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Isi Bicimlendirmenin Aracilik Rolii” baslikli bu ¢alismanin, bilimsel ve akademik
kurallar ¢ergevesinde tez yazim kilavuzuna uygun olarak tarafimdan yazildigini,
yararlandigim eserlerin tamaminin kaynaklarda gosterildigini ve ¢alismamin ig¢inde

kullanildiklar1 her yerde bunlara atif yapildigini belirtir ve bunu onurumla dogrularim.
24/09/2021

Ozlem SENEL



ON SOz

Isin stresli ve yogun olmasi, etkili iletisim kurabilme becerisine siirekli
gereksinim duyulmasi ve orgiit hayatinda ¢esitli diizeylerde yasanan degisimler gibi
birtakim unsurlar banka ¢alisanlarinin islerine karsi tutumlarinin degismesinde etkili
olmaktadir. Boylesine dinamik bir c¢evrede bireylerin is yasaminda basaril
olabilmeleri ile pozitif tutum ve davranislar sergileyebilmeleri, ¢calisma ortaminin
bireylerin kigisel gelisimlerine destek olabilmesi ve kendilerine sosyal bir kimlik
kazandirabilmesi ile miimkiindiir. Destekleyici bir ¢alisma ortami1 bireylerin isleri ile
uyum saglamalarinin Oniinii agmaktadir. Kisi-is uyumunun oOrgiitsel ve bireysel
ciktilar1 da olumlu olmaktadir. Bu baglamda, isleri ile uyum saglayabilen bireyler
orgiite ve kendi geleceklerine karsi iyimser yaklasabilmekte, kendilerini daha
huzurlu ve saglikli hissetmekte, islerini kendi ¢alismalarina ve yeteneklerine gore
bi¢imlendirebilmekte, islerine katki saglamaya istekli olmakta ve boylece islerine
yeterince konsantre olabilmektedirler. Tersine, istlendikleri gorev ile yeterince
uyum yakalayamayan bireylerin islerini bigimlendirme egilimleri ile enerjilerini
islerine yonlendirme diizeyleri azalmakta; sonucta gerek Orgiitiin gerekse
kendilerinin memnuniyetleri, verimlilikleri ve performanslar1 bu durumdan olumsuz
etkilenmektedir. Bu anlayisla, caligmanin temel kavramlart olan kisi-is uyumu, ise
tutulma ile isi bigimlendirme, bireylerin is hayatinda basarili olabilmelerinde ve
orgiitiin siirdiiriilebilir rekabet ustiinliigli saglayabilmesinde belirleyici unsurlar
olarak kabul edilmektedir.

Oncelikle tez konusunu segmemde bana yardimci olan, tecriibesi ve bilgi
birikimi ile ¢aligmamiz siirecinde destegini ve yardimini esirgemeyen tez danismanim
Sayin Dog. Dr. Onur KOKSAL’a sonsuz saygi ve tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica, tez
calismam siirecinde deneyimini ve bilgi birikimini benimle memnuniyetle paylasan
Prof. Dr. Selen DOGAN’a ve Dog. Dr. Murat GULER’e sonsuz tesekkiirlerimi
sunarim. Son olarak, hayatim boyunca yanimda olan, aldigim kararlar1 her zaman
destekleyen, sadece bu calisma siirecinde degil tiim yasantim boyunca beni
cesaretlendiren annem Serap SENEL’e ve babam Sabri SENEL’e sonsuz siikranlarimi

sunar ve tesekkiir ederim.



OZET

YUKSEK LISANS TEZI
KiSi-iS UYUMU VE iSE TUTULMA ILiSKIiSI: iSi BICIMLENDIRMENIN
ARACILIK ROLU

~ SENEL, Ozlem

Isletme Ana Bilim Dah

Yonetim ve Organizasyon Bilim Dah
Tez Damismani: Do¢. Dr. Onur KOKSAL

Eyliil 2021, 136 Sayfa.

Orgiitlerdeki insan kaynaginin temelini olusturan calisanlarin isleri ile
uyumlu olmalari, isi bigimlendirme ve ise tutulma davranislarini pozitif yonde
etkileyebilmektedir. Calisma ortaminda bireylerce sergilenen bu tarz pozitif tutum
ve davraniglar hem bireylerin kendileri hem de calistiklar1 6rgiit nezdinde deger
olusturmalarina imkan saglamaktadir. Boylece ¢alisanlari, orgiitlerin rekabet giicii
kazanma ve yasamlarini siirdiiriilebilir kilma noktasinda katki saglayan birer kaynak
olarak gérmek miimkiindiir. Bu ¢alismada, Tirkiye’de farkli bankalarda ¢esitli
diizeylerde is yasamlarini siirdiiren banka calisanlarinin kisi-is uyumlarinin ise
tutulma diizeylerine etkisinin ve bu etkide isi bicimlendirmenin aracilik roliiniin
arastirilmasi amaglanmistir.

Anket yontemiyle elde edilen veri {izerinde yapilan istatistiksel analizler
sonucunda, kisi-is uyumunun ise tutulma ve isi bigimlendirme {izerinde pozitif yonde
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde, isi bi¢imlendirmenin ise tutulma
izerinde pozitif yonde etkisinin oldugu goriilmistir. Analiz  bulgulan
incelendiginde, kisi-is uyumunun ise tutulma iizerinde hem dogrudan hem de isi
bicimlendirme araciligiyla dolayl etkisinin oldugu bulgusuna ulagilmistir. Elde
edilen bulgular, yazinda benzer konularda yapilmis diger arastirma bulgulari
cercevesinde tartisilmis, teorik ve pratik birtakim onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kisi-is uyumu, ise tutulma, isi bi¢cimlendirme, banka

calisanlart.



ABSTRACT

MASTER THESIS
THE RELATIONSHIP BETWEEN PERSON-JOB FIT AND JOB

ENGAGEMENT: THE MEDIATING ROLE OF JOB CRAFTING
SENEL, Ozlem
Department of Business Administration
Department of Management and Organization Science
Supervisor: Onur KOKSAL, PhD.
September 2021, 136 Pages.

The fact that employees who form the basis of human resources in
organizations fit with their jobs can positively effect their job crafting and job
engagement behaviors. Such positive attitudes and behaviors acted by individuals in
the working environment allow them to create value both for themselves and for the
organization. Thus, it is possible to see employees as a resource that contributes to the
competitiveness of organizations and makes their lives sustainable. In this study, it was
aimed to investigate the effect of person-job fit of bank employees who work at various
levels in different banks in Turkey on their job engagement levels and the mediating
role of job crafting in this effect.

As aresult of statistical analyzes conducted on the data obtained by the survey
method, it has been determined that person-job fit has a positive effect on job
engagement and job crafting. Similarly, it has been observed that job crafting has a
positive effect on job engagement. By the analysis results, it has been found that the
person-job fit has a direct effect on job engagement and indirect effect on job
engagement through job crafting. The findings have been discussed in the context of
other research findings on similar topics in the literature, and a number of theoretical
and practical suggestions have been made.

Keywords: Person-job fit, job engagement, job crafting, bank employees.
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BIRINCI BOLUM

GIRIS

Calisma hayati, yasamin devam ettirilebilmesi i¢in psikolojik,
sosyolojik, ekonomik ve kiiltiirel bir kaynak olmasindan dolay:1 bireylerin
yasamlarinin biiylik ve onemli bir boliimiinii kapsamaktadir. Yasamin her
alaninda oldugu gibi birey, hayatindaki merkezi yasam ilgisi olan calisma
yasaminda mutlu olabilmeyi, kaliteli bir i ortamini ve isinden tatmin olmayi
aramaktadir. Finansal sistemin omurgasini olusturan banka calisanlari da
kalite bir g¢alisma ortamina ve yaptiklari isten tatmin olmaya ihtiyag
duymaktadirlar. Beklentilerin karsilandig1 bir ortamda c¢aligmalarini yiiriiten
banka calisanlar isleri ile uyumu yakalayabilmektedir. Kisi-is uyumu, kisi-
orgiit biitlinlesmesinin 6nemli bir parcasini olusturmakta ve boylece bireyler
orgiit amaclarin1 benimsemekte, islerinde 6zerk hareket edebilmekte, islerini
gerektigince  diizenleyebilmekte ve tamamen islerine  konsantre
olabilmektedirler. Ayrica, calisanin kisiligi ile Orgiitiin deger sistemi
arasindaki uyumu sonucunda calisanin ise ve Orgiite karsi aidiyet duygusu
artis gosterebilmektedir (Karadogan Doruk, 2017: 98). Bireye dair bu tarz
pozitif c¢iktilar, orgiitiin amaclarina ulagsmasinda ve basarisinda 6nemli bir
tetikleyici role sahiptir.

Isi ile uyumlu olan ¢alisanlarin ise tutulma seviyelerinde olumlu
degisiklikler gdzlemlenmesi muhtemel bir gercegi yansitmaktadir. Ise tutulma,
bireyin isinden tatmin olmasi ve ise karsi olumlu yaklagimi sonucunda isle ilgili
olumlu bir ruh hali igerisinde bulunmasidir. Orgiitlerin ilgi odagi olmaya
baslayan ise tutulmanin iizerinde gerceklestirilen ¢alismalar sonucu, orgiitsel
baglilik, is tatmini, is performansi ve liderlik ile pozitif bir iliski icerisinde
oldugu gorilmiistir (Cai, Cai, Sun ve Ma, 2018). Ayrica, yiiksek diizeyde ise
tutulma yalniz bireyin degil; orgiitiin de basarisin1 olumlu yonde etkilemektedir.

Isi ile uyumlu olan ve ise tutulma diizeyi yiiksek olan calisanlarm &rgiitiin



misyonu ve vizyonu ile biitlinlesmesi ve boylelikle Orgiitiin basarisina ve
finansal performansina katki saglamas1 miimkiindiir.

Kisi-is uyumunu yakalayan calisanlarin is ortamini degistirme,
tistlendikleri gorevleri kendilerine gore gelistirme, genel anlamda islerini
bicimlendirme egilimlerinin artis gdstermesi miimkiindiir. Isleriyle gerekli
uyumu saglamis ve isi bi¢cimlendirme egilimi yiiksek calisanlarin islerine
tutulma diizeylerinde artis olmasi beklenmektedir. Bu ifadeler ¢ergevesinde,
bu calismada, kisi-is uyumu ile ise tutulma arasindaki iliskiler ve bu iligskide

isi bigimlendirmenin aracilik rolii inceleme konusu yapilmaktadir.
CALISMANIN ONEMIi

Banka calisanlarinin igleri ile uyumlu olmalarinin hem kendilerine hem
de orgiite olumlu katkilart mevcuttur. Oyle ki, banka ¢alisanlarinin isleri ile
uyum saglamalarinin; isi bicimlendirme, ise tutulma, isten memnuniyet
duyma, mevcut becerilerini gelistirebilme firsat1 yakalama, yiiksek tiretkenlik
gostererek kendilerine ve calistiklar orgiite deger katma, yaptiklar isleri
hevesle gerceklestirme gibi bir¢ok olumlu sonuca neden oldugunu ifade
etmek miimkiindiir. Bununla beraber, ¢alisanlarin kisi-is uyumunun yiiksek
olmasi, iste gosterdikleri eylemleri yeniden tasarlamalari i¢in proaktif adim
atmaya, islerine anlam katmaya, calisma ortamindaki bireylerle iletisimlerini
kuvvetlendirmeye ve yapilan ise karsi bakis acilarmi degistirmeye yol
agmaktadir.

