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OZET

Negatif is yeri dedikodular1 {izerine yapilan onceki ¢alismalar dedikodunun hedef
kisilerin pozisyonundan ve kisilik ozelliklerinden kaynaklanabilecek farkliliklar
ihmal etmistir. Bu ylizden bu g¢alisma sosyal bilgi isleme teorisine dayanarak
yoneticiler ve is arkadaslar1 hakkindaki dedikodu, psikolojik ayricalik ve baglamsal
performans iligkilerine odaklanmaktadir. Bu ¢alismanin amaci, psikolojik ayricalik
aracilifiyla is yerindeki negatif dedikodunun o6n biiro calisanlarinin baglamsal
performans: tizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Arastirmada veriler, Nevschir
ilindeki turizm belgeli konaklama isletmelerindeki 305 o6n biiro calisam1 ve
yoneticisinden, Brady, Brown ve Liang’in (2017) Is Yerinde Negatif Dedikodu,
Campbell ve arkadaglarimin (2004) Psikolojik Ayricalik ve Van Scotter ve
Motowidlo nun (1996) Baglamsal Performans Olgegi’ni kapsayan yapilandirilmis bir
anket yardimiyla toplanmistir. Arastirmada ilk olarak olceklerin giivenilirlik ve
gegerliliklerini test etmek i¢in dogrulayici faktdr analizi uygulanarak bir 6l¢iim modeli
gelistirilmistir. Daha sonra ¢alismada degiskenler arasinda hipotez olarak 6ne siiriilen
iliskileri test etmek i¢in kismi en kiigiik kareler yapisal esitlik modellemesi yapilmistir.
Aragtirma bulgularma gore yonetici hakkindaki negatif is yeri dedikodusu 6n biiro
calisanlarinin baglamsal performansim1 negatif fakat anlamli olmayan sekilde
etkilemektedir. Buna karsin is arkadas1 hakkindaki negatif is yeri dedikodusu 6n biiro
calisanlarinin baglamsal performansim1 negatif ve anlamli sekilde etkilemektedir.
Ayrica psikolojik ayricalik baglamsal performansit pozitif ve anlamli sekilde
etkilemektedir. Ayn1 zamanda ¢alismada hem yonetici hakkindaki negatif is yeri
dedikodusu hem de is arkadasi hakkindaki negatif is yeri dedikodusu psikolojik
ayricalif1 pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir. Ote yandan psikolojik ayricalik
sadece is arkadasi hakkindaki negatif is yeri dedikodusu ile baglamsal performans
arasindaki iliskiye aracilik etmektedir. Son olarak bu ¢alisma baglamsal performans
tizerindeki negatif is yeri dedikodularina iliskin teorik ¢ikarimlar ve negatif is yeri
dedikodulariin yonetimine iliskin pratik ¢ikarimlar yapmaktadir. Ayni1 zamanda bu
calismanin bazi smirliliklarin1 ve gelecekteki aragtirmalara yonelik yeni Oneriler
sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: On Biiro Personeli, Is Yerinde Negatif Dedikodu, Psikolojik
Ayricalik, Baglamsal Performans.
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ABSTRACT

Previous studies on negative workplace gossip have neglected differences that may
arise from the position and personality characteristics of the target individuals of the
gossip. Therefore, this study focuses on the relationships between negative workplace
gossip about managers and coworkers, psychological entitlement, and contextual
performance, based on social information processing theory. This study is to reveal the
impact of negative workplace gossip on contextual performance through psychological
entitlement. Data were collected using a structured questionnaire that included Brady,
Brown & Liang’s (2017) Workplace Negative Gossip, Campbell et al.’s (2004)
Psychological Entitlement, and Van Scotter & Motowidlo’s (1996) Contextual
Performance Scales from 305 frontline employee and supervisor employing in
tourism-certified hospitality businesses in Nevsehir. Firstly, a measurement model was
developed by utilizing confirmatory factor analysis to test the reliability and validity
of the scales used in the study. Then, partial least squares structural equation modelling
was conducted to test the hypothesized relationships among variables. According to
the results of research, negative workplace gossip about the supervisor negatively but
not significantly affects the contextual performance of frontline employees. In
contrast, negative workplace gossip about co-worker negatively and significantly
affects the contextual performance of frontline employees. Furthermore, psychological
entitlement positively and significantly affects the contextual performance of frontline
employees. At the same time, in the study, both negative workplace gossip about the
supervisor and negative workplace gossip about co-worker positively and significantly
affects psychological entitlement. On the other hand, psychological entitlement only
mediates the relationship between negative workplace gossip about co-worker and the
contextual performance of frontline employees. As a result, this study draws
theoretical implications regarding negative workplace gossip on contextual
performance and practical implications regarding the management of negative
workplace gossip. It also presents some limitations of this study and new suggestions
for future research.

Key Words: Frontline Employee, Workplace Negative Gossip, Psychological
Entitlement, Contextual Performance.
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GIRIS
Dedikodu, herhangi bir orgiitte calisan hemen hemen herkesin deneyimledigi,
duydugu ve muhtemelen katkida bulundugu énemli bir sosyal davranstir. is yerinde
negatif dedikodu, orgiit liyelerinin is yerinde bulunmayan baska bir {iye hakkinda
tartistig1 veya kotii niyetli olarak yaydigi olumsuz ve resmi olmayan degerlemeyi ifade
eder (Liu vd., 2020). Dedikodu gazete sayfalarinda ve dergilerin kapaklarinda, en
popiiler internet sitelerinde, yiiz yiize sosyal etkilesimlerde, is yerlerinde (Guo vd.,
2021) ve ¢esitli orgiitlerde (Liu vd., 2020) mevcuttur. Bu nedenle orgiit igindeki
calisanlarin yaptiklar1 iste basarili olabilmesi i¢in gereken bilgi, donanim ve
tecriibelerin yaninda c¢alisanlarin psikolojik durumu, birbiri ile resmi veya resmi
olmayan iletisim (dedikodu, sdylenti vs.) ve kiiresel etkiye sahip kisilik 6zellikleri g6z
ard1 edilmemelidir. Psikoloji, sosyal psikoloji, sosyoloji, yonetim ve orgiitsel davranis
bilimlerinde dedikodunun, bireylerin duygu, diisiince ve davramglarini etkileyen
sosyal bir olgu oldugu kanitlanmigtir (Campbell vd., 2004; Jordan, Ramsay ve
Westerlaken, 2017). Ancak dedikodunun konaklama isletmelerinde bireysel ve
orgiitsel ¢iktilar tizerindeki etkilerine dair incelemeler oldukg¢a yenidir. Mevcut
¢alismalar daha ¢ok dedikodunun onciilleri (Beersma ve Van Kleef, 2012), 6zellikleri
(Berkos, 2003), islevleri (Baumeister, Zhang ve Vohs, 2004), dedikoducu ve
dedikodunun hedefi tizerindeki etkileri (Grosser, Lopez-Kidwell ve Labianca, 2010;
Zhao vd., 2024) ile sinirh goriinmektedir. Onceki ¢alismalarda konaklama
isletmelerinde negatif is yeri dedikodularinin baglamsal performans (Dlamani, Zhou
ve Kwamboka, 2018) ve is performansina (Khairy ve Elzek, 2024) etkileri ile ilgili
smirli  sayida c¢alisma mevcuttur. Bu bulgu eksikligi ¢alismanin tasarlanma
nedenlerinden biridir. Sisirilmis ve yaygin bir hak etme duygusu, kendini énemli
gorme ve karsiliksiz olarak 6zel muamele gormeye yonelik abartili beklentileri ifade

eden psikolojik ayricalik (Lange, Redford ve Crusius, 2019) duygusunun oldugu



calisanlarda dedikodunun etkileri henliz tartistimamistir. Psikolojik ayricalik kisilik
Ozelliginin aract oldugu durumda negatif is yeri dedikodusunun gérev etkinliklerinin
gerceklestirildigi psikolojik ve sosyal ortam1 destekleyen ve koruyan davranis olarak
ifade edilen baglamsal performansa (Motowidlo, Borman ve Schmit, 1997) etkilerinin
farklilik arz edebilecegi diistiniilmektedir. Sosyal bilgi isleme teorisi (Salancik ve
Pfeffer, 1978) ¢ercevesinde is yerinde negatif dedikodularin hedefin yonetici veya is
arkadas1 olmasinin ¢alisanin baglamsal performansini nasil etkileyecegi ve bu etkilerin
psikolojik ayricaliktan nasil etkilenecegi hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir. Sosyal
bilgi isleme teorisine (Salancik ve Pfeffer, 1978) gore algilanan negatif is yeri
dedikodusunun, gondericinin ve hedefin algilarini etkileyebilecegi, bu algilarin
yOnetici ve is arkadast acisindan farklilik gosterebilecegi ve bu algilarin kisiler arasi
iliskilere ve baglamsal performansa etki edebilecegi savunulmaktadir. Bu g¢ergevede
aragtirmanin amaci konaklama isletmelerinde psikolojik ayricalik ve is yerindeki
negatif dedikodunun 6n biiro personelinin baglamsal performansi iizerindeki etkisini
incelemektir. Bu dogrultuda arastirmanin sorunsali; “Konaklama isletmelerinde is
yerindeki negatif dedikodu 6n biiro personelinin baglamsal performansini nasil ve ne
yonde etkilemektedir? Psikolojik ayricaligin aract olmasi durumunda is yerindeki
negatif dedikodu baglamsal performansi nasil ve ne yonde etkilemektedir?” seklinde
belirlenmistir. Bu sorulara yamit aramak i¢in Nevsehir ilindeki konaklama
isletmelerindeki On biiro c¢alisanlar1 ve yoneticileri iizerinde bir saha arastirmasi
yapilmistir. Bu ¢alisma literatiire ¢esitli yonlerden katki saglamaktadir. Arastirmanin
modeli ve Nevsehir ilindeki konaklama isletmelerinin 6n biiro ¢alisanlarindan elde
edilen veri setine dayanan sonuglari, negatif is yeri dedikodusuna ve baglamsal
performansa iligkin mevcut anlayis1 genisletmektedir. Ciinkii bu ¢alisma c¢ok diizeyli
bir bakis agisiyla yiritilmistir. Hem yonetici hakkindaki negatif is yeri
dedikodusunun hem de is arkadasi hakkindaki negatif is yeri dedikodusunun
baglamsal performansa etkilerini anlamak bakimindan kritik 6neme sahiptir. Buna
ilaveten calismada nispeten istikrarli ve kiiresel bir 6zellik olan psikolojik ayricaligin
araci oldugu bir modelde negatif is yeri dedikodulari ile baglamsal performans
arasinda kurulan baglanti, daha 6nceki aragtirmalarla heniiz kurulmamistir. Bu agidan
dedikodu arastirmalarina yeni bir yon verilmektedir. Son olarak bu ¢alisma konaklama

isletmeleri yoneticilerinin is yeri dedikodularinin gerisindeki nedenleri anlamalarina



ve dedikoduyu yonetmelerine yardimci olmaktadir. Bu calisma dort bolimden
olugsmaktadir. Birinci bdliimde psikolojik ayricaliin, ikinci bolimde is yerindeki
negatif dedikodunun, tigiincii boliimde baglamsal performansin kavramsal ¢ergevesi
ele alinmaktadir ve ilgili kavramlarin literatiirii verilmektedir. Son boliimde ise

aragtirmanin metodolojisi ve arastirma bulgular1 yer almaktadir.



BIiRINCIi BOLUM
PSIKOLOJIK AYRICALIK

1.1. Psikolojik Ayricalik Kavram
Psikolojik ayricalik, sigirilmis ve yaygin bir hak etme duygusunu, kendini 6nemsemeyi

ve karsilik vermeden 6zel muamele gormeye yonelik abartili beklentileri ifade eder

(Lange, Redford ve Crusius, 2019: 1113).

Ayricalik terimi kolektif sdzIiigilin bir pargasi haline gelmistir ancak kelimenin popiiler
kavramsallastirmalar1 agirlikli olarak olumsuzdur ve bu da bu yapinin dogasim
temelden yanlis yansitabilecek bir 6zelliktir. Genel anlamda ayricalik “sosyal adaletle
iligkili hakkaniyet, hak etme, haklar, adalet ve prosediirlerin adaleti, dagitim ve
cezalandirici eylemlerden” olusan tiim insani olaylar ailesini yansitir. Daha da
onemlisi, bir bireyin almaya hakki oldugunu disiindigi seylere iliskin inanglar
“normal” (6rnegin, yasa veya sozlesme ile verilen yardimlar talep etme hakki),
“kisitli” (kadinlarin benzer isler igin erkeklere gore daha az iicret tahsis ettigi) veya
“asir1” olabileceginden ayricalik konusunda dogasi geregi olumsuz hi¢bir sey yoktur.
Ayricaligin normal, kisith veya asir1 olarak siniflandirilip siniflandirilmadigi, sonugta
odak bireyin hak etme diizeyine iliskin gbzlemci degerlendirmelerine baglhdir;
davranig ve sonuglar1 arasindaki uyumla baglantili 6znel bir yargidir. Bir kisinin
eylemlerinin sonuglari, arkasindaki niyetlerle tutarli kabul edildiginde (6rnegin, “iyi
insanlarin basina iyi seyler gelir”) hak edilmis sayilir; tutarsiz oldugunda (6rnegin, gok
az katkida bulunanlar 6ne ¢ikarsa), hak edilmedigi soylenir. Bu nedenle bireylerin,
uygun miktarda veya tiirde girdi olarak katkida bulunduklari sonuglart hak ettikleri
veya mesru olarak bu sonuglara hak kazandiklari s6ylenir (6rnegin, bordro vergilerine

katkida bulunanlarin sosyal giivenlik yardimlarini talep etme hakkina sahip olduklar



sOylenmektedir ve bu tir talepler normal bir hak sahibi olma duygusunu
yansitmaktadir). Elbette, kisinin davranist ve bunun sonuclari iizerindeki kisisel
kontroliine iliskin inanclar da hesaba katilmalidir ¢iinkii insanlar genellikle sorumlu
olmadiklar1 sonuglar1 (olumlu veya olumsuz) hak etmediklerini distiniirler (Fisk,

2010: 103).

Psikolojik ayricalik lizerine mevcut aragtirmalarin ¢ogu sosyal psikoloji literatiiriinde
yer almaktadir ve ¢esitli yap1 tanimlar1 kullanilmistir. Mevcut tanimlarin bir sentezi
(Snow, Kern ve Curlette, 2001; Naumann, Minsky ve Sturman, 2002; Campbell vd.,
2004) psikolojik ayricaligin, bireylerin yetenck veya performans seviyelerinden
bagimsiz olarak yiiksek diizeyde 6diil veya ayricalikli muamele beklediklerinde ortaya
c¢ikan nispeten istikrarli ve kiiresel bir 6zellik oldugunu gostermektedir. Ayricaligin
genellikle sosyal sozlesmelerden kaynaklandigi, bireylerin sosyal bir iliskiye
katilimlari nedeniyle belirli sonuglara hak kazandiklarini hissettikleri belirtilmektedir.
Daha genis anlamda psikolojik ayricalik, bireylerin hayatlarindaki 6nemli olaylarin
olumlu sonuglanmasi gerektigine dair genel bir inang olarak kavramsallastirilmaktadir

(Harvey ve Harris, 2010).

Psikolojik ayricalik farkindalig1 en azindan birkag kusaktir vardir. Ornegin, Amerika
Birlesik Devletleri’nde 1970’11 yillar “Ben On Yili”, 1980’li yillar “A¢gozliilik On
Y117, 1990’11 yillar ise “Yeni Yaldizli Cag” olarak anilir. Toplumda ayricaligin 6nemli
Olclide arttigina dair yaygin bir izlenim vardir ve ayricaligin yerini daha esitlikci

davraniglara biraktigi donemlere ¢ok olumlu gozle bakilir (Campbell vd., 2004: 30).

Psikoloji literatiiriinde ayricaligi kavramsallastiran iki ana bakis acis1 vardir:
Ayricaligin patolojik temelli formu narsisizmle olan baglantilarina odaklanir ve baska
bir yaklasim ayricaliin adalet talebi, statii arayisi ve kisiler arasi iligkiler gibi sosyal

psikolojik yonlerine odaklanir (Cinar, 2022: 11).

Ayricalik, cesitli baglamlarda tanimlanan psikolojik bir yapidir. Ayricalik, bireylerin
hak sahibi olmadiklar1 veya islenmemis travmatik deneyimlere sahip olduklar1 6nemli

iligkilerin bir sonucu olarak empati kurma ve saygili davranma becerilerindeki



bozukluklardan kaynaklanmaktadir. Hatta ayricaligin, kisinin diinyayla olan
baglantilarindan kaynaklanan inanglarinin gerekgesi oldugu iddia edilmektedir. Texas
Christian Universitesi Su¢ Diisiincesi olgeklerinden EN Olcegi'nde ayricalik
konusunda yiiksek puan alan suclular, diinyanin kendilerine “bor¢lu” olduguna ve 6zel

bir ilgiyi hak ettiklerine inanmaktadirlar (Dart, 2022: 3).

Psikolojik ayricalik, kisinin digerlerinden daha fazlasini hak ettigine ve daha fazlasina
hakki olduguna dair istikrarli ve yaygin bir his olarak kavramsallastiriimaktadir. Bu
ayricalik duygusu ayn1 zamanda istenen veya gerceklesen davraniglara da
yanstyacaktir. Psikolojik ayricalik kavrami intrapsisik olarak yaygin veya kiireseldir;
belirli bir durumdan kaynaklanan ayricalik anlamina gelmez. Daha ziyade psikolojik
ayricalik, durumlar arasinda deneyimlenen bir ayricalik duygusudur. Ayrica psikolojik
ayricalik kavrami hem hak etme hem de ayricalik deneyimini igerir. Bu iki kavram
yaygin soylemde siklikla birbirinin yerine kullanilmaktadir. Her iki terim de bir odiiliin
veya baska bir olumlu sonucun benlige borglu oldugunu 6ne siirer ancak sonucun
kaynag farklidir. Ozellikle hak etme tipik olarak kisinin kendi ¢abalar1 veya karakteri
karsiliginda bir 6diil beklentisini yansitirken ayricalik tipik olarak bir sosyal
s6zlesmenin sonucu olarak bir 6diil beklentisini yansitir. Ornegin, kisinin sosyal
giivenlik 6demelerini hak ettigini sdylemek yerine sosyal giivenlik 6demelerine hakki
oldugunu sdylemek daha dogru olacaktir. Ayni sekilde kisinin ¢ok ¢alistigi igin yiiksek
maas aldigini sdylemek yerine ¢ok ¢alisti1 i¢in iyi bir maas1 hak ettigini soylemek
daha dogru olur. Ancak bu durumdaki bir birey sosyal giivenlik yardimlarini hak
ettigini veya yiiksek maas almaya hak kazandigini soylerse anlam biiyiik dlgiide

korunur (Campbell vd., 2004: 30-31).

Psikolojik ayricalik en iyi sekilde, kisinin kendine bahsetmekte hakli oldugunu
diistindtigii haklar olarak tanimlanabilir (Meyer, 1991: 223).

Freud (1916) “istisnalar” olarak adlandirdig vakalarda patolojik “ayricalik” olgusunu
tanimlamistir. Bu kisiler ¢ocukluklarinda 6zel bir ac1 ¢ektiklerini diisiindiikleri i¢in
Ozel haklar ve talepler ileri siirmektedir. Bu aci verici deneyim, kendi hatalari

olmaksizin meydana geldigi i¢in “haksiz bir yaralanma” olarak goriilmektedir.



Dolayisiyla bu kisiler yeterince aci ¢ektiklerini ve bu nedenle yasamin diger “hos
olmayan zorunluluklarindan” muaf tutulmalari gerektigi hissine sahip olabilir. Yine
Jacobson (1959) bu olguyu baskalarinin uymasi gereken yasalara karsi bilingsiz bir
isyan olarak adlandirmaktadir. Bir ¢ocugun ‘“haksiz” olarak yorumlayabilecegi aci
verici bir deneyim tiirli, 6liim, bosanma veya terk edilme yoluyla bir ebeveynin
kaybidir. Babasiz biiyiiyen bir erkek cocuk i¢in yaralanma ve act ¢ekme duygusu,
nesne iliskileri, ayrilma-bireylesme, saldirganlik ve cinsel kimlik gibi ¢esitli gelisim
alanlarindaki bozukluklardan kaynaklanabilir. Bu alanlarin  herhangi birindeki
basarisizlik, utan¢ duygusuna, ardindan o6fkeye ve ofkeli ayricalia yol agabilir

(Bishop ve Lane, 2000: 105-106).

Freud (1916) hepimizin ayricaligi kendi i¢imizde kesfedebilecegimizi belirtmistir.
Bebekler dogduklarinda aslinda ebeveynleri tarafindan bakim ve beslenme hakkina
sahiptirler. Normalde, bu “birincil ayricalik”, ¢ocuklugun timgiicliliigi (bebeklikteki
her seye kadirlik) gibi tekrarlanan hayal kirikliklar1 yoluyla yavas yavas benlik ve
diinyaya dair daha gercek¢i bir goriise doniigiir. Ancak Freud’a gore hepimizin,
cocukluktaki dezavantajlar i¢in “dogayr ve kaderimizi suglamak” ve
“narsisizmimizdeki, 6z sevgimizdeki erken yaralarin telafisini talep etmek” i¢in daima

nedenlerimiz vardir (Bishop ve Lane, 2000: 106).

Rothstein (1977) da ayricaligin kokeninde yoksunlugun onemini vurgulamaktadir
ancak paradoksal bir sekilde. Bu goriise gore ebeveyn ¢ocuga asiri ilgi gosterdiginde,
cocuk normal narsisistik, her seye gilicii yeten konumundan uygun bir sekilde
styrilamadiginda, bu paradoksal olarak duygusal yoksunluga neden olur. Bu durum
genellikle ebeveynler cocuga kendi tatminleri i¢in narsisistik bir nesne olarak
davrandiklarinda ortaya ¢ikar. Cocuga asir1 deger verilmesinin altinda gergek bir iliski
eksikligi ve ¢ocugun kendisi i¢in empatik olmayan bir sekilde az takdir edilmesi yatar
ve bu da bir yaralanma olarak hissedilir. Cocuk sadece belirli bir rolii oynadigi igin
kendisine deger verildigini hisseder. Baska bir deyisle, ¢ocuga asir1 bir her seye giicli
yetme duygusu vermek aslinda normal her seye giicli yetme duygusunun zedelenmesi
ya da yaralanmas1 anlamina gelir ki bu da bir telafi talebine, bir ayricalik talebine yol

acar (Bishop ve Lane, 2000: 106-107).



1.2. Is Yerinde Psikolojik Ayricalik

Ayricaliga olan ilginin artmasina ragmen yapinin tanimina iliskin fikir birliginin
eksikligi ve orgiitsel bilimlerde bu konuyla ilgili teorik temellere dayanan ¢aligmalarin
eksikligi, is hayatiyla ilgili olarak ayricalik anlayisinin sinirli olmasina neden
olmaktadir. Yeni psikolojik sézlesmede yer alan ve ¢esitli sektorlerde calisan farkli
gecmislere sahip bireyler arasinda kaydedilen ayricalik tutumlari nedeniyle is yerinde
ayricalik ile ilgili net bir aragtirma c¢ercevesinin olmamasi endise vericidir. Aslinda
cagdas insan kaynaklari yonetimi i¢in ayricaligin 6nemi 6zellikle dikkat ¢ekicidir
clinkii pek ¢ok uygulayici, “maas, is esnekligi ve gorevler konusunda sok edici
derecede yiiksek beklentileri olan ancak bunlari iistlenmeye ¢ok az istekli” bir is giicii
olarak algiladiklar1 seyle ilgili hayal kirikli§i yasadiklarini bildirmistir.
“Homurdanarak calismak ya da bir sirkete sadik kalmak™ baslikli goriisler, 6zellikle
yeni nesil is¢iler arasinda ¢ok yaygin goriinmektedir. Bugiine kadar literatiiriin biiyiik
bir kismi, ayricaligin hem olumlu hem de olumsuz ¢agrisimlari olabilecegini kabul
etme konusunda tutarsiz olmustur. Bu, bu yapmin taniminin netligini azaltan ve

ayricaligin degerlendirildigi kriterlerin 6znel dogasi ile daha da karmagsik hale gelen
bir sorundur (Fisk, 2010: 102-103).

Ayricalik terimi ayni zamanda bireylerin “sosyal ortamlarda 6zel veya benzersiz
muamelesi gérmeyi ne Olciide tercih ettiklerini” tanimlamak i¢in de kullanilmistir.
Neredeyse herkesin en azindan bir dereceye kadar psikolojik ayricaliga sahip oldugu
ileri stirtilse de (6rnegin, bircok modern tilkenin liyeleri en azindan temel bir egitim
alma hakkina sahip olduklarini diisiinmektedir) bireylerin ayricalikli olma diizeyleri
farklilik gostermektedir. Buna ek olarak Campbell ve arkadaslari (2004) psikolojik
ayricalik diizeylerinin zaman iginde istikrarli oldugunu gosteren kanitlar bulmus ve bu
diizeylerin durumlar arasinda da istikrarli olabilecegini savunmustur. Bu yazarlar
psikolojik ayricaligin, bireylerin diisiinceleri ve davranislar1 iizerinde kiiresel bir

etkiye sahip bir kisilik yapisi olarak kavramsallastirilabilecegini ileri siirmektedirler
(Harvey ve Martinko, 2009: 461).



1.3. Psikolojik Ayricaligin Ozellikleri

Psikolojik ayricalik, bireylerin neyi hak ettiklerine ve baskalar1 tarafindan kendilerine
nasil davranilmasi gerektigine iligskin inanglarini ifade eder. Beklentileri besleyen ve
insanlarin kendilerine, bagkalarina ve diinyaya iliskin algilarini etkileyen istikrarli bir
dizi tutumu temsil eder. Diger seylerin yani sira ayricalik duygusuna sahip olmak,
insanlarin haksiz muameleyi reddetmelerine yardime1 olur ve onlara baskalarindan iyi
muamele bekleme ve talep etme konusunda giiven verir. Bu nedenle psikolojik

ayricalik, insan gelisimi i¢in hem gerekli hem de elzem olarak kabul edilir (Anderson,
Halberstadt ve Aitken, 2013: 151).

Ayricaligin klinik yonlerine odaklanan narsisizm ile 6nemli ortiismeleri olmasina ve
zaman iginde narsisizmin bir yonii olarak kabul edilmesine ragmen psikolojik
ayricalik, hem teorik hem de ampirik olarak narsisizm ile farkliliklar1 olan 6zgiin bir
kavramdir. Ornek vermek gerekirse ayricalik, digerleriyle sosyal karsilastirmaya bagl
olarak benlikle ilgili sisirilmis algilar1 igerirken narsisizm digerlerinden bagimsiz
olarak benmerkezci abartili benlik algisa sahiptir (Cinar, 2022: 11). iki kavram
arasindaki temel ayrim, sosyal karsilastirma hakkindaki algilardir: Ayricalik sahibi
bireyler, ayricalikli olup olmadiklarini belirlemek i¢in baskalariyla kendilerini
karsilastirirken narsisizmde kendini onemseme, istiinliikk ve biiyiiklenmecilik ile
karakterize edilen benmerkezci bir odaklanma vardir. Bagka bir deyisle narsistler,
baskalarin1 gérmezden geldikleri veya ikincil bir rol oynadiklarini diistindiikleri
benmerkezci bir dikkat sergilerken ayricalik sahibi bireyler, ayricalik duygularini hakli
¢ikarmak i¢in sosyal karsilastirma igin bagkalarina giivenirler. Ayricalik ve narsisizm
ile 6zerklik ve sosyotropi (kisiler arast iligkilere yapilan agir1 kisisel yatirim) arasindaki
iligkiler karsilastirildiginda, ayricaligin hem sosyotropi hem de &zerklik ile daha
yiiksek korelasyon gosterdigi, narsisizmin ise 6zerklik ile korelasyon gostermedigi ve
sosyotropi ile negatif iliskili oldugu bulunmustur. Bu nedenle yiiksek ayricaliga sahip
bireyler, bu algilar ayricalig1 dogruladig: i¢in baskalarinin onlar1 nasil algiladigiyla
ilgilenirler. Sasirtict bir sekilde narsisizmde ayricalik duygusunun aksine 6zerklige
ihtiyac yoktur ¢linkii narsist, kendi ihtiyaglarini tatmin eden pragmatik amaclar icin

destegi ve rehberligi benimser. Bununla birlikte, psikolojik ayricaligin 6zerklik



ihtiyaciyla olumlu baglantilar1 vardir ¢iinkii onlar tavsiye ve rehberligi kendilerine

hakaret olarak algilarlar (Cinar, 2022: 12).

Ayricalik sahibi kisiler 6zel muamele isterken yoksunluk ge¢mislerini veya algilanan
yiiksek statiilerini ifade etme egilimindedirler. Yiiksek ayricalik sahibi kisiler ya
“duygusal olarak savunmasiz” (yoksunlugu ifade eden) ya da “duygusal olarak
istikrarl” (benlik hakkinda yiiksek bir goriis ifade eden) olma egilimindedir. Ayrica
narsistik savunmasizlik ve biiyliklenmecilik, yiiksek ayricalik seviyeleri ile iligkilidir;
algilanan yoksunluk narsistik savunmasizligin temel bir 6zelligi iken algilanan
stlinliik narsistik biyiiklenmeciligin temel bir ozelligidir (Hart, Tortoriello ve
Richardson, 2020).

