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Kiiresellesme ve teknolojinin is diinyasinda yarattgr hizli degisimlerle birlikte, drgiitlerin stratejik uyum
yeteneklerini gelistirmeleri zorunlu hale gelmistir. Bu hizli degisimler, orgiitlerin stratejik ozelliklerinin énemini
de artirmistir. Stratejik ¢alisan ozellikleri, orgiitlerin stratejik hedeflerine ulagmasinda ve rekabet avantajini
stirdiiriilebilir kilmasinda kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlarin stratejik ozelliklerini 6l¢meye
yvonelik gegerli ve giivenilir araglara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu ¢alisma, Arif, Johnston, Lane ve Beatson (2023)
tarafindan gelistirilmis olan Stratejik Cahsan Ozelligi Olgegi’'nin Tiirkge’ye uyarlanmasimin gecerlilik ve
giivenirliginin incelenmesini amaglamaktadir. Arastirma kapsaminda, Ankara’daki hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren banka isletmeleri, turizm isletmeleri, yiyecek icecek isletmeleri, sigorta isletmeleri ve perakende
isletmeleri ¢alisanlarindan anket yontemiyle veri toplanmistir. Ana uygulama 352 katilimcidan olusmaktadir.
Olgek igin birinci diizey ve ikinci diizey faktor analizleri yapimis olup analizler sonucunda, élgekteki “karizmatik
davranmiglar” boyutunda yer alan 1 madde faktor yiikiiniin 0.50'nin altinda olmasi nedeniyle olgekten ¢ikarilmis;
3 maddelik “kurumsal hedefi kavrayis”, 4 maddelik “duygusal diizenleme”, 4 maddelik “baskalarinin
duygularimi degerlendirme”, 6 maddelik “karizmatik davramiglar” ve 3 maddelik “baskalarinin davraniglarina
yardimcet olma” olmak tizere 5 boyuttan olusan stratejik ¢alisan ozellik élgegi elde edilmistiv. Bu ¢alismada, Arif
ve ark. (2023) tarafindan gelistirilen Stratejik Calisan Ozelligi OlceSinin Tiirkce versiyonunun teorik altyapist
saglamlastirllarak literatiire katkida bulunulmas: amaglanmistir.

Anahtar kelimeler: Stratejik ¢calisan, Stratejik calisan ozelligi 6lcegi, Olcek uyarlama, Gegerlilik, Giivenilirlik
Abstract

With the rapid changes brought about by globalization and technology in the business world, it has become
essential for organizations to enhance their strategic alignment capabilities. These rapid transformations have
also increased the importance of the strategic characteristics of organizations. The strategic employee
characteristics play a critical role in enabling organizations to achieve their strategic objectives and maintain a
competitive advantage. In this context, there is a need for valid and reliable tools to measure the strategic
characteristics of employees. This study aims to examine the validity and reliability of the Turkish adaptation of
the Strategic Employee Attribute Scale developed by Arif, Johnston, Lane and Beatson (2023). Data was collected
through surveys from employees of Banks, Tourism Businesses, Food and Beverage Enterprises, Insurance
Companies and Retail Enterprises operating in the service sector in Ankara. The main application involved 352
participants. First level and second level factor analyses were conducted for the scale. As a result of the analyses,
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one item in the "charismatic behaviors" dimension was removed from the scale due to its factor loading being
below 0.50, resulting in a final scale comprising five dimensions: 3 items for "organizational goal understanding”,
4 items for "emotional regulation”, 4 items for "appraisal of others' emotions”, 6 items for "charismatic
behaviors" and 3 items for "helping others behaviors." The aim of this study is to contribute to the literature by
solidifying the theoretical foundation of the Turkish version of the Strategic Employee Attribute Scale developed
by Arifet. al. (2023).

Keywords: Strategic employee, Strategic employee attribute scale, Scale adaptation, Validity, Reliability
1. Giris

Teknoloji ve kiiresellesmenin is diinyasinda meydana getirdigi hizli degisim, stratejik 6zelliklerin
giderek daha fazla 6nem kazanmasina neden olmustur (Aggarwal, 1999, s. 83—-104; Agin, 2020, s. 297-
314). Bu degisim, ayn1 zamanda orgiitlerin stratejik uyum yeteneklerini artirmak igin siirekli olarak
yenilik¢i yaklagimlar gelistirmelerini zorunlu kilmigtir. Bu hizli degisim siireci, orgiitlerin yonetim
yaklagimlarin1 gézden gecirmelerini gerektirmis ve bu da stratejik orgiit, stratejik lider, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, stratejik insan sermayesi ve stratejik calisan gibi kavramlarin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur. Bunlardan stratejik ¢alisan 6zelligi, orgiitlerin stratejik hedeflerini gergeklestirmede
onemli bir etken olarak kabul edilmektedir (Paul ve Bommu 2024, s.113). Bu 6zelliklerin etkin bir
sekilde yonetilmesi, Orgiitlerin rekabet avantajlarini siirdiirmelerinde 6nemli bir rol oynamaktadir.
Stratejik insan kaynaklari yonetimi, ¢alisanlarin 6zelliklerinin Orgiit stratejisi ile uyumlu olmasi
gerektigini vurgulamaktadir (Cubukgu, 2020, s.1; Schuler ve Jackson 2014, s.86-104). Bu uyum,
calisanlarin stratejik hedeflerle ortiisen davranis ve beceriler gelistirmelerini saglayarak orgiitsel basariy1
artirmaktadir. Bu baglamda, galisan 6zelliklerinin sadece bireysel yetkinliklerle sinirli kalmayip, aym
zamanda Orgiit stratejisiyle biitiinlesmesi gerekmektedir.

Son yillarda yapilan arastirmalar, stratejik ¢alisan 6zelliginin Orgiitsel performans tizerindeki etkilerini
net bir sekilde ortaya koymustur. Ornegin, Tarique ve Schuler (2020, s.101-120) stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel yetkinlikler {izerinde 6nemli bir etkisi oldugunu belirtmistir.

Diger yandan, liderlik rolii de stratejik calisan Ozelliklerinin gelisiminde kritik bir éneme sahiptir.
Giincel literatiirde, stratejik liderlerin; takipgilerinin veya calisanlarin stratejik yetkinliklerini
gelistirmedeki rolleri tizerinde durulmaktadir. Liderlik, ¢alisanlarin stratejik 6zelliklerini gelistirme ve
orgiitsel hedeflerle uyumlu hale getirme siireglerinde merkezi bir rol oynamaktadir.

Stratejik calisanlar, orgiitiin hedeflerine ulagmasini ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamasini
destekleyen kritik bir faktor olarak ortaya ¢ikmakta, stratejik planlama siireclerine katkida bulunarak
degisen pazar kosullarina hizla uyum saglamakta ve orgiitiin hedeflerinin gergeklestirilmesinde 6nemli
bir rol iistlenmektedirler. Dolayisiyla, stratejik ¢aliganlar, hem mevcut firsatlarin degerlendirilmesi hem
de potansiyel tehditlerin &nlenmesi agisindan hayati bir islev gériirler. Orgiitlerin basariya ulasabilmeleri
i¢in, ¢alisanlariin stratejik 6zelliklerinin belirlenmesi ve desteklenmesi, orgiitlerin stratejisi ile uyumlu
hale getirilmesi 6nemlidir.