Calisanlarin isleri ile uyumlu olmalari, ise tutulma diizeylerinde 6nemli
rol oynamaktadir. Calisanlarin yeteneklerinin is gereksinimleriyle ortiismest,
tim enerjileriyle islerine konsantre olmalarina ve kendilerini islerine
adamalarina Onciilik etmektedir. Nitekim Kisi-is uyumu ile ise tutulma
arasindaki iligkiye dair birgcok ¢alisma yapilmis ve genel olarak ¢alisanin isi ile
uyumu ne kadar yiiksek olursa ise tutulma seviyesinin de o kadar yiiksek olacagi
sonucuna vartlmistir (Memon, Salleh ve Baharom, 2014). Boylelikle,
calisanlarin ise tutulma seviyelerinde kisi-is uyumunun 6nemli bir etken oldugu
anlasilmaktadir. Ayrica, bireyin yetenegi ile is gereksinimleri uyumu ya da
isin bireye sagladigi faydalarin bireyin beklentilerine uygunlugu ne kadar
ylksekse ise tutulma yaninda isi bi¢imlendirme egiliminde de artis olacagi

diisiiniilmektedir. Islerini beklentileri dogrultusunda bicimlendirebilen

2



calisanlarin gerek bireysel gerekse orgiitsel diizeyde olumlu ¢iktilara ulastigi
goriilmektedir. Nitekim yazinda konuyla ilgili yapilan bir¢ok ¢alisma bulgusu
kisi-is uyumu, isi bicimlendirme ve ise tutulma arasindaki pozitif yonlii
iliskileri destekler niteliktedir (Teeffelen, 2015; Rastogi ve Chaudhary,
2018). Bireysel diizeyde olusan bunun gibi olumlu c¢iktilar orgiitlerin
calisanlarindan beklentilerini karsilar niteliktedir. Oyle ki olumlu bireysel
sonuglar, orgiitlerin sektorel ¢cevreleri nezdinde olusan ¢iktilarinda da orgiite
deger katmaktadir. Bu nedenle orgiitler galisanlarinin bu tarz olumlu tutum
ve davranislara sahip olmasini destekleyen bir orgiitsel iklim olusturma
cabasi igindedirler. Boylesine olumlu bir ¢evrede, sonug olarak, kazan-kazan
stratejisine uygun olacak sekilde hem bireysel hem de orgiitsel amaclara
ulagma imkani ortaya ¢ikmaktadir.

Ise tutulmanm yukarida ifade edilen 6nemi dikkate alindiginda, bu
kavramla ilgili bu ¢alismada yer verilen teorik ¢cer¢evenin yani sira, bu kavramin
kisi-is uyumu ve isi bi¢imlendirme ile iligkisinin incelenmesinin yazin ve
uygulama baglaminda 6nemli katkilar saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Bu
anlamda, arastirma sonucunda elde edilen bulgularin konuyla ilgili
yapilabilecek sonraki arastirmalar i¢in bir temel olusturacagi ve onlara belli
Olgiide katki saglayacagi kabul edilmektedir. Ayrica, bu ¢alisma, banka
calisanlarinin is yasamlarinda basariya ulagsmalarinda izlenen stratejilerin
olumlu ve olumsuz yonlerinin ortaya konmasi ve bankacilik sektoriinde gereken
diizenlemelerin yapilmasi i¢in bir 6rnek olusturmaktadir. Bu c¢alisma, banka
calisanlarinin yasamlarini siirdiirdiikleri Orgiitlerin ve diger paydaslarin
duyarliliklarmin  artirilmasit  noktasinda  uygulamaya katki  sunmay1

amaclamaktadir.
CALISMANIN AMACI

Bu ¢alismanin amaci, Tiirkiye’de farkli bankalarda gesitli diizeylerde
1 yasamlarini siirdiiren banka calisanlarinin kisi-is uyumlarinin ise tutulma
diizeylerine etkisini belirlemek ve bu etkide isi bi¢imlendirmenin aracilik
roliinii incelemektir.

CALISMADA iZLENEN YONTEM

Bu c¢alismanin temel kavramlar kisi-is uyumu, ise tutulma ve isi

bicimlendirmedir. Calisma kapsaminda bu kavramlara iliskin kavramsal
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cercevenin ele alindigi teorik kisim ile bu kavramlarin birbirleriyle iligkilerinin
incelendigi uygulama boliimii bulunmaktadir. Calismanin teorik kisminin
olusturulmasi i¢in ihtiya¢ duyulan kaynaklara ¢ogunlukla internet ortaminda
ulusal ve uluslararasi diizeyde ¢alisan veri tabanlar1 araciligiyla ulasilmistir.
Bu baglamda; kitaplar, kitap boliimleri, yiiksek lisans ve doktora tezleri,
makaleler ve g¢esitli internet kaynaklar1 kavramsal c¢ergevenin ortaya
cikarilmasinda bagvurulan kaynaklardir. Bu kaynaklardan yazin taramasi igin
de faydalanilmis, degiskenler arasi iligkilerin bi¢imi ve yoniine iligkin fikir
edinilmis, bu dogrultuda arastirma modeli ile hipotezlerin alt yapisi
olusturulmustur. Calismanin uygulama kisminda ise ise tutulma, kisi-is uyumu
ve isi bigimlendirme kavramlarinin birbirleriyle olan iligkileri kesitsel olarak
sahadan toplanan veri ile incelenmeye ¢alisilmistir. Bu gercevede, Tlirkiye’de
farkli bankalarda gesitli diizeylerde gorev yapan banka calisanlarindan anket
yontemiyle veri toplanmis ve cesitli istatistiksel analizler yapilarak arastirma
degiskenleri arasindaki iligkinin big¢imi, yonii ve siddeti tespit edilmeye

calisilmigtir. Ortaya ¢ikan bulgular raporlanmis ve yorumlanmistir.
CALISMANIN PLANI

Bu calisma alti boéliimden olusmaktadir. Birinci bdéliimde; giris,
calismanin Onemi, amaci, ¢alismada izlenen ydntem ve calismanin plam
basliklar1 yer almaktadir. Sonraki dort boliimde calismanin kavramsal
cergevesini meydana getiren kavramlar belli bir akis sirasi izlenerek ele alinmas,
son boliimde ise uygulama kismina yer verilmistir.

Ikinci boliimde; dncelikle kisi-is uyumu kavraminin tanimi ve kapsamu,
tiirleri, kisi-is uyumunun 6l¢iimii ve kavram {izerine yapilan ¢aligsmalara iliskin
bilgilere yer verilmistir.

Ugiincii béliimde, ise tutulma kavraminin tanimi ve kapsami ele alinmus,
devaminda kavramin onciilleri, boyutlari, ise tutulma oOlgegi, ise tutulmayi
etkileyen faktorler ve son olarak kavram iizerine yapilan ¢aligmalar basliklari
ayrintili olarak incelenmistir.

Doérdiincti bolimde, isi bigimlendirme kavraminin tanimi, kapsami,
benzer kavramlarla karsilastirilmasi, boyutlari, 6l¢iimii, Is-Talep Kaynak

Modeli ve kavram iizerine gergeklestirilen ¢alismalar lizerinde durulmustur.



Besinci boliimde, arastirma degiskenlerinin birbirleri ile iliskisine
yonelik yazinda yer alan arastirma bulgularina; altinci béliimde ise Tiirkiye’de
farkli bankalarda gesitli diizeylerde gorev yapan banka calisanlarinin katilimi
ile gerceklestirilen arastirma bdliimiine yer verilmistir. Bu bdliimde,
arastirmanin kisitlari, modeli, hipotezleri ile yontemi ele alinmis ve analiz
bulgular1 raporlanmistir.

Son olarak, sonu¢ ve Oneriler kisminda, ¢aligmanin teorik kisminda
bahsi gecen kavramsal ifadeler ile arastirma bulgularina dayali tespit,
degerlendirme, yorum ve tartismalar yer almaktadir. Bunun yaninda, ileride

yapilacak ¢alismalara dair bazi 6nerilerde bulunulmustur.



IKINCI BOLUM
KiSi-iS UYUMU ILE ILGILi KAVRAMSAL CERCEVE

Kisi-¢evre uyumu teorisinin belirli bir formu olan kisi-is uyumu,
calisanin isi ile arasindaki iligkiye anlam yiiklemesini ifade etmektedir. Kisi-
is uyumunu ilke edinen orgiitler basarili olma egilimindedir. Caligmanin bu
boliimiinde 6ncelikli olarak kisi-is uyumu kavraminin tanimina, kisi-is uyumu
tirlerine ve kisi-is uyumu iizerine yapilan calismalara ayrintili olarak yer
verilmigtir.

2.1. Kisi-Is Uyumunun Tanimi

Bireyin iginde bulundugu toplumda saglikli iliskiler siirdiirebilmesi i¢in
davraniglarint kisi veya grup standardina uyacak sekilde gerceklestirmesi en
temel unsurlardan biridir. Buradan hareketle, ¢alisanin isiyle etkilesim iginde
oldugunu ifade eden kisi-is uyumu da bireyin psikolojik olarak kendini iyi
hissetmesini saglamaktadir.

Kariyer secimi teorilerinin ¢ogu, calisanlarin ilgi alanlar1 ve kisilik
ozellikleriyle uyusan meslekleri tercih etmeleri durumunda calisma ¢evresine
daha fazla uyum gosterdiklerini ileri stirmektedir (Giirlek, 2020: 257). Kristof-
Brown, Zimmerman ve John (2005) tarafindan yiiriitiilen bir meta-analizde,
kisi-cevre uyumunun is baglaminda bes alt boyutunun oldugu ifade edilmistir.
Bunlar, kisi-is uyumu, kisi-orgiit uyumu, kisi-grup uyumu, kisi-meslek ve kisi-
gozetmen uyumudur. Ozellikle ilk ikisi arastirmacilar tarafindan daha kapsamli
incelenmistir (Toth, Heininen ve Blomqvist, 2020). ise alma, insan kaynaklar
yonetiminin temel bir islevidir. Calisanlar ve is pozisyonlar1 arasindaki
uygunlugu en iyi ¢oziimleyebilen, kisilik tiplerini tanimlayabilen, kisilik tipi ile
mesleki ¢evre arasindaki uyumun is tatmini ya da isgdren devir orani gibi
ciktilarla iliskisini incelemeye yardimci olan modellerden birinin kisi-is
uyumu teorisi oldugu One siiriilmektedir. Cevrimici ise alim pazarlariin

patlamasi nedeniyle ise alim analizi arastirmacilarinin giderek daha fazla ilgisini



ceken bu teoriye gore, bireyin kisilik profili iyi tasarlanmis bir envanter
anketiyle olglilmekte ve ise uygunlugu belirlenmektedir (Zhu vd., 2018: 3).

Kisi-is uyumu Edwards (1991) tarafindan “bireyin yetenekleri ile is
talepleri arasindaki uyum veya isin bireye sagladigr deger ile bireyin arzular
arasindaki uyum” olarak tanimlanmistir (Can, 2019: 17). Kristof-Brown (2000:
645) tarafindan kisi-is uyumu, “kisinin yeteneklerinin is gereklerine cevap
vermesi ya da isin kisinin beklentilerini karsilamasi” olarak ifade edilmistir.
Sekiguchi tarafindan “bir kisinin yetenekleri ile bir isin talepleri arasinda veya
bir kiginin istekleri ile bir isteki istekler arasinda saglanan uyum” seklinde
tanimlanan kisi-is uyumu, Kerse tarafindan da “dogru niteliklere ve becerilere
sahip dogru kisilerin dogru islere yerlestirilmesi” olarak tanimlanmistir (Can
ve Kerse, 2020: 2329).