1.4. Psikolojik Ayricaligin Sonuclar:

Asirt ayricalik uyumsuz davraniglara yol agabilir. Asir1 ayricalik sahibi olma,
“karsilikli sorumluluklar iistlenmeden makul olmayan bir olumlu muamele beklentisi”
tireten abartili bir kendini 6nemseme duygusuyla karakterize edilmektedir. Bu
mantiksiz beklentiler nedeniyle asirt ayricalik sahibi bireyler, arzu edilen sonuglari
elde etmek icin baskalarina ¢ok fazla giivenebilir ve bu sonuglara ulagsmak i¢in kendi
cabalarini géz ard1 edebilir veya en aza indirebilir. Bu nedenle asgari diizeyde ayricalik
duygusu motive edici olabilirken asir1 ayricalik motivasyonu diisiirebilir ve 6zellikle
basartya yonelik zorluklarla karsilagildiginda ¢abanin ve performansin azalmasina

neden olabilir (Anderson, Halberstadt ve Aitken, 2013: 151).

Yiiksek diizeyde psikolojik ayricalik, neredeyse evrensel olarak anekdotsal raporlarda
ve mevcut aragtirmalarda olumsuz sonuglarla baglantihidir. Etik filozoflar1 ve
hukukcular, sisirilmis ayricalik algilar1 ile etik olmayan davraniglar ve kisinin
yasamina iliskin kronik tatminsizlik duygusu gibi sonuclar arasindaki agik baglantiyi
tartismiglardir. Hem etik olmayan liderlik hem de narsist liderlik iizerine yapilan
aragtirmalar, yiiksek diizeydeki ayricaligin, orgiitsel liderler arasinda yolsuzluga ve
asir1 benmerkezci davraniglara neden olabilecegini 6ne siirmektedir (Harvey ve

Martinko, 2009: 461).
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Ayricaligin, karsilanmayan beklentilerden kaynaklanan diisiik is tatmini diizeylerini
artiracagi One siirilmektedir. Dolayisiyla ayricalik algisi giiclii olan ¢alisanlar, ¢abalari
ve yetenekleriyle orantili muamele gérmelerine ragmen kendilerini kotii muameleye
maruz kalmis hissedebilirler. Bu argiiman, ayricaligi dagitim adaletsizligi ve azalan is
tatmini algilariyla iliskilendiren ge¢mis arastirmalarla desteklenmektedir (Harvey ve

Martinko, 2009: 464-465).

Caligmalar statii arayisinin ayricalik diizeyi yiiksek kisilerde merkezi bir motivasyon
bileseni oldugunu desteklemektedir. Bu motivasyonel bilesen, basari arayisindan ve
olumlu bir benlik imajimin olusturulmasindan kisiler arasi saldirganliga kadar daha
fazla ayricalik sahibi kisileri karakterize eden ¢esitli davranislari agiklayabilir (Lange,
Redford ve Crusius, 2019: 1125).

Onceki arastirmalar, daha diisiik diizeyde psikolojik ayricaliga sahip is adaylarinim,
daha az icretle ¢alisacaklar1 gergegine ragmen sosyal agidan daha sorumlu bir
kurulusta ¢aligsmayi tercih etme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu bulmustur. Buna
ek olarak Campbell ve arkadaslar1 (2004) yiiksek ayricaliga sahip bireylerin, bir
organizasyonda maliyet diislirme varsayimsal durumuyla kars1 karsiya kaldiklarinda
meslektaslarindan daha yiiksek maaslari hak ettiklerini hissettiklerini saptamistir. Son
olarak bazi yazarlar, yiiksek ayricaliklara sahip bireylerin kisa vadede kendi bireysel
kazanglarini en {ist diizeye ¢ikaracak aggozlii, kendi ¢ikarlarina hizmet eden kararlar
alma olasiliklarinin daha ytiksek oldugunu bulmuslardir. Baska bir deyisle, kendi
cikarlar1 dogrultusunda hareket eden ayricalik sahibi kisiler, kararlarin calistiklari

kurulusa zarar verip vermedigine bakilmaksizin kuruluslarda daha az etik kararlar

alabilirler (Thomason ve Brownlee, 2018: 632-633).

1.5. Psikolojik Ayricahgin iliskili Oldugu Bazi Kavramlar

“Karanhk Uglii” birbiriyle iliskili ii¢c kisilik &zelliginin birlesimidir: Narsisizm
makyavelizm, ve psikopati. Karanlik Uglii bilesik puanlari yiiksek olan kisiler, yapay
olarak sisirilmis benlik gortislerine (narsisizm) sahiptir ve hedeflerine ulagsmak igin
(makyavelizm) ¢ok az empati veya pismanlikla (psikopati) baskalarini manipiile

ederler (Crysel, Crosier ve Webster, 2013: 35).
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1.5.1. Narsisizm
Narsisizm, is baglaminda popiiler bir arastirma konusudur. Genel olarak narsisizmin
is tatmini, Orgiitsel davraniglar veya liderlik {lizerinde ¢ok sayida olumsuz sonucu

oldugu varsayilmaktadir (Zemoijtel-Piotrowska vd., 2018: 443).

Narsisizm, kendi giizelligine ve biiylikliigiine kendini o kadar kaptirmis ki bagkalarinin
ilgisini ve sevgisini kiistahca kiiglimseyen geng bir erkek avci olan Yunan mitolojik
figiirii Narcissus’tan kaynaklanir. Bu efsane, kavramin bugiin kullanildig1 sekliyle
narsisizmin temel Ozelliklerini yani kisinin kendi niteliklerine yoénelik kibrin ve
benmerkezci hayranliginin bir karisimini kapsar ve bu da diger insanlarla iligkileri

olumsuz etkiler (Muris vd., 2017: 184).

Narsisizm, kisinin ¢esitli benlik, duygulanim ve alan diizenleyici siiregler araciligiyla
gorece olumlu bir benlik imajini siirdiirme kapasitesi olarak kavramsallastirilabilir ve
bireylerin onaylanma ve onaylanma ihtiyaglarinin yani sira sosyal g¢evreden agik ve
gizli bir sekilde kendini gelistirme deneyimleri arama motivasyonunun temelini

olusturur (Pincus ve Lukowitsky, 2010: 423).

Literatiirde narsisizm terimi ile neyin kastedildigi konusunda herhangi bir fikir birligi
bulunmamaktadir. Ancak biiyliklenmeci narsisizm Ve savunmasiz narsisizm seklinde
bir ayrimm kavramin tanimlanmasina imkan saglayabilecegi sdylenebilir.
Biiytiklenmeci narsisizm, agikca ve disa doniik bir sekilde utanmaz, kendini One
cikaran, kendini gelistiren ve ayricalik sahibi olan bireyleri ifade eder ve uyumsuzluk
ozellikleri ile diga doniikliiglin eylemsel yonlerini birlestirir. Buna karsilik savunmasiz
narsisizm, bencil, ayricalik sahibi ve bagkalarina karsi giivensiz olan bireyleri tanimlar.
Narsisizmdeki bu heterojenlik kabul edildiginde ve literatiir buna gore ayristirildiginda

daha fazla netlik miimkiin olacaktir (Miller vd., 2017: 292-293).

Biiyliklenmeci narsist bireyler daha yiiksek 6z saygi, daha fazla olumlu duygulanim
ve daha fazla anti-sosyal davranis bildirmektedir. Savunmasiz narsist bireyler ise daha
diisiik 6z saygi, daha fazla olumsuz duygulanim ve psikopatoloji bildirmektedir.

Bununla birlikte, her iki narsisizmin de makyavelizm, antagonizm(diismanlik) ve
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narsisizm ile pozitif iliskili oldugu belirtilmektedir (Zemojtel-Piotrowska vd., 2018:
443).

Ayricalik genellikle narsisizmle baglantili olarak tartisildigindan bu iki yap1 arasindaki
iligkiyi ac¢ikliga kavusturmak oOnemlidir. Burada odaklanilan en o6nemli nokta
narsisistik tarzdir. Literatiir, savunmasiz, gizli narsisizm ile daha klasik, biiyiiklenmeci
narsisizm arasinda ¢esitli ayrimlar 6nermektedir. Biiyiiklenmeci narsisizm, sigirilmis
0z deger, kibir, ayricalik ve kisinin becerileri, yetenekleri, giicli ve cesaretine iliskin
abartili tahminlerle karakterize edilir. Bunun aksine savunmasiz narsisizm, asir1
ayricaligi ve benligin 6zel ve essiz oldugu fikrini beraberinde getirirken ayni zamanda
cogunlukla altta yatan narsisist benlik kavramini yalanlayan bir algakgoniilliiliik ve
kendini geri planda tutma goriinimiini de igerir. Genel olarak savunmasiz narsisizm
cogunlukla psikolojik sikinti, kisiler arasi catigsmalar, 6z degere yonelik pek ¢ok
beklenmedik durum ve diisiik 6z saygi gibi olumsuz sonuglarla iligkilendirilirken
biiytiklenmeci narsisizm en azindan kisa vadede daha fazla basari, daha az 6z deger
olasilig1 ve daha yiiksek 6z saygi ile iligkilendirilme egilimindedir. Biiyiiklenmeci
narsist, ayricalik inanglar1 veya talepleri konusunda daha yiiksek sesle konusuyor olsa
da savunmasiz narsist de benzer diizeylerde ayricalik Sergiler. Kisacasi abartili
beklentiler, 6zel benlik kavramlari ve yiiksek bir hak etme duygusu ile karakterize
edilen ayricalik, ¢esitli bigimlerdeki narsisistik ifadenin ortak bir yoniidiir (Grubbs ve
Exline, 2016).

Ayricalik, narsisizmin biiyiiklenmecilik veya savunmasiz tiirlerinden bagimsiz olarak
ifade edilebilen benzersiz bir yonii ve islevi olan bir yapidir. Ayricalik, narsisistik
tarzin daha biiyiik semasindan bir sekilde bagimsiz olarak kendi biitiinliigii i¢inde var
olmaktadir. Boyle bir sonug, biiyliklenmeci narsisizm ve savunmasiz narsisizm
arasindaki farklar1 tanimlayan son ¢alismalarla desteklenmektedir (Grubbs ve Exline,
2016).

Narsisistik tarz ile psikolojik ayricalikli olma arasindaki ayrim onemlidir ¢ilinkii
narsisizmin biiyiiklenmeci yonii depresyon ve anksiyete gibi psikolojik sikinti

belirtilerine karst (en azindan kisa vadede) tampon gorevi goriirken psikolojik
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ayricalikli olma bdyle bir fayda saglamiyor gibi gorinmektedir. Aslinda ayricaligin
biiyiiklenmecilik ve yasam memnuniyeti arasindaki iligkiye olumsuz yonde aracilik
ettigi, daha genis anlamda narsisizm ile olumlu ancak yasam memnuniyeti ile ters
iliskiler gosterdigi goriilmektedir. Bu literatiirden yola ¢ikarak su sonuglara varabilir:
Biiyiiklenmecilik daha genis anlamda narsisizmin bir parcast  olarak
cercevelenebilecek bir kisilik 6zelligidir. Ancak ayricalik duygulari, 6zel benlik
kavramlar1 ve abartili beklentilerle karakterize edilir ve biiyiiklenmecilik narsisistik

tarzdan bagimsizdir (Grubbs ve Exline, 2016).

Yiiksek 0z saygi ile benzerliklerinin 6tesinde, 6zellik narsisizmi is baglaminda diger
iki 6zellik ile de iliskilidir: Makyavelizm ve subklinik psikopati. “Karanlik Uglii”
olarak bilinen bu 6zelliklerin tiimii, baskalarinin psikolojik iyi olusu i¢in diisiik endise,
yiiksek diizeyde aldatma ve acgozliiliik gosterir ve iiretkenlige aykiri is davranislartyla
baglantilidir. Bununla birlikte hem makyavelizm hem de psikopatinin aksine narsisizm
daha disiik is performansi, daha diisiik vicdanlilik veya daha yiiksek nevrotiklik ile
iliskili degildir. Ancak kendini gelistirme ve daha yiiksek disa doniikliik ile iligkilidir.
Dolayistyla narsisizm bu “Karanlik Uglii” niin bir pargasi olsa da kanitlar ampirik ve

kavramsal olarak farkli oldugunu gostermektedir (Treadway vd., 2019).

1.5.2. Makyavelizm

Makyavelizm, adm 1532°de Il Principe (Prens) baslikli bir kitap yazan Italyan
Ronesans diplomati ve siyaset teorisyeni Niccold Machiavelli’den almistir. Bu kitapta
Machiavelli, krallara ve lordlara, iktidarlarini, dikkatli bir sekilde planlamalarin1 ve
gerekirse siyasi rakiplerini idam etmeleri gibi otoriter ve etik olmayan eylemlerle
giivence altina almalarini tavsiye eder. Faydaci bir tutumu 6l¢gmek i¢in Christie ve Geis
(1970) tarafindan MACH testi gelistirildiginden beri psikologlar makyavelizmi, ahlaki
alayci bir sekilde goz ardi etme ve kisisel ¢ikar ve kisisel kazanca odaklanma ile
karakterize edilen ikiyiizlii bir kisiler arasi tarz olarak adlandirmaktadir (Muris vd.,
2017: 184).

Kisilik tipi  genellikle firsatgili§i, pragmatizmi, ahlaksizligi, kisiler arasi

manipiilasyonu ve sinizmi temsil eder. Makyavelistlerin (Mach’ler olarak da bilinir)
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kasith olarak sOmiiriicii ve ahlaki olmayan davranmislarda bulunma, baskalarina
giivenmeme, bagkalar1 lizerinde manipiilatif kontrol uygulama ve yiiksek bir

sosyoekonomik statli pesinde kosma olasiliklar daha yiiksektir (Karim, 2022).

Makyavelizm, kisisel kazang i¢in baskalarini manipiile etmeyi igeren ve genellikle
digerlerinin kisisel ¢ikarlarina karst olan bir sosyal davranig stratejisi olarak
tamimlanabilir. Makyavelizm niceliksel bir 6zellik olarak goriilmelidir. Herkes bir
dereceye kadar manipiilatif davranislarda bulunabilir ancak bazilar1 digerlerinden daha
istekli ve daha yeteneklidir. Manipiilatif davranisin tek bir 6zellik olmadigi daha
ziyade tek bir Olgekle yakalanamayacak karmasik bir dizi 6zellik oldugu ileri
stirilmektedir (Wilson, Near ve Miller, 1996: 285).

Makyavelistler soguk, alayci, pragmatik ve ahlaksiz diisiinme; stratejik uzun vadeli
planlama; ajan motivasyonu (6rnegin gii¢, para); aldatma ve sOmiirii gosterirler.
Kurnaz izlenim yoneticileri, ¢ikarci, toplum yanlist yonelimleri diisiik, islerinde daha
az i¢sel motivasyona sahip ve gii¢ odakli olarak tanimlanirlar bu da onlar1 sosyal olarak
istenmeyen Kisiler haline getirir. Ancak ayni zamanda olumlu olarak degerlendirilir ve

lider olarak tercih edilirler (Rauthmann ve Kolar, 2012: 884-885).

Makyavelist arzular, kisisel ¢ikar (kendini destekleme ve kendini koruma), eylemsel
yonelimler ve diirtii kontroliinii temsil eder; makyavelist bilis, olumsuz diinya goriisii
(6rnegin sinizm, ahlaksizlik) ve insanlara bakis (6rnegin siliphecilik, aragsalcilik),
belirli stratejiler ve benmerkezcilik olarak ayrilabilir ve makyavelist duygulanim,
diisiik diizeyde pismanlik ve duygusal kopukluk igerir. Makyavelist davranig ise anti-
sosyal egilimleri, ikili taktikleri, kendi yararina ve diigmanca davranisi, tarafsizligi,
sOmiiriiyli ve manipiilasyonu kapsar. Manipiilasyon, makyavelist kisiligin temel
unsurlarindan biridir ve taktiksel manipiilasyon, sunum yonetimi, esnek adaptasyon,
aldatma ve ikiylizliiliikk, gizleme (giindem, kusur, durum veya kisilikle ilgili) ve
duygusal manipiilasyon, zorla yardim alma, ikna, yalvarma, sindirme, hakimiyet ve
gii¢ veya kendini ifsa etme gibi belirli maniptilatif taktikler gibi daha spesifik davranis

kaliplarina gore analiz edilebilir (Rogoza ve Cieciuch, 2020).
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1.5.3. Psikopati
Psikopatinin yapisi, topluma maliyeti, toplumdaki temsilinden ¢ok daha fazla olan

onemli bir antisosyal birey tipini ifade eder (Lynam ve Gudonis, 2005: 383).

Psikopati kavramimin kokleri, kalici antisosyal davraniglar sergileyen, empati ve
pismanlig1 azaltan ve bazen yiizeysel bir ¢ekicilik perdesiyle ortiilen engellenmis ve
cesur davraniglar sergileyen bir grup hastayr karakterize etmek igin sistematik
gozlemler yapilan psikiyatriye dayanmaktadir (Muris vd., 2017: 184). Psikopati,
baslangigta “tiim zihinsel diizensizlikleri” ifade etmek igin kullanilmis olsa da son
yillarda daha dar kapsamli olarak kullanilmaya baslanmistir. Psikopat bireylerin ilk
tanimi1 olmasa da psikopatlar, zeki ve yetkin goriinen ancak agikc¢a rahatsiz olan
bireyler olarak ifade edilmistir (Lynam ve Gudonis, 2005: 382). Psikopatinin ana
karakter unsurlar1 arasinda yiiksek diirtlisellik ve heyecan arayisinin yani sira diisiik
empati ve kaygi yer alir. Oz Bildirimli Psikopati Olgegi, klinik olarak teshis edilen
psikopatlar1 psikopat olmayanlardan ayiran maddelerden derlenmistir (Paulhus ve
Williams, 2002: 557). Psikopati, mevcut psikiyatrik nozolojide ele alinan diger
sendromlara gore benzersiz bir yapidir. Hem ¢ocuklukta hem de yetigkinlikte
tanimlanabilmesi agisindan gelisimsel bir bozukluktur. Hatta psikopatik egilimleri
olan ¢ocuklarda goriilen noro-biligsel bozukluklar ¢cogunlukla psikopatik egilimleri

olan yetigkinlerde de goriilmektedir (Blair vd., 2006: 262).

1.6. Psikolojik Ayricalik Tle Tlgili Arastirma Bulgular

Psikolojik ayricalik, “olumlu benlik algilarina ve 6diil beklentilerine yonelik istikrarli
(yani o6zellik benzeri) ve kiiresel bir egilim” olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik
ayricalik, hem hak etme (6rnegin, kisinin karakterine veya kendi ¢abalarina dayali bir
odiil beklentisi) hem de psikolojik ayricalik (6rnegin, sosyal bir sézlesmeye dayali bir
odiil beklentisi) deneyimlerini iceren durumlar arasinda “intrapsisik olarak yaygin
veya kiireseldir.” Psikolojik ayricaligin bireysel 6zelligi bir orgiit i¢in ¢ok sayida
islevsiz sonuca yol agmaktadir. Ornegin, yiiksek diizeyde psikolojik ayricaliga sahip
bireyler kendine hizmet eden, kisa vadeli odakli kararlar almakta, daha yiiksek isten

ayrilma niyetine sahip olmakta, yoneticilerini istismarci olarak gorme olasiliklar1 daha
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yiiksek olmakta ve iiretkenlik karsiti is davranislarinda bulunmaktadirlar (Thomason
ve Brownlee, 2018: 634-635).

Kontrol odagi ve ayricalik arasindaki iliski potansiyeli diisiiniildiigiinde ilk olarak
Vroom’un (1964) beklenti teorisi ve Weiner’in (1985) yiikleme teorisi akla
gelmektedir. Beklenti teorisi bireysel motivasyonu ve bireylerin belirli davraniglarda
bulunmay1 se¢me nedenlerini agiklamaya yardimci olur. Beklenti teorisinin ana ilkesi,
bir bireyin davraniginin, davranigin belirli sonuglari elde etmede anahtar olma
derecesinin ve bu sonuglarin degerlendirilmesinin bir fonksiyonu oldugu fikridir.
Yiikleme, bir olaya iliskin nedensel bir agiklamadir. Yiikleme teorisi, bireylerin
cevrelerini ve diinyalarin1 agiklamaya yardimci olmak i¢in nedensel agiklamalar
kullandiklarini savunur. Bireylerin ¢evrelerindeki unsurlarin nedenleri hakkinda neden
diisiindiiklerini incelemek icin bir yol saglar. Yiikkleme teorisi, basar1 ve basarisizligin
algilanan nedenlerini agiklamaya calisir. Nedenler, sadece gerekceleri degil, sonuglari
ve nihai sonuglart agiklamak icin kullanilir. Yiikleme teorisi, bireylerin belirli
sonuglara neyin sebep olduguna dair kararlari nasil verdiklerine bagli olarak bireylerin
neden ayricalik gibi belirli inancglara sahip olabilecegini agiklamaya yardimer olabilir

(Carnes ve Knotts, 2018).

Harvey ve Martinko (2009) psikolojik ayricaligin is yeri sonuglari tizerindeki etkisini,
etkilerini agiklamak icin atif teorisini kullanmiglardir. Sonuglar, ayricalik algilarinin
kendine hizmet eden atif tarzlari ile pozitif iligkili oldugunu gostermistir. Yine
psikolojik ayricalik ile isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan pozitif iliski ortaya
koymuslardir. Diger yandan Holderness, Olsen ve Thornock (2017) psikolojik
ayricaligin, kisinin digerlerinden daha fazlasini hak ettigi duygusu ve bir dizi olumsuz
is yeri davranisi ve ¢iktiyla iliskili oldugunu belirtmislerdir. Yaptiklar1 ¢alismada
psikolojik ayricalik ile bireysel performans arasinda diisiik iliski oldugunu tespit

etmislerdir.

Lee ve arkadaslar1 (2017) onceki arastirmalarda narsisizmin oncelikle benlikle ilgili
oldugunu, ayricaligin ise baskalariyla iligkili olarak benlikle ilgili oldugunu gostererek

Iki kavram arasinda ayrim yapildigini belirtmiglerdir. Psikolojik ayricaligin, 6z saygi
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ile pozitif yonde iligkili olduguna vurgu yapmislardir. Bu baglamda yaptiklart
calismada yiiksek psikolojik ayricaliga sahip bireylerin orgiit yanlisi etik olmayan

davraniglarla daha fazla mesgul oldugunu ortaya koymuslardir.

Zemoijtel-Piotrowska ve arkadaslar1 (2018) Polonya’da yaslar1 18 ila 64 arasinda
degisen calisan yetiskinler lizerinde yaptiklari ¢calismada haksiz taleplerde bulunma
egilimi olarak tanimlanan asir1 psikolojik ayricalik ile tiretkenlik karsit1 is davranislar

arasinda negatif ama anlamli olmayan bir iligski gézlemislerdir.

Thomason ve Brownlee (2018) Amerika Birlesik Devletleri’'nde orta 6lgekli bir
tiniversitedeki 6grenciler lizerinde psikolojik ayricalik ile etik karar verme arasindaki
iliskiyi incelemislerdir. Bulgular, yiiksek diizeyde psikolojik ayricaliga sahip
bireylerin, etik olmayan eylemlerde bulunma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ve
gesitli senaryolar goz Oniine alindiginda etik olmayan eylemleri etik olarak
degerlendirmelerinin daha olasi oldugunu gostermektedir. Buna ek olarak yiiksek
diizeyde psikolojik ayricaliga sahip bireylerin, bir kurumda ilerlemek igin
kullanildiginda kotii niyetli ve kendine hizmet eden davranislar: kabul edilebilir olarak
gormeleri daha olasidir. Ayrica drgiitlerde ilerlemek i¢in kullanildiginda 6rgiit yanlisi

davraniglarin kabul edilebilir oldugunu diistinme olasiliklar1 daha diistiktiir.

Holderness ve arkadaslar1 (2022) yaptiklari ¢alismada izlenme beklentisi diisiik
oldugunda, psikolojik ayricaligin daha diisiik performans ve daha yiiksek yanlis
raporlama ile iliskili oldugunu bulmustur. Ayrica izlenme beklentisi yiiksek oldugunda
ayricalik sahibi bireylerin performansinin arttigini ve yanlis raporlamanin azaldigini

ortaya koymustur.

Ouyang ve arkadaglarinin (2022) Cin’deki isletmelerde yaptiklari caligmadaki
bulgular, gayrimesru gorevlerin ¢alisanlarin psikolojik ayricaligini tesvik ettigini ve is
tikenmisligine yol agtigin1 ortaya koymustur. Ayrica calisanlarin psikolojik
ayricaliginin gayrimesru gorevler ve is tilkkenmisligi arasinda kismi araci etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Ote yandan Schwarz ve arkadaslar1 (2023) yiiksek

diizeyde psikolojik ayricaliga sahip bireylerin hangi durumlarda olumlu is tutum ve
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davraniglar1 sergileme olasiliklarinin daha yiliksek veya daha diisiik oldugunu
incelemislerdir. Cin’de otomobil imalatinda yonetici-ast ikilileri lizerinde yaptiklari
calismada, ¢alisan katiliminin yiiksek oldugu iklim diizeyinde, psikolojik ayricaligin
duygusal baglilik yoluyla orgiitsel vatandaslik davranislari {izerindeki etkilerinin
pozitif ve anlamli oldugunu bulmuslardir. Buna karsilik ¢alisan katiliminin diisiik

oldugu iklim diizeyinde iliskinin negatif ve anlamli oldugunu ortaya koymuslardir.
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IKINCI BOLUM
IS YERINDEKI NEGATIF DEDiKODU

2.1. Dedikodu Kavram

On dokuzuncu yiizyilda dedikodu terimi “bos konusma” anlaminda kullanilirken
yirminci yiizyilda bu faaliyet agirlikli olarak kadinlarin katildig1 olumsuz bir faaliyet
olarak algilanmistir (Houmanfar ve Johnson, 2004: 119). Ancak ilk kez 1993 yilinda
Noon ve Delbridge tarafindan orgiitsel yasamdaki dedikodunun etkileri ve 6nemi

tizerinde durulmus ve “orgiitsel dedikodu” kavrami literatiire kazandirilmistir

(Akdogan, Oflazer Mirap ve Cingdz, 2009: 17-18).

Tirk Dil Kurumu (TDK) Soézligiinde kelime anlami olarak dedikodu “Baskalarini
cekistirmek ve kinamak iizere yapilan konusma, kov, giybet, kiliikal” seklindedir

(TDK Sézliigii, 2024).

Serbestce yapilan konusmalarin analizleri, konusma siiresinin yaklasik iicte ikisinin
sosyal konulara ayrildigini ve bunlarin ¢cogunun dedikodu olarak adlandirilabilecegini
gostermektedir (Dunbar, 2004). Dedikodu, orada bulunmayan bir ii¢ilincii taraf
hakkinda olumlu veya olumsuz bilgi aligverisi olarak ifade edilebilir (Grosser, Lopez-
Kidwell ve Labianca, 2010: 179). Komsular, akrabalar ve arkadaslar hakkinda yapilan
ve halk arasinda “kiri yaymak” veya “kirli ¢amasirlar1 ortaya dokmek” olarak
adlandirilan dedikodular, giiclii bir sosyallesme ve gayriresmi sosyal kontrol
mekanizmasi olarak kabul edilmektedir. Faaliyetlerin oldukca goriiniir oldugu ve
kolaylikla denetlenebildigi kiigiik ve birbirine bagli topluluklarda dedikodu, insanlarin
yasamlarint dogrudan etkilemekte ve sapkinligi caydirmaktadir (Levin, Mody-
Desbareau ve Arluke, 1988: 514).



Dedikodu, geleneksel olarak bos sohbet, gevezelik veya kotii dil olarak tanimlanir
(Kurland ve Pelled, 2000: 429). Dedikodu, bir kisiden (ego) baska bir kisiye (alter)
orada olmayan Tgilincii bir kisi (tertius) hakkinda bilgi saglanmasi olarak
tanimlanabilir. En az ii¢ kisinin dahil olmasi nedeniyle dedikodu son derece sosyal bir
faaliyettir. Dedikodu, dedikoducuyu ve dinleyiciyi birbirine baglar ve onlarin,
hakkinda konusulan kisiyle olan iliskilerini etkileyebilir (Wittek ve Wielers, 1998:
189).

Dedikodu, insan toplumunda bilgi paylagimi igin gii¢lii bir mekanizmadir. Evrimci
biyologlar tarafindan yapilan aragtirmalar, katilimcilara her iki bilgi tiirii (dedikodu
bilgisi ve “gercek”, orijinal bilgi) sunuldugunda insanlarin dedikoduya orijinal
bilgiden daha fazla ilgi gosterdigini ileri siirmektedir. Arastirma sonuglarina
bakildiginda dedikodu, gii¢lii bir etkiye sahiptir. Kisiler orijinal bilgiye erisime sahip
olsalar ve ayni bilgi hakkinda dedikodu yapsalar bile “dedikodu gii¢lii bir manipiilatif
potansiyele sahiptir” (Savarimuthu vd., 2013: 421). Eski bir Cin deyisinin dedigi gibi
“Dedikodu korkung bir seydir ve halkin yaygarasi metali eritebilir.” (He ve Wei,
2022). Bununla birlikte daha ileri aragtirmalar dedikodunun kiiltiirel bir olgu olarak
Onemini ve cinsiyetler arasinda goriilme sikliginin ve yaygmliginin yiiksek oldugunu

ortaya koymaktadir (Houmanfar ve Johnson, 2004: 119).

