sahip olmak
onemlidir (Erdogan ve Bauer, 2021; Long, 2022; Wu vd., 2017). Daha net bir ifadeyle;
bazi arastirmacilar (6rnegin, Erdogan ve Bauer, 2009, 2021; Erdogan vd., 2020b; Pan ve
Hou, 2024) i¢in 6nemli onceliklerden bir tanesi dogru sinirlayici kosullar ile fazla
nitelikliligin potansiyel avantajlarindan feragat etmeden, dezavantajlarimin nasil
azaltilabilecegi veya tamamen ortadan kaldirabilecegine yonelik sinirlayict kosullari

anlamak olmustur.

Ulusal sivil havacilik sektorii baglaminda ise zaman zaman pandemi donemi gibi
donemsel istisnalar olmasina ragmen ulusal havacilik sektdrii biitlinciil bir perspektiften
degerlendirildiginde siiregelen bir biiylime trendine sahip oldugu goriilmektedir ve buna
paralel olarak artan diizeyde istihdam olanag: da saglamaktadir (Isler vd., 2012; Macit ve
Macit, 2017). Nitekim, sektoriin zaman igerisinde genislemesi ile es zamanli olarak
nitelikli isgiicline duyulan ihtiya¢ da bir artis egilimi sergilemektedir (Macit ve Macit,

2017; Yazgan ve Yigit, 2013).

Sektoriin ihtiyag duydugu nitelikli isgiicliniin tam olarak karsilanamamasi, sektoriin kati
kurallar ve belirli kriterler ¢ergcevesinden esnetilemez olan dinamikleri g6z Oniinde
bulunduruldugunda kolaylikla ikame edilemez nitelikli isgiicii a¢ig1 yaratmaktadir
(Bilkay, 2021; Macit ve Macit, 2017; Yazgan ve Yigit, 2013). Ek olarak gerek kiiresel
gerekse ulusal diizeyde sivil havacilik sektoriiniin kendine has dinamiklerine bagli olarak
esnetilemez kurallar icerisinde bazi istihdam edilecek pozisyonlar i¢in kiiresel ve/veya
Tirkiye’deki oOrgiitlerce belirlenmis bazi asgari olmazsa olmaz karsilanmasi gereken
sertifikasyon, belirli diizeyde dil yetkinligi gibi belgelendirilmis nitelikler talep
edilmektedir (Isler vd., 2012; Macit ve Macit, 2017; Yazgan ve Yigit, 2013). Oyle ki
kamu disarisinda kalan Orgiitlerin ve tesebbiislerin de havacilik sektoriinde daha fazla
varlik gostermeye yonelik hamleleri veya bu alanda daha fazla faaliyet gOstermeye
baslamalar1 sektoriin zaten gorece fazlaca ihtiya¢ duydugu ve halihazirda yeteri kadar
karsilanamayan nitelikli ¢alisan sayis1 eksikligini daha da arttirmaktadir (Isler vd., 2012;
Macit ve Macit, 2017).

Ulusal sivil havacilik sektoriiniin gereksinimlerine net olarak cevap verebilecek yeteri
kadar egitim kurumunun olmamasi (Macit ve Macit, 2017), daha kisa vadeli ve pratik

¢oziim olarak adlandirilabilmesi muhtemel olarak diger sektorlerden ve/veya askeri



personelden havacilik sektoriine isgiicii transferi egilimini ciddi bi¢imde artirmistir
(Macit ve Macit, 2017). Nitekim, bu durumun ise sivil havacilik sektorii igerisinde
istthdam edilecek veya halihazirda istthdam edilmis bir¢ok c¢alisanin kendilerini fazla
nitelikli olarak algilamalar1 egilimlerini artiracagir ongoriilmektedir. Bu baglamda, sivil
havacilik sektorii icerisinde faaliyet gosteren bir¢ok orgiit i¢in kendilerini fazla nitelikli
olarak  degerlendiren c¢alisanlarin  fazla niteliklerinden tam olarak nasil
yararlanabileceklerinin ve buna karsilik fazla niteliklilik algisinin dezavantajlarini ise
nasil yoneteceklerinin konusu gorece sektore iliskin dinamiklere bagl olarak daha da

Oonem kazanmaktadir (Changar vd., 2025; Macit ve Macit, 2017).

Yine ulusal havacilik baglaminda gérece daha yliksek biit¢eye sahip orgiitlerin nitelikli
caligma gruplarina ve/veya calisanlara olan ihtiyaglarini muhtemel olarak daha yiiksek
maag vb., daha fazla yan haklar, daha yiiksek ikramiyeler vb. gibi unsurla daha fazla
sahadan transfer edebilme ihtimallerine karsilik (Macit ve Macit, 2017), ¢cok fazla transfer
olanaklarma sahip olamayan orgiitlerin ise halihazirdaki isleyisin ve diizenin
tyilestirilmesi i¢in kendilerini fazla nitelikli olarak degerlendiren ¢alisanlarin katkilarina
bagvurabilecekleri ve sektdor baglaminda fazla nitelikliligin  avantajlarindan
yararlanmanin diger pek c¢ok sektore kiyasla daha da Onemli olabilecegi de
ongoriilmektedir. Ek olarak, diger sektorlerden ve/veya askeri personelden havacilik
sektoriine nitelikli isgiicliniin transferi (Macit ve Macit, 2017), sektor icerisinde ¢esitli
alanlarda faaliyet gOsteren calisma gruplarindaki calisanlarin daha sik sosyal
karsilastirmalarda bulunma ihtimallerini ve netice itibariyle goreli yoksunluga maruz
kalma ihtimallerini de kayda deger 6lgiide artirmaktadir. S6z konusu degerlendirmeler
1s51¢inda mevcut aragtirmanin amacinin Goreli Yoksunluk Teorisi (Crosby, 1976) ve
Sosyal Karsilagtirma Teorisi (Festinger, 1954) kapsaminda algilanan fazla nitelikliligin,
goreli yoksunluk vasitasiyla destekleyici ve savunmaci ses davranislar iliskisini anlamak
ve algilanan fazla niteliklilik ile goreli yoksunluk arasindaki iligkide ise hizmetkar
liderligin ve grup fazla nitelikliliginin ayr1 ayr1 ve eszamanli/ortak diizenleyicilik roliiniin

incelenmesidir.

Bu arastirma ile Goreli Yoksunluk Teorisi (Crosby, 1976) ve Sosyal Karsilasma Teorisi
(Festinger, 1954) ekseninde mevcut literatiire bes farkli ve 0zgiin katki yapilmasi
amaclanmaktadir. Katkilardan ilki, algilanan fazla nitelikliligin sonu¢ degiskenleri ile

olan iligkisinde bir¢ok aragtirmaci (6rnegin, Hu vd., 2015; Johnson ve Johnson, 2000a;



Yu vd., 2021) Goreli Yoksunluk Teorisini algilanan fazla nitelikliligin sonug degiskenleri
ile olan iligkisini dayandirmak i¢in bir arka plan olarak kullanmaktadir. Bu baglamda,
algilanan fazla niteliklilik ile iliskili olan goreli yoksunluk 6fke, hayal kirikligi, utang gibi
farkli, cogunlukla olumsuz duygular ile iliskilendirilmistir (Schreurs vd., 2020; Yesiltas
vd., 2023). Bununla birlikte, goreli yoksunlugu dogrudan bir duygusal aciklayici
mekanizma olarak, algilanan fazla niteliklilik ile iligkili sonu¢ degiskenleri arasindaki
iliskide inceleyen arastirmalarin sayisi ise (incelenen fazla niteliklilik arastirmalari
kapsaminda) sinirlidir (6rnegin: Caliskan vd., 2025; Erdogan ve Bauer, 2009; Erdogan
vd., 2018; Lee vd., 2021; Schreurs vd., 2020). Bu ¢erceveden, mevcut arastirma ile goreli
yoksunlugu temsil eden olumsuz bir duygu yerine goreli yoksunluk dogrudan duygu
temelli bir tepki ve aracilik mekanizmasi olarak ele alinmistir. Boylece, algilanan fazla
niteliklilik ile goreli yoksunluk iligki oriintiilerinin duygusal bir mekanizmayla daha net

bir bicimde aciga ¢ikarilmasi amaglanmistir.

Ikinci olarak, baz1 arastirmacilar (6rnegin, Ma vd., 2020b; Ma ve Lo, 2024) algilanan
fazla niteliklilik ile iligkili olarak meydana gelebilen olumsuz duygular ile tutum ve
davraniglarin, farkli liderlik tarzlari altinda hafifleyebilecegini ileri siirmekte ve bu
dogrultuda cesitli liderlik tarzlarmin sinirlayici kosul olarak incelenmesine yonelik
cagrilarda bulunmuslardir. Nitekim, ilgili ¢agrilar dogrultusunda, algilanan fazla
nitelikliligin dezavantajli yoniinii sinirlayabilmek amaciyla, incelenen arastirmalar
kapsaminda literatiirde ilk kez lidere dayali bir sinirlayici kosul olarak hizmetkar

liderligin siurlayici kosul etkisi incelenmektedir.

Ucgiincii katk1 olarak ise bazi arastirmacilar (8rnegin, Erdogan vd., 2011b; Hu vd., 2015;
Jahantab, 2020; Jahantab vd., 2024; Jahantab vd., 2023; Sierra, 2011) algilanan fazla
nitelikliligin is tutumlar1 ve davraniglariyla ve orgiitsel ¢iktilarla olan iliskisini anlamada
calisanlarin fazla niteliklilik algisinin caligma ortamindaki dinamiklerden tamamen
bagimsiz ele alimmamasi ve yalnizca bireysel diizey icerisinde degerlendirilmemesi
gerektigini ifade etmektedirler (Jahantab, 2020; Jahantab vd., 2024; Jahantab vd., 2023;
Sierra, 2011). Oyle ki, fazla niteliklilik iizerine yalmizca bireysel arastirmalarin
sonuglarmi dikkate alarak biiyiik genellemelerde bulunmaya g¢alismak da literatiirde
gorece eksiklik yarabilmektedir. Ciinkii, ¢alisanlarin tecriibe ettikleri fazla niteliklilik
diizeyleri de bireysel diizeydeki arastirmalardan farkli olarak ¢oklu diizey yapilar

icerisinde de farklilik gosterebilmektir (Liao vd., 2024; Liu ve Wang, 2012; Sierra, 2011).



Algilanan fazla niteliklilik olgusu yalnizca tek diizeyden ¢ikarilabilir, ¢oklu diizeylerde
de incelenebilirse daha somut ve gorece genellenebilir bununla birlikte alandaki
eksikliklere ve kisitlara daha gerek teorik gerekse pratik anlamda daha yeni ve alternatif
bakis acilartyla farkli ¢ozlimlerin bulunabilecegi diisiiniilmektedir (Jahantab vd., 2023;
Sierra, 2011). O kadar ki: algilanan fazla nitelikliligi igerisinde bulunulan baglamdan ve
calisma ortamindaki diger ¢alisanlardan, ki 6zellikle sosyal referanslardan bagimsiz bir
bireysel deneyimlenen bir olgu olarak ele almak, hem tespitler hem de ¢oziimler i¢in
alternatiflerin ¢ok daha smirli kalmasi ve eksik kalmasi anlamina gelebilmektedir
(Jahantab vd., 2023). Sonug olarak, fazla nitelikliligi ¢oklu diizey yapilarda ile birlikte
inceleyebilecek “daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyuldugu” (s. 246) ifade edilmektedir
(Sierra, 2011). Bu kapsamda ayni ¢calisma grubu igerisinde yer alan bireylerin algilanan
fazla niteliklilik skorlarinin ortalamasi olarak tanimlanabilecek grup fazla nitelikliligi
(Jahantab, 2020), grup diizeyinde bir diizenleyici veya sinirlayici durumsal kosul olarak
mevcut arastirmada incelenmektedir. Nitekim bu sayede; Hu vd. (2015) tarafindan 6ne
siiriilen algilanan ¢alisma arkadaslar1 fazla nitelikliliginin “Baska bir ifadeyle, ¢alisma
arkadaglarimin fazla nitelikliligi goreli yoksunlugunun on kosulunu islevsizlestirmeye
hizmet eder.” (s. 1230) ifadesi de dogrudan alandan toplanan veriler ile (iligki Oriintiileri

tizerinden) degerlendirilmektedir.

Dordiincii katki ise ses davranigi literatiiriinde bazi arastirmacilar (6rnegin, Duan vd.,
2021; Maynes ve Podsakoff, 2014; Van Dyne vd., 2003), ses davranigin1 genel tek bir
kapsam altinda degerlendirmek yerine, ses davranisinin, islevselligine veya amacina gore
farkl tiirlerde de meydana gelebilecegine yonelik ifadeleri; algilanan fazla niteliklilik
literatiiriinde de gorece karsilik bulmustur. Oyle ki, Ma vd. (2023) tarafindan
gerceklestirilen aragtirmada; ses davranisinin Maynes ve Podsakoff (2014) tarafindan 6ne
stiriilen dort farklr tiir stniflandirmasi kapsaminda; algilanan fazla nitelikliligin bu ses
davraniglar tiirleri ile incelenmesine yoOnelik c¢agrida bulunup “orgiitsel etkililigi
gelistirmek igin gelecekteki arastirmacilar algilanan fazla niteliklilik-ses davranist
iligkisini incelerken, ses davramsimn diger tirlerini de incelemelidir” (s. 11),
degerlendirmesi yapilmistir. Bu bilgiler 1s1ginda, mevcut arastirma ile algilanan fazla
niteliklilik ve ses davranigi literatiiriine spesifik, 6zglin ve tamamlayici bir katkinin ise

(incelenen arastirmalar kapsaminda ilk kez) algilanan fazla niteliklilik ile destekleyici ve



savunmaci ses davranigi arasindaki iligki orlintiilerinin incelenmesi oldugunu sdylemek

makul goriinmektedir.

Mevcut arastirmanin bir diger 6nemli katkisi ise en 6nceligin emniyet ve giivenlik oldugu
sivil havacilik sektorii igerisinde yer alan c¢alisanlarin teknik becerilerinin Gtesinde
psikolojik egilimlerinin de emniyet ve giivenlik ile dogrudan iligkili olabildigidir (Ergiin
ve Biilbiil, 2019; Yang vd., 2025). Bu nedenle, mevcut arastirmada sivil havacilik
sektoriinde ¢esitli pozisyonlarda faaliyet gosteren ¢alisanlardan veri toplanmasinin Goreli
Yoksunluk ve Sosyal Karsilagtirma Teorileri "nin ulusal sivil havacilik sektoriiniin yeni
bir baglamda sinanmasinin da alana gérece dnemli yeni bir katki olabilecegini sdylemek

mumkundiir.



1.BOLUM
LITERATUR TARAMASI

1.1. (ALGILANAN) FAZLA NITELIKLILIK

1.1.1. Fazla Niteliklilik Kapsami, Nesnel Fazla Niteliklilik ve Algilanan Fazla

Niteliklilik
Eksik istihdamin ¢ok boyutlu kapsami igerisinde ¢esitli sosyal olgular bulunmakla birlikte
bu sosyal olgulardan en ¢ok irdelenenlerden bir tanesi fazla nitelikliliktir (Feldman, 1996;
McKee-Ryan ve Harvey, 2011). Fazla niteliklilik; c¢alisanin egitimi, becerileri,
yetenekleri, bilgileri ve tecriibeleri gibi ¢esitli niteliklerinin sorumlu oldugu isinin
gerekliklerinden fazla olmasini veya calisanin sahip oldugu bazi niteliklerinden isinde
yalnizca kisith diizeyde yararlanabildigi veya hi¢ yararlanamadigi bir durumu

tanimlamaktadir (Erdogan ve Bauer, 2021; Johnson ve Johnson, 1996; Maynard vd.,
20006).

Fazla nitelikliligin; isgilicii piyasasina ekonomik piyasa kosullarinin zor oldugu bir
donemde katilan baglica yeni mezunlardan (Feldman ve Turnley, 1995); savas, ekonomik
kosullar vb. cesitli sebeplerden dolay1 yasadigi bolgeleri bazen gegici bazen ise kalici
olarak terk eden yeni boélgelere goc eden gégmenlerden (Wassermann vd., 2017);
kariyerlerinin son donemlerinde ve/veya emekli olup yeniden istihdam arayisinda olan
ileri yas calisan gruplarina (Finkelstein, 2011) kadar biinyesinde pek ¢ok farkli ¢aligan
kiimesini barindiran genis bir yelpazeye sahip oldugu sdylenebilmektedir. Oyle ki fazla
nitelikliligin kapsami biitiin bu ¢alisan kiimelerine ek olarak, kariyerinde daha iyi bir is
pozisyonda istthdam edilmek adina ihtiyag duyulan asgari deneyim siiresinin
tamamlanmas1 ve/veya gerekli referans baglantilarin saglanmasi1 gibi kariyer odakli
hedeflere ulasmak i¢in bir zemin veya ig-hayat dengesini saglamak, ailevi veya kisisel
ilgi alanlarina oncelik vermek gibi c¢esitli pozisyonlarda fazla nitelikli olarak bilingli
istthdam kararlarini da kapsamaktadir (Feldman ve Maynard, 2011; Y. Li vd., 2024; Liu
ve Wang, 2012).

Fazla niteliklilik igerisinde, nesnel ve algilanan fazla niteliklilik tanimlarin1 yapmak ve
bunlar1 birbirinden ayirmak agisindan oldukc¢a onemli bir konudur. Bu yaklasim, fazla

nitelikliligin nasil daha islevsel hale getirilecegi konusunda biiylik 6nem tagimaktadir.



(Erdogan ve Bauer, 2021; Maltarich vd., 2011). Nitekim dogru 6l¢lim yOnteminin
kullanilmamasi, bir 6l¢lim yonteminin digerini tam olarak ikame edemeyebilecegi igin
arastirma sonuglariin dogrulugunu dahi etkileyebilmektedir (Erdogan ve Bauer, 2021;
Erdogan vd., 2011a). Oyle ki nesnel fazla niteliklilik ve algilanan fazla niteliklilik baz1
yonler bakimindan birbiriyle kismen ortak bir birliktelik géstermekteyken bazi yonlerden

ise birbirlerinden farkliliklar gostermektedir (Maltarich vd., 2011).

Nesnel fazla niteliklilik, ¢aliganin basta egitim kazanimi olmak iizere ¢esitli niteliklerinin
isinin gerekliliklerinden daha fazla olmasi {izerinden tanimlanirken (Erdogan ve Bauer,
2021), calisanin nitelikleri ve isinin gerektirdikleri arasindaki tutarsizlik ¢alisanin kendisi
disindaki iiglincii sahislar tarafindan da (yoneticileri veya gozlemciler vb.) fark edilebilir
diizeydedir (Maltarich vd., 2011). Ayrica, nesnel fazla nitelikliligin islevsel kilinmas1
konusunda tam olarak iizerinde goriis birligi saglanan net bir nesnel 6l¢iim yonteminin
eksikliginden dolay1 bazi aragtirmacilar tarafindan nesnel fazla nitelikliligin islevsel
kilinmasi igin birbirleriyle ¢ok tutarli olmayan ve farkli yontemlere basvurulmustur
(Erdogan ve Bauer, 2021; Erdogan vd., 2011a, 2011b). Nitekim, bu zorluklardan en
onemlilerinden bir tanesi nesnel fazla nitelikliligi saf nesnel olarak 6l¢iimleyebilmektedir.
Oyle ki bu saf nesnel islevsel kilinamama sorunu Erdogan vd. (2011a) tarafindan nesnel
fazla niteliklilik 6l¢lim yonteminin, tamamen nesnel bir 6l¢lim olmaktan uzak oldugunu,
nesnel fazla niteliklilik ile 6znel fazla niteliklilik Ol¢limiiniin birbirinden tamamen
ayristirilamayacagi ve kisacasi her iki yontemin de gorece kismen i¢ ice gectigi seklinde
yorumlanmaktadir (Erdogan vd., 2011b). Bu ve benzeri muhtemel zorluklardan dolayz,
incelenen arastirmalar kapsaminda literatiirde nesnel fazla niteliklilik ¢cogunlukla isin
gereklerine kiyasla c¢alisanin  egitimi karsilastirmasi1 odagindan degerlendirilme

egilimindedir (Arvan vd., 2019; Erdogan ve Bauer, 2021; Maynard vd., 2015).

Diger taraftan ise ¢alisanin egitim, tecriibe, beceri ve yetenek gibi ¢esitli kazanimlarinin
calisanin sorumlu oldugu isinin gereklilikleriyle karsilagtirildiginda g¢alisanin kendi
niteliklerinin fazlaligina ve Ustlinliigline dair sahip oldugu 6znel inanci ise algilanan fazla
niteliklilik olarak tanimlanmaktadir (Erdogan vd., 2011b; Johnson ve Johnson, 1996;
Khan ve Morrow, 1991; Maltarich vd., 2011; Maynard vd., 2006). Nesnel fazla
nitelikliligin, calisanin fazla nitelikliliginden kaynaklanan psikolojik durumunu
yansitmada tam anlamiyla islevsel olmamasi, ¢alisanin is tutum ve davraniglari iizerinde

nesnel dis odak yerine algilarin belirleyici olmasi, algilanan fazla nitelikliligi, nesnel fazla



10

niteliklilikten farkli kilan o6zelliklerdendir (Erdogan vd., 2011b; Harari vd., 2017;
Maltarich vd., 2011). Oyle ki, isi icin nesnel olarak fazla nitelikli olabilen bir ¢alisanin
(Erdogan vd., 2011b), fazla niteliklilikten kaynakli herhangi bir rahatsizlik hissetmemesi
herhangi bir problem yaratmayabilirken, buna karsilik, nesnel olarak isinde fazla nitelikli
kalmayan bir ¢alisganin kendisini fazla nitelikli olarak algilamasi olagandisi degildir
(Erdogan vd., 2011b; Harari vd., 2017; Hu vd., 2015; Maltarich vd., 2011). Hem ortak
hem de farkli bir 6zellik olarak ele alinabilecek bir baska degerlendirme ise iki kavram
arasindaki iliskidir. Oyle ki: nesnel fazla niteliklilik ve algilanan fazla niteliklilik
arasindaki iligki literatiirde denk gelinen bazi arastirmalarda da dikkat ¢ekmektedir
(6rnegin: Fine ve Edward, 2017; Harari vd., 2017). Nitekim, bu arastirmalarda
birbirleriyle Ortlisecek bicimde nesnel fazla niteliklilik ile algilanan fazla niteliklilik

arasinda orta diizey pozitif bir iligki tespit edilmistir.

Fazla niteliklilik meydana gelis bicimi acgisindan da iki alt kategoriye ayrilmaktadir.
Bunlar, goriinlir fazla niteliklilik ve ortaya c¢ikan fazla niteliklilik olarak ifade
edilmektedir (Erdogan vd., 2011b). Goriiniir fazla niteliklilik, c¢alisanin istthdam
edilmesinden Once veya istihdam siirecinde g¢alisanin isin gereklerine kiyasla sahip
oldugu ekstra kazanimlarinin kendisi ve muhtemelen isvereni tarafindan bilinmesi olarak
tanimlanmaktadir (Erdogan vd., 2011b). Bununla birlikte, fazla nitelikli ¢alisanlarin
istthdam edilmesinde yasanabilecek zorluklar yalnizca g¢alisan acisindan degil ayni
zamanda ise alim kararin1 verenler agisindan da c¢ok kolay verilebilen bir karar olarak
goriilmemektedir ve bu istihdam karari bir¢ok farkli faktor ile iliskilidir (Martinez vd.,
2014).

Ortaya ¢ikan fazla niteliklilik ise c¢alisanin bazen bireysel faktorler, bazen de orgiitiin
kendisine sundugu veya baslangicta sunmay1 vaat ettigi olanaklara erisim kisiti nedeniyle
calisanin fazla nitelikli hale gelmesidir (Erdogan vd., 2011b). Oyle ki, ¢alisan baslangigta
kendisini fazla nitelikli olarak degerlendirmese bile karsilastig1 is veya orgiit gercekleri
arasindaki tutarsizliklar gibi cesitli kosullara bagli olarak da (zaman igerisinde) ortaya
cikan fazla niteliklilik meydana gelebilmektedir (Erdogan vd., 2011b). Ortaya ¢ikan fazla
niteliklilik, goriiniir fazla niteliklilige kiyasla calisan agisindan daha yipratici ve gorece
daha zor ¢oziimlenebilir goriilmektedir (Erdogan vd., 2011b). Fazla nitelikliligin
calisandan calisana degisebilecek ¢esitli gerekgeler neticesinde bir bilingli tercih oldugu

durumlarda ise ¢alisanlarin tutum ve davranislari ¢ok daha farkli olabilmektedir (Erdogan
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ve Bauer, 2021; Feldman ve Maynard, 2011). Nitekim, bu bilgiler 1s18inda bir sonraki
baslikta farkli teorik mekanizmalar ¢ercevesinden algilanan fazla niteliklilik

acgiklanmustir.

1.1.2. Farkh Teorik Yaklasimlar Cercevesinden Algilanan Fazla Niteliklilik

Algilanan fazla niteliklilik literatiirde gorece su basat teoriler ile iliskilendirilmistir.

1.1.2.1. Sosyal Karsilastirma Teorisi

Insanin oldugu her yerde bilincli veya istem dis1 olarak kendisi diger bireylerle
karsilastirma egilimi bulunmaktadir (Buunk ve Gibbons, 2007; Crusius vd., 2022). Sosyal
karsilastirma Wood (1996) tarafindan “bireyin kendisi ile (ilgili olarak) bir veya daha
fazla birey hakkindaki bilgileri diigiinme siireci” (ss. 520-521) olarak tanimlanmaktadir.
Wood’a (1996) gore sosyal karsilastirma siireklilik {izerine insa edilmis ¢esitli siireglerin
birlesiminden meydana gelmektedir. Oyle ki Wood (1996) bu siiregleri sosyal bilginin
kazanimi, sosyal bilgi hakkinda diisiinmek ve sosyal bilgiye tepki verme olmak {izere
sirasiyla ii¢ kapsayici ana baslik altinda ortaya koymaktadir (Wood, 1996). Festinger
(1954) ise bireylerin sosyal karsilastirmalar yapmalarindaki gizil ve temel gilidiiniin sahip
olduklarina (sahip olduklar1 niteliklerine) yonelik olarak cevrelerinden olumlu 6z-geri
bildirim alma ihtiyaci oldugunu 6ne stirmektedir. Ciinkii yeteneklerin ve performansin
degerlendirilme asamasinda nesnel kriterler daha az veya c¢ok agik olmadiginda, bireyler
kendi yapilabilirliklerine iligkin degerlendirmelere ulasmak i¢in biiyiik 6lciide diger

bireylerin degerlendirmelerine bagl kalmaktadirlar (Festinger, 1954).

Bireylerin karsilastirma standartlarini neye gore belirledikleri ve sosyal referanslarin
nasil ve hangi kriterler dogrultusunda belirledikleri net olmamakla birlikte, konuyla ilgili
olarak literatiirde farkli goriisler mevcuttur (Crusius vd., 2022; Festinger, 1954; Kulik ve
Ambrose, 1992). Festinger’e (1954) gore, bireyler kendi goriisleri ve/veya yeteneklerine
yakin olan diger bireyleri sosyal referans olarak belirleme egilimindedirler. Ciinkii
bireylerin sosyal referanslari ile goriigler ve yetenekler arasinda biiyilik dl¢lide algilanan
farklar olmasi durumunda karsilastirmalar aci verici olabilmektedir. Haliyle, bireyler bir

siire sonra bu tarz karsilastirmadan vazgecebilmektedirler (Festinger, 1954).

Hem nesnel hem de sosyal degerlendirme kriterlerinin eksikliginde ise sosyal

degerlendirmeler tamamen bireyin sahip oldugu nitelikleri ile belirli bireyler ile
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karsilastirilarak gerceklesecektir. Fakat bu degerlendirmelerin ne tamamen dogru ne de
tamamen istikrarli oldugu sdylenememektedir (Festinger, 1954). Ayrica, tamamen sosyal
referanslar iizerinden gergeklesen sosyal karsilagtirmalar, nesnel degerlendirme kriterleri
tizerinden yapilan karsilastirmalardan ulagilan degerlendirmelere kiyasla daha kolay terk

edilebilmektedir (Festinger, 1954).

Buunk ve Gibbons’a (2007) gore sosyal karsilastirmalar bireylere sosyal ¢evreye dair
bilgi aktarimi, sosyal ¢evreye nasil adapte olabilecegi gibi bir dizi temel hayati islev
konusunda da Ongoriiler saglamaktadir (Buunk ve Gibbons, 2007). Sosyal
kargilastirmalarin duygularla olan iligkisi dikkate alindiginda, 6rnegin; karsilastirma
yapilan birey ve digeri arasindaki karsilastirmanin birey lehine sonuglanmasi olumlu
duygulara yol agabilirken, tersi bir durumda ise birey olumsuz duygulara sahip

olabilmektedir (Crusius vd., 2022).

Sosyal Karsilagtirma Teorisi kapsaminda algilanan fazla niteliklilik biitiinleyici bir bakis
acis1 altinda degerlendirildiginde; ¢calisanlar baslica egitim, beceri, yetenek, deneyim gibi
cesitli kazanimlarindan dolayr kendilerini fazla nitelikli olarak algilayabilmektedirler.
Nitekim sahip oldugu kazanimlar ile kendisi ile esit veya ayni statiide bulunan diger
caligma arkadaslarinin sahip oldugu kazanimlar1 karsilagtiran kendisini fazla nitelikli
olarak algilayan calisanlar karsilagtirmanin sonucunda kendisinin istisnai olduguna veya
diger caligma arkadaslarina kiyasla iistiin oldugu inancina sahip olabilmektedir. Bu
durum ise fazla nitelikli ¢alisanlarin aleyhine bir durum algis1 yaratabilmektedir. Clinkii
algilanan benzerlik goriilememekte aksine calisan agisindan fazla nitelikliligin yalnizca
talihsizlik agisindan kendisine 6zgl bir istisnai olduguna yonelik gii¢lii bir ¢ikarim

yapilabilmektedir (Hu vd., 2015; Jahantab, 2020; Wu vd., 2023).

Farkli bir durumda ise yani kendisini fazla nitelikli olarak degerlendiren c¢alisanin,
caligma grubundaki diger c¢alisanlar1 da fazla nitelikli olarak algilamasi, ¢alisanin fazla
nitelikli olduguna dair 6z algisin1 aykirt durum olmaktan ¢ikartabilmektedir. Dahasi,
bdyle bir durumda fazla niteliklilik ¢alisan agisindan olaganiistii olmayan, hatta bunun da
Otesinde makul olarak dahi algilanmaya elverislidir (Hu vd., 2015; S. Liu vd., 2024).
Anilan durumun baglica nedeni, calisma gruplar icerisinde sosyal referans veya sosyal
referanslar olarak belirlenen diger ¢alisanlarin da olabilmesi ve sosyal referanslarin fazla

niteliklilik degerlendirmelerinin ise ¢alisanlarin kendilerine dair atfettikleri fazla nitelikli
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degerlendirmeleri tizerinde belirleyici bir etkiye sahip olabilecegidir (Hu vd., 2015;
Jahantab, 2020). Haliyle, kendisini fazla nitelikli olarak degerlendiren calisanin fazla
niteliklilik algisi ile iligkili olarak ortaya ¢ikan psikolojik gerginligin hi¢ olmayabilecegi
veya daha az olacagindan dolay1 bu durum is tutum ve davraniglarina daha az olumsuz

olarak yansiyabilmekte potansiyeline sahip olacaktir (Hu vd., 2015).

Jahantab vd. (2023) calisanlarin kendilerini fazla nitelikli olarak algilamalarinin
“calisanlarin algilanan fazla niteliklilik deneyimlerinin arastirma grubundaki diger
bireylere gore de bagli/ilgili oldugunu” (s. 876) ifade etmislerdir. Boylelikle, ¢calisanlarin
fazla niteliklilik algilarmin diger calisanlara, 6zellikle sosyal referanslara gore de
sekillenebilecegi de one siiriilmektedir (Hu vd., 2015; Jahantab, 2020; Jahantab vd., 2024;
Jahantab vd., 2023). Ciinkii, Jahantab vd. (2024); Jahantab vd. (2023) tarafindan her iki
arastirmada da belirtildigi gibi “Calisanin fazla niteliklilik degerlendirmeleri ¢alisma
gruplart tarafindan karsilanan, ¢alisma arkadaslart ile karsilastirmalarin olagan
oldugu, sosyal ortamlarda meydana gelir, bu da ¢alisanlarin fazla niteliklilerine
arastirma grubu tiyelerinin fazla nitelikliliklerine gére odaklanmay: kritik hale getirir.”

(Jahantab vd., 2024, ss. 535-536; Jahantab vd., 2023, ss. 875-876).

Sosyal Karsilastirma Teorisi kapsaminda algilanan fazla niteliklilik {izerine literatiirde
denk gelinen bazi arastirmalar ve bu arastirmalardan ulasilan bazi bulgular ise su
sekildedir: C. S. Li vd. (2022) tarafindan yapilan bir arastirmada kendilerini fazla nitelikli
olarak algilayan ve kendilerini diger ¢alisma arkadaslarina kiyasla goreli fazla nitelikli
olarak algilayan calisanlarin, kendilerine kiyasla baglica daha az nitelikli olarak
algiladiklar1 diger ¢alisma arkadaglarindan ve grup igerisinde yer alan c¢alisma
arkadaglarindan da bilgi saklama davranig1 gostermeleri arasinda pozitif yonde anlamli
bir iligki tespit edilmistir. Benzer olarak, Wu vd. (2023) Cin igerisinde teknoloji veya Ar-
GE alaninda faaliyet gdsteren orgiitlerinden toplanan toplam 47 grup igerisinde yer alan
216 calisandan elde edilen verilerle yapilan arastirmanin sonuglarina gore ise algilanan
fazla niteliklilik bilgi saklama davranisi ve iliskisel 6zdeslesme ile pozitif yonde
iligkilidir.  Ayrica, iliskisel 6zdeslesme, algilanan fazla niteliklilik ve bilgi saklama
davranig1 arasindaki iliskide aracilik roliine sahiptir. Nitekim, mevcut arastirmadan
ulasilan bir diger bulgu ise hem bireysel diizeyde hem de grup diizeyinde ¢alisanlarin

algilanan fazla niteliklilik farklilik derecesi daha fazla oldugunda algilanan fazla



14

nitelikliligin iligkisel 6zdeslesme iizerinden bilgi saklama davranisi ile olan dolayh

etkisinin gliglendigidir (Wu vd., 2023).

Bir diger is tutumlar veya davraniglan ile ilgili arastirma ise Jahantab vd. (2023)
tarafindan Amerika’da 36 restorandan, 36 yonetici ve 243 calisandan toplanan verilerle
gerceklestirilmistir. Arastirmadan ulasilan sonuglara gore goreli fazla niteliklilik ile lider-
liye degisimi sosyal karsilagtirmasi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmistir.
Ek olarak, lider-iiye degisimi sosyal karsilastirmasinin goreli fazla niteliklilik ile 6rgiitsel
vatandaslik davraniglar arasindaki iliskide aracilik roliine sahip oldugu ve liderin kontrol
araliginin daha genis oldugunda goreli fazla niteliklilik ve lider-liye degisimi sosyal
karsilagtirmast arasindaki pozitif iliskinin zayifladigi buna karsilik calisan gii¢
mesafesinin ise iki degisken arasindaki iliskiyi giiclendirdigi tespit edilmistir. Jahantab
vd. (2024) tarafindan yapilan bir bagka arastirma ise Amerika’daki 33 farkl restorandan
33 yonetici ve 182 calisan verileri lizerinden elde edilen 6ne ¢ikan bulgulara gore goreli
fazla niteliklilige sahip ¢alisanlarin, diger ¢alisma arkadaglarina kiyasla kendilerini daha
farkl1 bir yerde konumlandirabildiklerini ve haliyle calisma arkadaslar tarafindan sosyal
arkadaslik iliskilerinde bu c¢alisanlarin daha az tercih edilebilecegi tespit edilmistir

(Jahantab vd., 2024).

Kiskanglik temasi tizerinden yiiriitiilen iki algilanan fazla niteliklilik arastirmalardan biri
olan ve Zhu vd. (2023) tarafindan Dogu Cin’de 315 calisan-caligma arkadaslari
eslestirmesi verileri {izerinden yapilan arastirmada ise calisan-calisma arkadaslari
isbirlik¢i amag bagimliligr yiiksekken bu durum yapici kiskanclik ile iliskili olmaktadir.
Yapict  kiskanghk ise c¢alisanlarin  ¢alisma arkadaslarindan  bilgi  arayisim
isteklendirmektedir. Buna karsilik, rekabet¢i ama¢ bagimliligi yiiksek oldugunda ise
calisma arkadaglarinin goreli fazla nitelikliligi algis1 zararl kiskanclik ile iligkili olmakta
ve zararli kiskanglik ise ¢alisma arkadaslarina yonelik bilgi sabotajin1 pozitif anlamda
isteklendirdigi sonucuna ulasilmistir (Zhu vd., 2023). F. Liu vd. (2024a) tarafindan
yapilan bir bagka arastirmada ise Cin’de ¢esitli orgiitler biinyesinde yer alan 301 lider ve
ast ikili degerlendirmesi verileri ile yapilan arastirmaya gore hem lider hem de ast yiiksek
diizeylerde fazla niteliklilik dereceleri uyumlu oldugunda liderin asag1 yonlii kiskangligi,
fazla nitelikliligin diisiik diizeylerde uyumlu olmasina kiyasla daha siddetlidir. Buna
karsilik, lider ve ast arasindaki fazla niteliklilik uyumsuzlugu durumunda ise astin fazla

nitelikliligi lidere kiyasla yiiksek diizeyde oldugunda liderin agag1 yonlii kiskangligi daha
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siddetlidir. Oyle ki liderin asag1 yonlii kiskangligi, liderin altin1 oyma davranisina kismen
aracilik etmektedir ve kiskanglik arttik¢a liderin altin1 oyma davranisinin da arttig1 tespit

edilmistir (F. Liu vd., 2024a).

1.1.2.2. Birey-Cevre Uyumu Teorisi

Orgiitler i¢in dogru ¢alisanlarin se¢imi, ¢alisanlar acisindan ise yetenekleri tam olarak
kullanabilecekleri bir is ve orgiit ikilisi se¢imi literatiirde gérece en ¢ok dnem verilen
konulardan bir tanesidir (Caplan, 1987). Bu kapsamda birey- ¢cevre uyumu, “Bireyler ve
bireylerin ¢evreleri arasindaki uyum” (s. 76) olarak tanimlanmaktadir (Van Vianen,
2018). Birey-¢evre uyumu, literatiirde agirlikli olarak birden fazla uyum alt boyutu

kapsaminda incelenme egilimindedir (Sekiguchi, 2004).

Birey-is uyumu, Birey-Cevre Uyumu Teorisi’nin alt boyutlarindan bir tanesi olarak
tanimlanmakla birlikte (Caplan, 1987), temel olarak, “calisanmin istekleri ile isin
sagladiklart arasindaki eslesmeyi ve/veya c¢alisanin yetenekleri ile isin talepleri
arasindaki eslesme” durumunu agiklamaktadir (Edwards, 1991, s. 289). Kristof (1996)
tarafindan is kavrami, ¢alisanin yapmakla yiikiimlii oldugu gorev veya gorevler olarak
ifade edilmektedir. Bu nedenle birey-is uyumu, ¢alisanin bir pargasi oldugu orgiit ile cok
fazla iliskili olmamakla birlikte; asil degerlendirme ¢alisanin yiikiimlii isi kapsamindaki

alt gorevlere gore degerlendirmedir (Kristof, 1996).

Fazla niteliklilik, ¢alisganin sahip oldugu nitelikleri ile isinin gereklikleri arasindaki
uyumsuzluk olarak da tanimlanabilecegi i¢in (Erdogan ve Bauer, 2021; Khan vd., 2022)
fazla nitelikli c¢alisanlarin  birey-is uyumlarinin zayif olabilecegi veya birey-is
uyumsuzlugu yasamalarinin muhtemel oldugu sdylenebilmektedir (Maynard vd., 2006;
Maynard ve Parfyonova, 2013). Nitekim, bu gerek¢eden dolayi fazla niteliklilik tizerine
yapilan bazi arastirmalarda teorik arka plan olarak Birey-Is Uyumu Teorisi
kullanilmaktadir (Erdogan vd., 2011b). Dahasi, Maynard vd. (2006) yalnizca eksik
istthdamin bir alt boyutu olan fazla nitelikliligin degil, ayn1 zamanda eksik istihdamin
diger alt boyutlari i¢in de zayif birey-is uyumunun gecerli olabilecegini ifade etmektedir.
Gerekge olarak ise Maynard vd. (2006) zorunlu kosullardan kaynakli eksik istihdam
edilen calisanlarin tercihleri ve halihazirdaki kosullar1 arasindaki uyumsuzluga dikkat
cekmektedir. Haliyle, fazla niteliklilik boyutu icin birey-is uyumsuzlugu gorece diger

eksik istihdam boyutlar1 igerisinde daha barizdir. Ciinkii; fazla nitelikli calisanlarin
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niteliklerini ve islerinin gereklikleri arasindaki uyumsuzluk agiktir (Maynard vd., 2006).
Ayni dogrultuda, Erdogan vd. (2011b) fazla nitelikliligi “birey-is uyumsuzlugunun bir
cesidi” (s. 217) olarak ifade etmislerdir.

Incelenen aragtirmalar kapsaminda literatiirde algilanan fazla nitelikliligi zayif birey-is
uyumu veya birey-is uyumsuzlugu cergevesinde inceleyen pek ¢ok calisma
bulunmaktadir. Maynard vd. (2006) tarafindan yapilan arastirmada zayif birey-is uyumu
cercevesinden eksik istihdam (algilanan fazla niteliklilik dahil) ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski tespit edilmistir. Ek olarak, ilgili arastirmada
eksik istthdamin zayif ig tutumlarin1 tahmin etmede calisanlarin tercihleri veya zorunlu
eksik istthdam durumlarina gore calisanlarin tutumlarinin degisebilecegi de ifade
edilmistir. Bir baska arastirma ise Arvan vd. (2019) tarafindan sirasiyla nesnel fazla
niteliklilik, algilanan fazla niteliklilik ve is tatmini arasindaki iliskileri degerlendirmek
amaciyla yapilan arastirmada, her iki 6rneklemden den ulasilan genel sonuglara gore
algilanan fazla niteliklilik, gérece hem nesnel bir dayanagi, bir karsiligir olmakta hem de
1§ tatminsizliginin de bir gostergesi olabilmektedir (Arvan vd., 2019). Benzer olarak,
Maynard ve Parfyonova (2013) tarafindan yapilan boylamsal arastirmada ise algilanan
fazla niteliklilik ile Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda negatif bir iliski tespit
edilmistir. Ayrica, algilanan fazla nitelikliligin yeni is arama davranis1 iligkisinde is
tatmininin kismen araci roli, algilanan fazla niteliklilik ile goniillii is glicii devir orani
arasinda ayni pozitif bir iligki ve alt1 ay dnce mevcut islerinde kendilerini fazla nitelikli
olarak algilayan calisanlarin takiben alt1 ay sonrasinda (algilanan fazla nitelikliligini
ylksek derecelerde algilamayan c¢alisanlara kiyasla) kayda deger dlgiide daha yiiksek
gercek goniillii is giicii devir oranlarinin oldugu da tespit edilmistir. Ilgili arastirmada
dikkat ¢ceken bir bagka bulgu ise fazla niteliklilikleri yiiksek olarak algilayan ¢alisanlarin
goniillll isten ayrilmalarinin ardindan kendilerini gérece daha az fazla nitelikli olarak
degerlendirecekleri yeni islerine katildiklar1 da tespit edilmistir. Bir baska bulgu ise
algilanan fazla niteliklilik ile is arayisi iliskisi arasindaki dogrudan baglantida yeterlilik
ve gelisme is degerlerinin sinirlayici etkisinin anlamli olarak tespit edildigidir (Maynard

ve Parfyonova, 2013).

Algilanan fazla nitelikliligin is tutumlarnt ve davraniglar1 ile olan iligkisinin
degerlendirildigi bir baska arastirmada Sesen ve Ertan (2022) 320 beyaz yakali ¢alisan ve

bu calisanlarin 44 yoneticisinden toplanan veriler 151ginda algilanan fazla nitelikliligin
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hem bilgi paylasimint hem de yaraticiligi negatif yonde yordadigi sonucuna ulagmislardir.
Bu bulguya zit bir bulgu ise Ma vd. (2024) tarafindan yapilan aragtirmada ulasilmistir.
Aragtirmada algilanan fazla niteliklilik yaratic1 6zglivenin araciligi ile hem dogrudan hem
de dolayli olarak yenilik¢i davranislarla pozitif iliskili oldugu tespit edilmis olup, uyumlu
calisma ortaminin bu iligskiyi giiclendirdigi tespit edilmistir (Ma vd., 2024). Purohit
(2018) tarafindan gorece Orgiitiin daha genis katmalarinda yapilan bir baska arastirmada
algilanan fazla niteliklilik ve satig temsilcisi performansi arasindaki iliskide kontrol
mekanizmalarinin siirlayici rolii tespit edilmis olup Oncii ve analizci Orgiit tipinde
faaliyet gosteren orgiitler ile sonug temelli kontrol mekanizmasina sahip olan drgiitlerin
algilanan fazla nitelikli ¢alisanlardan daha yiiksek performans elde edebilecegi bulgusuna

ulasilmstir.

1.1.2.3. Adams Denklik (Esitlik) Teorisi

Adams (1963, 1965) tarafindan gelistirilen denklik teorisi, bireyin kendisini belirli sosyal
referans veya referanslara gore kiyasladiginda adil muamele goérdiigiinii algilamasi
durumunda denklik (esitlik), adil muamele gordiigline inanmamasi durumunda ise
denksizlik (esitsizlik) algilayacagini one siirmektedir (Ergeneli, 2017). Caligma ortami
kapsaminda ise bireyin temel motivasyonu diger ¢alisanlar ile denk girdilere sahip olmasi
durumunda adil ve denk karsilik gorme istegidir. Calisanlar, denk girdilerine, denk
karsilik alamadiklarina inandiklar1 durumda ise bu haksiz muameleyi gidermeye yonelik
cesitli tepkiler gostermektedir (Adams, 1963, 1965). Bu dogrultuda, sosyal
karsilagtirmalar s6z konusu teorinin merkezinde belirleyici bir eksen olarak islev

gormektedir (Buchanan ve Huczynski, 2017).