Isle ilgili belirgin bir 6zelligin iste bulunma derecesi ve bu 6zelligi
bireyin karsilama derecesi olarak da ifade edilebilen kisi-is uyumu, bireyin
memnuniyeti, kariyer basarist ve daha yiiksek is performansi gostermesi ile
iligkilendirilmektedir. Boylece, bu teori ¢alisanlarin sahip oldugu beceriler ile
isin gerekleri arasinda bir uyumu ortaya koymaktadir (Yazici, 2018: 6;
Soylemez ve Tolon, 2019: 47). Sonug olarak kisi-is uyumu, ¢alisanlarin islerini
daha verimli hale getirmeleri, kendilerini psikolojik olarak daha iyi ve ise hazir
hissetmeleri i¢in ©nemli bir faktordiir. Calisanlarin isleri ile uyum
gostermelerini onemseyen her orgiit i¢in kisi-is uyumu etkili bir basar1 unsuru

olarak kabul edilebilir.
2.2. Kisi-Is Uyumu Tiirleri

Calisan ile isin arasindaki uyum derecesini tanimlayan kisi-is uyumu,
orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 alanlarinda kapsamli bir sekilde incelenen
konulardan biri olmustur. Bu sebeple yazinda birden ¢ok kisi-is uyumu
siiflandirmas: yer almaktadir. Kisi-is uyumu yazinda genis bir bilgi alanina
sahip olan kisi-¢evre uyumunun alt boyutudur. Calisanlarin is ¢evreleri ile olan
uyumunu ifade eden kisi-cevre uyumu, her ne kadar birden fazla boyutu
barindirsa da ulusal ve uluslararasi yazinda daha c¢ok kisi-is ve kisi-Orgiit
uyumlaria odaklanilmaktadir. Kisi-orgiit uyumu, ¢alisan ile orgiitsel 6zellikler

arasindaki eslesmeyi ifade ederken kisi-is uyumu, isin gerekleri ile calisanin



yetenegi arasindaki uyumu tanimlamaktadir (Erbas ve Percin, 2016: 80; Bagci,
2018: 310).

Kisi-is uyumu, kavramin Onciisii Edwards tarafindan iki farkli bakig
acistyla incelenmistir. Bunlardan ilki, bireyin yeteneklerinin igin bireyden
taleplerini karsilama derecesini ifade eden talep-yetenek uyumu; ikincisi ise
bireyin degerleri ile isin nitelikleri arasindaki uyumu ifade eden arz-deger
uyumudur. Talep-yetenek uyumu, genel anlamda ¢alisanlarin bilgi
birikimlerinin, egitim diizeylerinin, zaman, ¢aba ve enerjilerinin ise dair
talepleri karsilama derecesi ile ilgiliyken; arz-deger uyumu, isin calisanlar
icin sundugu firsatlarin bireylerin ihtiya¢ duyduklart fiziksel, psikolojik,
sosyal ve ekonomik faydalari ne 6l¢iide karsiladigi ve kisisel gelisimlerine ne
tiir katkilar sagladigi ile ilgilidir. Edwards (1991) tarafindan tanimlanan talep-
yetenek ve arz-deger iligkisi Sekil 2.1°de gosterilmektedir. Rynes ve Gerhartile
ile Judge ve Ferris ise bu iki tiirli igeren bir tanimlama yapmuslardir. Onlara
gore, calisan belirli bir isin gereklerini karsiladiginda veya is bireyin
ihtiyaglarma cevap verdiginde ortaya ¢ikan uyum Kkisi-is uyumu olarak
degerlendirilmistir (Kristof-Brown, 1996: 8; Yazici, 2018: 9; Polatci, Sobaci ve
Kaban, 2020: 17).

4 Kisi ) 4 is )

Deger: Arz:
» Thtiyaglar « Mesleki Nitelikler
* Hedefler « Isin Ozellikleri
* Beklentiler * Firsatlar
« flgiler *Calisma Kosullar
* Faydalar
Yetenek: Talep:
* Deneyim « Is Yiikii
* Beceri * Rol Davranisi
» Bilgi Birikimi « Is Gerekleri
*Egitim Diizeyi
* Zaman
* Caba

\_ *Enerji Y \_ Y

Sekil 2.1: Talep-Yetenek ve Arz-Deger iliskisi
Kaynak: Vargiin ve Biiylikyilmaz’dan (2019) uyarlanmistir.




Kristof-Brown ve digerleri (2005) ise kisi-is uyumunu algilanan uyum,
objektif uyum ve siibjektif uyum olmak {izere ii¢ boyutta incelemislerdir. Buna
gore algilanan uyum, bireyin kendisi ve ¢evresi arasindaki iliskiye dair algisini
ifade ederken, bireyin olusturdugu kisi-cevre degiskenlerinin kiyaslanmasi
sonucu ortaya ¢ikan uyum siibjektif kisi-is uyumu olarak tanimlanmaktadir.
Farkli kaynaklarin ortaya koydugu kisi-¢evre degiskenlerinin karsilastirilarak
degerlendirilmesi ise objektif kisi-is uyumunu gdstermektedir (Celebi ve Ulker,
2013: 130).

Kisi-is uyumu tiirleri bir baska ¢alismada bilgi-yetenek-beceri uyumu,
mesleki ilgi uyumu, is karakteristikleri uyumu ve kisilik 6zellikleri uyumu
olarak dort boyutta incelenmistir. Bilgi-yetenek-beceri uyumu, is i¢in gerekli
olan is deneyimi, bilgi-egitim, beceri ve yetenegin o isi yapacak kiside
bulunmasi olarak tanimlanmaktadir. Mesleki ilgi uyumu, bireyin ilgileri ile
meslekteki diger kisilerin ilgileri arasindaki uyumu ifade etmektedir. Is
karakteristikleri uyumu, kisisel tercih ve isteklerin isin ozellikleriyle olan
benzerligi olarak ifade edilirken, son boyut olan kisilik 6zellikleri uyumu ise isi
yapmak i¢in gerekli olan kisilik 6zellikleri ile kisinin sahip oldugu nitelikler
arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir (Cigek, Evcimen ve Biger, 2018:
762). Kisi-is uyumunun son boyutu olarak ifade edilen kisilik 6zellikleri uyumu,
Holland tarafindan gergeklestirilen Kisilik-Is Uyumu Modeline dayandirilabilir.
Kisilik-Is Uyumu Modeli mesleki kisilik tiplerini; gercekei, geleneksel, sanatct,
girisimci, sosyal ve arastirmact kisilik tipi olarak alti farkli kategoride
siniflandirmakta ve bireylerin basarisinin i¢inde bulunduklari ¢evre ile kisilik
Ozellikleri arasindaki uyuma bagl oldugunu ifade etmektedir (Kamasak ve
Bulutlar, 2010).

Son olarak, calisanin yetenekleri ile isin gereksinimleri ya da isin
sagladig1 imkanlar ile kisinin ihtiyaglari/arzular1 arasinda bir eslesme olarak
tanimlanan kisi-is uyumu iki boyuttan olugsmaktadir. Bunlar, kisi-is uyumu ve
kisi-is uyumsuzlugudur. Kisi-is uyumu, calisan ihtiyaclari, istekleri ile isin
tercihleri ve odiilleri arasindaki uyumu ve is talepleri ile ¢aliganin bilgi, beceri
ve yetenekleri arasindaki uyumu agiklamaktadir. Kisi-is uyumsuzlugu ise
kendisine veya baskalarina tehlike olusturmadan isi yapamayan calisanin
durumunu ifade etmektedir. Bireyin nitelikleri veya beklentileri ile is

cevresinin Ozelliklerinin benzemedigi ya da uyusmadig:i kosullarda kisi-is
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uyumsuzlugu ortaya c¢ikarmakta ve bu da artan stres seviyelerine neden

olmaktadir (Deniz, Noyan ve Ertosun, 2015: 370).
2.3. Kisi-Is Uyumunun Ol¢iilmesi

Edwards, kisi-is uyumu yazmina iliskin yapti§i incelemelerde,
konuyla ilgili yapilan arastirmalarin 6nemli bir c¢ogunlugunun kisinin
beklentileri ile isin sundugu imkanlar arasindaki uyuma odaklandigini
gormiistiir (Hambleton, Kalliath ve Taylor, 2000).

Orgiitsel davranmis alanindaki arastirmalara konu olmus kisi-is
uyumunun Olclilmesine yonelik en yaygin yaklasim, calisanin bireysel
degerleri ve is arzina iliskin yargilarini ayr1 degerlendirmek ve bu iki
yaklasim arasindaki puan farkini ¢esitli yontemlerle hesaplamak seklinde
olmustur (Edwards, 1991). Alternatif bir yaklasim, bireylerin uygun bir yanit
format1 aracilifiyla kendi 6znel hesaplamalarimi gergeklestirdigi dogrudan
uyum Odl¢timlerini kullanmak olmustur. Bu nedenle, nihai puan, bireyin
ozellikleri ve igin gerekleri arasindaki uyumun kapsamina iliskin algilarini
temsil etmektedir (Brkich, Jeffs ve Carless, 2002).

Ulusal ve uluslararasi yazinda siklikla kullanilan kisi-is uyumu dlgegi
Brkich ve digerleri (2002) tarafindan hazirlanmis ve 9 maddeden olusmustur.
Arastirmacilar bu madde sayisina ¢esitli asamalar sonucunda ulagmislardir.
Ik asamada, 14 madde ile sonuglanan goriismeler yapilmis, daha sonra faktor
analizi yoluyla baz1 maddeler 6lgekten c¢ikarilmis ve 9 maddeli nihai dlgek

olusturulmustur (Mylonas ve Georgiadi, 2004).
2.4, Kisi-Is Uyumu Uzerine Yapilan Cahsmalar

Yazinda bireylerin ve orgiitlerin basarisin1 dogrudan etkileyecek olan
kisi-is uyumunun, orgiitsel davranis ve performans 6l¢iitlerini kapsayan bir¢ok
kavramla iliskisinin incelendigi goriilmiistiir. Calismanin bu kisminda konuya
dair yapilan ¢aligsmalar yer almaktadir.

Edwards, kisi-is uyumunun ise tutulma, is tatmini, yiiksek performans,
mutluluk, giiven, diisiik is stresi, ¢calisani elde tutma kavramlariyla pozitif yonlii
bir iligkisinin oldugunu; ise devamsizlik, personel devir orani ile ise negatif
yonlii bir iligkisinin oldugunu belirtmistir (Oktay, 2020: 72). Caldwell ve

O’Reilly (1990: 651) tarafindan iiretim denetmenleri {izerinde yapilan bir
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caligma ise kisi-is uyumu ile performans arasindaki iliskinin son derece giiglii
oldugunu gostermistir. Calisma sonucu, ¢alisanlarin kolay uyum sagladiklari
isleri severek yapmalar1 sonucunda etkili bir performans gosterdiklerini ve
dolayisiyla bu olumlu etkinin hem kendilerine hem de orgiite basari
kazandirdigin1 dogrulamaktadir.