Dedikodu, birisi hakkinda degerlendirici yorumlar iiretme, duyma veya bunlara
katilma uygulamasidir. Is yerinde dedikodu ¢ogu zaman, orada olmayan diger
meslektaslar hakkinda yapilan bos konusmalar olarak goriilmekte ve ilging bir sekilde
arastirmacilar, dedikodunun gergekte nasil basladigi ve oynadigi rol konusunda Karigik
goriiglere sahip goriinmektedir. Dedikodunun dinamik bir siire¢ oldugu ve
dedikodunun etkilerinin dedikoducu, dinleyici/cevap veren ve hedef arasindaki
etkilesime yani dedikodu tgliisiine bagli oldugu one siirtilmektedir. Dedikodunun
gergeklesmesi icin ti¢ baglamsal kosul belirlenmistir: Sosyallik, ortak referans
cergeveleri ve mahremiyetin korunmasi. Birincisi, tanigma tipi iligkilerde, taraflardan
higbiri digerinin herhangi bir konudaki egiliminden emin olmadigindan dedikodu
nadiren gerceklesir ve bu da deger tartismalarina girmeyi gilivensiz hale getirir.

Yalnizca etkilesimde bulunan taraflar belirli bir diizeyde sosyallesme yoluyla uyumlu
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bir iliski gelistirdiginde dedikodunun ortaya ¢ikmasi daha olasidir. Zkincisi, dedikodu
insanin ait olma ihtiyacini karsiladigindan grup ortamlar1 dedikodu icin gelisen bir
zemin saglayabilir. Bunun nedeni genellikle ayn1 veya ayni soydan gelen grup
tiyelerinin birbirlerinin degerlerine ve etik degerlerine asina olmalar1 ve ortak referans
cercevelerine sahip olmalaridir. Iki taraf arasindaki uyum ve fikir birligi arttik¢a
dedikodu yapma olasihig1 da artmaktadir. Ugiinciisii, dedikodu mutlaka kamuya agik
bilgi haline gelmeyebilir, bu nedenle dedikodu yapanlar hesap vermekten kaginabilir
ve kesfedilme korkusu olmadan gorislerini Ozgiirce ifade edebilir. Mahremiyet,
kisinin sozlerinden dolay1 suglu olma veya sorumlu tutulma korkusu olmadan
duygusal saliverme icin saglam bir alan saglamaktadir. Konusmacilarin mahremiyeti
korundugunda dedikodunun ortaya ¢ikma olasiligi daha yiiksektir (Kuo vd., 2015:
2289).

Dedikodunun antropolojik ¢alismasina tarihsel olarak bakildiginda; (1) dedikoduyu
tartisilmasi gereken ilging bir olgu olarak gdren ancak toplum icin temel dnemi ve
diger toplumlardaki dedikodularla benzerlikleri ve farkliliklar1 hakkinda 196011 yillar
oncesi ¢alisma; (2) dedikodunun sosyal-islevselci bir analizini ortaya koyan Gluckman
(1963, 1968) ile daha bireyci, sosyal siire¢ yaklasimini tercih eden Paine (1967)
arasinda tartismanin yasandigi 1960’11 yillar; (3) etnograflarin ya bu iki teorik
konumdan birini savunduklar1 ya da bir sekilde bunlar birlestirmeye calistiklar
1970°1i yillardan 1990’11 yillara kadar olan donem ve (4) 1990’11 yillardan bu yana,
dedikodunun evrensel oldugunun kabuliine dayanan ve evrimsel bilime dayali
neofonksiyonalist bir modelle ya da diinyanin farkli yerlerindeki dedikodu kaliplari
arasindaki benzerliklerin ve farkliliklarin bolgesel olarak arastirilmasiyla belirlenen

yeni ¢aligmalar s6z konusudur (Ingram, 2018).

Siber dedikodu ise iki veya daha fazla kisinin dijital cihazlar araciligiyla orada
bulunmayan biri hakkinda degerlendirici yorumlar yapmasidir. Bu siber davranis,
gerceklestigi sosyal grubu etkiler ve akran iliskilerini tesvik edebilir ya da
engelleyebilir. Kolombiyal: ve Ispanyol lise 6grencileri iizerinde yapilan siber
dedikodu ile ilgili ¢alismada, siber dedikodu yapisinin her iki lilkede ve kizlar ile

erkekler arasinda benzer sekilde anlasildigi goriilmektedir. Sonuglar, Kolombiyali
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ergenlerin Ispanyol akranlarina gére daha az dedikodu yaptigim ve kiz ve erkeklerin

siber dedikoduyu ayni 6lgiide kullandigin1 géstermektedir (Romera vd., 2018).

2.2. Dedikodu Tiirleri

Dedikodu ile resmi olmayan iletisim sekilleri arasinda farkliliklar oldugu gibi
dedikodu gesitleri arasinda da farkliliklar vardur. ilgili literatiirde dedikodu ayrimlari
yapmak icin yararli olan {i¢ boyuta isaret edilmektedir: Isaret, giivenilirlik ve isle
ilgililik. Isaret, ilgili bilginin pozitifligi veya negatifligidir. Dedikodu baskalar:
hakkinda olumlu haberlerden olusuyorsa (6rnegin, Mary’e zam yapild1 gibi) isareti
pozitiftir. Dedikodu bagkalar1 hakkindaki olumsuz haberlerden olusuyorsa isareti
negatiftir. Giivenilirlik, dedikodunun ne 6l¢iide inandirici oldugu yani goriiniiste dogru
ve gercekci oldugudur. Isle ilgili (mesleki) ve isle ilgili olmayan (sosyal) dedikodular
arasinda ayrim yapilir. Isle ilgililik, dedikodunun bir kisinin is performansi, kariyer
gelisimi, diger organizasyon iiyeleriyle iliskileri ve is yerindeki genel davranislari gibi
is yasamina odaklanma derecesi olarak tanimlanmaktadir (Kurland ve Pelled, 2000:
430).

2.2.1. Dedikodunun Niteligi Acisindan Tiirleri

Sosyal olarak onaylanan davraniglar hakkindaki dedikodu, kamuoyunda kabul
gormeyi saglayan olumlu bir yaptirnm olarak islev goriirken; sosyal olarak
onaylanmayan davranislar hakkindaki dedikodu, kamuoyunda kinanmaya temel
olusturabilecek olumsuz bir yaptirim olarak iglev goriir (Levin, Mody-Desbareau ve
Arluke, 1988: 514).

Dedikodu tipik olarak ii¢lincii sahislarin olumlu veya olumsuz sosyal davranislarina
iliskin degerlendirici agiklamalarin iletilmesi olarak tanimlanir. Dolayisiyla gilinliik
dedikodunun eglence degerini belirleyen iki kritik faktor; anlatilan sosyal davraniglarin
degerliligi (pozitif ya da negatif) ve dedikoduya dahil olan hedef kisidir (6rnegin,
tinliiler). Ik olarak anlatilan sosyal davramsin degerlili§i agisindan, negatif
dedikodunun insanlarin dikkatini gekmesinin ve bilingli gérsel deneyimi etkilemesinin
pozitif dedikoduya gore daha kolay oldugu one siiriilmektedir. fkinci olarak

dedikoduya dahil olan kisinin tiirii agisindan, negatif ve pozitif dedikodular hakkindaki
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oznel duygularimiz dedikoduya dahil olan hedef kisinin tiiriine baglidir. Ornegin
insanlar, tinliiler hakkindaki negatif dedikodulardan daha fazla keyif alirken kendileri
hakkinda negatif dedikodular duyduklarinda daha fazla rahatsiz olabilirler. Ote yandan
insanlar tnliler hakkindaki pozitif dedikodulara daha kayitsiz kalirken kendileri
hakkindaki pozitif dedikodulardan daha fazla memnuniyet duyuyor olabilirler. Buna
gore hem dnlilerle ilgili negatif dedikodular hem de kendileriyle ilgili pozitif
dedikodular 6diillendirici olabilir. lyi belgelenmis asir1 olumlu 6z degerlendirme
olgusu (yani kendini gelistirme 6n yargist veya kendini olumlama 6n yargist veya
olumlu 6z degerlendirme), benlikle ilgili olumlu tanimlamalarin 6dil olarak

goriilebilecegini diisiindiirmektedir (Peng vd., 2015).

2.2.1.1. Pozitif is Yeri Dedikodusu

Dedikodunun degerliligi pozitif ya da negatif olarak siniflandirilir. Pozitif dedikodu,
dedikodu 6znesinin uygun ve norm giiglendirici davranislarin1 6vmek, dedikodu
Oznesine sosyal/politik destek sunmak ve 6znenin yoklugunda onu savunmak gibi

olumlu bir sekilde degerlendirilmesini ifade etmektedir (Bai vd., 2019).

Pozitif is yeri dedikodusu, normatif davraniglar veya olumlu itibar (yani olumlu
degerlendirmeler) hakkinda konusmak olarak goriilmektedir. Negatif 15 yeri
dedikodusu norm ihlalleri veya olumsuz itibar (yani olumsuz degerlendirmeler)
hakkinda konugmaktir. Hem pozitif hem de negatif is yeri dedikodusu, normlart ve
itibarlar1 anlamak ve insa etmek i¢in gerekli unsurlardir. Pozitif ve negatif is yeri
dedikodular1 birlikte, kabul edilebilir ve kabul edilemez davraniglar arasindaki

kategorik ayrimi1 miimkiin kilmaktadir (Brady, Brown ve Liang, 2017: 4).

Negatif dedikodu davraniglar1 arasinda baskalarinin itibarin1 olumsuz yonde
etkilemek, baskalar1 hakkinda olumsuz haberler paylasmak ve baskalarinin sosyal
olarak onaylanmayan davramislarmi bildirmek yer almaktadir. Ornegin negatif
dedikodu, bir bireyin is yerinde bedavaci olup olmadig1 veya yakin zamanda yapilan
bir degerlendirmede kotii bir degerlendirme alip almadigi ile ilgili olabilir. Buna
karsilik pozitif dedikodu davranislari arasinda baskalarmin itibarin1 olumlu yoénde

etkilemek, baskalar1 hakkinda olumlu haberler paylasmak ve bagkalarinin sosyal
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olarak onaylanan davranislarini bildirmek yer alir. Pozitif dedikoduya 6rnek olarak
birinin is performansinin 6viilmesi ya da bir kisinin hig ilgisi olmayan bir is arkadagina

yaptig1 yardimin takdir edilmesi ve alkislanmasi verilebilir (Tan vd., 2021).

Pozitif ve negatif dedikoduyu incelemenin 6nemi, dedikodu nesnesi ve bir biitiin
olarak gruplar agisindan sonuglari goz Oniine alindiginda anlasilabilir. Baskalari
tarafindan Oviilmek ya da savunulmak gibi pozitif dedikodunun nesnesi olmak,
sonuglari itibariyle sosyal destek almaya benzemektedir. Sosyal destek, olumlu kisiler
arasi iliskileri destekleyici olumlu davramslar ve eylemleri ifade eder. Is yerinde
olumlu bir itibara, aidiyet duygusuna ve arkadasliklara sahip olmanin performansi ve

is memnuniyetini artirdigi tespit edilmistir (Ellwardt, Labianca ve Wittek, 2012: 193).

Negatif dedikodunun nesnesi olmak, isle ilgili basariy1 sinirlamak ve temel psikolojik
ait olma ihtiyacin1 engellemek gibi magduriyete benzer sonuglara neden olabilir.
Ornegin Burt’un (2005) bankacilar iizerinde yaptif1 caliymada, hakkinda negatif
dedikodu yapilan kisilerin is arkadaslariyla is birligine dayali calisma iliskileri
kurmakta zorlandiklar1 ve olumsuz bir iine sahip olmayanlara kiyasla kurumdan daha
erken ayrildiklar1 tespit edilmistir. Magdur c¢alisanlar genellikle sosyal g¢evrelerini
biligsel olarak kontrol etmekte ve bagkalarina giivenmekte zorlanirlar. Negatif
dedikodu magduriyetin hafif bir bi¢imi oldugu i¢in daha kesin bir sekilde sosyal
baltalamanin belirli bir bigimi olarak kategorize edilir. Sosyal baltalama, olumlu kisiler
arast iligkilerin kurulmasini ve siirdiiriilmesini ve hedef i¢in olumlu itibar1 engelleyen

bir davranistir (Ellwardt, Labianca ve Wittek, 2012: 193-194).

Dedikodunun toplumun gerekli bir islevi oldugu ¢iinkii insan aligverisi ag1 i¢indeki
stirekli bilgi akisinin, insanlarin ¢evrelerini anlamlandirmalarina yardimei olmak i¢in
durumlart degerlendirmesi gerektigi belirtilmektedir. Dedikodu sayesinde insanlar
bilgi parcalarina farkli perspektiflerden bakabilir ve kendi bilgi tabanlarina gore
yorumlayabilir hale gelir. Dedikodu, sosyal bir anlamlandirma araci olarak elestirel
diistinmeyi kolaylastirir. Benzer sekilde dedikodu olumlu bilgiler igerebilir ve
dedikodu nesnel agiklamalardan daha dogru, deneyimsel bir ger¢ek sunabilir. Pozitif

dedikodu grup iiyelerinin is birligini kolaylastirabilir ve bireysel {iyeler arasindaki
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karsiliklilik, giiven ve itibar seviyelerini de artirabilir. Negatif dedikodu ise dedikodu
yapanlarin sosyal baglarini ve samimiyetini artirmada etkilidir. Dolayisiyla dedikodu,

sosyal kural ve normlar1 6grenmede ve dogrulamada etkili bir yoldur (Kuo vd., 2015:
2289).

2.2.1.2. Negatif Is Yeri Dedikodusu
Negatif dedikodu, dedikoduya konu olan kisiyi olumsuz bir sekilde degerlendirmek
anlamina gelir. Ornegin, kisinin baskasinin kotii is performansini veya normlar1 ihlal

eden davranislarini onaylamadigini tiglincii tarafa bildirmesi gibi (Bai vd., 2019).

Bazi aragtirmacilar dedikodunun esasen olumsuz ve gizli oldugunu, 6rnegin hassas,
kisisel veya kamuya agiklanamaz oldugunu o6ne siirmektedir. Dedikodu olarak
tartisilan bilginin 6zel olmasi gerekir. Aslinda dedikodu, asagilayici elestirilere maruz
kalmistir ve tim Kkiiltiirler ve toplumlar dedikodunun benzer skandal etkilerini
yasamaktadir. Dedikodu, genellikle 6zel ve hassas konulari igerdiginden ve
meslektaglarin  ve rakiplerin itibarmm1  ve  glivenilirligini  zedelemek ig¢in
kullanilabildiginden caliganlarda utang duygusuna ve rahatsizliga neden olabilir.
Dedikodunun hedef alinan kisi i¢in olumsuz sonuglar dogurdugu pek c¢ok ornek de
vardir; Ozellikle de dedikodu kiskang, diismanca veya asir1 hevesli kisilerin
fantezileriyle i¢ ige gegmisse. Buna ek olarak iki taraf (dedikoducular) arasindaki iliski
de dedikodunun etkisi iizerinde ince bir etkiye sahip olabilir. Iki dedikoducunun yakin
ya da samimi bir arkadasligi oldugunda hem pozitif hem de negatif dedikodu
yapabilecekleri ileri siiriilmektedir. Buna karsin dedikoducularin genel is arkadaslari
veya sosyal temaslari gibi aragsal bir iligkileri varsa sadece pozitif dedikodu yapma
olasiliklar1 daha yiiksektir (Kuo vd., 2015: 2290).

Bir orgiitte, 0 orgiitiin orada bulunmayan bagka bir {iyesi hakkinda yapilan olumsuz,
gayriresmi ve degerlendirici konusmalar negatif is yeri dedikodusu olarak adlandirilir.
Negatif is yeri dedikodusu, bir ¢alisan hakkinda baskalarmin onun arkasindan
konustugu veya kotii niyetle yaydigi ve ¢alisanin is yerinde yasayabilecegi olumsuz
bilgileri ifade eder. Yaygin bir sosyal davranis tiiriidiir ve orgiitsel yasamin 6nemli bir

pargasini olusturur. Ancak negatif is yeri dedikodusunun zarari esas olarak hedef
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alindigini1 algilayan caligana yoneliktir. Bu nedenle negatif is yeri dedikodusunun

mekanizmasini “algilanan” algi izerinden arastirmak anlamlidir (Kong, 2018).

Negatif is yeri dedikodusu, yanlis ve kot niyetli bilgilerin yayilmasi, hedeflerin
itibarlarina ve mesleki konumlarina zarar verebileceginden hedefler tarafindan
olumsuz bir kisiler aras1 muamele olarak kabul edilmektedir. Dahas1 negatif is yeri
dedikodusunun hedefi olan kisiler, ¢alisma ortamlarinda yoneticileri ve is arkadaglar
tarafindan dislandiklarini hissedebilirler. Bu kosullar altinda, hedefler karsiliklilik
normlarinin ihlal edildigine inanmaktadir ve yoneticilerinin ve is arkadaslarinin kisisel
hedeflere (6rnegin, itibar, gii¢ ve statii) ulasilmasini engelleyen failler oldugunu

diistinmektedir (Zhao vd., 2024: 199).

Pozitif ve negatif dedikodunun temelde farkli oldugu ve her bigimin aragsal ve ifadesel
baglar araciligiyla farkli sekilde ilerledigi savunulmaktadir. Yani birey, baskalariyla
olan ikili iligki baglarina bagh olarak pozitif ve/veya negatif dedikodu yapacaktir.
Pozitif ve negatif dedikodu arasindaki temel farklardan biri, bir iliskideki kisiler arasi
giiven diizeyi etrafinda donmektedir. Negatif dedikodu, dedikodunun daha hassas bir
bi¢cimi oldugundan gilivenin daha gii¢lii bi¢cimi olan duygusal giivenin, dedikodunun
aktarimi igin iligkisel bir 6n kosul olmasi beklenir. Ancak pozitif dedikodu o kadar
hassas degildir ve bu nedenle dedikodunun degis tokusunun 6n kosulu olarak ytiksek
diizeyde duygusal giiven gerektirmemektedir. Pozitif dedikodu yayan bir aktoriin
kaybedecek hicbir seyi yoktur ve hedeflerin pozitif dedikoduyu 6grenmesi durumunda
utanmaktan veya cezalandirilmaktan korkmasina gerek yoktur (Grosser, Lopez-
Kidwell ve Labianca, 2010: 180-181).

2.2.2. Cahsanin Bulundugu Konuma Goére Dedikodu Tiirleri

Calisanin bulundugu konuma goére dedikodu, yonetici hakkindaki negatif is yeri
dedikodusu ve c¢alisanlar hakkindaki negatif is yeri dedikodusu olmak fizere ikiye
ayrilir. Ancak bu calismada negatif is yeri dedikodusunun konuma gore

siniflandirmasi islenmektedir. Bunlar;
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2.2.2.1. Yonetici Hakkindaki Negatif Is Yeri Dedikodusu

Hem yoneticiler hem de calisanlar dedikodu yapabilir ¢iinkii dedikodunun her yerde
bulunmasi onu organizasyondaki her iiyenin deneyimledigi bir aktivite haline getirir.
Yoneticilerin dedikodusu, calisanlarin alayciligini  tesvik ettigi ve dedikodu
magdurlarina utang ve rahatsizlik verdigi i¢in olumsuz olabilir. Negatif dedikodu
genellikle gizlidir ve magdurlarin ig yerindeki itibarin1 ve giivenilirligini zedeler.
Negatif dedikodu hedefin itibarina zarar verdigi ve hedefe sorun ¢ikardigi i¢in astlarin
(hedef) yoneticilerin negatif dedikodularindan herhangi bir 6vgii veya odiil
almayacagina ve astlarin yoneticilere baglilik gostermeleri i¢in bir neden olmadigina
inanilmaktadir. Yoneticilerin negatif dedikodulari, astlarin baglhiligin1 azaltabilir

(Chang ve Kuo, 2021).

Yiiksek sosyal statiiye sahip kisilerin dedikodularinin degeri genellikle negatiftir
clinkii bu kisiler negatif dedikodular1 ¢ogunlukla norm ihlallerini cezalandirmak ve
orgiitsel normlar1 pekistirmek i¢in kullanir. Dahast dedikodunun kiiltiirel 6grenme
perspektifi hem pozitif hem de negatif dedikodunun 6grenme degerlerini onaylarken
dedikodu alicilarinin  dgrenmesini tesvik etmede negatif dedikodunun pozitif
dedikodudan daha yaygin, bilgilendirici ve teshis edici oldugunu vurgular. Bu ilke
“kotii iyiden daha giigliidiir” olarak bilinmektedir (Bai vd., 2019).

Pozitif dedikodularin igerigi Oncelikle kisisel basarilar veya olumlu bir itibar
igerdiginden bu durum astlar i¢in bir kazang baglami olusturur. Pozitif yonetici
dedikodular1 duyan astlar, bu pozitif mesajlart umutlar, dilekler ve ulasilmasi gereken
hedefler olarak degerlendirir ve bu da 6z diizenleme i¢in bir terfi stratejisini tetikler.
Bu, astlarin yoneticinin beklentilerini karsilamasin1 saglayarak yakin yonetici-ast
iliskilerinin kurulmasini kolaylastirir. Negatif yonetici dedikodusu temel olarak elestiri
ve kinamadan olusur. Negatif mesajlar alan astlar kendilerini kayip baglaminda
degerlendirir ve bu da onlara iistlenmeleri gereken gorevleri, yiikiimlilikleri ve
sorumluluklart hatirlatir. Bu gibi durumlarda, 6z diizenlemeye yonelik bir 6nleme
stratejisi tetiklenir ve negatif yonetici dedikodusunun kendilerini ilgilendirmesi
durumunda bireylerin ka¢inma egilimleri sergilemesine yol agar. Bu durum, astlarin

yonetici-ast iligkisine dair algilarina zarar verebilir (Kuo, Wu ve Lin, 2018).
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Yiksek statiilii is arkadaslart hakkinda pozitif dedikodu iletmek ise dedikodu
gondericileri i¢in nispeten diisiik maliyetlerle iligkilidir. Yiiksek statiilii is arkadaslar
genellikle grup tarafindan kabul goriirler yani kurumdaki diger tiyelerle bircok olumlu
gayriresmi 1iligkileri vardir. Bu da calisanlarin, nesne hakkinda aktarilan pozitif
dedikodulara katilacak dedikodu alicilar1 bulmalarini kolaylastirir. Dedikodu alicisiyla
pozitif dedikodu yoluyla bir nesne {izerinde anlasmaya varma eylemi, dedikodu
gondericisinin resmi olmayan agdaki sosyal statiisiinii daha da artirir (Ellwardt,

Labianca ve Wittek, 2012: 196).

2.2.2.2. Cahsanlar Hakkindaki Negatif Is Yeri Dedikodusu

Gruplar aras1 davranis teorisi, insanlarin kendi gruplari i¢indeki diger kisilere karsi
olumlu, grup disindakilere kars1 ise olumsuz diistindiiklerini ve davrandiklarini ileri
stirmektedir. Bununla birlikte gruplar arasinda rekabet oldugu da varsayilmaktadir.
Optimal ayirt edicilik teorisini kullanan akademisyenler, grup i¢i kayirmaciligin
(6rnegin, pozitif dedikodu ile gosterilen) grup disina yonelik diismanca davraniglari
(6rnegin, negatif dedikodu) gerektirmedigini savunmaktadir: Grup disindan herhangi
bir tehdidin ve rekabetin olmadig1 kosullar altinda, grup ici kisiler genellikle grup
disindakiler hakkindaki potansiyel dedikodu bilgilerini gérmezden gelirler ¢linkii
bunlar ilging degildir. Bu da dis grup lyelerine yonelik olumlu davranislardaki
azalmanin olumsuz davraniglardaki artigla ayni dogrultuda olmasi gerekmedigi

anlamina gelmektedir (Ellwardt, Labianca ve Wittek, 2012: 195).

Onceki arastirmalar negatif dedikodular1 duymanin pozitif dedikodulari duymaktan
daha fazla ilgi cektigini gostermektedir. ilk olarak olumsuz bilgi, dedikodu
nesnesinden gizlenir ve bu nedenle daha azdir. Ikincisi, negatif dedikodu, grup
tizerinde zarar verici etkisi olan davranislar veya niyetler hakkinda bilgi icerebilir.
Negatif dedikoduya olan istek (susuzluk, aglik gibi) arttigina gore dedikodu yapanlar
kimler hakkinda negatif dedikodu yaymay1 segmektedir? Negatif is yeri dedikodusu,
potansiyel faydalar yiiksek oldugu i¢in grup disindan ziyade gondericinin ¢aligma
grubundaki meslektaslarina odaklanmaktadir. Negatif is yeri dedikodusu genellikle
bireylerin is birligi yapmayan davranislar1 ve norm ihlalleri hakkinda degerli bilgiler

saglar. Dedikodu iizerine hem teorik hem de ampirik literatiir, sosyal kontrol ve
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dislama eylemlerinin ti¢lincti taraflar hakkinda olumsuz goriislerin paylagilmasini
icerdigini gostermektedir. Uyeler, ag gruplarinda dedikodu yayarak birbirlerini uyarir
ve grupla olan temel iliskinin giiglii oldugunu diisiindiiklerinin sinyalini verirler
(Ellwardt, Labianca ve Wittek, 2012: 195).

2.3. Dedikodu ve Soylenti Farki

Kelime anlami olarak sdylenti, “agizdan agiza dolasan, kesinlik kazanmayan haber,
rivayet” seklindedir (TDK Sozligii, 2024). Soylentiler, anlam pesinde kosma
cabasidir. Bilgi bosluklarim1 veya tutarsizliklart doldurmak i¢in ortaya ¢ikan
spekiilasyonlardir. Bu, sOylentiyi esas olarak eglendirmek veya gelenekleri aktarmak
amaciyla yapilan dedikodudan ayirir. Dedikodu, bir kokteyl partisinde tadina varilan
leziz bir mezedir; soylenti, bilgi kithiginin ortasinda aglikla yenen bir lokmadir
(DiFonzo, Bordia ve Rosnow, 1994: 52).

Soylenti, baz1 yazarlar tarafindan, glivenilir kanit standartlar1 olmaksizin kisiden
kisiye, genellikle agizdan agiza aktarilan, belirli (veya giincel) bir inan¢ Onermesi
olarak tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle soylenti, giivenilir bir kaynak tarafindan
dogrulanmayan bilgilerin kisiden kisiye aktarildig1 (yani sdylenti degirmeni) ve bu
bilgilerin, bu bilgileri aktaran kisilerin arzularina veya diismanliklarina gore
degistirildigi bir siirectir (Houmanfar ve Johnson, 2004: 119).

Soylenti, “belirsizlik, tehlike veya potansiyel tehdit baglamlarinda ortaya ¢ikan ve
insanlarin riski anlamlandirmasina ve yonetmesine yardimci olma iglevi goren,
dogrulanmamis ve aragsal olarak ilgili bilgi ifadeleri” olarak tanimlanmaktadir. Bu
tanim sosyal sdylemin ii¢ yoniinii vurgulamaktadir: Baglam (s6ylemin ortaya ¢iktig1
durum ve/veya psikolojik ihtiyag), islev (insanlarin sdylemde bulunarak neyi
basarmaya calistiklar1) ve igerik (sdylenen ifadelerin tiirleri) (DiFonzo ve Bordia,
2007: 19-20).

Soylenti ve dedikodu halk dilinde siklikla birbirinin yerine kullanilir. Dedikodu ve
sOylenti, her ikisinin de insanlarin degerli varliklar karsiliginda degis tokus ettigi

metalar olarak diisiiniilebilmesi agisindan benzerdir. Her ikisi de resmi olmayan
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iletisim, gayriresmi iletisim ve “kulaktan dolma” olarak adlandirilmigtir. Ancak
sOylenti ve dedikodu birbirinden farklidir. Soylentiler, belirsiz, tehdit edici ve
potansiyel olarak tehdit edici baglamlarda ortaya c¢ikan ve insanlarin
anlamlandirmasina ve tehdidi yonetmesine yardimci olan, dogrulanmamis ve
potansiyel olarak yararl bilgi ifadeleridir. Dedikodu ise sosyal aglarin olusturulmas,
degistirilmesi veya siirdiirlilmesi baglaminda ortaya ¢ikan ve bilgilendirme, bag
kurma, dislama, statii gelistirme ve normlar1 aktarma islevleri goren, bireyler
hakkindaki degerlendirici sosyal sohbettir. Aralarindaki farklardan birincisi,
soylentiler dogrulanmamistir ancak dedikodu saglam kanit temellerine sahip olabilir.
Ikinci olarak sbylenti, tartismacilar tarafindan aciliyeti, nemi veya faydasi olan bir
konu olarak degerlendirilir; dedikodu ise sosyal hayatin ¢ok onemli bir 6zelligi
olmasina ragmen katilimcilar tarafindan tipik olarak daha az dnemli olarak algilanir.
Soylenti, insanlarin ilgisini ¢ekmesi bakimindan haber gibidir ancak dedikodu “bos
gevezelik” olarak kabul edilir. Ugiincii olarak sdylentiler bireyleri ilgilendirebilir ya
da ilgilendirmeyebilir; dedikodu ise her zaman bireylerin 6zel meseleleriyle ilgilidir
(DiFonzo ve Bordia, 2007: 27-28).