Adams’a (1963, 1965) gore isveren-calisan iliskileri mutlak bir nesnel denklik tizerine
kurulu degildir. Calisma ortamindaki iliskilerde en azindan bir taraf verdiklerine karsilik,
kazanimlarin1 degerlendirirken ¢ogu zaman denksizlik ve esitsizlik algilamaktadir. S6z
konusu denklemin iki paydasindan biri olarak ¢alisanin sahip oldugu nitelikler (egitim,
becerileri vb. gibi unsurlar) girdiler olarak adlandirilirken; bu nitelikler ¢alisana 6zgiidiir,
calisandan ayn diisiiniilemez ve ¢alisan sahip oldugu girdilerine karsilik isverenden denk

bir karsilik veya 6diil beklemektedir (Adams, 1963).

Denklemin diger tarafindaki aktor ise isverendir. Isveren 6diilleri elinde tutmaktadir ve

dagitip dagitmama hakkina da sahiptir (Adams, 1963). Girdiler-¢iktilar denkleminde,
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igveren acisindan dnemli bir husus ¢alisanin sahip oldugu nitelikler, isveren tarafindan
gercekten girdi olarak algilandigi Olglide deger ve karsilik bulmaktadir. Es bicimde
odiiller de yalnizca somut degil, soyutta olabilmektedir ve ¢aliganin bakis acisiyla odiil
olarak algilandigi siirece denklemde bir karsilik bulmaktadir. Bu ddiiller ise ¢iktilar olarak
isimlendirilmektedir (Adams, 1963, 1965). Girdiler ve c¢iktilar denklemi her iki taraf
acisindan da denk (esit) ve adil degerlendirildigi 6l¢iide (Adams bu durumun gorece ¢ok
nadiren oldugunu belirtmektedir) denklemin isleyisi sikayet olmaksizin islemektedir

(Adams, 1963).

Teorideki bir diger temel kisim “referans birey veya referans grup” (Adams, 1963, s.
424) olarak belirtilmektedir. Teoriye gore calisan, kendi girdi ve ¢iktilarindan en azindan
bir tanesini, referans olarak belirledigi diger birey, bireyler veya referans olarak sectigi
gruba goreli olarak kiyaslamaktadir. Bu kiyaslamada bireyin kendi girdilerinden ve/veya
ciktilarindan en azindan bir tanesinde dezavantajli oldugunu algilamasi durumunda
gerginlik hissetmektedir. Deneyimledigi gerginlik hissi ise bireyi algiladigi denksizligi
(esitsizligi) gidermeye yonelik giidilemektedir. Dahasi, gerginlik miktarinin ve
giidiilenmenin siddetinin dogru orantili olduguna dikkat c¢ekilmektedir. Baska bir
ifadeyle, gerginlik miktar1 ne kadar fazla olursa giidiilenme de o kadar yiiksek olacaktir

(Adams, 1963; Adams ve Rosenbaum, 1962).

Adams (1963) calisanlarin esitsizligi gidermek i¢in farkli stratejilere bagvurabilecegini
one siirmektedir. Bu stratejiler; bireyin girdilerini arttirabilecegi, girdilerini
azaltabilecegi, eger miimkiinse ¢iktilarini arttirabilecegi veya ciktilarini azaltabilecegi,
dengenin bozuldugunu hissettigi yeri terk edebilecegi (6rnegin: tamamen terk etmenin
yan sira, ¢esitli sebeplerle ge¢ gelmek vb. de dahildir), girdilerini ve ¢iktilarini psikolojik
olarak degistirebilecegini, referansin girdilerini ve c¢iktilarini arttirabilecegi ile
referansinin girdi ve ¢iktilarii degistirebilecegini ile referansin alani terk etmesi igin
baski1 kurabilecegini ve son olarak kendisi ile karsilastirdig1 referansini degistirebilecegini

gibi farkli alternatifler icermektedir (Adams, 1963).

Vurgulanmasi gereken bir diger 6nemli husus ise goreli girdiler ile ¢iktilarin
karsilastirmasi sonucunda meydana gelebilecek denksizlik algisinda kiiltiir unsurlarin
kritik bir rol istlendigidir (Adams, 1963, 1965). Adams (1963, 1965) tarafindan 6ne

stirtildiigli iizere evrensel bir denksizlik algis1 bulunmamaktadir. Dolayistyla, denksizlik
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olarak algilanan durum, bireyden bireye ve kiiltiirden kiiltlire gére degismektedir. Daha
acik bir ifadeyle, bir kiiltiir igerisinde denksizlik algilanan bir durumun diger bir kiiltiir
icerisinde bulunan birey iizerinde mutlaka denksizlik algis1 yaratacagi anlamina

gelmemektedir (Adams, 1963, 1965).

Denklik Teorisi ¢ercevesinden algilanan fazla nitelikliligi inceleyen Erdogan vd. (2011b),
Denklik Teorisi'nin algilanan fazla nitelikliligi agiklayan diger teoriler ile kiyaslandiginda
gorece dikkat ceken bir farkliligimin aktif tepkilere izin vermesi oldugunu One
sirmektedir. Oyle ki kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan ¢alisanlar
deneyimledikleri bu olumsuzlugu gidermeye yonelik durumlarini telafi edebilmek
amaciyla kii¢iik aktif eylemlerden (6rnegin: isleri yavaglatmak vb.) biiyiik aktif eylemlere
(6rnegin: istifa etmek, isten ayrilmak vb.) kadar farkl dlgiilerde degisebilen ¢ok sayida
yonteme basvurabilmektedirler (Erdogan vd., 2011b). Diger bir anlatimla, fazla
niteliklilik hisseden ¢alisan gorece diger teorilerdeki fazla nitelikliligi pasif olarak tecriibe
etmek yerine Denklik Teorisi kapsaminda fazla nitelikliligin yarattigr psikolojik
gerginlikten kaynaklanan giidiilerle bir dizi kademeli siddette farkli tepkilere uygulamaya
koyabilmektedir (Erdogan vd., 2011b). Ilgili ¢erceveden, algilanan fazla nitelikliligin
calisanin fazla nitelikli olarak hissetmesini saglayan basta egitimi, kidemi, becerileri vb.
olmak iizere sahip oldugu bazi niteliklerinin karsiligini alamamasi halinde bu niteliklerini
fazladan bir katki (girdi) olarak gorebilecegi ve bu nedenle denklik algisinda calisan

aleyhine bir dezavantaj hissi dogabilecegidir (Cheng vd., 2020).

Denklik Teorisi kapsaminda, kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan ¢alisanlarin, fazla
nitelikli  olarak  algilamadiklar1  diger ¢alisma arkadaslarn1 ile kendilerini
karsilastirdiklarinda, egitim, tecriibe, beceri vb. iistiinliikleri ile bu ¢aligsanlarla kendilerini
esit gdrmeme egilimleri, denk miktarda girdiye sahip olmadiklarina dair bir egilime
yonelmelerine yol acabilmektedir (Cheng vd., 2020). Haliyle, mevcut baglam igerisinde
algilanan fazla niteliklilik, Denklik Teori ’si ¢ergevesinden gorece hakim goriis olarak
olumsuz is tutumlar ve/veya davraniglari ile 6rtlisme egilimindedir (Cheng vd., 2020;

Erdogan vd., 2011b; van Dijk vd., 2020).

Algilanan fazla niteliklilik olgusunu Denklik Teorisi’ne dayandirarak ele alan bazi
arastirmalar ve bu aragtirmalardan ulasilan bulgular ise sunlardir: Cheng vd. (2020)

tarafindan 318 memurdan toplanan verilerle yapilan arastirmada, algilanan fazla
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nitelikliligin; sanal kaytarma ile pozitif ve anlamli bir iligkisi tespit edilmis olup
i¢sellestirilmis tutkunun bu iki degisken arasinda aracilik roliine sahip oldugu tespit
edilmistir. Ek olarak, basarma ihtiyacinin ise diizenleyicilik rolii ilgili arastirmada tespit
edilmistir. Mevcut arastirmadan ulasilan bulgulara gore algilanan fazla nitelikliligin
icsellestirilmis tutku ile olan negatif iligkisinde basarma ihtiyaci yiiksek olanlarin, diisiik
olanlara kiyasla, daha siddetli olacag: tespit edilmistir (Cheng vd., 2020). Yine ayni
kapsamda, Im vd. (2023) tarafindan yapilan bir bagka arastirmada ise algilanan fazla
niteliklilik ve bilgi paylasimi arasinda negatif bir iligki tespit edilmis olup, dagitim
adaletinin bu negatif iligkide aracilik roliine sahip oldugu ve smirlayicit kosul olarak
liderin politik yeteneginin yiiksek oldugunda diisiik olmasina kiyasla algilanan fazla

niteliklilik ve dagitim adaleti arasindaki negatif iliskiyi hafiflettigi sonucuna ulagilmistir.

Son olarak konuya iliskin bahsedilmesi gereken bir bagka arastirma ise Chu (2021)
tarafindan yapilmstir. {lgili arastirmada algilanan fazla niteliklilik ile algilanan galisma
arkadaslar1 fazla nitelikliligi birbirleriyle uyumlu oldugu 6l¢iide takim-iiye degisimi ile
de uyumlu oldugu bulgusuna ulasilmistir. Ek olarak; ilgili arastirmada calisan fazla
nitelikliligi ve ¢alisma arkadaslar1 fazla nitelikliligi uyumu ile oOrgiitsel 6zdeslesme

arasindaki iliskide takim-liye degisiminin aracilik etkisi de tespit edilmistir (Chu, 2021).

1.1.2.4. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi, bireylerin kendilerince degerli olarak atfettikleri seyleri
oncelikle elde tutmak (kaybetmemek), arttirmak ve giliclendirmek isteyecekleri on
kosuluna dayandirilmaktadir (Hobfoll vd., 2018). Hobfoll vd.’ne (2018) gore bireyler
degerli olarak nitelendirdikleri kaynaklara yonelik herhangi bir potansiyel tehdit,
dogrudan bir kay1p s6z konusu oldugunda veya iistiin bir caba gdstermesine ragmen deger

verdigi kaynaklara erisemediginde stres tepkisi meydana gelmektedir.

Kaynaklarin  goreli Onemi stresli olaylarda bireylerin tepkilerini dogrudan
etkileyebilmektedir (Hobfoll ve Schumm, 2009). Nitekim kaynaklarin bireyden bireye
gore degisebilen goreli degeri, kaynaklara olan ihtiyaci veya kaynaklar1 kontrol etme
zorunlulugu meydana getirebilmektedir. Ciinkii kaynaklar yalnizca bugiiniin ihtiyaglari
icin degil ayn1 zamanda gelecekte de meydana gelebilecek potansiyel tehditler kargisinda
kendini giivence altina alma ihtiyacina yonelik bir fayda da saglamaktadir (Hobfoll vd.,

2018). Hobfoll vd. (2018) kaynaklarin kaybedilmesinin, kazanilmasina oranla daha 6n
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planda oldugunu vurgulanmistir. Haliyle kaynaklarin kaybedilmesinin yarattigi stres daha
bariz ve hizli bir ivme yaratmaktadir. Gerek yeni kaynaklar1 kazanmak, gerekse
kaybedilen kaynaklarin telafisi amaciyla kaynaklara yatirnm yapilmasi ve kaynaklarda
herhangi bir potansiyel kayip ihtimali s6z konusu oldugunda savunmaci pozisyona
gecilebilmektedir (Hobfoll vd., 2018). Nitekim bu goriis ile uyumlu olarak, kaynaklarin
zaruri olmasi; yeni kaynaklara erisilmesinde yasanilan zorluklarin veya mevcut
kaynaklarin kaybedilmesiyle ¢alisanlarin elindeki kaynaklarin nicel olarak azalmasina
karsin nitelik olarak degerlerinin kayip dengesine bagli olarak artmasi (Hobfoll vd.,
2018), kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan c¢alisanlar i¢in de bir kayip anlamina

gelebilmektedir (Shang vd., 2024).

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi’nden (Hobfoll vd., 2018) dayanarak alinarak kendilerini
fazla nitelikli olarak degerlendiren calisanlarin, sahip olduklari yeteneklerinin tamamin
mevcut iglerinde kullanamamalarinin yarattig1 farkindalik; bosa giden bir kaynak ve
zihinsel enerji israfi olarak goriilebilmektedir. Halihazirda, bu kayiplar birey {izerinde
psikolojik gerginlik yaratabilmektedir. Oyle ki, fazla nitelikli statiilerinde bulunmalar
yalnizca yeteneklerinin tamamen kullanilamamasiyla ilgili bir kayip hissi yaratmamakta,
ayn1 zamanda kendilerini fazla nitelikli olarak degerlendiren ¢alisanlarin yeni kaynaklara
erisim ve kazanim konularinda da dezavantajli bir konuma diismelerine neden
olabilmektedir. Son asamada ise fazla nitelikli olduklarin1 degerlendiren ¢alisanlar sahip
olduklar1 kaynaklar1 miimkiin olabildigince korumak ve elde tutmak isteyecek; haliyle,
tutum ve davraniglarini bu amaglarla uyumlu olacak bicimde sekillendireceklerdir

(Bochoridou vd., 2025; Y. Li vd., 2022; Wu ve Ma, 2022).

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Hobfoll vd., 2018) c¢ergevesinden algilanan fazla
niteliklilik {izerine yiiriitiilen baz1 arastirmalar ve bu arastirmalardan ulasilan 6ne ¢ikan
bulgulardan bazilar su sekildedir: Shang vd. (2024) tarafindan 421 kamu calisanlarindan
elde edilen veriler ile yapilan arastirmadan ulasilan bulgulara goére algilanan fazla
nitelikliligin sirasiyla; orgiitsel vatandaglik davranisiyla, algilanan kontrolle; algilanan
fazla nitelikliligin algilanan kontrolun yoluyla olan Orgiitsel vatandaghik iliskisi,
psikolojik ayricalikla, isyerinde sapkin davraniglarla olan iligkisinde psikolojik
ayricaligin aracilik rolii pozitif ve anlamli olarak tespit edilmistir. Mevcut aragtirmada
algilanan fazla niteliklilik bir kaynak girdisi olarak, getirisine denk olmayan bir sapma

durumu ile bagdastirilarak; algilanan fazla nitelikliligin ¢alisanlarin sahip olduklar
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nitelikleri tam olarak islerinde kullanamamalarindan kaynaklanan bir kayip olduguna

dikkat ¢ekilmistir (Shang vd., 2024).

Baska bir arastirma ise Wu ve Ma (2023) tarafindan yapilmustir. Ilgili arastirmadan
ulagilan sonuglara gore algilanan fazla niteliklilik ve yaraticilik arasinda negatif ve
anlamli bir iligki tespit edilmis olup is becerikliliginin ise bu iliskide kismen aracilik etkisi
tespit edilmistir. Ek olarak; mevcut modelde yonetici-ast sosyal iliski agmin hem
algilanan fazla nitelikliligin ile is becerikliligi arasindaki iliskide, hem de algilanan fazla
nitelikliligin, is becerikliligi lizerinden, radikal yaraticilik iizerindeki dolayli etkisinde
diizenleyicilik etkisi tespit edilmistir. Daha agiklayici olarak, aradaki mevcut dolayl
negatif iliski aradaki yonetici-ast sosyal iliskisi yiiksek oldugunda hafiflemekte, yonetici-
ast sosyal iligkisi diisiik oldugunda ise negatif iliski daha fazla miktarda olmaktadir (Wu
ve Ma, 2023). Ek olarak benzer bir arastirma ise Wu ve Ma (2022) tarafindan yapilmistir.
Ilgili arastirmada da algilanan fazla niteliklili§in sinirlayici kosul etkisi daha yiiksek
oldugu zaman Lider-Uye Degisim Modeli ile Rol Otesi-Oz yeterlilik arasindaki pozitif
iliskiyi zayiflattig1 sonucuna ulagilmistir. Nitekim gerekce olarak ise arzu edilen durum
ve halihazirdaki durum arasindaki eslesememenin fazla nitelikliligin olumsuz bir yonii
olarak c¢aliganlarin tutum ve davranislar1 da olumsuz yansiyabilecegi one siirtiilmiistiir

(Wu ve Ma, 2022).

Algilanan fazla nitelikliligin kariyer ve goreli yoksunluk temasinda degerlendirildigi bir
arastirma ise Zhou vd. (2023) tarafindan yapilmistir. Bu arastirmada algilanan fazla
niteliklilik sirasiyla; kariyer uzlagsmasi davranislari, goreli yoksunluk ve rol catigmasi ile
pozitif bir iligkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ek olarak; rol ¢atismasinin algilanan
fazla niteliklilik ile kariyer uzlagmasi davraniglar arasindaki aracilik rolii anlamli, benzer
sekilde goreli yoksunlugun algilanan fazla niteliklilik ile kariyer uzlagmasi davraniglar

arasindaki iligkide aracilik rolii anlaml1 olarak tespit edilmistir (Zhou vd., 2023).

Algilanan fazla nitelikliligi sirasiyla motivasyon ve yaraticilik temasi g¢ercevesinde
degerlendirildigi iki arastirmada ise ulasilan bulgular su sekildedir: Liu vd. (2023)
tarafindan yapilan aragtirmada bireysel dayanikliligin, is ¢abasini pozitif yonde yordadigi
tespit edilmistir. Ek olarak, arastirmada bireysel dayanikligi goreli olarak daha yiiksek
olan ¢alisanlarin hem aile motivasyonlar1 daha yiiksek oldugunda hem de algilanan fazla

nitelikleri daha ytliksek oldugunda daha yiiksek seviyelerde ig ¢cabasi gosterebilecekleri
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sonucuna ulagilmistir. Y. Li vd. (2022) tarafindan yapilan bir baska aragtirmada algilanan
fazla niteliklilik ile ¢alisma arkadaslarina yonelik ses davranisi arasindaki iligkide caligma
grubu algilanan fazla nitelikliligin smirlayic1 kosul etkisi anlamli (arastirma grubu
algilanan fazla niteliklilik, yiiksek oldugunda algilanan fazla niteliklilik ile calisma
arkadaslarina yonelik ses davranisi arasindaki pozitif iliski daha da giiglenecek bigimde),
calisma arkadaslarina yonelik ses davranisi ile yaratict performans arasinda pozitif,
caligma arkadaglar1 grubu fazla nitelikliligin; algilanan fazla nitelikliligin, ¢alisma
arkadaslarina yonelik ses davranisi vasitasiyla, yaratici performans ile olan dolayl
iligkisinde (¢aligma arkadaslar1 grubu fazla nitelikliligi diisiik olmasina kiyasla yiiksek
oldugunda) mevcut iliskinin pozitif oldugu tespit edilmistir. Mevcut aragtirmadan ulasilan
gorece farkli sayilabilecek bir bulgunun, ¢alisma arkadaglar1 grubunu fazla nitelikliliginin
goreli daha diisiik seviyelerinde, algilanan fazla nitelikliligin ¢alisma arkadaslarina
yonelik ses davranisi arasindaki iliskiyi negatif olarak etkiledigi; aksine daha yiiksek
seviyelerinde ise bahsi gegen iliskiyi pozitif olarak etkiledigidir. Bagka bir deyisle,
caligma arkadaglar1 grubu fazla nitelikliliginin (daha) diisiik seviyelerinde mevcut dolayl
etkinin negatif oldugu, yiiksek seviyelerinde ise mevcut iliskinin pozitif ancak anlamsiz

olarak tespit edildigi ifade edilmektedir (Y. Li vd., 2022).

1.1.2.5. Sosyal Miibadele Teorileri

Sosyal Miibadele Teorileri en az iki taraf arasinda karsiliklilik esasli meydana gelen bir
miibadele iliskisi anlamina gelmektedir (Cropanzano vd., 2017; Gouldner, 1960). Sosyal
Miibadele tek bir tanim ve tek bir teoriden daha fazlasini icermektedir; Sosyal Miibadele
en az iki taraf arasindaki ¢esitli karmagsik yapilardaki karsiliklilik iliskilerini i¢eren biitiin
iligkileri kapsamaktadir (Emerson, 1976; Mitchell vd., 2012). Bu teoriler, Gouldner’in
Kargiklilik Normu’nun (Gouldner, 1960), belirli ilkelerine gore yapilandirilmistir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005; Mitchell vd., 2012). Isveren ve ¢alisan arasindaki iliskiler
diisiiniildiglinde de Karsiliklilik Normu’nun temel ilkelerinin dogru iliskinin
kurulmasinin dahi 6n kosulu olabilecegi ifade edilmektedir (Cropanzano ve Mitchell,

2005).

Geleneksel sosyal miibadele modelleri; gorece agirlikli olarak taraflarin 6z ¢ikarlaria
odaklanarak, degisim iliskilerini esas olarak 0z-¢ikarlar {izerinden yiiriitiilebilecegini

aciklarken, bireylerarasi iliskileri ¢ok 6n plana almamiglardir. Bireyleraras: iliskileri,
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geleneksel yaklagimlara kiyasla daha 6n planda tutabilen gilincel miibadele arastirmacilar
ise karsilikli yiikiimliiliiklerden dogabilecek tepki davraniglarina da modellerinde yer
vermiglerdir (Mitchell vd., 2012). Ciinkii, sosyal miibadele iliskileri igerisinde
karsihiklilik, yiikiimlilikler ve karsilikli bir al-ver iligkilerinden daha fazlasini
barindirmaktadir (Blau, 1964; Gouldner, 1960). Ustelik, biitiin karsiliklilik iliskileri ayni
derecede nitelikte ve/veya esit degildir (Gouldner, 1960). Oyle ki, miibadele iliskilerinde
taraflar minimum maliyet ile olabilecek en yiiksek faydayi hedeflemektedirler (Blau,

1964).

Blau (1964) tarafindan miibadele iliskilerinin niteligi birbirlerinden farkli iki
siniflandirma ile su sekilde belirtilmistir: Ik bakis acisi; degisim iliskilerini dziinde
(gereklilik odakli) ekonomik, daha kisa vadeli ¢ogunlukla karsiliklilik yiikiimliiliikten
kaynaklandigin1 ifade eden ekonomik degisim (Blau, 1964); diger siniflandirma ise
degisim iliskilerini daha uzun vadeli, daha giiven odakli ve daha az karsiliklilik igcerdigi
One siiriilen sosyal degisim olarak tanimlanmaktadir (Blau, 1964). Bahsi gecen iki farkli
degisim iliskisi her ne kadar birbirlerinden farkli da olsa, zaman igerisinde gerekli
kosullarin saglanmasi ile bir digerinden digerine doniisebilme 6zelligine sahiptir (Blau,
1964; Mitchell vd., 2012). Ornek vermek gerekirse; baslangigta ekonomik degisim olarak
kurulan bir iliski zaman igerisinde taraflarin arasindaki etkilesim kalitesine dayali olarak,
diger baz1 kriterlerin de bu iliski iizerinde rol oynamasiyla mevcut iletisimin niteligi
olumlu yonde degisebilmekte boylelikle sosyal degisim iliskisine doniisebilmektedir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005; Mitchell vd., 2012).

Sosyal degisim modellerinden, literatiirde algilanan yiiksek niteliklilik ile iligskilendirilen
modellerden biri de Caba-Odiil Dengesizligi olarak bilinmektedir. Caba-Odiil
Dengesizligi Modeli (Siegrist, 1996, 2002, 2016); bireyin gosterdigi ¢abasina karsilik
aldig1 odiile odaklanmaktadir. Modelin merkezinde Karsiliklilik Normu (Gouldner, 1960)
bulunmaktadir ve modele gore gosterilen ¢aba ve elde edilen 6diil arasinda bir karsiliklilik
iliskisi olmas1 gerekmektedir (van Vegchel vd., 2005). ilgili modelde caba, ¢alisanin is
gereklilikleri veya sorumlu oldugu isiyle ilgili olan gorevlerini igerirken, ddiil ise isveren
tarafindan dagitilabilecek, c¢alisanin lehine olan bir dizi soyut veya somut c¢esitli
kazanimlardan meydana gelmektedir. Oyle ki; modele gore gdsterilen ¢abaya karsilik
aliman 6diil arasinda bir dengesizlik meydana geldiginde, bu durum strese neden

olmaktadir (van Vegchel vd., 2005). Daha agik bir ifadeyle, ilgili model karsiliklilik
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iligkilerinin hangi durumlarda bozulacagini ve bu bozulmanin ise bireysel saglik ve iyi

olus lizerinde negatif etki yapacagini 6ne siirmektedir (Siegrist, 2002).

Siegrist’e (2016) gdre Caba-Odiil Dengesizligi baz1 6zel kosullarda daha kolay meydana
gelebilmektedir. Bunlardan bir tanesi bagimlilik durumudur. Bagimlilik durumu ilgili
modelde; bagka alternatifi olmayan ileri yas calisanlar ile is giicli piyasasindaki pek ¢cok
ise gore yeterince beceriye, egitime vs. sahip olmayanlar gibi baz1 gorece dezavantajli
sayilabilecek gruplar i¢in karsiliksiz ve alternatiflerin eksikliginden mecburi bir
bagimlilik iligkisi oldugunu 6ne siirerken (s6zlesme ihlallerinin siklikla goriilmesi, gorece
yeteri kadar istihdam firsati olmayan ekonomilerde goérece siklikla karsilagilmaktadir),
rekabetci 1§ giicli piyasasinda gelecekte daha bir karsilik bulabilmek adina gegici olarak
daha fazla tecriibeye sahip olmak amaciyla bulunanlar gibi gérece 6zel gruplar icin ise

bir stratejik secim oldugu ifade etmektedir (Siegrist, 2016).

Gong vd. (2021) tarafindan Caba-Odiil Dengesizligi Teorisinden hareketle, algilanan
fazla nitelikliligin; calisma ortaminda c¢alisanlarin fazla niteliklilerini edinebilmek
harcadig1 yiiksek enerji ve/veya fazla zaman gerektiren cabalarinin karsiliginda sahip
olduklar1 is rollerinde dogru karsilig1 daha genis kapsamda ise yeterince adil olduklarin
diisiindiikleri bir sosyal degisim alamadiklarini diistindiiklerinde ¢aligma ortamina bagl
stresin (mevcut arastirma kapsaminda duygusal tiikenmenin) meydana gelebilecegi ve
nihai olarak yaraticiliklarinda bir azalis meydana gelecegi; bagka bir ifadeyle; algilanan
fazla nitelikliligin; duygusal tiikkenme yoluyla yaraticilik ile negatif yonde iliskili oldugu
bulgusuna ulagilmistir (Gong vd., 2021).

Son olarak, belirtilmesi gereken baska bir konu ise bu bdliimde yer verilen algilanan fazla
nitelikliligin dayandirildigi birgok farkli teoriye kiyasla sonraki boliimlerde tanimlanacak
olan Goreli Yoksunluk Teorisi’nin ¢alisanlarin fazla nitelikliliklerinden dolay1 ortaya
cikan gorece agirlikli olarak olumsuz hislerini ve/veya deneyimlerini aciklamada ve
calisanlarin algilanan fazla niteliklilik ile iligkili duygusal tepkilerini daha anlagilir
kilmada bir adim daha 6ne ¢iktig1 bazi1 aragtirmacilarca (6rnegin, Arvan, 2015; Erdogan
ve Bauer, 2021) 6ne siirtilmektedir. Nitekim, bir sonraki boliimde mevcut arastirma
icerisinde sonu¢ degiskeni olarak konumlandirilan destekleyici ve savunmaci ses
davranig1 boliimiine yer verilmistir. Bununla birlikte, ilgili degiskenlerin daha dogru

anlasilabilmesi adina 6ncelikle genel boyuttaki ses davranisi agiklanmistir.
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1.2. SES DAVRANISI
1.2.1. Ses Davramisinin Tanimi, Kapsami ve Ozellikleri

Ses davraniginin literatiirde kapladig1 alan her ne kadar disiplinler aras1 olsa da siklikla
orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi alanlari igerisinde incelenmektedir
(Mowbray vd., 2015; Wilkinson vd., 2020). Pek ¢ok orgiitiin yaratici ¢aligsanlar ve yaratici
calisanlarinin orgiitlerine sagladigi katkilar {izerinden rekabet iistiinliigiinii kazanmaya
calistigi g6z Oniinde bulunduruldugunda ses davranisinin neden daha ¢ok Orgiitsel
davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi alanlar1 siklikla yer aldigi anlasilabilir
goriilmektedir (Burris, 2012; Hosseini ve Sabokro, 2022; Mowbray vd., 2015). Oyle ki,
stiregelen donem igerisinde bir¢ok orgiitiin ¢calisanlarindan beklentileri arasinda yalnizca
ayni isin ayni1 yontemlerle yapilma stirekliligi degil, ayrica isin veya orgiitiin isleyisinin
nasil daha pratik ve etkili olarak yapilabilecegi gibi yenilik¢i fikir ve Onerilerini dile
getirmelerine yonelik yazili olmayan ekstra beklentileri de olmas1 makul goériinmektedir
(Burris, 2012; LePine ve Van Dyne, 1998; Nikolaou vd., 2008; Son, 2019). Ciinkii, kisaca
sOylemek gerekirse; “ses, orgiitsel ogrenmenin bir kaynagi olarak kabul edilebilir”

(Ashford vd., 2009, s. 175).

Ses davranisinin ilk kez sosyal bilimler igerisinde Albert Hirschman’in 1970 yilindaki
eserinde miisterinin tatminsizlik karsisinda uygulayabilecegi iki aktif tepkiden bir tanesi
olarak (¢1kis davranigi ile birlikte), literatiire kazandirildig1 iddia edilmektedir (Greenberg
ve Edwards, 2009). Ilgili arastirmada ses davranisi, degisim talebini sorumlu yetkililere
yiiksek sesle iletme arzusundan kaynaklanan bir girisim olarak nitelendirilmektedir
(Hirschman, 1970). Bununla birlikte, ilerleyen siire¢ icerisinde literatliirde ses
davraniginin tanimlanmasi ile ilgili farkli arastirmacilar tarafindan zaman zaman farkl

goriisler yer almaktadir. Bunlardan bazilar1 su sekildedir:

Morison (2014) tarafindan ses davraniginin ana islevinin ¢aligsanlarin isle ilgili olan fikir
ve gorislerini yetkililere resmi olmayan yollardan goniilliilik esasina gore iletmesi
oldugu belirtilmektedir. Van Dyne ve LePine (1998) ise ses davranisini ana hatlariyla,
oOrgiitlin yararina olabilecek yenilikg¢i fikirleri veya yenilik¢i Onerileri zaman zaman pek
hos karsilik gormese dahi goniillii olarak yiiksek sesli ifade etmek olarak
kavramsallastirmistir (Van Dyne ve LePine, 1998). Buradaki onemli noktalardan bir

tanesi ise degisim atfedilen yenilik¢ilik, vizyoner goriis ve/veya fikirlerin yalnizca nihai



27

olarak oOrgiite yonelik faydali olabilecegi degil, ayn1 zamanda orgiitiin paydaslarina

yonelik de olabilecegi diisiincesidir (Morrison, 2023).

Bashshur ve Oc (2015) tarafindan ses davranisi, bir fonksiyon olarak, igerisinde
bulunulan birimin veya orgiitlin isleyisine katkida bulunulabilmek amaciyla goniilliiliik
esasli bir ifade olarak daha islevsel boyuttan nitelendirilmektedir. Whiting vd. (2008) ise,
ses davranigini ana hatlariyla; yardimer olma ve oOrgiitsel sadakat gdsterme ile birlikte
orgiitsel vatandaghik davramiglarinin bir farkl tiirii olarak belirtmislerdir. Bu gorisle
uyumlu olacak bicimde, daha fazla ses davranisi gosteren calisanlarin orgiitleriyle olan
iligkilerinin, diger ¢alisanlarin 6rgiitleriyle olan iliskilerine kiyasla, yoneticileri tarafindan
daha olumlu olarak nitelendirildigi ifade edilmektedir (Whiting vd., 2008). Nitekim, bu
nedenden dolay1 incelenen arastirmalar kapsaminda bazi arastirmacilar (6rnegin,
Nikolaou vd., 2008) ses davranisini, ses davranisinin bazi karakteristik unsurlarindan
dolay1 baglamsal performans baslig altinda degerlendirmektedirler Ciinkii kisaca ifade
etmek gerekirse, ses davranisi, igerisinde bulunulan baglama goére zaman zaman rol igi,

zaman zaman ise ekstra bir rol davranisi olarak goriilebilmektedir (Mowbray vd., 2015).

1.2.2. Ses Davramisin Onciilleri ve Sonuclari

Ses davraniginin meydana gelmesi bir dizi faktorce belirlenmektedir (Morrison, 2014).
Bu faktorlerden bazilar1 dogrudan calisanlarin kendi bireysel 6zellikleriyle (yiiksek gii¢
mesafesi yonelimlerine sahip olabilmesi, duygu durumlari, statiisii vb.) ilgili olabilirken;
diger taraftan bazi faktorler ise calisma ortamina 6zgii faktorlerdir. Ornegin; calisanlarin
yiiksek giic mesafesi yonelimlerine sahip yoneticilere bagli olmasi; ¢alisanlarin faaliyet
gosterdigi orgiitiin kati, kuralc1 merkezilesme derecesi daha yiiksek ve ses davranisinin
cok kabul edilemeyecegi bir hiyerarsik Orgiit yapisina sahip olmasi vb. gibi bir dizi
faktorler baglamsal faktorler kapsaminda degerlendirilmektedir (Luo vd., 2024; Madrid,
2020; Morrison, 2014). Kald1 ki baz1 6zel kosullar altinda ses davranisi bir secenek
olmaktan dahi c¢ikarak dogrudan biling dis1 faktorlerle dahi iliskilendirilebilirdir
(Morrison, 2014).

Diger taraftan isin pratige gelindiginde ise ¢alisanlarin ses davranisi sergilemeleri her
kosulda miimkiin olmamaktadir. Ciinkii, baz1 kosullar i¢erisinde ¢aligsanlarin ses davranisi
sergilemeleri dogrudan yoneticileri ve/veya oOrgiitleri tarafindan da bilingli bir sekilde

sekteye ugratilabilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000). Calisanlarin ses davranisi
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gostermelerini sekteye ugratan yoneticiyle iliskili olan faktorler: yoneticinin olumsuz geri
bildirim alma korkusu ve yoneticilerin ¢alisan yonetimi konusunda benimsedikleri
geleneksel yonetim felsefesi oldugu belirtilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000). Ek
olarak, bu yonetim felsefesi baslig1r altinda, calisanlarin herhangi bir motivator
olmadiginda 6rgiit lehine herhangi bir sorunu, goriisii 6neriyi veya endiseyi durduk yere
seslendirmeyeceklerine yonelik yoneticilerin zihinsel kabullenisi (Morrison ve Milliken,
2000), yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki demografik farkliklar (Morrison ve Milliken,

2000) da diger faktorler olarak belirtilmektedir.

Duan vd. (2019) tarafindan yapilan aragtirmadan ulasilan bulgulara gore calisanlar ses
davranig1 gostermelerinde yoneticileri veya liderleriyle karsilikli iliskilerine dair kar-zarar
hesab1 yapabilmektedirler. Oyle ki, calisanlar iistleriyle olan iliskilerinin niteligine bagl
olarak daha olumlu olarak karsilanabileceklerini dngordiikleri takdirde ses davranislari
sergilemeye daha egilimli olacaklarini, aksi halde sessiz kalmay1 tercih edebilmektedirler
(Duan vd., 2019). Nitekim ses davranigi zorunluluk degil, bir bireysel inisiyatiften
kaynaklandig1 i¢in ses davranisi sergilemek veya susmak arasinda temel ayrimlardan bir
tanesi ise ¢alisanin yonetici ile karsilikli pozitif iligkisidir (Botero ve Van Dyne, 2009;
Urbach ve Fay, 2021). Yoneticileri veya liderleri ile daha yiiksek kaliteli iliskilere sahip
olan ¢alisanlarin iistlerine yardim etme zorunlulugu hissetmelerinden kaynaklanabilecek
motivasyonla ses davraniglar sergilemeleri sasirtict olmayabilmektedir (Botero ve Van

Dyne, 2009; Wijaya, 2018).

Calisanin yonetici veya lideriyle olan iligkisinin niteliginin dogrudan calisanin ses
davranigina katki saglayabilecegi ongoriisliyle gerceklestirilen (incelenen arastirmalar
kapsaminda) baz1 aragtirmalar literatiirde yer almaktadir (6rnegin: Botero ve Van Dyne,
2009; Duan vd., 2019; Wijaya, 2018). Bahsi gecen ilgili {i¢ aragtirmadan ulasilan ortak
bulgu ise ses davraniginin muhatabinin calisanin {istii oldugundan dolay1 calisanin
yonetici veya lideriyle olan iligkisinin niteliginin de ¢alisanin ses davranisi ile dogrudan
iligkili oldugudur (Botero ve Van Dyne, 2009; Duan vd., 2019; Wijaya, 2018). Zaman
zaman Ustleriyle iligkilerinin niteligi gérece daha iyi olan ¢alisanlarin ses davranislari
sergilemeleri bu calisanlarin is tatminlerinin artmasina dahi yol acabilmekte (Liang ve
Yeh, 2020) veya oOneri sayesinde iistleriyle iligkilerinin niteligi daha da
yiikselebilmektedir (Lee vd., 2023). Diger bir bulgu ise, iistlerin ¢alisanlarina yonelik

saygt temal1 davraniglar da ¢aliganlarin ses davraniglarin1 gosterme egilimlerine olumlu
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bir katki saglamaktadir (Takeuchi vd., 2012). Diger taraftan ise istleriyle daha az
etkilesimde bulunan c¢alisanlarin ses davraniglarina iliskin bilgiler ise daha sinirlidir

(Mowbray vd., 2015).

Baz1 durumlarda ise alt-iist arasindaki iligkilerin digindaki bazi baglamsal faktorler de
calisanlarin ses davranisi sergilemeleri konusunda belirleyici olabilmektedir (Bergeron
ve Thompson, 2020). Ornegin; siyasi dinamiklerin yogun oldugu bir ¢evrede (siyasi
dinamiklerin hi¢ olmadig1 veya daha az oldugu bir ¢evreye kiyasla) calisanlar ses
davranisi sergilemeye daha az istekli olabilmektedirler (Bergeron ve Thompson, 2020).
Yine durumsal faktorler kapsaminda bahsedilebilecek bir diger faktdr de ¢alisanlarin
istthdam tiirleridir. Daha acgiklayic1 olarak ise calisanlarin gegici veya tam zamanl
pozisyonda olmasi da c¢alisanlarin ses davranisi sergilemeleri konusunda belirleyici
olabilmektedir (Qian vd., 2020). Ek olarak, calisanlarin ses davranisi sergilemeleri
tizerinde belirleyici olabilen faktorlerden bir digeri ise psikolojik giivenliktir (Lee vd.,
2023; J. Li vd., 2024). Bu durumun gerekgesi ise ¢alisanin kendisini ne kadar psikolojik
olarak giivende hissederse o kadar fazla ses davranisi sergilemeye istekli olacagidir (Lee
vd., 2023). Nitekim bu goriisle uyumlu olarak, ¢alisanin ses davranigi sergilemesinde
calisanlarin her zaman tistlerine yonelik ses davranist gostermedigine dikkat cekmektedir;
haliyle, ses davranisinin muhatabinin zaman zaman (¢alisanin) calisma arkadaslari

olabilecegine isaret etmektedir (Liu vd. (2010).

Teorik olarak, ¢alisanlarin ses davraniginin orgiitlere saglayabilecegi potansiyel faydalar
gorece ses davraniginin sergilenmesinden kaynaklanabilecek dezavantajlara kiyasla daha
On plana ¢iksa dahi (Brinsfield, 2014; Detert ve Burris, 2007), pratikte ses davranislarini
kolaylagtirict orgiitsel uygulamalarin Orgiitiin hiyerarsik yapisina dogru bir sekilde
entegre edilebilmesi ¢ok kolaylikla yapilabilir olarak goriilmemektedir (Milliken vd.,
2015). Benzer olarak, ses davranisi sergileyen calisan profilleri de birbirlerinden ¢ok
farkli olabilecegi gibi, kimin hangi motivasyonla ses davranisi sergiledigini tespit
edebilmek ¢ok kolay degildir (Mowbray vd., 2015). Ornegin Lin vd. (2020) tarafindan
yapilan aragtirmadan ulagilan bulgulara gore birbirlerinden en zit iki farkli ¢alisan
kategorisi tamamen farkli motivasyonlarla ses davranisi sergilemektedir (Lin vd., 2020).
Oyle ki: bir grup calisan yapici elestiriler sergileyerek orgiitlere fayda saglamak

diisiincesiyle ses davranisi sergileyebilirken, tamamen zit olarak diger bir ¢alisan grubu
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ise tamamen aleyhte sikayet sayilabilecek nitelikte pek fazla yapici olmayan ses

davraniglar1 sergileyebilmektedir (Lin vd., 2020).

Ilgili arastirmalardan ulasilan bulgular biitiinciil bir bakis agis1 ile diisiiniildiigiinde ses
davraniginin ¢ogunlukla Sosyal Miibadele Teorisi veya Kaynaklarin Korunmasi Teorileri
kapsaminda degerlendirildigi ve ses davranisinin meydana gelmesinde ¢esitli faktorlerin
rol oynadig1 sOylenebilmektedir (Ng ve Feldman, 2012). Nitekim bu sebeple ses
davraniginin siiregelen literatiiri igerisinde gerek kavrami ortak olarak tanimlama
konusunda yasanan zorluklar gerekse ilgili literatiir i¢erisinde konuya iligkin birbirleriyle
pek oOrtiismeyen bulgularin elde edilmesi bir kavram karmasasina yol agmis ve bazi
arastirmacilar (6rnegin, Morrison, 2011; Ng ve Feldman, 2012) tarafindan ses davranisi,
tek bir boyut olarak incelenmek yerine islevsellik bakimindan ¢esitli tiirler tizerinden
ifade edilmeye baslanmistir. Bir sonraki boliimde bu konuya iligkin bazi arastirmacilarin

islevsellik temelli ses davranis siniflandirilmalarina yer verilmistir.

1.2.3. Ses Davramisi Siniflandirmalari

Ses davranisi, islevselsellik tasiyip tasimadigina gore bazi arastirmacilar (6rnegin, Liang
vd., 2012; Maynes ve Podsakoff, 2014) tarafindan ¢esitli siniflandirmalar altinda kategori
edilmektedir. Bu siniflandirmalardan bir tanesi ise Maynes ve Podsakoff’a aittir. Maynes
ve Podsakoff’a gore (2014) ses davranisi temel olarak “var olan diizenin korunmasi” ve
“var olan diizene meydan okuma” (2014, s. 91) ayrim kriteri lizerinden iki, islevsellik

bakimindan ise dort farkl tiir kapsaminda degerlendirilmektedir.

Var olan diizenin korunmasi, ses davranis tiiriinde temel amag halihazirdaki diizende yer
alan istikrarin savunulmasidir. Zaman zaman yeniden onaylama, sézlii onay destegi, ayni
sistemin ayni siireglerle devamina yonelik ifadeler de var olan diizenin korunmasina
yonelik ses davranis kapsaminda degerlendirilebilmektedir (Maynes ve Podsakoff, 2014).
Var olan diizene meydan okuyan ise mevcut diizene yonelik sorgulama, siiphe, elestiri
vb. gibi ¢esitli davranig Orilintiileri iceren nihai olarak halihazirdaki diizenin varligina
yonelik elestirilerdir (Maynes ve Podsakoff, 2014). Bu ses davranisi diizene yonelik bir
degisim talebi icerdigi i¢in, zaman zaman bu ses davranigini sergileyen ¢aligsanin, ¢calisma
arkadaslar tarafindan tepki alabilmesine dahi neden olabilmektedir (Lee vd., 2023),
dolayisiyla s6z konusu bu ses davranisi belirli 6l¢iilerde risk de barindirmaktadir (Burris,

2012; Maynes ve Podsakoft, 2014).
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Maynes ve Podsakoff (2014) tarafindan 6ne siiriilen ikinci bir ayirim ise tesvik edici ses
davranisi ve engelleyici ses davranmisi siniflandirmasidir. Tegvik edici ses davranislari
temelde ¢alisanin birimi veya orgiitiiniin islevselligini daha iyiye ulastirmak maksadiyla
degisim odakli goriis veya oOnerileri tanimlarken (Liang vd., 2012), engelleyici ses
davranig1 ise mevcut igleyisteki problemler veya olas1 problemlere iligkin goriislerin
seslendirilmesini kapsamaktadir (Liang vd., 2012). Baska bir ifadeyle; tesvik edici ses
davranis1 mevcut diizenin isleyisi iyilestirebilecek veya degistirebilecek yenilikei
goriislerin ortak paydasi iken (Liang vd., 2012); engelleyici ses davranisi ise birime veya
Orgilite mevcut yahut olasi zarar1 olabilecek bozucu faktorlere yonelik endiselerin
seslendirilmesini igermektedir (Liang vd., 2012). Oyle ki: tesvik edici ses davranist
gelecekte daha 1yi nasil olunabilecegine yonelik olasi, vizyoner ¢oziimler saglayabilmek
ile ilgiliyken; engelleyici ses davranisi ise ge¢mise, bugiine veya gelecege doniik
olabilmektedir (Liang vd., 2012). Haliyle; tesvik edici ses davranisi zaman zaman koklii
degisiklikleri de icerebilirken, engelleyici ses davranisi ise mevcut isleyisteki var olan
yahut olas1 problemlere yonelik endiseleri kapsadigi icin c¢ok kokli degisiklik
icermemektedir (Liang vd., 2012; Morrison, 2023).

Her iki farkli ses davranis1 da yasal gereklilikleri bulunmayan, goniillii olarak igerisinde
bulunulan birimin ve/veya orgiitiin islevselligine fayda saglamak amaciyla, istege bagl
davraniglardir (Liang vd., 2012). Ses davranisinin goniilliiliik esasli olmasi ifadesi
orgiitsel iletisim i¢in kullanilan resmi iletisim kanallar1 yoluyla degil, dogrudan ses
davraniginin muhatabina zaman zaman dogrudan zaman zaman ise diger iletisim yollari
(mektup yazmak vs.) veya kanallar1 vasitasiyla ses davranist gostermek anlamina
gelmektedir (Morrison, 2023). Goniilliiliik esasli olmasi ise ¢alisanin resmi herhangi bir
zorunlulugu bulunmadan tamamen inisiyatifine bagl olarak ve herhangi bir karsilik
gbzetmeksizin ses davranisi gostermesi anlamina gelmektedir (Morrison, 2023). Bahsi
gecen goriisle uyumlu olarak Mowbray vd. (2015) ses davranisinin iki farkli yontemle
meydana gelebilecegini ifade etmektedir. Ilk ydntem, calisanlarmn dogrudan ses
davranigin1 sergilemelerinde herhangi bir araci kullanmalar1 ve dogrudan ses davranisi
sergilemeleri ile ilgiliyken; dolayli ses davranisi ise topluluk¢u olarak (sendikalar vb.)
daha organize ses davranisi gostermeyi icermektedir (Mowbray vd., 2015). Sonug olarak
belirtilmelidir ki ses davraniginin ¢ok boyutlu yapis1 dikkate alindiginda ses davranisi

sergileyen calisana yonelik olarak verilebilecek tepkilerin ses davranisi tiirline veya
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islevselligine gore de degisebilecegi One siiriilmektedir (Burris, 2012). Maynes ve
Podsakoff (2014) tarafindan dort farkl: tiir ses davranis siniflandirmasi igerisinde yer alan
ve mevcut arastirma kapsaminda incelenecek olan destekleyici ses davranist ve

savunmaci ses davranisi ise bir sonraki boliimde ac¢iklanmistir.