29 tlkede 34 farkli sektorden 840 calisanin katilim gosterdigi kisi-is
uyumu ile cinsiyet arasindaki iliskinin incelendigi bir ¢alisma, kisi-is uyumunun
ise tutulma ve is tatmini tizerinde 6nemli bir etkisinin oldugunu ve ¢alisanlarin
1§ tatmini durumunda kisi-is uyumlarinin kadinlar i¢in 6nemliyken erkekler i¢in
anlamli olmadigini gostermistir (Cifre, Vera, Sanchez ve Pastor, 2013: 166).

Chen, Yen ve Tsai (2014: 25) tarafindan kisi-is uyumu, isi
bicimlendirme ve ise tutulma arasindaki iligkilerin incelendigi bir ¢caligmada,
bireysel ve isbirlik¢i isi bi¢imlendirmenin kisi-is uyumu ile pozitif yonli bir
iligkisinin oldugu goriilmiistiir. Yapilan analizler, ayn1 zamanda ¢alismanin
diger bir degiskeni olan ise tutulmanin da kisi-is uyumu ile pozitif yonde bir
iligkisi oldugunu gdstermistir.

Kisi-is uyumu, kisi-orglit uyumu ve is stresi arasindaki iliskilerin
incelendigi bir calismada, kisi-is uyumu ile is stresi arasindaki iliskinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir. Arastirmacilar, ayn1 zamanda
kisi-is uyumunu ilke edinen orgiitlerde is stresinin énemli 6l¢lide azaldigini
ve calisanlarin oOrgiitle uyumlarinin stresi ortadan kaldirmak i¢in 6nemli bir
faktor oldugunu ifade etmislerdir (Deniz vd., 2015: 375). Demir (2015: 89)
tarafindan gergeklestirilen bir calismada, kisi-is uyumunun iste kalma niyeti ve
15 performansi ile pozitif yonlii bir iliskisinin oldugu bulgusuna ulagilmistir.

Han, Chiang, McConville ve Chiang (2015: 436) tarafindan yapilan bir
calismada, kisi-is uyumunun c¢alisanlarin psikolojik sahiplik duygusu
gelistirmelerine yardimci oldugu ve dolayisiyla ¢alisanlarin is performanslarini
artirdig1 sonucuna ulagilmistir. Kisi-is uyumu ile karsilastirildiginda, kisi-orgiit
uyumunun psikolojik sahiplige onemli bir katkisinin olmadigi goriilmiistiir.
Orgiit igin bu durum, ¢alisanlarin kendi degerlerine iliskin algilar1 ile drgiitiin
algilar1 arasindaki uyumsuzluga isaret etmektedir.

Cin’de kisi-is uyumu, donilisiimcii liderlik ve ise tutulma arasindaki
iliskilerin incelendigi bir g¢alismada, calisanlarin yaptiklari is ile uyumlu

olmalar1 halinde ige tutulma diizeylerinin arttig1 sonucuna varilmistir. Ayni
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zamanda, doniistimcii liderlik tarzinin ¢alisanlarin kararlara katilim diizeyini
yukselttigi goriilmistiir. Calismada yapilan analizler, Orgiitlerin hem
doniigiimcti liderlere hem de kisi-is uyumu yiiksek calisanlara sahip olmasi
durumunda kisi-is uyumunun ise tutulma iizerindeki etkisinin doniisiimcii
liderlik tarzinin ise tutulma tlizerindeki etkisine kiyasla daha gii¢lii oldugunu
gostermistir (Bui, Zeng ve Higgs, 2017).

Dhir ve Dutta (2020) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma ise danisman
desteginin is tatmini ile pozitif yonli bir iligkisinin oldugunu gostermistir.
Ayrica kisi-is uyumu ve kisi-orgiit uyumunun ¢alisanin is tatminini artirmada
etkisi oldugu gozlemlenmistir. EK olarak arastirmacilar, insan kaynaklart
boliimiiniin se¢im ve ige alim kararlarinda kisi-ig uyumu ve kisi-orgiit uyumunu
dikkate almasi gerektigini ifade etmislerdir.

Kuzey Hindistan’daki bir {iniversitede gorev yapan akademisyenler
lizerinde ylriitiilen bir ¢calismada kisi-is uyumu, ise tutulma, kariyer baglilig
ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiler incelenmistir. Calismada ise
tutulmanin kisi-is uyumu ve kariyer baghlig: arasindaki iligkide aracilik rolii
iistlendigi goriilmiistiir. Calisma sonucunda, kisi-is uyumunun bireyin is
motivasyonunu artirdigt ve bu durumun kariyer baghiligi ve Orgiitsel
bagliligin temel belirleyicisi oldugu ifade edilmistir (Jyoti, Sharma, Kour ve
Kour, 2020).

Ozellikle yetiskinler i¢in yasamin &nemli bir kismimin is yerinde
calismayla gecirildigi diisiiniildiigiinde, calisanin kendisine uygun isi segmesi
ya da isiyle uyum saglamasi gerekliligi neredeyse bir zorunluluk halini
almaktadir. Dolayisiyla, 1is arama donemlerinde adaylarm  uyum
saglayabilecekleri ve kendi niteliklerine uygun 6zelliklerdeki ig tanimlarinin yer
aldigi ilanlara bagvuruda bulunmalari 6nerilebilir. Boylelikle, ¢alisanlarin kisi-
is uyumu saglanarak hem bireylerin psikolojik olarak kendilerini iyi
hissetmeleri hem de orgiitlerin daha etkili isler yiiriitmeleri ve kalic1 basari
saglamalart miimkiin olabilmektedir. Konuya dair yapilan ¢alismalar, kisi-is
uyumunun genelde calisanlarin performanslari, ise tutulma diizeyleri, is
tatminleri, 151 bicimlendirmeleri, iste kalma niyetleri ve kariyer bagliliklar gibi

bircok olumlu bireysel ve orgiitsel ¢iktilari tetikledigini gostermektedir.
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UCUNCU BOLUM
ISE TUTULMA ILE ILGILI KAVRAMSAL CERCEVE

Is giicii piyasasinda yeni yetenekleri kesfetmek ve hali hazirda
caligsmakta olan iistiin yetenekleri elde tutmak konusundaki rekabet giin gegtikce
artis gostermektedir. Bu noktada ¢alisanlarin tiim benligiyle fiziksel, biligsel ve
duygusal enerjisini is rolii performansina adamasi olarak ifade edilen ise
tutulma, rekabetin dinamiklerini etkileyen en onemli olgulardan biri olarak
goriilmektedir (Giiler, 2019: 63). Calismanin bu bdliimiinde dncelikli olarak ise
tutulma kavramina daha sonra ise tutulma onciilleri, boyutlari, 6l¢egi ve ise

tutulmay etkileyen faktérlere yer verilmistir.
3.1. ise Tutulma Kavram

Ulusal yazinda daha ¢ok ise adanma, tutkunluk, angaje olma,
biitiinlesme seklinde kullanilan ve Ingilizce karsiligi “job engagement” olan
kavram bu ¢alismada ise tutulma olarak ifade edilmistir. Bu kapsamda yazinda
ise tutulma kavrami ilk kez Kahn (1990) tarafindan “érgiit iiyelerinin kisisel
enerjilerini fiziksel, bilissel ve duygusal islere yonlendirerek tiim benliklerini
aktif ve eksiksiz bi¢cimde is rolii performanslarinda kullanmalar:” olarak
tamimlanmustir (Rich, Lepine ve Crawford, 2010: 618).

Orgiitteki amaglarin, degerlerin ve iletisimin kalitesine etki edecek olan
ise tutulma, deneysel ve alan calismalarinda sik kullanilan bir terimdir.
Dolayisiyla, yazinda ise tutulma ile ilgili pek cok tanimla karsilasilmaktadir.
Farkli arastirmacilar tarafindan ifade edilen bu tanimlara maddeler seklinde yer
verilmistir (Diker, 2010: 3; Sardeshmukh, Sharma ve Golden, 2012: 195; Warr
ve Inceoglu, 2012: 129; Giil ve Erol, 2016: 55):

<> Dubin, calisanin isi veya isiyle ilgili unsurlarin hayatinin

merkezinde ne dlgiide yer aldigini ige tutulma olarak tanimlamistir.
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<> Lodhal ve Kejner’e gore ise tutulma, bireyin calismasiyla
O0zdeslesme derecesi veya calismanin yasaminda Onemli bir yere sahip
olmasidir.

<> Lawler ve Hall ise tutulmay1 bireyin ¢alismay1 hayatinin 6nemli
bir pargasi olarak algilamasi ve Onemli ihtiyaclarimi karsilamada yardimei
oldugu i¢in yasaminda 6nemli gormesi seklinde ifade etmislerdir.

<> Jens’e gore ise tutulma, bireyin mevcut isi veya pozisyonuyla
kendini 6zdeslestirmesidir.

<> Kanungo, bireyin psikolojik olarak isiyle 6zdeslesmesi ile ilgili

bilissel durumunu ise tutulma olarak ifade etmistir.

<> Jewell ise tutulmayi, bireyin kendini isine adamasi olarak
tanimlamistir.
X8 Dubinsky ve digerlerine gore ise tutulma, ¢alisanin ne olcilide

isiyle biitlinlestigi ve isine kendini adamighg ile ilgilidir.

<> Brooke, Russell ve Price, bireyin isiyle psikolojik 6zdeslesme
kurma derecesini yansitan bilissel inancin ise tutulma oldugunu ifade
etmislerdir.

X8 Ingram, Lee ve Lucas ¢alisanlarin isleriyle kendilerini ne dlciide
psikolojik olarak 6zdeslestirebildiklerini ise tutulma olarak tanimlamiglardir.

> Igbaria ve Siegel, bireyin kendisini isiyle psikolojik olarak ne
o6l¢iide tanimlayabildigini ise tutulma olarak adlandirmislardir.

<> Chusmir’e gore ise tutulma en genel anlamda, bireyin igine
yonelik olumlu tutumu ve bireyin isi ile biitiinlesmesi halidir.

<> Elloy, Everett ve Flynn’e gore ise tutulma, bireyin goze ¢arpan
ihtiyaclariyla ilgili ig tatmini boyutudur.

<> Eryilmaz ve Dogan, calisanlarin islerini yaparken enerjik ve
etkili olmalar1 ve bunun sonucunda isin gereklerini yerine getirebilmeleri
durumunu ise tutulma olarak agiklamislardir.

<> Rich, Lepine ve Crawford ise tutulmay1 motivasyonel bir kavram
olarak nitelendirmislerdir.

<> Maslach ve digerleri ise tutulmayi enerji, katilim ve etkililik ile

karakterize etmektedirler.
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X4 Schaufeli ve digerlerine gore ise tutulma, ¢alisanlarda dinglik,
adanmighk ve Ozlimseme ile karakterize edilen kalici, olumlu duygusal-
motivasyonel bir tatmin durumu seklinde ifade edilmistir.