2.4. Dedikodunun Ozellikleri

“Digerine veya digerlerine ac1 ¢gektirebilen, zarar verebilen veya karmasikliga neden
olabilen, hakkinda konusulan kisinin kendi yokken arkasindan yapilan konusma olan,
cogunlukla bireyin bilingli veya bilingsiz korkularindan meydana ¢ikan bir saldiri

bi¢imi” olarak degerlendirilen dedikodunun (Boz, 2009: 284) sekiz 6zelligi mevcuttur
(Berkos, 2003: 15-19):

Bu 6zelliklerin ilki dedikodu konusudur. Dedikodunun iletisime deger goriilmesidir.
Dedikodu genellikle dedikoduya konu olan kisinin davranislarindaki beklenmedik,

alisilmadik, ilging, garip, uygunsuz, ahlaksiz veya eksantrik yonleri vurgular.
Ikinci 6zelligi, dedikodu iireticilerinin agirlikli olarak paylastiklari bilgiyi inandirict

olarak sunmakla ilgilenmeleridir. Iftira riski nedeniyle dedikodu iireticileri diiriist

olduklarimi kanitlamak i¢in kendilerinin de bilgiye siipheyle yaklastiklarini agikca
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belirtmek, bilgi i¢in kendi kaynaklarini isimlendirmek veya hikayelerini harici bir

olayin tutarliligiyla dogrulamak gibi ¢esitli kimlik dogrulama stratejileri sergiler.

Ucgiincii 6zelligi, dedikodunun planlanmamis olmasidir. Dedikodunun planlanmamus
olmasi nedeniyle bireyler, insanlar hakkinda rastgele bir sekilde bilgi edinir ve elde
edilen bilginin ne zaman yararli olacagindan asla emin olamazlar. Bireyler neye ihtiyag
duyacaklarim1 veya hangi bilgilerin ise yarayacagii bilemedikleri i¢in dedikodu

seanslar1 planlamazlar, bu seanslar kendiliginden gerceklesir.

Dordiinciisti dedikodu gayriresmidir ve bu nedenle sabit bir giindeme sahip degildir.
Konusmalar bir yerde baslayip baska bir yerde bitebilir. Bireyler resmi bir iletisime
girdiklerinde, konuyu istedikleri gibi degistirme konusunda kendilerini daha az 6zgiir
hissederler. Bireyler yapilandirilmamis ortamlar1 dedikodu aktarimi igin elverisli
bulmaktadir ¢iinkli bu ortamlar dedikodu yapanlara riskli durumlar ortaya ¢iktikca

mesajlarin1 uyarlama firsati vermektedir.

Besincisi, dedikodu fazla Oonem tasimayan konulara odaklanir. Yani dedikodu

konusunun kendisi bos konusma olarak degerlendirilmelidir.

Dedikodunun altinc1  6zelligi, dedikodu iireticisinin bilgisini diger alanlara
genisletmeye caligmasidir. Yani dedikodu freticisi, konuyla ilgili bilgisini dedikodu

Oznesinin yasaminin diger bolimlerine genellemek ister.

Yedinci olarak dedikodu fireticileri sadece gergekleri sade ve tarafsiz bir dille
aktarmazlar. Bunun yerine dedikodu aktarimindaki o6nemli unsur, dedikodu

tireticilerinin dedikodu konusu hakkindaki yorumlar: ve degerlendirmeleridir.
Sekizinci ve son ozelligi ise dedikodu yapan kisiler yaptiklarinin ahlaki yonden

sakincalt oldugunu unutmazlar. Tarihsel olarak dedikodunun olumsuz g¢agrisimlari

vardir.
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2.5. Dedikodunun islevleri
Is yasaminda énemli iletisim tiirlerinden biri olan dedikodunun baz islevleri oldugu

dikkate alinmalidir. Bunlar:

Cocuklarin konusmalari iizerine yapilan arastirmalar, dedikodunun geng¢ beyinlerin
kendi diinyalar1 hakkinda bilgi edinmenin bir yolu olarak kullandiklar1 bir ara¢ oldugu
fikrini desteklemektedir. Cocuklar konusurken diger insanlarin 6nemini anladiklari
anda dedikodu yapmaya baslarlar. Diger arastirmalar da ayni sekilde dedikodunun bos
ya da kotii niyetli oldugu yoniindeki kliselerin aksine dedikodunun faydali bilgilerin
iletilmesine hizmet edebilecegi sonucuna varmistir. Dedikodunun temel islevlerinden
birinin, insanlarin bagkalarinin kisisel ve 6zel yasamlari hakkindaki bilgilere (aksi
takdirde gizli olmayacaklar1 bilgilere) erismelerine izin vermek oldugu ve nihai
amacin bu bilgileri kendi hayatlarini kontrol etmek ve anlamak i¢in kullanmak oldugu

belirtilir (Baumeister, Zhang ve VVohs, 2004: 114-115).

Pozitif ve negatif dedikodu almak bireyler i¢in kendini gelistirme, kendini tanitma
veya kendini koruma islevi gorebilir. Dedikodunun 6z degerlendirme degerinin onun
degerine bagli oldugu, pozitif dedikodunun daha yiiksek kisisel gelisim degerine sahip
oldugu ve negatif dedikodunun daha yiiksek kendini tanitma ve kendini koruma
degerine sahip oldugu one siiriilmektedir (Martinescu, Janssen ve Nijstad, 2014: 1668-
1669).

Dedikodu, hedef kisi hakkinda goriiniis, kisilik, 6zellikler veya yeterlilik gibi farklh
boyutlarda degerlendirici bilgiler igerebilir. Iki nedenden dolay: bireylerin basari
durumlarmda yeterlilikle ilgili dedikodulara nasil tepki verdiklerine odaklanilir. flk
olarak 6z belirleme teorisinin 6ne siirdiigii gibi yeterlilik, basar1 durumlarinda
belirginlesen dogustan gelen bir psikolojik ihtiyagtir. Ikinci olarak énceki arastirmalar
dedikodunun is yeri, sinif veya spor gibi tipik basar1 baglamlarinda yaygin oldugunu
gostermektedir (Martinescu, Janssen ve Nijstad, 2014: 1669).

Dedikodunun alicilar i¢in yerine getirebilecegi islevlerden biri de kisisel gelisimdir.

Dedikodu bir 6grenme islevine sahiptir ¢linkii belirli sosyal alanlarda nasil basarilt
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olunacagr veya basarisizliktan nasil kacinilacagi konusunda yararli dersler
saglayabilir. Basar1 durumlarinda ilgili diger kisiler hakkinda degerlendirici bilgi
edinmek, bireylerin basar1 arayislarini kolaylastirir ve sosyal c¢evrede basarili bir
sekilde gezinmelerine yardimer olur. Kisisel gelisim perspektifinden bakildiginda,
bireyler negatif dedikoduya kiyasla pozitif dedikodu almakla daha fazla ilgilenebilir
(Martinescu, Janssen ve Nijstad, 2014: 1669).

Dedikodu, kendini tanitma degeri nedeniyle alicilar i¢in de islevsel olabilir. Bireyler,
negatif dedikodunun dogasinda bulunan asagi dogru sosyal karsilastirmalar yaparak
benlik kavrami olumlulugunu artirabilirler. Olumlu 6z saygi ihtiyaci, insanlari
kendileri hakkinda olumlu sonuglar ¢tkarmaya motive eder. Insanlar, kendileriyle ilgili
olumlu yargilar i¢in yeterli gerekceyi bulduklarinda bunu yaparlar. Dedikodu bu
gerekeeyi saglayabilecek zengin ve kolay ulasilabilir bir bilgi kaynagidir. Bu nedenle
negatif dedikodu almak muhtemelen bireylerin kendilerini 6ne ¢ikaran inanglarini ve
ilgili digerlerinden (yani dedikodunun hedeflerinden) daha iyi olduklarina dair
duygularini kortikleyecektir; bu da ozellikle kendiyle ilgili alanlarda 6nemlidir
(Martinescu, Janssen ve Nijstad, 2014: 1670).

Asagiya dogru karsilastirmalar, benlik saygisini artirmanin ve kendini 1y1 hissetmenin
etkili bir yoludur. Dedikodu hedefi kendine ne kadar benzerse kendini tanitma degeri
de o kadar artmaktadir ¢linkii kisinin yakinindaki rakiplerin basarisizligi en olumlu
sekilde kendine yansimaktadir. Evrimsel psikolojiden elde edilen kanitlar, insanlarin
ayni cinsiyetten bagkalari hakkinda negatif dedikodular almakla ilgilendiklerini
gostermektedir ¢iinkii bu tiir bilgiler rakipleri asagilar ve benligi yiiceltir. Boylece
negatif dedikodu, alicilarin kendilerini tanitmalarmma ve olumlu 6z goriislerini

stirdiirmelerine yardimer olur (Martinescu, Janssen ve Nijstad, 2014: 1670).

Kendini koruma giidiisii, bireyler kendilerini olumsuz benlik goriislerine karsi
savunmaya ¢alistiklarinda belirgindir. Kendini koruma, bireylerin olumsuz
durumlardan kaginmasina ve kendisi i¢in olumsuz sonuglari Onlemesine veya
saptirmasina yardimei olur. Pozitif ve negatif dedikodu, alicilar igin iki farkli tiirde

tehdidi harekete gecirebilir. Bir yandan, kendisiyle ilgili bir alanda benzer baskalartyla
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yukari dogru karsilagtirmalar yapmak, bireylerin sosyal hiyerarsideki konumunu tehdit
edebilir. Buna gore pozitif dedikodu asagilik duygusu yaratabilir ve alicinin kendini
koruma kaygisin1 harekete gegirebilir. Ote yandan negatif dedikodu, insanlarin
benzerleri hakkinda olumsuz konustugu, diismanca ve tehditkar bir sosyal ortamin
sinyalini verir. Buna gore negatif dedikodu, alicilarda kendini koruma kaygilarini
harekete gegirebilir ¢linkii alicilar, bir yansima siireci nedeniyle negatif dedikodunun
hedefi haline gelmekten korkabilirler. Negatif dedikodu kisinin itibarina 6nemli
Olclide zarar verebilir cilinkii itibar, biri hakkindaki objektif bilgilerden ziyade
bagkalarinin izlenimlerini yansitir. Dolayisiyla hem pozitif hem de negatif dedikodu,
alicinin kendini koruma kaygisini uyandirabilir. Kotiiniin iyiden daha gii¢lii oldugu
ilkesi, ozellikle negatif dedikodu almanin kendini koruma kaygilarini artirdigini
ongdrmektedir ¢iinkii kendini koruma, kétii niyetli bir sosyal ¢cevreye uyum saglayan

bir tepkidir (Martinescu, Janssen ve Nijstad, 2014: 1670).

Insanlar dedikoduyu belirli sosyal ag olusturma, degistirme ve siirdiirme islevlerini
yerine getirmek igin kullanirlar. //k olarak insanlar dedikoduyu gruptaki diger bireyler
hakkinda 6nemli sosyal bilgileri 6grenmek icin genellikle bu bireylerle hi¢ tanismak
zorunda kalmadan kullanirlar. Ikinci olarak dedikodu insanlar1 birbirine baglayarak
sosyal aglarin kurulmasma yardimer olur. Uciincii olarak sosyal ag olusumu ve
degisimi sadece bag kurarak degil, ayn1 zamanda rekabet eden mevcut baglar1 kirarak
da gerceklesir. Dordiincii olarak dedikodu bir grup i¢indeki sosyal statiiyii, giicli veya
prestiji artirr. Diger insanlar1 asagilayarak kendimizi kiyaslama yoluyla yiiceltebiliriz.
Son olarak dedikodu, sosyal aglara kabul edilmek ve bu aglarin bir pargasi olarak
kalmak i¢in ne yapmamiz gerektigi konusunda bizi bilgilendirir (DiFonzo ve Bordia,
2007: 26-27).

Dedikodu, bir bireyin bir yargiy1 daha genis bir gruba duyurma girigimidir.
Dedikoducular kisisel ¢ikarlarina odaklanarak bunu detaylandirir. Dedikodunun,
“diismanlarmin” karalanmasin1 ve sosyal asagilanmasini isteyen rakip bireylerin
kisisel ¢ikarlariin pesinde kogsmasindan kaynaklanan amagli bir davranig oldugu ileri

siirlilmektedir. Bu nedenle dedikodu, dedikoducu olarak kisinin duruma iliskin kendi
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yorumunun gegerli olmasini saglamak amaciyla bilgi edinmeye ve aktarmaya yonelik

resmi olmayan bir siiregtir (Noon ve Delbridge, 1993: 25-26).

Dedikodu, bireyin sosyal ¢evresini anlama ¢abasini temsil eder. insanlarn kendilerini
baskalartyla (genellikle benzerleri ve tstleriyle) karsilastirarak siirekli olarak
kendilerini degerlendirdikleri ve yeniden degerlendirdikleri, bilgi toplamak igin
dedikoduyu kullandiklar1 ve daha sonra giivenilirligini test etmek igin baskalariyla
degis tokus ettikleri 6ne siiriilmektedir (Noon ve Delbridge, 1993: 26).

Dedikodunun islevi olan etkileme, bir kisinin birikmis bilgiyi kendi kazanci i¢in

kullanacagini 6ne siirerek dagitim konusunu ele alir (Noon ve Delbridge, 1993: 26).

Dedikodunun grup odagi islevi de bulunmaktadir. Gluckman (1963, 1968)
dedikodunun, gruplarin kendilerini siirdiirdiigii bir siire¢ oldugunu 6ne siirmektedir.
Dedikodunun erdemini giiglii bir sekilde agiklarken dedikodunun ilk olarak sosyal
gruplarin ahlak ve degerlerini koruyarak ve ikinci olarak rakip kliklerin ve hevesli
bireylerin kontroliinii ve diizenlenmesini kolaylastirarak bir grubu birlestirdigi fikrini

ileri siirmektedir (Noon ve Delbridge, 1993: 26-27).

Dedikodu, grup degerlerinin korunmasi iglevi gorebilir. Bireyin {iye olmak
isteyebilecegi ve digerleriyle karsilagtirma yapmak i¢in bir deger kaynagi ve standart
saglayan referans gruplarinin 6nemi 6ne stiriilmektedir. Gruplar bir tarih ve kapanis
duygusu gerektirir ve dedikodu her ikisini de saglar. Bir grup, mevcut deger sistemini
mesrulastiran ve agiklayan folkloru ve miti temel alarak ge¢miste kok salabilir.
Kapanis, iiyeligin kisitlanmasi yoluyla saglanir. Disaridan gelen kisi, grubun tarihi ve
deger sistemi hakkinda ¢ok az bilgiye sahiptir ve dedikodu bu dislamay siirdiirebilir.
Yani dedikodu, davraniglarla ilgili ortak degerlerin siirekli olarak yeniden

dogrulanmasi igin siiphesiz en dnemli kanaldir (Noon ve Delbridge, 1993: 27).

Dedikodular diizenleme ve kontrol islevi gorebilir. Rekabetin, bireyler ve klikler
arasindaki statii ve prestij miicadelesinden kaynaklanan gruplarin dogal bir 6zelligi

oldugu one siiriilmektedir. Grubun varligini siirdiirebilmesi i¢in miicadeleler yerlesik
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degerleri ihlal edemez, dolayisiyla bu degerleri elde etmek icin grup davranis
normlarini ihlal edenlere kars1 dedikoduyu bir yaptirim olarak kullanarak rekabet eden
unsurlar1 diizenler. Bagka bir deyisle, grup degerlerine uyum saglamak i¢in ¢aba
gostermeyen bir kisi dedikodunun kurbani olacaktir ancak alisilmisin disinda
yontemler kullanarak bu degerlere uyum saglamaya calisan kisi de dedikodunun
kurbani olacaktir. Dedikodu hem amaglari hem de araglari diizenler (Noon ve

Delbridge, 1993: 28).

2.6. Dedikodunun Nedenleri
Literatiirde dedikodunun altinda yatan nedenler asagida agiklanmaktadir (Beersma ve
Van Kleef, 2012: 2644-2645):

Literatiirde tartisilan dedikodunun altinda yatan dort sosyal neden bulunmaktadir: ()
bagkalarint olumsuz yonde etkilemek; (b) bilgilendirmek; (c) keyif almak ve (d) grup
normlarini siirdiirmek. Dedikodu genellikle bagkalarini manipiile etmeyi ve onlar1 kotii
niyetli bir sekilde etkilemeyi amaglayan, kendine hizmet eden bir davranis olarak
goriilir. Dedikodunun ilk nedeni, insanlarin dedikodu yaparak bagkalarini
etkileyebilmesi ve fikirlerini genellikle olumsuz yonde manipiile edebilmesi
olasiligiyla ilgilidir. Dedikodunun bu nedeni muhtemelen dedikodunun olumsuz

itibarina yol agmaktadir.

Dedikodunun ikinci nedeni, bilgi toplama ve dogrulamayla ilgilidir. Dedikodu
yaparak, hakkinda dedikodu yapilan kisi hakkinda yeni bilgiler edinilebilir veya
baskalarinin bu kisi hakkindaki diislincelerini paylasip paylasmadigi kontrol edilebilir.
Insanlar dedikodu yaparak birbirleriyle haber alisverisinde bulunabilir ve yasadiklari
cevrenin ‘“sosyal haritasin1” olusturabilirler. Dedikodu bilgiye erismenin etkili bir
yoludur ve ¢ogu zaman tek yoludur. Bu, 6zellikle bir kisi hakkinda olumsuz bilgiler

s0z konusu oldugunda gegerlidir.

Uciincii neden, sosyal eglencedir. Dedikodu yaparak kisi sadece eglenebilir ve
kendisini ve bagkalarin1 rutin faaliyetlerden uzaklastirabilir. O halde dedikodu

yapmak, baskalariyla iyi vakit gecirme arzusundan kaynaklanir. Bir¢ok yazar,
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insanlarin sadece tatmin olmak ve eglenmek i¢in dedikodu yaptigi durumlar oldugunu
gozlemlemistir Televizyondaki ve popiiler basindaki dedikodu programlarinin biiyiik

popiilaritesinin nedeni sosyal keyif giidiistidiir.

Dedikodunun dordiincii nedeni, grubu ve grubun normlarini zararli davranislara karsi
korumaktir. Dedikodunun igeridekiler tarafindan disaridakileri dislamak ig¢in
kullanildig1 iddia edilmektedir. Dedikodu yaparak, kisi grup liyelerini grup normlarini
ihlal eden diger kisilere kars1 “uyarabilir” ve bu uyarinin dedikoduyu kigkirtmak igin

bir neden olmasi1 da mimkiindiir.

Son olarak sosyal karsilastirmalar, kendini degerlendirme, kendini gelistirme ve sosyal

kimlik olusturma arzusuyla dedikoduyu motive eder (Wert ve Salovey, 2004: 132).

2.7. Orgiitsel Dedikodu
Bu kisimda orgiitsel dedikodu ve dedikodunun orgiitlerde yonetimi konulari iizerinde

durulmaktadir.

2.7.1. Orgiitsel Dedikodunun Tanimi

Her ne kadar psikologlar ve sosyologlar daha genis toplumlarda dedikodunun dogasini
ve roliinii incelemis olsalar da heniiz Noon ve Delbridge’in (1993) konuyla ilgili
arastirma cagrisina ragmen i3 yeri dedikodusu ic¢in kavramsal bir model

gelistirilmemistir. Bu nedenle orgiitsel dedikodunun tanimi iizerinde bir uzlagmaya

varilamamistir (Kurland ve Pelled, 2000: 428).

Noon ve Delbridge’ye (1993) gore orgiitsel arastirmalarda bir arastirma alan1 olarak
dedikodunun ihmal edilmesi, igin sosyal organizasyonunu ve resmi olmayan yapilari
ve siirecleri etkileyen faktorlerin gozden kagmasina veya gizli kalmasina neden
olmaktadir. Orgiitlerde dedikodunun arastirilmasma yonelik tanimlar, kavramsal
gelisim ve metodolojik yaklagimlar bakimindan farklilik gdstermektedir. Dedikodu
olarak kabul edilebilecek 11 davranis kategorisini tanimlayan Gilmore (1978)
tarafindan gosterildigi gibi dedikodu tanimi sorunludur. Ciinkii dedikodu teriminin

hem fiil hem de isim olarak bir¢ok dilsel anlami vardir. Dedikodunun tam olarak ne
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oldugu konusunda uzlasma oldugu sdylenemez. Bu nedenle dedikodu dogas1 geregi
arastirtlmasi zor bir konudur, karmasik kavramsal zorluklar ve ¢eliskiler oldukca

fazladir (Waddington, 2005: 222).

Insanlar is yerinde her zaman konusur. Sdylediklerinin cogu resmidir: Talimatlarin ve
bilgilerin iletilmesi; emirlerin verilmesi ve alinmasi; verilerin ve eserlerin analizi,
telefon c¢agrilarina yanit verilmesi; toplantilarda konularin tartisilmasi veya
konusmalar ve sunumlar yapilmasi. Ancak daha da fazlasi resmi degildir; yani orgiit
tiyelerinin doldurdugu mesleki ve orgiitsel rollerin ne kurucusudur ne de bunlar
tarafindan zorunlu kilmmistir. Eski bir orgiit teorisinde oldugu gibi resmi orgiitte is

basinda olan “gayriresmi orgiite” aittir (Clegg ve Van Iterson, 2009: 275).

Orgiitsel dedikodu, dedikodunun kurumlar igerisine yansimasiyla olusmaktadir. Bir
psiko-sosyal ihtiyag¢ olan orgiit igindeki dedikodu daha ¢ok {igiincii kisilerle ilgili olup
egonun ihtiyaglari dogrultusunda gergeklestirilen bir tir tatmindir (Akduru ve
Semercioz, 2017: 107).

Gayriresmi iletisimin 6zel bir tiirii olan is yeri dedikodusu, dogal olarak ortaya ¢ikan
orgiitsel bir olgudur (Xie vd., 2020: 389). Is yeri dedikodusu, bir kurumun bir iiyesinin
ayni kurumun bir veya daha fazla {yesine, sOylenenleri duymak i¢in orada
bulunmayan baska bir kurum tiyesi hakkinda yaptig1 gayriresmi ve degerlendirici (yani
pozitif veya negatif) konusmalar olarak tanimlanmaktadir (Brady, Brown ve Liang,
2017: 3).

Olumsuz is yeri olaylar1 ailesi arasinda yer alan negatif is yeri dedikodulari,
arastirmacilarin ve uygulayicilarin biiyiik ilgisini ¢ekmistir. Is yerinde dedikodu,
kisisel bilgilerin tartisilmas1 veya oOrgiitiin diger iiyeleri hakkinda sdylentilerin
yayillmas1 anlamma gelir. Son zamanlarda yapilan arastirmalar negatif is yeri
dedikodusu ile is yerinde bilgi saklama arasindaki iligkiyi incelemis olsa da (Khan vd.,
2022; Yao, Luo ve Zhang, 2020) negatif is yeri dedikodusu-bilgi saklama davraniglari
iliskisinin altinda yatan mekanizmalar ve siir kosullar ile ilgili arastirma eksikligi

devam etmektedir (Zhao vd., 2024: 198).
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Negatif is yeri dedikodusu, bir kurumda, kurumda bulunmayan baska bir kurum {iyesi
hakkinda yapilan resmi olmayan ve degerlendirici tartismadir. Iyi haberler higbir

zaman kapinin 6tesine ge¢gmez, kotii haberler ise her yere yayilir (Ullah vd., 2021).

2.7.2. Orgiitsel Dedikodu Yénetimi
Salmansohn’un (2016) dedigi gibi dedikoducular hirsizlardan daha kétiidiir ¢linkii
baska bir kisinin saygmligini, diiriist itibarin1 ve giivenilirligini calarlar... ki bunlar

geri getirmek zordur (Tan vd., 2021).

Yonetim bilimlerinde dedikoduya iligkin genel bir calisma eksikligi vardir. Bugiine
kadar dedikodu, orgiit ve yonetim literatiiriinde agirlikli olarak ya (a) ana akim
disiplinler ve alanlarla tesadiifi olarak Ornegin orgiit kiiltiirti, hikdye anlatimi ve
catismaya iliskin arastirmalarin bir yan {iriinii (ve hatta atik iiriinii) olarak ortaya
cikmigtir ya da (b) dedikodunun is moraline ve iiretkenlige zarar verdigi, tesvik
edilmemesi veya gz yumulmamasi gerektigi ve bu nedenle “yonetilmesi” gereken bir
sorun oldugu varsayiminin yaygin oldugu “popiiler yonetim” literatiiriinde yer
almistir. Ancak Noon ve Delbridge (1993) dedikodunun orgiitsel yasamin 6ziinde
oldugunu 6ne siirmiis ve orgiitlerdeki dedikodunun sistematik olarak arastirilmasi
cagrisinda bulunmustur. Bu ¢agrinin akabinde Kurland ve Pelled (2000) ise dedikodu
ve giice iligskin kavramsal bir model gelistirmistir. Van Iterson ve Clegg (2008) ise
dedikodunun orgiitsel diizeyde nasil isledigini incelemistir (Michelson, Van Iterson ve
Waddington, 2010: 372).

Dedikodu is yerinde yaygin bir olgudur. Hemen hemen tiim calisanlar kendilerini,
konusmada bulunmayan biri hakkinda degerlendirici yorumlar iiretirken, dinlerken
veya baska bir sekilde bu yorumlara katilirken bulur. Dedikodu genellikle diger
insanlar hakkinda resmi olmayan, giindelik veya kisitlamasiz konusma veya raporlar
olarak goriiliir ve genellikle dogrulugu onaylanmayan ayrintilari igerir. Arastirmacilar,
is yerinde kahve molas1 sohbetlerinin %14’iiniin aslinda dedikodu oldugunu ve
calisanlar arasindaki genel sohbetlerin yaklasik %66’sinin diger insanlar hakkinda

konusmay1 iceren sosyal konularla ilgili oldugunu belirtmektedir. Dolayisiyla
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dedikodu, dedikoduda iletilen bilgiler dogru veya tam olmasa da resmi olmayan bir
iletisim ve bilgi aligverisi kanali saglar (Kuo vd., 2015: 2288).

Dedikodu, 6zellikle 6rgiit icinde etkili, agik ve hizli isleyen bigimsel bir iletisim kanali
olmadan tek basina kullaniliyorsa orgiitsel yapiya bliylik zararlar verebilmektedir.
Ciinkii bu tiir bir iletisim, dogru bilgi tasisa bile ¢ogu zaman bu bilgiler eksik,
abartilmis ve hatali oldugunda ciddi yanlis anlagilmalara, korkuya ve endiseye neden
olmaktadir (Eroglu, 2005: 207). Orgiit sirlarinin baskalari tarafindan 6grenilmesi,
calisanin isminin lekelenmesi, bu tiir bilgilere dayanilarak verilecek kararlarin kisilere
ve Orgiite zarar vermesi bu iletisimin olumsuz yanlarindan bazilaridir (Eroglu, 2005:
206). Neler olup bittiginden habersiz ¢alisanlarin dedikodulardan olumsuz
etkilenmesi, kurumsal biitiinligli giliglendiren giiven ortamin1 yok etmektedir.
Dedikodu orgiitlerde bazen 6nemli bir takim ruhu kaynagi olarak goriilse de yonetici-
ast iliskisinde diyalog kopukluklarina sebep olabilir ve hatta yogun toplumsal tepkiler
dogurabilir (Solmaz, 2006: 567). Bu nedenle yoneticiler, kotii is aligkanliklar ve kotii
niyet i¢in kolayca tehlikeli bir gii¢ haline gelebilen ofisteki dedikoduyu en aza
indirmek i¢in ¢alismalidir (Tan vd., 2021).

Dedikodunun roliinii daha ayrintili analiz etmek i¢in dedikodunun isle ilgili dedikodu
ve isle ilgili olmayan dedikodu seklinde yeniden kavramsallastirilmasi dnerilir. Isle
ilgili dedikodu ve isle ilgili olmayan dedikodunun su nedenlerden dolay1 g¢alisan
davranigtyla olan iliskilerinde farklilik gosterdigi one siiriiliir: Birincisi, dedikodu her
zaman dogruyu sdylemeyebilir ve sorunlara neden olabilir. Biiyiik olasilikla, dedikodu
konusu isle ilgili degil de genel sosyal faktorlerle ilgiliyse (kiz/erkek arkadasla iliski,
cocuklarin okuldaki sorunlar1 gibi) ¢alisan, is yerinde dedikoduyu ciddiye almayabilir
ve is arkadaslar1 ya da kurum gibi dedikodu kaynagina siddetle karsilik vermeyebilir.
Ikincisi, dedikodu gereksiz ve onemsiz olarak tamimlanir. Dedikodunun amaci
eglendirmek ve neselendirmektir. Bu mantig1 takip ederek eger dedikodu isle ilgili
degil de birinin 6zel hayatiyla ilgiliyse (biiylik bor¢lar veya uyusturucu kullanimi gibi)
bir ¢alisan, bu dedikodunun baskisinmi is arkadaslarina veya kuruma atfetmeyebilir.
Biiytik olasilikla bireysel diizeyde isle ilgili olmayan dedikodunun etkisi is yerinde isle
ilgili dedikodunun etkisinden daha az belirgin olabilir. Son olarak is yerindeki
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dedikodu statii, gii¢ ve sayginlik algilarm etkileyebilir. Isle ilgili dedikodunun is, is
arkadaslar1 ve/veya is yeri ile iligkili olmas1 nedeniyle ¢alisanin davranisini etkileme

egilimi (veya olasilig1) daha yiiksek olacaktir (Kuo vd., 2015: 2290).