1.2.4. Destekleyici Ses Davranisi

Destekleyici ses davranisi, Maynes ve Podsakoff (2014) tarafindan “Isle ilgili kullanigh
politikalar, programlar, amaglar, prosediirler vb. i¢in goniillii olarak destek olmak veya
adil olmayan bigimde elestirildiklerinde onlar1 savunmak adina konusmak™ (ss. 91-92)
olarak tanimlanmaktadir. Destekleyici ses davranisi yiizeysel olarak degerlendirildiginde
ilk seferinde sorgusuz evet ile esdeger bir anlam cagristirsa da bu ses davranis tiiriiniin
sahip oldugu misyon ve islevleri diisiiniildiigiinde bundan ¢ok daha fazlasini kapsadigi

sOylenebilmektedir (Newton vd., 2022).

Literatiirde destekleyici ses davranisi; sosyal dinamikleri iyilestirme, c¢alisanlar
arasindaki uyumu giiclendirme, c¢alisanlarin birbirlerine sadakatlerini gii¢clendirme, ben
degil biz vurgusu, takimdaslik vurgusu gibi bir dizi istenen ¢alisma ortami dinamikleri ile
es anlamli olarak anilir hale gelmistir (Newton vd., 2022; S. Wu vd., 2022). Ciinkii
destekleyici ses davranigi Orgiitiin halihazirdaki isleyise yonelik olumlu katkida
bulunmay1 da hedeflediginden bu ses davranisi iist yonetimden caliganin bir iyi niyet
sinyali olarak da kabul edilebilmektedir (Maynes ve Podsakoff, 2014). Oyle ki
nihayetinde destekleyici ses davranisi sergilemeleri bazi oOrgiitlerce calisanlarindan
beklenir hale dahi gelmistir (Bao vd., 2025; Newton vd., 2022). Nitekim, yeni ¢alisanlarin
calisma ortaminda ses davranisi gostermeleri geleneksel olarak gorece riskli bir se¢im
olarak kabul edilirken, diger ses davranig tiirlerinden farkli olarak destekleyici ses
davranig tiirii ile bu geleneksel anlayis degismeye baslamistir (Burris, 2012; Maynes ve

Podsakoff, 2014; S. Wu vd., 2022).

Destekleyici ses davranisi farklr alternatifler arayislarinda bulunmak yerine mevcut olani
sahiplenmeyi igerebildiginden yoneticilerden ve orgiitlerden degisim iceren diger ses
davranig tiirlerine kiyasla daha olumlu karsilik bulmaya egilimlidir (Unler ve Caliskan,
2019; S. Wu vd., 2022). Bahsedilen goriisle uyumlu olarak, destekleyici ses davranisi
sergilemek ile liderin yakin grubunda olmak veya liderle daha iyi iligkilere sahip olmak

esanlamli degerlendirilebilmektedir (Marwan vd., 2023). Kaldi1 ki ortiisen bir bulgu
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olarak, destekleyici ses davranist bir arastirmada orgiitsel sadakat ile iliskilendirilmistir
(S. Wu vd., 2022). Newton vd. (2022) ise destekleyici ses davranisinin ¢aligma ortami
dinamiklerine yaptig1 olumlu katkiy1 daha ¢ok ¢alisma ortaminda calisanlarin birbirleri
arasindaki etkilesim ve iligki dinamikleri tizerinden yorumlayarak bu ses davranis tliriinii

sosyal sermaye ile iligkilendirmistir.

Incelenen arastirmalar biitiinciil bir kapsam altinda degerlendirildiginde destekleyici ses
davraniginin hem ¢alisanlar hem de orgiitlerin Iehine olabilen, diger ses davranisi tiirlerine
kiyasla hi¢ veya daha az risk igerdigi i¢in daha kolay meydana gelebilen bir ses davranis
tiirii oldugu sdylenebilmektedir (Bao vd., 2025; Burris, 2012; Maynes ve Podsakoff,
2014; Newton vd., 2022; S. Wu vd., 2022). Dahasi, yoneticiler tarafindan baglica mevcut
diizen ve isleyisin devamliligina yonelik ¢ok fazla bir risk icermedigi icin daha olumlu
olarak degerlendirilmektedir ve yoneticiler tarafindan da bu ses davranis tiiriine daha
hosgoriilii olarak yaklasilabilmektedir (Bao vd., 2025; Burris, 2012; Maynes ve
Podsakoff, 2014; Newton vd., 2022; S. Wu vd., 2022).

Ses davranis1 literatiirlinde, incelenen arastirmalar kapsaminda destekleyici ses
davranisina odaklanan ¢aligmalarin simirli sayida oldugu goriilmektedir. Ornegin; Unler
ve Caliskan (2019) Sosyal Degisim Teorisi ve Sinyal Teorisi ¢ergevesinde Tiirkiye’de
telekomiinasyon sektorii iginde faaliyet gdsteren 286 c¢alisandan elde ettikleri verilerle
yoneticiye giiven ve destekleyici ses davranisi arasinda pozitif bir iligki tespit etmislerdir.
Wang vd. (2024) tarafindan yapilan baska bir arastirmada, c¢alisanlarin fikirlerini
seslendirmeye yonelik algiladiklar1 zorunluluk olarak gérece tanimlanabilecek ses baskisi
ile destekleyici ses davranisi arasinda ve lider-iiye etkilesimi ile destekleyici ses davranisi
arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir. Zhou ve Chen (2024) tarafindan yapilan baska
bir calismada ise calisanin prososyal motivasyonunun, liderin algakgoniilliligi ve
destekleyici ses davranig1 arasindaki iligskide aracilik roliine sahip oldugu belirtilmistir.
Bununla birlikte, calisanin orgiitle ilgili endise motivasyonunun da bu iliskide aracilik

ettigi tespit edilmistir (Zhou ve Chen, 2024).

Destekleyici davranisini c¢alisma ortami ile iliskili olarak ve c¢alisma arkadaslar
baglaminda ele alan arastirmalar da bulunmaktadir: Ornegin, Newton vd. (2022)
tarafindan yapilan aragtirmada destekleyici ses davraniginin takim arkadashigini pozitif

olarak etkiledigi ve bu takim arkadasliginin ise daha genis bir ag icerisinde meydana gelen
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karsilikli giliven ile pozitif iliskili oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde, S. Wu vd.
(2022) tarafindan yapilan bir bagka arastirmada da ise yeni baslayan calisanlarin
destekleyici ses davraniglarinin yoneticileri tarafindan daha olumlu olarak karsilandigi ve

calisanlarin orgiitsel uyum siirecini daha kolaylastirdig1 tespit edilmistir.

Destekleyici ses davranigini bireysel 6zellikler temasindan inceleyen bazi aragtirmalardan
ve bu aragtirmalardan ulasilan bulgular ise su sekildedir: Rubenstein vd. (2023) tarafindan
yapilan arastirmada otantik gururun destekleyici ses davranisini pozitif yonde yordadigi
tespit edilmistir. Oyle ki calisanlar basardiklarindan dolay1 yoneticileri tarafindan bu
basarilar1 vurgulandigi 6lciide; otantik gurur bir giidiileyici olarak calisanlarin; rgiitsel
politika veya orgiitsel prosediirlere destek olma egilimleri artmaktadir (Rubenstein vd.,
2023). Bao vd. (2025) tarafindan yapilan bir aragtirmada ise duygusal enerjinin,

destekleyici ses davranigini pozitif olarak yordadig: tespit edilmistir

Destekleyici ses davranigin1 kariyer temasiyla inceleyen bir arastirma ve yenilik¢i is
davranigi ile inceleyen bir arastirma ve bu aragtirmalardan elde edilen 6zet bulgular ise
su sekildedir: Park vd. (2024) tarafindan yapilan bir arastirmada kariyer cagrisinin
destekleyici ses davranisini pozitif olarak yordadigr ve bu iligkide 6grenme hedef
yoneliminin aracilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir. Botha ve Steyn (2022)
tarafindan yapilan bir bagka arastirmada ise destekleyici ses davraniginin yenilikg¢i is

davranigini pozitif olarak yordadig: tespit edilmistir.

Ilgili arastirmalardan ulasilan bulgular biitiinciil bir bakis acisiyla degerlendirildiginde,
ses davranisinin Orgiitler tarafindan istenen, hatta tesvik edilen olumlu bir davranis olarak
goriildiigii sdylenebilmektedir (Maynes ve Podsakoff, 2014; Newton vd., 2022). Nitekim
bir sonraki boliimde ise Maynes ve Podsakoff (2014) tarafindan ses davranisinin bagka
bir tlirii olan savunmaci ses davranigi ve konuya iliskin bazi arastirma bulgularina yer

verilmistir.

1.2.5. Savunmaci Ses Davranisi

Savunmaci ses davramisi, Maynes ve Podsakoff (2014) tarafindan “Onerilen
degisikliklerin faydali/hakli ve degisiklik yapilmasinin zaruri oldugunda dahi, bir
orgiitiin politikalari, prosediirleri, programlarint ve uygulamalarimin degisikligine

goniillii olarak karsi ¢ikilmast” (s. 92) olarak tanimlanmaktadir. Savunmaci ses
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davraniginin meydana gelmesinde yeni kurulacak diizenin ve onciiliindeki degisim siireci
ile birlikte gelebilecek olan belirsizlik, korku veya kendini koruma duygusu oldugu
diisiintildiigtinden dolayi islevsellik barindirmadigi séylenebilir (Liu vd., 2022; Maynes
ve Podsakoff, 2014; Richmond ve Burgess, 2023).

Diger taraftan i¢inde bulunulan baglamdan farkli olarak c¢alisanlarin savunmaci ses
davranig1 sergileyebilmeleri zaman zaman kendi ¢ikarlarin1 korumak adina olabilecegi
gibi zaman zaman ise kizgmlik, ofke vb. gibi cesitli psikolojik tepkilerden de
kaynaklanabilmektedir (Greenberg ve Edwards, 2009). Nitekim bazi ¢alismalar,
savunmact ses davranisinin altindaki temel giidiinlin, bilingli bir sekilde orgiitiin
cikarlarina dogrudan zarar verme niyeti tasimak da olabilecegi 6ne siirmiiglerdir (Ng vd.,

2020).

Savunmaci ses davranigt zaman zaman degisime direng ile ayni anlamda anilmaktadir
(Maynes ve Podsakoff, 2014). Nitekim, her iki reaksiyon tiirii de c¢ogunlukla 06z
savunmadan kaynakli olarak olas1 degisime yonelik bir tepki tiirli olarak anilsa da
savunmact ses davranisi, degisime direngten farki olarak aktif bir sekilde muhtemel
degisimlere ve yeniliklere karsilik harekete gecmekle iligkilidir (Ma, 2016; Maynes ve
Podsakoff, 2014). Baska bir ifadeyle, yenilige direng bir sessiz tepki iken, savunmaci ses

davranigi ise aktif bir tepkidir (Ma, 2016; Maynes ve Podsakoff, 2014).

Zaruri degisikliklerde (dahi) savunmaci ses davranigt gosteren calisanlarin, bu
tepkilerinin ortadan kaldirilabilmesi, ¢alisanlar1 bu degisikliklere ikna edebilmek, yani
nihai olarak savunmaci ses davranisi reaksiyonlarini ortadan kaldirabilme goérevini
yoneticiler tistlenmektedir. Haliyle, yoneticilerin halihazirda ilgilenmesi gereken islerinin
yani sira, bu calisanlarin tepkilerini ortadan kaldirabilmek icin onlarla 6zel olarak
ilgilenmesi ve enerji harcamasi, yoneticiler i¢in de i¢in de yipratici olabilecek bir siirece

isaret etmektedir (Pavitra ve Sarikwal, 2022).

Savunmaci ses davranigsim1 yonetici-lider temal1 olarak inceleyen bazi arastirmalar su
sekildedir: Liu vd. (2022) tarafindan yapilan arastirmada calisanlarin savunmaci ses
davraniglarin1  belirtmeye yonelik egilimlerinin yapict ses davranisina kiyasla
yoneticilerin ses davraniglarina gosterebilecekleri agiklik veya sertlige daha az bagh
oldugu tespit edilmistir. Baska bir ifadeyle; ilgili arastirmadan ulasilan bulgulara gore

diisiik giic algisina sahip caligsanlar ¢evrenin sinirlayici etkileri nedeniyle psikolojik bask1
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altinda kalabilmekte bu baskiyr dengeleyebilmek adina ise savunmaci ses davranisi
gosterebilmektedirler (Liu vd., 2022). Bagka bir arastirmada ise savunmaci ses davranisi
ile yoneticilerinin negatif duygu durumlarinin pozitif ve anlamli yonde iliskili oldugu

tespit edilmistir (Yuan vd., 2022).

Bireysel ozellikler ve psikolojik nitelikler temasindan savunmaci ses davranigini
inceleyen bazi arastirmalar ve bu arastirmalardan ulasilan 6zet bulgular ise su sekildedir:
Ma (2016) tarafindan yapilan bir arastirmada kaginma motivasyonunun savunmaci ses
davranigini pozitif olarak yordadig: tespit edilmistir. Unler ve Caliskan (2019) tarafindan
yapilan bagka bir aragtirmada yOnetimin tutumunun ve g¢alisanin psikolojik giivenlik
algisinin, (diger ses davranis tiirleri ile birlikte) savunmaci ses davranisini yordayacagi
On goriilmis ancak ilgili degiskenler ile savunmaci ses davranisi arasinda herhangi bir
anlamli iligki tespit edememistir. Lu vd. (2019) tarafindan yapilan bir arastirmada ise is
stresinin, savunmaci ses davranisini pozitif olarak yordadigi tespit edilmis olup ego
tilkenmesinin ise is stresi ile savunmaci ses davranisi arasindaki iliskide aracilik rolii
iistlendigi tespit edilmistir. Pavitra ve Sarikwal (2022) tarafindan yapilan arastirma
sonucunda, orgiit-bazli ve is-bazli psikolojik sahiplenmenin, ¢alisanlarin yoneticilerine
gosterdikleri savunmaci ses davramigim negatif yordadigi tespit edilmistir. Oyle ki
calisanlar ne kadar ¢ok orgiitleri ve islerine yonelik psikolojik sahiplenme gosterirlerse,
o kadar az yoneticilerine kars1 savunmaci ses davranisi sergilemeye egilimlidirler. Qi ve
Ramayah (2022) tarafindan yapilan bir baska aragtirmada ise savunmaci ses davranisi
bilgi saklama davranistyla pozitif iliskili bulunmustur. Son olarak ise Botha ve Steyn
(2022) tarafindan yapilan bir arastirmada savunmaci ses davranisinin bilgi saklama
davranigini pozitif olarak yordadigi buna karsilik, savunmaci ses davranisi ile yenilikgi is

davranisi arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir.

Bir sonradaki asamada mevcut arastirma igerisinde aract degisken olarak
konumlandirilan goreli yoksunluk ile devam etmektedir. Nitekim, ilgili boliim icerisinde
oncelikle goreli yoksunluk tanimi ve siniflandirilmalart yapilmakla ardindan kavramin

farkli arastirmalarca tanimlanisi ve kronolojik olarak degerlendirmelerine yer verilmistir.
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1.3. GORELI YOKSUNLUK
1.3.1. Goreli Yoksunluk Tanimi ve Siniflandirmalari

Crosby (1984) goreli yoksunlugu “Insanlarin icerleme, yakinma, yoksunluk veya
tatminsizlik duygulari/hisleri dogrudan, basit ve agik bir sekilde onlarin nesnel
durumlarina bagh degildir” (s. 53) felsefesi ile tanimlamistir. Goreli yoksunluk, mevcut
kosullarin algilanan yetersizligi ile algilanan hak edilmis olmasi1 arasindaki olumsuz
sapmanin yaratti1 bir duygusal psikolojik tepkidir (Crosby, 1984). Teorinin temelinde
sosyal karsilagtirmalar ve bu karsilastirma sonucunda bireyin kendisini veya kimligini
paylastig1 sosyal grubunu (bir grup kimligi altinda biitiinciil olarak) hakkedilmemis
sekilde dezavantaji olarak algilamak yer almaktadir (Crosby, 1976; Smith vd., 2012;
Walker, 1999). Bu baglamda, “goreli yoksunluk teorisi, bireylerin yaptiklar:
karsilastirmalar sonucu yasadiklari adaletsizlikleri ifade eder” (Bayhan Karapinar, 2010,
s. 40).

Goreli yoksunluk; Stouffer, Suchman, DeVinney, Starr ve Williams, Ikinci Diinya
Savasi’nda Amerikan askerleri kapsaminda gerceklestirdikleri aragtirmalarin sonucunda
ortaya ¢ikan beklenmedik bulgular1 gerek¢elendirmek icin kullanilan bir terim olarak
literatiirde ilk kez bu arastirmayla baglantili olarak kullanilmistir. (Crosby, 1982; Flynn,
2011; Smith vd., 2012; Stouffer vd., 1949).

Bazi aragtirmacilara (6rnegin, Foster ve Matheson, 1995; Runciman, 1966) gore goreli
yoksunluk genel bir iist konsepti yansitmakla birlikte, dnciilleri ve sonuglarini anlamak
adina terimi birbirleriyle yakin iligkili ancak farkli arka planlara sahip olan bireysel goreli
yoksunluk ve grup-temelli goreli yoksunluk alt kategorileri iizerinden incelemek daha
dogru olacaktir (Foster ve Matheson, 1995; Runciman, 1966). Oyle ki, bireysel goreli
yoksunluk ve grup temelli goreli yoksunluk, her ne kadar her iki yoksunluk boyutu farkli
tiir davraniglar ile iliskili olsa da bazi ortak unsurlara da sahiptirler. Ornegin, sosyal
karsilagtirmalar her iki boyutun da ortak paydasidir (Crosby, 1976; Lee vd., 2014;
Runciman, 1966). Her iki boyut icin de yoksunlugun meydana gelmesinde; tarafin
aleyhine hak edilmemis sekilde dezavantajli konumda bulunduguna dair bir 6z inanca
sahip olmas1 ve bu dezavantajli konumdan kaynaklanan duygusal bir tepkiye sahip olmasi
gerekmektedir (Runciman, 1966; Tougas ve Beaton, 2008). Ancak; 6nemli bir diger nokta

ise, bireysel goreli yoksunluk hem bireylerin davraniglarini dogrudan tahmin etmede
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onemli bir belirleyici olarak tanimlanirken; ayni zamanda dolayli olarak grup temelli
goreli yoksunluk davranislariyla da iligkilidir. Bagka bir deyisle, bireysel goreli
yoksunluk, grup-temelli goreli yoksunlugun 6n kosulu da olabilmektedir (Crosby, 1984).
Netice itibariyla, belirtmek gerekir ki bireysel goreli yoksunluk igsel durumlardaki

degisimleri daha gilivenilir bicimde tahmin etmektedir (Tougas ve Beaton, 2008).

1.3.2. Bireysel Goreli Yoksunluk

Bireysel goreli yoksunluk, bireyin kendisini karsilastirdigi referans bireylere gore
hakketmedigi dezavantajli bir konumda oldugunu algilamasi, algiladig1 ve kendisi i¢in
dezavantajli konumun meydana gelmesinde kendisinin hi¢bir sugu olmadigina inanmasi
ve algiladigi bu adaletsizlik hissinin duygusal gerginlige yol ag¢tig1 bir durum olarak
tanimlanmaktadir (Crosby, 1976; Schmitt vd., 2010; Tougas ve Beaton, 2008). Nitekim,
birey kendisini referans aldig1 diger bireyler ile bazi1 6znel ve goreli dlgiitler bakimindan
karsilastirmaktadir. Oyle ki, bu duygusal gerginligi ortaya ¢ikaran dznel karsilastirma
standartlarinin mutlaka gercek kosullara ve nesnel kistaslara dayanmasi gerekmemektedir
(Crosby, 1976). Baska bir ifadeyle; bireylerin goreli mutsuzluklar1 6zneldir ve nesnel
durumlar tiizerinden degerlendirilemez (Crosby, 1982). Dahasi, bireyin kendisini
karsilastirdig1 referanslar1 her zaman bagka bireyler olmak zorunda da degildir, hayatinin
gecmisteki farklt donemleri veya sahip olmay1 arzu ettikleri gelecekteki pozisyonlar da

bireyin sosyal karsilastirma referanslari olabilmektedir (Walker ve Smith, 2002).

Goreli yoksunlugu diger bazi olumsuz duygulardan ve duygusal tepkilerden ayrici farkl
kilan baz1 6zellikler bulunmaktadir (Crosby, 1976, 1984; Smith ve Huo, 2014). ilk ayirici
ozellik bireylerin kendilerinden daha iyi bir konumda oldugunu algiladiklar1 bireyler veya
gruplar gordiiklerinde bunlara kars1 dogrudan ve istem dis1 olarak kizginlik veya igerleme
hissetmemeleridir (Smith ve Huo, 2014). Daha aciklayic1 olarak, algilanan haksiz
dezavantajli bir konum 6fke duygusunu harekete gecirebilmektedir ve 6fke duygusu,
bireyin 6fkenin meydana gelmesine neden olan kaynaga aktif bir tepki vermesine sebep
olabilmektedir. Sayet algilanan haksiz dezavantajli konum icerlemeye neden oluyorsa,
icerlemenin meydana geldigi ortamda birey sessizlik pozisyonuna veya geri ¢ekilme

pozisyonuna gegebilmektedir (Smith ve Huo, 2014).

Goreli Yoksunluk Teorisi gerek bireysel gerekse kolektif diizeyde duygulara ve eylemlere

odaklandigindan bir¢cok farkli anabilim dali teoriye kendi alan i¢i bakis acilar ile
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yaklasmaya egilimli olmuslardir. Oyle ki bu sayede Goreli Yoksunluk Teorisi’nin bazi
unsurlart anabilim dali fark etmeksizin sabit kalirken, bazi unsurlari ise alan
farkliliklarindan dolay1 baz1 agilardan zaman icerisinde degisikliklere ugramistir (Flynn,
2011; Smith ve Pettigrew, 2015; Smith vd., 2012; Walker, 1999; Walker ve Smith, 2002).
Haliyle, goreli yoksunluk zaman igerisinde cesitli arastirmacilar tarafindan farkl
onkosullara veya uzantilara sahip olarak gesitli sekillerde ifade edilebilir hale gelmistir.
Dahasi, teori zamanla daha da genisleyerek literatiirdeki bazi teorilerin gorece
merkezinde yer alabilecek hale dahi gelmistir (Crosby, 1982; Flynn, 2011). Bu
gerekcelere dayanarak Crosby (1982), goreli yoksunluk modellerini bes basat model
altinda ifade etmektedir. Bu modeller ana hatlariyla mevcut arastirma igerisinde

bahsedilmeye deger olarak goriilmektedir:

Ilk model Davis (1959) tarafindan gelistirilmis olup, Davis bireyin hem ait oldugu grup
icerisinde hem de diger dis gruplar ile kendini karsilagtirdigini ifade etmektedir. Nitekim,
aymi grubundaki diger bireylere kiyasla, bireyin kazanimlari varsa tatmin,
kazanilamayanlar1 ise yoksunluk yasamaktadir. Davis, grup temelli karsilastirma stirecini
de ayn1 sekilde kazanilanlar ve kazanilamayanlar siniflandirmasi altinda yiirtitmektedir.
Boyle bir karsilagtirma siirecinde, bir grup diger grup veya gruplara kiyasla
kazanilamayanlara sahipse, birey sosyal asagilik duygusuna sahip olur; aksi halde ise
sosyal tstlinlik duygusu ortaya c¢ikmaktadir (Crosby, 1982; Davis, 1959). Bu
aragtirmadaki en One c¢ikan bulgulardan bir tanesi, grup icerisindeki kazanimlarda
bireylerin de bu kazanimlar {izerinde hak sahibi olduklarina dair 6rtiik bir inanca sahip
olduklarmn tespit edildigini ifade etmektedir (Crosby (1982). Ilave olarak, Crosby
(1982) 6ne ¢ikan bir diger ana tespitin ise grup ici karsilastirmalarda bireylerin kendi
ciktilarini 6n plana aldigi, buna karsilik grup temelli karsilastirmalar boyunca da bireyin
kendini degerlendirmesi oldugunu 6ne siirmektedir. Ek olarak, alt grup meydana gelme
siirecinde kazanilanlar ile kazanilamayanlarin sayisinin esit oldugu durumda ise denge
durumu yoklugunun en yaygin seviyede olacagi bulgusuna dikkat ¢cekmektedir (Crosby,

1982).

Ikinci model Runciman’in modelidir (Crosby, 1982). Runciman (1966) goreli
yoksunlugu sirasiyla; bireysel goreli yoksunluk, grup-temelli (baska bir adlandirma ile
topluluk¢u goreli yoksunluk) goreli yoksunluk ve iki misli goreli yoksunluk olmak tizere

lic ana baslik altinda ele almaktadir. Runciman bireysel yoksunlugu bireyin kendini
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dogrudan ben iizerinden bir bagka bireyle karsilastirmasi olarak tarif etmektedir (Crosby,
1984; Runciman, 1966). Diger bir ifadeyle, Runciman (1966), bireysel goreli
yoksunlugu, bireyin kendisini aynm1 grup kimligi altindaki diger bireylerle
karsilastirildiginda goreli hakki olana ulasamadigi bir konumda oldugunu algilamasi
olarak agiklamaktadir. Yoksunlugun meydana gelmesinde baslica hak edilmis
duygusunun yon verdigi, hak edilmis olanin eksikligi ile bu hak edilmis ancak sahip
olunamamis ideale makul bir siirede erisememe rol oynamaktadir (Crosby, 1984).
Runciman’a gore grup-temelli yoksunlukta ise birey ben yerine karsilastirmayi biz olarak,
ait oldugu bir grup tlizerinden diger bir grup karsilastirmasi olarak yapar (Crosby, 1984;
Runciman, 1966). Bagka bir ifadeyle; grup-temelli goreli yoksunlukta karsilastirmalar
bireyler iizerinden degil gruplar iizerinden yapilmaktadir (Lee vd., 2014). Zaman zaman
ise karsilagtirma odagi hem ben iizerinden hem de biz ilizerinden yani iki misli yoksunluk
olarak da meydana gelebilmektedir (Crosby, 1984; Runciman, 1966). Nitekim,
Runciman’in modeli ve agiklamalar1 ile bireysel ve grup-temelli goreli yoksunlugun iki

siniflandirma altinda ifade edilmesi de alana gorece dnemli bir katkidir (Crosby, 1982).

Uciincii model ise Ted Robert Gurr tarafindan gelistirilmistir (Crosby, 1982). Gurr
(2015), goreli yoksunlugu arzu edilen durum ile mevcut durum farkindan kaynaklanan
sapma olarak tanimlamaktadir. Gurr modelinde bireylerin; sahip olduklar1 kazanimlari
deger beklentileri terimi altinda ifade ederken, ulasmay1 arzuladiklar1 kazanimlarini ise
deger kapasiteleri olarak ifade etmektedir (Crosby, 1982). Bu nedenle, goreli yoksunlugu
ise deger beklentilerinden, deger kapasitelerinin ¢ikarilmasi ve kalanin sonrasinda tekrar
deger beklentilerine bdliinmesinin bir denklemsel simgesi olarak ifade etmektedir
(Crosby, 1982). Ek olarak, Crosby (1982) tarafindan Gurr’un ii¢ farkli yoksunluk tiirtinii
tamimladig1 one siiriilmektedir. Crosby’ye (1982) gore modellerden ilki azalan
yoksunluktur. Azalan yoksunluk, zamanla bir grubun deger beklentilerinin degismeden
kalmasina karsilik, grubun deger kapasitesinin azaldigi durumda meydana gelmektedir.
Ikincisi ise istek uyandiran yoksunluk *dur. Gurr’a gore bu yoksunlukta, zaman iginde bir
grubun yetenekleri degismeden kalirken, deger beklentileri ise artmaktadir. Son boyut ise
ilerleyici yoksunluktur. Bu yoksunluk tiiriinde, beklentiler artarken es zamanli olarak
yeteneklerde gerileme meydana gelmektedir. Gurr’un modeli, mevcut arastirma
kapsaminda ana hatlartyla yer verilen diger goreli yoksunluk modellerden farkli olarak

dinamik olan tek modeldir (Crosby, 1982).
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Crosby (1982), basat goreli yoksunluk modellerinden dordiinciisiiniin ise Robin
Williams’in modeli oldugunu 6ne siirmektedir. ilgili modelde goreli yoksunluk; sahip
olunan ile arzu edilen arasindaki sapma olarak tarif edilirken, gerceklesmemis beklentiler
ve hak edilmemis adaletsizlik hislerine modelde 6nemli bir yer tutmaktadir (Crosby,
1982). Bu baglamda, Williams’in modelinde karsilastirmalar i¢in gorece daha iyi bir
konumda bulunan sosyal referanslar da goreli yoksunlugun meydana gelmesinin 6n

kosullarindan bir tanesi olarak tanimlanmaktadir (Crosby, 1982).

Son model ise Crosby’nin kendisine aittir (Crosby, 1982). Crosby (1976) goreli
yoksunlugun meydana gelebilmesi i¢in bes 6n kosulu olarak ifade etmektedir. Bunlari
sirastyla; “sey” eksikligi hisseden bireyin, baskasinin eksikligini fark ettigi "sey’e sahip
oldugunu anlamasi, bu eksiklik hissettiren “sey" {izerinde bir hak sahibi oldugunu
hissetmesi, "sey”i ulagilabilir gormesi ve sahip olunamayan “sey’in eksikligini hisseden
bireyin kendisinde “sey’in” elde edilememesinden kaynaklanan bir kusur gérmemesidir

(Crosby, 1976).

1.3.3. Goreli Yoksunluk Cercevesinden Algilanan Fazla Niteliklilik

Algilanan fazla nitelikliligin, eksik istthdam ile olan iliskisi goz Oniinde
bulunduruldugunda cesitli 6znel sosyal karsilastirmalar neticesinde kendilerini fazla
nitelikli olarak algilayan calisanlarin is tutum ve davraniglarinin anlagilabilmesi adina
Goreli Yoksunluk Teorisi onemli bir agiklayici mekanizma olarak islev gormektedir
(Erdogan ve Bauer, 2009, 2021; McKee-Ryan ve Harvey, 2011). Bu nedenle, algilanan
fazla nitelikliligin gorece agirlikli olarak olumsuz is tutumlar1 ve/veya davraniglarin
yordadigi pek c¢ok arastirmada Goreli Yoksunluk Teorisi, en ¢ok kullanilan agiklayici
cercevelerden biri olarak kullanilmaktadir (Erdogan ve Bauer, 2021). Nitekim, bazi
algilanan fazla niteliklilik aragtirmalarinda ise goreli yoksunluk dogrudan bir degisken
olarak arastirma icerisinde konumlandirilmigtir. Haliyle, bir sonraki bdliimde ilgili ayrim

kriteri gozetilerek ilgili aragtirmalar iki baglik altinda toplanmustir.

1.3.3.1. Goreli Yoksunlugu Teorik Arka Plan Olarak Konumlandiran Bazi Arastirmalar

Algilanan fazla nitelikliligin erken donem arastirmalari igerisinde, algilanan fazla
niteliklilik 6znel eksik istihdam terimi altinda ifade edilirken, daha giincel arastirmalarda

ise dogrudan algilanan fazla niteliklilik terimi kullanilmigtir (Johnson ve Johnson, 1992,
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1995). Johnson ve Johnson (1992) tarafindan Amerika’da faaliyet gdsteren bir kamu
orgiitiinde, 212 calisandan elde edilen verilerle yaptiklari arastirmada, c¢alisanlarin
algiladiklar1 6znel eksik istihdamin siddeti ile ¢alisanlarin; stresi meydana getiren bes
farkli alt boyut, toplumsal-ruhsal stresi depresyonu, hayal kirikligi, kizginligi ve
giivensizligi arasindaki iligkilerin pozitif etkisi tespit edilmistir. Arastirmacilar (Johnson
ve Johnson, 1996) bir bagka arastirmalarinda ise algilanan fazla nitelikliligin psikolojik
stresi pozitif yonde yordadigini tespit etmislerdir (Johnson ve Johnson, 1996). Nitekim
bir bagka arastirmalarinda ise algilanan fazla nitelikliligin algilanan saglig1 negatif yonde
yordadigini da tespit etmislerdir (Johnson ve Johnson, 1997). Benzer bir bulguya ise
ilerleyen donemlerde yapilan bir arastirmadan da ulasiimistir. Oyle ki, Gkorezis vd.
(2019) tarafindan yapilan arastirmada algilanan fazla nitelikliligin olumsuz etkilerinin
yalnizca kendilerini fazla nitelikli algilayan ¢alisanlara degil, ayn1 zamanda onlarin yakin
sosyal cevresinde bulunanlara da yansiyabilecegi One siiriilmiistiir. Bu Ongoriiyle
yaptiklar1 aragtirmadan ulastiklar1 sonuglara gore ise sirasiyla algilanan kariyer
performansi ile negatif, yasam tatmini ile negatif iliskili oldugu, ¢alisanlarin kendi yagam
tatminleri ile yakin sosyal baglarinin yasam tatminlerinin pozitif iligkili oldugu ve
algilanan fazla niteliklilik ile yakin sosyal baglarin yasam tatminin (¢alisanlarin yasam
tatminin aracilik yoluyla) dolayli iliskisinde yagam sosyal baglarin sinirlayici kosul etkisi
yiiksek oldugu zaman diisiik olmasina kiyasla mevcut iliskiyi hafiflettigi tespit edilmistir

(Gkorezis vd., 2019).

Johnson ve Johnson (1995) tarafindan yapilan baska bir arastirmada 6znel eksik
istthdamin (algilanan uyumsuzluk ile algilanan yetersiz beceri kullanimi1 olmak iki alt
kapsaminda ele alinmigtir) is tatminini negatif olarak yordadigi sonucuna ulagsmislardir
(Johnson ve Johnson, 1995). Oyle ki is tatminini boylamsal olarak &lgiimledikleri bir
baska arastirmalarinda ise yine algilanan fazla nitelikliligin is tatminini (farkli boyutlari
da dikkate alinarak) negatif yonde yordadigi sonucuna ulasmislardir (Johnson ve
Johnson, 2000a). Nitekim 1ilgili arastirmadan ulasilan bu bulguyu arastirmacilar
tarafindan, Goreli Yoksunluk Teorisi ile uyumlu olacak bi¢imde, karsilanamayan
beklentilerin yarattig1 bir olumsuz durum/yoksunluk olarak a¢iklanmistir (Johnson ve
Johnson, 2000a). Benzer bir baska bulgu ise yine Johnson ve Johnson (2000b) tarafindan
elde edilmistir. Arastirmacilar (Johnson ve Johnson, 2000b) algilanan fazla nitelikliligi

algilanan uyumsuzluk ve algilanan gelisme firsatlar1 eksikligi olarak her ne kadar iki
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boyut kapsaminda incelemislerdir ve algilanan gelisme firsatlar1 eksikligi, isten duyulan
tatmini negatif olarak yordadigi sonucuna ulagsmislardir. Bununla birlikte, ilgili
arastirmada algilanan (is) uyumsuzlugu ile isten duyulan tatmin arasinda ise herhangi bir

anlaml iligki tespit edilmemistir (Johnson ve Johnson, 2000b).

Johnson ve Johnson’un arastirmalardan ulasilan bazi bulgulara benzer bulgular ilerleyen
donemde yapilan bazi1 arastirmalardan da ulasilmistir. Ornegin; Zheng ve Wang (2017)
tarafindan yapilan bir arastirmada algilanan fazla niteliklilik ile sirasiyla; duygusal
baglilik arasinda negatif bir iligki, performans ile pozitif bir iligki ve orgiitsel 6grenmenin
algilanan fazla niteliklilik ile performans arasindaki iliskide anlamli sinirlayict kosul
etkisi tespit edilmistir. Bununla birlikte ilgili arastirmada algilanan fazla niteliklilik ile is
tatmini arasinda bir iligki tespit edilememistir (Zheng ve Wang, 2017). Benzer olarak, Yu
vd. (2021) tarafindan Cin’de yer alan ve cesitli sektorlerde faaliyet gosteren 12 orgiitten
297 calisandan veri toplanan verilerle yapilan aragtirma sonuclar1 algilanan fazla
nitelikliligin, duygusal tiikenmisligi pozitif yonde yordadigini tespit etmislerdir. Oyle ki:
ilgili arastirmaya gore fazla nitelikliliklerini yiiksek seviyelerde algilayan g¢alisanlarin,
liderleriyle olan iliskilerinin kalitesi dikkate alinmaksizin, yiiksek diizeyde duygusal

tilkenme deneyimlemektedirler (Yu vd., 2021).

Feldman ve Turnley (1995) tarafindan yapilan bagka bir arastirmada ise 283 {iniversiteden
yeni mezun ¢alisan verileri iizerinden yapilan bir arastirmadan ulagilan bulgulara gore
yeni mezun c¢alisanlarin eksik istihdam statiisiinde istihdam edilmeleri bir¢ok agidan
caligsanlar iizerinde issizligin yarattigina benzer siddette olumsuz psikolojik sonuglar
meydana geldigi tespit edilmistir. Oyle ki: yeni mezun ¢alisanlar eksik istihdam
pozisyonunda istihdam edilseler dahi kendi nitelikleri ile daha iyi uyusabilecek islere
yonelik aktif arayiglara devam etmektedirler (Feldman ve Turnley, 1995). Benzer olarak
yine Feldman vd. (2002) tarafindan yapilan bir bagka arastirmada ise kii¢iilme sonucunda
12 aylik siire zarfi igerisinde islerini kaybeden ve daha sonrasinda onceki islerine kiyasla
bazi kosullar bakimindan halihazirda daha alt pozisyonlarda bagka bir 6rgiit biinyesinde
tekrar isttihdam edilmis 517 yoneticilerden toplanan verilerle yapilan aragtirma
sonuglaria gore eksik istihdam ile ¢alisanlarin; is tatmini, orgiitsel baglhlik, orgiite gliven
ve kariyer tutumlar1 arasinda negatif bir iliski ve dngdriilen goreli yoksunlugun aracilik
etkisi tespit edilmistir. Oyle ki, arastirmadan ulasilan dikkat ¢ceken bir bagka bulgu ise

eski islerine kiyasla yeni islerinde yetenek kullaniminin azalmasinin eksik istihdamdan
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kaynaklanan olumsuz psikolojik tepkilerde en biiylik role sahip oldugunun anlasilmasi

olmustur (Feldman vd., 2002).

Feldman’in aragtirma bulgularina paralel olarak sayilabilecek benzer bir bulgu ise
Wiegand (2023) tarafindan Amazon Mturk iizerinden Amerika’da yer alan 696 ¢esitli
sektorlerden calisandan toplanan verilerle yapilan arastirmadan da ulagilmistir. ilgili
arastirma sonuglaria gore algilanan fazla niteliklilik ile is hayal kiriklig1 arasinda pozitif
bir iligki tespit edilmis olup, is hayal kiriklig1 ile iiretkenlik karsit1 is davranislar arasinda
da pozitif bir iligki tespit edilmistir. Ek olarak, algilanan fazla niteliklilik ile iiretkenlik
karsit1 is davranislart iliskisinde is hayal kirikliginin anlamli aracilik rolii ve narsisimin,
hem algilanan fazla niteliklilik ile is hayal kiriklig1 arasindaki iliskide hem de is hayal
kiriklig1 ile iiretkenlik karsiti is davranislari arasindaki iliskide de mevcut iligkileri
giiclendirdigi tespit edilmistir. Nitekim, ilgili aragtirmadan ulasilan dikkate deger bir
baska bulgu ise yiiksek seviyelerde narsisim ve fazla nitelikliligini yiiksek algilayan
calisanlarin, iiretkenlik karsiti is davranislarina daha fazla yatkin olabilecekleridir

Ongoriisiidiir (Wiegand, 2023).

Goreli Yoksunluk Teorisi c¢ergevesinden algilanan fazla niteliklilik literatiiriinde
algilanan fazla nitelikliligin her zaman negatif is tutumlarina ve/veya davranislarina
neden olmayabilecegi dogru kosullar altinda algilanan fazla nitelikliligin daha
yonetilebilir olduguna isaret etmektedir (Erdogan ve Bauer, 2009; Hu vd., 2015). Konuya

iligkin olarak iki aragtirma ve bu aragtirmalardan ulagilan bulgular ise su sekildedir:

Erdogan ve Bauer (2009) tarafindan Tiirkiye’de bir perakende zincirine ait 25 subeden
244 satis temsilcisi verileri ile gergeklestirilen aragtirmanin sonuglarina gore algilanan
fazla niteliklilik ile is tatmini arasindaki negatif iliskinin ve algilanan fazla niteliklilik ile
(orgiitte) kalma niyeti arasindaki negatif iliskinin calisam1 yiiksek seviyelerde
giiclendirme ile anlamsiz hale geldigi tespit edilmistir. Dahasi, benzer bulgu olarak
algilanan fazla niteliklilik ile goniilli isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif iligkinin
giiclendirmenin yiiksek seviyelerinde anlamsiza dondiigii tespit edilmistir. Ek olarak ilgili
arastirmada, giiclendirmenin biitiin seviyelerinde algilanan fazla niteliklilik ile nesnel is
performansi arasinda pozitif yonde bir iligki tespit edilmistir. Diger bir arastirma ise Hu
vd. (2015) tarafindan Cin’de faaliyet gosteren 11 bilgi ve teknoloji 6rgiitiinden 72 gruptan

351 calisan ve yoneticisinden toplanan verilerle bir arastrma yapilmustir. Ilgili
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aragtirmadan ulagilan sonuglar, algilanan fazla nitelikliligin gorevin anlamlilig1 ve birey-
grup uyumu iizerinden performans ile olan iliskisi pozitif olarak tespit edilmistir. Ayrica,
caligma arkadaslar1 fazla nitelikliliginin de smirlayici kosul etkisi anlamli olarak
bulgulanmistir. Yani; calisma arkadaslarinin fazla nitelikliligi ortalama ve/veya
ortalamadan yiiksek olma egiliminde oldugunda, kendilerini fazla nitelikli olarak
degerlendiren calisanlarin yaptig1 is daha anlamli olarak goriilebilmekte ve bir sosyal
baglam olan ¢alisma ortami gruplarina daha iyi uyum saglayabilmektedirler (Hu vd.,
2015). Ilgili arastirmadan ulasilan farkli bir bulgu ise algilanan fazla nitelikliligin,
performans ile ayni yonli anlamli iliskisinin, kendilerini fazla nitelikli olarak
degerlendiren calisanlarin, ¢alisma arkadaslarinin fazla nitelikliligi diisiik seviyelerde
dahi olsa pozitif oldugudur (Hu vd., 2015). Bir sonraki bdliimde ise goreli yoksunlugu
dogrudan bir degisken olarak aragtirma igerisinde kullanan algilanan fazla niteliklilik

aragtirmalar1 boliimiine yer verilmistir.

1.3.3.2. Goreli Yoksunlugu Dogrudan Bir Degisken Olarak Konumlandiran Algilanan
Fazla Niteliklilik Aragtirmalari

Incelenen arastirmalar kapsaminda algilanan fazla niteliklilik literatiirinde goreli
yoksunlugu dogrudan bir degisken olarak kullanan bazi arastirmalar ve ilgili
arastirmalarda ulasilan bazi bulgular ise tematik olarak kariyer temali arastirmalar, is
tutumlart  ve davramiglart temali arastirmalar olmak iizere iki kategoride
smiflandirilmigtir.  Nitekim, incelenen arastirmalar kapsaminda gorece ilgili
arastirmalardan ulasilan ortak bulgu ise algilanan fazla niteliklilik goreli yoksunlugu

pozitif olarak yordamaktadir.

Kariyer temali aragtirmalardan bir tanesi olan ve Erdogan vd. (2018) tarafindan 143 yeni
mezun calisan verileri iizerinden yapilan arastirma sonuclarina gore algilanan fazla
nitelikliligin, goreli yoksunlugu pozitif olarak yordadigi tespit edilmistir. Ek olarak goreli
yoksunlugun ise ¢aliganlarin kariyer tatminleri, olumlu durumlar1 ve yagam tatminleri ile
negatif yonde anlamli olarak iliskili oldugu ve olumsuz durumlari ile pozitif yonde iligkili
oldugu tespit edilmistir. Ek olarak, goreli yoksunlugun, algilanan fazla nitelikliligin
calisanlarin kariyer tatminleri, olumlu durumlari, negatif durumlar1 ve yagsam tatminleri
ile olan iligkisinde aracilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir. Bir diger bulgu ise

algilanan fazla niteliklilik ile goreli yoksunluk arasindaki iliskide calisanlarin kariyer
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merkeziligi sirasiyla ¢ok yiiksek, yiiksek ve diisiik oldugu zaman pozitif ve anlamlh
olmakta buna karsilik, kariyer merkeziligi ¢ok diisiik oldugunda ise mevcut iliski

anlamsiz hale gelmektedir (Erdogan vd., 2018).

Bir bagka kariyer temal1 arastirmada ise Zhou vd. (2023) tarafindan ¢esitli 6rgiitlerde yer
alan 430 calisan iizerinde yapilmustir. lgili arastirmada algilanan fazla nitelikliligin,
goreli yoksunlugu pozitif olarak yordadigi tespit edilmistir. Ek olarak goreli yoksunlugun
algilanan fazla niteliklilik ile kariyer uzlagmas1 arasindaki iliskide kismen aracilik roliine
sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica, algilanan fazla niteliklilik ile ¢alisanlarin kariyer
uzlasmasi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki, algilanan fazla niteliklilik ile rol ¢atismasi
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki, rol ¢atismasi ile kariyer uzlagsmasi arasinda pozitif
ve anlaml1 bir iligki, goreli yoksunlugun kariyer ¢alisanlarin kariyer uzlagmasi iizerinde
pozitif ve anlamli bir iligkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Son olarak ise goreli
yoksunluk ile rol ¢atigmasi arasindaki iliski ise anlamsiz olarak tespit edilmistir (Zhou

vd., 2023).