Ise tutulmanin temeli ve tarihsel kokiinii bireylerin hayati islevlerini en
iyl sekilde yerine getirecek sekilde yasamasina katkida bulunmaya yonelik
caligmalar1 kapsayan pozitif psikoloji olusturmaktadir. Bu pozitif deger, bireyin
daha giiclii bir sekilde harekete gecirilmesi bakimindan farklilik gdstermektedir.
Yapiy1 farkli kilan enerji duygusu ve baglilik coskusudur. Bu tiir olumlu
duygular1 igeren tutulma kavrami, ¢alisanin neseli, hevesli, memnun olmasini
saglamakta ve calisana cosku ve enerjik deneyimler getirmektedir (Warr ve
Inceoglu, 2012: 130; Ben-Shahar, 2012). Siirdiiriilebilir 6rgiitsel basar icin
yonetsel yapida insan unsurunun énemi her gecen giin daha da artmaktadir. Bu
sebeple, orgiitler dogru ¢alisanlarin elde tutulmasini ve onlarin ise tutulma
diizeylerini artirmaya katkida bulunacak cesitli calismalar
gerceklestirmelidirler. Ise tutulma diizeyleri yiiksek olan calisanlar rgiitiin
hedeflerini daha kolay benimsemekte ve bu hedeflere ulagilmasinda caba
gostererek Orglitliin rekabet giiciinlin artmasina ve toplum nezdinde deger
atfedilmesine katki saglamaktadirlar. insan kaynaginin orgiitsel bir kimlik
icinde profesyonel olmasini ilke edinen her 6rgiit, ¢alisanlarinin ise tutulma

diizeylerini artiracak stratejiler gelistirmeyi amag¢ edinmelidir.
3.2. Ise Tutulma Onciilleri

Kahn (1990) bireylerin kendileriyle ilgili deneyimlerinin ve is
ortamlarinin ise tutulma ve isten kopmalarini nasil etkiledigini incelemis ve
inceleme sonucunda bireylerin girdikleri her rol i¢in kendilerine ii¢ temel soru
sorduklarin1 belirtmistir. Bunlardan ilki, “Kendimi bu performansa sokmak
benim i¢in ne kadar anlamli?” sorusu olmustur. Diger soru “Bunu yapmak ne
kadar giivenli?” iken son soru ise “Bunu yapmak i¢in ne kadar uygunum?”
olmustur. Kahn (1990) bu sorulardan yola ¢ikarak bu ii¢ psikolojik durumun
calisanlarin ige tutulma diizeylerinde etkili oldugunu ifade etmistir (Olivier ve
Rothmann, 2007: 50). Bireylerin ii¢ soruya verdikleri cevap, iistlenilen role
iliskin psikolojik anlamlilik, giivenlik ve elverislilik olmak iizere temel
inanglarini ortaya ¢ikarmaktadir. Bireylerin gorevler ve rollerle ilgili orgiitsel

ve is faktorlerinin algilari psikolojik anlamlilik; destek ve iliskilerle ilgili sosyal
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sistemlerin algilar1 psikolojik giivenlik; kendine gliven ve 6z-bilinglilik algilar
ise psikolojik uygunluk tizerindeki birincil etkenlerdendir (Rich vd., 2010: 619).
Ise tutulmanim ilk 6nciilii olan psikolojik anlamlilik, bireysel olarak etkilesime
geemek icin tesvik veya caydirict unsurlar yaratan is Ogeleriyle
iliskilendirilmistir. Psikolojik giivenlik, tehdit olusturmayan, 6ngoriilebilir ve
tutarli sosyal durumlar yaratan sosyal sistem unsurlariyla; psikolojik uygunluk
ise bireyleri c¢esitli derecelerde mesgul eden ve onlarin rol performanslarina
katilmalart i¢in daha fazla veya daha az kaynak birakan bireysel dikkat
dagiticilarla iliskilidir (Kahn, 1990: 703).

3.2.1. Psikolojik Anlamhihk

Yasamin anlamlilig1 genellikle isin anlamlilig1 ve psikolojik anlamlilik
olarak iki kisma ayrilmaktadir. Bireyin yaptig1 isi 6nemli olarak nitelendirmesi
sonucu isin c¢alisan nezdinde deger kazanmasi isin anlamliligi olarak
aciklanmaktadir. Arastirmacilar tarafindan psikolojik anlamlilik, isyerindeki
onemli bir psikolojik durum olarak kabul edilmistir. Bu manada anlamlilik, bir
bireyin kendi idealleri veya standartlari ile iligkili olarak belirledigi is hedefinin
degeridir (May, Gilson ve Harter, 2004: 14). Dahasi psikolojik anlamlilik,
kisisel ahlaki degerler ve standartlar tarafindan olusturulan is amacinin
algilanan degeri ile ilgilidir (Baklaieva, 2016: 13; Seckin, 2018: 145)

Psikolojik anlamlilik, kendini is roliine kaptirmanin algilanan
faydalarin1 ifade etmektedir. Kahn'a (1990: 704) gore calisanlar kendilerini
yararli ve degerli hissettiklerinde boyle bir anlamlilik yasamaktadirlar. Bunun
aksine, calisanlarin isyerinde kendilerini ise yaramaz biri olarak hissetmeleri
calismalarinda anlamsizlik algilamalarina sebep olmaktadir. Psikolojik
anlamlilik, is 6zelliklerinden etkilenmektedir. Calisanlar; zorluk ve gesitlilik
saglayan, O0zerklik ve yaraticiliga izin veren, yontemleri ve hedefleri net bir
sekilde tanimlanan isler yaparken daha anlamli bir deneyim yasamaktadirlar.
Bu deneyim, Hackman ve Oldham (1980) tarafindan ileri siiriilen i tanimina
dair faktorlerin bireylerin iy motivasyonu ve tutumlarini etkiledigini
aciklayan Is Karakteristikleri Modeliyle tutarlilik  gdstermektedir.
Calisanlarin igsel is motivasyonu ve tatminine etki eden bu model bireylerin is
rolii i¢in algiladiklar1 faydalar ile ortiismektedir. Ayrica, Macey ve Schneider

de isin bazi dzelliklerinin bireyleri i¢sel olarak motive ettigini ve bunun da
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bireylerin kaynaklarini ise yonlendirmelerinde istekli olmalarmi etkiledigini
savunmuslardir (Chen, 2018: 11). Hackman ve Oldham (1980) tarafindan
olusturulan Is Karakteristikleri Modelinde beceri cesitliligi, gdrevin énemi,
gorev kimligi, 6zerklik ve geri bildirim gibi ise dair faktorlerin ¢alisanlarin
isyerlerinde anlamlilik yasamalarina yol agabilecegi belirtilmistir. Buradan
hareketle Kahn (1990) diislindiiren, acik¢a tanimlanan, farkli ve kismen
bagimsiz olan gorevlerin igin anlamliligmin temel oOnciilleri oldugunu ileri
stirmistiir. Buna ek olarak Truss, Alfes, Delbridge, Shantz ve Soane, "is
zorlugu, ozerklik, cesitlilik, geri bildirim, rol, uygunluk, gelistirme firsatlari,
odiiller ve taninma" gibi Onciiller olusturmuslardir. Shamir ise isin
anlamliligint  artirmak icin  bireylerin  benlikleri ile gorevlerini
uyumlastirmalar1 gerektigini ileri siirmiistiir (Baklaieva, 2016: 15).

Gorevin anlamlilig1 genellikle motivasyon, memnuniyet, saglik ve bir
orgite baglillk gibi olumlu sonuglarla iligkilendirilmektedir. Gorev
anlamliligindaki eksiklik ise isyerinde diismanlik ve aidiyet algisinda azalmaya
neden olmaktadir (Baklaieva, 2016: 15). Pozitif psikoloji iizerine yapilan
arastirmalar, bireylerin verimli olabilmeleri igin anlamli bir yasam siirmekle
ilgili temel psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasi gerektigini gostermistir.
Matuska ve Christiansen ayrica anlamli yasam tarzlarini psikolojik anlamlilikla
iliskilendirmistir. Munn, olumlu ve olumsuz is-aile ve aile-is etkilesiminin
calisanlarin isin psikolojik anlamliligina iliskin deneyimlerini etkiledigini 6ne
stirmektedir. Munn yaptigi ¢alisma sonucunda olumlu is-aile/aile-is
etkilesiminin psikolojik anlamliliga katki sagladigini belirtmistir. Delle-Fave ve
digerlerinin yaptig1r bir ¢alismada ise aile yasaminin psikolojik anlamlilik
deneyimleri iizerinde giiglii bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Bu da
bireylerin ig ve aile rolleri arasindaki etkilesimin is yerinde psikolojik anlamlilik
deneyimlerini etkiledigini gostermektedir. Hastaneler ve kliniklerde c¢alisan
doktorlar iizerine gerceklestirilen bir baska ¢calismada psikolojik anlamliligin ise
tutulma tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu sonucuna varilmistir. Bir
doktorun isini anlamli bulmasi ve ¢evre lizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu
hissetmesi, isi i¢in daha fazla zaman harcamasina ve olumlu sonuglar elde etmek
i¢in ¢abalamasina yardimci olmaktadir (Rothmann ve Baumann, 2014: 519;
Purba, Chaterine, Hardjono ve Clarissa, 2019: 235).
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3.2.2. Psikolojik Giivenlik

Farkli baglamlarda yapilan gesitli deneysel ¢alismalardan elde edilen
sonuglar, psikolojik gilivenligin isyeri etkinliginde hayati bir rol oynadigini
gostermektedir. Kahn (1990) gergeklestirdigi saha ¢alismasinda, psikolojik
giivenligin bireylerin orgiitteki rollerini nasil iistlendiklerini sekillendiren {i¢
psikolojik durumdan biri oldugunu belirtmistir. Bireylerin ¢alisma
ortamlarindaki kisilerarasi iligkilerden dogan risklerin sonuglarina iligkin
algilar1 psikolojik giivenlik olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik giivenlik; bir
soru sorarak, geri bildirim arayarak, bir hatay: bildirerek veya yeni bir fikir
onererek bireylerin kendilerini tehlikeye atmalari durumunda nasil tepki
verecekleri konusundaki inanglarindan olusmaktadir (Edmondson, 2004: 4).