2. Kavramsal Cerceve

Strateji, Orgiitiin uzun vadeli hedeflerini ifade etmektedir (Chandler, 1962). Bu baglamda, karar alma
siireglerinin temelini olusturarak yoneticilere hedeflere ulasma konusunda bir ¢erceve sunar. Stratejik
cergeve, hem mevcut durumu hem de gelecekteki potansiyel degisimleri degerlendirerek, yoneticilere
uzun vadeli planlar yapma imkan1 tanir. Stratejik diisiinme ve planlama, orgiitlerin karmagik ¢evresel
faktorlerle basa ¢ikmasini ve kaynaklarimi en etkili sekilde yonlendirmesini miimkiin kilar. Bu yaklasim,
orgiitlerin dinamik ve siirekli degisen pazar kosullarina uyum saglamalarini ve rekabet avantaji elde
etmelerini destekler. Dolayisiyla, stratejik diisiinme ve planlama, oOrgiitlerin rekabet ortaminda
stirdiiriilebilir bir istiinlik saglamalarina olanak verir. Bu baglamda, orgiitlerin basarili olmalar1 ve
rakipleriyle rekabet edebilmeleri icin stratejik bir anlayisi benimsemeleri 6nemlidir (Winter, 2003,
5.991-995); cilinkii strateji, Orgiit igindeki stratejik yapilanmanin temelini olusturan bilesenleri
belirlemektedir (Agin, 2020, s. 297-314). Stratejik yapilanma, Orgiitin tim seviyelerinde uyum ve
koordinasyonu saglamak igin kritik bir dneme sahiptir. Orgiit icindeki siiregleri diizenleyerek,
verimliligi artirir ve hedeflere ulagsmada daha etkili bir yol haritasi sunar. Bu, orgiitiin is siireclerinin
optimize edilmesini ve stratejik hedeflere ulagilmasini kolaylastirir.
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Calisanlarin, is giiciiniin biiylik bir boliimiinii olusturmalar1 ve orgiitsel stratejilerin uygulanmasinda
kritik bir rol oynamalar1 nedeniyle, orgiitler calisanlarin 6rgiitsel hedeflerle uyumlu hareket etmelerini
ve bu hedeflere katkida bulunmalarin1 beklerler (Arif ve ark., 2023, s.1-8). Bu baglamda orgiitte,
stratejik calisan Ozelliginin dogru bir sekilde belirlenmesi, Orgiitiin genel basarisini ve stratejik
hedeflerine ulagsma yetenegini etkilemektedir.

Literatiirde, stratejik orgiitlerin (Baum, Greenwood ve Jennings 2022, s. 683-697 ; Faraj ve Leonardi
2022, s.771-785; Felin ve Foss 2005, s. 441-455; Phillips ve Lawrence 2012, s. 223-230), stratejik
liderligin (Samimi, Cortes, Anderson ve Herrmann 2022, s.1-22; Boal ve Hooijberg 2000, s. 515-549;
Singh, Lim, Jha, Kumar ve Ciasullo 2023, s.1-20 ), ¢alisanlarin yonetiminde stratejik insan kaynaklari
yonetiminin (Alcazar, Fernandez ve Gardey 2013, 5.39-49; Cooke, Xiao ve Chen 2021, s. 89-118;
Wright ve Ulrich 2017, s. 45-65), stratejik insan sermayesinin (Becker ve Huselid 2006, s. 898-925 ;
Boon, Eckardt, Lepak ve Boselie 2017, s.34-67 ; Carmeli, 2004, s.375-392; Ployhart, 2021, s. 1771-
1786) dnemine yonelik ¢aligmalar yapilmistir. Bu arastirmalar, orgiitsel stratejilerin, liderligin, is giicti
yonetimi ve insan sermayesinin etkin kullanimiyla nasil entegre edildigine dair derinlemesine bir bakis
sunmaktadir.

Baum ve ark. (2022, s.683-697), calismalarinda stratejik Orgiit arastirmalarinin  gelecekteki
yonelimlerini tartigmaktadir. Calismada, stratejik oOrgiitlerin toplum {izerindeki belirleyici rolii
vurgulanmakta ve bu orgiitlerin karmasikliginin toplumsal etkileri incelenmektedir. Arastirma, yeni
teknolojiler, degisen sartlar, kiiresellesme gibi dinamiklerin sekillendirdigi stratejik orgiitlerin, sosyal
esitsizlikleri ve politik siirecleri nasil yonlendirdigini ele almakta, bu orgiitlerin toplumun farkl
kesimleri tizerindeki etkisinin arastirilmasinin 6nemine dikkat cekmektedir. Ayrica, stratejik orgiitlerin
toplumsal degisim ve doniisiimler {izerindeki kritik rolii, bu orgiitlerin teorik ve ampirik olarak daha
fazla incelenmesi gerekliligini ortaya koymaktadir.

Benzer sekilde, Faraj ve Leonardi (2022, s.771-785), stratejik orgiitlerin 6nemine vurgu yaptiklar
caligmalarinda, dijital cagda teknolojinin stratejik orgiitler lizerindeki etkilerini incelerken, teknolojinin
yalnizca bir ara¢ olmaktan ¢ikip drgiitsel yap1 ve siireclerin merkezine yerlestigini vurgulamiglardir.
Makalede, teknolojinin insan zekasina dayali gorevleri {istlenerek insan-teknoloji hibritlerinin ortaya
¢ikmasina neden oldugu ve bu durumun Orgiitsel strateji ve yapilarin yeniden degerlendirilmesini
zorunlu kildigr belirtilmektedir. Ayrica, dijitallesmenin firmalarin simirlarini ve inovasyon siireclerini
yeniden kavramsallastirmay1 gerektirdigi, geleneksel strateji teorilerinin ise bu sinirlarin daha karmasik
ve dagitilmus iliskilerle belirlendigini gosterdigi ifade edilmektedir.

Felin ve Foss (2005, s. 441-455), stratejik orgiit literatiiriinde mikro temellerin 6nemini vurgulayan bir
calisma sunmaktadir. Makalede, bireysel davraniglar ve orgiit diizeyindeki siireclerin stratejik yonetim
teorisine katkilar1 incelenmistir. Bu bakis agisi, stratejik yonetim teorisinin bireylerin ve kiigiik gruplarin
oOrgiitsel basarisina nasil etki ettigine dair 6nemli ipuglar1 sunmaktadir. Yazarlar, mikro diizeydeki
faktorlerin Orgiitsel stratejik basar1 {izerindeki etkilerini arastirarak, stratejik karar alma siireglerinde
bireylerin ve kiigiik gruplarin rollerinin dnemini ortaya koymaktadirlar. Bunun yanisira, makalede;
orgiitlerin bireylerden olustugu ve bireyler olmadan var olamayacaklari vurgulanmakta, oOrgiitsel
unsurlarin tam olarak agiklanabilmesi i¢in mikro temellere odaklanilmasi gerektigi savunulmaktadir.

Phillips ve Lawrence (2012, s. 223-230) makalelerinde, yonetim ve 6rgiit teorisinde son yillarda goriilen
'ise doniis' egilimini incelemislerdir. Bu egilim dogrultusunda, sosyal sembolik baglamlar1 etkileyen
yeni ig bigimlerinin 6nem kazandigini belirlemislerdir. Arastirmada; kimlik, sinir ve kurumsal ¢alisma
gibi alanlarin stratejik orgiit agisindan 6nemine vurgu yapmuslardir. Yazarlar, bu yeni is bigimlerinin
stratejik Orglit stratejilerinin motivasyonlarini ve uygulanigini anlamada kritik bir rol oynadigimi
belirtmiglerdir.

Samimi ve ark. (2022, s.1-22) caligmalarinda, stratejik liderligin kapsamint belirlemeye yonelik bir
gergeve gelistirmiglerdir. Arastirma, stratejik liderligin yeni bir tanimini onerirken, stratejik liderligin
dogasi, stratejik liderlerin faaliyetleri, bu faaliyetlerin nedenleri ve yontemleri iizerine bir gergeve
sunmaktadir.

Alcazar ve ark. (2013, s.39-49) makalelerinde, stratejik insan kaynaklari yonetimi (SHRM)
modellerinde is giicii ¢esitliliginin nasil ele alindigini sistematik bir sekilde incelemektedir. Calisma, is
giicliniin genellikle homojen bir kategori olarak degerlendirildigini ve kiiltiirel farkliliklarin yeterince
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dikkate alinmadigini ortaya koymaktadir. Heterojen is giiclinli yonetmenin koklii bir strateji doniisiimii
gerektirdigini vurgulayan makale, ¢esitlilik odaklit SHRM modellerinin heniiz yeterince gelismedigini
belirtmektedir.