Is tutum ve davramslar1 temali arastirmalarda ise kariyer temali arastirmalara benzer
bulgular elde edilmistir. Ornegin; Schreurs vd. (2020) tarafindan Belgika’da cesitli
orgiitlerde bulunan 181 ¢alisanin verileri kullanilarak yapilan aragtirmada algilanan fazla
niteliklilik ile goreli yoksunluk arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmis olup,
goreli yoksunlugun algilanan fazla niteliklilik ile tiretkenlik karsit1 is davraniglart arasinda
aracilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir. Ek olarak, hirs kisilik 6zelliginin algilanan
fazla niteliklilik ile goreli yoksunluk arasindaki iliskide diizenleyicilik etkisine sahip
oldugu tespit edilmistir. Oyle ki, daha yiiksek hirsli ¢alisanlarin, daha az hirsh ¢alisanlara
kiyasla, algilanan fazla niteliklilik ile iligkili olan goreli yoksunlugu daha siddetli
deneyimledigi tespit edilmistir (Schreurs vd., 2020).

Bir baska arastirma ise Lee vd. (2021) tarafindan yapilmustir. Ilgili arastirmadan ulasilan
sonuglara gore algilanan fazla nitelikliligin goreli yoksunlugu pozitif olarak yordadigi
tespit edilmistir. Bununla birlikte, mevcut arastirma igerisinde her iki farkli 6rneklemde
de goreli yoksunlugun 6z puanlamali i performansiyla olan iligkisi anlamli olarak tespit
edilirken, ikinci alt orneklem de ise goreli yoksunlugun yoénetici puanlamali is

performansi ile olan iligkisi ise anlamsiz olarak tespit edilmistir (Lee vd., 2021).
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Incelenen arastirmalar kapsaminda is tutumlar1 ve davranislari temal1 ulusal literatiirde
yer alan bazi arastirmalarda da benzer bulgulara ulasilmistir. Ornegin; Soylemez ve Uslu
(2022) tarafindan 260 iiretim ¢alisani verileri {izerinden yaptiklar1 aragtirmada algilanan
fazla nitelikliligin goreli yoksunlugu pozitif olarak yordadigini tespit etmislerdir. Ek
olarak, algilanan fazla niteliklilik ile ise yabancilagma arasinda da pozitif ve anlamli bir
iligki tespit etmislerdir. Nitekim yine ilgili arastirmadan ulasilan bir baska bulgu ise
algilanan fazla niteliklilik ve ise yabancilagsma arasindaki iliskiye goreli yoksunlugun ve
1s dis1 basar1 aktivitelerinin aracilik ettigi ve algilanan fazla niteliklilik goreli yoksunluk
izerinden ise yabancilagma ile pozitif iliskiliyken, is dis1 basar1 aktiviteleri ile ise negatif

olarak iligkili oldugudur (Soylemez ve Uslu, 2022).

Benzer olarak, Yesiltas vd. (2023) 732 otel ¢alisan1 verileri iizerinden gergeklestirdikleri
aragtirma sonuglarina gore algilanan fazla niteliklilik ile bilgi saklama davranisi1 ve goreli
yoksunluk arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Nitekim ilgili aragtirmada, goreli
yoksunlugun algilanan fazla niteliklilik ile bilgi saklama davranisi arasindaki iliskiye
aracilik ettigi, ego tlikenmesinin algilanan fazla niteliklilik ile géreli yoksunluk arasindaki
iliskide diizenleyicilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifade ile, algilanan
fazla nitelikliligin ego tiikenmesi yiiksek olanlarda daha fazla goreli yoksunluk siddetini
arttirdig1 buna karsilik, daha az goreli yoksunluk seviyesinde ise degiskenler arasindaki

iliskinin anlamsiz hale geldigi tespit edilmistir (Yesiltas vd., 2023).

Benzer bulguya ulagilmis bir bagka arastirma ise Caliskan vd. (2025) tarafindan 204
ogretmenden toplanan verilerle yapilmustir. Ilgili arastirmadan ulasilan bulgular,
algilanan fazla nitelikliligin goreli yoksunlugu pozitif olarak yordadigini ortaya
koymaktadir. Ek olarak algilanan fazla niteliklilik ile goreli yoksunluk arasindaki iliskide
orgiitsel sessizligin diizenleyicilik etkisi tespit edilmistir. Daha agiklayict olarak ilgili
arastirmaya gore orgiitsel sessizligin diisiik olmas1 durumunda, yiiksek olmasina kiyasla,
algilanan fazla niteliklilik ile goreli yoksunluk arasindaki pozitif ve anlamli iligki

giiclenmektedir (Caliskan vd., 2025).
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1.4. HIZMETKAR LiDERLIiK
1.4.1. Hizmetkar Liderlik Tanim1 ve Ge¢misi

“Her basart bir amacla baslar ancak herhangi bir amag degildir ve herhangi biri
tarafindan da soylenen bir amag degildir.” (Greenleaf, 2007, s. 85). Literatiirde pek ¢ok
farkli liderlik stili ve bu stillerin kavramsallastirmalar1 yer almasina ragmen gorece en
Oonemli tanimlamamalardan bir tanesi hizmetkar liderlige aittir (Northouse, 2015).
Liderlik ve hizmetkarlik kavramlari her ne kadar birbiriyle ¢elisen kavramlar gibi goriinse
de aslinda her iki kavramin bir araya gelisi bir liderlik tanimindan daha fazlasii
icermektedir (Greenleaf, 2007; Northouse, 2015). Greenleaf ile daha aciklayici ve
popiiler bir liderlik yontemine déniisen hizmetkar liderlik Isa’nin dgretilerinin ortaya
ciktigi doneme kadar uzanan koklii, zengin bir gecmise sahiptir (Sendjaya ve Sarros,
2002). Oyle ki Sendjaya ve Sarros (2002) tarafindan Isa’nin dgretilerinde insanhga
hizmet etme motivasyonun gercek liderlik gostergesinin yansimasi oldugu bilgisinin yer

aldigini 6ne siirtilmektedir.

Hizmetkar liderligin, bir¢ok aragtirmaciya goreli tanimu literatiirde yer alirken, hizmetkar
liderligin 6ziiniin, astlarinin ihtiyag¢larini karsilama prensibinden taviz vermemesi oldugu
sdylenebilmektedir (Greenleaf, 1970; van Dierendonck, 2011). Oyle ki teorinin temelinde
diger liderlik teorilerine kiyasla gergek lider en iyi hizmetkar olan liderdir felsefesi yer
almaktadir (Greenleaf, 1970). Liderin sahip oldugu, onu lider yapan giicii astlarina hizmet
etmek motivasyonuna donlismiistiir (van Dierendonck, 2011). Diger bir ifadeyle; ben
liderlik etmeliyim yerine ben hizmet etmeliyim inanci hizmetkar liderlikte gorece diger
liderlik yontemlerine kiyasla en oncelikli temel misyondur (Sendjaya ve Sarros, 2002).
Hizmetkar liderlikte; lider ve izleyicileri arasindaki yoneten-yOnetilen ayrimini
vurgulamak yerine, lider ve izleyicileri bir biitiindiir anlayis1 hakimdir (Greenleaf, 1970;

Sendjaya ve Sarros, 2002).

Hizmetkar liderligin temelindeki felsefe otorite ile hilkkmetmek degil sevgiye yatirimdir
(Patterson, 2006). Bu baglamda, hizmetkar liderlikteki temel anlayis spesifik olarak bazi
liderlige Ozgii davranig kaliplar1 sergilemek degil, Oncelikle calisma ortaminda
giiclendirilmis karsilikli giiven ve sosyal uyum tizerine bir Orgiit kiiltiirii yaratmaya
yonelik bir felsefe izlenir (Parris ve Peachey, 2013). Bu sayede, hizmetkar liderlik

anlayisina sahip olan liderin astlarinda diger birgok liderlik tarzinda goriilmemesi
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muhtemel olmayacak bir bi¢cimde, liderin veya yoneticilerin davraniglart ¢ok ¢abuk
sahiplenilir ve hizla yayilir (Liden vd., 2014). Hizmetkar liderlik, etik ve sosyal
sorumlulugu orgiitsel ¢ikarlara ragmen tercih etmeyi gerektirir (Yukl, 2010). incelenen
arastirmalar kapsaminda, biitiinciil bir degerlendirme ile hizmetkar liderligi: astlarinin
ihtiyaclarini en 6n planda tutan, tamamen toplumsal normlar1 ve etik degerleri kilavuz
alarak buna gore davranan; toplum c¢ikarina hizmet eden, astlar ile bir ast-iist iligkisi
kurmak yerine uzun dénemli giiclii karsilikli giiven odakli iligkiler gelistiren, insana ve
topluma saygi gosteren, kapsayici bir liderlik tarzi olarak tasvir etmek makul bir
yaklagimdir (Eva vd., 2019; Greenleaf, 1970; Liden vd., 2014; Liden vd., 2008; Spears,
2010; van Dierendonck, 2011).

Hizmetkar liderlik felsefesi; liderin, izleyicilerinin ihtiyaglarini dogru tespit edebilmesi
icin Oncelikle izleyicilerini dinlemesi (Greenleaf, 1970), onlar1 anlamasini (Greenleaf,
1970) ve giiglendirmesini (Northouse, 2015), izleyicilerinin yagayabilecekleri her olumlu
veya olumsuz olayda destek olmasini igermektedir (Yukl, 2010). Northouse (2015)
tarafindan hizmetkar liderlik, sonradan edinilebilen gelisen ve tercihe bagli olan davranig
orlintiilerini  kapsamaktadir. Spears (2010) ise hizmetkar liderligi gorece daha
somutlastirabilmek amaciyla Greenleaf’in arastirmalarindan hareketle, hizmetkar
liderlerin on basat niteliginin sirasiyla sunlar oldugunu 6ne siirer: “Dinlemek, empati,
iyilestirme, farkindalik, ikna etmek, kavramsallastirma (biitiinciil goriis), ileri goriis,

temsiliyet, insani gelisime bagllik, toplum insasidir” (Spears, 2010, ss. 228-229).

Her ne kadar hizmetkar liderligin Onciilleri hakkinda yapilan aragtirmalar literatiirde
gorece ¢ok genis yelpazede yer almasa da, Liden vd. (2014), hizmetkar liderligin temel
alt1 unsuru ve Onciilii olarak: digerlerine hizmet etme arzusu, duygusal zeka, ahlaki
olgunluk-ahlaki biling, prososyal kimlik, temel 6z-degerlendirme ve narsizm oldugu ifade
edilmektedir (Liden vd., 2014). Lussier ve Achua (2009) tarafindan ise hizmetkar liderin
baslica Ozellikleri ise liderin kendi ¢ikarlarinin 6tesine gecerek astlarina hizmet etme
motivasyonu, astlari ile karsilikl ve siirdiiriilebilir gliven odakli etkilesim kurma, astlarini
etkili dinleme ve astlarinin potansiyellerini ger¢eklestirmelerine yardime1 olmak oldugu

belirtilmistir.

Hizmetkar liderligin yukarida yer alan nitelikleri kapsamast ve en onceliginin insan

olmast, bu liderlik tarzinin lider olmadan izleyicilerinin islerini bir lider figiiriine ihtiyag
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duymadan yiiriittiikleri anlamina gelmemelidir, aksine hizmetkar liderlik yalnizca liderin
etkililigi odagindan bile diger liderlik tarzlar ile yarigir durumdadir (Gandolfi ve Stone,
2018). Dahasi, hizmetkar liderlikteki lider ve izleyicileri arasindaki karsilikli sevgi, gliiven
ve anlayis orgiitteki diger liderlere de yansiyabilmekte bunun neticesinde de izleyicilerin
gelisimi ve hatta izleyici odakli bir 6rgiit kiiltlirinlin gelistirilmesine veya yaratilmasina

da arzu edilir bir etki edebilmektedir (Patterson, 2006; Yukl, 2010).

Hizmetkar liderligin, benimsedigi misyon geregince siklikla etik degerler ve etik davranis
sergilemek vurgusu bu liderlik tarzinin zaman zaman etik liderlik basta olmak iizere bazi
diger liderlik tarzlar ile birlikte diisliniilmesine veya etik liderligin ve hizmetkar liderligin
birlikte anilir olmas1 yanilgisina dahi sebep olabilmektedir. Oyle ki, her iki liderlik tarzi
da yonetim felsefesi bakimindan etik deger ve etik ilkeleri Oncelik olarak rehber
edinirken, hizmetkar liderligin, etik deger ile birlikte astlarin/izleyicilerin gelisimi ve
nihai misyonunun topluma hizmet etme anlayisi, hizmetkar liderligin, etik liderlikten
daha genis kapsayici bir liderlik tarzi olduguna dikkat cekmektedir (Newman vd., 2017).
Benzer olarak, hizmetkar liderler izleyicilerinin gelisimini dncelik edinirken, doniisiimsel
liderler ise calisanlarinin ihtiyaglarini halihazirdaki hedeflere gore diizenlemektedir (Bass
ve Bass, 2008). Baska bir ifadeyle; doniisiimsel liderlikte asil hedef orgiitiin amaclaridir
ve astlar ise Orgiitiin amaglarina ulasmalari i¢in cesaretlendirilir. Doniistimsel liderlerin
temel Onceligi orgiitsel performanstir (Bass ve Bass, 2008; van Dierendonck, 2011).
Hizmetkar liderler ise doniisiimsel liderlerin aksine, astlarinin ihtiyaglarini en 6n planda
tutar, orgiitsel performansa ulagmak icin astlarinin iizerine diisen sorumluluklar1 yerine

getireceklerine dair inanca sahiptir (Bass ve Bass, 2008; van Dierendonck, 2011).

Otantik liderlik ve hizmetkar liderlik arasinda da benzer bir durum s6z konusudur.
Nitekim, hizmetkar liderligin, otantik liderligin kapsadiklarindan daha kapsayici oldugu
ifade edebilmektedir. Ayn1 durumun gii¢lendirici liderlik, ruhsal liderlik ve hizmetkar
liderlik arasindaki ayrimi vurgulamak i¢in de sOylenebilecegi makul goriinmektedir
(Sendjaya vd., 2008; van Dierendonck, 2011). Dahasi, astlar1 6nceliklendirme bakis
acisindan hizmetkar liderlik ile gorece yakin iligkili olabilecek bir spesifik liderlik
tarzinin ise kendinden-fedakarlik eden liderlik oldugu sdylenebilmektedir. Bu liderlik
tarzt icin de hizmetkar liderlik ile olan goérece en belirgin farklarindan bir tanesi
doniistimsel liderlige benzer olarak da onceligin liderin Orgiitiiniin refahi olabilecegi

sOylenebilmektedir (van Dierendonck, 2011).
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Son olarak vurgulanmasi gereken bir diger konunun ise hizmetkar liderligin kisitlardan
bahsetmenin olabilecegi diisiiniilmektedir; Oyle ki: baz1 6zel siiregler ve sira dis1 kosullar
da hizmetkar liderligin uygulanmasini ¢ok miimkiin kilmamaktadir. Baska bir ifadeyle;
hizmetkar liderlik biitiin vgiilere ragmen evrensel mutlak bir dogru degildir. Oyle ki:
meydana gelebilecek bazi olumsuz kosullarda (6rnegin: hizmetkar liderin; izleyicilerin
cikarlari, orgiitsel ¢ikarlarla ¢elistiginde veya yalnizca tek oncelik calisanlarin gorece iyi
olusundan ziyade yalnizca performans odakli bir 6rgiit kiiltlirinden miizdarip orgiitlerde
vb.) hizmetkar liderlik her zaman dogru bir liderlik tarzi olmayabilmektedir (Yukl, 2010).
Ek olarak, baz1 calisanlarin ve Orgiitlerin hizmetkar liderlige uygun olamayabilecegi,
ozellikle orgiitsel cikarlar so6z konusu oldugu zaman oOrgiitlerle ekonomik bir iliski
icerisinde olan ¢esitli paydaslara veya ilisiklere hizmetkar liderligi aktarabilmek pek

muhtemel goriinmemektedir (Liden vd., 2014).

Son olarak bahsedilmesi gereken bir diger konu ise hizmetkar lider olmanin, kolaylikla
basarabilecek bir liderlik anlayisi olmadigidir. Ciinkii yoneticilerin ve/veya liderlerin
sahip oldugu bazi bireysel Ozellikler hizmetkar liderlik anlayis1 ile uyumlu olarak
goriilebilmekteyken, bazi bireysel ozellikler ise bazi yoneticileri ve/veya liderleri
calisanlar1  {lizerinde hizmetkar liderlik algist1  birakmaktan taban tabana
uzaklastirabilmektedir (Hunter vd., 2013; Washington vd., 2006). Benzer bicimde,
izleyicilerin kisilik 6zellikleri ve/veya liderlik tercihleri de hizmetkar liderlik anlayis1 ile
uyusmayabilmektedir (Liden vd., 2014). Son olarak belirtmek gerekirse,
kavramsallastirmalarin yalnizca baz1 ortak 6zellikler ve temalar iizerinden yapilmadigi,
tizerinde herkes tarafindan uzlagilan net ve evrensel hizmetkar liderlik anlayiginin
olmamasi; astlarinin ihtiyaclarini 6n plana alan yonetim felsefesi, etik ve sosyal
sorumlulugu rehber edinip yalnizca buna uygun olan yodnetim tarzinin benimsendigi
hizmetkar liderlik tarz1 ¢ok somutlastirilamamakta ve rekabet¢i bir sektorde faaliyet
gosteren, kar amacit giliden Orgiitlerde c¢ok kolaylikla uygulanabilir olarak

goriilmemektedir (Liden vd., 2014; Yukl, 2010).
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1.4.2. incelenen Arastirmalar Kapsaminda Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderligin sirasiyla; i¢sel ve dissal is tatminiyle pozitif yonde (Al-Asadi vd.,
2019), takim 6zdeslesmesiyle ve ¢alisan yaraticiligi ile pozitif yonde (Yang vd., 2020),
igyeri maneviyatit ve calisan yaraticiligi ile pozitif yonde (Williams vd., 2017), is
becerikliligi ve ¢alisanlarin liderlerine, calisma arkadaslarina ve miisterilere yonelik
orgiitsel vatandaslik davranislartyla pozitif yonde (Bavik vd., 2017), is tatmini ile pozitif
yonde (Donia vd., 2016), performans ile pozitif yonde (Eva vd., 2018), ¢alisan sapkinlig1
ile negatif yonde (Paesen vd., 2019), gorev performansi, lidere giiven ve orgiitsel
vatandaslik davraniglariyla pozitif yonde (Khattak ve O'Connor, 2021), isyerinde pozitif
duygular ve is tatmini ile pozitif yonde (Li vd., 2018), tesvik edici ile koruyucu ses
davraniglariyla ve ise adanmislik ile pozitif yonde (Song vd., 2022), isyerinde psikolojik
siddet, kabalik ve dislanma ile negatif yonde olmakla birlikte, lidere giiven ile pozitif
yonde (Ul Haq vd., 2022), ise adanmislik ve anlamlandirma ile pozitif yonde (Khan vd.,
2021), bilgi paylasimi ve inovatif davranis ile pozitif yonde (Zhu ve Zhang, 2020),
calisanlarin ses davranist ile pozitif yonde (Lee vd., 2020) iliskili oldugu tespit edilmistir.

Incelenen arastirmalar biitiinciil bir bakis agis1 ile diisiiniildiigiinde hizmetkar liderlik
algisinin, c¢alisanlarin baslica is tutumlari, davranislar ve orgiitsel ¢iktilari ile (agirlikl
olarak) pozitif bir iligki igerisinde oldugu tespit edilmistir. Bu durumun temel nedeninin
ise hizmetkar liderlerin hem orgiitsel hem de 6z cikarlarindan 6nce calisanlarinin
ihtiyaclarina cevap verebilmeyi, miimkiin olan oOl¢iilerde calisanlarinin ihtiyaglarini
karsilamay1 temel misyon haline getirmeleri bulunmaktadir (Eva vd., 2019; Newman vd.,
2017). Bagka bir ifadeyle, hizmetkar liderlik anlayis1 ¢alisanlar ve yoneticileri/liderleri
arasinda karsiliklt sosyal iletisimi vurgulayarak Gouldner’in (1960) Karsiliklilik

Normu’na isaret etmektedir (Gotsis ve Grimani, 2016; Gouldner, 1960).
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1.5. HIPOTEZ GEREKCELENDIRMELERINE BUTUNCUL BAKIS:
DEGISKENLER ARASINDAKI ILISKiLER

1.5.1. Algilanan Fazla Niteliklilik ve Destekleyici ile Savunmaci Ses Davranisi

Algilanan fazla niteliklilik ve ses davranist arasindaki iligki oriintiilerini kavrayabilmek
ve bu degiskenler arasindaki iliski Oriintiilerini agikliga kavusturabilmek, ses
davraniginin, orgiitlere ve onlarin isleyisine sagladig1 6nemli katkilar dikkate alindiginda,
ozellikle tizerinde durulmasi gereken baglica konulardan biri olarak 6ne ¢ikmaktadir
(Xiang vd., 2025). Algilanan fazla nitelikliligin farkli is tutumlar1 ve davranislariyla olan
iliskileri ile ayn1 baglamda ses davranigini gerek genel tek bir boyut kapsaminda gerekse
cesitli tiirleri agisindan ele alan bazi arastirmacilarin (6rnegin, Erdogan vd., 2020a; Y. Li
vd., 2022) ulastig1 bulgulara gore algilanan fazla niteliklilik ve ses davranis1 kapsami
altindaki iligkiler cesitli sinirlayici kosullar altinda farklilagmaktadir. Ayni dogrultuda,
ses davranisinin ekstra ve goniillii olusu; genel kapsamda 6rgiit yararina bir davranis
olarak goriildiigiinden dolay1 kendilerini fazla nitelikli olarak konumlandiran ¢alisanlarin
ses davranisi sergilemeye daha az istekli olabilecekleri 6n goriilmektedir (Morrison,
2014; Van Dyne ve LePine, 1998). Kaldi ki, ses davranisinin riskli goriilebildigi de g6z
oniinde bulunduruldugunda kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan ¢alisanlarin siklikla
ses davranis1 sergilemeleri durumunda danisilan bir figiir olmaktan dahi ¢ikabilecegine

dair gerekgeler ileri stiriilmektedir (Erdogan vd., 2020a).

Karsit bir senaryoda ise kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan calisanlarin
algiladiklar1 fazla niteliklilik statiisiinden c¢ikabilmek i¢in de sahip olduklari
niteliklerinden faydalanarak, ses davranisi sergileyebilecekleri diger bir agidan olasi
goriilmektedir. Dahasi, kendisini fazla nitelikli algilayan c¢alisanlarin kendi gruplar
icerisinde de niteliklerinden dolay1 grup igerisinde kritik unsura sahip ¢alisan olarak
goriilebilmeleri, hem kaynaklara daha fazla ulasabilmelerini hem de o6rgiitlerinde kendi
seslerini duyurabilmeleri i¢in de bir firsat olarak da goriilebilmektedir (Xiang vd., 2025).
Ek olarak, kendilerini fazla nitelikli olarak degerlendiren calisanlar, orgiit tarafinda isler
pek iyi gitmediginde de fazla niteliklerine glivenerek ekstra inisiyatif iistlenebilme
imkanina sahiptirler (Gizlier, 2021). Nitekim, algilanan fazla nitelikliligi gerek biitlinciil
tek kapsamdaki ses davranisi olarak gerekse ses davraniginin farkli tiirleri ile birlikte

inceleyen bazi arastirmacilar (6rnegin, Cui, 2023; Ma vd., 2023) da algilanan fazla
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nitelikliligin hem Orgiit yararina hem de orgiit aleyhine olabilen bazi iliski Oriintiileri

belirlemistir.

Kisaca ifade etmek gerekirse, fazla nitelikliligin “ikircikli yapisinin™ (Song vd., 2026, s.
147) ses davranisi veya ses davranis tiirleri acisindan da ayni sekilde gecerli olabilecegi
ongoriilmektedir. Haliyle hem arzu edilen hem de istenmeyen senaryolar i¢in durum
degerlendirmesi yapildiginda, algilanan fazla niteliklilik ve ses davranisi iligskisinde
cesitli teorik arka plan mekanizmalar1 ve bazi sinirlayict kosullarin, 6rgiit yararina ses
davranigin1 artirmada ve Orgiit aleyhine ses davranisin1 azaltmada onemli bir rol

oynayabildigi anlasilmaktadir (Xiang vd., 2025).

Incelenen arastirmalar kapsaminda literatiirde algilanan fazla niteliklilik ve ses davranist
iligkisini ele alan bazi arastirmalar ve bu arastirmalardan ulagilan énemli bulgular su
sekildedir: Yu vd. (2024) tarafindan Cin’de yer alan ¢esitli orgiitlerden 251 ¢aligsan verisi
tizerinden yapilan arastirmadan ulasilan sonuglara gore algilanan fazla niteliklilik ile ses
davranig1 arasinda negatif bir iliski tespit edilmistir. Ek olarak, 6zerk motivasyon ve
kontrollii motivasyonun birbirlerinden bagimsiz algilanan fazla niteliklilik ile ses
davranig1 arasindaki iliskide kismen aracilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir. Bagka
bir arastirma ise Y. Li vd. (2022) tarafindan Cin igerisinde faaliyet gosteren bir liretim,
bir iletisim ve bir adet finans orgiitleri biinyesinde yer alan 206 calisan ve 53 yoneticiden
toplanan verilerle yapilmustir. Ilgili arastirmada algilanan fazla niteliklilik ile calisma
arkadaslarina yonelik ses davranisi arasindaki iliski, calisma arkadaslari grubunun fazla
niteliklilik algis1 olduguna yonelik alginin yiiksek seviyede pozitif; diisiik seviyede ise
negatif olarak tespit edilmistir. Calisma arkadaslar1 grubunun fazla niteliklilik algisinin,
algilanan fazla nitelikliligin, ¢alisma arkadaslarina yonelik ses davranisi lizerinden
yaratici performans ile olan dolayl iligkisi lizerinde de anlamli diizenleyicilik roliine
sahip oldugu tespit edilmistir. Spesifik olarak, ilgili arastirmada g¢alisma arkadaslar
grubunun diisiik seviyesinde ilgili dolayli iliski negatif olarak tespit edilirken, yiiksek
seviyede ise bu dolayl: iliski anlamsiz tespit edilmistir (Y. Li vd., 2022).

Baska bir arastirmada ise S. Liu vd. (2024) tarafindan liderin algilanan fazla
nitelikliliginin, kendisini fazla nitelikli olarak algilayan ¢alisanlarin yonetici giivenleri
tizerinde ve fikrini dile getirme iizerinde diizenleyicilik etkisine sahip oldugu tespit

edilmigstir. Nitekim, liderin algilanan fazla nitelikliliginin lidere giiven aracilig
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vasitasiyla algilanan fazla niteliklilik ve fikrini dile getirme arasindaki dolayl: iligskide de
diizenleyicilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir. Dahasi, fazla nitelikli ¢alisan birey
acisindan, liderin algilanan fazla nitelikliligi diisiik seviyede oldugu zaman oldugu zaman
liderlerine daha az giivenmekte ve daha az fikrini dile getirmeye istekli olduklar1 tespit
edilmistir. Ek olarak ise ilgili aragtirmada algilanan fazla niteliklilik ve fikrini dile getirme
davranig1 arasindaki iligkide lidere duyulan gilivenin aracilik roliine sahip oldugu tespit

edilmistir (S. Liu vd., 2024).

Benzer bir baska bulgu ise Duan vd. (2022) tarafindan birinci 6rneklemde Cin’de yer alan
iiretim, insaat ve perakende sektoriinde faaliyet gosteren 21 orgiitten 293 ¢alisan ve 120
yoneticiden elde edilen veriler ve ikinci 6rneklemde Cin’de yer alan 15 {iretim orgiitiinden
231 calisan ve yonetici ikilemi verisi ile arastirma yapilmustir. Ilgili arastirmadan ulasilan
bulgulara gore algilanan fazla niteliklilik ile yapict ses davranist arasindaki egrisel bir
iligki ve bu iliskide ise tutkunlugun aracilik rolii tespit edilmistir (yalnizca ikinci 6rneklem
icin gegerli olmak iizere). Spesifik olarak ilgili arastirmada fazla nitelikliligini orta
diizeyde algilayan calisanlarin, diisiik veya yliksek diizeylerde fazla niteliklilik algilayan
calisanlara kiyasla yapict ses davranigi sergilemeye daha egilimli olduklar tespit
edilmistir. Ek olarak, lider danigsmasinin, algilanan fazla niteliklilik ile yapici ses
davranis1 arasindaki iliskide diizenleyicilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir. Oyle ki:
lider danismas: yiiksek oldugunda algilanan fazla nitelikliligin diisiik diizeylerinde yapici
ses davranisi ile olan iligki pozitif ve anlamlidir. Ancak yiiksek algilanan fazla niteliklilik
durumunda ise bu iligki anlamsiz olmaktadir. Ek olarak, lider danigmasi diisiik oldugunda
ise algilanan fazla nitelikliligin diisiik seviyelerinde yapici ses davranisi ile olan iligkisi
anlamsiz olarak tespit edilmistir. Ilgili arastirmaya gére son durum ise algilanan fazla
nitelikliligin yiiksek diizeylerinde ise mevcut iliski negatif ve anlamli olarak tespit

edilmistir (Duan vd., 2022).

Erdogan vd. (2020a) tarafindan, Tiirkiye’de 332 belediye ¢alisani ve 41 yoneticisi verileri
ile yapilan aragtirmaya gore algilanan fazla nitelikliligin ses davranisi iizerindeki
etkisinde birey-orgiit uyumunun diizenleyicilik rolii tespit edilmistir. Oyle ki ilgili
arastirmaya gore birey-Orgiit uyumu diisiikk seviyelerde oldugunda algilanan fazla
niteliklilik ve ses davranisi arasindaki iliski negatif yonde anlamli olarak tespit edilmistir.
Buna karsilik, birey-orgiit uyumunun yiiksek seviyelerinde ise mevcut iliski negatif

olmasma ragmen anlamsiz olarak tespit edilmistir. Ek olarak ilgili arastirmada
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diizenleyici degisken olmaksizin algilanan fazla niteliklilik ve ses davranigi arasinda
anlamli negatif bir iligki tespit edilmistir. Nitekim bu arastirma ile uyumlu olabilecek bir
bagka arastirma ise ulusal literatiirde incelenen arastirmalar kapsaminda Gizlier (2021)
tarafindan yapilmistir. Bu arastirmada hizmet sektoriinden 130 calisandan toplanan
verilerle algilanan fazla niteliklilik ve ses davranisi arasindaki iligki Oriintiilerini anlamak
i¢in bir arastirma yapilnustir. {lgili arastirmadan ulasilan bulgulara gore algilanan fazla
niteliklilik ve ses davranisi arasinda anlamli olarak herhangi bir iligski Oriintiisii tespit

edilememistir.

Benzer bir baska bulgu ise Cui (2023) tarafindan Cin’de faaliyet gosteren bir teknoloji
orgiitiinde gorev yapan 450 ¢alisandan toplanan verilerden ulasilmustir. Tlgili arastirmada
algilanan fazla niteliklilik ile yikic1 ses davranisi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
tespit edilmistir. Buna karsilik, algilanan fazla niteliklilik ile yapict ses davranigi
arasindaki iligki dogrudan anlamsiz olarak tespit edilmesine ragmen, diger durumlara
kiyasla yalnizca orgiitsel 6zdeslesme yiiksek seviyelerde oldugu zaman bu iliskinin
pozitif yonde ve anlamli oldugu tespit edilmistir. Ek olarak, algilanan orgiitsel
0zdeslesmenin yiiksek seviyelerindeki algilanan fazla niteliklilik ve yikici ses davranis
arasindaki iligskinin siddetinin, orgiitsel 6zdeslesmenin diisiik seviyelerindeki algilanan
fazla niteliklilik ve yikici ses davranisi arasindaki iliski ile kiyaslandiginda daha az giiglii
oldugu tespit edilmistir. Ilgili arastirmadan ulasilan bir diger bulgu narsistik egilimleri
daha yiiksek olan calisanlarin fazla niteliklilik algisina yol acabilen bir ek giidiileyici
olabilecegi ve ardindan algilanan fazla nitelikliligin yikict ses davranislarina yol acabilen

bir mekanizma olabilecegidir (Cui, 2023).

Bu boéliimde bahsedilmeye deger goriilen son bir arastirma ise Ma vd. (2023) tarafindan
Cin igerisinde faaliyet gosteren 5 ileri teknoloji orgiitiinde calisan 188 calisan ve 43
yoneticiden toplanan veriler ile yiiriitiilen arastirma bulgularidir. Ilgili arastirmada
algilanan fazla niteliklilik ile hissedilen belirsizlik arasinda pozitif bir iligki, algilanan
belirsizlik ile orgiit yararma ses davranisi iliskisi negatif; bireysel c¢ikar amagli ses
davranig1 arasinda pozitif bir iligski ve hissedilen belirsizligin, algilanan fazla niteliklilik
ile 6rgiit yararina ses davranist hem de bireysel ¢cikar amagli ses davranisi arasinda aracilik
roliine sahip oldugu tespit edilmistir. Ek olarak; ilgili arastirmada yalnizca ikinci

orneklem kapsaminda ise etik liderligin, algilanan fazla niteliklilik ile hissedilen
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belirsizlik arasindaki pozitif iliskideki diizenleyicilik etkisi mevcut iligkiyi hafifletecek
Olciide anlamli olarak tespit edilmistir (Ma vd., 2023).

Yukarida siralanan arastirmalarin bulgular1 da gozetilerek, kendilerini fazla nitelikli
olarak algilayan calisanlarin sahip olduklar niteliklerine kiyasla, daha diisiik bir istthdam
statlisiinde veya niteliklerinin altinda kalan bir pozisyonda degerlendirildiklerine yonelik
algilar1 goreli yoksunluk deneyimine yol agabilmektedir (Erdogan vd., 2018; Feldman
vd., 2002; Yesiltas vd., 2023). Bu baglamda, siiregelen diizen, kendilerini fazla nitelikli
olarak degerlendiren c¢alisanlarin  sahip oldugu niteliklerinden tam olarak
faydalanamadiklar1 ve degerlerinin fark edilmedigi kosullart meydana getirmektedir
(Schreurs vd., 2020). Kendilerini fazla nitelikli olarak degerlendiren ¢alisanlar daha alt
bir pozisyonda bulunduklar1 algilar ile iligkili olarak meydana gelebilen goreli yoksunluk
deneyimini ortadan kaldirabilmek ve/veya mevcut kosullarimi iyilestirebilmek adina
giiclii motivasyonlara sahip olabilmektedirler (K. Li vd., 2024; Lin vd., 2022). ilaveten,
bu calisanlar resmi is gerekliliklerini asan kendileri i¢in daha yiiksek hedefler belirlemeye
ve bu hedeflere ulagabilmek adina ¢aba gostermeye yonelik motivasyonlara sahip olmaya
da yatkin olduklar1 ifade edilmektedir (Duan vd., 2022; Lin vd., 2022). Haliyle, siiregelen
isleyisin kendilerini fazla nitelikli géren calisanlarin hedeflerine ulagsmalarini engelleyen
en Oonemli ve asilmasi gereken sorunlarin basinda gelmeleri muhtemeldir. Ayrica, bu
calisanlarin algiladiklar1 fazla nitelik nedeniyle uyumsuzluk deneyimledigi ve
orgiitleriyle kurduklar iliski kalitelerinin de diisiik olabilecegi gbz oniine alindiginda, bu
calisanlarin mevcut isleyisteki eksiklikleri ve aksakliklar1 digerlerine gore daha kolay fark
edip dile getirebilecekleri ve bdylece daha iist pozisyonlara yiikselebilme veya yeni
kaynaklara erisim imkanlarin1 artirabilecekleri diisiiniilmektedir. Bu durum, mevcut
isleyise destek vermekten kacinmalar1 ve sistem karsit1 sesler ¢ikarmalar1 seklinde de
ortaya cikabilir. (Lin vd., 2022; Ma vd., 2023). Dolayisiyla, kendilerini fazla nitelikli
olarak algilayan ¢alisanlarin fazla niteliklilik statiisiinde sikigmalarinin yarattig1 inang ve
psikolojik gerilim ile daha ¢ok Orgiitsel sadakatin bir sinyali olarak goriilebilen (Burris,
2012), halihazirdaki siiregelen diizeninin devamina yonelik isteklilik i¢in bir sinyal olarak
da goriilebilen (Burris, 2012; Maynes ve Podsakoff, 2014) ve en temelde ise grup ve/veya
orgiit biinyesinde karsilikli uyumu artirmaya yonelik, toplulukc¢uluk bilinci ile hareket
ederek sosyal dinamikleri giiclendirmeye yonelik katkida bulunmak anlaminda da

gelebilen (Burris, 2012; Maynes ve Podsakoft, 2014; Morrison, 2014; Newton vd., 2022;
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Van Dyne ve LePine, 1998; S. Wu vd., 2022) destekleyici ses davranisini daha az

sergileyecekleri ongoriilmektedir.

Diger taraftan, kendilerini fazla nitelikli olarak degerlendiren c¢aligsanlar fazla
niteliklilerinin orgiitleri tarafindan yeterince taninmadigma dair bir inanca sahip
olabilmekte ve kendilerine hakkettikleri degerin verilmedigine yonelik inanglara sahip
olabilmektedirler (Erdogan vd., 2018; F. Liu vd., 2024b; Peng vd., 2023; Yesiltas vd.,
2023). Oyle ki, niteliklerini fazla olarak algilayan calisanlarin bakis agisindan fazla
nitelikli olarak istihdam edilmek arzu edilmeyen, hayal kiriklig1 yaratan ve ¢alisanlarin
bireysel hedeflerini sekteye ugratan olumsuz bir is deneyimi olarak da tanimlanabilmektir
(F. Liuvd., 2024b; Liu vd., 2015). Bu bakis agisiyla, fazla niteliklilik durumlari ile iligkili
olarak meydana gelen goreli yoksunluk deneyimlerinin de yarattig1 psikolojik gerilim ve
tatminsizlik ile kendilerini fazla nitelikli olarak degerlendiren calisanlarin orgiitlerine
yonelik olumsuz bakis acisina sahip olacaklari ve orgiit icerisindeki yenilik¢i ve degisim
igeren biitiin taleplere yonelik savunmaci ses davranisi gosterebilecegi diisliniilmektedir
(C.S.Livd.,2022; F. Liu vd., 2024b; Maynes ve Podsakoff, 2014). Nitekim, beklentilerin
aksine olumsuz ses davranisi gdstermek mevcut kosullarda iyilestirme yapabilecek
konumdakilerin dikkatini ¢ekme potansiyeli de tagimaktadir (Lin vd., 2022; Liu vd.,
2022). Ek olarak, mevcut kosullar neticesinde meydana gelebilen algilanan fazla
niteliklilik ile iligkili olabilen goreli yoksunluk deneyimi ile baglantili bir tepki olarak da
calisanlar tatminsizliginin agik bir ifadesi olarak savunmaci ses davranislari sergilemeye
daha meyilli olabilecekleri 6ngdriilmektedir (K. Li vd., 2024). Benzer bir bulgu olarak
Prince ve Rao (2020) tarafindan yapilan bagka bir arastirma calisanlarin ses davranisi
gostermelerinin ana motivasyonunun orgiitten ayrilma yerine deneyimleyebildikleri
problemleri (olas1) ¢ézlimlere kavusturulmasi oldugu belirtilmistir. Nitekim, herhangi bir
ses davranig1 gostermemek, kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan c¢alisanlarin, bu
durumun 6z imajlariin olumsuz etkilenebilecegine dair atfettikleri inanglar gz oniine
alindiginda, sessiz kalmalar1 ise pek muhtemeldir (Bharanitharan vd., 2019; Erdogan ve
Bauer, 2009). Nitekim bazi arastirmacilar (6rnegin, Erdogan vd., 2020a; Xiang vd., 2025)
tarafindan kendilerini fazla nitelikli olarak degerlendiren calisanlarin daha fazla ses
davranisi sergilemeye egilimli olduklar1 ifade edilmistir (Erdogan vd., 2020a; Xiang vd.,
2025). ilaveten, bu bakis acisi ile tutarli bir bulgu ise kendilerini fazla nitelikli olarak

algilayan calisanlarin fazla niteliklilikleri ile iliskili olabilecek 6l¢iide gorece daha ciddi
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ve biiyiik suglardan ziyade ise daha ge¢ gelme, daha erken ¢ikma vb. gibi iiretkenlik
karsit1 davraniglar sergileyebilecegidir (Fine ve Edward, 2017). Yukaridaki gerekgeler

15181nda arastirmanin ilk ve ikinci hipotezleri su sekilde tasarlanmistir.

HI1: Algilanan fazla niteliklilik, destekleyici ses davranisini negatif ve anlamli olarak

yordamaktadir.

H2: Algilanan fazla niteliklilik, savunmaci ses davranisini pozitif ve anlamli olarak

yordamaktadir.

1.5.2. Algilanan Fazla Niteliklilik ve Goreli Yoksunluk

Goreli Yoksunluk Cercevesinden (Crosby, 1976, 1984; Guerrero ve Hatala, 2015), fazla
nitelikliligin, eksik istthdamin alt boyutlarindan bir tanesi olarak da siniflandirildig goz
Oniine alindiginda (Feldman, 1996), bireyler; egitim, beceri, tecriibe basta olmak iizere
cesitli niteliklerini, kendilerine geri doniisli olabilecek kazanimlar olarak degerlendirip
ylksek beklentilere sahip olabilmektedirler. Bu dogrultuda daha nitelikli istthdam
statiilerinde veya islerde istihdam edilmeleri icin yiiksek beklentilerle ¢esitli bagvurular
yapmaktadirlar (Erdogan ve Bauer, 2009; Erdogan vd., 2011b). Baz1 6zel kosullar ise
(ekonomik olarak zorlayici kosullar vb.) fazla nitelikli ¢alisanlar i¢in, is tatmininin g6z
ard1 edilmesine, halihazirdaki isin korunmasi ve bu ise devami mecburiyeti hissini ortaya

cikmaktadir (Jahantab, 2020; McKee-Ryan ve Harvey, 2011).

Kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan calisanlar, sosyal karsilagtirmalarin
kacimilamaz oldugu orgiitsel ortamlarda (Greenberg vd., 2007), hak ettiklerini
diisiindiikleri istthdam pozisyonlarin veya islerin daha alt pozisyonlarinda istthdam
edildiklerini degerlendirdiklerinde, sahip olduklar1 fazla niteliklilik algilarinin, goreli
yoksunluga yol agmasit muhtemel olarak goriilmektedir (Erdogan ve Bauer, 2009; Hu vd.,
2015). Diger bir anlatimla, bireylerin sahip olduklar1 istihdam kosullar1 veya
halihazirdaki mevcut islerine yonelik algilar1 hak edilmis ancak ulasilamamis yiiksek
beklentilerinin altinda kaldiginda, ger¢eklesmemis beklentiler s6z konusu olabilmekte ve
goreli yoksunluk deneyimlemektedirler (Erdogan vd., 2018). Esas dayanak ise, mevcut
algilanan yetersizlik ile algilanan ideal hak edilmislik arasindaki olumsuz sapmanin daha
kolay ortaya cikabilecegidir (Crosby, 1984; Erdogan ve Bauer, 2009). Daha net bir

ifadeyle, “Mevcut is kosullar: ve arzulanan ig kosullart (vani, goreli yoksunluk ne kadar
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biiyiikse) ¢alisanlarin olumsuz is tutumlari o kadar fazla olacaktir.” (Feldman vd., 2002,
s. 457) ifadesiyle goreli yoksunlugun eksik istihdam ile olan iligkisi belirli dlciilerde

tanimlanmaktadir.

Smith et al.’e (2012) gore goreli yoksunluk deneyimi ii¢ asamali bir siirecten sonra
meydana gelmektedir. Arastirmacilara (Smith vd., 2012) gore bunlar sirasiyla;
yoksunluga sebep olan bir karsilagtirma stireci, karsilastirmadan kaynaklanan 6znel ve
bireysel bir goreli dezavantaj algisina sahip olmak ve bu dezavantajli konunum, gegerli
ve rasyonel gerek¢eye dayanmamasi, aksine, karsilagtirmay1 yapanin aleyhine bir salt
diizeltilemez haksiz yere kaybetmislik yargisidir (Smith vd., 2012). Crosby (1982) goreli
yoksunluk duygusunu bir ¢esit magduriyet hissi veya bir tiir icerleme hissi olarak
adlandirirken, yoksunlugun, tatminsizlikten daha keskin bir olumsuz duygu meydana
getirdigini ifade etmektedir. Nitekim ikisi arasindaki temel ayrim ise yoksunlukta,

tatminsizlige kiyasla bir hak magduriyeti hissi s6z konusudur (Crosby, 1982).

Goreli yoksunlugu deneyimlemede igerisinde bulunulan durumsal kosullarin da 6nemli
oldugu, halihazirdaki kosullarin dig bir miidahale hari¢ herhangi bir iyilesmeye
gitmeyecegini, aleyhte olan durumun haksiz yere gergeklestigini ve bu dezavantajli
konumun ne birey acisindan ne de i¢erisinde bulundugu grup agisindan higbir sekilde sug
tasimadigina yonelik inanglarin olmasi da goreli yoksunlugun meydana gelmesinde
onemli kosullardandir (Smith vd., 2012). Oyle ki, Crosby’e (1984) gore orgiitlerde
calisanlarin rolleri, islerin gereklilikleri ve basarilarin karsiligir olarak ¢alisanlarin
erisebilecekleri ddiiller zaten en basindan agik bir bicimde belirlenmistir (Crosby, 1984).
Bu baglamda, c¢alisanlarin kendilerini fazla nitelikli olarak algiladiklarinda yalnizca
halihazirdaki mevcut istihdam veya i pozisyonunda yeteneklerini kisitli kullanmasi degil
ayn1 zamanda mevcut kosullarin da bireylerin tam potansiyeline ve tam potansiyeli ile
ulasabilecegi odiillerin 6niinde de mevcut istthdam durumlarinin bir engel oldugunu
diistinmeleri beklenmektedir (Feldman vd., 2002; Schreurs vd., 2020). Ciinkii en yalin
haliyle belirtmek gerekirse, bireylerin tepkileri nesnel kosullardan daha ¢ok algiladiklari
kosullar ile iligkilidir (Crosby, 1976; Erdogan ve Bauer, 2009). Belirtilen gerekgeler

dogrultusunda, mevcut aragtirmanin {i¢iincii hipotezi ise su sekilde planlanmistir:

H3: Algilanan fazla niteliklilik, goreli yoksunlugu pozitif ve anlamli olarak

yordamaktadir.
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1.5.3. Algilanan Fazla Niteliklilik ve Destekleyici ve Savunmaci Ses Davranisi
Arasinda Goreli Yoksunlugun Aracilik Rolii

Duygular, cevresel kosullar ve davranislar arasinda bir koprii gérevi gérmektedir (Yang
ve Li, 2021). Algilanan fazla niteliklilik ise algilanan hak edilmis buna karsilik yerine
gelmemis beklentilerin tetikledigi bir yoksunluk durumu olarak da tanimlanabilmektedir
(Johnson ve Johnson, 2000a). Dolayisiyla, kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan
calisanlarin goreli yoksunluk deneyimleri ile iligkili olarak orgiitsel politikalar1 ve
halihazirdaki diizeni onaylamak, destek vermek veya orgiit yanlis1 yapict degisiklik
fikirlerini dile getirmek kapsaminda sayilabilecek Orgiit yanlist ses davranisi
gostermeleri, i¢erisinde bulunduklart kosullar geregince pek muhtemel gériinmemektedir
(Crosby, 1984; K. Li vd., 2024; Lin vd., 2022; Maynes ve Podsakoff, 2014; Morrison,
2023; Smith vd., 2012). Ciinkii, fazla niteliklilik algisinin yol agtig1 goreli yoksunluk
deneyimi, calisanlarin orgiitleriyle kurduklar1 bagi giivene dayali ve uzun vadeli bir
cercevede degerlendirmeleri Oniinde bir engel olusturmakta ve genellikle orgiitleriyle
olan iligkilerini kisa vadeli ve fayda odakli bir perspektifle ele almalarina zemin
hazirlamaktadir (Alvi vd., 2024). Nitekim, goreli yoksunluk deneyimine sahip olan
caliganlar hakkettikleri ve sahip olduklarini karsilastirdiklarinda siiregelen diizene karsi
olumsuz bir tutum icerisinde olmalar1 ve siiregelen diizeni olumsuz olarak
nitelendirmeleri muhtemel olarak goriilmektedir. Temel gerekce ise mevcut diizen
yoksunlugun esas kaynagidir ve haliyle yoksunlugun ortaya cikmasi ise siiregelen
isleyisin ortadan kaldirilmasi veya en azindan desteklenmemesi ile miimkiindiir (Walker
ve Smith, 2002). Bu gerekceler 1s181inda goreli yoksunluk duygularina sahip olan
calisanlarin daha az destekleyici ses davranisi sergileyecegi ongoriilmektedir (K. Li vd.,

2024; Lin vd., 2022; Maynes ve Podsakoff, 2014).