Psikolojik gilivenlik, bireyin imaj, statli veya kariyer agisindan olumsuz
sonuglardan korkmadan kendini gosterebilme duygusu ile
iliskilendirilmektedir. Bireyler, isyerinde gergek benliklerini ifade ettikleri igin
sikint1 cekmeyeceklerini algiladiklarinda kendilerini giivende hissetmektedirler.
Dolayisiyla, giivenli bir ortamda bireyler kabul edilebilir davraniglar
cevreleyen sinirlart daha kolay benimsemekte; giivenli olmayan kosullar ise
bireyler i¢in belirsiz, tahmin edilemez ve tehdit edici bir durumu yansitmaktadir
(May vd., 2004: 15). Psikolojik acidan giivenli bir isyeri, g¢alisanlarin
birbirlerine giiven duydugu ve karsilikli saygiya dayali iligkilerin kuruldugu bir
ortam olarak goriilmekte ve ¢alisanlara risk almanin giivenli olduguna dair ortak
inanglar saglamaktadir. Arastirmacilar psikolojik giivenligin genellikle {ist
yonetim desteginin hissedildigi bir orgiitte ortaya ¢iktigini ifade etmisler ve
tehdit edici olmayan, destekleyici bir yonetimin psikolojik giivenligin varligini
belirlemede anahtar bir rol oynadigini ileri siirmiislerdir. Yeni fikir 6nerilerinin
dikkate alinmadigi bir ortamda ¢alisanlar kendilerini glivende hissetmeyerek
fikir ve bilgilerini ifade etmekten kaginmaktadirlar (Ugurlu ve Ayas, 2016:
225). Psikolojik giivenlik, bireylerin yakin arkadas olduklari rahat bir ortam
icinde bulunmalar1 anlamina gelmedigi gibi bireylerin i¢inde bulunduklari
ortamda herhangi bir baski veya sorun olmadig1 anlamina da gelmemektedir.
Psikolojik giivenlik daha ziyade sorunlarin erken 6nlenmesini ve ortak hedeflere
ulagilmasini saglayan bir orgiit iklimini tanimlamaktadir (Edmondson, 2004:
5).
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Giiney Kore'de gergeklestirilen bir c¢alismada psikolojik giivenligin
takim performansina etkisi incelenmistir. Bu ¢alismada, psikolojik giivenligin
takim siireclerini harekete gecirdigi, takim 6grenimini destekledigi, takimin
etkinligini artirdig1 ve dolayisiyla takimin performansina katkida bulundugu
sonucuna ulasilmistir (Kim, Lee ve Connerton, 2020: 9). Psikolojik giivenlik,
psikolojik sozlesme ve ise tutulma arasindaki iliskileri inceleyen bir ¢alismada
destekleyici bir c¢alisma ortamini tesvik eden yoneticilerin ¢alisanlarda
psikolojik giivenlik duygularint gelistirdigi sonucu elde edilmistir. Aragtirma
bulgulari, c¢alisanlarin psikolojik gilivenlik seviyelerinin diisiik olmasi
durumunda iliskisel psikolojik s6zlesme algisi yiiksek bireylerin islemsel
psikolojik sozlesme algis1 yiiksek bireylere kiyasla ise tutulma diizeylerinin
daha yiliksek oldugunu gostermistir. Analiz sonuglar1 ayrica, psikolojik
giivenligin yiiksek olmasi durumunda islemsel psikolojik sdzlesme algisi
yiiksek bireylerin iligkisel psikolojik sozlesme algis1 yiiksek bireylere kiyasla
ise tutulma diizeylerinin daha yiiksek oldugunu gostermistir. Bu bulgulara
dayanarak psikolojik giivenligin islemsel psikolojik s6zlesme algist yiiksek
bireylerin ise tutulma diizeyleri igin daha 6nemli oldugu sdylenilebilir (Dunne
ve Greenwald, 2014: 19).

Psikolojik gilivenlik {izerine yapilan incelemeler ve calisma bulgular
birlikte degerlendirildiginde psikolojik gilivenligi, isle ilgili faktorlerin
calisanin ruh sagligina zarar verme riskini en aza indirerek ¢alisanlarin ¢alisma
ortamlarinda risk almalarini, cesaret gostermelerini ve kendilerini rahat bir
sekilde ifade edebilmelerini kapsayan duygu ve davraniglar biitlinii olarak
tanimlamak miimkiindiir. Dolayisiyla, psikolojik olarak saglikli ve giivenli bir
isyeri ortaminda calisanlarin performans ve ise tutulma diizeylerinin artig

gostermesi muhtemeldir.
3.2.3. Psikolojik Uygunluk

Psikolojik uygunluk, bireyin isine yatirim yapmak icin yeterli fiziksel,
biligsel ve duygusal kaynaga sahip oldugunu hissetmek anlamina gelmektedir.
Oziinde, bir bireyin goreve girmeye hazir olup olmadig1 veya yeterli 6z-giivene
sahip olup olmadiginin degerlendirmesi yatmaktadir. Bu kavram, galisanin
yerine getirmesi gereken hangi rol olursa olsun kendini igse bagli hissetmeye ne

kadar hazir ve emin oldugunu 6lgmektedir (Kahn, 1990: 714; Singh ve Singh,
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2018: 10; Chen, 2018: 16). Psikolojik uygunluk gergek performanstan ziyade
bireyin belirli bir sekilde davranabilmesi i¢in gerekli zihinsel yetenege ve
motivasyona sahip oldugu inancina odaklanmaktadir. Boylelikle c¢alismalari
icin gerekli kaynaklara sahip olmadigina inanan ¢alisanin stresini azaltmasi i¢in
kapsam ve faaliyetlerini azaltmasi olasi bir davranis olacaktir. Diger bir deyisle,
calisanin ise tutulma diizeyinin olumsuz etkilenme ihtimali artacaktir (Laba ve
Geldenhuys, 2016: 107). Kahn (1990) tarafindan yapilan ¢alismada ise tutulma
ve psikolojik uygunluk arasindaki iliski, bireylerin psikolojik olarak daha uygun
olduklar1 durumlarda ise tutulduklarin1 ve daha az uygun olduklar1 durumlarda
ise isten koptuklarini gostermistir. Bagka bir ¢alisma ise galisanlarin psikolojik
uygunluklarinin ise tutulma diizeyleri ile negatif yonlii bir iliskiye sahip
oldugunu gostermistir (Fadillah ve Salleh, 2016: 9).

Ise tutulmanin 6nemli bir &nciilii olan psikolojik uygunluk, ¢alisanlarin
diger yasam faaliyetlerinde bulundugu da degerlendirilerek ¢alisma rollerine
katilmaya hazir olup olmadiklarina dair inanglarini incelemektedir. Kahn’a
(1990) gore bu tiir inanglar etkileyebilecek dort faktor mevcuttur. Bunlar;
bireyin fiziksel enerjisi, duygusal enerjisi, is rolii giivensizlikleri ve psikolojik
olarak is rolii performanslarindan uzaklastirma potansiyeline sahip diger
yasamlarini igeren dis faaliyetlerdir (Kahn, 1990: 714; May vd., 2004: 18). Rich
ve digerleri (2010) ise psikolojik uygunlugu bireylerin belirli bir zamanda
kisisel olarak calismaya hazir olduklarin1 gdstermek icin kullanmislardir.
Boylelikle, bir bireyin psikolojik uygunlugunu artiran 6nemli bir faktoriin
kendi yetenegine olan yiiksek giiven diizeyi oldugu fark edilmistir (Jannesari,
Wang, McCall ve Zheng, 2017: 3).

Genel manasiyla psikolojik uygunluk, ¢alisanin isini yapabilmesi i¢in
sahip oldugu duygusal ve psikolojik enerjisini icermektedir. Buna ek olarak,
calisanin kendi yeteneklerine ve statiistine duydugu giiven duygusu ile ¢alisanin
1 hayatinin disindaki diger yasami da psikolojik uygunluk ¢ergevesinde yer
alabilir. Yiiksek psikolojik uygunluga sahip bir ¢aliganin ¢alismalarinda daha
titiz olmast ve calisirken kolay kolay dikkatinin dagilmamasi muhtemel

sonuclardan olacaktir.
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3.3. Ise Tutulma Boyutlar

Ise tutulma kavrami, bir ¢alisanin isi i¢in sahip oldugu &ziimseme ve
baglilik diizeyini ifade etmekte ve ayni zamanda calisanlarin tiim benliklerini is
rollerine uygulama derecesini yansitmaktadir (Owens, Baker, Sumpter ve
Cameron, 2016: 12; Asar, 2018: 34). Maslach ve digerleri ise tutulma kavramini
enerji, katilim ve etkililik olarak ii¢ alt boyutta siniflandirmiglardir. Schaufeli ve
digerleri ise ise tutulmanin enerjik olma, adanma ve kendini kaptirma
boyutlarindan olustugunu ifade etmislerdir. Ayrica, Schaufeli ve digerleri ise
tutulmanin anlik ve belirli bir durum olmadigini, belirli bir nesneye, olaya,
bireye veya davraniga odaklanmayan daha kalic1 ve yaygin etkileyici biligsel bir
durum oldugunu belirtmektedirler (Basikin, 2007: 5; Sardeshmukh vd., 2012:
195).

Ise tutulma bireylerde enerjik olma, adanma ve kendini kaptirma ile
karakterize edilen olumlu ve tatmin edici bir ruh halini yansitmaktadir. Enerjik
olma zihinsel direng, kararlilik ve ise kars1 tutarli bir ¢aba harcamak anlamina
gelmektedir. Bir calisanin yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel huzura sahip
olmas1 bireyin Ustlendigi gorevi yerine getirme giiciine sahip oldugunu
gostermektedir. ikinci boyut olan adanma ilham almak, hevesli olmak ve ise son
derece dahil olmakla ilgilidir. Adanma, bireyin isine 6nem atfetmesi, verilen
isle ilgili coskulu ve gururlu hissetmesi ve isten ilham almasini belirtmektedir.
Son boyut olan kendini kaptirma, ise ¢evreden kopma hissi yasayacak kadar
konsantre olma ve iste harcanan zamanin nasil gectigini anlamamay1 ifade
etmektedir. Kendini kaptirma, bireylerin ¢alismalarina tamamen konsantre
olmalar1 ve dalmalari anlamima gelmekte, bu durum zamanin Onemini
yitirmesine ve isten ayrilmanin onlar i¢in bazi zorluklar yaratmasina neden
olmaktadir (Shekari, 2015: 168; Gera, Sharma ve Saini, 2019: 62).

Finney'e gore, isleriyle bag kurabilen, orgiitlerin misyonuna inanan,
islerinden keyif alan ve daha biiyiik bir amaca yonelik is katkilarin1 anlayabilen,
disiplinlere ihtiya¢ duymayan ve sadece netlige, iletisime ve tutarliliga ihtiyag
duyan calisanlar, olumlu bir tutum, odaklanma, istek, sevk, yaraticilik ile
yeteneklerini her zaman gelistirebilmektedirler. Ayrica, bireylerin dayanikli
olabilmeleri, birbirlerine giivenebilmeleri, yoneticilerine saygi duyabilmeleri,

yoneticilerinin onlara saygi duyduklarini bilmeleri onlar i¢in biiyiik yeni
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fikirlerin kalic1 bir kaynagidir ve bu durum orgiit basarisi i¢in olduk¢a onem
tasimaktadir (Fitrian ve Anindita, 2019: 43). Kavram iizerine yapilan son
arastirmalar, enerjik olma ve adanmanin igse tutulmanin temel boyutlarini
olusturdugunu gostermektedir. Ise tutulma diizeyi yiiksek olan bir ¢alisan
isinden ilham ve zevk almaktadir. Bu nedenle, ise tutulma calisanin orgiitsel
bagliligini gelistirmek i¢in 6nemli bir faktdrdiir. Ayni1 zamanda, yetki ve
sorumluluk verilmis ¢aligsanlar islerinden heyecan duyduklar1 gibi kendilerini
orgiite de ait hissetmektedirler (Gera vd., 2019: 62; Yildirim, 2020: 92).
Giliniimiizde orglitlerin 6nemle iizerinde durdugu konulardan biri olan
ise tutulma, calisanin igsine karsi hissettigi fiziksel, bilissel, duygusal bagin
giiciinli belirtmekte ve enerjik olma, adanma, kendini kaptirma boyutlarini
kapsamaktadir. Ise tutulma boyutlarma dair yapilan tamimlar gdz Oniine
alindiginda kavramin ilk boyutu olan enerjik olma 6zetle, benlik veya canlilik
i¢in mevcut olan enerjiyi tanimlamaktadir. Ikinci boyut olan adanma, galisanin
isine katkida bulunmasi ve isinde fark yaratabilme firsatlarina sahip olmasi
olarak ifade edilirken, son boyut olan kendini kaptirma ise ¢alisanin gorevi
yerine getirmesine yardimci olan igsel motivasyonu araciligiyla isine

konsantre olmasi olarak tanimlanmaktadir.
3.4. ise Tutulmanin Olciilmesi

Ise tutulma, calisanlarin performansi iizerinde nemli bir etkiye sahiptir.
Ise tutulmanin 6ziinde var olan enerji, adanma ve kendini kaptirma, calisanlarin
potansiyelini ortaya ¢ikararak onlarin ige tutulmalarimi saglamaktadir. Ayrica,
bu enerji, adanma ve kendini kaptirma, temel is sorumluluklarinin kalitesine de
etki etmektedir (Leiter ve Bakker, 2010: 5).