Higbir sekilde yoneticilerin ve kurumlarin ¢alisanlarin is performansini artirmanin bir
yolu olarak dedikoduyu aktif bir sekilde tesvik etmeleri gerektigi ima edilmemektedir.
Bunun yerine yoneticiler, is yeri dedikodusunun incelikli islevselligi hakkinda yeni bir
bakis agisina sahip olmalidir. Ciinkii is yeri dedikodusunun calisanlarin is sonuglari
tizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkileri olabilir. Yaygin negatif dedikodunun
psikolojik iyi olusu azaltici etkisinin kurumlar i¢cin daha maliyetli olabilecegi 6ne
siiriilmektedir. Is yerinde dedikodu kaginilmaz olsa da yoneticiler negatif dedikoduyu
en aza indirmeye ¢alisarak dedikodunun olumsuz etkisini azaltabilir. Bunu yapmanin
bir yolu, ¢alisanlar1 sdzlerinin etkisi ve baskalarin1 olumsuz etkileyen konugmalardan
nasil kacinmalar1 gerektigi konusunda egitmektir. Yoneticiler ayrica calisanlara
zorlayici gorevler vererek dedikodu davranisinda bulunmak i¢in daha az firsat ve daha
az zaman bulmalarin1 saglayabilir. Ayrica isle ilgili dedikodu yaygmliginin hem
erkekler hem de kadinlar iizerindeki etkisinin yaklasik olarak esit oldugu g6z Oniine
alindiginda yoneticiler, erkeklerin dyle goriinseler bile dedikoduya karsi her zaman
tamamen kayitsiz olmadiklarimin farkinda olmalidir. Bu tiir bir farkindalik hem
kadinlarin hem de erkeklerin psikolojik iyi olusunun esit derecede 6nemsenmesini

saglamak ag¢isindan 6nemlidir (Tan vd., 2021).

Aragtirmalar, yoneticiler i¢in dedikodunun kinanmamasi, kontrol edilmemesi veya
ortadan kaldirilmamasi gerektigini, bunun yerine diger mesru organizasyonel
stireclerle ayni1 sekilde anlagilmasi ve stratejilendirilmesi gereken bir sosyal siireg
olarak takdir edilmesi gerektigini one siirmektedir. Buradaki zorluk, ortaya ¢ikan
dedikodunun dogas1 ve sonuglarinin degerlendirilebilmesi i¢in farkinda olmanin
yollarm1 bulmaktir. Boyle bir farkindalik, yoneticilerin i yerinde meydana gelen
konusmalarla baglanti kurmaya calismasi gerektigi anlamma gelir. Ancak bu
bagliligin nasil saglanacagi, organizasyonun biiyiiklii§iine ve yoOneticinin diger
organizasyon iiyeleriyle hazir oldugu veya siirdiirmeye hazir oldugu etkilesim

diizeyine oldukc¢a bagli olacaktir (Mills, 2010: 235).
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2.8. Is Yerinde Negatif Dedikodu ile Tlgili Arastirma Bulgular

Belirgin bir is yeri stres etkeni olan negatif is yeri dedikodusu, dedikodu hedefleri
lizerinde bir dizi olumsuz etki yaratabilir. Onceki ¢aligmalar, is yerinde negatif
dedikodularin ¢alisanlarin onur ve itibarina degisen derecelerde zarar verebilecegini,
bunun da is yerindeki tutum ve davramiglarini etkileyebilecegini ortaya koymustur.
Negatif is yeri dedikodular1 duygusal tiikenmeye neden olabilir, proaktif davranislari
azaltabilir, orglitsel vatandaslik davranislarini engelleyebilir ve is yerinde dislanmay1

artirabilir (He ve Wei, 2022).

Negatif dedikodu, alicinin goéziinde hedefin itibarin1 dogrudan zedelemektedir.
Dolayisiyla bagkalarinin iyi konumunu yok etmek icin stratejik bir arag olabilir. Eger
basarili olursa gondericinin goéreceli konumu hedefe kiyasla iyilesir ve algilanan
adaletsizlik azalir. Bu agidan bakildiginda negatif dedikodu politik bir aragtir. Dahasi
negatif dedikodu gondericinin stresini azaltir ve rahatlamasini saglar. Orgiitsel
baglamda, kariyer firsatlari, resmi pozisyonlar, is yeri yetkisi ve maas, Orgiitsel
hiyerarsinin 6nemli belirleyicileridir ve kisiler arasi karsilastirmalarin temelini
olusturur. Ozellikle is yeri kosullarmin sabit oldugu ve daha iyi bir konum elde
etmenin zor oldugu durumlarda, gondericinin kurum igindeki olumsuz konumunun
negatif dedikoduyu tetiklemesi beklenmektedir. Negatif dedikodunun, hak etmedigi
halde daha iyi bir konumda oldugu diisiiniilen is arkadaslarina yonelik olmasi ve
digerlerinin maaglar1 genellikle tam olarak bilinmese de hak edilmedigi diisiiniilen
daha yiiksek bir maas algisinin negatif dedikoduyu tetiklemesi beklenir. Bu durum,
Ozellikle gonderici ve hedefin hiyerarside aymi seviyede oldugu ve karsilastirmanin
daha anlamli oldugu durumlarda gecerlidir. Itibar kaybinin dogrudan géndericiye
fayda saglayabilecegi dogrudan rakiplerin birincil hedef olmasi beklenir (Papay, 2020:
60).

Grosser, Lopez-Kidwell ve Labianca (2010) ¢alisanlarin pozitif ve negatif dedikodu
yapma egilimlerinin, temeldeki iliski baglarindan nasil etkilendigini anlamak i¢in
sosyal ag analizini kullanmislardir. Calisanlar arasindaki anlamli dostluk baglarinin
hem pozitif hem de negatif dedikodu yapmakla pozitif yonde iliskili oldugunu oysa

arkadaslik baglarindan daha az giiven veren aragsal is akisi baglarinin yalnizca pozitif
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dedikoduyla iliskili oldugunu bulmuslardir. Ayrica arkadaslik agindaki yapisal
yerlesikligin, ¢iftin negatif dedikodu yapma olasiligin1 daha da artirdigin1 da ortaya
koymuslardir. Son olarak bir ¢alisanin toplam dedikodu faaliyetinin (hem pozitif hem
de negatif), yoneticilerin ¢alisanin performansina iliskin degerlendirmeleriyle negatif
bir sekilde iligkili oldugunu, toplam dedikodu faaliyetinin, is arkadaslarinin ¢alisanin
resmi olmayan etkisine iliskin degerlendirmeleriyle pozitif yonde iliskili oldugunu

saptamislardir.

Ote yandan Santas, Akbolat ve Saglam (2019) saglik calisanlar1 iizerinde intikam
niyeti, orgiitsel affetme ve orgiitsel dedikodu iliskisini incelemiglerdir. Bulgular, saglik
calisanlarinin intikam niyetini Orgiitsel affetmenin negatif yonde ve Orgiitsel

dedikodunun pozitif yonde etkiledigini ortaya koymuslardir.

Yine Ullah ve arkadaglar1 (2021) tarafindan yapilan, negatif is yeri dedikodusunun
calisanlarin politik davranislar iizerindeki etkisini ve ego tiikkenmesinin araci olarak
roliinii inceleyen bir arastirma sonuglar1, negatif is yeri dedikodusunun caliganlarin
politik davraniglarin1 pozitif yonde etkiledigini gostermistir. Ayrica negatif is yeri
dedikodusu ile politik davranislar arasindaki iliskide ego tiikenmesinin potansiyel bir

araci oldugunu da bulmuslardir.

Siirlicii’niin (2022) Bursa’da sanayi ve hizmet sektorii ¢alisanlar iizerinde yaptigi
calismadaki analiz sonuclari, negatif is yeri dedikodusunun orgiitsel vatandaglik

davranigini azalttigini ve isten ayrilma niyetini arttirdigini gostermistir.

He ve Wei (2022) tarafindan Cin’in Hubei eyaletinde okul 6ncesi 6gretmenleri
tizerinde yapilan bir ¢alisma sonuglari, negatif is yeri dedikodusunun ego tiikkenmesi
ile pozitif yonde iliskili oldugunu ve ego tiikkenmesinin isten ayrilma niyeti ile pozitif
yonde iliskili oldugunu gostermistir. Ayrica negatif is yeri dedikodusu ile isten ayrilma

niyeti arasindaki iliskide ego tiikenmesinin aracilik rolii oynadigini gostermistir.
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2.9. Psikolojik Ayricahk ile Is Yerinde Negatif Dedikodu Arasindaki iliski

Sosyal bilgi isleme teorisine (Salancik ve Pfeffer, 1978) dayanarak algilanan isle ilgili
dedikodu yayginliginin daha yiliksek performans baskisi ile pozitif iliskili oldugu
varsayllmaktadir ¢ilinkii calisanlar dedikodu hedefi olmaktan korkmaktadir. Bu
performans baskisi da daha yiiksek is performansi ile pozitif yonde iligkili olmalidir.
Ayni zamanda isle ilgili algilanan bu dedikodu yayginlii, ¢alisanlarin dikkatinin
basgkalarin1 siirekli izlemeye yonelmesi ve is arkadaslariyla duygusal baglariin
olmamasi nedeniyle ¢alisanlarin psikolojik refahiyla negatif yonde iliskili olmalidir.
Ayrica dedikodu yaygmliginin degerliliginin, algilanan isle ilgili dedikodu
yayginligmin hem olumlu hem de olumsuz etkilerini giiglendirdigini oyle ki
calisanlarin dedikodu yayginligin1 olduk¢a olumsuz algiladiklarinda daha fazla
performans baskis1 ve daha diisiik psikolojik i1yi olus yasadiklar1 6ne siiriilmektedir
(Tan vd., 2021). Bu nedenle bu ¢aligmada sosyal bilgi isleme teorisinden yola ¢ikilarak
psikolojik ayricalik aracilifiyla negatif is yeri dedikodusunun baglamsal performansa

etkileri ele alinmaktadir.

Dijkstra, Beersma ve Van Leeuwen (2014) tarafindan Hollandali polis memurlari
tizerinde yapilan bir ¢alismada Sonuglar, daha fazla zorlayici ve kaginmaci lider
catisma yonetimi davraniginin, liderler hakkinda daha fazla negatif ve daha az pozitif
dedikodu ile iligkili oldugunu géstermistir. Dahasi daha fazla sorun ¢oziicii ve boyun
egici lider g¢atisma yonetimi davramisinin, daha az negatif ve daha fazla pozitif
dedikoduyla iliskili oldugunu saptamiglardir. Liderin gatisma yonetimi davranisi ile
takipgilerin dedikodusu arasindaki tiim iliskilere, takipgilerin deneyimledikleri

etkilesimsel adaletin aracilik ettigini ortaya koymuslardir.

Yao, Luo ve Zhang (2020) tarafindan Cin’de yapilan bir arastirma bulgulari, negatif is
yeri dedikodusunun, bilgi saklama ile negatif iliskili oldugunu ortaya koymustur.
lliskisel 6zdeslesme ve kisiler aras1 giivenin sirasiyla negatif is yeri dedikodusu ve
bilgi saklama arasinda aracilik rolii oynadig1 ve affetme ikliminin, negatif is yeri
dedikodusunun iligkisel 0©zdeslesme iizerindeki olumsuz etkisini hafiflettigi

gorilmiistiir.
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Ugan ve Avci (2023) kotii niyetli denetimin orgiitsel dedikodu davranigini karanlik
ticlii araciligiyla etkileyip etkilemedigini incelemistir. Bu arastirma sonuglari, koti
niyetli denetimin bilgi toplama ve iliski kurma agisindan dedikoduyu pozitif yonde

etkiledigini ve karanlik {i¢liinlin tamamen aracilik yaptigini gostermistir.

Zhao ve arkadaslar1 (2024) Cin’de g¢evrim igi veri toplama platformu araciligiyla
belirlenen katilimcilar tizerinde negatif is yeri dedikodular1 ile bilgi saklama
davraniglar1 arasindaki iliskide gorev yoneliminin aracilik roliinii ve psikolojik
ayricaligin diizenleyici roliinii incelemistir. Sonuglar, negatif is yeri dedikodularinin
bilgi saklama davranislariyla pozitif bir iligkiye sahip oldugunu ve bu iligkiye gorev
yoneliminin aracilik ettigini gostermistir. Ayrica psikolojik ayricaligin, negatif is yeri
dedikodularmin gorev yonelimi {lizerindeki negatif etkisini gili¢clendirdigini ortaya
koymuslardir. Ancak is yerinde negatif dedikodularin gérev yonelimi yoluyla bilgi
saklama davraniglart iizerindeki dolayli etkisi, psikolojik ayricalik diizeyi yiliksek
calisanlar i¢in diisiik diizeyde psikolojik ayricalia sahip c¢alisanlara gore daha
giiclidiir.

46



UCUNCU BOLUM
BAGLAMSAL PERFORMANS

3.1. Performans Kavram

Her ne kadar pek ¢ok yazar performansin net bir tanimini ortaya koymaya caligsa da
akademik literatiirde oOzellikle terminoloji, analiz diizeyi ve degerlendirmenin
kavramsal temeline iligkin tartismalar giiniimiizde devam etmektedir. Venkatraman ve
Ramanujan (1986) organizasyonlarda ii¢ farkli performans diizeyini ele almaktadir.
Bu nedenle daha sonra oOrgiitsel performans olarak bilinmesine ragmen finansal
performans, is performansi ve organizasyon etkinligi arasinda ayrim yaparlar (Lloréns

Montes, Verdu Jover ve Miguel Molina Fernandez, 2003: 191).

Performans, ¢alisanin isini gelistiren is yerindeki misyonun basar1 diizeyini gosterir
(Al-Tit, 2017). Performans, her diizenli ve kararli isi ger¢eklestirmek, uygulamak ve
yapmak olarak da tanimlanir. Bu tanim girdilerle ve ¢iktilarla ilgilidir ve performansin
is ve sonuglar ile yakin iligkisi oldugunu da gosterir (Nikpour, 2017: 66). Farkli
aragtirmacilarin  performansla ilgili farkli disiinceleri vardir. Cogunlukla
arastirmacilar performans terimini islemsel verimlilik ile girdi ve ¢ikt1 verimliliginin

Ol¢tim araligini ifade etmek igin kullanirlar (Shahzad vd., 2012: 979).
Performansin boyutlar1 asagidaki gibi 6zetlenebilir:
Etkililik: Organizasyonlarin orgiitsel diizeyde hedeflere ulasmadaki etkililigine

orgiitsel etkililik denir. Orgiitsel etkililik, bir o6rgiitin amaclarini ne 6lgiide

gerceklestirdigi olarak da tanimlanmaktadir (Aktas, Cigek ve Kiyak, 2011: 1562).



Verimlilik: Teknik anlamda, “iiretilen mal ve hizmet miktar1 ile bu mal ve hizmet
miktarinin {retilmesinde kullanilan girdiler arasindaki oran” olarak tanimlanir ve
genellikle bu 6l¢ii, ¢ikti/girdi olarak formiile edilir. Ydneticiler verimlilik kavramina
farkli agilardan bakmaktadirlar. Kalite ve miktar, saat basi ¢ikti, etkinlik, ise
devamsizlik, isten ayrilma, is tatmini, kar, rekabet diizeyi, hiikiimet, tesvikler vb.

(Yiikeii ve Atagan, 2009: 4).

Ekonomiklik: Biitiin kaynak kullanicilarin ve karar vericilerin kararlarinda, mal ve
hizmet tretimlerinde gereksiz enerji, zaman, teknoloji, arag-gere¢, hammadde
harcamalar1 ve insan kaynagi kullanimi olmaksizin en ¢ok ¢iktiy1 elde etmeyi ifade

eder (Bilgin, 2007: 71).

Karhhk: Aktif karlilik sirketlerin edinmis olduklari tiim varliklarini (yapilan maddi ve
finansal yatirimlar dahil olmak iizere) hangi oranda etkin kullandigini gésteren bir oran
olarak ifade edilir (Aydeniz, 2009: 266).

Kalite: Bir organizasyonda kalite; miikemmellik, deger, sartnamelere uygunluk ve
miisteri beklentilerini kargilama olarak tanimlanir (Gorla, Somers ve Wong, 2010:

207).

Esneklik: Esneklik, standart dig1 veya alternatif ¢calisma diizenlemeleri, duruma gore
temelde bir ¢alisanin, calisma miktari, calisma zamaninin dagilimi ve ¢alisma yeri gibi
farkl1 bicimler agisindan, standart bir c¢alisma organizasyonunun geleneksel
sinirlarinin - disinda  galigmasina olanak taniyan seceneklerdir (Austin-Egole,

Iheriohanma ve Nwokorie, 2020: 51).
Uyum: Orgiit calisanlarmin kisisel degerleri ile 6rgiitiin biinyesindeki degerler sistemi

olan orgiit kiiltiirii arasindaki iliski orgiitsel uyum olarak ifade edilmektedir (Y1lmaz

ve Akglin, 2019: 1149).
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3.2. Performans Tiirleri
Bu baglik altinda performans tiirleri olarak; orgiit performansi, ¢alisan performansi ve

is performansi ele alinmaktadir.

3.2.1. Orgiit Performansi

Orgiitsel performans, yonetimde temel kavramlardan biri olarak kabul edilmekte ve
yonetimin gorevlerinin ¢ogu bu kavrama gore sekillenmektedir. Orgiitsel performans,
tim isletmelerin/bdliimlerin elde ettigi basarilarin toplami olarak kabul edilir. Bu
basarilar belirli bir siire icerisinde orglitsel bir hedefe yoneliktir. Hedef ya belirli bir
asamaya yoneliktir ya da genel boyuta yoneliktir. Orgiitsel performans fikri, bir
orgiitiin hayatta kalmas1 ve basarisiyla iliskilidir. Orgiitsel performans; etkililigi,

verimliligi, tiretkenligi, kaliteyi ve yeniligi igerir (Nikpour, 2017: 66).

Orgiitsel performans sadece sorunu tanimlamak anlamina gelmez, ayni zamanda
sorunun ¢dziimii anlamina da gelir. Orgiitsel performans, érgiitiin kaynaklarini etkili
ve verimli bir sekilde kullanarak orgiitiin hedeflerine ulagma yetenegidir. Yani orgiitsel
amag ve hedeflere ulasmadir. Orgiitlerin bagarisinin yiiksek 6z sermaye getirisi
gosterdigi ve bunun iyi bir ¢alisan performans yoOnetim sisteminin kurulmasiyla

miimkiin oldugu 6ne siiriilmektedir (Shahzad vd., 2012: 979).

3.2.2. Cahisan Performansi

Calisan performansi, ¢alisan gelisiminin bir sonucu olarak ¢alisan verimliligi ve ¢iktisi
anlamma gelir. Calisan performansi, nihai olarak organizasyonel etkinligi
etkilemektedir (Hameed ve Waheed, 2011: 228). Calisanin performanst, bir ¢alisanin
ne yaptigi ve ne yapmadigi olarak degerlendirilir. Calisan performansi, ¢iktinin
niteligini ve niceligini, iste bulunmayi, uyumlu ve yardimsever olmay1 ve ¢iktinin

zamaninda elde edilmesini igerir (Shahzadi vd., 2014: 161).

Calisan performansi, calisanlarin sirket tarafindan yapilan isleri yerine getirirken
yaptiklari bir eylemdir. Islevlerini yerine getirme performansi bagimsiz degildir ancak
her zaman ¢aliganin is tatmini ve verilen 6diil diizeyi ile ilgilidir ve bireysel beceriler,

yetenekler ve dzelliklerden etkilenir (Utin ve Yosepha, 2019: 71). Insan kaynaklari
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alanina 6zgii bir terim olan ¢alisan performansi, bir firma, sirket veya organizasyonda
calisanlarin performansiyla ilgili her seydir. Calisanlarin iglerini dogrudan veya
dolayli olarak etkileyen ve bunlarla ilgili olan tiim yonleri icerir (Elnaga ve Imran,
2013: 140).

Organizasyonlar, yetkin ve kararli ¢alisanlarin ige dahil edilmesiyle hedeflerine ulasir.
Kurumun hedeflerini gerceklestirmek i¢in yetkin ve ellerinden gelenin en iyisini
yapmaya hazir olan kararli ¢alisanlari ise almak, 6zellikle hizmet sektoriindeki ¢ogu
kurumun karsilastign sorunlardan biri olmaktadir. Orgiitsel bagliligi yiiksek olan
calisanlarin gosterdigi yiiksek ¢aba hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde daha yiiksek
diizeyde performans ve etkililige yol agar. Calisan performansi, belirli bir durumda
performans sergileyen calisanlarin becerileri ve eylemlerinden elde edilen sonuglar

olarak tanimlanmaktadir (Andrew, 2017: 3).

Campbell ve Wiernik (2015: 53-55) bir is roliinde bireysel performansin; teknik
performans, iletisim, girisim, 1srar ve ¢aba, liretkenlik karsit1 is davranisi, denetleyici,
yonetsel, yonetici (yani hiyerarsik) liderlik, hiyerarsik yonetim performansi,
akran/ekip tiyesi liderlik performansi ve akran/ekip iiyesi yonetim performansi olmak

tizere sekiz faktorden olustugunu belirtmektedir.

3.2.3. Is Performansi

Is performansi, calisanlarin is yerinde sergiledikleri tutum ve davranislarin biitiinii ya
da o isle 1ilgili amaglar dogrultusunda neleri basarabildiklerinin ya da
saglayabildiklerinin nicel ve nitel ifadesidir (Caliskan ve Koroglu, 2022: 182). Bagka
bir ifadeyle is performansi, ¢alisanlarin kurumun amaglarina katkisi, bir igin belirlenen
kosullara gore yerine getirilme diizeyi ya da calisanin davraniglaridir (Caligkan ve

Koéroglu, 2022: 181).

Is performansi, calisanlarin isteyken gerceklestirdikleri tiim davramislar olarak
tanimlanabilir. Bireysel is performansi, mesleki ortamdaki ¢aligmalarin ilgili bir sonug
Olctistidiir; bir kisinin isinde ne kadar iyi performans gosterdigini ifade eder (Fogaca

vd., 2018: 231). Bireysel is performansi, bir calisan tarafindan oOrgiitsel hedefleri
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karsilamak tizere tasarlanan davraniglari ifade etmektedir. Bireysel performans, grup

ve orgiitsel performanstan da farklidir (Fogaca vd., 2018: 233).

Is performansi, bir bireyin standart bir siire boyunca gergeklestirdigi farkli davranissal
olaylarin kurum i¢in beklenen toplam degeri olarak tanimlanir. Bu tanimdaki 6nemli
fikirlerden biri, performansin davranisin bir dzelligi oldugudur. ikinci énemli fikir ise
performansin atifta bulundugu davranis Ozelliginin kurum icin beklenen degeri
oldugudur. Dolayisiyla bu tanima gore performans yapisi, farkli bireyler tarafindan
gerceklestirilen davramis kiimeleri ile ayni birey tarafindan farkli zamanlarda
gerceklestirilen davranis kiimeleri arasinda ayrim yapan bir degiskendir (Motowidlo
ve Kell, 2013: 82).

Literatiirde is performansinin ¢ok boyutlu bir yapisi oldugu genel kabul gormektedir.
Is performansinin genelde gorev performansi ve baglamsal performans olmak iizere

iki tiir boyutundan bahsedilmektedir (Bagci, 2014: 61).

Is performansi alaninin neredeyse tiim islerde var oldugu varsayilan iki genis faktorle
Ozetlenebilecegi One siiriilmektedir. Bu faktorler, gorev performansi ve baglamsal
performans alt alanlarin1 temsil etmektedir. Gorev performansi, hammaddelerin mal
ve hizmetlere doniistiiriilmesine veya kurumun teknik ziiniin korunmasina katkida
bulunan davraniglart igerir. Gorev performansi, ise Ozgii ve ise Ozgii olmayan
yeterlilik, yazili ve sozlii iletisim, denetim-liderlik ve yonetim ve idare boyutlariyla
tutarh davranislari temsil etmektedir (Hattrup, O’Connell ve Wingate, 1998: 306-307).
Yani gorev performansi, belirli bir isin gereklerinin yerine getirilmesidir (Yildiz ve

Caki, 2018: 72).

Baglamsal performans ise g¢alisanin, asli gérevinin yapilmasina dogrudan katkida
bulunmayan ancak gorevin etkili bir sekilde yapilabilmesi i¢in gerekli olan orgiitsel,
sosyal ve psikolojik ortamin iyilestirilmesine katkida bulunan davranislar olarak
tanimlanmaktadir (Yorulmaz, 2018: 352). Baglamsal performans, 6rgiitiin iklimini ve
kiltirtinii destekledigi kadar orgiitiin teknik 6ziinii de desteklemeyen davranislar

temsil eder. Bu nedenle baglamsal performans mutlaka rol dis1 olmasa da genellikle
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gorev performansindan daha duygusal bir tona sahiptir. Yardim etme, toplum yanlis1
davranis ve vatandaslik davraniglarini igerir ve en ¢ok, ¢aba gdsterme, kisisel disiplini
sirdiirme ve ekip ve akran performansini kolaylastirma boyutlariyla tutarlidir
(Hattrup, O’Connell ve Wingate, 1998: 307). Baglamsal performans is yapilirken ayni
zamanda psikolojik ve sosyal i¢erigi de destekleyen davranis modelidir. Bu davraniglar
arasinda bagkalarina yardim etme, yonetici ile is birligi ve Orgiitsel siireglerin

gelistirilmesi icin ¢esitli yollar 6nerme gibi davranislar vardir (Aslan ve Yildirim,
2017: 105).

Kisilik ozelliklerinin, c¢evresel degiskenlerin, isin 6zelliginin, meslegin 6zelliginin
yani sira is tatmini ve motivasyon faktorleri performans: etkilemektedir. Isleriyle
mesgul olan kisilerin 6z saygilari, performans diizeylerine iliskin degerlendirmeleriyle
dogrudan iligkilidir. Performans diistikliigii, kisinin 6zelliklerinden (6rnegin, yetenek
veya bilgi eksikligi) veya cevresel kosullardan (6rnegin, makine arizalari, diger

kisilerle gerekli is birliginin olmamasi vb.) kaynaklanabilir (Vroom, 1962: 159-162).

3.2.3.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, isgorenlerin, dogrudan teknolojik siirecin bir bdoliimiini
uygulayarak veya dolayli olarak gerekli malzeme veya hizmetleri saglayarak kurumun
teknik ¢ekirdegine katkida bulunan faaliyetleri gergeklestirme etkinligi olarak ifade
edilebilir (Borman ve Motowidlo, 1997: 99). Iki tiir gorev performansi vardir.
Bunlardan biri, hammaddeleri kurumun {irtinleri olan mal ve hizmetlere doniistiiren
faaliyetlerden olusur. Bunlar, bir iiretim tesisinde iiretim makinesini isletmek, bir
okulda 6gretmenlik yapmak ve bir bankada ¢ek bozdurmak gibi faaliyetleri kapsar.
Ikinci tiir gérev performansi, hammadde tedarikini yenileyerek; bitmis iiriinlerini
dagitarak veya etkili ve verimli bir sekilde ¢alismasini saglayan onemli planlama,
koordinasyon, denetleme veya personel islevlerini saglayarak teknik ¢ekirdege hizmet
eden ve onu siirdiiren faaliyetlerden olusur. Dolayisiyla gorev performansi ya teknik
stireclerin yiiriitiilmesi ya da teknik gereksinimlerin siirdiiriilmesi ve yerine getirilmesi
yoluyla kurumun teknik c¢ekirdegiyle dogrudan bir iliski i¢indedir (Motowidlo,
Borman ve Schmit, 1997: 75).
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Gorev performansi olarak adlandirdigimiz rol i¢i performans, bireyin isin gerektirdigi
gorevleri ne kadar iyi yerine getirdigini yansitmaktadir. Motivasyonel bir kavram
olarak bagllik, bireylerin gorev performanslarini siirdiirmelerindeki 1srar ve
yogunlukla ilgili olmalidir. Baglilik duyan calisanlar daha dikkatli olacak ve is
gorevlerine daha fazla odaklanacaklardir ve bu nedenle bagliligin, gorev
performansiyla olumlu yonde iliskili olmas1 gerekir (Christian, Garza ve Slaughter,
2011: 100-101).

3.2.3.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, oOrgiitin temel teknik siiregleri aracihigiyla katkida
bulunmamakta ancak teknik cekirdegin islev gormesi gereken daha genis orgiitsel,
sosyal ve psikolojik ortami korumaktadir. Sosyal ve orgiitsel agin yasayabilirligini
destekleyen ve teknik ¢ekirdegin ig¢ine gomiilii oldugu psikolojik iklimi gelistiren
faaliyetleri igerir (Motowidlo, Borman ve Schmit, 1997: 75-76). Baglamsal faaliyetler
onemlidir ¢linkii gorev faaliyetleri ve siirecleri i¢in katalizor gorevi goren orgiitsel,
sosyal ve psikolojik baglami sekillendirerek orgiitsel etkililige katkida bulunur.
Baglamsal faaliyetler, resmi olarak isin bir pargasi olmayan gorev faaliyetlerini yerine
getirmek i¢in goniillii olmay1 ve gorevlerin yerine getirilmesi i¢in oOrgiitteki diger
kisilere yardim etmeyi ve onlarla is birligi yapmay igerir (Borman ve Motowidlo,
1997: 100).