Cooke ve ark. (2021, s. 89—118) arastirmalarinda, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriiniin Cin
gibi farkl kiiltiirel ve ekonomik baglamlarda nasil uygulandigini incelerken, mevcut teorilerin bati
merkezli oldugunu ve Cin'deki uygulamalarin bu teorilere tam olarak uymadigini vurgulamaktadirlar.
Bu yaklasim, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde kiiltiirel ve ekonomik baglamlarin 6nemine dikkat
¢ekmektedir.

Becker ve Huselid (2006, s. 898-925) makalelerinde, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin Grgiitsel
performans {iizerindeki etkilerini incelemekte ve bu alandaki gelecek yonelimleri tartigmaktadir.
Yazarlar, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin is stratejileriyle uyumlu olmas: gerektigini ve bu
entegrasyonun is performansini artirma potansiyeline sahip oldugunu vurgulamaktadir.

Boon ve ark. (2017, s.34-67), Stratejik Insan Sermayesi ile Stratejik Insan Kaynaklari Ydnetimi
arasindaki iligkilere dair yaptiklari ¢aligmada, bu iki alanin birlestirilmesinin insan sermayesinin
incelenmesinde daha kapsamli ve saglam bir anlayis saglayabilecegine dikkat ¢cekilmistir.

Ployhart (2021, s.1771-1786), kaynak temelli bakis agisi (RBV) ve stratejik insan sermayesi
literatiirlerinin performans iizerindeki etkilerini derinlemesine inceledigi c¢alismasinda, RBV'in
orgiitsel basarinin, degerli ve nadir kaynaklarla elde edildigini, stratejik insan sermayesinin ise drgiitlerin
rekabetci avantaj saglama stratejilerini nasil yonettigini ve gelistirdigini ele almistir.

Nishii ve ark. (2008, s.503- 545.), iki orgiitii aymi ig stratejisi ve insan kaynaklar1 uygulamalariyla
karsilastirdiklarinda, insan kaynaklar1 uygulamalar ile performans arasindaki iliskinin, ¢alisanlarin bu
uygulamalarin arkasindaki stratejik hedeflere yonelik anlayislarinin orgiitiin hedeflenen stratejisiyle
daha uyumlu oldugu durumlarda daha giiglii olabilecegine dikkat ¢ekmislerdir. Bu bulgular, insan
kaynaklar1 uygulamalarmin etkili olabilmesi igin stratejik hedeflerle uyum iginde olmasi gerektigini
ortaya koymaktadir.

Barney ve Wright (2001, s.195-208) ¢alismalarinda, insan kaynaklar1 yonetiminin 6rgiitsel stratejilerle
uyumlu olmasi gerektigini ve ¢alisanlarin 6rgiitiin hedeflerine ulasmasinda merkezi bir rol oynadigini;
insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin stratejik roliiniin, rekabet avantaji saglamada onemli bir faktor
oldugunu vurgulamislardir. Bu baglamda, insan kaynaklar1 yonetiminin sadece operasyonel degil, ayni
zamanda stratejik bir perspektiften ele alinmasi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir.

Wright ve McMahan (2011, s.93-104) calismalarinda, insan sermayesinin stratejik yonetimin
merkezinde olmas1 gerektigini belirtmekte ve calisanlarin yeteneklerinin stratejik karar alma
stireclerinde kullanilmasinin énemini vurgulamaktadirlar. Bu yaklasim, insan sermayesinin stratejik
yonetimle biitlinlesmesinin, organizasyonel basar i¢in kritik bir unsur oldugunu isaret etmektedir.

Lepak ve Snell (1999, s.31-48) calismalarinda, insan kaynaklarinin stratejik olarak yonetilmesi ve
stratejik rollerin orgiitsel hedeflere katkisinin artirilmasi gerektigini 6ne slirmiislerdir. Yazarlara gore
stratejik insan kaynaklart yonetimi, oOrgiitsel hedeflere ulasmada Onemli bir katalizér olarak
degerlendirilmelidir.

Agin (2020, s.297-314) calismasinda, stratejinin Orgiitiin temel bilesenlerini belirledigini ve stratejik
vizyon ile uyumlu stratejilerin organizasyonun basarisi i¢in gerekli oldugunu ifade etmistir. Bu tespit,
stratejik vizyonun Orgiitsel basar1 iizerindeki etkisinin, uyumlu stratejilerin uygulanmasi ile dogrudan
iligkili oldugunu gostermektedir.

Lewis ve Heckman (2006, s.139-154) calismalarinda, yetenek yonetiminin Orgiitsel basart i¢in kritik
oldugunu ve stratejik yetkinliklerin basarili yonetim igin gerekli oldugunu vurgulamaktadirlar.
Arastirmacilar, yetenek yonetiminin organizasyonel basariya katkida bulunabilmesi i¢in stratejik bir
yaklagim gerektirdigini ortaya koymuslardir.

Huselid ve Becker (2011, s.421-428) c¢alismalarinda, calisanlarin yeteneklerinin stratejik olarak
yonetilmesinin  Orgiitsel performansi 1iyilestirdigini  belirtmiglerdir.  Stratejik  yetkinliklerin
gelistirilmesinin, rekabet avantajin1 artirabildigi, bunun yaninda yeteneklerin stratejik olarak
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yonetilmesinin orgiitsel performans ve rekabet giicii lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olduguna vurgu
yapmislardir.

Arif ve ark. (2023, s.1-8) calismalarinda, ¢alisanlarin orgiitsel hedeflerle uyumlu hareket etmelerini
bekleyen oOrgiitlerin stratejik calisan Ozelliklerini dogru bir sekilde belirlemeleri gerektigini
vurgulamislardir. Bu ¢alisma, orgiitsel hedeflerle uyumlu ¢alisan 6zelliklerinin belirlenmesinin, stratejik
basari i¢in hayati bir 6neme sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Collings ve Mellahi (2009, 5.304-313) calismalarinda, orgiitiin stratejik performans gosteren ¢aliganlarla
gostermeyen calisanlar arasinda ayrim yapmasi gerektigini savunmuslardir. Stratejik yeteneklerin etkili
bir sekilde yonetilmesinin, orgiitlerin rekabet avantaj1 elde etmesinde kritik rol oynadigi, bu baglamda
stratejik galigsanlarin yonetiminde yeni yaklasimlar gelistirilmesi gerektigini savunmuslardir. Stratejik
yeteneklerin gelistirilmesi ve yonetilmesi ile orgiitsel rekabet avantaji elde edilebilecegini 6ne
siirmiislerdir.

Literatiirdeki aragtirmalar, stratejik yonetimin basarisinin, orgiitiin stratejik liderlik, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve stratejik insan sermayesinin etkin kullanimi ile dogrudan iligkili oldugunu
gostermektedir. Baum ve ark. (2022, s.683-697) ile Faraj ve Leonardi (2022, s.771-785) gibi
arastirmacilar, stratejik orgiitlerin toplumsal ve teknolojik dinamiklerle nasil sekillendigini vurgularken,
Felin ve Foss (2005, s. 441-455) mikro temellerin stratejik yonetimdeki onemine dikkat cekmektedir.
Phillips ve Lawrence (2012, s. 223-230), stratejik yonetimin sosyal sembolik baglamlarini incelerken,
Samimi ve ark. (2022, s.1-22) stratejik liderligin kapsamini belirlemeye yonelik bir ¢erceve
sunmaktadir. Alcazar ve ark. (2013, s.39-49) ile Cooke ve ark. (2021, s.89-118) stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin kiiltiire]l ve ekonomik baglamlardaki uygulamalarim tartisirken, Becker ve
Huselid (2006, s.898-925) ile Boon ve ark. (2017, s.34-67) stratejik insan sermayesinin Orgiitsel
performans iizerindeki etkilerini incelemektedir.