Ise tutulmay1 6lgmeye yonelik cabalarin gogu bireysel calisan diizeyinde
olmustur. Bu bireysel diizeydeki 6l¢timler, 6rgiit veya ¢alisma grubu diizeyinde
de ise tutulmay1 6lgmek igin gegerli olabilir. Schaufeli ve digerleri (2006)
tarafindan olusturulan Utrecht Ise Tutulma Olcegi (UWES), ise tutulma
kavraminin 6l¢limiinde siklikla basvurulan {ic boyutlu bir 6lgektir. Bu
boyutlar; enerjik olma, adanma ve kendini kaptirma seklinde ortaya
¢ikmaktadir (Attridge, 2009: 386).

Ise tutulma kavramu ile operasyonel hale getirilen Utrecht Ise Tutulma

Olgegi (UWES), baslangigta 3 boyut ve 24 madde seklinde gelistirilmistir.
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Bunlardan; 9 madde enerjik olma boyutunu, 8 madde adanma boyutunu ve 7
madde kendini kaptirma boyutunu 6lgmektedir. Psikometrik degerlendirmeler
sonucunda; enerjik olma ve adanma boyutlarindan 3’er maddenin, kendini
kaptirma boyutundan ise 1 maddenin elimine edilmesi ile 17 maddeden olusan
bir 6l¢ek haline getirilmistir. Ardindan, iki sorunlu madde daha ¢ikarilarak 6lgek
15 maddelik (UWES-15) bir versiyon haline indirgenmistir. Daha sonra,
Schaufeli ve digerleri (2006) tarafindan her bir boyutun {i¢ maddeden olustugu
dokuz maddelik bir kisa versiyon (UWES-9) olusturulmustur. Ozgiin formdan
9 maddeye kisaltilan UWES-9 Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova ve Witte
(2017) tarafindan 3 maddeye kisaltilmistir. Arastirmacilar bu calismayla 9
maddelik versiyona alternatif olabilecek giivenilir ve gegerli bir ise tutulma
Olgegi ortaya koymuslar ve bu olgegi UWES-in ultra kisa formu olarak
isimlendirmislerdir. Onceki arastirmalar, i¢ tutarhilik ve yap:1 gegerliligi
acisindan UWES-17 i¢in kabul edilebilir psikometrik 6zellikler onermis olsa da
UWES-9'un daha giiclii faktoriyel gegerlilik sergiledigi bulunmustur (Siu Man
ve Fong, 2012: 391; Koksal, 2020: 721).

3.5. Ise Tutulmay1 Etkileyen Faktorler

Ise tutulmanin yapisini inceleyen arastirmacilar kavrama iki farkli bakis
acisiyla yaklasmislardir. Birincisi, belirli ihtiyaglara, degerlere veya kisisel
ozelliklere sahip olmanin bireyleri islerine az ya da ¢ok dahil olmaya yatkin hale
getirdigi zaman ise tutulmanin meydana geldigi inancidir. Ikinci bakis agis1 ise
ise tutulmay belirli is durumu 6zelliklerine bir yanit olarak gormektedir (Elloy,
Everett ve Flynn, 1995: 81). Konuya dair diger c¢alismalarda bazi
arastirmacilarin ise tutulmanin kisisel bir 6zellik oldugunu ve Orgiitsel
faktorlerden daha c¢ok kisisel oOzelliklerden etkilendigini belirttikleri
goriilmiistiir. Kisisel 6zellikler ile ise tutulma iligkisini birlikte ele alan bu
calismalar cogunlukla ise tutulma ile yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu ve 1is tecriibesi gibi demografik faktorler arasindaki iliskileri
incelemistir. Psikolojik ozelliklerin gbz Oniine alindig1 birkag caligmada ise
kontrol odaklilik, basar1 giidiisii, i¢sel motivasyon, is degerleri, merkezi yasam
ilgisi gibi Ozelliklerin igse tutulma iizerinde etkili oldugu bulunmustur

(Kuruiiziim, Irmak ve Cetin, 2010: 186). Bu baglamda, ise tutulmay: etkileyen
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faktorleri kisisel, psiko-sosyal ve orgiitsel faktorler seklinde siniflandirmak

miimkiindiir.
3.5.1. Kisisel Faktorler

Bireyleri birbirinden farkli kilan onlarin fiziksel, zihinsel ve kisilik
ozellikleridir. Psikolojide 6nemli bir yer isgal eden kisilik, bireyin benzersiz bir
varlik olmasini saglamakta ve bireye kimlik kazandiran dengeli psikolojik ve
davranigsal durumlart olusturmaktadir. Kisilik, ayn1 zamanda fiziksel ve
zihinsel yetenekleri kapsamina almaktadir. Bunlarin yani sira; yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, medeni durum ve galigsma siiresi gibi demografik 6zellikler de
bireye 0Ozgl kisisel faktorlerdir. Bu faktorler, bireylerin tutum ve
davraniglarinda 6nemli bir belirleyici konumundadir.

Bireyin yasi, ise tutulma diizeyine etki eden 6nemli faktorlerdendir.
Sofres tarafindan gerceklestirilen bir calisma kapsaminda 19 bin 840 kisi
tizerinde uygulama yapilmis ve uygulama sonucunda yasin ilerlemesi ile
baglilik diizeyinin arttig1 tespit edilmistir. Caligma sonucunda, bireylerin 18-24
yas arasinda ise tutulma diizeyleri %51 iken 50 yas ve iizeri kesimde ise tutulma
diizeyinin %63 oldugu bulunmustur (Diker, 2010: 23). Cin'de biiyiik bir devlet
tiniversitesi tarafindan yiiriitiilen bir ¢calismada yasin is kaynaklar1 ve ige tutulma
tizerindeki etkisi arastirilmistir. Cinli sirketlerin uyguladigi ¢ok cesitli orgiitsel
uygulamalar1 anlamayi amaclayan bu c¢alisma, calisanlarin yaslandikca ise
tutulma oraninin arttigin1 gostermistir. Bu ¢alisma, ayn1 zamanda 6zerkligin
ise tutulma tizerindeki etkisinin genclere kiyasla yash c¢alisanlar i¢in daha
giiclii oldugunu ortaya koymustur (Ning ve Alikaj, 2019). Hindistan’in Tirupur
ilindeki 6zel sektdr bankalarinda calisan kisilere uygulanan bir anket
calismasinda yas ile ige tutulma diizeyi arasinda anlamli bir iligki oldugu ortaya
cikmigtir (Kalpana ve Dharmaraj, 2018: 114). Almanya'da farkl 6rgiitlerden ve
mesleki gegmislerden gelen hizmet ¢alisanlar1 arasindaki duygusal emek, yas,
tilkkenmislik ve ise tutulma iliskilerinin arastirildig1 bir bagka ¢alismada ise yasin
ise tutulma ile pozitif bir iligkisinin oldugu sonucu tespit edilmistir (Johnson,
Machowski, Holdsworth, Kern ve Zapf, 2017: 210).

Tutulmay1 etkileyen bir diger kisisel faktér kadin ve erkek arasindaki
dogal ve biyolojik farkliliklar1 isaret eden cinsiyettir. Her iki cinsiyete izafe

edilen beklentiler, davranis kurallari ve ifade bigimleri farklilik gostermektedir.
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Yazinda cinsiyetin ise tutulma iizerindeki etkisinin arastirildig1 bircok ¢alisma
mevcuttur. Ornegin, Gulzar ve Teli (2018: 2) akademisyenler iizerinde
yurittiikleri ¢alismada kadin akademisyenlerin erkek olanlara kiyasla
calismalarina daha yliksek diizeyde tutulma yasadiklarini gostermislerdir.
Kong (2009: 66) ii¢ fabrikadaki 248 c¢alisanin ise tutulma diizeylerini
arastirmigtir. Calisma sonuglari, orgiitteki kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda ise
tutulma agisindan farkliliklar oldugunu géstermistir. Calisma sonucunda kadin
calisanlarin islerine erkeklerden daha ¢ok deger verdigi ve erkek c¢alisanlarin
kadinlara gore daha enerjik ve kendilerini ise daha ¢ok kaptirdiklari tespit
edilmistir.

Diger bir calismada yapi, kiiltiir ve ideoloji acgisindan erkeklerin ise
tutulmasinin kadmlardan daha kolay oldugu sonucu elde edilmistir. Bu
calismada ise tutulmaya yol acan psikolojik anlamlilik, giivenlik ve uygunlugun
cinsiyete gore anlaml farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Kadinlarin bu kosullar
tecriibe etmek i¢in orgiitsel engelleri asmalari gerektigi ve dolayisiyla erkeklerin
ise tutulmalarimin kadinlara gore daha kolay gerceklestigi bulgusuna
ulagilmistir  (Banihani, Lewis ve Syed, 2013: 145). Giiney Afrika
Universitesi’nde yiiriitiilen bir ¢calismada ise hem erkeklerin hem de kadinlarin
ise tutulma diizeylerinde anlamli farklilik olmadigi sonucu elde edilmistir
(Tshilongamulenzhe ve Takawira, 2015: 116).

Bireyin ¢alisma hayatina olan bakis agisini etkileyen bir diger kisisel
faktor egitim diizeyidir. Sosyal ve ekonomik kosullari elverdigi 6l¢tide egitimini
sirdiirmiis ve yiiksek egitim almis bireyler ile egitim diizeyi diisiik kalmig
bireylerin ise bakis acilar1 farklilik gostermektedir (Resat, 2007: 36). Egitim
diizeyi ile ise tutulma arasindaki iliskiyi ortaya koymaya yonelik caligmalarin
genelinde egitim diizeyinin yiiksek olmasinin ise tutulmayr pozitif yonde
etkileyen bir faktor oldugu ortaya ¢ikmustir. Ornegin, Chadha ve Kaur daha
yiiksek nitelige sahip olmay1 daha fazla ise tutulma ile iliskilendirirken, daha
fazla bilginin daha fazla ise ilgiye sebep oldugunu belirtmislerdir. Egitim diizeyi
yiiksek olan c¢aliganlarin karar mekanizmalarinda daha fazla yer almalar
sonucunda bu ¢alisanlarin islerine daha fazla tutulduklari ortaya ¢ikmistir
(Karacaoglu, 2005: 59). Komiirciioglu (2003) ise Istanbul ilinde faaliyet

gosteren iki ayr1 banka ¢alisanlarindan topladigi verilerde, {iniversite mezunu
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calisanlarin islerinden memnun olduklar1 ve lise mezunlarina gore ise tutulma
diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucunu elde etmistir.

Egitim diizeyi ile ise tutulma arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu
goriisiiniin aksini ileri siiren c¢alismalar da bulunmaktadir. Ornegin,
Rabinowitz, Hall ve Goodale egitim diizeyi ile ise tutulma arasinda anlamli bir
iliski bulamamuslardir. Lodhal ile Kejner ve Orpen ile Pathak tarafindan
gerceklestirilen ¢alismalarda da egitim diizeyi ile ise tutulma arasinda herhangi
bir anlamli iliski bulunamamistir. Ruh ve White tarafindan yapilan baska bir
calismada ise egitim ile ise tutulma arasinda negatif bir iliski ortaya ¢ikmigtir
(Alotaibi, 2000: 219; Diker, 2010).