Buna karsilik ise dikkat ¢ekebilmek, diger ¢alisanlarin etkileyebilmek, kendi konumlarini
iyilestirmek ve algilanan fazla niteliklilik ile iligkili olarak goreli yoksunluk
deneyimlerinden dolay1 basta tatminsizlik gibi cesitli istenmeyen is tutumlariyla
dogrudan iligkili olabilecek savunmaci ses davranisi sergilemeleri beklenebilmektedir
(Crosby, 1984; Feldman vd., 2002; Hu vd., 2015; Maynes ve Podsakoft, 2014). Nitekim,
paralel bir bulgu olarak, K. Li vd. (2024) tarafindan yapilan arastirmada goreli yoksunluk
ile orgiit yanlis1 ses davranigi arasinda negatif; kendi ¢ikarina ses davranisi sergilemeleri

ile pozitif yonde anlamli bir iligki tespit edilmistir. Lin vd. (2022) tarafindan yapilan bir
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baska aragtirmada ise goreli yoksunlugun yikict ses davranisini pozitif olarak yordadigi
tespit edilmistir. Haliyle siralanan gerekgeler dogrultusunda arastirmanin dordiincii ve

besinci hipotezi ise su sekilde kurulmustur:

H4: Goreli yoksunluk, algilanan fazla niteliklilik ile destekleyici ses davranis1 arasindaki

negatif anlamli iligkide aracilik roliine sahiptir.

HS5: Goreli yoksunluk, algilanan fazla niteliklilik ile savunmact ses davranisi arasindaki

pozitif anlaml iliskide aracilik roliine sahiptir.

1.5.4. Algilanan Fazla Niteliklilik ve Goreli Yoksunluk Arasinda Hizmetkar
Liderlik Algisinin Diizenleyicilik Rolii

Hizmetkar liderligin kendi ihtiyaglarindan 6te ve 6nce astlarinin ihtiyaglarini belirlemesi,
en 1yi lider, astlarinin ihtiyaglarini en iyi sekilde karsilayan lider yonetim felsefesi {izerine
kurulu olmasi siklikla vurgulanmaktadir (Eva vd., 2019; Liden vd., 2015; Parris ve
Peachey, 2013; van Dierendonck, 2011). Nitekim, hizmetkar liderlere basta vizyon,
diirtistliik, dogruluk, giivenilirlik, hizmet etme, model olma, Onciiliik, takdir etme ve
gliclendirme gibi cesitli ozellikler atfedildigi, bu ozelliklerin halihazirda hizmetkar
liderligin bilinyesinde yer aldigina da bazi aragtirmacilar (6rnegin, Parris ve Peachey,
2013; Russell ve Gregory Stone, 2002) dikkat ¢ekmektedir. Ma vd. (2020a) kendilerini
fazla nitelikli olarak degerlendiren calisanlara yonelik liderin algakgoniilli liderlik
yonetiminin kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan c¢alisanlarin yonetimine olumlu bir
katki yaparak oOrgiitlerinde kalmalarina olumlu bir katki sagladig:i kariyer odaklarini
stresli veya giicenmis hissetmek yerine planlamaya yoneldiklerini tespit etmiglerdir (Ma
vd., 2020a). Yine liderlik baglaminda ele alinan bir bagka sinirlayici kosul aragtirmasinda,
Ma vd. (2020b) tarafindan yiiriitiillen ¢alismada, gii¢lendirici liderligin algilanan fazla
nitelikli calisanlarin hem olumlu benlik algis1 gelistirmelerinde hem de olumlu is

davraniglar sergilemelerinde 6nemli bir rol oynadigini ortaya koymustur.

Hizmetkar liderlikte, diger liderlik tarzlarindan farkli olarak, nihai amacin orgiitsel
hedefler olarak belirlenmesi yerine (Yukl, 2010), astlarin gelisimine 6ncelik verilmesi ve
alinan kararlarda karsilikli diyalog ile giiven odakli bir iletisim tarzinin tercih edilmesi
(Liden vd., 2008; van Dierendonck, 2011) gibi 6zellikler 6ne ¢ikmaktadir. Nitekim bu

dogrultuda, kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan, arzu ettikleri ve algilanan hak
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edilmis ancak kazanilamamis standartlara sahip olamayan c¢alisanlarin (Crosby, 1976;
Erdogan vd., 2018), halihazirda sahip olduklar1 daha diisiik standartlariyla iliskili
memnuniyetsizlik, iizgilinlik, kizginlik gibi duygularinin hizmetkar liderlerin empati,
tyilestirme ve giiclendirme gibi nitelikleri ile (van Dierendonck, 2011), hafifleyebilecegi
ongoriilmektedir. Ek olarak, hizmetkar liderlik anlayisinin bir ¢esit sosyal destek olarak
da degerlendirildigi gbz onilinde bulunduruldugunda (Qiu ve Zhang, 2022), kendini fazla
nitelikli olarak algilayan calisanlarin orgiitleri tarafindan yeteri kadar deger gormedigine
yonelik algilar1 ve yeteneklerinin orgiitleri tarafindan yeterince degerlendirilmedigi
hislerinin ortadan kalkabilecegi tahmin edilmektedir (Chen ve Zhou, 2025; Kimakwa vd.,
2023). Nitekim, liderlerin orgiitlerin temsilcileri olarak algilanmasi, kendilerini fazla
nitelikli olarak degerlendiren ¢alisanlarin kendilerine yeteri kadar deger verilmedigine
yonelik algilarindan kaynaklanan goreli yoksunluk duygularmin zayiflamasina veya
ortadan kalkmasina zemin hazirlayabilir (Chen ve Zhou, 2025; Dartey-Baah ve Addo,
2019). Dahasi, hizmetkar liderlerin kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan ¢alisanlarin
fazla niteliklerini biitiinleyici bir bakis acisiyla kapsamasi ve topluluk¢u degerler ile
biitlinlestirmesi bu sayede kendisini fazla nitelikli olarak algilayan calisanlarin ben yerine
biz anlayisin1 benimsemeleri muhtemel olarak goriilmektedir. Nitekim boylelikle, fazla
niteliklilik algilarina eslik eden goreli yoksunluk deneyimlerinin azalabilecegi veya
ortadan kalkabilecegini sdylemek makul olarak goériilmektedir (Chen ve Zhou, 2025; Yu
vd., 2021). Siralanan gerek¢elerden dayanak alinarak arastirmanin altinci hipotezi ise su

sekilde tanimlanmistir

H6: Algilanan fazla niteliklilik ile goreli yoksunluk arasindaki pozitif iliskide algilanan
hizmetkar liderligin diizenleyicilik rolii bulunmaktadir. Oyle ki: daha yiiksek diizeyde
hizmetkar liderlik algilayanlar, daha diisiik diizeyde hizmetkar liderlik algilayanlara
kiyasla, daha az siddetli goreli yoksunluk deneyimleyecektir.

1.5.5. Algilanan Fazla Niteliklilik ve Goreli Yoksunluk Arasinda Algilanan
Grup Fazla Nitelikliliginin Diizenleyicilik Rolii

Goreli Yoksunluk deneyiminin, nesnel standartlara dayali karsilastirmalardan ziyade,
bireyin kendisini goreli olarak ¢esitli sosyal referanslarla karsilagtirmasinin bir sonucu

olarak ortaya c¢iktig1 ifade edilmektedir (Crosby, 1976; Smith vd., 2012). Bireylerin

sosyal karsilastirmalarinda goreli referanslarini segme ve belirleme siirecleri her ne kadar
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tam anlamiyla bir agikliga kavusturulmus olmasa da (Festinger, 1954; Kulik ve Ambrose,
1992), Festinger (1954) nesnel karsilastirma standartlarinin eksikliginde bireylerin
karsilagtirmalarim1 kendi filtreleri lizerinden gerceklestirebileceklerini 6ne stirmektedir.
Kald1 ki, sosyal karsilastirmalar, igerisinde bulunulan baglama gore de degisebilmekle
birlikte bireyler lizerinde strese neden olabilecegi veya aksine bir itici giidiileyici faktor
olarak hizmet edebilecegi veya belki de cogunlukla bu iki etkinin eszamanli da

gergeklesebilecegi agiktir (Greenberg vd., 2007).

Ayni1 dogrultuda, bireylerin kendi niteliklilerine veya istihdam statiilerine yonelik olarak
sahip olduklar1 6z fazla niteliklilik algilar1 da mevcut (nesnel) kosullar iizerinden degil,
belki de ayni1 c¢alisma grubu icerisinde kendileri igin sosyal referanslar olarak
belirledikleri ve ayni ¢alisma grubunda yer alan calisma arkadaslarini fazla nitelikli
olarak degerlendirip degerlendirilmemesine gore de farklilasabilmektedir. Bu gorts ile
uyumlu olarak, Chu (2021) fazla niteliklilik algisinin yalnmizca bireysel bir tecriibe
olmadigini ve grup i¢indeki diger ¢alisanlarin nitelikleri gibi faktorlerle etkilesim halinde
bulundugunu ifade etmistir. Bu baglamda dikkat ¢ekilmesi gereken baslica noktalardan
biri, kendisini fazla nitelikli olarak degerlendiren bireyin ¢alisma arkadaslarinin fazla
nitelikliligini kendi algisma gore degerlendirmesidir. Oyle ki baglam igerisinde ¢alisma
arkadaslarinin mutlaka kendilerini fazla nitelikli olarak da gormesi gerekmemektedir (Hu

vd., 2015; Jahantab, 2020; Jahantab vd., 2023; Sierra, 2011).

Algilanan fazla niteliklilik baglaminda yoksunluk deneyimleyen calisanlar i¢in, aym
calisma grubu i¢inde sosyal referans olarak gordiikleri ¢alisma arkadaglarinin
kendilerinden daha yiiksek pozisyon ve istthdam statiisiinde olmamasi, hissedilen goreli
yoksunlugun siddetini azaltabilmektedir (Crosby, 1976; Jahantab, 2020). ikinci ihtimalle,
goreli yoksunlugun baslangic asamasini zincirleme reaksiyonla ilerleyen, psikolojik
gerginlige yol acan siirecte, biligsel sosyal karsilastirmalar sonucu hissedilen
hakkedilmemis dezavantaj yargisim1 hafifletebilmekte veya ortadan kaldirabilmektedir
(Crosby, 1976; Hu vd., 2015). S6z konusu goriisle ortiisecek sekilde Sierra (2011) fazla
nitelikliligin ¢esitli katmanlar igerisinde, sahip olunan pozisyona gore ve baglamsal bazi
dinamiklere gore degisebilecegini 6ne siirmektedir. Benzer olarak, grup igerisindeki
calisanlarin bireysel 6zellikleri ve bu 6zelliklerin grup igerisinde yarattigi farkliliklar,
calisanlarin diger calisanlarin nitelik diizeylerine iliskin algilar1 gibi ¢esitli grup ici

dinamiklerin de g6z ardi edilmesi yine ¢ok dogru olmayabilmektedir (Sierra, 2011).
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Nitekim, ¢alisanlarin ¢alisma gruplarinin (Jahantab, 2020; Jahantab vd., 2024; Jahantab
vd., 2023), diger ¢alisma arkadaslarinin (Alfes, 2013; Hu vd., 2015) ve/veya liderlerinin
(S. Liuvd., 2024) de fazla nitelikliliklere sahip olup olmadiklarini algilamalar1 gibi gesitli
kosullarin da calisanlarin is tutumlarima olumlu veya olumsuz olarak etki edebilecegi
literatiirde incelenen bazi arastirmalarda vurgulanmistir. Ornegin, grup ici dinamikleri ile
ilgili olarak Zhang vd. (2023) tarafindan gerceklestirilen bir arastirmada, ¢alisma
arkadaslarinin diisiik seviyede fazla nitelikli oldugu kosulda algilanan fazla nitelikli
calisanlar i¢in bir ¢aligma arkadaslar1 tarafindan diglanma yarattigini, ve dislanmaya
maruz kalan kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan calisanlarin ise bu durumun

neticesinde isin anlamliliginin negatif yonde etkilendigi tespit edilmistir.

Kendilerini fazla nitelikli olarak degerlendiren calisanlar agisindan c¢alisma grubu
icerisinde yalnizca fazla nitelikliligin kendisine 06zgli bir istisnai durum olarak
algilanmamasi, fazla nitelikliligin daha mesru olarak goriilebilmesine yardimci
olmaktadir (Alfes, 2013; Hu vd., 2015). Bu durum, yalnmizca kendini fazla nitelikli
hisseden calisani sira disilik kapsamindan ¢ikararak ¢alisanin algiladig1 goreli yoksunluk
siddeti lizerinde dogrudan belirleyici olabilmektedir (Alfes, 2013; Hu vd., 2015). Ciinkdi;
birgok ¢alisan i¢in, dogrudan kendileriyle ilgili olmasa dahi “disardakilerin” basina gelen
hos talihleri ve/veya firsatlar1 ¢cok fazla mutlulukla kargilanmamaktadir (Crosby ve
Gonzalez-Intal, 1984). Ozetle, calisma grubunu (daha) fazla nitelikli olarak algilayan
fazla nitelikli calisanlarin, ¢aligma grubunu daha az fazla nitelikli olarak algilayanlara
kiyasla daha az goreli yoksunluk hissedecekleri dngoriilmektedir. Bu dogrultuda mevcut

arastirmanin yedinci hipotezi su sekilde tasarlanmaistir:

H7: Algilanan fazla niteliklilik ile goreli yoksunluk arasindaki pozitif iliskide grup fazla
nitelikliligi diizenleyicilik roliine sahiptir. Oyle ki, grup fazla nitelikliliginin daha yiiksek
seviyelerinde, algilanan fazla niteliklilik ve goreli yoksunluk arasindaki pozitif iligki

zayiflayacaktir.

1.5.6. Hizmetkar Liderlik Algisinin ve Algilanan Grup Fazla Nitelikliliginin Es
Zamanl/Ortak Diizenleyicilik Rolii

Calisma ortami igerisinde birbirlerinden farkli bir¢cok sosyal-baglamsal faktorler yer
almaktadir. Belirli spesifik kosullar altinda ise bu sosyal-baglamsal faktorler “iki

bagimsiz ancak tamamlayic1” (Maden-Eyiusta, 2024, s. 6892) faktorlere
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doniisebilmektedir. Nitekim, Lobene vd. (2015) tarafindan ifade edildigi gibi algilanan
fazla niteliklilik esasinda durumsal kosullarla iligkilidir. Spesifik olarak, hizmetkar
liderligin kapsayiciligi ve astlar1 ile karsilikli giivene dayali uzun vadeli iliskiler
gelistirmeye doniik motivasyonlari, astlarini giiclendirmesi ve duygusal iyilestirebilmesi
ile rekabetci anlayisin yerini toplulukgu calismay1 tesvik eden bir kiiltiir yaratmasi ile
sosyal karsilastirmalarin siklikla meydana geldigi calisma gruplarinda (Jahantab vd.,
2024; Jahantab vd., 2023), kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan ¢alisanlarin, grup
fazla nitelikliligini de yiiksek olarak algilamasi durumunda igerisinde bulundugu grup
ve/veya Orgiitsel amaclara Onceliklendirmeye haliyle fazla niteliklilik ile iligkili olan
goreli yoksunluk duygularint daha az siddetli yagsamalari muhtemel olarak goriilmektedir.
Bu bilgiler 1s181nda arastirmanin sekizinci, dokuzuncu, onuncu ve on birinci hipotezi su

sekilde olusturulmustur:

HS: Algilanan fazla niteliklilik ile goreli yoksunluk arasindaki pozitif iliskide hizmetkar
liderlik algisinin ve grup fazla nitelikliliginin es zamanli/ortak diizenleyicilik roli
bulunmaktadir. Oyle ki: grup fazla nitelikliligi daha yiiksek olan ve daha yiiksek
seviyelerde hizmetkar liderlik algisina sahip olanlar, daha diisiik diizeyde grup fazla
nitelikliligi ve daha diistlik diizeyde hizmetkar liderlik algisina sahip olanlara kiyasla, daha

az siddetli goreli yoksunluk deneyimleyeceklerdir.

Bununla birlikte, algilanan fazla nitelikliligin destekleyici ve savunmaci ses davranisi
tizerindeki dolayl etkisinin giicli, ¢alisanlarin gruplarini ne derece fazla nitelikli olarak
algiladigina ve yoneticilerini ise ne derece hizmetkar lider olarak algiladiklarina baglh
olarak degisebilmektedir. Bu bilgiler 1s18inda arastirmanin dokuzuncu, onuncu ve on

birinci hipotezi su sekilde olusturulmustur:

H9: Algilanan fazla nitelikliligin goreli yoksunluk araciligiyla a) destekleyici ses
davranigi ile olan negatif dolayli, b) savunmaci ses davranisi ile olan pozitif dolayl
iligkileri hizmetkar liderlik algisina baghdir. Soyle ki: hizmetkar liderlik algis1 ytliksek
oldugunda algilanan fazla nitelikliligin goreli yoksunluk {izerinden a) destekleyici ses
davranig1 ile olan negatif dolayl iliskisi, b) savunmaci ses davranisiyla olan pozitif

dolayl iligkisi daha zayif olacaktir.

H10: Algilanan fazla nitelikliligin goreli yoksunluk aracilifiyla a) destekleyici ses

davranig1 ile olan negatif dolayli, b) savunmaci ses davranisi ile olan pozitif dolayl
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iligkileri grup fazla nitelikliligine baghdir. Soyle ki: grup fazla nitelikliligi ytliksek
oldugunda, algilanan fazla nitelikliligin goreli yoksunluk {izerinden a) destekleyici ses
davranig1 ile olan negatif dolayl iliskisi, b) savunmaci ses davranisiyla olan pozitif

dolayl iligkisi daha zayif olacaktir.

HI11: Algilanan fazla nitelikliligin goreli yoksunluk vasitasiyla a) destekleyici ses
davranigi ile olan negatif dolayli, b) savunmaci ses davranisi ile olan pozitif dolayl
iliskileri hizmetkar liderlik algis1 ve grup fazla nitelikliliginin ortak diizenleyicilik
etkisine bagldir. Séyle ki: Oyle ki, hem hizmetkar liderlik algis1 hem de grup fazla
nitelikliligi yiliksek oldugunda algilanan fazla nitelikliligin goreli yoksunluk iizerinden a)
destekleyici ses davranisi ile olan negatif dolayl iliskisi, b) savunmaci ses davranisiyla

olan pozitif dolayli iliskisi daha zay1f olacaktir.

Genel olarak degerlendirildiginde, arastirmanin modeli Sekil 1°de yer almaktadir. Birinci
calisma kapsaminda arastirmanin biitlin hipotezleri test edilirken, ikinci ¢aligmada ise
arastirmanin yalnizca birinci, ikinci ve Ug¢iincli hipotezleri ile aracilik hipotezleri test

edilmistir. Nitekim, bir sonraki bdliimde ise yontem ve bulgular kismina yer verilmistir.

Grup Fazla Nitelikliligi

Destekleyici Ses

Algilanan Fazla
Niteliklilik

Goreli Yoksunluk

Davranmist

Savunmaci Ses
Davranigt

Hizmetkar Liderlik

Sekil 1. Arastirma Modeli
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2.BOLUM
YONTEM VE BULGULAR

Mevcut arastirma, ¢alisma bir ve ¢aligsma iki olmak tizere iki alt arastirmadan meydana
gelmektedir. Birinci ¢alisma igin iki farkli zaman noktasinda ve ¢oklu kaynaktan veri
toplanmis olup arastirma igerisinde yer alan biitiin hipotezlere yani diizenleyicilik ve
aracilik analizlerine odaklanilmustir. Ikinci ¢alismada ise yeni bir érneklem ile iki farkl
zaman noktasinda veri toplanmustir. Ikinci calismada, ilk calismadan farkli olarak
calisanlarin destekleyici ve savunmaci ses davranist puanlar1t 6z-bildirim yoluyla
toplanmistir. Oyle ki: ikinci calismanin gerceklestirilmesinde temel amag ise goreli
yoksunlugun, algilanan fazla niteliklilik ile (6z-puanlamaya dayali) destekleyici ve
savunmact ses davramigi arasinda aracilik roliine sahip olup olmadigin

degerlendirmektedir.

2.1. CALISMA 1 iCIN ARASTIRMA TASARIMI VE YONTEM

Bir arastirma siirecinin ilk adimi arastirma sorusunu dogru belirleyebilmekle
baslamaktadir (De Vaus, 2001), arastirma sorularina dogru cevap verebilmek ise bir dizi
planli, birbirini takip eden farkli basamaklarin tek ¢ati altinda birlestirilmesiyle miimkiin
olmaktadir (Marczyk vd., 2010). Diger bir deyisle, sira arastirma tasarimini belirlemeye

gelmektedir.

Nicel aragtirmalarin, alt tiirlerine gore farklilasabilmekle birlikte (Creswell, 2015),
agirlikli olarak ortak sayilabilecek baglica ozellikleri; daha fazla bireyden veri
toplanabilmesine olanak saglamasi (Creswell, 2015; Creswell ve Creswell, 2018),
bireysel, grup i¢i veya gruplar arasi farklilarin, egilimlerin istatistiki analizler ile
islenmesi (Creswell, 2015) gibi unsurlardir. Ek olarak, bir teoriden yola c¢ikilarak
degiskenler arasinda beklenen olasi iligkilere dair arastirma sorulari veya sinanabilir
hipotezler kurulmasi (Creswell, 2015), arastirmanin sonunda ulasilan bulgularin
literatiirdeki daha onceki bulgular ile karsilagtirilmali yorumlanmasi (Creswell, 2015),
raporlama standardinin olabildigince nesnel olmasi gerekliligi (Creswell, 2015), gibi

farkli 6zellikleri de biinyesinde barindirdig1 sdylenebilmektedir.

Nitel aragtirmalar ise yine alt tiirlerine gore bir dlciliye kadar farklilagabilse de (Fraenkel

vd., 2011), baslica timiinde ortak olarak nitelendirilebilecek bazi 6zellikleri; insan
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davraniglarin bir sosyal baglam igerisinde daha biitlinciil gérmesi (Fraenkel vd., 2011),
aragtirmacinin olgular1 daha fazla 6znel bakis agisiyla yorumlanmasi (Fraenkel vd.,
2011), nicel arastirma tasarimina kiyasla daha az sayida katilimciya ihtiya¢ duyulmasi
(Creswell, 2015), arastirmacilarin sayilar yerine sosyal baglamdan topladigi bilgileri daha
cok kelimelerle ifade edilme egilimi tasimalar1 (Fraenkel vd., 2011), en az arastirma
sonucunda ulagilmasi istenen bulgulara odaklanmak kadar aragtirma siireci esnasinda da
olgulara olabildigince dikkat edilmesi (Fraenkel vd., 2011), nicel arastirmalarin bir
teoriden yola ¢ikilarak hipotezler iiretilmesine karsilik nitel arastirmalarda ¢ok siklikla
timevarimi1 benimseme egilimleri (De Vaus, 2002; Fraenkel vd., 2011), oldugu

sOylenebilmektedir.

Bununla birlikte; nitel arastirmalarda; ¢alisma sonuglariin genellenebilirligine iliskin
tereddiitler (Creswell, 2015; Creswell ve Creswell, 2018), nicel aragtirmalardaki nesnellik
standardina kiyasla nitel arastirmalarin daha ¢ok arastirmacilarin kendi bakis acisini olay
Orgiisiiniin igerisinde 6n planda tutmasi (Fraenkel vd., 2011), nitel arastirmalardan
ulasilan bulgulara baska arastirmacilarin tekrar ulagmasinin pek fazla miimkiin
olamayacag1 gibi gorece bazi dezavantaj olarak nitelendirilebilecek 6zellikler tagidigi da

sOylenebilmektir (De Vaus, 2002).

Mevcut arastirmadaki ana amagclar dogrultusunda nicel yaklasimlarin da insan dogasini
anlamada ve sosyal baglam arastirmalarinda kullanilabilmesi (De Vaus, 2002), mevcut
arastirmanin en basinda bir teoriden yola c¢ikilarak calisma igerisinde yer alan
degiskenlere arasindaki olasi iligkilere dair hipotezler olusturulmasi (De Vaus, 2002),
caligmanin 6rnekleminde yer verilen biitiin katilimc1 ve/veya ¢alisma gruplarinin hepsinin
ayni sehirlerde bulunmamasi gibi hem nicel yaklasimlarin avantajlar1 hem de aragtirma
icerisindeki bazi kisitlar da gozetilerek mevcut arastirmanin nicel yaklasimlardan;

korelasyonel arastirma tasarimi olmasi tizerinde karar kilinmastir.

Korelasyonel aragtirmalarda deneysel arastirmalardan farkli olarak degiskenlere herhangi
bir dis manipiilasyonda bulunulmamaktadir (Fraenkel vd., 2011). Korelasyonel
arastirmalar, en az iki degisken arasindaki olasi bir iligkinin ger¢ekten olup olmadiginin
tespit edilmeye c¢alisilmasinda kullanilir (Creswell, 2015). Korelasyonel arastirmalar,
sosyal bilimler alanmi sinirlar1 igerisinde diisiiniildiiglinde ise, gorece baglica insan

davraniglarinin kendine 6zgili dogasina dair degiskenler arasindaki muhtemel iliskilerin
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belirlenmesinde kullanilir (Fraenkel vd., 2011). Korelasyonel aragtirmalarin bagka bir
islevinin de, birbirleriyle iliskili oldugu (incelenen o6rneklemin kapsami ve kisitlari
gozetilerek) ongoriilen edilen degiskenlerin, deneysel arastirmalarda dogrudan neden-
sonu¢ Ol¢iimlenmesinden once bir 6n satha oldugu sdylenebilmektedir (Fraenkel vd.,
2011). Korelasyonel arastirmalar neden-sonug iliskisini gdstermemekte, ancak
degiskenlerin birbirleriyle iligkili olmayabilecegini gosterip haliyle bir neden-sonug
iliskisinin arastirilma ihtimalinin diglanmasina yonelik fayda saglamaktadir (De Vaus,

2001).

Veri toplama yontemi olarak ise baslica olabildigince nesnellik esasli, standardize edilmis
olmasi, biiylik 6rneklemlerden hem daha hizli hem de diger veri toplama yontemlerine
kiyasla gorece daha az maliyetle katilimcilardan veriler elde edilmesine olanak saglamasi
nedeniyle; gorece her ne kadar yiiksek yanitlanmama riski ve dogru olmayabilecek
katilimc1 yanitlar1 gibi dezavantajlar barindirsana ragmen anket yontemi tercih edilmistir
(Bickman ve Rog, 2009). Genel olarak degerlendirildiginde, mevcut arastirma igerisinde
verilerin tek bir seferde toplanmamasi (kesitsel tasarim tercih edilmemesi), zaman
gecikmeli olarak veri toplanmasi ve ¢oklu kaynaktan veri toplanmasi arastirmay1 her ne
kadar boylamsal arastirma tasarimina, kesitsel tasarima kiyasla, bir 6l¢iide yaklastirsa da
yine de kullanilan arastirma tasariminin, boylamsal aragtirmalara kiyasla daha az gii¢li

oldugunu s6ylemek makul goriinmektedir (Spector, 2019).

2.1.1. Orneklem ve Veri Toplama Siireci

Bu ¢alismanin evrenini Tiirkiye’de sivil havacilik sektoriinde (kamu sektdrii harig) ¢esitli
pozisyonlarda faaliyet gosteren calisma gruplart olusturmaktadir. Hedef evreni ise
Tirkiye’de sivil havacilik sektorii i¢inde ¢esitli pozisyonlarda faaliyet gosteren, bir adet
grup yoneticisi bulunan, belirli bir siire araliginda gegici veya proje odakli kurulmamis
ve igerisinde gecici stajyer veya gecici ¢alisan bulundurmayan uzun donemli ve/veya
kalic1 ¢alisma gruplarinda bulunan calisanlar olarak belirlenmistir. Hedef evrenin bu

sekilde belirlenmesine temel olusturan gerekgeler asagidakiler gibi 6zetlenebilir:

Oncelikle, sivil havacilik sektdriindeki en temel dnceligin giivenlik olarak belirlenmesi,
sektor biinyesinde faaliyet gosteren orgiitlerin isleyisleri lizerinde dogrudan etkili olmus
ve bu dogrultuda gerek kiiresel gerekse ulusal bazi standartlarin gereklilikleri olarak

olmazsa olmaz kat1 standartlar ve yaptinmlar gelistirmelerine neden olmustur. Nitekim
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bu standartlar ve yaptirimlar baglamda en 6nem verilen faktorlerden bir tanesi de sektor
icerisinde yer alan pek c¢ok farkli pozisyonda faaliyet gosteren ¢alisanlarin gorev ve is
sorumluluklarinin yalnizca bireysel sorumluluktan ¢ikarilarak bir koordinasyon sistemi
ile birbiri ile esgiidiimlii ilerleyen esas olarak karsilikli bir goérev bagimlilig1 igeren bir
biitiinciil isleyise sahip olmaktadir. Diger bir anlatimla, sektdriin kendine has dinamikleri
ile glivenlik ve emniyete dayali calisma prensibi, c¢alisanlarin yaptiklar islerin
birbirlerinden bagimsiz is ve gorevlerini tamamlamalarini degil daha biitiinciil ve
tamamlayici olarak kollektif bir sekilde calisma grubu odaginda esgiidiimlii olarak hizmet
vermesini talep etmektedir. Bu baglamda, emniyet ve giivenlik bilinci bireysel
sorumluluktan ¢ikartilarak bir kollektif biling ve esgiidiim ile emniyet ve giivenlik odakli
koordinasyon ve gorev paylasimina dayali bir kontrol mekanizmasi gelistirilmistir.
Dolayisiyla, sektorde cesitli pozisyonlarda bulunan pek ¢ok ¢alisan isin gorevleri bireysel
ve bagimsiz olmayip bunun aksine koordinasyon ve gdrev paylasimu ile isleyen ve esas
olan calisanin igerisinde bulundugu calisma grubu isleyisi esastir (Kemik ve Rodoplu,

2026; Kocamis, 2025; Mizrak ve Mizrak, 2020; Reyhanoglu ve Yilmaz, 2022).

Ikinci olarak sivil havacilik sektérii igerisinde nitelikli ¢aliganlara duyulan ihtiyaca yeteri
kadar cevap verebilecek ve dogrudan sektore nitelikli c¢alisan yetistiren egitim
kuruluslarinin sayisinin yeterli olmadiginin bazi arastirmacilar (8rnegin, isler vd., 2012;
Macit ve Macit, 2017; Yazgan ve Yigit, 2013) tarafindan ifade edilmesi, sektor igerisinde
halihazirda goérece ¢ok fazla olmayan nitelikli ¢alisanlara duyulan gereksinimi gorece
daha da siddetlendirebilecegi dngoriilmektedir. Bu baglamda, ¢alisanlarin sektore iliskin
ne kadar fazla bilgiye, egitime ve deneyime sahiplerse o kadar fazla nitelikli olarak
algilanabilecekleri ve bu nedenle o kadar fazla degerli olarak goriilebilecekleri tahmin
edilmektedir. Nitekim, s6z konusu ¢erceveden calisan profilleri diistiniildiigiinde ulusal
sivil havacilik sektorii icerisinde daha fazla deneyime sahip ve ileri yastaki (emeklilik
sonrasinda) calisanlarin sektor igerisinde oransal olarak daha yaygin olabilecegi
ongoriilmektedir. Bu dogrultuda, Finkelstein (2011) tarafindan ifade edilen yas
ayrimciligini da isaret edebilen sekilde fazla niteliklilik damgasinin (Finkelstein, 2011),
havacilik sektorii igerisinde bir dezavantaj yaratmayacagi, aksine arzu edilen bir ¢alisan
kiimesi olarak calisanin bu sektor icerisinde ne kadar fazla nitelikliyse o kadar fazla
degerli olabilecegi diistiniilmektedir. Ek olarak, havacilik sektor i¢erisinde yer alabilecek

olan fazla nitelikli baz1 ¢alisanlarin emeklilik 6ncesi kdprii istthdam statiisiinde olmalari
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ve bu niteliklere sahip c¢aligsanlarin is tutum ve davraniglarini anlama agisindan da 6nem
tagimaktadir (Liu ve Wang, 2012; Macit ve Macit, 2017; Shultz vd., 2011; Wang ve
Shultz, 2010).

Orneklem biiyiikliigiiniin dogru belirlenmesi arastirmanin amaglar1 dogrultusunda gorece
iizerinde durulmasi gereken konulardan bir tanesidir (De Vaus, 2002). Oyle ki,
arastirmada kullanilan degisken sayilardan ¢alismanin kisitlarina kadar olan bir¢ok faktor
orneklem sayisini dogrudan etkilemektedir (Creswell, 2015). Pek ¢ok arastirma i¢in daha
biiylik 6rneklem sayist (yalnizca olasiliksal olan Orneklem se¢imi kapsaminda) ilgili
popiilasyonu daha dogru bir bicimde yansitabilme ile daha dogru temsil edebilme
ihtimalinin giiglenmesi ve muhtemelen daha az hata pay1 anlamina gelmektedir (Cowles
ve Nelson, 2019; De Vaus, 2002). Haliyle, ideal olan popiilasyondan ulasilabilen en
biiylik ve/veya en fazla Orneklemi se¢mektir. Ancak, pratikte bu durum arastirma
icerisindeki cesitli kisitlardan dolay1 ¢ok kolay ulasilabilir olarak goriilmemektedir
(Creswell, 2015). Creswell ve Creswell (2018) Degiskenler arasindaki iliskilerin
anlamlilik diizeylerine gore bakilacagi korelasyonel aragtirmalar gibi bazi arastirma
tiirlerinde gereken drneklem biiyiikliigiinii belirleyebilmek adina sistematik bir yol olarak
baslica G*POWER (Faul vd., 2009; Faul vd., 2007), vb. yazilimlar ile gii¢ analizi
yapilmasini 6nermektedir. Buna gore, ongoriilen degerler ile program c¢alistirildiginda,
mevcut arastirmada gereken 6rneklem biiyiikliigii sayisinin ¢alisanlar i¢in yaklasik 194
oldugu hesaplanmis olup, asgari grup sayisinin ise aragtirmanin kisitlar1 da gozetilerek en

az 30 olmas1 gerektigi tespit edilmistir (Maas ve Hox, 2005).

Bir diger onemli husus ise arastirma sonuglarini dogrudan etkileyebilme potansiyeline
sahip olan Ortak Yontem Yanlilig1 (Podsakoff vd., 2012) potansiyel riskidir. Olas1 riski
en aza indirmek amaciyla calisanlardan 2 farkli zaman noktasinda veri toplanmistir.
Ayrica, calisanlarin ses davraniglari ise bagli olduklari grup yoneticisi tarafindan
degerlendirilmistir. Nitekim, calisanlardan veri toplanmas1 kisminda iki farkli zamandaki
araliginin hem literatlirde yer alan bazi caligsmalarla ortiisecek bigimde (6rnegin: F. Li vd.,
2022; Zhang vd., 2021) hem de Ortak Yontem Yanliligi (Podsakoff vd., 2012) ihtimalini

azaltmada makul bir siire olabilecegi ongoriildiigii i¢in iki ay olarak belirlenmistir.

Mevcut arastirma igerisinde kullanilan Orneklem stratejisinin her ne kadar hedef

popiilasyonu temsil etme gibi bir iddias1 bulunmasa da (Creswell, 2015), 6rneklemden
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ulagilan bulgularin, bazi1 karakteristik 6zelliklerden dolayr popiilasyona ne Olciide
genellenebilir oldugu ile ilgilenen dis gecerlilige (Lavrakas, 2008) yonelik bazi tehditlerin
ortaya ¢ikma ihtimaline yonelik siire¢ igerisinde belirli dnlemler alinmustir. Ik olarak,
hedef popiilasyonda yer alan ¢alisma gruplarina rastgele arastirma daveti gotiiriilmiis
olup, her ne kadar olasiliksiz 6rnekleme secim stratejileri icerisinde olan kolayda
orneklem se¢im stratejisinin hedef popiilasyona genelleme temsiliyeti gorece ¢cok cok
sinirlt veya olmasa da bu sayede segilecek olan 6rneklemin karakteristik olarak, hedef
popiilasyonu daha dogru, yansiz ve benzer olarak gorece bir 6l¢liye kadar yansitabilecegi

distiniilmistir (Lavrakas, 2008).

Ikinci olarak, arastirma icerisinde yer alan ¢alisma gruplarmin her birinin digerinden
bagimsiz olmasi ve her bir ¢calisma grubun diger gruplardan farkli olarak bagimsiz bir
yoneticiye sahip olmasi, ayn1 zamanda ¢aligma gruplarinda yer alan katilimcilara ilgili
grup yoneticileri tarafindan ulasilmasi ile birlikte, arastirmanin yapildigi ortamdan
kaynaklanan 6nyargi, diisiik ekolojik gegerlilik gibi bir ¢ok dis tehdittin gorece sinirl
oldukca simirli bir kapsam dahilinde, miimkiin oldugu kadar minimize edilebilmesine

olanak sagladig1 diisliniilmektedir (Lavrakas, 2008).

Ucgiincii olarak, her ne kadar, veri toplanma yontemi olarak yalnizca ankete bagvuruldugu
arastirmalarda Hawthorne Etkisini (Lavrakas, 2008) gorece tamamen ortadan kaldirmak
cok miimkiin olmasa da mevcut arastirma igerisinde bu olast etkinin olabildigince
diisiiriilmesi i¢in bir dizi prosediir izlenmistir (Lavrakas, 2008). Oncelikle, arastirmanin
en basinda katilimcilara sunulan goniillii onam formu igerisinde arastirmanin genel olarak
amaci, kimlik anonimligi gibi bir dizi hatirlatma ile birlikte benzer bilgilendirmelerin
grup yoneticileri tarafindan da yapilmasi ile ilgili potansiyel etkinin bu sayede miimkiin

olan dlciilerde azaltildig1 diisiiniilmektedir.

Dordiincii ve son asama olarak, her ne kadar yipranma etkisini ve yorgunluk etkisini
riskini (Lavrakas, 2008) ortadan kaldirmak pek miimkiin olmasa da, en azindan bu
unsurlarin riskini olabildigince diisiiriilebilmek adina literatiirde incelenen aragtirmalar
kapsaminda siklikla kullanilan, giivenirliligi yiiksek ve daha az az maddeden olusan
Olcekler tercih edilmistir. Ek olarak, katilimcilara, veri toplama siirecinin her agsamasinda
goniilliiliik esasiyla yer almalarimin 6nemli olabilecegi belirli zaman araliklarinda

hatirlatilmistir.
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Belirtilen amaglar dogrultusunda veri toplama sathasina gecilmeden dnce veri toplama
izni i¢in Hacettepe Universitesi Etik Kurullar1 ve Komisyonlara basvuru yapilmistir.
Ilgili basvurunun onaylanmasmi takiben sahadan asamasina gecilmistir. Ilk olarak
belirlenen kriterlere uygun (en az 18 yas ve {izerinde olan) 45 farkli ¢alisma grubundan,
45 grup yoneticisi ve bu yoneticilere bagli toplam 410 calisan aragtirmaya katilim igin

davet edilmisglerdir.

Birinci zaman noktasinda (Subat 2024- Nisan 2024), Olasiliga Dayali Olmayan Orneklem
se¢im yonteminden (Creswell, 2015); Kolayda Ornekleme veri toplama ydntemi ile hem
kagit-kalem ile hem de ¢evrim i¢i yani karma bir veri toplama yaklasim ytirtitiilerek 36
grup yoneticisi, 36 grup yoneticisine bagl 244 calisan ve 36 calisma grubundan veri
toplanmistir. Calisanlarin birinci zaman noktasi igin geri-yanit orani %59.51 iken,
yoneticilerin ise geri-yanit orant %80 oldugu tespit edilmistir. Nitekim kolayda
ornekleme yoOnteminin biitiin evreni temsiliyet acgisindan eksikliklere sahip olsa da
(Creswell, 2015), arastirmanin baslica amaglar1 goéz oOniinde bulunduruldugunda,
hipotezlerini sinamak, mevcut kisitlayict kosullar kapsaminda (baslica biitce kisit1 ve
zaman kisit1) ve ilgili evrene en azindan bir 6l¢iide ulasabilirlik bakimindan en makul
yontemlerden bir tanesi olabilecegi 6n goriilmiistiir. Birinci veri toplama sathasindan iki
ay sonra ise arastirmanin ikinci veri toplama safhasina gegilmistir. ikinci zaman
noktasinda, ilk zaman noktasindaki katilimcilarin 220’sinden yanitlar toplanmistir. Bu
cergeveden geri doniis oran1 %90.16 olarak tespit edilmistir. Birinci zaman noktasinda
veri toplanan 24 c¢alisan ti¢ farkli grup igerisinde yer almakta olup, destekleyici ve
savunmaci ses davraniglarina iligkin verileri ise yoneticilerinden elde edilmistir. Nitekim,
bu 24 calisan arastirmanin ikinci anketine katilmayan veya geri doniis yapmamislardir.
Ulasilan anketlerden 12 ¢alisan ve 2 yonetici anketi eslesmeme problemi nedeniyle veya
analizlerin yapilmas: i¢in gerekenden daha fazla eksik veri icerdigi i¢in Orneklem
kapsami1 disinda tutulmasina karar verilmistir (Hair vd., 2006). Ayrica, grup diizeyinde
fazla niteliklilik grup ortalamasini dogru yansitabilmek maksadiyla literatiirde denk
gelinen bazi caligmalarla uyumlu olacak bigimde (0rnegin: Jahantab, 2020), calisma

grubundaki toplam katilime1 sayisinin en az %60°na ulagilmasi tavsiye edilmektedir.

Mevcut arastirma igerisinde de ayni prosediir izlenerek bir ¢alisma grubu igerisinde yer
alan ve gruptaki ¢alisan sayisinin %60°indan daha az katilimciya ulasildig1 belirlenen bir

calisma grubu ve bu c¢alisma grubunun ¢alisanlar1 aragtirma 6rneklemi kapsami diginda



75

tutulmustur (Jahantab, 2020; Timmerman, 2005). Veri toplama siirecinin sonunda
calismanin nihai 6rneklem 32 ¢alisma grubu igerisinde faaliyet gosteren 204 calisan ve
(bu calisanlarin ses davranislarini puanlayan) 32 grup yoneticisinden olusmaktadir.
Ayrica, 24 ¢alisanin birinci zaman noktasinda verdikleri yanitlar ile nihai 6rneklemde yer
alan 204 calisandan elde edilen gecerli yanitlarin ortalamalari ile karsilastirilmistir. Bu
cerceveden, katilimci kayip orani yaklasik %9 olarak tespit edilmis olup yapilan T-testi
degerlendirmesi sonucunda aragtirmanin nihai 6rneklemindeki ortalamalardan anlamli
Olcilide farkli yanitlara sahip olmadiklar1 tespit edilmistir. Katilimci kayip oranina iligkin

ulasilan bulgular tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Kattlimci Kaywp Orani

Degisken Kategori Sayr Ortalama S.S. t Serbestlik p Ortal. 95% 95%
derecesi Farki ALT UST

Orgiitsel Gegerli 204 6.47 522 036 226 719 043 -1.92 277

Kidem

Orgiitsel Kayip 24 6.04 7.61

Kidem

Ikili kidem Gegerli 204 498 481 135 226 180 141  -0.65 3.46

Ikili kidem Kayip 24 3.57 5.11

Algilanan Gegerli 204 2.97 0.75 094 226 347 015  -0.17 0.47

Fazla

Niteliklilik

Algilanan Kayip 24 2.81 0.81

Fazla

Niteliklilik

Hizmetkar Gegerli 204 4.83 1.35 0.89 226 375 026  -0.32 0.85

Liderlik

Hizmetkar Kayip 24 4.57 1.60

Liderlik

Savunmact Gegerli 204 3.23 1.54 -0.61 226 540 -0.20 -0.83 0.43

Ses Davranist

Savunmaci Kayip 24 343 0.89
Ses Davranisi

Destekleyici Gegerli 204 421 1.12 -0.22 226 824 -0.05 -0.51 0.41
Ses Davranisi

Destekleyici Kayip 24 4.26 0.73
Ses Davranisi
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Not: Ortal. Farki: Ortalamalarin Farkai.

Arastirmanin nihai 6rnekleminde calisanlarin ortalama yast 36.676, toplam kidemleri
ortalama 12.872 yil olup orgiitsel kidemleri ise ortalama 6.468 yildir. Ayrica, ¢alisanlar
ortalama 4.978 yildir ayni yonetici ile ¢alismakta olduklarini bildirmislerdir. Calisanlarin

diger demografik bilgileri ise tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Kategori Say1 %
Cinsiyet Erkek 149 73.0
Kadin 55 27.0
Medeni Durum Evli 122 59.8
Bekar 82 40.2
Egitim Lise 15 7.4
On lisans 24 11.8
Lisans 108 52.9
Yiiksek Lisans 45 22.1
Doktora 12 59
Havacilik Deneyimi Evet 121 593
Hayir 83 40.7

Not: Toplam kisi sayis1 204.