Stratejik calisan ozellikleri, bir orgiitiin uzun vadeli hedeflerine ulagsma ve rekabet avantaji saglama
siirecinde kritik bir rol oynamaktadir. Stratejik diisiinme ve planlama, orgiitlerin karmasik ¢evresel
faktorlerle basa ¢ikmasini ve kaynaklarini etkin bir sekilde yonlendirmesini saglarken, bu siirecin
basarisi biiylik 6l¢giide ¢aligsanlarin stratejik hedeflerle uyumlu hareket etmelerine baglidir. Calisanlarin,
orgiitsel hedeflere katkida bulunmalar1 ve stratejik vizyonla uyumlu bir performans sergilemeleri,
Orgiitiin stratejik yapisinin temel bilesenleri arasinda yer almaktadir. Bu baglamda, stratejik calisan
Ozelliklerinin dogru bir sekilde belirlenmesi, orgiitsel basarinin saglanmasinda ve stratejik hedeflere
ulasiimasinda hayati bir &neme sahiptir. Orgiitler, stratejik yetenekleri yiiksek olan ¢alisanlari tespit edip
gelistirdiklerinde, rekabet avantajini artirma ve pazar kosullarina uyum saglama kapasitelerini énemli
Olciide giiclendirebilirler. Sonug olarak, stratejik ¢alisan 6zelliklerinin etkin yonetimi, orgiitlerin uzun
vadeli bagarilar1 i¢in kritik bir unsuru temsil etmektedir. Bu 6zelliklerin stratejik hedeflerle uyumlu hale
getirilmesi, orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantajlar elde etmeleri agisindan 6nemlidir.

3. Amac ve Yontem

Bu ¢alismada, Arif ve ark. (2023, s.1-8) tarafindan gelistirilen “A Strategic Employee Attribute Scale:
Mediating Role of Internal Communication, Employee Engagement” adli makalede gelistirilen stratejik
calisan Ozelligi Olceginin Tiirkgeye uyarlamasi amaglanmaktadir. Stratejik calisan 6zelligi dlgegi
caliganlarin stratejik davraniglari sergileme diizeylerini dlgmeyi amaglayan bir dlgme aracidir. Bu
0lcegin Tiirkge uyarlamasi bulunmamaktadir. Bu kavramin 6lgiimiinde kullanilabilecek bir 6lgme
aracinin Tiirkcede bulunmasina ihtiyag olmasi sebebiyle ve yapinin esdegerliginin belirlenmesi
amaciyla yapilan tanimlarin kiiltiirel benzerliklerinin belirlenmesiyle 6l¢egin Tiirkgeye uyarlamasinin
gerceklestirilmesine karar verilmistir (Hambleton ve Patsula 1999, s.1-30). Olgegin Tiirk¢e uyarlamasi
asamasinda, Brislin ve ark. (1973) tarafindan 6nerilen bes asamali yontem izlenmistir. Bu baglamda,
oncelikle 6lgegi gelistiren arastirmacilardan 6lgegi Tiirkge’ye uyarlamak icin izin alinmistir. Sonrasinda,
0lcek Tiirkgeye ¢evrilmis ve uzmanlarca degerlendirilmistir. Bu asamada Seker ve Gengdogan’in (2014)
dil tutarlilig1 degerlendirme formundan faydalanilmis ve Seger (2018)’in de belirttigi dogrultuda 3 Tiirk
dili uzmani, 6 Ingilizce uzmani ve 3 alan uzmaninin dlgedin geviri siirecine dahil edilerek, bu siirecin
dogru bir sekilde yapilmasi saglanmustir. Bu arastirma igin, Eskisehir Teknik Universitesi Sosyal
Bilimler Etik Kurulu 24.04.2023 tarih ve 35/14 sayili karari ile etik kurul onay1 alinmigtir.
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3.1. Evren ve Orneklem:

Stratejik Calisan Ozelligi Olgeginin Tiirkgeye uyarlama siirecinde, Ankara’da hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren banka isletmeleri, turizm isletmeleri, yiyecek igecek isletmeleri, sigorta isletmeleri ve
perakende isletmelerinin ¢aligsanlar1 evren olarak belirlenmistir. Bu kentin toplam c¢alisan sayis1 2,2
milyon kisidir (ATO, 2024). Calismada zaman ve maliyet kisitindan dolay1 érnekleme yoluna gidilmis
ve sOz konusu bes ayr1 orneklem grubundan veri elde edilmistir. Literatiirde 6rneklem biytikliigii
konusunda c¢esitli goriisler mevcuttur. Hair, Black, Babin ve Anderson (2009) 6reklem biiytikliigiiniin
bir 6l¢ekte yer alan madde sayisinin en az 5 kat1 olmasi gerektigini belirtirken Kline (1994) 6rneklem
biiyiikliigliniin madde sayisinin en az 10 kat1 olmasi gerektigini savunmustur. Bu dogrultudaki oneriler
dikkate alinarak, arastirmada madde sayisinin en az 10 kat1 veri toplanmasi planlanmigtir. Caligmada,
nicel arastirma yontemi ve kolayda 6rnekleme teknigi uygulanmustir.

3.2. Veri Toplama Araglari:

Arif ve ark. (2023, s.1-8) tarafindan gelistirilen Stratejik Calisan Ozelligi Olgegi; orgiitsel hedef anlayis,
duygusal diizenleme, baskalariin duygularini degerlendirme, karizmatik davraniglar ve bagkalarinin
davranislarina yardim etme boyutlarindan olusan 5 boyut ve 21 ifadeden olusan bir 6lcektir. Bu
caligmaya gore, orijinal 6l¢egin gegerlik ve giivenirlik analizleri, 6lgegin hem giivenilir hem de gecerli
oldugunu ortaya koymaktadir. Giivenirlik analizinde, Cronbach's Alpha katsayis1 0.842 olarak tespit
edilmis olup bu da 6lgegin yiiksek bir giivenilirlik diizeyine sahip oldugunu gostermektedir. Gegerlik
analizlerinde, dogrulayici faktor analizi (CFA) kullanilarak 6l¢egin maddeleri dogrulanmis ve modelin
kabul edilebilir uyum iyiligi indekslerine sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica, ortalama varyans ¢ikarimi
(AVE) degeri 0.611 olarak hesaplanmis olup bu deger onerilen esik degeri olan 0.50'in {izerindedir
(Fornell ve Larcker 1981, s.39-50). Bu bulgular, Arif ve ark. (2023, s.1-8) tarafindan gelistirilen stratejik
caligsan ozelligi 6lgeginin gecerli ve giivenilir bir 6l¢iim aract oldugunu kanitlamaktadir. Calismanin
metodolojisinin bir parcasi olarak, anket formunda katilimcilara ait demografik sorulara da yer
verilmigtir. Demografik sorular, drneklemin genel 6zelliklerini anlamak ve sonuglari bu baglamda
degerlendirmek amaciyla eklenmistir.