Borman ve Motowidlo (1993) baglamsal performansin bes kategorisini
tanimlamaktadir: (a) ekstra is i¢in goniilli olmak; (b) hevesle israr etmek; (c)
bagkalarina yardim etmek ve onlarla is birligi yapmak; (d) uygunsuz olsalar bile
kurallara ve prosediirlere uymak ve (e) orgiitsel hedefleri onaylamak, desteklemek ve
savunmak (Hattrup, O’Connell ve Wingate, 1998: 307). Ayrica baglamsal
performansin gizli yapisint acgikliga kavusturmak amaciyla Coleman ve Borman
(2000) ise ii¢ davramig kategorisi belirlemislerdir: (a) kisiler arasi vatandaslik
performansi, (b) orgiitsel vatandaslik performansi ve (c) ig-gorev bilinci. Kisiler arasi
vatandaslik performansi, kurumdaki bireylere fayda saglayan davranislardan olusur ve
baskalarina yardim etme ve is birligi yapma, is arkadaslarina yardim etme veya

yardimci olma, sosyal katilim, kisiler aras1 kolaylastirma, fedakarlik ve nezaketi igerir.
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Orgiitsel vatandashk performansi, orgiite fayda saglayan davramslardan olusur ve
Orgiitsel kurallara ve prosediirlere uymayi; oOrgiitsel hedefleri onaylamay,
desteklemeyi ve savunmayzi; 6rgiitsel degerlere ve politikalara uymayi; zor zamanlarda
orgiitte kalmay1 ve orgiitii disariya kars1 olumlu bir sekilde temsil etmeyi ve sadakat,
itaat, centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlilik gdstermeyi icerir. Is-gérev bilinci, ise
veya goreve yarar saglayan davranislardan olusur ve kisinin kendi gorev faaliyetlerini
tamamlamak i¢in gerektiginde cosku ve ekstra ¢cabayla devam etmesini, resmi olarak
kendi isinin bir parcast olmayan gorev faaliyetlerini yerine getirmek i¢in goniillii
olmasini, iste ekstra ¢aba gostermesini, Orgiitsel iyilestirmeler 6nermesini, inisiyatif
gostermesini ve ekstra sorumluluk iistlenmesini ve islevsel katilim gdstermesini igerir

(Johnson, 2001: 985).

Baglamsal performansin iki boyutu bulunmaktadir. Kisiler arast yardimlasma ve ise
adama. Kisiler arasi yardimlasmanin odaklandigi, oOrgiitsel hedeflere ulagmay1
destekleyen ve calisanlar arasindaki etkilesim ile ilgili davranislardir. ise adama ise
bireylerin orgiit icinde kendilerine verilen isle ilgili rollerine karsi hissettikleri
duygular, olumlu diistinceler, motive edici ve tatmin edici davranislar ile ise yonelik
bilissel bir stirectir (Sahin ve Kanbur, 2022: 8).

Davranigsal kategoriler gelistirmenin bir yolu, davranigsal boliimlerin orgiitsel hedef
basarisina katkida bulunma veya onu azaltma nedenlerine géredir. Aslinda bu, gérev
performans: ile baglamsal performans arasindaki ayrimmn temelidir. Gorev
davraniglarinin ve baglamsal davraniglarin orgiitsel olarak arzu edilen veya istenmeyen
olmasmin nedenleri farklilik gosterir (Motowidlo, Borman ve Schmit, 1997: 75).

Baglamsal performans ve gorev performansi arasindaki farkliliklar sunlardir:
1. Baglamsal performans, taniminda israr etme ve goniilliiliik gibi motivasyonel
unsurlart icerse de gorev performansi, tanimimnda motivasyonel unsurlar

icermemektedir (Motowidlo, Borman ve Schmit, 1997: 76).

2. Gorev performansmin onciillerinin baglamsal performansin onciillerinden farkl

olmas1 beklenir (Motowidlo, Borman ve Schmit, 1997: 75).
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3. Gorevsel ve baglamsal davraniglar arasindaki ayrim, davranigsal bir boliimiin orgiite
katkisina iligkin iki farkli agiklamaya dayanmaktadir. Gorev davranislarinin olumlu
katki sunmasinin nedeni, hammaddelerin mal veya hizmete donistiiriilmesine
yardimc1 olmalar1 veya dogrudan orgiitiin teknik ¢ekirdegine hizmet etmeleri ve buna
gore iretim yapma kabiliyetini gelistirmeleridir. Baglamsal davraniglarin olumlu
katkiya sahip olma nedeni, teknik ¢ekirdegin etkili ve verimli bir sekilde ¢alismasi igin
gerekli olan oOrgiitsel, sosyal veya psikolojik ortami korumalaridir veya
gelistirmeleridir. Her iki durumda da davraniglarin katkisi, oOrgiitsel hedeflerin
gerceklestirilmesi {izerindeki nihai etkileri temsil eder ancak bu, oldukg¢a farkli iki
yolla gergeklesir (Motowidlo, Borman ve Schmit, 1997: 76).

4. Gorev performansi, iiriin veya hizmet lretiminde dogrudan yer alan davranis
kaliplaridir. Ancak baglamsal performans, gorev etkinliklerinin gergeklestirildigi
psikolojik ve sosyal baglami destekleyen davranis kaliplaridir (Stone-Romero,
Alvarez ve Thompson, 2009: 104).

3.3. Baglamsal Performans Davramislarimi Etkileyebilecek Degiskenler
Calisanin baglamsal performans davranigini etkileyebilecek degiskenler agagidaki gibi

agiklanabilir:

3.3.1. Orgiitsel Vatandashk Davrams:

Orgiitsel vatandashik davranis1 (OVD), istege bagli olan, resmi ddiillendirme sistemi
tarafindan dogrudan veya agik¢a taninmayan ve toplamda Orgiitiin etkin isleyisini
destekleyen bireysel davranis olarak tanimlanmaktadir (Organ, 1997: 86). OVD bes
yapidan olusmaktadir: Ozgecilik, vicdanllik, centilmenlik, nezaket ve sivil erdem. Bu
davraniglar goniilliiliik esasina dayanir yani ¢alisanin ig taniminin ve gorevlerinin bir
pargasi degildir ancak performans iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. OVD daha sonra
gorev performansinin gerceklestigi sosyal ve psikolojik ortami destekleyen
performans olarak yeniden nitelendirilmistir. OVD sergileyen ¢alisanlari,
performansi tesvik etmek i¢in 6grenme, yenilikler, yoneticilerle ve astlarla yiiksek
kaliteli iligkiler gibi diger hassas davraniglarda bulunmalar1 muhtemeldir (Atatsi,

Stoffers ve Kil, 2019).
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3.3.2. Bireysel Ogrenme

Bireysel 6grenme, egitim, tesvikler, 6rgiitsel normlar ve baskilar, bireysel degiskenlik,
bireysel yetenek, sosyal ¢evrenin dogas1 gibi bir¢ok faktor tarafindan etkilenmektedir.
Kisinin yeteneklerini, bilgisini ve diinya goriislinii genisleten ve derinlestiren kalici
davranis degisiklikleridir ve temelinde sezgi bulunan bir siiregtir. Ogrenme deneyimi,
uygulama, takdir edilme ve daha fazla 6grenmeye gilidiilenme seklinde dort unsurdan

olusan bir dongii halinde ele alinabilir (Bickes, 2011: 12).

Is yerinde bireysel dgrenme, bireylerin veya gruplarin ilgili bilgi, beceri ve duygu
kiimesini edinme, yorumlama, yeniden diizenleme, degistirme veya 6ziimseme yolu
olarak tanimlanmaktadir. Ayni1 zamanda insanlarin kigisel ve ortak Orgiitsel
yasamlarinda anlam insa etme bicimlerinin de temelidir. Orgiitsel 5grenme i¢in 5Snemli
bir bilesen olan bireysel 6grenme, kendi kendine galisma, gozlem ve teknoloji tabanli
egitim yoluyla edinilir ve becerilerin, algilarin, bilginin, tutumlarin ve degerlerin
sergilenmesi yoluyla bir kisiye yansir. Bireysel 6grenmenin ¢alisan performansi

tizerinde olumlu bir etkisi mevcuttur (Atatsi, Stoffers ve Kil, 2019).

3.3.3. Takim Ogrenmesi

Senge (1990) “Besinci Disiplin” adli kitabinda “takim halinde 6grenme hayati 6nem
tasir. Ciinkii modern organizasyonlarda temel ogrenme birimi bireyler degil
takimlardir. Isin piif noktast buradadir; ekipler 6grenemedigi siirece organizasyon da
ogrenemez” demektedir (Decuyper, Dochy ve Van den Bossche, 2010: 111-112).

Tanimlar, “sorular sorarak, geri bildirim arayarak, deneyler yaparak, sonuglar tizerinde
diisiinerek ve hatalar1 ya da eylemlerin beklenmedik sonuclarini tartigarak karakterize
edilen, siiregelen bir diisiinme ve eylem siireci” olarak takim 6grenmesinden, “grubun
potansiyel davranig repertuvarinda bir degisiklik” olarak takim 6grenmesine, “grup
etkilesiminin hem siiregleri hem de sonucglar1 agisindan” tanimlanan takim
O0grenmesine kadar uzanmaktadir. Takim 6grenmesi, bir siire¢ olarak bireylerin
deneyimler yoluyla bilgi edindikleri, paylastiklar ve birlestirdikleri etkinlikleri igerir
(Decuyper, Dochy ve Van den Bossche, 2010: 112).
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Son zamanlarda, kurumlar kaldirag etkisi igin ekiplere bagimli hale gelmistir ve
o0grenme odakli ekipler daha fazla yetkinlik ve yenilik¢i ¢oziimler gelistirmek i¢in
yiiksek standartlar belirleyebilmekte ve zorlu sorumluluklar {istlenebilmektedir.
Takim halinde 6grenme, takimlarin biiyiimesini saglar ve takimin bireysel iiyelerine
takim becerilerine, deneyimlerine, iletisimlerine ve bilgi kodlamalarina sahip olma
firsat1 verir. Ampirik kanitlar, takim 6grenmesinin performansla olumlu yonde iligkili

oldugunu gostermektedir (Atatsi, Stoffers ve Kil, 2019).

3.3.4. Yenilikci Is Davrams:

Yenilik¢i is davrams1 (YID), orgiitsel siireglerin etkinligini veya basarisini artirma
suretiyle yeni {irtin fikirleri, is stiregleri, prosediirler ve teknolojiler i¢eren unsurlari
yapma yollarim1 gbéz Oniine alan yeni fikirlerin olusturulmasina, islenmesine ve

uygulanmasina yonelik tiim bireysel eylemler olarak ifade edilir (Ulu, 2019: 39).

Bireylerin siirekli yenilik¢i eylemleri, kurumlarin gelisimi igin kritik 6neme sahiptir.
YID, rol performansini, grubu veya organizasyonu gelistirmek amaciyla bir is rolii,
grup veya organizasyon icinde fikirlerin kasith olarak yaratilmasi, tanitilmasi ve
uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir. YID, fikir {iretme, fikir gelistirme ve fikir
gerceklestirmeden olusan {i¢c asamali bir davranis stirecidir. Fikir iretme asamasinda,
bireylerin belirlenen sorunlara alisilmadik ¢6ziimler iiretmesi ve bulmasi beklenir.
Fikir gelistirme asamasinda, ¢alisan bu fikri desteklemek, tesvik etmek ve arkasinda
gerekli otoriteyi saglamak i¢in is arkadaslarinin destegini arar. Son olarak fikrin hayata
gecirilmesi agsamasinda, yenilikei fikri is rolii, grup veya kurum i¢inde uygulanabilecek
veya deneyimlenebilecek bir prototipe veya modele doniistiirebilecek bir ekip
olusturma becerisi olmalidir. YID’nin, calisanlarin beceri, bilgi ve yetkinlikleri
tarafindan saglanacagi ve c¢alisan performansini olumlu yonde etkiledigi

goriilmektedir (Atatsi, Stoffers ve Kil, 2019).

3.3.5. Lider-Uye Etkilesimi
Lider-iiye etkilesimi (LUE) teorisinin aslin1 olusturan, liderin her astiyla farkl ikili

iliskiler gelistirmesi ve bu iligkilerin lider ve ast davraniglarini etkilemesidir (Sahin,

2011: 278).
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Bu teoride, liderin her bir ast1 ile kurdugu iliskinin digerlerine gore farkli olabilecegi
ve homojen olmadigi ileri siiriilmektedir. Geleneksel liderlik yaklasimlarinda
arastirma birimi lider ve/veya iiyeler iken LUE modelinde her ikisi arasindaki
etkilesim arastirma birimi olarak ele alinmaktadir. Bu durumla iligkili olarak
geleneksel liderlik yaklagimlarinda ihmal edilen etkilesim siireci bu modelin konusunu
olusturmaktadir (Bas, Keskin ve Mert, 2010: 1016). LUE, calisan ile yonetici
arasindaki aligverisin kalitesine odaklanir ve bu, duygusal destegin derecesine ve
degerli kaynaklarin alisverisine dayamrr. LUE, yonetici ve calisani, calisanlarin
performansini, esnekligini, bagliligint ve sorumluluklarini tesvik eden bir iligki iginde
birbirine baglar. Bununla birlikte bu baglantilar ya giiven, acik iletisim ve paylasimla
tanimlanan yiiksek kaliteli lider-iiye degisimine (grup ici) ya da iligkiyi belirlenen is
sorumluluklariyla sinirlayan diisiik kaliteye (grup disi) dayanmaktadir (Atatsi, Stoffers
ve Kil, 2019).

LUE ile ilgili calismalar yiiksek nitelikli lider-iiye iliskilerinin organizasyonlar igin
Onemini ortaya koymaktadir. Yiiksek diizeydeki ast-iist etkilesiminin astin iistiinden
daha fazla destek gormesi, astin daha fazla is tatmini duymasi ve daha yiiksek is
performansi sergilemesi, astin iistiin verdigi kararlar1 daha fazla etkilemesi ve daha
diisiik isgoren devri ile iligkili oldugu saptanmistir. Aksine istleriyle diisiik diizeyde
iligki i¢inde olan iyelerin iiste daha az ulastiklari, daha az kaynaga sahip olduklari,
daha kisitht bilgi edindikleri ve bu durumun is tatminsizligine yol agtigi, Orgiite
baglhilig1 azaltti§1 ve isten ayrilma niyetini arttirdigi gézlenmektedir (Ozutku, Agca ve
Cevrioglu, 2008: 196).

3.3.6. Kisi-Orgiit Uyumu

Kisi-Orgiit uyumu “en az bir varligin digerinin ihtiyaglarin1 karsilamasi veya benzer
temel 6zellikleri paylagmalar1 veya her ikisini birden paylagsmalari durumunda ortaya
cikan insanlar ve organizasyonlar arasindaki uyumluluk” olarak tanimlanmaktadir.
Farkli tiirdeki bireylerin farkl tiirdeki orgiitlere ilgi duydugu temel 6nermesinden
tiiretilen ve kisi-cevre uyumu ilizerine daha genis bir tartisma i¢inde yer alan kisi-orgiit
uyumu, ¢alisanlar ve is siirecleri arasindaki uyumun 6nemini ve bir 6rgiitiin kiiltiiriine

niifuz eden tutarli degerlerin kurumsallagtirilmas: yoluyla bir oOrgiitsel kimlik
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yaratmanin dnemini vurgulamaktadir. Deger uyumu, kisi-6rgiit uyumunun tanimlayici
operasyonellestirilmesi olarak yaygm bir sekilde kabul goérmektedir. Kisi-orgiit
uyumunun temelinde tutum, davranis ve diger kisi diizeyindeki sonuglarin birbirinden
bagimsiz olarak kisiden veya calisma ortamindan degil, ikisi arasindaki iliskiden

kaynaklandig1 varsayiminin yattigi belirtilmektedir (Morley, 2007: 110).

3.3.7. Orgiit Kimliginin Giicii

Orgiitsel kimlik, rgiitiin 6ziinii olusturan, diger drgiitlerden ayirt edilmesini saglayan
ve zaman icinde siireklilik gosteren orgiitsel 6zelliklere iliskin Orgiit {liyelerinin
paylastiklar1 inanglar olarak ifade edilir. Yani bir orgiitin nasil tanindigma ve
hatirlandigina verilen anlamdir (Ugurlu ve Arslan, 2015: 73). Orgiit kimligi giicii
yapisi teorik olarak orgiitsel kimlik kavramindan ayirt edilebilir ¢linkii bir orgiitiin
kimligi, orgiitiin merkezi, kalic1 ve ayirt edici olduguna inanilan temel 6zelliklerini
kapsarken orgiit kimligi giicti, tiyelerinin kimligi 6zel veya benzersiz olarak algilama
derecesini yansitir. Orgiit kimliginin giicii, iiyelerin drgiitlerinin tarihini, geleneklerini,
sembollerini, uygulamalarini ve felsefesini algilamalarinda ortaya ¢ikmakta ve bu
olusan algilar iiyeler tarafindan derinlemesine paylasilmaktadir (Cole ve Bruch, 2006:
587).

3.3.8. Orgiitsel Prestij
Algilanan dissal prestij, disaridaki insanlarin 6rgiit hakkinda ne diisiindiigiine iliskin

bir ¢alisanin inanci olarak ifade edilir (Ulu, 2011: 33).

Bir orgiitiin prestiji s6z konusu oldugunda disaridaki insanlar 6rgiitiin farkli yanlarim
diisiinmektedirler. Ote taraftan icerideki calisanlar orgiitleri ve degerleri hakkinda
kendi goriislerini gelistirmekte ve disaridakilerin Orgiitlerini nasil gordiiklerini
degerlemektedirler. Bireysel diizeydeki bir degisken olan algilanan digsal prestij, orgiit
hakkinda bilgiyi a¢iga ¢ikarmalarina bagli olarak onun prestijine iligskin bireylerin
yorumlart ve degerlemeleri ile ilgilidir. Dolayisiyla ayn1 orgiitiin ¢aliganlarinin, onun

digsal prestijine iliskin algilar1 farklilik gdsterebilir (Ulu, 2011: 34).
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Orgiitsel prestij, mevcut ¢alisanlarin dis diinyanim &rgiitlerini nasil gordiigiine iliskin
ortak algilariyla ilgilidir. Calisanlar, oOrgiitlerinin statii ve prestijinin dig diinya
tarafindan ne kadar olumlu goriildiigiinii diistiniirlerse orgiitlerine o kadar bagli olurlar
ve Orglitle o kadar gii¢lii bir sekilde 6zdeslesirler. Calismalar, orgiitsel prestije iliskin
bireysel alginin, calisanlarin Orgiitle 6zdeslesmesini ve 0z saygisint giliglendiren
olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Algilanan orgiitsel prestij genellikle
bireylerin orgiit hakkindaki bilgilere maruz kalmalarina dayali olarak bir firmanin
prestijine iliskin yorumlariyla ve degerlendirmeleriyle ilgili bireysel diizeyde bir

degisken olarak ele alinmaktadir (Uen vd., 2013).

3.3.9. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglhlik 6rgiitler icin hayati éneme sahiptir ¢iinkii devamsizhigm, is giicii
devrinin ve iiretkenligin iyi bir gostergesidir. Orgiitsel baghlik; orgiitiin amag ve
degerlerine giiclii bir inang ve kabul, orgiit adina kayda deger bir caba gdsterme istegi
ve orgiitsel pozisyonu korumak igin gii¢lii bir istekten olusmaktadir. Meyer ve Allen
(1991) orgiitsel bagliligi i¢c boyuta ayirmaktadir: Duygusal baglilik, devam bagliligi
ve normatif baglilik. Duygusal baglilik, ¢calisanlarin orgiitsel hedeflerin basarilmasina
iligkin inang ve arzular1 da dahil olmak {izere orgiite duygusal olarak baglanmalarin
ifade eder. Devam baghligi, calisanlarin orgiitte kalmaya yonelik yikiimliilik
duygularmi ifade eder. Normatif baghlik ise ¢alisanlarin orgiitten ayrilmak istemeleri

durumunda katlanacaklari maliyete dayanmaktadir (Almutairi, 2016: 233).

3.4. Psikolojik Ayricalik, is Yerinde Negatif Dedikodu ve Baglamsal Performans
Hiskisinin Analizi

Bolino’ya (1999) gore “Bireyler izlenim yonetimi kaygilarina dayali eylemlerde
bulunduklarinda tim dikkatlerini eldeki goreve daha az adayabilirler. Sonug olarak bu
endise ¢ogu zaman performanslarina zarar vermektedir.” Bolino dogruysa (a) orgiitsel
vatandaslik davraniglart ile performans degerlendirmeleri arasindaki pozitif bir
iliskiye, (b) orgiitsel vatandaslik davraniglari ile gorev performansi arasinda olumsuz
bir iliskinin ve (c) orgiitsel vatandaslik davranislari ile kurumsal performans arasinda
negatif veya anlamli olmayan bir iliskinin eslik edebilecegini gostermektedir. Yapilan

caligmanin sonuglar orgiitsel vatandaslik davraniglarinin yalnizca onlar sergileyen
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bireyler i¢in degil (6rnegin, daha yiiksek performans degerlendirmeleri ve daha fazla
6diil almak) ayni zamanda oOrgiit i¢in de (6rnegin, artan iiretkenlik ve verimlilik
diizeyleri ve azalan maliyetler ve ciro) genel olarak islevsel etkileri oldugunu
gostermektedir. Ek olarak orgiitsel vatandaslik davraniglarinda yiiksek puan alma
egiliminde olan ¢alisanlarin gérev performansinda da yiiksek puan alma egiliminde
olduklart goriilmektedir. Dolayisiyla bazi ¢alisanlar is arkadaslarina ve/veya oOrgiite
yardim etmek disinda nedenlerle de 6rgiitsel vatandaslik davranisi sergileyebilseler de
bu durumun, bu davranislarin bireysel ve orgiitsel performans tizerindeki genel olumlu
etkilerinden daha agir basmadig1 goriilmektedir (Podsakoff vd., 2009: 132).

Borman ve Motowidlo (1997) gorev ve baglamsal faaliyetler arasinda ayrim yapmis
ve Orgiitsel vatandaslik davranisi ve toplum yanlis1 6rglitsel davranis unsurlarini iceren
bir baglamsal performans siniflandirmasi sunmustur. Buna ilaveten kisiligin baglamsal
performansi basarilt bir sekilde tahmin ettigini gosteren verilerle birlikte, kisiligin
genel performansla orta diizeyde iliskili olduguna dair agiklama sunmaktadir. Ayrica
kisilik, genel performansin baglamsal bilesenini tahmin ediyor olabilir. Hogan Kisilik
Envanteri’ni kullanan ¢caligmalardan elde edilen sonuglar, kisilik ile baglamsal kriterler
arasindaki korelasyonlarin, kisilik ve genel performans arasindaki korelasyonlardan

daha yiiksek oldugunu dogrulamistir.

LePine ve Van Dyne’a (2001) gore vicdanlilik, disa doniikliik ve uyumluluk, gorev
performansindan ¢ok ses davranigi ve is birlik¢i davranigla daha giiclii bir sekilde
iliskilidir. Ancak bilissel yetenek, ses davranisi veya is birlik¢i davranistan ziyade

gorev performansiyla daha giiclii bir sekilde iliskilidir.

Edwards ve arkadaglar1 (2008) is tatmini ile gérev ve baglamsal performans arasindaki
iliskiyi incelemistir. Sonuglar, genel is tatmini ile goérev ve baglamsal performans
arasindaki iliskilerin ayni oldugunu gostermistir. Ancak is tatmininin boyutlar: dikkate
alindiginda farkli iliskiler ortaya ¢ikmistir. Denetimden duyulan memnuniyet ile
baglamsal performans arasinda gorev performansina kiyasla daha giiclii bir iligki
ortaya c¢cikmistir. Buna karsilik isten duyulan memnuniyet ile gorev performansi

arasinda baglamsal performansa kiyasla daha giiclii bir iligski vuku bulmustur.
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Literatiirde psikolojik ayricalik iizerinde yapilan ¢alismalarin yoneticiler, ¢alisanlar ve
orgiitler icin 6nemli bir konu haline geldigi gozlenmektedir. Onceki arastirmalarin
bulgulari, yiiksek psikolojik ayricaliga sahip ¢alisanlar  beklentilerinin
karsilanmadigini algiladiginda is performansinin distiigiinii ve is yerinde aykiri
davraniglarin arttigini ortaya koymustur. Yine psikolojik ayricalik algilayan ¢aliganlar
digerlerine gore daha egoist ve narsist bir yapiya sahip olduklari igin Orgiitten
beklentilerinin karsilanmadigini algilayip Orgiite karsi zarar verici davranislarini

arttirabilir (Akbiyik, 2018: 235-241).

Akbiyik (2018) beyaz yakali isgdrenler lizerinde psikolojik ayricaligin iiretkenlik
karsit1 davramislar tizerindeki etkisi ile bu etkide psikolojik sozlesmenin ihlal
edilmesinin araci roliinii incelemistir. Sonuclarda, psikolojik ayricaligin iiretkenlik
karsit1 davranislart anlamli ve pozitif yonde etkiledigi saptanmistir. Ayrica psikolojik

sOzlesmenin ihlal edilmesinin bu iligkide kismi aracilik rolii oynadig1 tespit edilmistir.

Seckin (2018) Malatya ilinde gida ve tekstil sektoriinde faaliyet gosteren orta ve biiyiik
Olcekli isletmelerde idari birimlerde gorev yapmakta olan ve yonetici kadrosunda
olmayan calisanlar iizerinde yiiriittiigli ¢calismada, is yerinde algilanan dedikodunun
psikolojik rahatlik ve sorumluluk listlenme davranisi iizerine etkilerini incelemistir.
Sonuglar, ig yerinde algilanan dedikodunun hem psikolojik rahatlik hem de sorumluluk

tistlenme davranisi tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.

Akin ve Akin (2019) Gaziantep Universitesi Turizm Uygulama Oteli ¢alisanlari ve
yoneticileri lizerinde informal iletisim ile ilgili bir aragtirma yapmislardir. Calismada
otel calisanlar1 ve yoneticileriyle yiiz yiize goriismeler yapilmistir. Sonuglar, informal
iletisimin yaygin kullaniminin farkli gruplar icerisinde yer alan calisanlar arasinda
giiven baginin azalmasina, c¢alisanlarin motivasyonlarinin ve performanslarinin
diismesine neden oldugunu ortaya koymustur. Ayrica informal iletisimin yaygin
kullantminin orgiitiin yonetimsel basarisini ve itibarini zayiflattigi hem yonetimin
etkinligini hem de calisanlarin performanslarin1 negatif yonde etkiledigini tespit

etmislerdir.
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Durmus, Kirllmaz ve Akboga (2020) Sakarya ilinde faaliyet gosteren hastanede
calisan hemsireler lizerinde is performansi ile dedikodu diizeyleri arasindaki iligkiyi
incelemislerdir. Bulgulara gore hemsirelerin dedikodu islev algilar ile performans
algilar1 arasinda negatif ama anlamli olmayan iligki gézlenmistir. Ancak dedikodu alt
boyutundan etkileme boyutu ile hemsirelerin performanslari arasinda negatif ve

anlaml iligki saptanmustur.

Kaynaklarin korunmasi teorisine gore kaynak koruma veya kaynak edinme
motivasyonuyla desteklenen bireyler, stresli durumlarla basa ¢ikmak i¢in kaynaklari
(zaman, fiziksel enerji, duygusal enerji ve dikkat dahil) edinmeye, korumaya ve elde
tutmaya calisirlar. Spesifik olarak negatif dedikodular diisiik seviyelerden orta
seviyelere dogru ilerledikge kaynak koruma motivasyonuna uygun olarak hedef
calisanin gorev performansinin diisebilecegi 6ne siiriilmektedir. Ancak insanlar sadece
kaynagi koruyarak stres etkenine yanit vermemektedir. Gelecekteki olasi kaynak
kayiplarina karsi korunmak icin proaktif davranabilirler. Negatif dedikodular orta
seviyeden yiiksek seviyelere ¢iktik¢a kaynak edinme motivasyonu hedef caligani
tahrip olan imaj ve itibari telafi etme umuduyla yiiksek performans gostermeye sevk
etmektedir (Xie vd., 2020: 390). Bu baglamda Xie ve arkadaslari (2020) Giiney
Cin’deki biiyltik olcekli bes isletme calisanlar1 ornekleminde, algilanan Orgiitsel
destegin moderatér oldugu bir modelde negatif is yeri dedikodusu ile gorev
performansi arasindaki egrisel iligkiyi incelemislerdir. Bulgular, algilanan negatif is
yeri dedikodusu ile gorev performansi arasinda egrisel (U seklinde) bir iliski oldugunu
ortaya koymustur. Dahas1 algilanan orgiitsel destek, egrisel iliskiyl yumusatmistir
bdylece egrisel iliski, daha diisiik algilanan orgiitsel destege sahip olanlar arasinda

daha belirgin hale gelmistir.

Kuo ve arkadaglar1 (2015) Tayvan’daki ¢esitli sektorlerdeki kisiler tizerinde is yerinde
dedikodu ile ¢alisan davraniglart arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Bulgular, isle ilgili
dedikodunun ¢alisan sinizmini 6ngdrdiigiinii ve psikolojik s6zlesme ihlali ile sinizm
arasindaki 1iliskiye aracilik ettigini ve isle ilgili olmayan dedikodunun c¢alisan

sinizmine benzer ancak daha zayif bir etki gésterdigini ortaya koymustur.
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Kong (2018) farkli sektorlerde faaliyet gosteren ve gesitli is tiirlerine sahip yedi
sirketin tam zamanli ¢alisanlar1 6rnekleminde, benlik kavrami araciligiyla algilanan
negatif is yeri dedikodusunun ¢alisanlarin rol i¢i davraniglari ve orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 tizerindeki etkilerini incelemistir. Bulgular, algilanan negatif is yeri
dedikodusunun, c¢alisanlarin rol igi davraniglarint ve Orgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 negatif yonde etkiledigini ortaya koymustur. Benlik kavraminin
algilanan negatif is yeri dedikodusu ile ¢alisanlarin davranislar1 arasindaki iliskide
aract bir rol oynadigini belirlemistir. Calisanlarin diismanca atif 6n yargisinin,
algilanan negatif is yeri dedikodusu ile benlik kavrami arasindaki iliskiyi
thmlastirdigini ve algilanan negatif is yeri dedikodusu ile ¢alisanlarin davranislart
arasindaki iliskide benlik kavraminin aracilik etkisini de 1limlastirdigini ortaya

koymustur.
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DORDUNCU BOLUM

METODOLOJI VE BULGULAR

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Psikoloji, sosyal psikoloji, sosyoloji, yonetim ve oOrgiitsel davramig gibi farkli
disiplinler ayricalik kavramini kendi bakis agilariyla incelemektedir (Jordan, Ramsay
ve Westerlaken, 2017). Psikoloji biliminde ayricalik kavrami narsisizmin alt boyutu
olarak uzun siiredir tizerinde ¢alisilan bir konu olmasina ragmen orgiitsel davranig ve
yonetim literatiiriinde psikolojik ayricalik yeni bir inceleme alani olarak karsimiza

cikmaktadir (Campbell vd., 2004).