Grup yoneticilerinin ise %84.4’1i erkek olup, katilimcilarin ortalama yas1 49.687 dur.
Egitim diizeyleri bakimindan ise yoneticilerin %62.5°1 lisans, %28.1°1 ise yiiksek lisans
mezunudur. Yoneticilerin %78.1’inin diplomalarindan en az bir tanesi havacilik ile
iliskilidir. Calisma gruplari ise en az 3 ve en fazla 16 ¢alisandan meydana gelmektedir.

Bir gruptaki ortalama katilimci sayisi yaklasik 8 olarak tespit edilmistir.

2.1.2. Veri Toplama Araci, Yontemi ve Kullanilan Olgekler

Degiskenlerin operasyonel hale getirilmesinin ardindan arastirmanin tasarimi géz dniinde
bulundurularak ilgili 6rneklemden cesitli araglarla (6lgekler, miilakat kayitlar1 vb.) veri
toplanmas1 gerekmektedir (Creswell ve Creswell, 2018). Gegerliligi ve giivenirligi

olabildigince yiiksek saglanmis 6l¢iim araclarinin kullanilmasi, arastirmanin 6ziine daha
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iyi hizmet ederken ulasilacak sonuglardaki 6l¢lim hatalarini da en aza indirebilmektedir.
Haliyle, sahadan toplanan verilerin arastirmanin amagclart kapsaminda daha dogru

yorumlanmasina yol acabilmektedir (Salkind, 2010).

Anket formunun ilk sayfasinda aydinlatilmis onam kapsaminda hazirlanan goniillii
katilim formuna yer verilmistir. Katilimcilara, bu bilimsel arastirmanin kim tarafindan ve
hangi iiniversite biinyesinde yiirtitiildiigii, arastirmanin goniilliiliik esasina dayandigi,
arastirmanin amaglari, kapsami ve eger arastirmaya katilmaya karar verirlerse
paylastiklar1 bilgilerin tamamen gizli kalacagina, {i¢giincii bir kisi tarafindan kesinlikle
goriilmeyecegine dair bir 6n bilgilendirme yapilmistir. Katilimcilarin anket sorularina
erisebilmesi i¢cin onam formunda yer alan “bilimsel calismaya goniilliiliikk esasiyla
katilmay1 kabul ediyorum” segenegini isaretlemeleri zorunlu tutulmustur. Bu uygulama
ile katilimcilarin agik rizasi alinmistir. Bu islemin ardindan aragtirmanin amaglari
geregince Olclilmesi gereken degiskenler dikkate alinmis ve iki farkli zaman noktasinda

toplamda ise 5 adet 6l¢ek kullanilmastir.

Algilanan Fazla Niteliklilik Olgegi: Arastirmada bagimsiz degisken olarak yer
alan algilanan fazla nitelikliligi 6l¢mek i¢in Maynard vd. (2006) tarafindan gelistirilen, 9
maddeden olusan 6lgek kullanilmistir. Olgegin orjinali 1 kesinlikle katilmiyorum ve 5
kesinlikle katiltyorum olmak iizere 5°li Likert aralikta skorlandirilmistir. Olgegin Tiirkge
uyarlamasi ise Maden-Eyiusta (2024) tarafindan yapilmis olup yine 5°li Likert aralikta
skorlandirilmigtir. Daha yiiksek seviyelerdeki puanlar, c¢alisanlarin daha yiiksek
seviyelerde fazla niteliklilik algiladiklar1 anlamma gelmektedir. Olgekteki 6rnek
maddelerden bir tanesi “Isim sahip oldugumdan daha az egitim gerektirmektedir.” olarak
belirtilebilir. Olgegin orijinali ve Tiirk¢e adaptasyonu i¢in kullanim izinleri Maynard ve

Maden-Eyiusta’dan alinmistir (a0 = .77).

Grup Fazla Niteliklilik Olgegi: Grup fazla nitelikliligi 6lgmek i¢in Maynard vd.
(2006) tarafindan gelistirilen ve Maden-Eyiusta (2024) tarafindan Tiirk¢e’ye cevrilen
algilanan fazla niteliklilik Olgegi ile Oncelikle calisanlarin bireysel fazla niteliklilik
algilarinin skorlar1 6lgiimlenmis olup daha sonrasinda Jahantab’in (2020) grup fazla
nitelikliligi hesaplama prosediirii uygulanmistir. Spesifik olarak, her bir grupta yer alan
calisanlarin bireysel fazla niteliklilik skorlar1 toplanarak, gruptaki ¢aligsan sayisina toplam

skor boliinmiistiir. Boylelikle her bir gruba 6zgii grup fazla niteliklilik puani elde
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edilmistir (Jahantab, 2020). Nitekim bireysel diizeyde Ol¢iimlenen algilanan fazla
niteliklilik puanlarini bir iist seviyeye yani grup diizeyine tasimak i¢in “Aggregation”
(Hofmann vd., 2000; Woltman vd., 2012) islemi yapilmistir. Buna gore ICC (1), ICC (2)
ve rgw degerleri sirastyla; 0.07, 0.31 ve 0.61 olarak tespit edilmistir. Her ii¢ deger i¢in
gorece lizerinde net bir gorlis birligi saglanan bir referans kriteri bulunmasa da (Bliese,
2000), “aggregation” islemi sonucunda ulasilan degerler gorece kabul edilebilir olarak
yorumlanmistir (Bliese, 2000; Mogard vd., 2023).

Hizmetkar Liderlik Olcegi: Arastirma igerisinde calisanlarin bagli olduklar:
yoneticilerine yonelik hizmetkar liderlik algilarin1 6lgmek amaciyla Liden vd. (2015)
tarafindan gelistirilen tek boyut ve 7 sorudan meydana gelen “Kisa Form Hizmetkar
Liderlik” 6lgegi kullanilmistir. Ilgili dlgek orjinalinde 1 ve 7°li aralikta Likert dlgegi
olarak gelistirilmistir. Incelenen ¢aligmalar kapsaminda ilgili 6lgegin Tiirk¢e gecerliligi
saglanmis bir uyarlamasina rastlanilmamis olup “Cevir-Geri Cevir Yontemi” (Brislin vd.,
1973), ile orgiitsel davranig alaninda hem orijinal dile hem de ¢evrilecek dile hakim {i¢
adet arastirmaci tarafindan 6l¢egin cevirisi ilgili prosediirler dogrultusunda gozetilerek
yapilmistir. Orijinal siirlimiine sadik kalacak tek boyut ve 7 soru maddesi icerecek haliyle
1 (kesinlikle katilmiyorum) ve 7 (kesinlikle katiltyorum) olmak {iizere dlgek 7°li Likert
aralikta skorlandirilmigtir. Daha yiliksek seviyelerdeki puanlamalar c¢alisanlarin
yoneticilerine yonelik daha yiiksek seviyelerde hizmetkar liderlik algiladigi anlamina
gelmektedir. Incelenen ¢alismalar kapsaminda ilgili 8lcegin Tiirkce’ye uyarlanmis gegerli
bir sliriimiine rastlanilmamistir. Dolayisiyla, hizmetkar liderlik 6lgegi Cevir-Geri Cevir
Yontemi (Brislin vd., 1973) ile orgiitsel davranis alaninda ve her iki dile hakim ii¢
arastirmaci tarafindan Tiirkge’ye terciime edilmistir. Ornek maddelerden bir tanesi
“Yoneticim isle ilgili yanlis giden bir seyler oldugunda beni uyarabilir’dir. Olgegin
kullanim izni elektronik posta ile Liden *dan alinmistir (a0 = .87).

Goreli Yoksunluk Algis1 Olgegi: Arastirmada bireysel goreli yoksunluk algisin
tespit edebilmek amaciyla Callan vd. (2011) tarafindan gelistirilen, 2 tanesi ters
kodlanmis olmak {izere toplam 5 adet ifadeden ve tek boyuttan olusan oOlcek
kullamilmistir. Olgegin Tiirkce’ye uyarlamasi Giiveng (2021) tarafindan yapilmustir.
Mevcut arastirmanin amaglari dogrultusunda, literatiirde de yer alan bazi1 ¢alismalarda
(6rnegin: Erdogan vd., 2018; Pandey vd., 2023; Soylemez ve Uslu, 2022), kullanildig:

tizere 6lgek maddeleri ¢alisanlarin halihazirdaki islerini yansitacak sekilde diizenlenerek
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kullanilmistir. Ornek maddelerden bir tanesi “Isimi, benimle benzer niteliklere sahip
insanlarin sahip olduklar iglerle kiyasladigimda kendimi yoksun hissederim.”. Tiirk¢ce’ye
uyarlanmis olan Olgek orijinalini yansitacak sekilde 1- Kesinlikle katilmiyorum 6-
Kesinlikle katiliyorum olmak tizere 6’11 Likert ile Olg¢lilmiistiir. Daha yiiksek puanlar
calisanlarin daha fazla goreli yoksunluk algiladigi anlamia gelmektedir. Olgegin orijinal
stirtimii i¢in kullanim izni Callan’dan ve Tiirk¢e ‘ye uyarlanmis siiriimii i¢in kullanim izni
Giiveng’ten elektronik posta yoluyla alinmistir (o = .70).

Destekleyici Ses Davranmisi Olcegi: Calisanlarin destekleyici ses davranisini
6le¢mek icin Maynes ve Podsakoff (2014) tarafindan gelistirilen tek boyutlu ve 5 maddeyi
iceren olcek kullanilmistir. Olgek, 1-Kesinlikle Katilmiyorum ve 7-Kesinlikle
Katiliyorum olmak tizere 7°li Likert araliginda puanlandirilmaktadir. Daha yiiksek puan
aralig1 c¢alisanlarin daha yiiksek seviyelerde destekleyici ses davranist gosterdigi
anlamina gelmektedir. Olgegin Tiirkge uyarlanmasi Cankir (2016) tarafindan
saglanmigtir. Cankir (2016) tarafindan 6lgek orijinalinden farkli olarak c¢alisanlarin
dogrudan yoneticileri, liderleri vb. yerine kendilerine sorulmaktadir. Bu nedenle, 6l¢egin
orijinaline daha bagl kalabilmek amaciyla 6l¢ek calisan(lar)in kendisine degil, dogrudan
yoneticisine sorulacak bigimde kiiciik bir degisiklik ile 1- Kesinlikle Katilmiyorum, 7-
Kesinlikle Katilryorum olmak iizere 7°1i Likert skalasinda kullamlmistir. Olgekteki rnek
maddelerden bir tanesi “Bu calisan, kurumsal programlar digerler ¢alisanlar ciddi bir
sekilde elestirseler dahi savunur”. Olgegin hem orijinalinin hem de Tiirkce’ye uyarlanmis
stirimiiniin kullanim izinleri sirasiyla Maynes ve Cankir’dan elektronik posta ile
alimmustir (o = .78).

Savunmact Ses Davramsi Olgegi: Calisanlarin savunmaci ses davranislarmi
Olcmek icin Maynes ve Podsakoff (2014) tarafindan gelistirilen, tek boyut 5 maddeden
olusan olcek kullamlmustir. Tlgili dlcek, 1-Kesinlikle Katilmiyorum ve 7-Kesinlikle
Katiliyorum olmak iizere 7°li Likert araliginda skorlandirilmaktadir. Daha yiiksek puan
aralig1 ¢alisanlarin daha yiiksek seviyelerde savunmaci ses davranigi gosterdigi anlamina
gelmektedir. Incelenen ¢alismalar kapsaminda savunmaci ses davranisi dlgeginin Tiirkce
‘ye uyarlanmis gecerli bir siirlimiine rastlanilmamistir. Bu nedenle Cevir-Geri Cevir
Yontemi (Brislin vd., 1973), ile 6lcek, orgiitsel davranis alaninda ¢aligsmalar yiiriiten hem
orijinal dile hem de ¢evrilecek dile hakim ii¢ arastirmaci tarafindan orijinal siiriimiine

bagl kanilarak tek boyut ve 5 soru maddesi igerecek bicimde Tiirk¢e ‘ye uyarlanmistir.
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Igili dlgek yine 7°li Likert araliginda puanlandirilmistir. Ornek maddelerinden bir tanesi
ise “Bu ¢aligan, onerilen degisiklikler faydali olsa bile isin yonteminin degistirilmesine
inatla kars1 ¢ikar.” dir. Olgegin kullanim izni Maynes’den elektronik posta ile alimmistir
(a=.94).

Kontrol Degiskenleri: Algilanan fazla nitelikliligin sonu¢ degiskenleriyle olan iligki
ortintiilerinde bazi arastirmacilar (6rnegin, Erdogan vd., 2020a; Erdogan vd., 2020b;
Harari vd., 2017; Liu ve Wang, 2012; Sesen ve Ertan, 2022) iliskilerin siddetinin veya
yOniiniin ¢esitli demografik ve durumsal faktorlerden etkilenebilecegini gostermektedir
ve bu dogrultuda ilgili literatiirlerle uyumlu olarak c¢alisanlarin cinsiyet, medeni durum,
egitim diizeyi, orgiitsel kidemleri ve yoneticileri olan ikili kidemleri birinci diizey kontrol
degiskenleri olarak ¢alismaya dahil edilmistir. Ayrica, grup biiyiikliigii ise ikinci diizey

kontrol degiskeni olarak arastirma igerisinde konumlandirilmistir.

2.1.3. Yapilan Analizler

Mevcut veri setinde Tabachnick ve Fidell (2014) tarafindan hipotezlerin test edilmesi
asamasina gecilmeden Oncesinde uygulanmasi tavsiye edilen bir dizi 6n analiz
gerceklestirilmistir. On analizlerin tamamlanmasinin ardindan Faktér Analizleri
asamasina gecilmistir. Bu asamada, Hizmetkar Liderlik Olgegi i¢in ve Savunmaci Ses
Davraniglart i¢in Kesfedici Faktor Analizi yapilmasiin ardindan, biitiin 6lgekler ile
Dogrulayict Faktor Analizi yapilmistir. Nitekim iki faktor analiz tiirli arasindaki temel
yontem farklardan bir tanesi yazarin analizlere baslamadan Once gozlemlenen
degiskenlerin baslica faktor yiikleriyle iliskilerinin goérece daha once bir bilgisi olup
olmamasina gore degismektedir (McCoach ve Cintron, 2022). Nitekim, kesfedici faktor
analizi i¢in aragtirmacinin gostergeler ve faktorlere iliskin, faktor yapisi hakkinda veya
faktor yiikleri vb. {izerine iliskin herhangi bir gorece teorik 6n bilgisi yoktur. Aksine,
dogrulayic1 faktor analizinde ise analizden once faktor yapisi literatiirde daha once
belirlenmistir, bu dogrultuda aragtirmaci dnceki bulgulardan yola ¢ikarak literatiirde yer

alan oriintiileri takip etmektedir (McCoach ve Cintron, 2022).

Olgeklerin psikometrik 6zelliklerini degerlendirmek igin gergeklestirilen dogrulayici
faktor analizinde mevcut drnekleminin gorece az sayida katilimcidan meydana gelmesi,
maddelerinin birbirleriyle olan iligkilerinin tespit edilmesinden ziyade degiskenlerin

birbirleriyle iligkilerinin arastirilmasi ve daha diisiik 6rneklemlerde gizil degiskenlerin
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tahmini model parametlerinde, dogrudan Slgek maddeleri ile yapilan dogrulayict faktor
analizine kiyasla giivenilir ve gecerli olmasi gibi baslica nedenlerden dolayr item
parselleme teknigi tercih edilmistir. Nitekim baz1 arastirmacilar (6rnegin, Costello ve
Osborne, 2005; Little vd., 2013; Maden-Eyiusta, 2024; Rioux vd., 2020) item parselleme

tekniginin muhtemel olarak daha az Tip 1 hata riskini icerdigini ifade etmektedir.

Madde parselizasyonu teknigi asamasi Oncelikle Olgeklerin faktor yiiklerinin tespit
edilmesi ile birlikte baglamistir. Ardindan, Rioux vd. (2020) tarafindan tavsiye edilen bir
parselizasyon prosediirii uygulanarak algilanan fazla niteliklilik 3 esit parsele, hizmetkar
liderlik 3 esit parsele, goreli yoksunluk, destekleyici ses davranisi ve savunmaci ses
davranigi ise en yiiksek faktor ylikiine sahip olan madde 6lgek “temsiliyeti” (Rioux vd.,
2020) icin tek basina birakilarak, diger maddeler ise faktor yiiklerine gore en yiiksek ve
en diisiik faktor yiikiine sahip maddeler ile birlestirilerek ve bu parsellerin ortalamalari
alinarak parselizasyon yapilmistir. Dogrulayict faktor analizi Mplus 8.11 (Muthén ve
Muthén, 2017) tlizerinden “TYPE= COMPLEX ITERATION = 50000” komutu ile
gergeklestirilmistir.

Bu islemlerin ardindan hipotez testlerine gecilmistir. Hipotez testleri ¢ok diizeyli
modelleme ile gergeklestirilmistir. Nitekim, biitlinsel bir yap1 olan sistem karmasik ve
cesitli katmanlardan meydana gelmektedir. Daha net bir ifadeyle, sistem kendi
biinyesinde en alt katmandan (6rnegin: bireysel diizey), en iist katmana kadar (6rnegin:
organizasyon diizeyi) her bir katman1 birbiri {izerine insa edilmis ve biitiinii olusturan
parcalarin birbiriyle entegrasyonu ile meydana gelmistir (Costa vd., 2013; Kozlowski ve
Klein, 2000). Oyle ki organizasyon bilimindeki c¢oklu diizeyli yaklasimlara
bagvurulmasinin gorece en Onde gelen sebeplerinden bir tanesinin organizasyon
icerisindeki farkli katmanlar1 birbirleriyle entegre diistinmenin ve bdylelikle kompleks
biitlinli daha detayli anlayabilme ve agiklayabilme gereksinimidir (Kozlowski ve Klein,
2000). Haliyle, katmanlar arasindaki etkilesimlerin ve dinamiklerin dogru anlasilmasi ile
organizasyonlarin gercek diinya problemlerine daha dogru yanitlar verebilecektir (Costa
vd., 2013). Daha net bir ifadeyle, Kozlowski ve Klein’a (2000) gore “Tek diizeyli bakis
a¢ilarindan hi¢biri orgiitsel davramisi yeteri kadar agiklayamaz” (s. 7). Tek diizeyli
modellerin (6rnegin yalnizca bireysel diizey vb.) sagladigi avantajlara ragmen,
kisitlarinin da fazlaligy; orgiitsel davranigt meydana getiren farkli olgunlarin, farkli

etkilesimlerle veya farkli olgularin biitliinlestirilerek calisma ortami baglaminda
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kullanilmast ¢oklu diizey modeller sayesinde olabilme ihtimali yiiksek olarak

goriilmektedir (Kozlowski ve Klein, 2000).

Coklu diizey modeller, gerek yukaridan asagiya, gerekse asagidan yukariya yon fark
etmeksizin ¢esitli katmanlar arasindaki etkilesimleri dikkate almaktadir (Kozlowski ve
Klein, 2000). Kald1 ki, bir organizasyon sistemi igerisindeki yap1 en kiigiik birimden
baslayarak en tepeye yani organizasyon kademesine kadar i¢ ige gecmis bir yapidadir;
her birim, en st katmana kadar bir {istiindekinin alt kiimesidir (Costa vd., 2013;
Kozlowski ve Klein, 2000). Haliyle, iist birimlerin; alt diizey katmanlar iizerinde

dogrudan bir yaptirim giicii bulunmaktadir (Kozlowski ve Klein, 2000).

Cok diizeyli modeller i¢in arastirmalarin, belirli standartlar ile uygun kriterlerin goz ardi
edilerek yalnizca niceliksel olarak artisindan ziyade dogru yontemler ile teorik arka
planlarinin dogru gerekgelerle agiklanmasi saglanabildigi dlclide ¢ok diizeyli modeller
kullanim amacina uygun olacaktir ve bu sayede gerekli degeri ve karsilig1 gorebilecektir
(Costa vd., 2013). Cok Diizeyli Modelleme ile birlikte farkli hiyerarsik seviyelerdeki
iligkilerin es zamanl olarak karsilikli bagimlilik dikkate alinarak analiz edilebilmesi

miimkiin hale gelmistir (Frey, 2022; Woltman vd., 2012).

Bagimsizlik 6n-kosulunun ihlal edildigi veri setlerinde (kiimelenmis ve/veya hiyerarsik
veriler) geleneksel analizlerin kullanilmasi, rastgele 6rnekleme dayanmayan istatistiksel
olarak anlamli, ancak aslinda olmayan, yani sonuglarin elde edilmesine neden
olabilmektir. Ciinkii bu veri hiyerarsik bir yapiya sahiptir. Spesifik olarak, hiyerarsik veri
setleri icerisinde bir grupta yer alan katilimcilarin diger gruplarda yer alan katilimcilara
kiyasla daha fazla ortak karakteristik paylastiklar1 varsayilir. Haliyle, bu durum karsilikli
bagimlilik yaratmaktadir. Bagimsizlik varsayiminin ihlal edildigi veri setlerinin analiz
edilmesinde regresyonla iligkili olan bir analiz teknigi ise ¢oklu diizey modellemedir

(Klein ve Kozlowski, 2000; Snijders ve Bosker, 1999).

Coklu Diizey Modelleme Teknigi, veri setindeki bagimlilik derecesini belirlemek igin
baslica “Smuf I¢i Korelasyon Katsayis1” (ICC) parametresini kullanmaktadir (Klein ve
Kozlowski, 2000). ICC parametresi gruplar arasindaki varyansin, toplam varyansa
boliinmesiyle elde edilmektedir. Nitekim, bu parametre 0 ile 1 arasinda bir deger
alabilmekle birlikte, ne kadar 1’e yaklasirsa o kadar fazla bagimsizlik varsayiminin ihlal

edildigi ve geleneksel analiz yontemlerinin kullanilmasinin, basta ¢ok yiiksek ihtimal tip
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1 hata riski olmak {izere analiz sonuglar1 tizerinde problem yaratacaginin ve olasi yansiz
sonuglar i¢in ¢oklu diizey analizlerin kullanilmasinin gerektigi anlamima gelmektedir

(Frey, 2022; Woltman vd., 2012).

Arastirma igerisinde yer alan calisanlarin, ¢alisma gruplart igerisine gomiilii olmalari
(Scott vd., 2013), grup diizeylerinde fazla niteliklilik puanlarmmin hesaplanmasinin
arastirmanin amaglarmma hizmet etmesi (Scott vd., 2013) ve c¢alisanlarin ses
davraniglarinin  grup yoneticileri tarafindan degerlendirilmesi gibi kosullar dikkat
cekmektedir. Nitekim, bu kosullara uygun olarak “Standart Bagimsizlik Varsayumimin™
(Maas ve Hox, 2005, s. 2), ihlali nedeniyle arastirmanin hipotezleri Mplus 8.11 (Muthén
ve Muthén, 2017) programinda “ESTIMATOR = Maximum Likelihood Robust (MLR)
TYPE = TWOLEVEL RANDOM; ITERATIONS = 10000 ile ¢ok diizeyli analizler ile
test edilmistir. Aracilik hipotezleri ise Mplus 8.11 programinda Bayes teknigi ile test

edilmistir.

Kosullu dolayli hipotezler ise Monte Carlo resampling yontemi ile test edilmistir.
Nitekim, Monte Carlo resampling yontemi ile dolayli etkilerin normal olmayan
orneklemlerdeki olas1 gii¢ sorunlar1 azaltilabilmektedir ve bu yoniiyle bir¢ok farkli

teknige kiyasla avantaj saglamaktadir (Jahantab vd., 2025; Preacher vd., 2010).

Analizlere baglamadan 6nce Hofmann vd. (2000) tarafindan tavsiye edildigi ve incelenen
aragtirmalar kapsaminda literatiirde yer alan bazi algilanan fazla niteliklilik arastirmalari
ile uyumlu olarak (6rnegin: Maden-Eyiusta, 2024; Wu vd., 2023), bireysel diizeydeki
stirekli degiskenler grup etrafinda merkezilestirme islemine tabi tutulmustur. Siireksiz
kategorik degiskenler i¢in herhangi bir merkezilestirme islemi yapilmamigtir. Ayrica,
algilanan fazla niteliklilik ve hizmetkar liderligin diizenleyicilik etkisini hesaplamak i¢in
her bir degisken ayr1 ayr1 grup ortalamasina gore merkezilestirilmis ve etkilesim ise
merkezilestirilmis degerlerin ¢arpimu ile elde edilmistir. Benzer sekilde, Hofmann vd.
(2000) onerileri ve literatiirde denk gelinen bazi aragtirmalar ile uyumlu olmak {iizere
(6rnegin: Maden-Eyiusta, 2024; Wu vd., 2023) grup diizeyinde bir degisken olan grup
bliytikliigi ise biiylik-ortalama merkezilestirme islemi iizerinden kontrol degiskeni olarak

tutulmus ve hipotez analizleri ise bu sekilde tamamlanmustir.
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2.2. CALISMA 1 BULGULAR
2.2.1. On Analizler

Hipotez testlerine gegmeden Once veri setinin temizlenmesi ve hipotez testlerine uygun
hale getirilmesi, arastirmadan elde edilecek yanlis bulgularin 6nlenmesi acisindan kritik

bir dnleyici adim olarak goriilmektedir (Hair vd., 2006; Tabachnick ve Fidell, 2014).

Tabachnick ve Fidell (2014) onerileri ile ilk asamada ters u¢lu maddeler diiz hale
getirilmis olup ardindan “Data Setinin Dogrulugu” (Tabachnick ve Fidell, 2014), kapsam1
altinda hem stirekli, hem acik uclu hem de kategorik degiskenlere verilen skorlarin dogru
araliklarda olup olmadig1 ve bu araliklarin veri setine skorlarin dogru girilip girilmedigi
degerlendirilmistir. Nihai olarak ise ilgili degiskenlerin ortalamalar1 ve standart sapmalari
kontrol edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2014). Bu asamada veri setinde herhangi

aykiriliga rastlanilmamustir.

Ikinci asamada kontrol edilecek durum “Diizgiin Korelasyonlar” asamasidir (Tabachnick
ve Fidell, 2014). Bu asamada veri setinde yer alan siirekli degiskenlerin korelasyonlari
degerlendirilmistir. Nitekim, korelasyonlarin degerlendirilmesi asamasinda gorece
degiskenler arasinda olagandan daha yiiksek veya daha diisiik korelasyon olup olmadig:
oncelikli olarak siirekli degiskenlerin odaginda yapilmasi gerekmektedir. Ilgili veri
setinde siirekli degiskenlerin birbirleri arasinda gorece herhangi bir beklenenden daha

farkli korelasyona denk gelinmemistir.

Uciincii asama “Eksik Veri Kontroliidiir” (Tabachnick ve Fidell, 2014), bu asama MCAR
testi yapilmis olup eksik verilerin tesadiifi dagildig: tespit edilmistir. Nitekim bu nedenle,
“Listwise = On” ydntemi ile eksik veriler analizden hari¢ tutulmustur. Oyle ki, sahadan
veri toplanma asamasinda; gerek grup c¢alisanlardan iki farkli zaman noktasinda veri
toplanmasi, gerekse anketlerin tiimiinde yer alan toplam soru maddeleri sayisinin gorece
azlig1 ve grup yoneticilerinin de arastirmanin amaglari, kapsami hakkinda calisanlarini
bilgilendirmeleri ve c¢alisanlari arastirmaya katilmaya tegvik etmelerinin de eksik

verilerin az olmasinda 6nemli bir etken oldugu diisiiniilmektedir.

Tabachnick ve Fidell’e (2014) gore bir sonraki asama ise “Aykir1 Degerlerdir”. Bu
asamada hem madde bazinda hem de degisken bazinda olmasi gerekenden asir1 yiiksek

ve/veya diisiik skorlarin belirlendigi asamadir. Nitekim, hem madde bazinda hem de
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degisken bazinda siirekli degiskenlerin ortalamalar1 ve siirekli degiskenlerin maddeleri,
z skorlar1 |3.29] degerlerine gore karsilastirilmis olup ek olarak ¢esitli ¢izim kontrolleri
ile de olas1 aykir1 degerler tespit edilmeye calisilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2014). Bu

asama esnasinda herhangi bir aykiriliga rastlanilmamustir.

Bir sonraki iglemde Mahalanobis Uzakligi kontrol edilmistir. Yapilan analizlerin
sonucunda herhangi bir olas1 aykir1 deger sorununa rastlanilmamistir. Bir sonraki adim
“Siirekli Degiskenlerin Normallik Kontroliidiir” (Tabachnick ve Fidell, 2014). Ek olarak,
stirekli degiskenlerin normal dagiliminin siirekli degiskenler arasindaki korelasyonlar
tizerindeki gorece hafif iyilestirmeler géz oniinde bulundurularak, siirekli degiskenlerin
hem maddelerinde hem de degisken bazinda Skewness ve Kurtosis |3| referans degeri
belirlenerek veri setindeki siirekli degiskenlerin normallik kontrolii bu sayede
saglanmistir (Tabachnick ve Fidell, 2014). Gergeklestirilen analiz sonucunda normallik
varsayimini ne madde 6zelinde ne de stirekli degisken 6zelinde ihlal eden herhangi bir

durumla karsilasilmamuistir.

Tabachnick ve Fidell (2014) tarafindan 6nerilen ve 6n analiz asamasinda yapilan son
kontrol ise olas1 Coklu Baglant1 Problemi kontroliidiir. Tablo 3’de yer alan Tolerance ve
Variance Inflation Factor (VIF) degerlerine gore ilgili degiskenlerde herhangi bir ¢oklu
baglant1 problemi olmadig1 sdylenebilmektedir (Shrestha, 2020).

Tablo 3. Coklu Baglanti Problemi Kontrolii

Tolerance VIF
Grup Fazla Nitelikliligi 0.734 1.362
Algilanan Fazla Niteliklilik 0.722 1.386
Goreli Yoksunluk 0.912 1.097
Destekleyici Ses Davranist 0.931 1.074
Savunmaci Ses Davranisi 0.951 1.052
Hizmetkar Liderlik 0.923 1.084

2.2.2. Ol¢iim Modeli Bulgulari

On testlerin tamamlanmast ile sirastyla Hizmetkar Liderlik Olgegi i¢in ve Savunmaci Ses
Davranisi 6l¢egi i¢in kesfedici faktdr analizi yapilmistir. Ardindan ise biitiin 6lgekler igin

dogrulayici faktor analizleri yapilmistir. Daha sonrasinda ise Ortak Yontem Yanlilig
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Analizi degerlendirilmis olup degiskenlerin birbirleriyle olan korelasyonlari

degerlendirilmistir.

7 maddeden olusan “Kisa Hizmetkar Liderlik Olgegi” Temel Bilesenler Analizi ile
kesfedici faktor analizine tabi tutulmustur. Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett sonuglari
6l¢tim yeterliliginin kabul edilebilir oldugunu ve korelasyon yapisinin faktor analizi i¢in
kabul edilebilir oldugunu ifade etmektedir (KMO = .863, Bartlett Kiiresellik Testi (21) =
609,164, p < .001) (Field, 2009; Kaiser ve Rice, 1974). Ilgili Korelasyon Matrisi i¢in
maddelerin birbirleriyle olan korelasyonlar1 0.30 ve 0.90 degerleri araliginda yer almasi
tavsiye edilmekle birlikte (tablo 4) (Field, 2009), Faktor yiikleri degerleri i¢in ise alt sinir
0.40 olarak belirlenmistir (Tablo 5) (Field, 2009). 7 madde birlikte toplam varyansin
yaklasik %56’si1 agiklamaktadir. Ilgili tablolar incelendiginde 1.Madde’nin, 5. ve 7.
madde ile korelasyonun .30 altinda oldugu, faktor yiikiiniin ise <.40 degerinin altinda yer

almas1 nedeniyle 6lgekten ¢ikarilarak analizler tekrar edilmesine karar verilmistir.

Tablo 4. Hizmetkar Liderlik Olgegi Icin Korelasyon Matriksi

Olgek Maddeleri 1 2 3 4 5 6 7
1. Madde —

2. Madde .520 —

3. Madde 537 .606 —

4. Madde 362 .561 517 —

5. Madde 214 .576 462 422 —

6. Madde 346 .556 484 455 449 —

7. Madde .298 577 448 523 499 .651 —

Not: Biitiin maddelerin korelasyonlar1 p<0.01 diizeyindedir. Korelasyon matrisinin determinant1 = .047.

Tablo 5. Hizmetkar Liderlik Olcegi l¢cin Faktor Yiikleri

Olcek Maddeleri Baslangig Ozdegerleri Faktor Yiikleri
1. Madde 1.000 371
2. Madde 1.000 724
3. Madde 1.000 .605
4. Madde 1.000 .544
5. Madde 1.000 483
6. Madde 1.000 .580
7. Madde 1.000 .599

Not: Temel Bilesenler Analizi kullanilmistir
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Birinci maddenin 6lgekten ¢ikarilmasi ile birlikte Varimax Rotasyon Teknigi ile Temel
Bilesenler Analizi Yontemi ile tekrar Kesfedici Faktdr Analizi Uygulanmistir. Yeni
Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett sonuclari faktor yapisi ve korelasyonlar i¢in tekrar kabul
edilebilir degerler aralifinda yer almaktadir (KMO = .870, Bartlett’in Kiiresellik Testi
(15) = 516,087, p < .001) (Field, 2009; Kaiser ve Rice, 1974). 1lgili korelasyon matrisi
incelendiginde maddelerin birbirleriyle olan korelasyonlarinin tavsiye degerler arasinda
yer aldig1 goriilmektedir (tablo 6) (Field, 2009), Maddelerin yeni faktor yiikleri ise alt
sinir olarak belirlenen 0.40’1n iizerindedir (tablo 7) (Field, 2009). 6 madde birlikte toplam

varyansin %60’1n1 olusturmaktadir.

Tablo 6. Hizmetkar Liderlik Olgegi Icin Iyilestirilmis Korelasyon Matriksi

Maddeler 2 3 4 5 6 7
2. Madde —

3. Madde .606 —

4. Madde 561 517 —

5. Madde 576 462 422 —

6. Madde .556 484 455 449 —

7. Madde 577 448 523 499 .651 —

Not: Biitiin maddelerin korelasyonlar1 p<0.01 diizeyinde anlamlidir. Korelasyon matrisinin determinant1 =
.076.

Tablo 7. Hizmetkar Liderlik Olgegi Icin Iyilestirilmis Faktor Yiikleri

Maddeler Baslangig Ozdegerleri Faktor Yiikleri
2. Madde 1.000 107
3. Madde 1.000 .570
4. Madde 1.000 .555
5. Madde 1.000 .530
6. Madde 1.000 .602
7. Madde 1.000 .640

Not: Temel bilesenler analizi kullanilmigtir

Bir sonraki asamada ise 5 maddeden meydana gelen Savunmaci Ses Davranisi Olgegi ‘ne
temel bilesenler analizi teknigi ile kesfedici faktor analizi uygulanmigtir. Sonuglara gore
Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett sonuglar1 tavsiye edilen referans degerler arasinda yer
almaktadir (KMO = .809, Bartlett Kiiresellik Testi (10) =950,389, p <.001) (Field, 2009;
Kaiser ve Rice, 1974). Olcegin korelasyon matrisi tablosuna gore biitiin maddelerin

korelasyon degerleri 0.30-0.90 araliinda, tavsiye edilen degerler arasinda yer almaktadir
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(tablo 8) (Field, 2009), Faktor yiikleri i¢in ise alt smir 0.40 skoru olarak
degerlendirilmistir (Field, 2009), faktor yiikleri tablo 9°da yer almaktadir ve ortalama
faktor yiikii ise 80.32 olarak tespit edilmistir. 5 madde birlikte 6l¢ekteki toplam varyansin
yaklasik %81’ini meydana agiklamaktadir.

Tablo 8. Savunmaci Ses Davranist Olgegi l¢cin Korelasyon Matriksi

Maddeler 1 2 3 4 5
1. Madde —

2. Madde 769 —

3. Madde 715 742 —

4. Madde 735 711 .807 —

5. Madde 817 .632 764 .841 —

Not: Biitiin maddelerin korelasyonlar1 p<0.01 diizeyindedir. Korelasyon matrisinin determinant1 = .009

Tablo 9. Savunmact Ses Davramist Olgegi Icin Faktor Yiikleri

Maddeler Baslangig Ozdegerleri Faktor Yikleri
1. Madde 1.000 811
2. Madde 1.000 735
3. Madde 1.000 .809
4. Madde 1.000 .838
5. Madde 1.000 .823

Not: Temel Bilesenler Analizi Teknigi uygulanmustir.

Bu asamalarin ardindan Dogrulayic1 Faktdr Analizi asamasina gecilmistir. Dogrulayici
faktor analizinden ulagilan uyum degerleri 5 faktorlii tim 6l¢iim modelinin (¥2 (df) =
140.874 (80), RMSEA = 0.06, CFI = 0.96, TLI = 0.95, SRMR = 0.05). algilanan fazla
niteliklilik ve goreli yoksunlugun birlestirildigi 4 faktorli ¢oklu diizey 6l¢tim modeline
kiyasla (y2 (df) = 332.230 (84), RMSEA =0.12, CFI=0.83 TLI=0.79, SRMR = 0.11),
destekleyici ses davraniginin ve savunmaci ses davraniginin tek faktor olarak ele alindigi
ve algilanan fazla niteliklilik ve goreli yoksunlugun birlikte ele alindig1 3 faktorlii modele
gore (x2 (df) = 1005.634 (87), RMSEA = 0.23, CF1=0.38, TLI = 0.25, SRMR = 0.17),
yine destekleyici ses davraniginin ve savunmaci ses davraniginin tek faktor olarak ele
alindig1, algilanan fazla niteliklilik, goreli yoksunluk ve hizmetkar liderligin tek faktor
altinda birlestirildigi iki faktorlii modele kiyasla (¥2 (df) = 1581.912 (105), RMSEA =
0.26, CFI=0.19, TLI= 0.04, SRMR = 0.20) ve biitlin degiskenlerin tek faktor altinda ele
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alindig1 tek faktorli modele kiyasla (2 (df) = 1505.376 (90), RMSEA = 0.28, CFI =
0.04, TLI = 0.00, SRMR = 0.21) daha iyi uyum gostergelerine sahip oldugu tespit
edilmistir. Nitekim; hem model kiyaslamalar1 hem de Brown (2015) tarafindan one
stiriilen referans kriterleri dikkate alindiginda 5 faktorli 6l¢lim modeli kabul edilebilir
kriterler aralifinda yorumlanmaktadir. Satorra-Bentler (Satorra ve Bentler, 2010)
hesaplamasina gére model uyum karsilagtirmalarini iceren degerler tablo 10’da yer

almaktadir.

Tablo 10. Model Karsilastirmalart

Modeller Satorra-Bentler Scaled Chi Square (Adf)

5 Faktorli Model

4 Faktérlii Model 191.48** (4)

3 Faktérlii Model 862.27%* (7)

2 Faktérlii Model 1137.36** (9)
Tek Faktorlii Model 1370.65** (10)

Not: N =204, ** p <0.01

Bir sonraki asama ise Ortak Yontem Yanlilig1 testidir. Mevcut arastirma igerisinde her ne
kadar Ortak Yontem Yanlihigi (Podsakoff vd., 2003) riskini olabildigince diisiirmek
amaciyla goniilli onam formu, anonimlik gibi katilimcilara cesitli hatirlatmalar
yapilmasina ek olarak mevcut arastirma igerisinde her bir 6lgek farkli Likert skalasinda
ve anket formunda farkli boliimler igerisinde ve ters ug¢lu sorular ile birlikte verilmistir.
Ek olarak katilimcilarin verileri iki farkli zaman noktasinda ve farkli kaynaklardan da
toplanmistir. Ancak, bagimsiz degisken ve araci degisken ise farkli zaman igerisinde
olmasma ragmen yine de ayni kaynaktan toplanmistir. Bu nedenle, Ortak Yontem
Yanlilig1 (Podsakoff vd., 2003) ihtimalini degerlendirmek i¢in Harman Tek Faktor Testi
gergeklestirilmistir. Analiz sonucuna gore algilanan fazla niteliklilik, goreli yoksunluk
ve hizmetkar liderlik birlikte tek faktordeki varyansin %24.70’ini agiklamaktadir.
Haliyle, ulasilan deger %50 simirmin hayli altinda yer almaktadir (Fuller vd., 2016). Bu
nedenle ilgili veri seti igin ortak yontem yanlihigi g6z ardi edilebilir olarak

degerlendirilmistir.
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Olgiim modeli bulgular1 altindaki en son asama ise degiskenlerin birbirleriyle olan
korelasyonlarin1 tespit etme asamasidir. Ilgili analiz gergeklestirildikten sonra
arastirmada kullanilan degiskenlerin ortalamalari, standart sapmalari, degiskenlerin
birbirleriyle ve demografik degiskenlerle olan korelasyonlari, degiskenlerin AVE ve CR
degerlerine Tablo 11°de yer verilmistir. Elde edilen bulgulara goére algilanan fazla
nitelikliligin sirasiyla, egitim diizeyi ile pozitif yonde (r = .22, p < 0.01), goreli yoksunluk
ile pozitif yonde (r=.18, p <0.05) ve savunmaci ses davranisi ile pozitif yonde (r = .16,
p < 0.05) bir korelasyonel iligkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, goreli
yoksunluk ile hizmetkar liderlik arasinda negatif yonde bir iliski de tespit edilmistir (r =
-21,p <0.01). Ayrica, destekleyici ses davranisi ile sirasiyla, medeni durum ile pozitif
yonde (r = .14, p < 0.05) ve egitim diizeyi ile negatif yonde (r = -.14, p < 0.05) de bir
iliski tespit edilmistir. Diger degiskenlerin birbirleriyle olan korelasyonlar1 da yine tablo

11°de yer almaktadir.
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Degisken Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 CR AVE
1. Cinsiyet — —
2. Medeni durum — — -.07
3. Egitim Diizeyi — — -.01 -.03
4. Orgiitsel Kidem 6.47 522 -07  -29%* .05
5. ikili Kidem 498 481 -08  -24%* .08 19%*
6. Algilanan Fazla Niteliklilik 297 075 -3 -.01 22%% -.08 -.06 (0.824) (0.609)
7. Goreli Yoksunluk 342 119 .05 -.03 -.10 -.07 -13 . 18%* (0.789) (0.558)
8. Destekleyici Ses Davranist 4.21 1.12 .07 14%* -.14%* .09 .10 .04 .07 (0.819) (0.603)
9. Savunmaci Ses Davranisi 3.23 1.54 -.00 -.01 -.07 -.03 -.08  .16* .06 .05 (0.954) (0.874)
10. Hizmetkar Liderlik 483 135 -13 .01 13 .03 11 .09 -21%* .08 -.07 (0.861) (0.675)
11. Grup Biiytkligi 828 4.16
12. Grup Fazla Nitelikliligi 297 034

Not: Katilime1 Say1s1=204; Olgeklerin Bilesik Giivenirlik ve Ortalama Agiklanan Varyans skorlari sirasiyla en sagda parantez igerisinde yer almaktadir ve ilgili skorlar

madde parselleri tizerinden hesaplanmistir, * p <.05. ** p <.01.
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2.2.3. Hipotez Testleri

Hipotezlerin test edilmesine Oncelikle kontrol degiskenleri ile birlikte goreli
yoksunlugun, destekleyici ses davranisinin ve savunmaci ses davraniginin bos modelde
calistirilmast ile baglanmistir. Oyle ki hesaplanacak olan ICC (1) skorlar1 ¢ok diizeyli
analizlerin gerekliligine yonelik bir gerek¢eye dayandirilmalidir (Bliese, 2000; Woltman
vd., 2012). Her ii¢ degisken i¢in de ICC(1) skorlar sirasiyla yaklasik 0.27, 0.17 ve 0.18
olarak tespit edilmistir. Ulasilan ICC(1) skorlar1 ¢oklu diizey analizlerin yapilmasi igin

yeterli olarak goriilmektedir (Klein ve Kozlowski, 2000).

Hipotez testlerine, algilanan fazla nitelikliligin destekleyici ses davranigini negatif ve
anlamli olarak yordadigi olarak kurgulanan ilk hipotezin test edilmesi ile baslanmistir.
Tablo 12’den ulagilan sonuglar gostermektedir ki: cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi,
orgiitsel kidem ve ikili kidem birinci diizey kontrol degiskenleri; grup biiyiikligii ise
ikinci diizey grup diizeyi degiskeni olarak analizde konumlandirildiginda algilanan fazla
nitelikliligin destekleyici ses davranisi ile iliskisi beklenenin aksine pozitif ve anlaml
olarak tespit edilmistir (y = 0.41 p < 0.05). Dolayisiyla arastirmanin birinci hipotezi
reddedilmistir. Bir sonraki adimda algilanan fazla nitelikliligin savunmaci ses davranisini
pozitif ve anlamli olarak yordadigi iizerine kurgulanan arastirmanin ikinci hipotezi test
edilmistir. Yine tablo 12’den ulagilan sonuglardan 6ngoriildiigii iizere algilanan fazla
nitelikliligin savunmaci ses davranigin1 pozitif ve anlamli olarak yordadigi tespit
edilmistir (y = 0.50 p < 0.01). Haliyle, aragtirmanin ikinci hipotezi desteklenmistir. Bir
sonraki agama ise algilanan fazla nitelikliligin, goreli yoksunlugu pozitif ve anlaml
olarak yordadigi iizerine tasarlanan {igiincli hipotezin test edilmesidir. Tablo 13’den
ulasilan sonuglara gore algilanan fazla niteliklilik, goreli yoksunlugu pozitif ve anlaml
olarak yordamaktadir (y = 0.33 p < 0.05) (Model 2), ulasilan sonuglara gore arastirmanin

ticlincii hipotezi desteklenmistir.

Arastirmanin dordiincii hipotezi olan goreli yoksunlugun, algilanan fazla niteliklilik ile
destekleyici ses davranigi arasindaki negatif anlamli iligskide aracilik roliine sahip oldugu
hipotezi ve arastirmanin besinci hipotezi goreli yoksunlugun, algilanan fazla niteliklilik
ile savunmaci ses davranisi arasindaki pozitif anlamli iliskide aracilik roliine sahip oldugu
hipotezi ise (ayr1 modellerde) “ESTIMATOR = BAYES; BITERATIONS = 200000

odaginda ¢ok diizeyli aracilik analizi ile degerlendirilmistir. Tablo 14’de yer verilen
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bulgulara gore cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, orgiitsel kidem ve ikili kidem
birinci diizey kontrol degiskenleri; grup biiyiikliigii ise ikinci diizey grup diizeyi degiskeni
olarak analizde konumlandirildiginda; goreli yoksunlugun, algilanan fazla niteliklilik ile
destekleyici ses davranisi arasindaki iliskide aracilik roliine sahip oldugu hipotezi (= -
0.01, 95% CI [-0.05, 0.04]) ve goreli yoksunlugun, algilanan fazla niteliklilik ile
savunmaci ses davranist arasindaki iliskide aracilik roliine sahip oldugu hipotezi (B = -
0.01, 95% CI [-0.09, 0.06]) desteklenmemistir. Boylece arastirmanin dordiincii ve besinci

hipotezleri reddedilmistir.