3.3. Ceviri Calismasi:

Arif ve ark. (2023, s.1-8) tarafindan gelistirilen Stratejik Calisan Ozelligi Olgeginin orijinal dilinin
Ingilizce olmasi nedeniyle, 6lgegin Tiirkceye cevrilmesinde Brislin ve ark. (1973) Onerdigi bes
asamadan (ilk g¢eviri, ¢evirinin incelenmesi, geri ¢eviri, geri ¢evirinin incelenmesi ve uzman goriisii)
olusan yontem kullanilmistir. Bu dogrultuda; dncelikle ifadeler Tiirkgeye cevrilmistir. i1k ceviri, her iki
dile hakim ve anadili Tiirkce olan ii¢ Tiirk¢e dili uzmani, alt1 Iingilizce uzmani ve {i¢ alan uzmani
tarafindan yapilmistir. Ceviriyi yapan uzmanlarin farkli ilgi alanlarindan olmalarina dikkat edilmistir
(Beaton ve ark., 2007, s.1-45). Ceviri igsleminden sonra hazirlanan maddelerin yer aldig1 degerlendirme
formu alan uzmanlaria génderilmistir. Uzman sayisinin bazi kaynaklarda 3 ile 20 kisi arasinda yeterli
oldugu (Erdogan ve ark., 2015), diger kaynaklarda ise 5 ile 40 kisi arasinda olmasi gerektigi belirtilmistir
(Alpar, 2014). Bu dogrultuda, 12 alan uzmam akademisyene ifadelerin anlasilirhigi ve kiiltiirel
uygunlugu bakimindan incelenmek iizere gonderilmistir. Degerlendirme formunun 6nséz kisminda
uyarlama siirecinde 6lgegin ¢eviri asamalar1 agiklanmigtir. Orjinal dildeki 6lgek maddeleri ile Tiirkge
cevirisi ve degerlendirme notlar1 uzmanlara iletilmistir. Olcek maddelerinin degerlendirilmesinde Davis
Teknigi kullanilmigtir. Buna goére; her bir madde, istenen yapiy1 ne derece 6l¢tiigii agisindan uygun degil
(1), maddenin uygun sekle getirilmesi gerekir (2), uygun, ancak kiiciik degisiklik gerekir (3), ve cok
uygun (4) olmak iizere lile 4 araliginda isaretlenmesi istenmis ve her maddenin yanina uzmanlarin
yorumlarini yazabilecegi alanlar birakilmigtir. Yonteme gore uzmanlar, maddelerin %80'ine ii¢ ile dort
araliginda puan verdikleri taktirde, Kapsam Gegerlik indeksi 0,80 olarak degerlendirilir (Erdogan ve
ark., 2015). Bu baglamda 6lgegin Kapsam Gegerlik indeksinin 0,80 ve iizerinde olmas1 beklenmektedir
(Aksayan ve Go6ziim 2002, s.9-13; Alpar, 2010). Calismada 21 maddenin tamaminin indeks degerinin
0,80’in iizerinde oldugu belirlenmis olup maddelerin Glgekte yer almasma karar verilmistir. Bu
asamadan sonra, Slgegin mevcut halinin yeniden Tiirkgeden Ingilizceye gevirisi hem Tiirkgeye hem
Ingilizceye hakim alt1 akademisyen tarafindan yapilmistir. Cevrilen Ingilizce maddeler, orijinal ingilizce
maddelerle, alt1 farkl1 Ingilizce dil uzmaninca karsilastirilmis ve degerlendirilmistir. Olgegin son hali,
ii¢ farkli Tirkce dil uzmaninca gozden gecirilmistir. Bu agsamada, kelimelerin es anlamliligini,
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climlelerin ¢oklu anlam tasiyip tasimadigini, ¢eviri hatalarini ve kiiltiirel esdegerligi incelemek amaciyla
semantik esdegerlik yontemi kullanilmistir (Borsa, Damasio ve Bandeira 2012, s.423- 432).

3.4. istatistiksel Analiz:

Uzman goriisii dogrultusunda anlam kaybinin olmamasi nedeniyle kapsam gecerliliginin saglandigi
belirlenmistir. 21 ifadeden olusan 6lcek, 5li likert dlcegi formunda hazirlanmistir. Hazirlanan anket
formu google forms iizerinden 6rnekleme ulastirilmigtir. Anket Formu’nun uygulanmasi neticesinde
elde edilecek verilere dayanarak, 6l¢egin faktor yapisini ve yapi gegerliligini incelemek i¢in gegerlilik
ve giivenilirlik analizleri yapilmis olup arastirmanin amacina uygun olarak dogrulayici faktor analizi
uygulanmustir.

SPSS for Windows 24.0 ve AMOS 24.0 paket programlari, ¢aligmada kullanilan verilerin istatistiksel
analizlerinde kullanilmustir.

3.5. Pilot Uygulama

Caligmada veri toplama asamasina gegmeden Once, Olgegin uyarlamaya hazir hale gelmesine katki
saglamak amaciyla bir pilot c¢alisma gerceklestirilmistir. S6z konusu calisma 30 kisi {izerinde
gerceklestirilmis, bu kisiler hem dlgegin orijinal dili olan ingilizce hem de Tiirkge dilini iyi kullananlar
arasindan secilmistir. Katilimcilardan her 6l¢cek maddesini okumalari ve ne anlama geldigini yazmalari
istenmistir. Anlasilmayan bir kisim var ise maddenin Ingilizce hali de gdz éniinde bulundurularak o
maddeye dair 6nerilerini not etmeleri sdylenmistir. Pilot gruptan elde edilen geribildirimler ¢cer¢evesinde
0lcek maddelerinde iyilestirmeler yapilmistir (Borsa ve ark., 2012, s. 423- 432). Bu asamada &lgegin
gelistirildigi tilke ve uyarlanan lilke arasindaki kiiltiirel farkliliklar da 6lgek uyarlamasi siirecine dahil
edilmis olmaktadir.

Tablo 3.1. iligkili Grup T Testi

MNiskili Grup Farki T Df Sig.  (2-
tailed)
X S.S Std. Hata | Farkin %95 giiven araligi
ort. Diisiik Yiiksek
Madde 1 -.069 |530 |.098 -.271 133 -.701 28 489
Madde 2 034 |566 |.105 -.181 250 .328 28 .745
Madde 3 .000 |535 [099 -.203 203 .000 28 1.000
Madde 4 -.034 421  |.078 -.195 126 -.441 28 .663
Madde 5 069 |258 |.048 -.029 167 1.440 28 161
Madde 6 069 |530 |.098 -.133 271 701 28 489
Madde 7 034 499 [093 -.155 224 372 28 712
Madde 8 -.069 |258  |.048 -.167 .029 -1.440 |28 161
Madde 9 034 |421 |078 -.126 195 441 28 .663
Madde 10 |.103 [489 |091 -.289 .082 -1.140 |28 .264
Madde 11 |069 [458 |085 -.105 243 812 28 424
Madde 12 |.172 [468 087 -.351 .006 -1.983 28 .057
Madde 13 |034 186 |034 -.036 105 1.000 28 .326
Madde 14 |-.034 [421 |078 -.195 126 -.441 28 .663
Maddel5 |.172 [468 087 -.351 .006 -1.983 28 .057
Madde 16 |138 441  |.082 -.030 .306 1.684 28 .103

1775



Madde 17
Madde 18
Madde 19
Madde 20
Madde 21

-.069
-.069
.034
-.034
.000
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371
.530
499
.566
463

.069
.098
.093
.105
.086

-.210
-.271
-.155
-.250
-.176

.072
133
.224
181
176

-1.000
-.701
372
-.328
.000

28
28
28
28
28

.326
489
712
.745
1.000

Olgegin dilsel ve kiiltiirel gecerliligini saglamak iizere iliskili grup t testi yapilmustir. Ingilizce ve Tiirkce
diline hakim 28 kisi lizerinde yapilan bu pilot ¢alismada, oncelikle 6lgek sorularimin orijinali yani
Ingilizcesi doldurtulmus; ii¢ giin sonra ise séz konusu dlcegin Tiirkcesi ayni kisilere gonderilerek
doldurulmast saglanmistir. Pilot ¢alisma neticesinde dlcek icerisinde bulunan 21 maddenin tamaminda
Tiirkge ve Ingilizce forma verilen cevaplar arasinda anlamli bir farklilik bulunamanugtir. Dolayisiyla
6lcek maddelerinin dilsel ve kiiltiirel agidan farkli algilanmadigi sonucuna ulasiimistir.

4. Bulgular

Arastirmada, Stratejik Calisan Ozelligi Olgegi'nin Tiirkgeye uyarlanmasi amaciyla, Ankara'da hizmet
sektoriinde ¢alisan 352 kisiden elde edilen veriler analiz edilmistir. Tablo 5.1°de arastirmaya katilanlarin

demografik 6zellikleri verilmistir.