Psikolojik ayricalik, kisinin ayricalikli muameleyi hak ettigine ve sosyal
yiikiimliiliiklerden feragat edilebilecegine dair istikrarli ve yaygin bir inanc1 ifade eder.
Psikolojik ayricalik narsisizme, kisiler arasi ¢atigmalara, bencil davraniglara, saldirgan
davraniglara vb. yol agabilir. Yasam deneyimi, ebeveynlik stilleri, baglanma stilleri,
sosyal ekonomik statii, orgiit ortamlar1 gibi durumsal faktorlerden ve 6znel yap,
esitlik¢i degerler, kendine sefkat gibi bireysel faktorlerden etkilenebilir (Bai vd.,
2017). Ancak psikolojik ayricaligin negatif is yeri dedikodusu ve baglamsal

performans ile iligkilerinin heniiz incelenmedigi goriilmektedir.

Negatif is yeri dedikodusu, bir ¢alisan hakkinda diger is arkadaslari tarafindan yapilan
olumsuz yorumlar1 ifade eder. Is yerinde negatif dedikodu algilayan calisanlarim,
disaridan gelen olumsuz degerlendirmeleri kendi 06z degerlendirmeleriyle
birlestirmelerinin olast oldugu ve bunun da davranislarin1 olumsuz yonde etkiledigi
diistiniilmektedir (Kong, 2018). Negatif is yeri dedikodusu dogas1 geregi olumsuz ve

gizlidir, 6rnegin hassas, 6zeldir veya kamuya ag¢ik degildir ve dedikodu olarak



tartisilan bilgiler 6zel olmalidir. Negatif is yeri dedikodusunun, kisilere ve kuruluglara
zarar vermeyi amaglayan kotii niyetli bir suistimal bigimi olduguna yaygin olarak

inanilmaktadir (Huaiying, 2024).

Is yerinde negatif dedikodu, calisanlarin itibarina ve meslektaslariyla iliskilerine zarar
verir. Dedikoduya maruz kalmak hedefin baskalarina kolayca giivenmedigi anlamina
gelir ve is arkadaslariyla is birligini engeller. Ayrica dedikodunun hedefi olan kisilerin
daha fazla psikolojik stres yasamasi muhtemeldir ve bu da is motivasyonu, is
verimliligi, is tatmini ve yenilikgilik tizerinde olumsuz bir etki yaratir (Liu vd., 2020).
Negatif dedikodu hedefiyle ilgili olarak her ne kadar pek ¢ok hedef (6rnegin
yoneticiler, yonetim) hakkinda dedikodu yapilsa da is arkadaslar1 da giinliik is
hayatinda ¢ok yaygin dedikodu hedefleridir. Ayrica ¢cogunlukla is yeri disinda olan
diger potansiyel dedikodu hedeflerinden (6rnegin, kurumsal yetkililer, miisteriler)
farkli olarak is yerindeki is arkadaslar1 hakkinda dedikodu yapmayz, i¢ grup 6zellikleri
(grup cesitliligi ve yapisi gibi) etkilemektedir (Kim vd., 2021). Literatiirde Dlamani,
Zhou ve Kwamboka (2018) turizm isletmelerinde negatif is yeri dedikodusunun
baglamsal performansi negatif etkiledigini; Khairy ve Elzek (2024) ise baglanmay1
azaltarak is performansini negatif etkiledigini tespit etmislerdir. Onceki arastirmalarda
daha ¢ok negatif'is yeri dedikodusu ile ise baglanma (Ugwu vd., 2022), bilgi paylagsma
(Li vd., 2023), iiretken olmayan davranislar (Naeem vd., 2020) ve orgiitsel vatandaslik
davranis1 (Kong, 2018) arasindaki iliskiler iizerinde durulmustur. Ote yandan sadece
Zhao ve arkadaglari (2024) psikolojik ayricaligin, negatif is yeri dedikodularinin gérev

yonelimi iizerindeki olumsuz etkisini giiglendirdigini saptamiglardir.

Mevcut literatiiriin zenginligine ragmen is yerinde negatif dedikodunun konaklama
isletmelerindeki 6n biiro ¢alisanlari tizerindeki etkilerine ¢cok az dikkat edilmektedir.
Oysa konaklama isletmelerinde orgiitsel itibar kadar galisanlarin itibar1, motivasyonu,
verimliligi ve iiretkenligi de olduk¢a 6nemlidir. Is yerinde negatif dedikodu ast-iist
iliskilerinin kalitesini diisiirecegi i¢in baglamsal performansi olumsuz etkilemektedir.
Orgiitlerin dogal bir pargast olan dedikodunun yukarida belirtilen sonuglara sahip

oldugu goz Oniine alindiginda is yerinde dedikodu yapmanin nedenlerini ve etkilerini
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ortaya koymak gereklidir. Bu nedenle c¢alismada yoneticiler ve is arkadaslar
hakkindaki negatif dedikodulara odaklanilmaktadir.

Sosyal bilgi isleme teorisine (Salancik ve Pfeffer, 1978) gore bireyler karsilastiklar
sosyal durumlari, ge¢miste bilgi birikimlerinden ve deneyimlerinden olusan veri
tabanlarinda degerlendirmektedirler. Karsilagtiklart olaylar dogrultusunda bir dizi
ipucu almakta ve daha sonra bireylerin bilgi birikimleri ve ge¢mis deneyimleri bu
ipuglarini nasil degerlendireceklerini belirlemektedir (Senol ve Metin, 2019). Sosyal
bilgi isleme teorisine dayanarak bu ¢alismada, psikolojik ayricaligin araci oldugu bir
modelde negatif is yeri dedikodular1 ile baglamsal performans arasindaki iliskiler

incelenmektedir.

Bu arastirma, is yerindeki negatif dedikodularin konaklama igletmelerindeki 6n biiro
calisanlarinin baglamsal performansini nasil etkiledigine odaklanmaktadir. Oncelikle
hizmet kuruluslari, is yerindeki yakin temas ve yogun etkilesimler nedeniyle genellikle
is yerinde negatif dedikodular i¢in elverisli ortam olusturur. Konaklama sektorii
Nevsehir ilinin yerel ekonomide yaratilan katma degerin en biiylik payini elde ettigi
icin ¢ok fazla ilgi gormektedir. Konaklama sektdriinde isten ayrilma niyetinin ve is
giicli devrinin nispeten yliksek oldugu kabul edilen bir gergektir. Bu nedenle negatif is
yeri dedikodusunun olumsuz etkilerinin incelenmesi olduk¢a 6nem arz etmektedir.
Bundan dolay1 sosyal bilgi isleme teorisine dayanarak kisisel 6zelliklerden psikolojik
ayricaligin aract oldugu bir modelde negatif is yeri dedikodusunun baglamsal
performansi nasil etkileyebilecegi incelenmektedir. Bu arastirma, negatif is yeri
dedikodusu, psikolojik ayricalik ve baglamsal performans arasindaki karmasik
etkilesime 151k tutmakta ve bunlarin is performansi iizerindeki birlesik etkilerine iliskin
yeni bir bakis agis1 sunmaktadir. Sadece is yeri iletisimiyle ilgili mevcut literatiirii
zenginlestirmekle kalmamakta aymi zamanda kisilik o6zelliklerinin calisanlarin
tepkilerini ve tepkilerinin sonuglarin1 sekillendirmedeki roliiniin anlasilmasimi da
genisletmektedir. Bununla birlikte negatif is yeri dedikodularinin ¢alisanlar tizerindeki
olumsuz etkilerini azaltmak i¢in yonetsel ve sosyal destek mekanizmalar1 konusunda

yol gosterici nitelikte bir ¢aligmadir.
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4.2. Arastirmanin Yontemi
Bu ¢aligmanin yontem kisminda arastirmanin 6rneklemi, veri toplama araglari, model

ve hipotez gelistirme ve veri analiz yontemleri {izerinde durulmaktadir.

4.2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, TR71 Boélgesinde (Aksaray, Kirikkale, Kirsehir, Nevsehir ve
Nigde) faaliyet gosteren turizm belgeli konaklama isletmelerinin 6n biiro
departmanindaki ¢alisanlar1 ve yoneticileri olusturmaktadir. Fakat zaman, ekonomik
sorunlar ve maliyet nedeniyle 6rneklem se¢imine gidilmistir. Aragtirmanin 6rneklemi,
Nevsehir ilindeki turizm belgeli konaklama isletmelerinin 6n biiro ¢alisanlart ve
yoneticileri olarak belirlenmistir (n= 305). Nevsehir ilinin 6rneklem olarak
se¢ilmesinin iki nedeni bulunmaktadir. Birincisi bolgedeki diger illere gore daha fazla
turizm belgeli konaklama isletmesinin faaliyet gdstermesidir. Ikincisi vasifli olmayan
calisanlarin performansa yeterince katki sunmayan davranislarina ragmen Tiirkiye

ekonomisine turizmde daha ¢ok katma deger yaratmasidir.

Bu konaklama isletmelerinin 6n biiro departmanindaki c¢alisan sayisi (evren)
bilinmediginden %95 giiven araliginda (Z) ve %S5 hata pay1 (e) ile Cochran (1977)
tarafindan &nerilen 6rneklem hesaplama formiilii (S= Z2%p (1-p)/e?) ile &rneklem

bliytikliigli 384 olarak belirlenmistir.

Arastirmada Veriler yapilandirilmig bir anket kullanilarak toplanmistir. Ankette,
calisanlarin ve calistiklari isletmelerin isminin gizli tutulacagi ve bilimsel ¢alismada
kullanilmayacag1 ifade edilmistir. Anketler, bizzat arastirmaci tarafindan kisisel
goriigmelerle ve birakma-alma yontemi kullanilarak gergeklestirilmistir. Calismada
kolayda ornekleme yontemi tercih edilerek konaklama isletmelerinin 6n biiro
calisanlarina bizzat arastirmaci tarafindan 500 anket formu elden dagitilmistir.
Calismada katilimcilardan 332 anket geri donmiistiir. Fakat 6lgeklerin giivenilirligini
saglamak i¢in katilimcilarin her bir 6genin %50’sinden fazlasina yanit veremedigi 7
adet anket, mantiksiz tekrarlayan yanitlar iceren 12 adet anket ve asir1 u¢ deger
barmndirip normal dagilimi ihlal eden 8 adet anket veri setinden ¢ikarilmistir. Neticede

arastirmada hipotezleri test etmek i¢in veri analizinde bilimsel olarak kullanilabilir 305
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anket toplanmistir. Anketlerin geri doniis oran1 %61°dir. Benzer ¢aligmalara gore bu
oran, sosyal bilimlerde Orneklemi temsil etme agisindan yeterli goriilmektedir

(Grosser, Lopez-Kidwell ve Labianca, 2010).

4.2.2. Veri Toplama Araglari

Bu caligmada veriler, onceki arastirmalarda gegerliligi ve giivenilirligi test edilmis
olan Psikolojik Ayricalik, Is Yerinde Negatif Dedikodu ve Baglamsal Performans
Olgegi’'nden olusan yapilandirilmis bir anket vasitasiyla toplanmustir. Kullanilan

Olceklere dair ayrintili bilgiler agagidaki gibidir:

Konaklama isletmelerinin 6n biirolarinda gérev alan katilimcilarin is yerinde negatif
dedikoduya iliskin algilarin1 ortaya koymak i¢in Brady, Brown ve Liang (2017)
tarafindan gelistirilen Is Yerinde Negatif Dedikodu Olgegi (10 ifade) kullanilmustir.
Bu dlgek 7°1i Likert tipidir (1= Higbir Zaman, 2= 2-3 Ayda Bir, 3= Ayda Bir, 4= 2-3
Haftada Bir, 5= Haftada Bir, 6= Giinde Bir, 7= Giinde Bir Kereden Fazla). Ornek ifade:
“Bir ig arkadagima, yOneticinin yaptig1 bir sey hakkinda olumsuz bir izlenime sahip

olup olmadigini sordum.”

Katilimceilarin psikolojik ayricaliga iligkin egilimlerini belirlemek i¢in Campbell ve
arkadaslar1 (2004) tarafindan gelistirilen Psikolojik Ayricalik Olgegi’nden (9 ifade)
faydalanilmigtir. Bu 6lgek 7°1i Likert tipidir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Kismen Katilmiyorum, 4= Kararsizim, 5= Kismen Katiliyorum, 6=
Katiliyorum, 7= Kesinlikle Katiliyorum). Ornek ifade: “Diiriistce sdyleyebilirim ki

kurumumda diger kisilerden daha fazlasini hak ediyorum.”

Katilimcilarin  baglamsal performans diizeylerini 6lgcmek icin Van Scotter ve
Motowidlo (1996) tarafindan tasarlanan Baglamsal Performans Olgegi (15 ifade)
kullanilmistir. Bu o6lgek de 7°1i Likert tipidir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Kismen Katilmiyorum, 4= Kararsizim, 5= Kismen Katiliyorum, 6=
Katiliyorum, 7= Kesinlikle Katiliyorum). Ornek ifade: “Calisanlar/¢alisma

arkadaslarim basarili olduklar1 zaman methederim.”
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Anketin son boliimiinde konaklama isletmelerindeki 6n biiro ¢alisanlarinin
demografik ozellikleri ile ilgili sorular bulunmaktadir. Olgeklerin tiimiiniin gegerliligi
ve giivenilirligi bu ¢alismada test edilmis olup Tablo 4.2’de, Tablo 4.3’te ve Tablo

4.4’te sunulmustur.

4.2.3. Model ve Hipotez Gelistirme

Literatiirde ¢ok az sayida calismada turizm isletmelerinde negatif is yeri
dedikodusunun baglamsal performans (Dlamani, Zhou ve Kwamboka, 2018) ve is
performansi (Khairy ve Elzek, 2024) tizerindeki etkileri incelenmistir. Bu ¢alismalar
negatif is yeri dedikodusunun hem baglamsal performansi hem de ise baglanmay1
azaltarak is performansina negatif etki ettigini ortaya koymustur. Onceki calismalar
daha ¢ok negatif'is yeri dedikodusunun ige baglanma (Ugwu vd., 2022), bilgi paylasma
(Li vd., 2023), is yerindeki tiretken olmayan davranislar (Naeem vd., 2020), orgiitsel
vatandaslik davranigi (Kong, 2018) ve prososyal davraniglar (Guang vd., 2024) ile
iligkilerine odaklanmistir. Ayn1 zamanda olumlu orgiitsel iklimde ve duygusal
bagliligin yiiksek oldugu durumlarda psikolojik ayricalik ile orgiitsel vatandaslik
davranig1 arasinda pozitif iliski tespit edilmistir (Schwarz vd., 2023). Konaklama
isletmeleri 6n biiro ¢alisanlart 6rnekleminde negatif is yeri dedikodulari ve psikolojik
ayricaligin baglamsal performans ve benzer kavramlarla iliskilerini ele alan sinirh
sayida calismanin bulgularindan yola ¢ikarak bu iki yapiin baglamsal performans

iliskisine dair ileri siiriilen hipotezler asagidaki gibidir:

Hipotez 1: Yonetici hakkindaki negatif is yeri dedikodusu baglamsal performans
tizerinde negatif yonlii ve anlamli etkiye sahiptir.
Hipotez 2: Is arkadasi hakkindaki negatif is yeri dedikodusu baglamsal performans
tizerinde negatif yonlii ve anlamli etkiye sahiptir.
Hipotez 3: Psikolojik ayricalik, baglamsal performans iizerinde pozitif yonli ve

anlamli etkiye sahiptir.

Literatiirde sadece Zhao ve arkadaslar1 (2024) negatif is yeri dedikodularinin bilgi
saklama davranislariyla pozitif iliskili oldugunu ve bu iliskiye goérev yoneliminin

aracilik ettigini gostermislerdir. Ayrica psikolojik ayricaligin, negatif is Veri
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dedikodularmin gorev yonelimi iizerindeki negatif etkisini giiglendirdigini
belirlemislerdir. Ancak is yerinde negatif dedikodularin gérev yonelimi yoluyla bilgi
saklama davraniglar1 tlizerindeki dolayli etkisi, psikolojik ayricalik diizeyi yliksek
calisanlar ic¢in diisiik diizeyde psikolojik ayricalifa sahip calisanlara gore daha
giclidiir. Yine Wantaate (2019) kisiligin karanlik ozellikleri ile negatif is yeri
dedikodusu iligkisinde takip¢i 6z saygisinin araci roliinii incelemistir. Bu ¢alismanin
bulgular1 hem narsisizmin hem de makyavelizmin negatif dedikodu ile pozitif ve
anlamli iligki iginde oldugunu ancak psikopatinin negatif dedikodu ile pozitif ama
anlamli olmayan bir iliski i¢inde oldugunu ortaya koymustur. Bu calismalardan

hareketle ileri siiriilen hipotezler asagidaki gibidir:

Hipotez 4: Yonetici hakkindaki negatif is yeri dedikodusu psikolojik ayricalik
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahiptir.
Hipotez 5: Is arkadas1 hakkindaki negatif is yeri dedikodusu psikolojik ayricalik

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahiptir.

Literatiirde Zhao ve arkadaslart (2024) psikolojik ayricaligin, negatif is Veri
dedikodularmmin gorev yonelimi iizerindeki olumsuz etkisini giliclendirdigini
saptamislardir. Yani psikolojik ayricalik bu iligskiye aracilik etmistir. Benzer sekilde
Ucgan ve Avci (2023) istismarci yonetim ile orgiitsel dedikodu iliskisinde kigiligin
karanlik ozelliklerinin araci roliinli incelemislerdir. Bulgular, psikolojik ayricalikla
yakindan iligkili olan narsisizmin istismarci yonetim ile bilgi toplama dedikodusu
arasindaki iligkiye aracilik ettigini ortaya koymustur. Bu ¢alismalar referans alinarak
psikolojik ayricaligin negatif is yeri dedikodulari ile baglamsal performans arasindaki

iligkilere aracilik edebilecegine dair ileri siiriilen hipotezler agsagidaki gibidir:

Hipotez 6: Psikolojik ayricalik, yonetici hakkindaki negatif is yeri dedikodusu ile
baglamsal performans arasindaki iliskide araci etkiye sahiptir.
Hipotez 7: Psikolojik ayricalik, is arkadasi hakkindaki negatif is yeri dedikodusu ile
baglamsal performans arasindaki iliskide araci etkiye sahiptir.

Bu ¢alismada onerilen kavramsal arastirma modeli asagidaki gibidir:
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Y énetici
Haldandaki
Negatif {5 Yeri
Dedikodusu

Psikolojik Ayncalik Baglamsal
Performans

Is Arkadass
Hakdandaki
Negatif Is Yeri
Dedikodusu

Sekil 4.1. Onerilen Kavramsal Arastirma Modeli

4.2.4. Veri Analiz Yontemleri

Calismada veri analizlerine gegmeden once veriler bir tarama siirecinden gecirilmistir.
Birincisi yukarida ifade edilen gerekgelerle ¢alismada oncelikle katilimcilardan gelen
19 anket veri seti disinda birakilmistir. Veri setinde ilk olarak kayip veri atamasi
yapildiktan sonra anket sayist 200°den fazla oldugundan ve veri analizinde yapisal
esitlik modellemesinde maksimum olabilirlik tahmini yontemi kullanildigindan
normal dagilim varsayimmi dogrulamak i¢in Hair ve arkadaslarina (2013) gore
Mahalanobis uzakligi degerleri [Mahalanobis D (31) 44,971, p<.001)] hesaplanarak
asir1 u¢ deger barindiran 8 adet anket daha ¢ikarilmistir. Ayrica hesaplanan garpiklik
degerlerinin -2.083/2.057 araliginda ve basiklik degerlerinin de -1.303/2.906
araliginda oldugu gozlenmistir. Carpiklik degerleri £3’ten diisiik ve basiklik degerleri
+7°den diisiik oldugu icin normal dagilim varsayimimin karsilandigi sdylenebilir

(George ve Mallery, 2010; Kline, 2011).
Ikinci olarak normal dagilim varsayrmi karsilandiktan sonra Anderson ve Gerbing
(1988) prosediirii benimsendigi i¢in Once arastirmanin modelinde yer alan tim

yapilarin giivenilirligi ve gegerliligini test etmek i¢in dogrulayici faktor analizi (DFA)

72



yardimiyla bir 6l¢lim modeli gelistirilmistir. Daha sonra bu dl¢lim modeli bulgulari
temel alinarak arastirmanin hipotezleri ve modelini test etmek i¢in arac1 degiskenli

yapisal esitlik modellemesinden (YEM) faydalanilmustir.

4.3. Bulgular

4.3.1. Katimcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan konaklama isletmelerindeki 6n biiro c¢alisanlarinin  ve
yoneticilerinin demografik 6zellikleri ile ilgili bulgular Tablo 4.1°de verilmistir.
Katilimeilarin %66,6°s1 erkek ve %33,4’1 kadindir. Katilimcilarin %65,2’si bekardir.
Katilimcilarin yaklasik icte biri fakiilte mezunudur. Katilimcilarin %58’inin 29 yas ve
asagisinda oldugu anlasilmaktadir. Katilimcilarin yaklasik %50’sinin 6 yil ve daha
fazla is deneyimine sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yaklasik %25°1 6n

biirodaki yoneticilerdir ve %751 ise 6n biiro ¢alisanlaridir.

Katilimeilarin %25,3’{iniin bes yildizli, %21°inin dort yildizli, %18,7’sinin ¢ yildizli
ve %35’inin diger (Butik, iki yildizli, pansiyon vb.) otellerde caligtiklari
goriilmektedir. Bu otellerin %37’si Goreme’de, %19,3’ii Urgiip’te, %14,1’i
Ucghisar’da, %13,1’1 Nevsehir merkezde, %12,5’1 Avanos’ta, %3’li Ortahisar’da ve
%1°i Nar’da faaliyet gostermektedir.

Otellerin %56,41i 10 ve daha az caligana sahiptir. Otellerin %5,9’u 51 ve daha fazla

calisana sahiptir.

Tablo 4.1. Aragtimaya Katilan On Biiro Calisanlarmin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler Demografik Ozellikler

Cinsiyet Otelin Niteligi
Erkek 203 66,6 Bes yildiz 77 25,3
Kadin 102 334 Dort yildiz 64 21,0
Medeni Durum Ug yildiz 57 18,7
Evli Diger (Butik otel, iki yildiz, Pansiyon

106 348  yp) 107 35,0
Bekar 199 65,2  Otelin Calisan Sayisi
Egitim Durumu 10 ve daha az 172 56,4
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[kdgretim

Lise

Meslek Yiiksekokulu
Fakiilte
Lisanstistii

Yas Durumu
24 yas ve asagisl
25-29 yasg arasi
30-34 yas arasi
35-39 yas arasi
40-44 yas arast
45-49 yas arast
50 yas ve iizeri
is Deneyimi

0-1 y1l aras1

2-5 y1l aras1
6-10 yil aras1
11-15 yil arasi

15 yildan fazla

87
74
103
37

85
92
60
29
18
12

43

115
74
39

34

1,3
28,5
24,3
33,8
12,1

27,9
30,2
19,7
OkS
5,9
3,9
3,0

141
37,7
24,3
12,8

111

11-25 arasi
26-50 aras1

51 ve daha fazla

Otelin Bulundugu Yer
Merkez

Avanos

Urgiip

Goreme

Uchisar

Ortahisar

Nar

On Biiro Personelinin Pozisyonu

Yonetici veya Miidiir

On Biiro Sefi veya Sorumlusu

Resepsiyon Yoneticisi veya Sefi

Resepsiyonist

Diger (Bellboy, Bellkaptan,
Relations, Shift Lider, Teknik On Biiro,

Satis vs.)

4.3.2. Ol¢ciim Modelinin Gelistirilmesi

73
42
18

40
38
59
113
43

52
24

11
201

17

23,9
13,8
910

13,1
12,5
19,3
37,0
141
3,0
1,0

17,0
7.9
3,6

65,9

5,6

Arastirma modelindeki yapilari1 6l¢gmek i¢in 6nceki ¢calismalardan kullanilan dlgeklerin

farklh kiiltiir ve kosullarda yapilar Olctiigi goz oniline alindigindan bu 6lceklerin

giivenilirlik ve gegerlilikleri bu ¢alismada da test edilmistir. Bu nedenle Anderson ve

Gerbing (1988) prosediirii esas alinarak ilk olarak bu dlgeklerin giivenilirligini ve

gecerliligini test etmek i¢in bir 6l¢lim modeli gelistirilmistir.

Bu calismada ilk olarak DFA yardimiyla modeldeki yapilarin gecerliligi ve

giivenilirligi test edilmistir. Modelde 34 ifade iyi eslesmis gizil yapilara yiiklenmis ve

korelasyon gostermelerine izin verilmistir. Baslangictaki 6l¢iim modelinin bazi uyum
iyiligi degerleri istenen diizeyde degildir (y%/sd=2,230; GFI=,817; AGFI=,790; IFI:
,890; TLI=,880; CFI=,889; SRMR=0,0632; RMSEA= 0,064). Bu nedenle 6ncelikle
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diistik faktor yiiklerine sahip PAl, PA5 ve PAS ifadeleri Psikolojik Ayricalik
Olgegi’'nden ¢ikarilmistir. Daha sonra modeldeki Psikolojik Ayricalik Olgegi’nin
ifadelerinden PA2 ile PA3’¢ ait €2 ve e3 hata terimleri arasinda; yonetici hakkindaki
Is Yerinde Negatif Dedikodu Olcegi’ndeki ifadelerden YND11 ile YND13’e ait e11
ve el13 hata terimleri arasinda; is arkadas: hakkindaki Is Yerinde Negatif Dedikodu
Olgegi’ndeki ifadelerden IANDS ile IAND10’a ait el ve €2 hata terimleri arasinda,
Baglamsal Performans Olgegi’nin kisiler aras1 yardimlasma boyutunun ifadelerinden
BP6 ile BP7’ye ait e25 ve e6 hata terimleri arasinda ve Baglamsal Performans
Olgegi’nin ise adama boyutunun ifadelerinden BP8 ile BP10’a ait €27 ve €29 hata
terimleri arasinda kovaryanslar olusturulmustur. Bu kovaryans islemlerinden sonra
6l¢tim modelinin uyum iyiligi degerlerinin (lesd=1,655; GFI=,873; AGFI=,849: IFI:
,951; TLI= ,945; CFI= ,951; SRMR= 0,054; RMSEA= 0,046) miikemmel diizeyde
oldugu goriilebilir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003; Hu ve Bentler,
1999). Gelistirilen 6lgiim modelinin bulgular1 Tablo 4.2°de sunulmustur.