Arastirmada smanan altinci hipotez ise algilanan fazla niteliklilik ile goreli yoksunluk
pozitif arasindaki iliskide algilanan hizmetkar liderligin diizenleyicilik rolii oldugu ve
daha yiiksek diizeyde hizmetkar liderlik algilayanlar, daha diisiik diizeyde hizmetkar
liderlik algilayanlara kiyasla, daha az siddetli goreli yoksunluk deneyimleyecekleri
hipotezidir. Tablo 13’den ulasilan sonuglara gore cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi,
orgiitsel kidem ve ikili kidem birinci diizey kontrol degiskenleri; grup biiyiikligii ise
ikinci diizey grup diizeyi degiskeni olarak analizde konumlandirildiktan sonra ulasilan
bulgulara gore algilanan fazla niteliklilik ve goreli yoksunluk arasindaki iliskide
hizmetkar liderligin diizenleyicilik roliine sahip oldugu hipotezi (y = 0.11 p > 0.05)
reddedilmistir (Model 4).

Bir sonraki asamada ise arastirmanin yedinci hipotezi olan algilanan fazla niteliklilik ile
goreli yoksunluk arasindaki pozitif iliskide grup fazla nitelikliligi diizenleyicilik roliine
sahip oldugu ve grup fazla nitelikliliginin daha yiiksek seviyelerinde, algilanan fazla
niteliklilik ve goreli yoksunluk arasindaki pozitif iliski zayiflayacagi hipotezi test
edilmistir. Yapilan analizde; yine tablo 13’den yer alan sonuglar; cinsiyet, medeni durum,
egitim diizeyi, orgiitsel kidem ve ikili kidem birinci diizey kontrol degiskenleri; grup
bliytikliigi ise ikinci diizey grup diizeyi degiskeni olarak analize dahil edildikten sonra
grup fazla nitelikliliginin ¢apraz diizey (grup diizeyinde) diizenleyicilik etkisine sahip
oldugu hipotezi test edilmistir. Ulasilan sonuglar arastirmanin yedinci hipotezinin (y =

0.29 p > 0.05) desteklenmedigini gostermektedir (Model 5).

Aragtirmanin sekizinci hipotezi ise algilanan fazla niteliklilik ile goreli yoksunluk
arasindaki pozitif iliskide hizmetkar liderligin ve grup fazla nitelikliliginin ortak (es

zamanli) diizenleyicilik roliine sahip oldugudur. Analiz daha Onceki analizlerde
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kullanildig1 bicimde ayni kontrol degiskenleri kullanilarak bu agsamada da analiz
gerceklestirilmistir. Tablo 13°deki sonuglara gore algilanan fazla niteliklilik ile goreli
yoksunluk arasindaki iliskide hizmetkar liderligin ve grup fazla nitelikliliginin ortak (es
zamanli) diizenleyicilik roliine sahip oldugunu 6ne siiren sekizinci hipotezi (y = -0.10 p

> (0.05) reddedilmistir (Model 6).

Aragtirmanin dokuzuncu, onuncu ve on birinci hipotezleri ise kosullu dolayh iliskiler
tizerine kurulmustur. Nitekim, sirasiyla Tablo 15 ve Tablo 16’dan ulasilan bulgulara gore
algilanan fazla nitelikliligin goreli yoksunluk vasitasiyla a) destekleyici ses davranisi, b)
savunmaci ses davranisi ile olan dolayli iligkisi hizmetkar liderlik algisina bagl olarak
degismektedir. Oyle ki hizmetkar liderlik algis1 daha yiiksek oldugunda mevcut iliski
daha zayiflayacaktir olarak tasarlanan arastirmanin dokuzuncu hipotezi ( index = -0.001,
bias-corrected 95% CI[-0.023, 0.014]) ve (index = 0.000, bias-corrected 95% CI [-0.023,
0.013]) rededilmistir. Arastirmanin onuncu hipotezi olan algilanan fazla nitelikliligin
goreli yoksunluk vasitasiyla a) destekleyici ses davranisi, b) savunmaci ses davranisi ile
olan dolayl iliskisi grup fazla nitelikliligine bagh olarak degismektedir. Oyle ki grup
fazla nitelikliligi daha yiiksek oldugunda mevcut iliski zayiflayacaktir hipotezi de (index
=-0.003, bias-corrected 95% CI [-0.103, 0.036]) ve (index = 0.005, bias-corrected 95%
CI [-0.072, 0.212]) desteklenmemistir. Arastirmanin son hipotezi olan algilanan fazla
nitelikliligin goreli yoksunluk vasitasiyla a) destekleyici ses davranisi b) savunmaci ses
davranigi ile olan dolayl: iliskisi hizmetkar liderlik algis1 ve grup fazla nitelikliliginin
ortak etkisine bagl olarak degismektedir. Oyle ki hem hizmetkar liderlik algis1 hem de
grup fazla nitelikliligi yiiksek oldugunda mevcut iliski zayiflayacaktir hipotezi de (index
=0.001, bias-corrected 95% CI [-0.047, 0.102]) ve (index = -0.005, bias-corrected 95%
CI[-0.097, 0.071]) desteklenmemistir.

Tablo 12. Dogrudan Iliskiler

Katsay1 SH p

Algilanan Fazla Niteliklilik -Destekleyici Ses Davranigi™* 0.41 0.17  .013

Algilanan Fazla Niteliklilik- Savunmaci Ses Davranigi** 0.50 0.11 <.001

Not: N=204, SH = standart hata, *p < 0.05, **p < 0.01
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Tablo 13. Coklu Diizey Analiz Sonuglart

Goreli Yoksunluk

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6

Katsay1 Katsay1 Katsay1 Katsay1 Katsay1 Katsay1
(standart (standart (standart (standart (standart (standart
hata) hata) hata) hata) hata) hata)
Intercent 3.64** 3.67** 3.66** 3.63%* 3.65%* 3.71%**
p (0.40) (0.40) (0.39) (0.38) (0.37) (0.39)
Kontrol
Degiskenleri
Cinsivet 0.11 0.17 0.11 0.10 0.11 0.13
Y 0.17) 0.17) (0.17) (0.16) (0.16) (0.16)
-0.13 -0.13 -0.13
. -0.13 -0.14 -0.16
Medeni Durum (0.16) 0.17) (0.16) (0.15) (0.15) (0.16)
Esitim -0.08 -0.11 -0.09 -0.07 -0.07 -0.11
& (0.10) (0.10) (0.09) (0.09) (0.09) (0.09)
Oreiitsel Kidem 0.05 0.04 0.05 0.04 0.04 0.04
& (0.03) (0.03) (0.03) (0.03) (0.03) (0.03)
ikili Kidem -0.05 -0.04 -0.05 -0.05 -0.04 -0.04
(0.03) (0.03) (0.03) (0.03) (0.03) (0.03)
Grup Biiyikligi 0.03 0.03 0.03 0.03 0.03 0.03
(Grup Diizeyi) (0.03) (0.03) (0.03) (0.03) (0.03) (0.03)
Bagimsiz Degisken
Algilanan Fazla 0.33* 0.34*
Niteliklilik (0.14) (0.13)
. A x 1 -0.08 -0.11*
Hizmetkar Liderlik (0.07) (0.07)
Grup Fazla 0.25 0.21
Nitelikliligi (Grup (0.37) (0.38)
Diizeyi)
Etkilesimler
0.29
AFNxGFN (0.45)
0.11
AFNxHL (0.09)
-0.10
AFNxHLxGFN (0.32)
Pseudo R? (Within) 0.22 0.22 0.22 0.23 0.23 0.23
Pseudo R? 0.00 0.06 0.04 0.03 0.05 0.08
(Between)
Pseudo R? (Total) 0.16 0.17 0.16 0.16 0.17 0.19
AIC 635.90 633.40 634.10 632.00 630.10 631.60
AAIC 0.00 -2.50 -1.80 -3.90 -5.80 -4.30 !

Not: N =204, Pseudo R? degerleri Snijders ve Bosker (1999) formiiliine gére hesaplanmigtir. AIC = Akaike

! Tlgili tablo Jahantab, F. (2020). 4 social network perspective of employee overqualification to outcomes
relationships in workgroups, Ph.D., The University of Texas at El Paso. ¢alismasindaki analiz sonuglari
tablosundan uyarlanmistir.
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information criterion, *p < 0.05, **p < 0.01. AFN: Algilanan fazla niteliklilik, HL: Hizmetkar liderlik,
GFN: Grup fazla nitelikliligi.

Tablo 14. Aracilik Analiz Sonuclar

95% Giiven Araliklar1 Katsay1 Alt2.5% Ust2.5%

(Standardize Edilmemis)

Algilanan Fazla Niteliklilik -Destekleyici Ses Davranist -0.01 -0.05 0.04

Algilanan Fazla Niteliklilik- Savunmaci Ses Davranis1 -0.01 -0.09 0.06

Not: SH = standart hata, %95 giiven aralig1 kullaniimustir.

Tablo 15. Ses Davranisi Uzerine Durumsal Kosullu Etkiler

Diizenleyici Seviye  Dolayli Etki ~ S.S. Clalt Cliist
Hizmetkar Liderlik Disik  -0.003 0.028 -0.067 0.053
Hizmetkar Liderlik Orta -0.007 0.033  -0.077 0.058
Hizmetkar Liderlik Yiksek -0.010 0.040 -0.089 0.075
Grup Fazla Nitelikliligi Disik  -0.001 0.022  -0.057 0.034
Grup Fazla Nitelikliligi Orta -0.009 0.022 -0.051 0.023
Grup Fazla Nitelikliligi Yiksek -0.008 0.028 -0.074 0.025
Diisiik Hizmetkar Liderlik ve Diisiik GFN -0.001 0.045 -0.076 0.111
Diisiik Hizmetkar Liderlik ve Yiiksek GFN -0.009 0.054 -0.148 0.063
Yiiksek Hizmetkar Liderlik ve Diisiik GFN -0.005 0.032  -0.076  0.035
Yiiksek Hizmetkar Liderlik ve Yiiksek GFN -0.015 0.046 -0.117 0.062

Not:. GFN: Grup fazla nitelikliligi, Diisiik = —1 Standart Sapma, Orta = Ortalama, Yiiksek = +1 Standart
Sapma.
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Tablo 16. Savunmact Ses Davranist Uzerine Durumsal Kosullu Etkiler

Diizenleyici Seviye = Dolayli Etki ~ S.S. Clalt Clist
Hizmetkar Liderlik Distik  0.009 0.033  -0.067 0.082
Hizmetkar Liderlik Orta 0.013 0.040 -0.080 0.085
Hizmetkar Liderlik Yiiksek  0.013 0.050 -0.105 0.123
Grup Fazla Nitelikliligi Diistiik  0.000 0.042 -0.124 0.080
Grup Fazla Nitelikliligi Orta 0.004 0.041 -0.056 0.099
Grup Fazla Nitelikliligi Yiiksek  0.003 0.055 -0.086 0.148
Diisiik Hizmetkar Liderlik ve Diisiik GFN -0.004 0.049 -0.144 0.073
Diisiik Hizmetkar Liderlik ve Yiiksek GFN 0.001 0.061 -0.139 0.132
Yiiksek Hizmetkar Liderlik ve Diisiik GFN 0.001 0.036 -0.074 0.093
Yiiksek Hizmetkar Liderlik ve Yiiksek GFN -0.003 0.058 -0.098 0.144

Not: GFN: Grup fazla nitelikliligi, Diistiik = —1 Standart Sapma, Orta = Ortalama, Yiiksek = +1 Standart
Sapma.

2.2.4. EK Analizler

Mevcut arastirmanin Ornekleminin gorece az sayida katilimcidan meydana geldigi
dikkate alindiginda, kiiciik 6rneklemlerde hipotez testlerinde Maximum Likelihood
teknigi yerine Restricted Maximum Likelihood tekniginin tercih edilmesinin, Tip 1 hata
riskinde azalma ve Orneklem yanliligini en aza indirme agisindan bazi avantajlar
saglayabildigi ileri siiriilmektedir (McNeish, 2017). Ayrica, aracilik analiz teknikleri
izerine ¢esitli analiz tiirlerinin farkli avantajlar ve ayn1 zamanda farkli dezavantajlar da
tasidig1 one siirtilmektedir (Giirbiiz ve Bayik, 2021). Nitekim, bu goriislere paralel olarak
bu asamada aracilik hipotezleri Baron ve Kenny (1986) aracilik analizi prosediirii ile
yeniden farkli bir teknik ile degerlendirilmistir. Daha net bir ifadeyle; bu aracilik analizi
uygulama safhasinda; olasi aracilik iligkileri i¢in ilk adimda algilanan fazla nitelikliligin
goreli yoksunluk ile olan iliskisi, ardindan algilanan fazla nitelikliligin etkisi kontrol
altina alinarak ve diger kontrol degiskenleri ile birlikte goreli yoksunlugun sirastyla
destekleyici ses davranisi ve savunmaci ses davranist ile olan iligkisi test edilmistir (Baron

ve Kenny, 1986). Belirtilen gerekceler dogrultusunda aracilik hipotezleri HLM 7
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(Raudenbush ve Bryk, 2002) programi ile Restrict Maximum Likelihood analiz teknigi

ile degerlendirilmistir.

Hipotez testlerinin bu analiz asamasinda yalnizca ana degiskenler ile bir korelasyonel
iligkiye sahip olan kategorik degiskenler kontrol edilmistir (Jahantab vd., 2024). Ayrica
algilanan fazla niteliklilik ise grup ortalamasina gore merkezilestirilmistir. Dahasi,
ICC(2) skorunun ise grup igerisinde yer alan katilimci sayis1 ile yakin iligkili olabilecegi
gozetilerek (Castro, 2002), grup biiylikliigii i¢in ise herhangi bir merkezilestirme islemi

yapilmadan ikinci (grup) diizey kontrol degiskeni olarak analizde yer verilmistir.

Ulasilan bulgulara gore; algilanan fazla niteliklilik (egitim durumu, medeni durum ve
grup biiyiikliigii kontrol edildiginde), goreli yoksunlugu (b= 0.33, p<0.05) pozitif ve
anlamli olarak yordamaktadir. Bununla birlikte, goreli yoksunlugun (algilanan fazla
niteliklilik ve diger bir onceki asamada kontrol edilen degiskenler tekrar kontrol
degiskeni olarak etkileri kontrol edildikten sonra) goreli yoksunlugun destekleyici ses
davranigini negatif ve anlamsiz olarak yordadigi tespit edilmistir (b=-0.03, p>0.05). Ayni
sekilde; goreli yoksunlugun, savunmaci ses davranisini pozitif ve anlamsiz olarak
yordadigi da tespit edilmistir (b= 0.00, p>0.05). Son olarak ise arastirmanin birinci
hipotezi olan algilanan fazla nitelikliligin destekleyici ses davranigini negatif ve anlamli
yordadig1 ve arastirmanin ikinci hipotezi olan algilanan fazla nitelikliligin savunmaci ses
davranigini pozitif ve anlamli olarak yordadigi hipotezi ise yeniden degerlendirilmistir.
Nitekim; (egitim durumu ve grup biiyiikliigii kontrol edildiginde) algilanan fazla
niteliklilik (egitim durumu ve grup biyiikligli kontrol edildikten sonra) sirasiyla
destekleyici ses davranisi ile (b= 0.38, p<0.05) pozitif ve anlamli, savunmaci ses davranisi
ile (b= 0.52, p<0.01) yine pozitif ve anlamli sekilde iliskili oldugu bir kez daha tespit

edilmistir.
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2.3. CALISMA 2 iCIN ARASTIRMA TASARIMI VE YONTEM

Bazi bireysel ozelliklerin ses davraniginin meydana gelmesinde kolaylastirict veya
zorlagtiric1 etkileri olabilecegi ifade edilmektedir (Morrison, 2011; Morrison, 2023; Ng
ve Feldman, 2012). Nitekim bu goriise paralel olarak, denk gelinen bazi aragtirmalarda
daha yiiksek topluluk¢uluk yonelimine sahip olan ¢alisanlarin tamamen bireysel
cikarlarini ve isteklerini 6n planda tutmak yerine, igerisinde bulundugu ¢alisma grubunun
ve/veya Orgiitiiniin faydasini dnceliklendirdigi, sosyal uyumu pozitif yonde desteklemeye
yonelik tesvik edici davraniglarda bulabildigi 6ne stiriilmektedir (Lu ve Gursoy, 2023;

Rohlfer vd., 2022; Yoo vd., 2011).

Benzer dogrultuda, toplumun iiyeleri veya orgiitler arasinda giiciin ve otoritenin orantisiz
dagitilmasinin mesru olarak hangi 6lctilerde karsilik buldugu ve ne 6l¢iide kabul edildigi
olarak da tanimlanabilen (Hofstede vd., 2010) giic mesafesi yoneliminin de ses davranisi
sergileme konusunda belirleyici bir etkiye sahip olabilecegi diisiiniilmektedir. Oyle ki:
yiiksek gilic mesafesi yonelimine sahip calisanlar fikirlerini ve diisiincelerini dile getirme
konusunda daha az hevesliyken, diisiik giic mesafesi yonelimine sahip olan c¢alisanlar ise
fikirlerini ve diisiincelerini dile getirme konusunda ytiksek giic mesafesi yonelimine sahip
calisanlara kiyasla daha az tereddiit yagsamalar1 muhtemel olarak goriilmektedir (Karabey
ve Aliogullari, 2020; Song vd., 2019). Ek olarak, literatiirde incelenen bazi arastirmalarda
ses davraniginin daha iist pozisyondaki bir yoneticiye ve/veya ses davranisi gosterecek
calisanin ses davranisinin muhattab1 olarak kendisi ile aym1 kademe bulunan ¢aligma
arkadaglarina yoneltecek sekilde farkli muhataplarin ses davraniginin meydana
gelmesinde 6nemli bir rol oynayabildigi géz 6niinde bulunduruldugunda (Jing vd., 2022;
Morrison, 2023) ve iliski oriintiileri tizerine bir kurgulanmis bir hipotezin replikasyon
arastirmalar ile tekrar dogrulanmasinin yalnizca ayni hipotezin yeniden kabul edilmesini
degil ayn1 zamanda hipotezin dayanagi olan ilgili teorinin temellerini de saglamlastirdig:
g6z oOniinde bulunduruldugunda (Hochwarter vd., 2011), yeni bir 6rneklem sec¢im
stratejisi ile bireysel diizeyde aracilik iligkilerinin tekrar test edilmesine karar verilmistir.
Nitekim bu arastirma tasariminda ayrica c¢alisanlarin ses davranislart 6z-bildirimlerle
belirlendigi i¢in c¢alisanlarin topluluk¢uluk ve gilic mesafesi yonelimleri ise kontrol

edilmistir.
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2.3.1. Orneklem ve Veri Toplama Siireci

Calisma 2’nin hedef evreni, Tiirkiye’de sivil havacilik sektorii icerisinde (gesitli is
kollarinda) faaliyet gosteren calisanlar olarak belirlenmistir. Bu dogrultuda, arastirmanin
orneklem secim stratejisi Olasiliksiz (Olasilikl Olmayan) Ornekleme Y éntemlerinden bir
tanesi olan Kartopu Teknigidir (Creswell, 2015; Parker vd., 2019). Nitekim Kartopu
Tekniginin gorece en dnemli avantajlarindan bir tanesi olarak atfedilen gérece anonim
kalamamak korkusu riskinin biiyiik 6l¢iide edilebilmesidir (Parker vd., 2019). Anonim
kalamamak riskine yonelik alman bu Onleyici 6nem sayesinde katilimcilarin baslica
kendilerini fazla nitelikli olarak degerlendirip degerlendirmedikleri ve goreli yoksunluk
deneyimlerinin daha dogru bir bi¢imde yansitilabilecegi diisiiniilmiistiir. Ek olarak, ayni
durum destekleyici ve savunmaci ses davranisi ve gilic mesafesi ve toplulukguluk
yonelimlerinin daha dogru tespit edilebilmesi i¢in de Onem tasimaktadir. Ciinkd,
anonimlik katilimcilar agisindan “damgalanma riski” (Parker vd., 2019) olmamasi ve bu
sayede daha az katilime1 Onyargis1 ve daha az cevaplayict yanliligi riski anlamina da
gelebilmektedir. Bu gerekgeler dogrultusunda, arastirmanin baslica amaglar1 géz 6niinde
bulunduruldugunda Kartopu Tekniginin, halihazirdaki bazi arastirmacilar tarafindan
ifade edilebilen oOrneklemi temsiliyet, sorgulanabilir dis gecerlilik ve Ornekleme
genellenebilirlik gibi bazi muhtemel kisitlamalarina ragmen (Parker vd., 2019), mevcut

arastirmanin amaclari ile biiylik 6l¢iide ortiistiigi diisiiniilmektedir.

Mevcut calismada Podsakoff vd. (2012) tarafindan ifade edilen Ortak Yontem Yanliligi
riskini azaltabilmek adina ilk ¢alismada da oldugu gibi iki farkli zaman noktasinda
katilimcilardan veri toplanmasi planlanmistir. Bu nedenle, ilk zaman noktasinda hem
kagit-kalem hem de ¢evrimigi bir baglanti ile katilimcilara ulastirilan anketlerin {izerine
ek bir bilgilendirme yazis1 eklenmis olup, bu bilgilendirme yazisinda ¢alismanin ikinci
boliimiinde yine goniilliiliik esasli ve anonim olarak yer almak isteyen katilimcilara 14
giin sonra aktif olacak, anket sorularinin ikinci kismini igeren bir ¢evrimigi baglanti adresi
birakilmistir. Ilgili yontem sayesinde katilimcilarin yine anonim olarak ikinci veri
toplama safhasma katilmalar1 miimkiin olmustur. Nihai olarak karma veri toplama

stratejisi ile katilimcilardan veriler toplanmustir.

Veri toplama asamasi, kartopu stratejisindeki anketlerin iletildigi ilk baslangi¢

“tohumlar1” (Kirchherr ve Charles, 2018) cesitli sosyal baglantilar ile belirlenmis olup
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anket dagitimi 5 farkli “tohum” (Kirchherr ve Charles, 2018), lizerinden Agustos 2024’te
es zamanli olarak baslatilmistir. Ik zaman noktasindaki anketi sivil havacilik sektérii
igerisinde ¢esitli is kollarinda faaliyet gdsteren 209 katilime1 yanitlamstir. Ikinci zaman
noktasinda ise anketleri yanitlayan katilimci sayis1 130 olarak tespit edilmistir (geri-yanit
orani yaklasik %62’dir). Nihai olarak gecerli olan sayis1 121 olarak tespit edilmis olup

121 anket {izerinden analizler gerceklestirilmistir.

Nihai orneklemde yer alan katilimcilarin demografik o6zelliklerine tablo 17°de yer
verilmistir. Ilgili tablodan ulasilan bilgilere gore katilimcilarin yarisindan fazlasi erkektir
ve evlidir. Ek olarak, katilimcilarin yaklagik %85’inin diplomalarindan en az bir tanesi
havacilik sektorii ile iliskilidir. Katilimcilarin ortalama yast 35.50 olup, ortalama is
deneyimleri ise 10.64 yildir. Katilimcilarin %62.8’1 lisans mezuniyetine sahip olup,
%21.5’1 ise yiiksek lisans mezunudur. Oyle ki bu dagilim, katilimeilarin nispeten yiiksek

bir egitim diizeyine sahip olduguna isaret etmektedir.

Tablo 17. Kathimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Kategori Say1 %
Cinsiyet Erkek 76 62.8
Kadin 45 37.2
Medeni Durum Evli 69 58.0
Bekar 50 42.0
Belirtilmemis / Eksik 2 1.7
Egitim Diizeyi Lise 4 33
On lisans 3 2.5
Lisans 76 62.8
Yiiksek lisans 26 21.5
Doktora 12 9.9
Havacilik Deneyimi Evet 103 85.1
Hayir 9 7.4
Belirtilmemis / Eksik 9 7.4

Notlar: N:121



102

2.3.2. Veri Toplama Araci, Yontemi ve Kullanilan Olgekler

Calisma 2’de, galisma 1 kapsaminda kullanilan algilanan fazla niteliklilik, goreli
yoksunluk, destekleyici ve savunmact ses davranisi dlgeklerine ayni formatlarda tekrar
yer verilirken, ayni sekilde ¢alisma 1 igerisinde kullanilan ayn1 kategorik sorulara da yer
verilmistir. Bununla birlikte; calisma 2’de, ¢alisma 1’den farkli olarak ¢alisanlarin gii¢
mesafesi yonelimlerini ve topluluk¢uluk yonelimlerini tespit edebilmek amaciyla iki yeni

0lcek calisma 2’ye dahil edilmistir.

Gii¢ Mesafesi Yonelimi Olgegi: Katilimeilarin giic mesafesi ydnelimlerini tespit
edebilmek amaciyla Yoo vd. (2011) tarafindan gelistirilen 5 adet sorudan meydana gelen
dlgek kullanilmistir. Olgek, 1-Kesinlikle Katilmiyorum 5-Kesinlikle Katiliyorum olmak
tizere 5’11 Likert araliginda kullanilmistir. Yiiksek puanlar katilimcilarin daha yiiksek gii¢
mesafesi yonelimine sahip oldugunu ima etmektedir. Olgegin Tiirkce ‘ye gevirisi “Cevir-
Geri Cevir Yontemi” (Brislin vd., 1973) ile her iki dile de hakim 3 adet orgiitsel davranis

alaninda ¢alisan 3 adet aragtirmaci tarafindan yapilmistir.

Topluluk¢uluk — Yonelimi  Olgegi:  Katilimcilarin  toplulukguluk  yonelimlerinin
belirleyebilmek adina Yoo vd. (2011) tarafindan gelistirilen ve 6 adet sorudan meydana
gelen 6lgek kullanilmistir. Ilgili 6lcek 6 sorudan meydana gelmekte ve 5°1i Likert
formatinda kullanilmistir. Olgekteki sorulara verilen daha yiiksek puanlar katilimcilarin
daha yiiksek topluluk¢uluk yénelimlerine sahip olduklari anlamina gelmektedir. Olgegin
Tiirkce ‘ye cevirisi “Cevir-Geri Cevir Yontemi” (Brislin vd., 1973) ile her iki dile de
hakim ve orgiitsel davranis alaninda yeterlilige sahip ii¢ arastirmaci tarafindan

saglanmustir.

2.3.3. Yapilan Analizler

Calisma 2 kapsaminda hipotez testlerine ge¢meden Tabachnick ve Fidell (2014)
tarafindan gergeklestirilmesi tavsiye edilen, ana aragtirmada da uygulanan bir dizi 6n
analizler sirastyla uygulanmistir. Bu islemin ardindan yalnizca c¢alisma 2 kapsaminda
kullanilan gii¢c mesafesi ve toplulukc¢uluk yonelimi dlgekleri i¢in kesfedici faktor analizi
yapilmustir. Bir sonradaki asamada ise ilgili ¢alisma kapsaminda yer alan biitiin 6l¢ekler
icin dogrulayict faktor analizi yapilmistir. Ek olarak, her ne kadar iki farkli zaman

dalgasinda toplanmis olsa da yine de tek bir kaynaktan yani sadece ¢alisanlardan
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toplandigi icin olasi ortak yontem yanliligi (Podsakoff vd., 2003) ihtimali i¢in de Harman
tek faktor testi yapilmistir (Podsakoff vd., 2003). Nitekim bu islemlerin tamamlanmasinin

ardindan hipotez testlerine geg¢ilmistir.

Aracilik hipotezleri Mplus 8.11 (Muthén ve Muthén, 2017) programinda 10000
replikasyonlu Bias-corrected bootstrap teknigi ile test edilmistir. Analiz asamasi tek
model tizerinden gercgeklestirilmis olup demografik sorulardan; cinsiyet, medeni durum,
egitim seviyesi, oOrgiitsel kidem, ikili kidem ve topluluk¢uluk ydnelimi ise kontrol
degiskenleri olarak kullanilmigtir. Bununla birlikte, arastirmada kullanilan stirekli

degiskenler ise ortalama etrafinda merkezilestirilmistir.

2.4. CALISMA 2 BULGULAR
2.4.1. On Analizler

Calisma 2 kapsaminda gerceklestirilen ©6n analizlerde herhangi bir aykiriliga
rastlanmamistir. Bununla birlikte, Olgeklerde yer alan bazi maddelerin cevapsiz
birakildigi tespit edilmis olup bu eksik verilerin tesadiifiligi MCAR testi ile incelenmistir.
Test sonucunda eksik verilerin tesadiifi dagildigi tespit edilmis olup bos birakilan degerler
ise ortalamalarla tamamlanmustir (Tabachnick ve Fidell, 2014). On analiz asamalar1 bu
sekilde tamamlanmistir. Bir sonradaki asamada ise kesfedici faktor analizi

gerceklestirilmistir.

2.4.2. Olciim Modeli Bulgular

Kesfedici faktor analizi ilk olarak giic mesafesi yonelimi 6lgegi i¢in gergeklestirilmistir.
Gili¢c mesafesi yonelimi i¢in yapilan kesfedici faktor analizinde Kaiser-Meyer-Olkin ve
Bartlett sonuclar1 kabul edilebilir degerler aralifinda yer almaktadir (KMO = .721,
Bartlett’in Kiiresellik Testi (10) = 74.296, p < .001) (Field, 2009; Kaiser ve Rice, 1974).
Bununla birlikte, 6l¢ekte yer alan 5 maddenin birlikte 6l¢ekteki toplam varyansin yaklasik
%43°Unli acikladigr tespit edilmistir. Hem aciklanan toplam varyansin nispeten
disiikligii (Field, 2009) hem de faktor yiikleri tablosuna gore 5. maddenin faktor
yiikiiniin .40 olarak kararlastirilan referans degeri (Field, 2009), altinda kalmasi nedeniyle

bu maddenin 6l¢ekten ¢ikarilarak analizin yeniden yapilmasina karar verilmistir.
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Olgekten 5.madde cikarildiktan sonra kesfedici faktdr analizi tekrar edilmistir. Yeni
ulasilan analiz sonuglarina gore Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett sonuglari kabul edilebilir
degerler araliginda yer almaktadir (KMO =.680, Bartlett’in Kiiresellik Testi (6) = 58.423,
p < .001). Bununla birlikte, dlgekte yer alan 4 madde ise toplam varyansin yaklasik
%A49’unu agiklamaktadir ve nispeten diisiik olarak degerlendirilmistir (Field, 2009).
Nitekim, bu islemin ardindan Glgekten 4. maddenin de c¢ikarilarak analizin tekrar

edilmesine karar verilmistir.

Bu iglemin ardindan yeni ulagilan uyum degerleri kabul edilebilir seviyelerde yer almakla
birlikte (KMO = .630, Bartlett’in Kiiresellik Testi (3) = 39.904, p <.001) (Field, 2009)
tic maddenin toplam varyansin yaklasik %357’sini agikladigi goriilmiistiir. Bu nedenle,

ilgili 6lgegin 3 madde olarak kullanilmasina karar verilmistir.

Bir sonraki asamada ise topluluk¢uluk yonelimi 6lgegi icin kesfedici faktor analizi
uygulanmigtir. Toplulukguluk ydnelimi 6lgegi icin gerceklestirilen kesfedici faktor
analizi sonucuna gore Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett skorlar1 kabul edilebilirdir (KMO
=.702, Bartlett’in Kiiresellik Testi (15) = 83.565, p <.001) (Field, 2009; Kaiser ve Rice,
1974). Bununla birlikte; 6 madde birlikte (tek boyut altinda) 6lgekteki toplam varyansin
%36’°sm1 agiklamaktadir. Olgekte yer alan birinci (.125), ikinci (.317) ve besinci (.214)
maddelerin faktor yiiklerinin <.40 smir1 (Field, 2009) altinda kalmasi nedeniyle bu
maddelerin sirasiyla Olgekten c¢ikarilarak ilgili analizin yeniden yapilmasi karar

verilmigtir.

Birinci ve besinci maddenin 6lgekten ¢ikarilmasinin ardindan kalan 4 maddenin birlikte
6l¢ekteki toplam varyansin yaklasik %49 unu acikladigi tespit edilmistir (KMO = .687,
Bartlett’s test of sphericity (6) = 62.421, p <.001) (Field, 2009; Kaiser ve Rice, 1974).
Bu nedenle son olarak ikinci madde de 6l¢ekten c¢ikartilmistir. Geriye kalan ii¢ madde
Olcekteki toplam varyansin yaklasik %58’sini agiklamaktadir. Haliyle, yeni ulasilan
uyum degerleri (KMO = .648, Bartlett’in Kiiresellik Testi (3) = 42.840, p <.001) (Field,
2009; Kaiser ve Rice, 1974) kabul edilebilir olarak yorumlanmistir (Field, 2009). Nihai

olarak ilgili 6lgegin 3 madde halinde kullanilmasina karar verilmistir.

Iki yeni &lgegin kesfedici faktdr analiz islemlerinin tamamlanmasiin ardindan bir
sonraki agamada ise dogrulayici faktor analizi gerceklestirilmistir. Biitlinciil alt1 faktorlii

Olclim modeli iizerinden gerceklestirilen dogrulayicit faktér analizi sonuglar1 uyum
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gostergelerinin (2 (df) = 736.457 (390), RMSEA = 0.09, CFI=0.66, TLI = 0.63, SRMR
= 0.10) referans degerlere kiyasla kabul edilebilir olmadigin1 gostermektedir (Brown,
2015). Nitekim, bu asamada 6l¢eklerin veri setine uyumunu degerlendirebilmek amaciyla
bir dnceki analiz asamasinda kesfedici faktor analizleri yapilan giic mesafesi yonelimi ve
toplulukguluk yonelimi hari¢ geriye kalan biitiin 6l¢ekler (algilanan fazla niteliklilik,
goreli yoksunluk, savunmaci ve destekleyici ses davranisi) icin kesfedici faktor analizi

asamasina gerceklestirilmistir.

Kesfedici faktor analizi sonuglari; algilanan fazla niteliklilik 6l¢eginin Tiirkiye’de yapilan
bazi arastirmalar (6rnegin: Gizlier, 2021; Yildiz vd., 2017) ile uyumlu olarak iki alt faktor
kapsami altinda tanimlandiginda (KMO = .724, Bartlett’in Kiiresellik Testi (36) =
263.530, p<.001) (Field, 2009; Kaiser ve Rice, 1974). 9 maddenin (iki alt boyut
kapsaminda) birlikte toplam varyansin yaklasik %52’sini agikladig: tespit edilmistir.
Nitekim, bazi arastirmalar (6rnegin: Gizlier, 2021; Yildiz vd., 2017) ile benzer olarak
Olcekte yer alan 1., 2., 4., 5. ve 8. maddelerin kendi igerisinde bir alt boyuta ayrildigs; 3.,
6., 7. ve 9. maddelerin ise kendi icerisinde tutarlilik gostererek diger alt boyutu
olusturdugu tespit edilmistir. Nitekim 6l¢ek maddelerinin ilk boyutu “igini kii¢lik gérme”
kapsaminda, ikinci boyut ise “kendini {istlin gérme” boyutu kapsaminda

degerlendirilmektedir (Gizlier, 2021; Yildiz vd., 2017).

Goreli yoksunluk oOlgegi icin gergeklestirilen kesfedici faktor analizi sonuglari ise
Giliveng’in (2021) arastirmasindan ulasilan bulgular ile ortiisecek sekilde iki alt faktore
ayrildigi tespit edilmistir (KMO = .535, Bartlett’in Kiiresellik Testi (10) = 96.312, p <
.001) (Field, 2009; Kaiser ve Rice, 1974). Olgekte yer alan 5 madde, iki ayr1 faktdr yapisi
icerisinde toplam varyansin yaklagik %67’sini meydana getirmektedir. Bununla birlikte,
gerek mevcut arastirmanin amagclar1 geregince gerekse dogrulayici faktdér analizi
esnasinda “materyalist ¢iktilar” (Giiveng, 2021, s. 33) alt boyutunu yansitan 2. ve 4.
maddelerin negatif faktor yiiklerine sahip oldugu g6z 6niinde bulundurularak 6lgekten
cikarilmasina karar verilmistir (Field, 2009). Bu nedenle, ilgili o6l¢ekte goreli
yoksunlugun olumsuz hisleri temsil ettigi one siiriilen (Giliveng, 2021), 1., 3. ve 5.

maddelerin kullanilmasina karar verilmistir.

Destekleyici ses davranisi i¢in yapilan kesfedici faktor analizi sonuglarina gore ise (KMO

=.658, Bartlett’in Kiiresellik Testi (10) =93.310, p <.001) (Field, 2009; Kaiser ve Rice,
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1974), olgekte yer alan 5 maddenin Slgekteki toplam varyansin yaklasik %43’{inii
acikladig tespit edilmistir. Bununla birlikte, 6l¢ekte yer alan 3. ve 5. maddenin faktor
ylklerinin .40’dan diisiik oldugu tespit edilmis olup bu maddelerin sirasiyla dlgekten
cikarilarak analizin tekrarlanmasina karar verilmistir (Field, 2009). Nitekim bu
maddelerin kapsam dis1 tutulmasi ile birlikte geriye kalan 1. 2. ve 4. maddelerin birlikte
6l¢ekteki toplam varyansin yaklasik %57’sini agikladigi tespit edilmis olup dlgekte yer
alan her 3 maddenin de faktor yiiklerinin .40’dan biiylik oldugu tespit edilmistir. Nihai

olarak 6l¢egin 3 madde olarak kullanilmasina karar verilmistir.

Son kesfedici faktor analizi ise savunmaci ses davranist 6lgegi i¢in gerceklestirilmistir.
Ulasilan degerler Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett skorlarinin kabul edilebilir oldugunu
gostermekle birlikte (KMO = .750, Bartlett’in Kiiresellik Testi (10) = 101.027, p <.001)
(Field, 2009; Kaiser ve Rice, 1974) 5 maddenin ise dlgekteki toplam varyansin yaklasik
%47’sini agikladigi tespit edilmistir. Ayrica 6lgekte yer alan 3. maddenin faktor yiikiiniin
40 degerinin altinda olmasi nedeniyle Olgekten c¢ikartilarak analizin tekrarlanmasina
karar verilmistir (Field, 2009). Yapilan analiz sonucunda 6lgekte yer alan 4. maddenin
toplam varyansin yaklasik %53 linii agikladig1 tespit edilmis olup tiim 6l¢cek maddelerinin
faktor yiiklerinin .40 degerinden yiiksek oldugu tespit edilmistir ve 6lgegin bu sekilde

kullanilmasina karar verilmistir (Field, 2009).

Her bir 6l¢ek icin gergeklestirilen kesfedici faktor analizi agamalarinin ardindan yeniden
Dogrulayict Faktor Analizi gerceklestirilmistir. Dogrulayic faktdr analizinden ulasilan
modelin uyum degerleri (y2 (df) = 443.154 (258), RMSEA = 0.08, CFI = 0.78, TLI =
0.84, SRMR =0.09) modelin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip olmadigini
gostermektedir (Brown, 2015). Ek olarak, algilanan fazla niteliklilik boyutunun ikinci
diizeyinin algilanan fazla niteliklilik ile anlamli bigimde bir iliskiye sahip olmamasi {ist
tek faktoriin neredeyse 6lgekte yer alan “isini kiiclik gérme” boyutu tarafindan neredeyse
tamamen ag¢iklanmasi nedeniyle, algilanan fazla nitelikliligin “kendini kii¢iik gérme”
boyutunun 6l¢ekten cikarilmasina karar verilmistir. Ayrica, giic mesafesi yonelimi ile
savunmaci ses davranisi arasindaki iliskinin .92 diizeyinde bir korelasyona sahip olmasi
nedeniyle gii¢ mesafesi yonelimi 6lgeginin arastirmadan ¢ikarilmasina ve savunmaci ses

davranigi O0lgegi ile devam edilmesine karar verilmistir.
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Bir dnceki asamada yer verilen iglemlerin uygulanmasinin ardindan yeni modelde uyum
gostergelerinde bir iyilesme meydana gelmistir (¥2 (df) = 211.597 (125), RMSEA = 0.08,
CFI = 0.85, TLI = 0.82, SRMR = 0.08). Nitekim CFI, TLI gibi uyum gostergelerinin
orneklem sayis1 ile yakin iligkili oldugu (Shi vd., 2019), mevcut arastirmanin
ornekleminin gorece kiiciik olmasi ve ek olarak bazi arastirmacilarin (6rnegin, Akkus,
2020) baslica CFI gibi uyum gostergeleri i¢in .85’1 degerini referans kabul edilebilir
uyum degeri araliginda yorumlayabilmesi nedeniyle ulasilan model uyum gostergeleri

gorece kabul edilebilir olarak yorumlanmaistir.

Bu islemin tamamlanmasinin ardindan ise 6l¢eklerin i¢ tutarliliklar1 Cronbach Alfa Testi
ile degerlendirilmistir. Ilgili test sonucunda o&lgeklerin tiimiiniin Cronbach Alfa
katsayilarinin 0.60’1n iizerinde oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle i¢ tutarliliklar yeterli
olarak yorumlanmistir (Hair, 2003). Nihai olarak dogrulayici faktor analizinden ulasilan
6l¢ek maddelerinin standardize edilmis faktor yiikleri ve i¢ tutarlilik degerlerine tablo

18’de yer verilmistir.

Bir sonraki asamada ise Ortak Yontem Yanliligi riski i¢in Harman tek faktor testi
uygulanmistir. Ilgili test sonucuna gore algilanan fazla niteliklilik, géreli yoksunluk,
destekleyici ses davranisi, savunmaci ses davranigi, gilic mesafesi yonelimi ve
toplulukguluk yonelimi birlikte tek faktordeki varyansin %17.94’iinii aciklamaktadir.
Ulasilan deger %50 referans degerinin (Fuller vd., 2016) altinda yer aldig1 i¢in bu veri

seti i¢in ortak yontem yanlilig1 riski ihmal edilebilir olarak degerlendirilmistir.
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Tablo 18. Maddeler ve Maddelerin Faktor Yiikleri ve I¢ Tutarliik Katsayist Degerleri

Degiskenler Maddeler Faktor Y. S.S. p a
Algilanan Fazla Niteliklilik .79
Maddel 0.782 0.050 0.000
Madde2 0.740 0.053 0.000
Madde4 0.643 0.065 0.000
Madde5 0.471 0.080 0.000
Madde8 0.655 0.063 0.000
Goreli Yoksunluk .69
Maddel 0.786 0.058 0.000
Madde3 0.581 0.074 0.000
Madde5 0.571 0.076 0.000
Destekleyici Ses Davranisi .62
Maddel 0.712 0.082 0.000
Madde2 0.562 0.092 0.000
Madde4 0.481 0.094 0.000
Savunmaci Ses Davranisi .70
Maddel 0.575 0.078 0.000
Madde2 0.609 0.077 0.000
Madde4 0.501 0.085 0.000
Madde5 0.751 0.067 0.000
Toplulukguluk Yonelimi .63
Madde3 0.689 0.084 0.000
Madde4 0.553 0.091 0.000
Madde6 0.568 0.089 0.000

Notlar: N=121, *p< 0.05, **p<0.01, faktor yiikleri standardize edilmis faktor yiikleridir, S.S. = Standart
Sapma, a= Cronbach Alfa.

Bir sonraki asama ise hipotez testlerinden 6nceki son agsamadir. Bu agsamada tanimlayici
istatistikler ve degiskenlerin birbirleriyle olan korelasyonlar1 analiz edilmistir. Ulasilan

sonuglar Tablo 19°da yer almaktadir.

Tablo 19’dan ulasilan bulgulara gore algilanan fazla nitelikliligin sirasiyla goreli
yoksunluk (r = .54, p < 0.01), savunmaci ses davranist (r = .36, p < 0.01) ile pozitif bir
iliskiye egitim seviyesi (r = -.23, p < 0.05) ile negatif bir iliskiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, goreli yoksunluk ile destekleyici ses davranisi (r = .24, p < 0.01) ve

savunmaci ses davranist (r = .47, p < 0.01) arasinda pozitif yonde bir iligki tespit



109

edilmistir. Topluluk¢uluk yonelimi ise destekleyici ses davranist (r = .44, p < 0.01) ve
medeni durum ile (r = .28, p < 0.01) ile pozitif yonde iliskilidir. Savunmaci ses davranisi
ise egitim seviyesi (r = -.20, p < 0.05) ile negatif yonde iliskilidir. Ayrica, cinsiyet ile
egitim seviyesi arasinda pozitif yonde bir iligki (r = .37, p < 0.01) tespit edilmistir. Bir
diger bulgu ise ikili kidemin sirastyla ile egitim seviyesi (r = .27, p <0.01), orgiitsel kidem
(r=.22, p <0.05) ile pozitif buna karsilik medeni durum (r = -.25, p < 0.01) ile negatif
yonde bir iliski sahip oldugudur.