Tablo 4.1. Katimeilarin Demografik Ozellikleri (n=352)

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 148 42.0
Erkek 204 58.0
Yas
18-25 Yas Arasi 30 8.5
26-35 Yas Arasi 132 375
36-45 Yas Arasi 135 38.4
46-55 Yas Arast 49 13.9
56-65 Yas Arasi 5 14
65 Yas Ustii 1 0.3
Medeni Durum
Evli 200 56.8
Bekar 142 40.3
Diger 10 2.8
Egitim
[kogretim 18 51
Lise 81 23.0
Onlisans 52 14.8
Lisans 152 43.2
Yiikseklisans 44 125
Doktora 5 1.4
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Calisilan Sektor

Turizm 171 48.6
Bankacilik 44 125
Diger 137 38.9
Aile Gelir Durumu (Ayhk)

20.000 ve alt1 63 17.9
20.001- 40.000 128 36.4
40.001-60.000 70 19.9
60.001-80.000 42 11.9
80.001-100.000 32 9.1
100.001 ve tizeri 17 4.8

Katilimcilarin %42'si kadin (148 kisi) ve %58'1 erkek (204 kisi) olup, yas dagilimi 18 25 yas aras1 %8.5
(30 kisi), 26 35 yas aras1 %37.5 (132 kisi), 36 45 yas aras1 %38.4 (135 kisi), 46 55 yas arast %13.9 (49
kisi), 56 65 yas aras1 %1.4 (5 kisi) ve 65 yas tistii %0.3 (1 kisi) olarak belirlenmistir. Medeni durumlarina
gore katilimcilarin %56.8'1 evli (200 kisi), %40.3'0 bekar (142 kisi) ve %2.8'i diger (10 kisi)
kategorilerindedir. Egitim diizeylerine bakildiginda, %5.1'1 ilkdgretim (18 kisi), %23.0" lise (81 kisi),
%14.8'1 onlisans (52 kisi), %43.2's1 lisans (152 kisi), %12.5'1 yiiksek lisans (44 kisi) ve %1.4'i doktora
(5 kisi) mezunudur. Calisanlarin faaliyet gosterdigi sektorler arasinda turizm %48.6 (171 kisi),
bankacilik %12.5 (44 kisi) ve diger sektorler %38.9 (137 kisi) olarak temsil edilmistir. Aile gelir
diizeyleri ise %17.9'unun 20.000 TL ve alt1 (63 kisi), %36.4"iniin 20.001 40.000 TL (128 kisi),
%19.9'unun 40.001 60.000 TL (70 kisi), %11.9'unun 60.001 80.000 TL (42 kisi), %9.1'inin 80.001
100.000 TL (32 kisi) ve %4.8'inin 100.001 TL ve tizeri (17 kisi) oldugu tespit edilmistir.

Demografik verilerin analizinden sonra, 6l¢ek uyarlama isleminde faktor analizi uygulanmasina
gecilmistir. Olgek uyarlama ¢aligmalarinda daha 6nceden test edilmis iliskilerin analizi sonucunda
ortaya cikan faktorlerin ve bu faktor altinda toplanan 6lgek maddelerinin bulundugu durumlarda
dogrulayici faktor analizinin yapilmasi onerilir (Kline, 2011). Bu ¢alismada da s6z konusu yol izlenmig
ve verilere dogrulayici faktor analizi uygulanmistir.

Tablo 4.2. “Stratejik Calisan Ozellikleri” Ol¢egi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Uyum Indeksleri AX?/sd RMSEA | GFlI CFI TLI SRMR
Esik Degerler <5.0* <0.10** | >0.85** | >0.90** | >0.90** | <0.10**
**k* * ** *kk%k

Birinci diizey c¢ok | 2.370 .062 901 960 .953 .0360
faktorlii model

1| Ikinci  diizey cok | 2.403 .063 .898 .958 951 .0390

& | faktorlii model

@)

p=
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Sekil 4.1. Birinci diizey ¢ok faktorlii
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Sekil 4.2: ikinci diizey ¢cok faktorlii
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SPSS for Windows 24.0 ve AMOS 24.0 paket programlari kullanilarak gerceklestirilmistir. Dogrulayici
faktor analizi (DFA) sonuglarma gore, Olcegin birinci diizey ¢ok faktorlii modeline ait
y2/sd\chi”2/sdy2/sd degeri 2.370, RMSEA degeri .062, GFI degeri .901, CFI degeri .960, TLI degeri
953 ve SRMR degeri .0360 olarak hesaplanmistir. ikinci diizey ¢ok faktdrlii modelde ise
x2/sd\chi”2/sdy2/sd degeri 2.403, RMSEA degeri .063, GFI degeri .898, CFI degeri .958, TLI degeri
.951 ve SRMR degeri .0390 bulunmustur. Bu degerler, modellerin genel olarak iyi bir uyum gosterdigini
ve 6lgegin gecerli oldugunu gostermektedir (Meydan ve Sesen, 2011; Kline, 2014; Siiriicii ve ark., 2023)

Olcek Boyutlarina Iliskin Giivenirlik Analizi Sonuclari

Olgegin giivenirligini test etmek iizere Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmustir. Elde edilen sonuglar
hem 6lcegin biitiinsel olarak hem de boyut bazinda yiiksek giivenirlige sahip oldugunu gostermektedir.
Olgege ait maddelerin faktor yiiklerine bakildiginda ise Karizmatik Davranislar boyutuna ait s 18 kodlu
bir madde faktor yiikii 0,50 nin altinda kaldig1 icin dlgekten cikartilmistir (Hair ve ark., 2009). Olgcegin
alt boyutlarina iligkin hesaplanan giivenirlik katsayilar1 ve 6lgek maddelerinin faktor yiikleri ise Tablo
5.3’te yer almaktadir.
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Tablo 4.3. Faktor Yiikleri ve Cronbach’s Alpha Degerleri

Faktor | Cronbach’s
Boyutlar Yiikleri Alpha CR AVE
Kurumsal Hedefi Kavrayis ,865 871 ,695
1.1s arkadaslarima calistigim kurulusun
yonelimini (vizyon, degerler, misyon) net bir .702
sekilde aciklayabilirim.
2.Calistigim kurulusun belirli ve iyi tanimlanmig
- o .870
amagclar1 oldugunu biliyorum.
3.Calistigim kurulusun 6nceliklerini net bir
. 915
sekilde anliyorum.
Duygusal Diizenleme ,875 ,835 ,629
4.Zorluklart mantikli bir sekilde ele alabilmek i¢in 804
6fkemi kontrol edebilirim. '
5.Kendi duygularimi kontrol edebilmede oldukga 895
yetenekliyim. '
6.Cok sinirlendigimde her zaman hizlica
. o 749
sakinlesebilirim.
7.Kendi duygularimi iyi kontrol ederim. .822
Baskalarimin Duygularim1 Degerlendirme ,886 ,846 ,648
8.Is arkadaslarimin duygularmi her zaman
.840
davranislarindan anlarim.
9.Is arkadaslarimim duygularinin iyi bir 843
gozlemcisiyim. '
10.Is arkadaslarimin hisleri ve duygular
727
konusunda hassasim.
11.Cevremdeki is arkadaslarimin duygularini 852
anlama konusunda iyiyim. '
Karizmatik Davramslar ,928 ,881 712
12.Is arkadaslarimin benimle ¢alismaktan gurur 793
duyacaklari sekillerde hareket ederim. '
13.1s arkadaslarima iyi bir 6rnek teskil ederim. .892
14.Is davramislarimda yiiksek diizeyde yetkinlik 845
sergilerim. '
15.Eylemlerimde ikna edici, gii¢lii ve dinamik bir 822
varlik sergilerim. '
16.1s arkadaslarimin takip edebilecegi iyi bir rol 821
modelim. '
17.Temel gorevlerimi yapmanin daha iyi yollarina
o .802
dair girisimde bulunurum.
Baskalarimin Davramislarina Yardimci: Olma ,898 ,900 , 750

1780




Akbas, Tuna, A. — Tagdagitict, E. — Tuna, M., 1769-1787

19.Gerek olmasa bile yeni is arkadaglarimin uyum 828
saglamasina yardime1 olurum. '

20.Isle ilgili sorunlari olan is arkadaslarima istekli
) . 902
bir sekilde yardimci olurum.