Tablo 4.2. Olgiim Modeli Bulgulart

Ikinci Diizey DFA Sonuclar

BAGLAMSAL PERFORMANS
(Cronbach’s a.=.937, BYG =.956, AVE = .915)

ifadeler Dis t
Faktor Degeri*
Yiikii (1)
Kisiler Arasi1 Yardimlasma 972 *
Ise Adama ,941 6,741
Birinci Diizey DFA Sonuclari
PSIKOLOJIK AYRICALIK
(Cronbach’s a = .853, BYG = .861, AVE =.508)
PA2: Muhtesem olaylar benim basima gelmelidir. ,661 *
PA3: Eger Titanik gemisinde olsaydim, ilk kurtarilan olmay1 ben hak ederdim ,648 10,115
PA4: Kurumumdan en iyi seyleri talep ederim ¢iinkii buna degerim ,735 10,759
PAG6: Hayatimda daha fazla seyi hak ediyorum. ,760 10,925
PA7: Benim gibi kisiler ekstra bir sans1 hak ederler. 712 10,499
PA9: Her seyin daha fazlasini hak ediyorum. , 753 10,954
YONETICI HAKKINDAKI NEGATIF IS YERI DEDIKODUSU (Cronbach’s
a=.872,BYG =.883, AVE = .606)
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YNDL. Bir is arkadasima, ydneticinin yaptig1r bir sey hakkinda olumsuz bir 660 -
izlenime sahip olup olmadigint sordum. '

YND2. Bir is arkadagimla konusurken yoneticimin yeteneklerini sorguladim. ,886 12,323
YND3. Bir ig arkadagimla konusurken yoneticimi elestirdim. 843 12,277
YNDA4. Yoneticimin yaptig1 bir seyi i arkadasimla konusarak dert yandim. 839 11,809
YNDS. Bir is arkadasimla konusurken yonetici hakkinda hos olmayan bir hikaye 627 10.000
anlattim. ' '

IS ARKADASI HAKKINDAKI NEGATIF IS YERI DEDIKODUSU

(Cronbach’s a. = .888, BYG = .885, AVE =.609)

IANDG. Bir is arkadasima, diger is arkadaslarimin yaptig1 seyler hakkinda 767 -
olumsuz bir izlenime sahip olup olmadigini sordum. '

IAND?7. Bir is arkadasimla konusurken diger is arkadaslarimin yeteneklerini 829 14.750
sorguladim. ' '
IANDS. Bir is arkadasimla konusurken diger is arkadaslarin elestirdim. 857 15,024
IANDOY. Diger is arkadaslarimin yaptig1 bir sey hakkinda bir is arkadasimla 772 13.261
konusarak i¢cimi doktiim. ! !
IANDI10. Bir is arkadasimla konusurken diger is arkadaslarim hakkinda hos 664 11531
olmayan bir hikaye anlattim. ' '
BAGLAMSAL PERFORMANS (Cronbach’s a = .937, BYG = .945, AVE =

.537)

Kisiler Aras1 Yardimlasma (Cronbach’s a =.903, BYG =.905, AVE =.579)

BP1. Calisanlar/calisma arkadaslarim basarili olduklar1 zaman methederim. 755 *

BP2. Calisanlari/calisma arkadaslarimi, kendileri hakkinda olumlu diisiinmeye 694 12376
tesvik ederim. ! !
BP3. Calisanlar/¢alisma arkadaglarim kisisel problemlerle karsilagtiginda destek 806 14 680
olurum. ) ,
BPA4. Calisanlara/galigsma arkadaglarima diiriist davranirim. 822 15,007
BP5.  Calisanlari/calisma  arkadaslarimi  etkileyebilecek — uygulamalari 784 14126
benimsemeden Once onlarla konusurum. ' '
BP6. Calisanlar/¢aligma arkadaglarim talep etmeden onlara yardimci olurum. 639 11,226
BP7. Calistigim igletmede, farkliliklarin iistesinden gelmek ve birlikte ¢alismak 807 14 587
icin ¢aliganlari/galigma arkadaglarimi tesvik ederim. ' '

Ise Adama (Cronbach’s o.=.892, BYG = .887, AVE = .501)

BP8. Isimi ongoriilen siirede bitirebilmek igin goniillii olarak fazla mesai 529 -
yaparim. :

BP9. Kisisel disiplin ve otokontrole sahibim. 760 9,138
BP10. I§1etme icin gerektiginden daha fazla ¢aligirim. 562 12,928
BP11. Verilen gorevleri yerine getirmek i¢in ortaya ¢ikmasi olasi engellerin 744 9036
iistesinden gelmeye kararliyim. ' '
BP12. Bana verilen zorlu ve firsat barindiran gorevleri severim. ,703 8,742
BP13. Isimdeki giigliiklerin iistesinden gelmeye hevesliyim. ,831 9,541
BP14. Isimle ilgili 6nemli detaylara dikkat ederim. 722 8,891
BP15. Isimdeki problemleri ¢6zmek i¢in inisiyatif kullanirim. 757 9,115

(")lgiim Modelinin Uyum iyiligi Degerleri: y?/sd=1,655; GFI=,873; AGFI=,849; IFIl: ,951; TLI=,945;
CFI=,951; SRMR= 0,054; RMSEA= 0,046.

*1’e sabitlenmis oldugunu ifade etmektedir. *** p<.001
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Modelin yeterli uyum iyiligi degerlerine sahip olmasindan sonra Fornell ve Larcker’in
(1981) kullandig1 yaklasimla tim yapilarin bilesik yap1 giivenilirligi (BYG) ve
ortalama agiklanan varyans (AVE) degerleri hesaplanmustir. Tablo 4.2’de goriildiigii
gibi tim ifadelere ait faktor yiiklerinin 0,529’un iizerinde olmasi, BYG (CR)
degerlerinin 0.861’in iizerinde olmasi ve AVE degerlerinin 0.501’in {izerinde olmasi
nedeniyle yakinsak gegcerliligin saglandig: goriilebilir (Kline, 2011). Ote yandan
Olceklerin Cronbach’s alpha degerleri 0.853 ile 0.937 arasinda oldugundan ve bu
degerler 0.70’in lizerinde oldugundan Nunnally’e (1978) gore i¢ tutarliligin saglandig

da sdylenebilir.

Tablo 4.3’te koyu renkli olarak verilen AVE degerlerinin karekokii, degiskenler
arasindaki korelasyon katsayilarindan yiiksek oldugundan tiim Slgekler icin ayirt edici
gecerliligin de saglandig: ifade edilebilir (Kline, 2011). Yine maksimum paylasilan
varyans (MSV) degerlerinin AVE degerlerinden kiiciik olmasi ve korelasyon
degerlerinin 0.8’den diisiik olmasi aywirt edici gecerliligin saglandigina isaret

etmektedir (Garg ve Joshi, 2018).

Tablo 4.3. Modelin Giivenilirlik ve Gegerlilik Olgiileri

MaxR(H)
PA 0861 0508 0,098 0,865 0,713
475 148
ZY\Jll 0883 0606 0317 0,909 0,249%** 0,778
259 1,60
T 0885 | 0,609 0317 | 0,896 0,256*** | 0,563*** | 0,780
273 164

0,955 05537 0,098 0,961 0,313***  -0,079 -0,140* 0,732
5,87 117

Korelasyonlarin Anlam Diizeyleri, T p <0.100, * p < 0.050, ** p < 0.010, *** p < 0.001
-YND: Yénetici Hakkindaki Negatif Is Yeri Dedikodusu, IAND: Is Arkadasi Hakkindaki Negatif Is Yeri
Dedikodusu, PA: Psikolojik Ayricalik ve BP: Baglamsal Performans

Tablo 4.4’te ise Henseler, Ringle ve Sarstedt’e (2015) gore HTMT analizi degerlerinin
0,850’yi gecmemesi, ayirt edici gegerlilik icin en siki kosulun saglandigina bir kez

daha isaret etmektedir.
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Tablo 4.4. HTMT Analizi Degerleri

PA

PA
YND
IAND
BP

*HTMT Analizi i¢in bir uyar1 yoktur.

0,266
0,237
0,292

YND IAND BP
0,596

-YND: Yoénetici Hakkindaki Negatif Is Yeri Dedikodusu, IAND: is Arkadas: Hakkindaki Negatif Is Yeri

Dedikodusu, PA: Psikolojik Ayricalik ve BP: Baglamsal Performans

4.3.3. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Yukarida gelistirilen 6l¢iim modeli esas alinarak arastirmanin modelinin ve

hipotezlerin test edilmesi i¢in varyans tabanli yapisal esitlik modellemesi olan kismi

en kiiciik kareler yapisal esitlik modellemesinden (KEKK-YEM) yararlanilmistir.

YEM bulgulart Tablo 4.5’te sunulmustur.

Tablo 4.5. Hipotezlerin Test Edilmesi Ile Ilgili YEM Sonuglari

Direkt Etkiler
Hipotezler Mliskiler B S.H. tdegeri | R? p SONUC
H1 YND — BP 050 | 063 -791 429 Ret
H2 IAND = BP | _153 | 058 22624 | 152 ,009 Kabul
H3 PA — BP 311 060 5,228 ,000 Kabul
H4 | YND=>PA | 160 | 081 1,970 049 Kabul
H5 IAND™>PA | 154 | 073 2104 |0 034 Kabul
Dolayh Etkiler
iliskiler Dolayl S.H. | LLCI | ULCI p SONUC
Etki (B)
H6 YND —» PA — BP ,050 029 | 010 | ,104 | 043 Ret
H7 IAND —»PA — BP ,048 ,027 | 0,009 | ,101 | ,035 | Kabul
YEM Uyum lyiligi Degerleri: y%sd=1,655; GFI= ,873; AGFI=,849; IFI: ,951; TLI=,945; CFl= 951;
SRMR= 0,054; RMSEA= 0,046.

YND: Yénetici Hakkindaki Negatif Is Yeri Dedikodusu, TAND: Is Arkadas1 Hakkindaki Negatif Is

Yeri Dedikodusu, PA: Psikolojik Ayricalik ve BP: Baglamsal Performans
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Tablo 4.5’teki arastirma bulgularina gore is yerinde yonetici hakkindaki negatif is yeri
dedikodusunun &n biiro ¢aliganlarinin baglamsal performansini negatif fakat anlaml
olmayan sekilde etkiledigi gozlenmistir (B= -,050; p>0.05). Buna karsin is arkadasi
hakkindaki negatif is yeri dedikodusunun on biiro calisanlarinin baglamsal
performansini negatif ve anlamli sekilde etkiledigi saptanmistir (= -,153; p<0.01).
Ote yandan psikolojik ayricaligin baglamsal performansi pozitif ve anlamli sekilde
etkiledigi saptanmustir (B=,311; p<0.001). Bu durumda H1 hipotezi reddedilirken H2
ve H3 hipotezleri desteklenmistir. R? degeri 0.13’ten yukar1 oldugu igin negatif is yeri
dedikodusunun boyutlarinin ve psikolojik ayricaligin baglamsal performansin

varyansini orta diizeyde acikladig sdylenebilir.

Calismada hem yonetici hakkindaki negatif is yeri dedikodusunun (B=,160; p<0.05)
hem de is arkadasi hakkindaki negatif is yeri dedikodusunun (B= ,154; p<0.05)
psikolojik ayricalig pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Bu durumda
H4 ve H5 hipotezleri kabul edilmistir. Wantaate’in (2019) kisiligin karanlik 6zellikleri
ile negatif is yeri dedikodusu iliskisine dair bulgulari, bu ¢alismanin tespitleri ile
benzerlik gostermektedir. Diger yandan R? degeri 0.13’ten diisiik oldugu i¢in negatif
is yeri dedikodusunun boyutlarmin psikolojik ayricaliktaki varyansi diisiik diizeyde
acikladig goriilebilir.

Baron ve Kenny’e (1986: 1176-1177) gore araci etkinin varligi i¢in hem bagimsiz
degiskenin hem de araci degiskenin bagimli degiskeni anlamli sekilde etkilemesi ve
ayrica bagimsiz degiskenin araci degiskeni anlamh sekilde etkilemesi kosullarinin
gerceklesmesi gerekir. Bu durumda yonetici hakkindaki negatif is yeri dedikodusunun
bagimsiz ve baglamsal performansin bagimli degisken olarak girdigi modele
psikolojik ayricalik araci olarak dahil olursa bu kosullar saglanmamaktadir. Ciinkii
bagimsiz degisken olan yonetici hakkindaki negatif is yeri dedikodusu ile baglamsal
performans arasindaki iliski anlamli gozilkmemektedir (= -,050; p>0.05). Dolayl
etkinin alt sinir ve st sinir1 sifirn kapsamasa da Baron ve Kenny’e (1986) gore
psikolojik ayricaligin yonetici hakkindaki negatif is yeri dedikodusu ile baglamsal
performans iliskisinde araci etkiye sahip olmadigi saptanmistir (f = ,050; %95 CI [
,010 ile ,104]).

79



Buna karsin bagimsiz degisken olarak is arkadasi hakkindaki negatif is yeri
dedikodusunun ve bagimli degisken olarak baglamsal performansin girdigi modele
psikolojik ayricalik araci degisken olarak girdiginde yukaridaki kosullar saglanmistir
(Tablo 4. 5). YEM sonuglari incelendiginde psikolojik ayricalik modele araci degisken
olarak girdiginde is arkadasi hakkindaki negatif is yeri dedikodusunun baglamsal
performansa etkisinde anlamli bir azalis s6z konusudur (p<0.05). Bununla birlikte
dolayli etkinin alt sinir ve st sinir1 sifir1 kapsamadigi i¢in psikolojik ayricalik bu
iliskiye aracilik etmektedir (B = ,048; %95 CI [ ,009 ile ,101]). Bu durumda H6
hipotezi reddedilirken H7 hipotezi kabul edilmistir.
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SONUC

Dedikodu, bireylerin bi¢imsel olmayan ¢alisan iliskilerini giiclendirmek i¢in sosyal
zamanlariin biiyiik bir kismini1 harcadiklar1 yaygin bir olgudur (Ellwardt, Labianca
ve Wittek, 2012). Ancak birgok is yerinde farkli giic odaklari tarafindan ¢alisanlar
sosyal agidan zayiflatma araci olarak basvurulan negatif is yeri dedikodusu hemen
herkesge yaratilmakta, dikkate alinmakta ve tartisilmaktadir (Kong, 2018). Bununla
birlikte ozellikle negatif is yeri dedikodusu hakkinda c¢ok az sey bilindiginden
(Ellwardt, Labianca ve Wittek, 2012) ve biiyiik sirketlerde yasanan bazi1 vakalarda
negatif ig yeri dedikodusunun yiiksek maliyetleri ortaya ¢iktigindan (Tan vd., 2021)
arastirmacilar dikkatlerini giderek daha fazla bu arastirma alanina yoneltmektedir.
Ayrica literatiirde orglitsel hiyerarsiyi dikkate alarak yonetici ve is arkadast hakkindaki
negatif is yeri dedikodusunun orgiitsel ve bireysel ¢iktilar tizerindeki etkilerini ele alan
calismalara heniiz rastlanmamaktadir. Bu nedenle c¢alismada konaklama
isletmelerindeki 6n biiro personeli acisindan psikolojik ayricalik aracilifiyla hem
yoneticiler hem de is arkadaslar1 hakkindaki negatif is yeri dedikodusunun ¢alisanlarin
baglamsal performansina etkisi sosyal bilgi isleme teorisi perspektifinden
incelenmektedir. Calismada ileri siiriilen savlari test etmeye yonelik olarak Nevsehir
ili ve ilgelerindeki konaklama isletmelerindeki 6n biiro calisanlar1 ve yoneticileri

tizerinde bir saha aragtirmasi yapilmistir.

Arastirma bulgularina gore yonetici hakkindaki negatif is yeri dedikodusunun 6n biiro
calisanlarinin baglamsal performansi lizerinde negatif fakat anlamli olmayan bir etkiye
sahip oldugu saptanmigtir. Buna karsin is arkadasi hakkindaki negatif is yeri
dedikodusunun 6n biiro g¢alisanlarinin baglamsal performansi iizerinde negatif ve
anlaml etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica psikolojik ayricaligin baglamsal
performansa pozitif ve anlamli etki ettigi bir baska tespittir. Literatiirde Dlamani, Zhou
ve Kwamboka (2018) turizm isletmelerindeki c¢alisanlar agisindan negatif ig yeri
dedikodusunun baglamsal performansi negatif etkiledigini; Khairy ve Elzek (2024)
konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin is performansini negatif etkiledigini tespit
etmiglerdir. Bu tespitler, bu c¢alismanin is arkadasi hakkindaki negatif is yeri
dedikodusu ile baglamsal performans iliskisi ile ilgili bulgularini desteklemektedir.

Ayni zamanda Schwarz ve arkadaslarinin (2023) duygusal bagliligin yiiksek oldugu



durumlarda psikolojik ayricalik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif ve
anlamli iliski olduguna dair tespitleri, mevcut calismada psikolojik ayricalik ile
baglamsal performans arasindaki pozitif ve anlaml iligki ile benzerlik gostermektedir.

Ancak bu iligkinin diisiik diizeyde oldugu saptanmistir.

Bulgular gerek yonetici hakkindaki negatif is yeri dedikodusunun gerekse is arkadasi
hakkindaki negatif is yeri dedikodusunun psikolojik ayricaligi pozitif yonlii ve anlamli
sekilde etkiledigini ortaya koymustur. Wantaate’in (2019) kisiligin karanlik 6zellikleri
ile negatif is yeri dedikodusu iligkisine dair bulgulari, bu ¢alismanin tespitleri ile

benzerlik gostermektedir.

Bu ¢alisma, YEM sonuglarina gore psikolojik ayricaligin, is arkadasi hakkindaki
negatif is yeri dedikodusunun baglamsal performansa etkisinde araci rolii oynadigini
kesfederek is yeri dedikodusu alanini zenginlestirmistir. Bununla birlikte literatiirde
Zhao ve arkadaslarinin (2024) psikolojik ayricaligin negatif is yeri dedikodulari ile
gorev yonelimi arasindaki iligskide araci roliine iligkin tespitleri ile Ugan ve Avci’nin
(2023) istismarct yonetim ile Orgiitsel dedikodu iliskisinde kisiligin karanlik
ozelliklerinden narsisizmin aracilik ettigine dair bulgulari, bu calismanin psikolojik

ayricalikla ilgili kanitlarin1 dolayl olarak desteklemektedir.

Arastirma bulgularindan ¢ikarimlar yapilarak 6n biiro ¢alisanlar1 igin asagidaki

Oneriler sunulabilir:

- Bu ¢alismanin bulgularina gore 6n biiroda ¢alisanlarin is arkadas1 hakkindaki negatif
is yeri dedikodusu baglamsal performansi diisiirmektedir. O halde otellerde/is
yerlerinde is arkadas1 hakkindaki negatif is yeri dedikodusunu azaltma konusunda agik
ve kaliteli iletisimin tesvik edilmesi ve iyi rol model bulundurulmasi, empati ve geri

bildirimin saglanmasi onerilebilir.

- On biiro gibi olumlu iklimin baskin oldugu departmanlarda psikolojik ayricaligin
diisiik diizeyde de baglamsal performansi artirabilecegi tespiti yapilmistir. Ancak

psikolojik ayricaligin, negatif is yeri dedikodusunun baglamsal performans {izerindeki
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negatif etkisini giiclendirdigi de bir baska 6nemli tespittir. Bu nedenle konaklama
isletmelerinde psikolojik ayricaliga sahip kisileri ise almamak icin Disk Kisilik
Envanteri ve ESCI (Emotional and Social Competency Inventory) kullanilabilir.
Ayrica bagkalariin basarilarini tesvik etmenin ne kadar iyi bir his oldugu konusunda
calisanlar1 duyarli hale getirme, ihtiyaclar ile istekler arasindaki farki anlama ve
ayricalik sahibi olma egilimlerini frenleme i¢in kisisel gelisim egitimleri verilebilir

(Cuncic, 2024).

- Konaklama isletmelerinin 6n biiro departmanindaki ¢alisanlar arasinda hem yonetici
hakkindaki negatif is yeri dedikodusunun hem de is arkadasi hakkindaki negatif is yeri
dedikodusunun psikolojik ayricalik egilimini tetikleyebilecegini bu ¢alisma ortaya
koymustur. Dolayisiyla dedikodu her yerde bulunmasina ve 6rgiit kiiltiiriiniin ayrilmaz
bir pargasi olmasina ragmen negatif is yeri dedikodularinin ortaya ¢ikmasini azaltmak
gerekir ¢iinkii ¢alisanlarin psikolojik ayricalik egilimini artiracaktir. Bu nedenle agik
hava sporlar1 ve bolim yemekleri gibi ekip olusturma ve Kolektif faaliyetler
diizenlenmek suretiyle uyumlu ve olumlu bir orgiit kiiltiirii yaratilarak negatif is yeri
dedikodulariin ortaya ¢ikma olasilig1 azaltilabilir. Yoneticilerin ayni zamanda olumlu
resmi olmayan konugmalar1 tesvik etmesi ve negatif is yeri dedikodularinin hos
karsilanmadigini agikca belirtmesi gerekir. Y Oneticilerin kullanabilecegi diger olumlu
stratejiler arasinda hedeflerle yiiz yilize konusmak, olumsuz duygularla bag etmelerine
yardimc1 olmak, dedikoduyu neyin tetikledigini belirlemek ve gelecekte hedef
olmamak o6nerilebilir (Cheng vd., 2023).

- Negatif is yeri dedikodularinin hedefi olmamasi igin ¢alisanlara, aileden ve
arkadaglardan gelen sosyal destek (Zhang ve Zheng, 2024) ve yonetsel destek oldukga
onemlidir. Bu destekler sayesinde calisanlarin baglamsal performansinda ve diger

orgiitsel ¢iktilarda artis olabilir.

Bu ¢alismanmin her sosyal arastirma gibi bazi simirliliklar: bulunmaktadir. Birincisi,
tim Olctimler kisisel raporlamaya dayanmaktadir ve bu da ortak varyans yanliligi
konusundaki endiseleri arttirmaktadir (Podsakoft vd., 2003). Bu endiseleri gidermek

i¢in boylamsal arastirmalar yapilabilir. Zkincisi, bu arastirma sadece Nevsehir ilinde
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yiirlitiilmiistiir ve bu nedenle kendine 6zgii bir kiiltiirel ortama sahiptir. Baska bolge
ve lilkelerde yapilacak calismalar farkli sonuclar dogurabileceginden genelleme
yapilmamalidir. Gelecekteki arastirmalarda, bu c¢alismanin sonuglarini dogrulamak
i¢in ¢ok kiiltiirli toplumdan 6rneklemler dikkate alinabilir. Son olarak katilimcilarin
ve calistiklart kurumlarm isminin gizli tutulacag belirtilmesine ragmen negatif is yeri
dedikodusunun ve psikolojik ayricaligin olumsuz degiskenler olmasi nedeniyle bazi

katilimcilarin anketi cevaplamada isteksiz davranmalaridir.

Bu calisma, negatif is yeri dedikodularmin baglamsal performansa etkilerini ve
psikolojik ayricaligin araci roliinii incelemektedir. Gelecekte psikolojik ayricalik
kavrami ve yapist lizerine kapsamli bir boylamsal aragtirma yapilarak psikolojik
ayricali@i etkileyen faktorlerin ve bu kavramin olumsuz sonuglarini engelleyen
mekanizmalarin belirlenmesine ihtiyag vardir. Ayrica psikolojik ayricalik ¢alisanlarin
is tutumlart ve davranislar1 tizerinde derin bir etkiye sahip olsa da gelecekteki
arastirmalar psikolojik ayricalik ile negatif is yeri dedikodular1 arasindaki ters iliskiyi

kesfedebilir.
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Ek 1. Anket Formu

Saym Katilimet,

Bu anket, “Konaklama Isletmelerinde Psikolojik Ayricalik ve Is Yerindeki Negatif Dedikodunun

On Biiro Personelinin Baglamsal Performansi Uzerine Etkileri” baslikli yiiksek lisans tez

calismasina veri toplamay1 amaglamaktadir. Bilimsel nitelikteki aragtirmanin amacina ulagmasi 6zenle

vereceginiz cevaplarla saglanacaktir. Arastirmaya katilanlar ve kurumlarimin isimleri gizli tutulacak ve

calismada belirtilmeyecektir. Arastirmaya yapacaginiz katkilardan dolayir simdiden tesekkiir eder,

calismalarinizda basarilar dileriz.

Prof. Dr. Sevki OZGENER
Nevsehir  Haci  Bektas  Veli
Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Universitesi

Seyma UGURLU
Nevsehir ~ Haci

Bektag

Veli

Sosyal Bilimler Enstitiisii Ogrencisi

A. Psikolojik ayricahik ile ilgili asagida verilen

olumsuz bir izlenime sahip olup olmadigini sordum.

. N 3 . 4 « 5 E | g § E| o &

ifadelere ne olciide katildigimzi size uygun diisen | < & £ £ 5| § s g £|x 2

secenegi isaretleyerek belirtiniz (Campbell vd., 2004). | £ 2 & | E §| £ | E ElE = E
CEE |2 |35 |2§ 5|25

33| 3|2 |22

1. Diiriistge soyleyebilirim ki kurumumda diger | 1 2 3 4 5 6 |7

kisilerden daha fazlasini hak ediyorum.

2. Muhtesem olaylar benim basima gelmelidir. 1 2 3 4 5 6 |7

3. Eger Titanik gemisinde olsaydim, ilk kurtarilan | 1 2 3 4 5 6 |7

olmayi ben hak ederdim.

4. Kurumumdan en iyi seyleri talep ederim ¢ilinkii buna | 1 2 3 4 5 6 |7

degerim.

5. Kurumda ayricalikli bir muamele hak etmiyorum. 1 2 3 4 5 6 |7

6. Hayatimda daha fazla seyi hak ediyorum. 1 2 3 4 5 6 |7

7. Benim gibi kisiler ekstra bir sans1 hak ederler. 1 2 3 4 5 6 |7

8. Her sey benim istedigim gibi gitmelidir. 1 2 3 4 5 6 |7

9. Her seyin daha fazlasini hak ediyorum. 1 2 3 4 5 6 |7

B. Son 30 giinde yoneticinize ve iy arkadaslarimza | _ N = ©

kars1 asagidaki negatif dedikodu davramglarimi ne % E = E & E|ED

siklikta sergilediginizi size uygun diisen secenegi | };’, s % § § § é

isaretleyerek belirtiniz (Brady, Brown ve Liang, 2017). | £ | » | < T |5 3| 3%
z | G ¢

Yonetici Hakkinda Dedikodu

1. Bir ig arkadasima, yoneticinin yaptig1 bir sey hakkinda | 1 2 3 4 5 6 |7




2. Bir is arkadasimla konusurken yoneticimin | 1 2 3 4 5 6 |7
yeteneklerini sorguladim.

3. Bir is arkadasimla konugurken yoneticimi elestirdim. | 1 2 3 4 5 6 |7
4. Yoneticimin yaptig1 bir seyi is arkadasimla konusarak | 1 2 3 4 5 6 |7
dert yandim.

5. Bir ig arkadasimla konusurken yonetici hakkinda hos | 1 2 3 4 5 6 |7
olmayan bir hikaye anlattim.

Is Arkadasi Hakkinda Dedikodu

6. Bir is arkadasima, diger is arkadaslarimin yaptigi | 1 2 3 4 5 6 |7
seyler hakkinda olumsuz bir izlenime sahip olup

olmadigini sordum.

7. Bir is arkadagimla konusurken diger is arkadaglarimin | 1 2 3 4 5 6 |7
yeteneklerini sorguladim.

8. Bir is arkadagimla konugurken diger is arkadaslarimi | 1 2 3 4 5 6 |7
elestirdim.

9. Diger is arkadaslarimin yaptig1 bir sey hakkinda biris | 1 2 3 4 5 6 |7
arkadagimla konugarak i¢imi doktiim.

10. Bir is arkadagimla konugurken diger is arkadaglarim | 1 2 3 4 5 6 |7
hakkinda hos olmayan bir hikaye anlattim.

C. Oteldeki baglamsal performansiniz ile ilgili E £ s | . g g c
asagida verilen ifadelere ne dl¢iide katildigimizi size é §‘ 5 $s5|§ § £ g é g
uygun diisen secenegi isaretleyerek belirtiniz (Van | = g £ g E g g :E Z| £ g
Scotter ve Motowidlo, 1996). Y 5 5 < 5 S |®¥3 3| %3
Kisiler Aras1 Yardimlagma

1. Calisanlar/calisma arkadaslarim basarili olduklar | 1 2 3 4 5 6 |7
zaman methederim.

2. Calisanlari/calisma arkadaglarimi, kendileri hakkinda | 1 2 3 4 5 6 |7
olumlu diisiinmeye tesvik ederim.

3. Calisanlar/caligma arkadaslarim kisisel problemlerle | 1 2 3 4 5 6 |7
karsilastiginda destek olurum.

4. Calisanlara/¢alisma arkadaslarima diirtist davranirim. | 1 2 3 4 5 6 |7
5. Calisanlari/galigma arkadaglarimi etkileyebilecek | 1 2 3 4 5 6 |7
uygulamalar1 benimsemeden 6nce onlarla konusurum.

6. Calisanlar/¢alisma arkadagslarim talep etmeden onlara | 1 2 3 4 5 6 |7
yardimc1 olurum.

7. Calistigim isletmede, farkliliklarin iistesinden gelmek | 1 2 3 4 5 6 |7
ve  Dbirlikte c¢alismak ig¢in  ¢alisanlari/calisma

arkadaglarimi tegvik ederim.

Ise Adama

8. Isimi ongoriilen siirede bitirebilmek icin goniillii | 1 2 3 4 5 6 |7
olarak fazla mesai yaparim.

9. Kisisel disiplin ve otokontrole sahibim. 1 2 3 4 5 6 |7
10. Isletme icin gerektiginden daha fazla galisirim. 1 2 3 4 5 6 |7
11. Verilen gérevleri yerine getirmek i¢in ortaya ¢ikmasi | 1 2 3 4 5 6 |7
olas1 engellerin iistesinden gelmeye kararliyim.

12. Bana verilen zorlu ve firsat barindiran gorevleri | 1 2 3 4 5 6 |7
severim.

13. Isimdeki giigliiklerin  iistesinden  gelmeye | 1 2 3 4 5 6 |7
hevesliyim.

14. Isimle ilgili 5nemli detaylara dikkat ederim. 1 2 3 4 5 6 |7

105



15. Isimdeki problemleri ¢dzmek icin inisiyatif | 1 2 3 4 5 6 |7
kullanirim.

D. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI iLE ILGILI SORULAR
1. Cinsiyetiniz : (...) Erkek (...) Kadin
2. Medeni Durumunuz:  (...) Evli (...) Bekar
3. Egitim Durumunuz : (...) ilkdgretim (...) Lise (...) Meslek Yiiksekokulu  (...) Fakiilte

(...) Yiiksek Lisans/Doktora
4. Otelin Niteligi: (...) Bes Yildizli (...) Dért Yildizli (...) Ug Yildizli

(...) Diger: Liitfen Belirtiniz: ..............cooooiiiiiiiiin..
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7. is Deneyiminiz : (...) 0-1 yil aras1 (...) 2-5 yilarast (...) 6-10 yil aras1 (...) 11-15 yil aras1
(...) 15 yildan fazla

. On BiirodaKi POZISYONUNUZ: ..o
9. Otelin Faaliyet Gosterdigi Tlce: ........................... i,

o

Degerli katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz.
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