Tablo 19. Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Korelasyonlar
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Degisken Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Cinsiyet - -

2. Medeni Durum - - -0.17

3. Egitim Seviyesi - - 0.37%* -0.13

4. Orgiitsel Kidem 7.87 13.94 0.01 -0.00 0.22*

5. Ikili Kidem 480  3.82 0.17 -0.25%* 0.27%* 0.19*

6. Algilanan Fazla Niteliklilik 240 085 -0.15 0.10 -0.23* -0.12 -0.07

7. Goreli Yoksunluk 2.92 1.16 -0.17 -0.05 -0.15 0.02 -0.05 0.54**

8. Destekleyici Ses Davranist 4.21 1.15 -0.09 0.09 -0.00 0.01 0.09 0.11 0.24%*

9. Savunmaci Ses Davranisi 3.87 1.24 -0.03 0.05 -0.20* -0.00 0.12 0.36%* 0.47%* 0.09

10. Toplulukguluk Yo6nelimi 359 0.5 -0.10 0.28%* -0.08 -0.11 -0.07 0.10 0.13 0.44%%* 0.10

Not: N=121, *p<0.05, **p<0.01
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2.4.3. Hipotez Testleri

Bias-corrected bootstrap teknigi ile gergeklestirilen analiz sonuglarina tablo 20, tablo 21,
tablo 22 ve tablo 23’de yer almaktadir. Nitekim, tablo 20’den ulasilan sonuglara gore
algilanan fazla nitelikliligin, goreli yoksunluk ile olan iligkisi pozitif ve anlamli olarak
tespit edilmis olup (b= 0.73, p<0.01), destekleyici ses davranis1 (b= -0.05, p>0.05) ve
savunmaci ses davranisi (b= 0.17, p>0.05) ile olan iliskisi ise anlamsiz olarak tespit
edilmistir. Goreli yoksunlugun ise destekleyici ses davranisi ile olan iligkisi anlamsiz iken
(b=0.21, p>0.05), savunmaci ses davranisi (b= 0.44, p>.01) ile olan iliskisi ise pozitif ve
anlamli olarak tespit edilmistir. Toplulukguluk yo6neliminin ise goreli yoksunluk
tizerindeki (b= 0.18, p>0.05) ve savunmaci ses davranisi lizerindeki etkisi anlamsiz olarak
tespit edilirken (b= 0.03, p>0.05), destekleyici ses davranisi iizerinde ise anlamli bir etkisi
tespit edilmistir (b= 0.64, p<0.01). Tablo 21°de yer alan aracilik sonuglarina gore ise
goreli yoksunlugun algilanan fazla niteliklilik ile destekleyici ses davranisi arasinda
aracilik roliine sahip oldugu hipotezi reddedilmistir (f = 0.16, 95% CI [-0.02, 0.34]).
Diger taraftan, goreli yoksunlugun algilanan fazla niteliklilik ile savunmact ses davranisi
arasindaki iligkide aracilik roliine sahip oldugu hipotezi ise desteklenmistir (f = 0.32,
95% CI [0.15, 0.52]). Nitekim, standardize edilmis dolayl etki biiytikliigii ise = 0.22
olarak tespit edilmistir. Spesifik olarak, algilanan fazla nitelikliligin savunmaci ses
davranig1 ile dogrudan iligkili olmadig: tespit edilirken, goreli yoksunluk iizerinden
dolayli olarak iliskili olmasi ise dikkat ¢ekmektedir. Tablo 22°de algilanan fazla
nitelikliligin goreli yoksunluk {izerinden destekleyici ve savunmaci ses davranislariyla
olan iliskilerinde dogrudan, dolayli ve toplam etkilere yer verilmistir. Tablo 23’ de ise

standardize edilmis dogrudan, dolayl ve toplam etkiler yer almaktadir.



Tablo 20. Analiz Sonucglar
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Bagimli Degisken Yordayici B SH p
Goreli Yoksunluk Algilanan Fazla Niteliklilik 0.73 0.10 <.001
Toplulukguluk Yo6nelimi 0.18 0.13 153
Cinsiyet -0.22 0.19 256
Medeni Durum -0.39 0.20 051
Egitim Seviyesi -0.03 0.14 .854
Orgiitsel Kidem 0.01 0.02  .688
Ikili Kidem -0.01 0.03 .641
Destekleyici Ses Davranist Algilanan Fazla Niteliklilik -0.05 0.13 .686
Goreli Yoksunluk 0.21 0.12 .065
Toplulukguluk Yo6nelimi 0.64 0.12 <.001
Cinsiyet -0.11 0.20 582
Medeni Durum 0.02 0.21 923
Egitim Seviyesi 0.05 0.15 752
Orgiitsel Kidem 0.00 0.03  .976
Ikili Kidem 0.04 0.05 394
Savunmaci Ses Davranist Algilanan Fazla Niteliklilik 0.17 0.14 237
Goreli Yoksunluk 0.44 0.12 <.001
Toplulukguluk Yo6nelimi 0.03 0.15 821
Cinsiyet 0.28 0.21 .180
Medeni Durum 0.24 0.22 282
Egitim Seviyesi -0.29 0.13 .019
Orgiitsel Kidem 0.00 0.03 981
Ikili Kidem 0.07 0.04 .093
Not: N = 121, %95 giiven arali§1 kullanilmistir
Tablo 21. Araculik Analizi Sonuglart
95% Giiven Araliklar Katsay1 Alt2.5% Ust 2.5%
(Standardize Edilmemis)
Algilanan Fazla Niteliklilik-Géreli Yoksunluk-Destekleyici Ses 0.16 -0.02 0.34
Davranisi
Algilanan Fazla Niteliklilik-Goreli Yoksunluk-Savunmaci Ses 0.32 0.15 0.52

Davranisi
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Tablo 22. Algilanan Fazla Nitelikliligin, Goreli Yoksunluk Uzerinden Destekleyici ve Savunmact Ses

Uzerindeki Toplam, Dogrudan ve Dolayli Etkileri

Sonug degiskeni Etki tiirii b SE B Alt2.5% Ust 2.5% p
Destekleyici Ses Davranist  Toplam etki (c) 10 .11 .08 -.12 29 .329
Destekleyici Ses Davranisi  Dolayl etki 16 .09 .11 -.02 34 .081
Destekleyici Ses Davranist  Dogrudan etki (¢’) -.05 .13 -.04 -32 .20 .686
Savunmaci Ses Davranist Toplam etki (c) 49 12 33 25 73 <.001
Savunmaci Ses Davranisi Dolayl etki 32 .09 22 15 .52 .001
Savunmaci Ses Davranisi Dogrudan etki (¢’) .17 .14 .11 -.10 46 237

Not: N = 121, *p< 0.05, **p<0.01, 5000 bootstrap ile analiz ger¢eklestirilmistir.

Tablo 23. Standardize Edilmis Etkiler
Degisken Etki Tiirii Alt 2.5% Etki Ust 2.5%
Destekleyici Ses Davranist Toplam -0.089 0.08 0.216
Destekleyici Ses Davranisi Total Dolayli -0.013 0.11 0.249
Destekleyici Ses Davranisi Dogrudan -0.231 -0.04 0.147
Savunmact Ses Davranist Toplam 0.175 0.33 0.478
Savunmaci Ses Davranist Total Dolaylt 0.102 0.22 0.340
Savunmaci Ses Davranisi Dogrudan -0.069 0.11 0.306

Not: N = 121, %95 giiven aralig1 kullanilmustir.
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3.BOLUM
TARTISMA

Bu ¢aligmada, algilanan fazla nitelikliligin, goéreli yoksunluk {izerinden destekleyici ve
savunmaci ses davranisiyla olan iliskisi ve algilanan fazla nitelikliligin goreli yoksunluk
ile iligkisinde hizmetkar liderlik algisinin ve grup fazla nitelikliliginin diizenleyicilik
etkisi arastirilmistir. Bu kapsamda, arastirmanin hipotezleri iki farkli ¢alisma altinda
smanmustir. 1k ¢alismada (ana galisma), arastirmanin biitiin hipotezleri test edilirken,
ikinci ¢alismada ise ilk calismadan farkli olarak c¢alisanlarin ses davranislarini 6z-
raporlama ile tespit edilmistir ve bu ¢alisma kapsaminda yalnizca aracilik hipotezleri
degerlendirilmistir. Ik calismada, sivil havacilik sektdriinde cesitli pozisyonlarda
bulunan ve gecici olmayan 32 calisma grubundan 204 c¢alisan ve bu caliganlarin 32
yoneticisinden veri toplanmistir. ikinci ¢alismada ise (ilk calismadaki katilimcilardan
farkli) sivil havacilik sektorii igerisinde ¢esitli pozisyonlarda gorev yapan 121 ¢alisandan

toplanan veriler {izerinden analizler gerceklestirilmistir.

Kisaca elde edilen bulgular, her iki 6rneklem kapsaminda gegerli olan tek bulgunun
algilanan fazla nitelikliligin, goreli yoksunluk ile pozitif ve anlamli olarak iligkili
oldugunu gostermektedir. Nitekim, ilk ¢alisma kapsaminda algilanan fazla nitelikliligin,
destekleyici ve savunmaci ses davranisi ile pozitif ve anlamli olarak iligkili oldugu tespit
edilmistir. Buna karsilik diizenleyicilik ve aracilik hipotezleri ise reddedilmistir. Ikinci
caligma kapsaminda ise algilanan fazla nitelikliligin goreli yoksunluk iizerinden
savunmact ses davranisityla olan iliskisi anlamli olarak tespit edilmis olup, goreli
yoksunlugun, algilanan fazla niteliklilik ile destekleyici ses davranisi arasindaki iliskiye
aracilik ettigi ongdriisii ise reddedilmistir. Ayrica dolayli kosullu etkiler de reddedilmistir.
Bu bulgular, sivil havacilik sektoriiniin yiiksek standartlar, yogun koordinasyon
gereksinimi ve hiyerarsik yapisi icerisinde c¢alisanlarin fazla niteliklilik algilarinin

ozellikle goreli yoksunluk duygusunu tetikleyebilecegine isaret etmektedir.
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3.1. TEORIK KATKILAR

Algilanan fazla nitelikliligi, ses davraniginin farkl tiirleri ile inceleyen bazi arastirmacilar
(6rnegin, S. Liu vd., 2024; Ma vd., 2023; Yu vd., 2024) algilanan fazla niteliklilik ile ses
davranigi tiirleri arasinda aydinlatilmasi gereken birgok iligki Oriintiileri oldugunu ileri
siirlip bu ydnde arastirmalar igin c¢agrilarda bulunmuslardir. Ozellikle Ma vd. (2023)
tarafindan ses davraniginin; destekleyici, yapici, savunmact ve yikici ses davranisi olmak
tizere dort farkli tiirde de meydana gelebilecegini 6ne siiren Maynes ve Podsakoff’un
(2014) ses davranisi tiirleri siniflandirmasinin; algilanan fazla niteliklilik ile birlikte
incelenmesi ¢agris1 ve “orgiitsel etkililigi gelistirmek icin gelecekteki arastirmacilar
algilanan fazla niteliklilik-ses davranisi iliskisini incelerken, ses davramigimin diger
tiirlerini de incelemelidir” (s. 11), ¢agrisina yonelik olarak mevcut arastirma ile Goreli
Yoksunluk Teorisi (Crosby, 1976) ve Sosyal Karsilastirma Teorisi (Festinger, 1954)
kapsaminda algilanan fazla niteliklilik ve ses davranisi literatiiriine gorece sinirli ancak
tamamlayict bir devam katkisi yapilmast amaglanmistir. Ayrica, dogrudan goreli
yoksunlugu temsil eden segilmis bir olumsuz duygu yerine, gérece incelenen arastirmalar
kapsaminda, ¢ok fazla arastirmada siklikla ele alinmayan goreli yoksunlugun bir araci
mekanizma olarak mevcut arastirma igerisinde dogrudan bir degisken olarak ele
alinmistir. Algilanan fazla niteliklilik ile goreli yoksunluk arasindaki iligki oriintiilerinin
kavranmasi, bu degiskenlerin iliskinin dogasini ortaya koymak agisindan da kritik 6nem
tasimaktadir. Bu baglamda, fazla nitelikliligin goreli yoksunluga nasil yol a¢tigimi
anlamak i¢in iki kavram arasindaki iliskinin netlestirilmesi gerekmektedir (Erdogan vd.,
2018; Lee vd., 2021). Oyle ki algilanan fazla nitelikliligin, duygusal mekanizmalar
araciligi ile ses davranisinin iki farkl tiirii ile olan iliski oriintiilerinin incelenmesiyle
siiregelen algilanan fazla niteliklilik ve ses davranigi arastirmalarina da gorece sinirh
ancak yeni bir ek katki saglanmasi amaglanmistir. Ek olarak, bu aragtirma sivil havacilik
sektoriinde kendini fazla nitelikli algilayan ¢alisanlarin ses davraniglarinin hangi

kosullarda yapict veya savunmaci sekilde ortaya ¢iktigin1 anlamaya yardime1 olmaktadir.

Bazi arastirmacilar (6rnegin, Alvi vd., 2024; Erdogan ve Bauer, 2009) algilanan fazla
niteliklilik ile iliskili olan goreli yoksunlugun hangi dogru miidahaleler veya dogru
siirlayict kosullar altinda azaltilabilecegine veya ortadan kaldirilabilecegine yonelik
liderlik tarzlar1 gibi bazi spesifik sinirlayici kosullarin aragtirilmasina dikkat cekmislerdir.

Nitekim, bu yonde ¢agrilara da bir katki olarak mevcut aragtirmada liderlik tarzlarindan



116

bir tanesi olan hizmetkar liderlik algisi, algilanan fazla niteliklilik ve goreli yoksunluk
arasinda bir siirlayict kosul olarak incelenmistir. Ayrica, bazi arastirmacilar (6rnegin,
Erdogan vd., 2011a; Hu vd., 2015; Jahantab, 2020; Jahantab vd., 2024; Jahantab vd.,
2023; Sierra, 2011) kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan ¢alisanlarin tutumlarinin ve
davraniglarinin, organizasyonun farkli katmanlar igerisinde, ¢esitli durumsal kosullar
icerisinde degerlendirilmesinin, algilanan fazla nitelikliligin ¢ok fazla aydinlatilmayan
bazi iligki Oriintiilerine de 151k tutabilecegi cagrilarini dikkate alarak (Jahantab vd., 2024;
Jahantab vd., 2023; Sierra, 2011), mevcut arastirma icerisinde kendilerini fazla nitelikli
olarak algilayan ¢alisanlarin goéreli yoksunluk deneyimleri {izerinde (grup diizeyinde bir

siirlayict kosul olarak) grup fazla nitelikliliginin sinirlayict kosul etkisi de arastirilmistir.

[lk calisma ¢ergevesinden degerlendirildiginde ulasilan sonuglar sivil havacilik
sektoriinden ulagilan bulgular neticesinde algilanan fazla niteliklili§in ydnetici
degerlendirmeli savunmaci ve destekleyici ses davraniglariyla pozitif yonde iliski
Oriintlilerine sahip oldugunu gostermektedir. Nitekim bu bulgu, fakli orneklemlerde
yapilan algilanan fazla niteliklilik ve ses davranislart iligkisi {izerine yiiriitiilen
aragtirmalardan ulagilan bulgular ile uyumlu olarak algilanan fazla niteliklilik ve
(biitiinciil ve/veya farkli tiirleri kapsaminda) ses davranisi basta olmak {izere (Cui, 2023;
Duan vd., 2022; Erdogan vd., 2020a; Z. Liu vd., 2024; Ma vd., 2023; Zhou ve Chen,
2024), cesitli sonug degiskenleri ile olan iliskisinde algilanan fazla nitelikliligin hem
olumlu hem de olumsuz i tutumlar1 ve davranislarla iligkili olabildigi ikircikli arastirma
sonuglarina bir yeni katki olarak goriilebilmektedir. Bu baglamda, algilanan fazla
nitelikliligin, goreli yoksunluktan bagimsiz olarak, her zaman olumsuz is tutumlar1 ve
davraniglartyla esgiidiimlii olarak anilmamasi gerektigi, fazla nitelikli calisanlarin is
tutum ve davraniglarina olumlu katkilar da verebilecekleri goriisii ile de uyumlu olduguna

yonelik goriise de yeni bir katki saglamaktadir (Erdogan vd., 2011b).

Ulasilan bulgunun arastirmanin (her iki) ornekleminin sivil havacilik calisanlarini
icerdigi diistiniildiigiinde ve sektor igerisinde nitelikli ¢alisanlara duyulan ihtiyaclar géz
oniinde bulunduruldugunda (isler vd., 2012; Macit ve Macit, 2017), bu durumun
kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan calisanlarin bakis agisindan 6nemli bir avantaj
olarak goriilebilecegi tahmin edilmektedir. Oyle ki, kendilerini fazla nitelikli olarak
degerlendiren calisanlarin, kendi ¢caligsma gruplari i¢inde sahip olduklari fazla niteliklerle

kilit roller tustlenebilecegi ve bu kilit rolleri ise kendilerini fazla nitelikli olarak



117

degerlendiren caligsanlarin halihazirdaki kaynaklara daha kolay ve/veya kendileri igin
kullanabilecekleri yeni kaynaklara ulagmak amaciyla bilingli olarak ses davranislari
sergilemeye daha fazla motive olmalarina neden olabilmektedir (Qin vd., 2014; Xiang
vd., 2025). S6z konusu baglam kapsaminda ulagilan bulgunun Benlik Sunumu Teorisi
(Baumeister ve Hutton, 1987) ile uyumlu oldugu sdylenebilmektedir. Nitekim, ikinci
calisma kapsaminda algilanan fazla niteliklilik ile destekleyici ses davranig1 arasindaki
anlaml iliskinin tespit edilememesi de Benlik Sunumu Teorisi ile uyumlu oldugu
diisiiniilmektedir. ilgili teorinin odak noktasi, bireylerin dinleyiciler iizerinde olumlu
izlenim yaratacak bicimde kendilerini tanitmasi ve bu role uygun davranmasidir. Nihai
ama¢ bu sekilde dinleyicileri etkilemek ve/veya yonlendirmek, esas olarak bu sekilde
bireylerin kendilerine fayda saglamasidir (Baumeister ve Hutton, 1987). Bu bakis acisiyla
degerlendirildiginde, ulasilan bulgunun kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan
calisanlarin, formal olarak belirli giice sahip ve 6diil ve ceza gibi ¢esitli giicleri elinde
bulunduran yoneticilerinden kendilerine fayda saglayabilmek adina onlari etkilemek veya
yonlendirmek ic¢in beklentilere uygun sekilde davranma egiliminde olduklar
degerlendirilmektedir (Baumeister ve Hutton, 1987). Nitekim, baz1 Orgiitlerce
calisanlarindan destekleyici ses davranisi sergilemelerine yonelik beklentileri oldugu da
gbz Oniinde bulunduruldugundan, elde edilen bulgunun sasirtict olmadigi

distiniilmektedir (Bao vd., 2025; Newton vd., 2022).

Algilanan fazla nitelikliligin savunmaci ses davranisi ile olan iliskisinin pozitif ve anlaml
tespit edilmesi ise Goreli Yoksunluk Teorisi (Crosby, 1976) ile uyumludur. Nitekim, ilgili
teori cercevesinde kendilerini fazla nitelikli olarak degerlendiren ¢alisanlarin savunmaci
ses davranigi gostermeleri, hakkettikleri kosullar ile arzu ettikleri kosullar arasindaki
olumsuz sapmanin yarattig1 psikolojik gerilim ile bir anlamda orgiitlerini cezalandirmak
adina savunmaci ses davranist gostermeleri ile aciklanabilmektedir (F. Liu vd., 2024b;
Peng vd., 2023). Ek olarak ulagilan bu bulgu algilanan fazla nitelikliligin ¢esitli
istenmeyen tutum ve/veya davraniglara yol actigini ifade eden incelenen arastirmalar
kapsaminda ulagilan bazi arastirma bulgulart ile de uyumludur (Johnson ve Johnson,

1996; Johnson ve Johnson, 2000a, 2000b).

Elde edilen dogrudan iligkilerin bulgular1 biitiinciil bir bakis acis1 ile Goreli Yoksunluk
Teorisi (Crosby, 1976) cercevesinden degerlendirildiginde ise algilanan fazla

niteliklilikten ziyade algilanan fazla niteliklilige eslik eden goreli yoksunlugun dogru
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kosullar ile yonetilebilmesinin gorece daha 6n planda tutulabilmesinin gerekliligine
dikkat ¢ekmektedir. Dahasi, ulasilan sonuglar goreli yoksunlugun her kosulda algilanan
fazla niteliklilik ile iligkili olan sonug¢ degiskenleri ile ayni1 yonde iliskiler
sergilemeyebilecegini gostermistir. Bu durum iginde bulunulan baglama 6zgii bazi
siirlayict veya durumsal kosullarin saglanmasiyla algilanan fazla nitelikliligin olumlu
ciktilarla iligkili olabilecegine yonelik bir sinyal olarak degerlendirilebilir. Haliyle, bu
asamada algilanan fazla nitelikliligin olumlu veya olumsuz is tutumlar1 ve davraniglariyla
olan iliskisindeki gorece temel 6lgiitiin durumsal ve sinirlayici kosullar ile birlikte farkl
aciklayicr teorik mekanizmalar oldugunu sdylemek makul goriinmektedir (Erdogan ve
Bauer, 2021). Ote yandan, ikinci ¢alisma kapsaminda ise ilk calismadan farkli olarak
algilanan fazla nitelikliligin destekleyici ve savunmaci ses davranislariyla olan iliskisi
anlamsiz olarak tespit edilmistir. Ulasilan bu bulgunun kendilerini fazla nitelikli olarak
algilayan calisanlarin algilanan fazla nitelikliliklerinden kaynakli olarak yanlis algilara
sahip olabileceklerini ve aslinda ses davranigi gostermediklerini diisiinmeleri temelinde
aciklanabilmektedir (Lee vd., 2021). Gergekten de literatiirde yer alan bazi aragtirmalarda
algilanan fazla niteliklilik kapsaminda (6rnegin: Harari vd., 2017; Lee vd., 2021) yonetici
degerlendirmeli ¢ikt1 puanlamalar1 ile 6z-raporlamali ¢ikt1 puanlart arasinda farkliliklarin

oldugunu 6ne siiren bulgular aligilmadik degildir.

Aragtirmada yer alan her iki ¢alisma kapsaminda da ulasilan ortak bulgu ise algilanan
fazla nitelikliligin goreli yoksunluk ile pozitif yonde iligkili oldugudur. Nitekim bu bulgu,
literatiirde gorece siirli sayida olan bazi arastirmalardan (6rnegin: Caligkan vd., 2025;
Erdogan vd., 2018; Lee vd., 2021; Yesiltas vd., 2023) ulasilan bulgular ile 6rtiismektedir.
Haliyle, algilanan fazla nitelikliligin, motivasyon eksikligine veya motivasyonsuzluga
zemin hazirlayabildigi sdylenebilir (Lee vd., 2021). Bu baglamda, goreli yoksunlugun
temel ilkelerinden bir tanesi algilanan haksiz dezavantajli bir pozisyonda bulunmanin
duygusal bir tepkiye yol agabilecegi dikkate alindiginda (Crosby, 1976), algilanan fazla

nitelikliligin goreli yoksunluk ile neden iliskili oldugu daha anlasilabilirdir.

Mevcut aragtirmadan ulasilan bir diger bulgu ise goreli yoksunlugun algilanan fazla
niteliklilik ile savunmaci ses davranisi iligkisindeki aracilik roliiniin ¢alisanlarin yonetici
degerlendirmeli savunmaci ses davraniglar1 ile anlamli olarak tespit edilememesine
karsin, arastirma igerisindeki ikinci 6rneklemde ise 6z-degerlendirmeli savunmaci ses

davraniglarinda ise anlamli olarak tespit edilmesidir. Nitekim, gorece her iki
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orneklemdeki katilimcilar baglamsal bir faktor olarak ayni sektor igerisinde yer alsalar
da, bu bulgunun Lee vd. (2021) tarafindan da dikkat ¢ekildigi tlizere, algilanan fazla
nitelikli calisanlarin motivasyon eksikliklerine zemin hazirlayan goreli yoksunluk
deneyimlerini ve bu deneyimden kaynakli olumsuz duygularini yoneticilerine yansitmaya
yerine (onlardan) saklamaya daha yatkin olduklari sdylenebilir (Lee vd., 2021). Diger bir
bulgu ise goreli yoksunlugun, algilanan fazla niteliklilik ile destekleyici ses davranislari
arasindaki iliskide aracilik roliine sahip olabildigi hipotezinin her iki alt calisma
kapsaminda da desteklenmedigidir. Bu c¢erceveden, ulasilan bulgunun incelenen
aragtirmalarla uyumlu big¢imde, algilanan fazla nitelikliligin ses davranisiyla iliskisinin
daginik bir bulgu deseni sergiledigini One siiren arastirmalar ile benzer bir Oriintii
sergilemektedir (6rnegin: Cui, 2023; Duan vd., 2022; Erdogan vd., 2020a; Ma vd., 2023).
Spesifik olarak, Erdogan vd. (2020a) tarafindan yapilan arastirmadan ulasilan bulgular;
bir sinirlayici kosul olarak birey-orgiit uyumunun diisiik, orta ve yiiksek seviyelerine gore
fazla niteliklilik ve ses iliskisi negatiften, anlamsiza ve pozitife dahi doniisebilmesi,
mevcut iligki 6riintiilerinin gérece dinamikligini ve dogrudan iliskilerden ziyade algilanan
fazla nitelikliligin, diger sonug degiskenleri ile olan iligkileri ile benzer bi¢cimde ¢esitli
sinirlayict ve durumsal kosullarin mevcut iliskileri sekillendirmede biiylik rol

oynayabilecegi goriisii ile uyumlu olarak goriilmektedir (Erdogan ve Bauer, 2009).

Bir diger bulgu ise hizmetkar liderlik algisinin, algilanan fazla niteliklilik ile goreli
yoksunluk arasindaki iliskide anlamli bir sinirlayict kosul etkisine sahip olmadigidir.
Gerekge olarak hizmetkar liderligin yetistiricilik 6zelliginin (van Dierendonck, 2011),
belki de fazla nitelikli ¢alisanlarin yoneticileri ile olan etkilesim niteliginden dolay1 6n
plana ¢ikmamasi; baska bir ifadeyle; fazla nitelikli ¢calisanlarin yoneticilerinin oncelikli
olarak kaynak ve/veya oOdiill paylasimini yaptigi grupta yer almamasi, haliyle
yoneticilerinin yetistiricilik 6zelliklerinden faydalanabilecekleri bir sosyal iligki yerine
yoneticileriyle daha ¢ok ekonomik bir iligki icerisinde olabilmeleri diisliniilmektedir
(Andersen vd., 2020; Sparrowe ve Liden, 1997). Bu baglamda, elde edilen bulgunun,
Shore vd. (2006) tarafindan tanimlanan ekonomik degisim iligkileriyle uyumlu oldugu
degerlendirilebilir. S6z konusu iliski tiirii, taraflar arasinda kisisel yakinlik igermeyen bir
etkilesimi ifade etmektedir (Shore vd., 2006). Dolayistyla fazla nitelikli ¢alisanlarin

yoneticileriyle iliskilerinin daha ¢ok bu cergevede sekillenmesi, hizmetkar liderligin
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yetistirici ve destekleyici yonlerinin ¢aliganlar tarafindan daha sinirli algilanmasina yol

acmis olabilir.

Diger bir taraftan, hizmetkar liderlik ile iliskilendirilen bir¢ok olumlu tutum ve/veya
davraniglarin yani sira bu liderlik tarzin1 daha az gercekg¢i veya belirli kosullar altinda
dogrudan olumsuz etkileri oldugunu 6ne siiren arastirmalar da mevcuttur (Gao ve Liu,
2023; Kessler, 2019; Mumford ve Fried, 2014). Nitekim, elde edilen bulgunun
arastirmanin Orneklemini olusturan sivil havacilik sektérii ¢alisanlar1 kapsaminda
diistintildiiglinde ise sektoriin yiiksek giivenlik, emniyet ve koordinasyon talep eden
dinamiklerinin (Aksoy ve Dursun, 2018; Mizrak ve Mizrak, 2020), hizmetkar liderligin
yetistiricilik o6zelliklerini belirli Olglilerde kisitlayabilecegi ve bu nedenden dolayi
calisanlarin yoneticilerini/liderlerini  hizmetkar lider olarak algilamayabilecegi de

ongoriilmektedir.

Mevcut arastirma igerisinde yer verilen grup fazla nitelikliliginin algilanan fazla
niteliklilik ile goreli yoksunluk arasindaki iliskideki sinirlayici kosul etkisi de anlamsiz
olarak tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle, (arastirma 6rneklem kapsaminda) kendilerini
fazla nitelikli olarak degerlendiren calisanlarin goreli yoksunluk deneyimleri lizerinde
caligma gruplart fazla nitelikliliginin bir simrlayict kosul etkisini olmadigini
gostermektedir. Ulasilan bu bulgu, literatiirde yer alan bazi aragtirmalarin bulgularindan
(6rnegin: Hu vd., 2015; Jahantab, 2020; Zhang vd., 2023) farklilasmaktadir. Gerekce
olarak ise Sosyal Karsilastirma Teorisi (Festinger, 1954) kapsaminda kendilerini fazla
nitelikli olarak degerlendiren calisanlarin kendilerine sosyal referans secerken her zaman
kendilerine calisma gruplar1 igerisinde sosyal referanslar belirlemeyebilecekleri, sosyal
referanslarin1 dis ¢evrelerden de segebilecekleri ve sosyal referans sec¢im siireci ilgili
aydinlatilmayan bir ¢ok faktor oldugu goz oniine alindiginda bu bulgunun anlasilabilir
oldugu disiiniilmektedir (Greenberg vd., 2007; Kulik ve Ambrose, 1992; Shah, 1998).
Nitekim arastirmanin her 6rnekleminin sivil havacilik sektorii ¢aliganlarindan meydana
geldigi disiiniildiigiinde diger pek ¢ok farkli sektore kiyasla havacilik sektdrii icerisinde
nitelikli ¢alisanlara olan talepler g6z 6niinde bulunduruldugunda (Macit ve Macit, 2017),
bu durumun kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan c¢alisanlarin ise sosyal
referanslarinin ¢alisma gruplart igerisinden daha fazla dis ¢evrelerden de belirleme

olasiligini arttirabildigi degerlendirilmektedir.
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Mevcut arastirma sonuglarindan elde edilen son bulgu ise algilanan fazla niteliklilik ve
goreli yoksunluk iliskisinde hizmetkar liderlik algisinin ve grup fazla nitelikliliginin es
zamanli/ortak diizenleyicilik rolii bulunmadigidir. Nitekim, bu bulgunun (mevcut
arastirma 6rneklemi kapsaminda) kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan calisanlarin
mevcut kosullarinda herhangi bir iyilesmeye yonelmek ve yoneticileri ile uzun donemli
iligkiler saglamak gibi uzun vadeli ¢oziimlere odaklanmak yerine, dis referanslari kriter
alarak daha kisa vadeli ¢Oziimlere basvurabileceklerine isaret etmektedir. Nitekim,
(mevcut iste) yeteneklerinden tam olarak faydalanamamak kendilerini fazla nitelikli
olarak algilayan ¢alisanlarin kayip, hayal kirikligi, igerleme gibi duygulara sahip
olmasina yol agabilmekte ve kosullar ne olursa olsun en kisa siirede bu olumsuz
duygulardan kurtulmaya yonelik tepki gostermelerine neden olabilmektedir (Jiang vd.,
2025; Schreurs vd., 2020; Smith vd., 2012). Nitekim benzer bir bulguya Zhou vd. (2023)
tarafindan yapilan aragtirmadan da ulasilmistir. Bu arastirmada, fazla niteliklilik algisinin
cesitli olumsuz duygulara zemin hazirlayabilmekte, bu sayede meydana gelen olumsuz
duygular ile iligkili olarak (kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan) calisanlar 6z
degerlerini, sahip olduklar1 kaynaklar1 sorgulayabilmekte ve nihayetinde kariyerlerinde
mesleki tavizler verebildigi ifade edilmektedir (Zhou vd., 2023). Nitekim, bu bulgu ile
uyumlu olarak, havacilik sektoriinde, sektoriin gorece pek cok farkli sektorle
karsilagtirildiginda, daha fazla transfer, yiikselme ve kariyer gecisi imkanma olanak
tantyan calisanlar agisindan kariyerlerinde avantaj saglayabilecek ¢esitli dinamikler goz
oniinde bulunduruldugunda (Isler vd., 2012; Macit ve Macit, 2017), kendilerini fazla
nitelikli olarak degerlendiren ¢alisanlarin olumsuz deneyimlerini ortadan kaldirabilmek
adina bir miicadele vermekten ziyade gorece mevcut olumsuz durumlarini bir an dnce
sonlandirabilmek adina c¢esitli mesleki tavizler verme ihtimallerinin hi¢ de az

olmayabilecegi ongoriilmektedir.

3.2. PRATIK KATKILAR

Mevcut aragtirmadan ulasilan bulgular teorik ¢ikarimlarin yani sira kendilerini fazla
nitelikli olarak degerlendiren ¢alisanlara yonelik bazi 6nemli olabilecek pratik katkilar da
sunmaktadir. Nitekim, piyasa kosullar dogru is i¢in dogru calisan esitligine sigmamakta
ozellikle zorlayici ekonomik kosullarda fazla nitelikli ¢alisanlar piyasada kaginilmaz

giinden giine artan sayilarda yer almaktadir (Maynard ve Feldman, 2011; Song vd., 2026;
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C. H. Wu vd., 2022). Oyle ki 6rgiitler ve yoneticiler bakis agistyla bir taraftan, (her ne
kadar nesnel olarak Gyle olmasa bile) kendilerini fazla nitelikli olarak degerlendiren
calisanlarin motivasyon eksikligi, is tatminsizligi ve yiiksek devir orani riski diger
taraftan ise fazla nitelikleri ¢alisanlarin sahip olduklar1 yliksek kazanimlar ile vadettikleri
g0z oniinde bulunduruldugunda fazla nitelikli ¢alisanlarin istihdami ve yonetimi “iki ucu
keskin bir kilig” (Xiang vd., 2025, s. 2) olarak tanimlanmaktadir (Chen ve Liu, 2023;
Erdogan vd., 2011b; Lee vd., 2021; Long, 2022). Nitekim, mevcut aragtirmadan ulasilan
bulgular da bu goriisii destekler niteliktedir.

Mevcut aragtirmadan ulasilan bulgular kendilerini fazla nitelikli olarak degerlendiren
calisanlarin hem arzu edilen (destekleyici) hem de istenmeyen (savunmaci) ses
davraniglar1 gosterebileceklerini ortaya koymustur. Diger taraftan ise algilanan fazla
niteliklilik kaynakli goreli yoksunluk calisanlarin destekleyici ses davranisi gosterme
motivasyonlarint engelleyebilmekte ve savunmaci ses davranisi gostermelerine yol
acabilmektedir. Dolayisiyla, yoneticiler ve/veya orgiitler dikkatlerini ¢alisanlarin fazla
niteliklilerini yonetmeden ziyade calisanlarin deneyimleyebildikleri goreli yoksunluk
deneyiminin yonetilebilmesi konusunda gereken cabayi gosterebilirler (Erdogan ve
Bauer, 2009; Erdogan vd., 2011b). Baska bir ifadeyle, fazla nitelikli ¢aligsanlar i¢in asil
risklerden bir tanesi dogrudan fazla niteliklileri degil fazla niteliklilikten
kaynaklanabilecek goreli yoksunluk hislerini yonetmektir (Erdogan ve Bauer, 2009; Hu
vd., 2015). Benzer olarak, cesitli ilerleme olanaklar1 ve/veya kariyer firsatlar1 gibi 6rgiit
icerisindeki terfi vb. gibi siireglerdeki kriter degerlendirmelerde gerekli seffaflig
saglamak da adaletsizlik iizerinden kurulan karsilastirmalar sonucunda ortaya ¢ikabilen
goreli yoksunluga sahip olan fazla nitelikli ¢alisanlarin bu duygularini hafifletebilme
potansiyeline sahiptir (Schreurs vd., 2020). Bu baglamda insan kaynaklari tarafindan
orgiitsel kariyer destekleri (Wang ve Li, 2024), mentorluk programlar1 (Grocutt vd.,
2022) ve, is zenginlestirme (Orpen, 1979) gibi cesitli kariyer yonetimi igeren ve
motivasyonu arttiran yontemlerin ¢alisanlarin fazla niteliklilik algilar ile iligkili olarak
goreli yoksunluk deneyimlerini azaltmada Onemli bir rol oynayabilecegi
diisiiniilmektedir. Ses davranisinin en bastan engellenmesinin ¢alisanlarin olumlu olan is
tutumlarini ve/veya davraniglarini istenmeyen sonuclara doniistiirme potansiyeline dahi
sahip oldugu ifade edilebilmektedir. (Bashshur ve Oc, 2015). Buna karsilik, ¢alisanlarin

endiselerini, rahatsizliklarin1  ve Onerilerini  konunun muhataplarina iletebilme
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Ozgirliikleri, ¢alisanlarin hissettikleri stresleri ve tatminsizlikleri azaltma egilimine

sahiptir (Ashford vd., 2009; Morrison ve Milliken, 2000).

Destekleyici ses davranigi birimlere ve/veya orgiitsel siireclerde kiigiik ancak anlamli
iyilestirmelere zemin hazirlayip, sosyal uyuma olumlu yonde katki saglayabilmektedir
(Maynes ve Podsakoff, 2014; Xiang vd., 2025). Haliyle, yoneticiler ve/veya oOrgiitler
bakis acisiyla onemli konulardan bir tanesi ses davranigini tamamen engellemekten
ziyade orgiitsel isleyise yonelik tehdit olusturabilecek ve sosyal uyumu baltalayabilen
savunmact ses davranist yerine destekleyici ses davraniginin meydana gelmesini
kolaylastiran faktorlerin belirlenmesidir (Maynes ve Podsakoff, 2014). Oyle ki fazla
nitelikli calisanlarin destekleyici ses davranist sergilemeleri; fazla nitelikliligin arzu

edilen olumlu bir yoniinii temsil etmektedir.

Kendilerini fazla nitelikli olarak degerlendiren calisanlari, bulunduklari mevcut
psikolojik ve/veya durumsal kosullardan bagimsiz olarak degerlendirmek yanilgiya yol
acabilmektedir. Bu nedenle, yoneticiler ve/veya oOrgiitler agisindan c¢alisma grubu
dinamiklerinin dogru kurulmasi, grup i¢i ¢alisanlarin birbirlerine yonelik karsilikli
uyumun ve giivenin arttirilmasina yonelik hem orgiit ici hem de orgiit dis1 faaliyetler ile
fazla nitelikliligin iliskisel dinamiklerine yatirnm yapilabilmektedir (Y. Li vd., 2022).
Dogru iliski dinamiklerinin saglanmasi ile kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan
calisanlarin grup ici dinamikleri gz oniinde bulundurarak destekleyici ses davranisi
gosterme egilimlerini arttirirken, savunmact ses davranist gosterme egilimlerini ise

azaltabilmektedir.

Ses davranisini sergilemek, sessizlik gdstermeye kiyasla risk igerdigi i¢in yoneticiler
acisindan kendilerini fazla nitelikli olarak degerlendiren c¢alisanlarin gercekten
sOyleyecek bir fikrinin olmadig1 i¢in mi yoksa kendisini korumak i¢in mi ses davranisi
gostermediginin tespit edilmesinin de 6nemli olabilecegi diisliniilmektedir (Burris, 2012;
Maynes ve Podsakoff, 2014). Bu baglamda, orgiit hiyearsisi igerisinde geri bildirim
kanallarmin acik tutulmasinin ve kendilerini fazla nitelikli olarak degerlendiren
caliganlarin bu geri bildirim kanallarina bagvurmalarina yonelik onlar1 cesaretlendirmenin
ses davraniginin daha kolay meydana gelebilmesine yonelik olas1 ¢oziim yontemlerinden

bir tanesi olabilecegi tahmin edilmektedir.
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3.3. ARASTIRMANIN KISITLARI

Her arastirmada oldugu gibi, mevcut arastirma icin de bazi kisitlar bulunmaktadir. Tlk
olarak, iligkisel arastirma tasariminin bir geregi olarak degiskenler arasinda iligki
oriintlileri kullanilmistir ve bu nedenle iligki oriintiileri herhangi bir nedensellik iliskisi
gostermemektedir (Creswell, 2015; Creswell ve Creswell, 2018). Ayrica, hipotezler
arasindaki iligkilerin yoniinii ifade etmek i¢in bir teorik arka plandan yararlanilsa da iliski
ortlintiilerinin ters yonde de olabilecegi ihtimali her zaman muhtemeldir (Creswell, 2015;

Creswell ve Creswell, 2018).

Arastirmanin bir diger kisit1 ise her iki alt ¢alismanin 6rneklem secim stratejisi olasiliga
dayali olmayan yontemlerden meydana gelmektedir. Bu nedenle, arastirmadan ulasilan
sonuglar herhangi bir temsiliyet ve buna bagli olarak genelleme igermemektedir
(Creswell, 2015). Diger bir anlatimla, mevcut aragtirmadaki drneklem secim stratejilerine
bagl olarak elde edilen bulgular biitiin sivil havacilik gruplar1 ve/veya caligsanlarini igin

(evren igin) genellenemez.

Arastirmadaki bir bagka kisit ise kiime sayisinin gérece smirli olmasidir. Oyle ki, bazi
arastirmacilar (6rnegin, Bell vd., 2010; Maas ve Hox, 2005) seviye iki diizeyindeki kiime
sayisinin asgari 30 olmas1 gerektigini ifade etmektedir. Nitekim, farkli zaman
noktalarinda veri toplanmasinin gorece bir dezavantaji olarak katilimci sayisinda azalis
meydana gelmis, dolayistyla grup diizeyi i¢in Onerilen kriter yalnizca alt sinirdan

kargilanmistir.

Mevcut arastirma icerisinde algilanan fazla niteliklilik tek bir tist boyut olarak incelenmis
olup zorunlu fazla niteliklilik ve bilingli fazla niteliklilik ayrim1 yapilamamaistir. Nitekim,;
fazla niteliklilik literatiirli, her zaman fazla nitelikliligin olumsuz is ¢iktilar1 veya orgiitsel
ciktilartyla iliskili olmayabilecegini, aksine, bazi ¢alisanlarin birgok farkli sebeple fazla
nitelikliligi bilingli olarak kabul edebilecegini ifade etmektedir (Y. Li vd., 2024; Yan vd.,
2025). Haliyle, aradaki ayrimin yapilamamasi mevcut arastirma i¢in deginilmesi gereken

kisitlardan bir tanesidir.

Bir baska kisitin ise kendilerini fazla nitelikli olarak algilayan ¢alisanlar i¢in algilanan
istihdam edilebilirlik oldugu diisiiniilmektedir (Vanhercke vd., 2014). Ozellikle sivil

havacilik sektorii baglaminda algilanan istihdam edilebilirligin, ¢alisanlarin is tutum ve
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davraniglar1 iizerinde dnemli rol oynayabilecegi degerlendirilmektedir. Benzer sekilde,
bir bireysel 6zellik olarak calisanlarin sosyal karsilastirma yonelimlerinin dogrultusunun
(asag1 yonlii karsilastirmaya egilim, yukar1 yonlii karsilagtirmaya egilim) (Yip ve Kelly,
2013), mevcut arastirma icerisinde Ol¢limlenmemis olmasi ve bu nedenle kontrol

degiskeni olarak konumlandirilamamasi da arastirmanin bir bagka kisitidir.

Yine benzer sekilde, lidere duyulan giivenin ve ¢alisanin bakis agisindan yoneticilerinin
fazla nitelikli goriiliip goriilmemesi gibi faktorlerin de hizmetkar liderlik algis1 {izerinde
belirleyici bir etkiye sahip olabilecegi diisiiniilmektedir (S. Liu vd., 2024). Bu faktorlerin
Olciimlenmemesi mevcut arastirmanin bir baska smirliligidir. Yine hizmetkar lider
algisinin  liderin  herhangi bir giicii olmadigina veya 0&diil-ceza gibi dogrudan
pozisyonundan gelen giiclerine yonelik siiphe de hizmetkar liderligin etkililigine ve/veya
her baglamda etkililik gdstermemesine yonelik bazi aragtirmacilar (6rnegin, Gao ve Liu,
2023; Kessler, 2019; Mumford ve Fried, 2014) tarafindan belirtilen siipheler ile
iliskilendirilebilmektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin yoneticilerine iliskin pozisyon giicii

algilarinin kontrol edilmemesi de bir kisit olarak degerlendirilebilir (Zigarmi vd., 2015).

Ek olarak, mevcut arastirmanin her iki 6rnekleminde de is unvanlar1 ve/veya ¢alisanlarin
ve c¢alisma gruplarimin bagl olduklar1 o6rgiit dinamikleri kontrol degiskenleri olarak
kullanilmamustir. Nitekim bu durum orgiitsel diizeyde farklilasabilecek makro faktorlerin
etkisinin ayristirtlamamasina neden olan bir sinirlilik olarak goriilmektedir. Ek olarak
cesitli sektér dinamiklerinin c¢aligma icerisinde makro diizeyde kontrol degiskenleri

kullanilmamas1 da mevcut aragtirmanin bir baska kisit1 olarak goriilebilmektedir.

Son olarak belirtilmesi gereken bir diger husus ise mevcut arastirma kapsaminda Maynes
ve Podsakoff (2014) tarafindan detaylandirilan dort farkli ses davranisi tiiriinden yalnizca
destekleyici ve savunmaci ses davranig tiiriinlin incelendigidir. Bu dogrultuda,
gelecekteki arastirmalarda Maynes ve Podsakoff (2014) tarafindan 6ne siirtilen dort farkl
islevdeki ses davraniginin tek bir model altinda es zamanli incelenmesinin, algilanan fazla
niteliklilik ile ses davranislar1 arasindaki iliskilere dair yeni ve daha kapsamli baglanti

Oriintililerinin ortaya konmasinda katk1 saglayabilecegi diisiiniilmektedir.



126

SONUC

Bu arastirmada, (her iki alt ¢alisma kapsaminda) sivil havacilik sektdriinde ¢esitli
pozisyonlarda faaliyet gosteren calisanlardan veri toplanarak bu calisanlarin fazla
niteliklilik algilarinin goreli yoksunluk araciligiyla destekleyici ve savunmaci ses
davranigi ile olan iligkisi ve algilanan fazla niteliklilik ile goreli yoksunluk arasindaki
iliskide hizmetkar liderligin ve grup fazla nitelikliligin diizenleyicilik rolii aragtirilmistir.
Birinci ¢alismada arastirma icerisinde yer alan biitiin hipotezler sivil havacilik sektoriinde
cesitli pozisyonlarda bulunan 32 calisma grubundan 32 yonetici ve 204 ¢alisandan
ulasilan veriler ile test edilmistir. Ulasilan bulgulara gore algilanan fazla nitelikliligin,
destekleyici ses davranisi, savunmaci ses davranisi ve goreli yoksunluk ile olan iliskileri
pozitif ve anlamli olarak tespit edilmistir. Buna karsilik diizenleyicilik ve aracilik
hipotezleri ise reddedilmistir. Calisma iki kapsaminda ise sivil havacilik sektoriinde
cesitli is kollarinda bulunan 121 ¢alisandan veri toplanmistir. Calisma 2’de calisanlarin
ses davraniglart 6z-puanlama ile degerlendirilmis olup yalnizca algilanan fazla
nitelikliligin; destekleyici, savunmaci ve goreli yoksunluk ile olan iligkileri ve
arastirmadaki aracilik hipotezleri test edilmistir. Elde edilen verilere gore algilanan fazla
nitelikliligin goreli yoksunluk ile olan iliskisi pozitif ve anlamli olarak tespit edilmis olup
goreli yoksunlugun, algilanan fazla niteliklilik ile savunmact ses davranisi arasindaki
iliskiye aracilik ettigi de tespit edilmistir. Buna karsilik calisma iki kapsaminda algilanan
fazla nitelikliligin destekleyici ve savunmaci ses davraniglariyla olan iligkileri ise
anlamsiz olarak tespit edilmistir. Ayrica toplanan veriler kapsaminda kosullu dolayli

iligkiler de desteklenmemistir.
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