21.Cevremdeki is arkadaglarima yardim etmek 868
i¢cin her zaman hazirim. '

Toplam ,955

Giivenirlik analizleri sonucunda, Olgegin alt boyutlarinin Cronbach’s Alpha degerleri yiiksek
bulunmustur: Kurumsal Hedefi Kavrayis icin .865, Duygusal Diizenleme i¢in .875, Baskalarmin
Duygularimi Degerlendirme i¢in .886 ve Karizmatik Davranislar i¢in .928. Faktor yiikleri ise Kurumsal
Hedefi Kavrayis boyutunda .702 ile .915 arasinda, Duygusal Diizenleme boyutunda .749 ile .825
arasinda, Baskalarinin Duygularini Degerlendirme boyutunda .727 ile .852 arasinda, Karizmatik
Davranislar boyutunda .793 ile .892 arasinda ve Baskalarinin Davranislarina Yardimci Olma .828 ile
.902 arasinda degismistir. Bunun yaninda 6l¢egin CR degerleri 0,70'in tizerinde (Hair, Ringle ve Sarstedt
2011, s. 139-151), AVE degerleri ise 0,50'nin iizerinde bulunmustur (Shrestha, 2021, s. 4-11). Ayrica
boyutlarin CR degerlerinin AVE degerlerinden biiyiik oldugu belirlenmistir (Hair ve ark., 2011, s. 139-
151; Sharif ve ark., 2020, s. 380-396). Bu bulgulara dayanarak yakinsak gegerliligin saglandigi
belirlenmistir (Fornell ve Larcker 1981, s. 39- 50). Bu sonuglar, Stratejik Calisan Ozelligi Olgegi'nin
Tiirkceye uyarlanmis halinin gegerli ve gilivenilir bir 6l¢iim aract olarak kullanilabilecegini ortaya
koymaktadir.

5. Tartisma ve Sonug

Bu calismada, Stratejik Calisan Ozelligi Olgeginin Tiirkgeye uyarlanmas ve gegerlilik ile giivenilirlik
analizleri gergeklestirilmistir. Arastirmaya Ankara'daki hizmet sektoriinde ¢alisan 352 kisi katilmis ve
demografik veriler cesitli gruplar temsil etmistir. Faktor analizleri sonucunda 6l¢egin bes boyuttan
olustugu belirlenmis ve uyum indeksleri, 6lgegin genel olarak iyi bir uyum gosterdigini ve gecerli
oldugunu gostermektedir.

Giivenirlik analizlerinde ise 6l¢egin alt boyutlariin Cronbach’s Alpha degerleri yiiksek bulunmustur:
Kurumsal Hedefi Kavrayis i¢in .865, Duygusal Diizenleme igin .875, Baskalarmin Duygularin
Degerlendirme i¢in .886 ve Karizmatik Davranislar i¢in.928. Ayrica AVE ve CR degerleri de istenen
araliktadir. Faktor yiiklerinin de yiiksek ve tutarli olmasi, dlgegin giivenilirliginin yiiksek oldugunu
dogrulamaktadir.

Arastirmanin bulgulari, stratejik ¢alisan 6zelliklerinin dl¢lilmesi ve degerlendirilmesi konusunda Tiirkge
literatiire teorik katki saglamaktadir. Bu o0lcek, oOrgiitlerin calisanlariin stratejik yetkinliklerini
degerlendirmeleri ve gelistirmeleri igin kullanilabilir. Ayrica, ¢alisanlarin becerilerini artirma yoniinde
egitim ve gelisim programlarinin olusturulmasima rehberlik edebilir. Olgegin farkli sektorlerde ve
kiiltiirel baglamlarda da test edilmesi, genellenebilirligini artirabilir ve daha genis bir uygulama alanm
saglayabilir. Bu baglamda, Stratejik Calisan Ozelligi Olgegi, orgiitlerin stratejik insan kaynaklar
yOnetimi siireglerinde ve ¢aligsan gelisiminde 6nemli bir arag olarak belirlenmistir.

5.1. Yonetimsel Katka

Stratejik Calisan Ozelligi Olgegi'nin Tiirkgeye uyarlanmast, isletmelerin yonetimsel siirelerine dnemli
katkilar saglamakta ve yoneticilerin kritik yetkinliklerini objektif bir sekilde degerlendirmelerine olanak
tanimaktadir. Bu degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinde daha bilingli ve veri odakl
kararlar alinmasina yardimci olmanin yan sira ¢alisanlarin bireysel gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi
ve bu dogrultuda kisisellestirilmis egitim ve gelisim programlarinin tasarlanmasinin, orgiitsel verimliligi
artirmast beklenmektedir. Olgegin sagladigi veriler, stratejik planlama siireglerinde calisanlarin
potansiyellerini ve performanslarimi optimize etmek i¢in kullanilabilir. Boylece, orgiitlerin rekabet
avantaj1 elde etmesi ve siirdiiriilebilir basar1 saglamas1 daha miimkiin hale gelmektedir. Bu baglamda,
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Stratejik Calisan Ozelligi Olgegi, yoneticilere stratejik insan kaynaklar1 ydnetiminde giiclii bir arag
sunarak, orgiitsel hedeflere ulasmada 6nemli bir rol oynamasi beklenmektedir.

5.2. Teoriye Katki

Olgegin Tiirkgeye uyarlanmasi, literatiire teorik katkilar saglayarak stratejik yonetim ve orgiitsel
davranis alanlarmda énemli bir boslugu doldurmaktadir. Oncelikle, bu galisma, stratejik yonetim ve
orgiitsel davranig literatiiriine, ¢alisanlarin stratejik 6zelliklerini 6lgmek i¢in gegerli ve giivenilir bir arag
kazandirmaktadir. Bu 6lgek, Tiirk kiiltiirel baglaminda stratejik ¢alisan 6zelliklerinin anlagilmasini ve
degerlendirilmesini saglayarak, kiiltiirler aras1 karsilastirmali ¢aligmalara olanak tanimaktadir. Ayrica,
Olgegin uygulanmasi, stratejik insan kaynaklari yonetimi ve Orgiitsel performans teorilerine yeni bir
boyut ekleyerek, calisanlarin stratejik rollerinin Orgiitsel basar1 iizerindeki etkilerini daha iyi
kavranmasina yardimci olabilecektir. Bu baglamda, Stratejik Calisan Ozelligi Olgegi, hem akademik
arastirmalarda hem de uygulamali calismalarda genis bir kullanim alani sunarak, teori ve pratik
arasindaki boslugu doldurmakta ve stratejik yonetim literatiiriine 6nemli bir katki sunmaktadir.

5.3. Pratik Katki

Olgegin Tiirkceye uyarlanmasi, uygulama baglaminda onemli pratik katkilar sunarak isletmelerin
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde etkili bir ara¢ olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Y éneticiler, bu 6lgek
sayesinde c¢alisanlarinin yetkinliklerini objektif bir sekilde degerlendirebilir ve bu degerlendirmeler
dogrultusunda daha isabetli ise alim, terfi ve egitim kararlarmin almmasima olanak tanir. Olgek,
calisanlarin gelisim ihtiyaclarin1 belirleyerek, kisisellestirilmis egitim programlar1 ve kariyer
planlamalari olusturulmasina imkéan tanimaktadir. Ayrica, stratejik yetkinliklerin Slgiilmesi, orgiitsel
performansin artirilmasinda ve rekabet avantajinin siirdiiriilebilir kilinmasinda kritik rol oynamaktadir.
Dolayisiyla, Stratejik Calisan Ozelligi Olgegi, isletmelerin hem bireysel hem de kurumsal gelisimi
desteklemeleri igin pratik ve degerli bir arag sunmaktadir.

5.4. Smirhliklar ve Gelecek Arastirmalar

Bu ¢alismanin bazi smirliliklar1 bulunmaktadir. Oncelikle, arastirma verileri sadece Ankara'daki hizmet
sektoriinde calisanlardan kolayda orneklem yontemiyle toplanmis olup, bu durum sonuglarin
genellenebilirligini kisitlamaktadir. Farkli sektorler ve cografi bolgelerde yapilacak calismalarla,
6lcegin gecerliliginin ve giivenilirliginin daha genis bir baglamda test edilmesi dnerilmektedir. Ayrica,
katilmcilarin demografik 6zellikleri de sonuglar1 etkileyebilir; bu nedenle, daha genis ve gesitli bir
orneklem grubuyla ¢aligmak, bulgularin gegerliligini arttir. Bunun yanisira, stratejik ¢alisan 6zelligi ile
orgiitsel performans arasindaki iligkiyi daha derinlemesine inceleyen boylamsal ¢alismalarin yapilmasi
onerilmektedir. Bu dogrultuda, Stratejik Calisan Ozelligi Olgegi'nin kullanim alanlarini genisletmek ve
daha derinlemesine anlayislar gelistirmek icin ek arastirmalara ihtiyag vardir.
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Extensive Summary

The strategic framework offers managers the opportunity to plan long term by evaluating the current
situation and potential future changes. This approach allows organizations to cope with complex
environmental factors and direct their resources most effectively and thereby helping them gain a
competitive advantage. Strategic thinking support organizations in adapting to dynamic and
continuously changing market conditions and achieving sustainable competitive advantage.

Employee behaviors that align with strategic goals directly impact the overall success and ability of the
organization to achieve its objectives. Literature has highlighted various studies on strategic
organizations (Baum et al., 2022; Faraj & Leonardi, 2022; Felin & Foss, 2005; Phillips & Lawrence,
2012), strategic leadership (Samimi et al., 2022; Boal & Hooijberg, 2000; Singh et al., 2023), strategic
human resource management (Alcazar et al., 2013; Cooke et al., 2021; Wright & Ulrich, 2017), and
strategic human capital (Becker & Huselid, 2006; Boon et al., 2017; Carmeli, 2004; Ployhart, 2021).
These studies reveal that organizational strategies, leadership, workforce management, and effective use
of human capital are fundamental elements of success. In this context, there is a need for valid and
reliable tools to measure employees' strategic attributes.

This study aims to examine the validity and reliability of the Turkish adaptation of the Strategic
Employee Attribute Scale developed by Arif et al. (2023). The research involved collecting data through
a survey method from employees of banking, tourism, food and beverage, insurance, and retail
businesses operating in the service sector in Ankara. The main application comprised 352 participants.

In the process of adapting the scale to Turkish, the employees of banks, tourism, food and beverage,
insurance, and retail businesses in the service sector in Ankara were selected as the population. Due to
time and cost constraints in Ankara, a sampling method was used. The sample size was determined to
be at least 10 times the number of items, and a quantitative research method with a convenience sampling
technique was applied. As part of the methodology, demographic questions about the participants were
also included in the survey.

Due to the original scale developed by Arif et al. (2023) being in English, the translation into Turkish
followed the 5 stage method proposed by Brislin et al. (1973) (initial translation, review of the
translation, back translation, review of the back translation, and expert opinion). Initially, the items were
translated into Turkish. The initial translation was performed by 3 Turkish language experts fluent in
both languages, 6 English language experts, and 3 field experts. After the translation process, the
evaluation form containing the translated items was sent to field experts. Some sources indicate that the
number of experts should be between 3 and 20 (Erdogan et al., 2015), while others suggest it should be
between 5 and 40 (Alpar, 2014). Accordingly, 12 field experts were consulted to review the clarity and
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cultural appropriateness of the items. The original scale items, their Turkish translations, and evaluation
notes were sent to the experts. The Davis Technique was used to assess the items. According to this
method, each item was rated on a scale from 1 to 4 as follows: not appropriate (1), item needs adjustment
(2), appropriate but minor adjustments needed (3), and very appropriate (4). Experts were also provided
with spaces to write their comments beside each item. If experts rated 80% of the items between 3 and
4, the Content Validity Index (CVI) was considered 0.80 (Erdogan et al., 2015). In this context, it was
expected that the CVI of the scale would be 0.80 or higher (Aksayan & Goziim, 2002; Alpar, 2010). It
was determined that the CVI for all 21 items was above 0.80, and the items were included in the scale.
After this stage, the current version of the scale was translated back into English by six academicians
fluent in both Turkish and English. The translated English items were compared and evaluated with the
original English items by six different English language experts. The final version of the scale was
reviewed by three different Turkish language experts. In this stage, semantic equivalence methods were
used to examine synonymy, multiple meanings of sentences, translation errors, and cultural equivalence
(Borsa et al., 2012). Based on expert opinions, it was determined that there was no loss of meaning,
ensuring content validity. The scale, consisting of 21 items, was prepared in a 5-point Likert scale
format. The survey form was distributed to the sample via Google Forms. Based on the data obtained
from the application of the survey form, validity and reliability analyses were conducted to examine the
factor structure and construct validity of the scale, with confirmatory factor analysis applied as
appropriate for the research purpose.

SPSS for Windows 24.0 and AMOS 24.0 software packages were used for statistical analyses of the
data in the study. Before proceeding to data collection, a pilot study was conducted to contribute to the
readiness of the scale for adaptation. The pilot study was conducted with 30 individuals. After this phase,
the main application was carried out, and a survey was administered to 352 employees in the service
sector in Ankara. Factor analyses were performed on the obtained data. As a result of the analyses, one
item from the Charismatic Behaviors dimension with code S18 had a factor loading below 0.50 and was
removed from the scale (Hair et al., 2009). Reliability analyses revealed high Cronbach’s Alpha values
for the sub dimensions of the scale: .865 for Organizational Goal Understanding, .875 for Emotional
Regulation, .886 for Appraisal of Others' Emotions, .928 for Charismatic Behaviors and .898 for Helping
Others’ Behaviors. Factor loadings ranged from .702 to .915 for Organizational Goal Understanding,
.749 10 .825 for Emotional Regulation, .727 to .852 for Appraisal of Others' Emotions, .793 to .892 for
Charismatic Behaviors and .828 to .902 for Helping Others’ Behaviors. Additionally, the CR values of
the scale were above 0.70 (Hair et al., 2011), and the AVE values were above 0.50 (Shrestha, 2021). It
was also determined that the CR values for the dimensions were greater than the AVE values (Hair et
al., 2011; Sharif et al., 2020). Based on these findings, convergent validity was established (Fornell &
Larcker, 1981). These results demonstrate that the Turkish adapted version of the Strategic Employee
Characteristics Scale can be used as a valid and reliable measurement tool.

The findings of the study provide theoretical contributions to the Turkish literature on measuring and
evaluating strategic employee attributes. Additionally, it makes significant contributions to managerial
processes in organizations and allows managers to objectively assess critical competencies. By utilizing
the data provided by the scale in strategic planning processes, organizations can optimize employee
potential and performance, making it more feasible to achieve and sustain a competitive advantage. The
scale facilitates understanding and evaluating strategic employee characteristics within the Turkish
cultural context, allowing for cross cultural comparative studies. It adds a new dimension to strategic
human resource management and organizational performance theories, contributing to a better
understanding of the impact of employees' strategic roles on organizational success. In this regard, the
Strategic Employee Characteristics Scale provides a broad application area for both academic and
practical studies, bridging the gap between theory and practice, and making a significant contribution to
the literature on strategic management.
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