Diger bir faktor olan medeni durum ile ise tutulma arasindaki iliskiyi
inceleyen c¢esitli c¢alismalar bulunmaktadir. Ornegin, Japonya’daki
hastanelerde gorev yapan hemsireler iizerinde yiiriitiilen bir ¢alismada evli
hemsirelerin %55, bekar olanlarin %37,3 ve dul hemsirelerin %7,7 oraninda
islerine tutulduklar1 goriilmistiir. Sonuglar, evli calisanlarin ise tutulma
diizeylerinin bekar ve dul c¢alisanlara gore daha yiliksek oldugunu
gostermektedir. Evli calisanlarin bakmakla yiikiimlii olduklar1 bireylerin olmasi
sebebi ile ise karsi daha tedbirli ve dikkatli yaklasmalari, ise tutulma
diizeylerinin yiiksek olmasinin sebeplerinden olabilmektedir (Hontake ve
Ariyoshi, 2016: 113). Aksine, Kong (2009: 66) tarafindan gergeklestirilen
calismada enerjik olma ve adanma boyutlar itibariyla bekar calisanlarin evli
olanlara kiyasla daha yiiksek ise tutulma diizeylerine sahip olduklari
bulunmustur. Diger bazi ¢alismalarda da medeni durum ile ise tutulma
arasinda anlamli bir iligki oldugu bulgusuna ulasilmistir (Kalpana ve
Dharmaraj, 2018: 114).

Jain, Sharma ve Jain (2018: 5608) tarafindan farkli sektorlerde faaliyet
gosteren 0zel ve kamu isletmeleri tizerinde yiiriitillen bir ¢alismada kadin
calisanlarin medeni durumlarinin ise tutulma dilizeylerinde Onemli bir
farkliliga yol agmadig1 goriilmiistiir. Saal ise benzer bulguya erkekler i¢in
ulasmistir (Diker, 2010: 22). Kdmiirciioglu da yaptigi bir ¢alismada, evli
calisanlarin ige tutulma diizeylerinin diger ¢alisanlara gére anlamli bir farklilik
gostermedigini ortaya ¢ikarmistir (Giiner, 2007: 37).

Bir iste uzmanlasmis, deneyimli ve kidem sahibi olan ¢alisanlarin ise

tutulma diizeyleri farklilik gostermektedir. Kidem, daha uzun siire hizmet etmis
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bir calisana daha ytiksek statii, riitbe veya oncelik getirebilmekte ve genellikle
kideme sahip calisanlar ayni isi yapan diger ¢alisanlara gore daha fazla ¢ikti elde
edebilmektedirler. Tayland’da gergeklestirilen bir ¢alismada, gorev siiresi 20
yildan fazla olan ¢alisanlarin gorev siiresi 10 yildan az olan ¢alisanlara gore ise
tutulma diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yapilan bu ¢alismada
Ozellikle gorev siiresi olarak isimlendirilmis kidemin ise tutulma ile pozitif bir
iliskisinin oldugu belirtilmistir (Sriput, 2014). Sharma ve Sharma tarafindan
miithendisler lizerinde yapilan bir ¢alismada on yil kidemli miihendislerin bes
yil kidemli miihendislere nazaran ise tutulma diizeylerinin daha yiiksek oldugu
bulunmustur (Diker, 2010: 25).

Komiirctioglu (2003) tarafindan yapilan ¢alismada ise ¢alisanin kidemi
ile ise tutulma arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Benzer sekilde,
Lodhal ve Kejner tarafindan yapilan ¢alismada da bu degiskenler arasinda
anlamli bir iliski bulunamamustir (Diker, 2010: 25).

Ise tutulma diizeyi galisanin yas1, medeni durumu, kidemi, cinsiyeti ve
egitim diizeyi gibi kisisel faktorden etkilenerek her ¢alisan igin farkli sonuglar
olusturmaktadir. Konu iizerine yapilan ¢aligmalarda her kisisel faktor icin
birbirinden farkli sonuglar elde edildiginden bir genelleme yapmak pek
miimkiin olamamaktadir. Bulgularin farklilasmasindaki en temel etmenin her
bireyin kendine 6zgii davranislara ve ayirt edici Ozelliklere sahip oldugu

sOylenebilir.
3.5.2. Psiko-Sosyal Faktorler

Ise tutulma diizeyini bireyin kisisel dzellikleri kadar cevresel faktorler
ve ruhsal agidan ¢esitli evrelere ayrilan yasami da etkilemektedir. Bireyin psiko-
sosyal faktorleri olarak adlandirilan etmenler bu calismada basar1 giidiisii,
kontrol odagi, i¢sel motivasyon, merkezi yasam ilgisi ve ¢alisma degerleri
olarak incelenmektedir.

Ise tutulmay1 etkileyen psiko-sosyal faktdrlerden ilki, bireyin bir gérevi
ya da davranis1 miikemmellik standartlarina gore gergeklestirmesini saglayan
basar1 giidiisiidiir. Murray tarafindan ileri siiriilen basar1 giidiisii kavrami,
bireylerin gereksinimlerini sonradan 6grenmeleri ve ¢evreden edindikleri
izlenim dogrultusunda harekete ge¢meleri seklinde ifade edilmis, daha sonra

ise bu kavram McClelland tarafindan incelenmistir (Yemisgigil, 2006: 16).

27



McClelland, basar1 giidiisiinii hedonist agidan ele almakta ve ona gére insanlar
zevk alma ve acidan kaginma diisiincesiyle hareket etmektedirler. Basar giidiisii
hedonist agidan ele alindiginda, basarili olma istegi ve basarisizliktan korkma
duygusu seklinde iki boyut itibariyla siniflandirilmakta ve her ikisinin
birlesimi de toplam basar1 giidiisiinii ifade etmektedir. McClelland basari
giidiistinii  bireyin zor isleri basarabilmesi, yiiksek diizeyde basari
saglayabilmesi, karmasik is veya gorevlerin {istesinden gelme arzusu
gosterebilmesi olarak orneklendirmis ve basar1 giidiisii yiiksek olan bireylerin
girisimci, risk ve sorumluluk alabilen, sabirli, hareketli ve yeni firsatlari
degerlendirebilen 6zelliklere sahip olduklarini ifade etmistir (Ay, 2007: 68). Bir
i¢ motivasyon Ornegi olan basar1 giidiisii, bireyin is yasaminda iistiin
performans, verimlilik ve basarinin 6nemli bir belirleyicisidir. Orgiitler
acisindan her kademede bu nitelikte c¢alisanlara sahip olmak is sonuglari
acisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Bu nedenle ise alim siireclerinde basari
giidiisii yliksek olan bireyler hedeflenmektedir. Basar1 giidiisii yiiksek bireyler
gosterdikleri performanslarla yetinmeyip daha fazlasini yapabilmek icin
cabalamakta, daha hizli ilerlemekte, yeni mal ve hizmetlere iliskin daha fazla
yeni fikir iiretmekte ve c¢alistiklart orgiitiin kalite, verimlilik, satis ve diger
ekonomik gostergelerinde siirekli bir iyilestirme g¢abasi i¢inde olmaktadirlar.
Nitekim Aryee (1994: 327) tarafindan Singapur’dan lise Ogretmenleri
tizerinde gergeklestirilen bir ¢alismada, basari giidiisii ile ise tutulma arasinda
pozitif yonli bir iliski bulunmustur. Bagar1 giidiisiine sahip olan bireylerin
calisma alanlarindaki zorluklara meydan okuyarak bireysel ve Orgiitsel
hedeflere ulagabilme gayretinde olduklar1 ve boylelikle ise tutulma diizeylerinin
de yiiksek oldugu sdylenebilir.

Calisan bireylerin  Orgilite yarar saglayabilmeleri ve Ogrenme
performanslarini siirdiirebilmeleri i¢in 6nemli bir rol oynayan kontrol odagi, ise
tutulmay1 etkileyen bir diger psiko-sosyal faktorlerdendir. 1966’da Rotter
tarafindan ortaya atilan bu kavram, bireylerin durumlar1 ve giinliik yasamda
sahip olduklar1 deneyimler iizerinde ne kadar kontrol sahibi olduklarina olan
inanglarin1 ifade etmektedir (Khushk, 2019: 1). Kontrol odagi, sonuglarin,
kisisel ¢abalarin veya kontrol edilemeyen ¢evresel faktorlerin bir ¢iktisi olarak
iretildigini gosteren bir dizi beklenti igermektedir. Davranislar ile elde edilen

sonuglar arasinda bir iliski oldugunu algilayan bireyler i¢ kontrol odakli;
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davraniglari ile sonuglar1 arasinda bir iliski olmadigini diisiinenler ise dis kontrol
odakl1 olarak ifade edilmektedirler (Giil ve Beysenova, 2018: 215). I¢ kontrol
odagina sahip bireyler, yasamlarinin herhangi bir alaniyla ilgili olarak mutsuz
olduklarinda bunu kendi ¢abalariyla degistirebileceklerine inanmaktadirlar. D1s
kontrol odagina sahip bireyler ise yasamlarin1 yonlendirme konusunda
caresizlik yasama egilimindedirler ve yasamlarindaki bazi odiillerin kendi
cabalarindan kaynaklanmadigina, yalnizca dogru zamanda dogru yerde olmanin
getirdigi bir rastlanti olduguna inanmaktadirlar (Basim ve Sesen, 2006: 160).
Hindistan'daki imalat ve hizmet endiistrisini temsil eden kamu ve 6zel sektdrden
hem erkek hem de kadin yoneticiler {izerine yapilan bir ¢caligmada, i¢ kontrol
odag ile ise tutulma arasinda pozitif bir iligki oldugu goriilmiistiir. Bu sonug,
yiiksek i¢ kontrol odagina sahip bireylerin ¢ogu kez durumun sorumlulugunu
kendilerinin {iistlenmeye c¢alistiklarin1 ve kendilerini ise dahil ettiklerini
gostermistir (Sharma ve Sharma, 2015: 10). Spector, i¢ kontrol odakli
calisanlarin ig tatmin seviyelerinin daha yiiksek oldugunu ve iste daha uzun siire
caligtiklarim1 ifade etmistir. Renn ve Vanderberg tarafindan yapilan bir
calismada ise i¢ kontrol odagina sahip kisilerin dis kontrol odagina sahip kisilere
gore isten ayrilma niyetlerinin ve devamsizliklarinin daha diisiik oldugu tespit
edilmistir (Diker, 2010: 28). Bu bulgular 1s1ginda i¢ kontrol odagina sahip
calisanlarin ige tutulma oranlarinin dis kontrol odagina sahip calisanlara gore
daha yiiksek seyir gosterecegi tahmin edilebilir.

Bireyin digsal faktorlerden bagimsiz olarak kendini motive edebilmesi
olarak tanimlanan i¢sel motivasyon, ¢alisanlarin ise tutulma diizeyini etkileyen
onemli bir psiko-sosyal faktordiir. Igsel motivasyon, bireyin kendi icsel
memnuniyetinin - saglanmas: i¢in davraniglarini  benimsemesine veya
degistirmesine neden olan uyarimi ifade etmektedir (Masvaure, Ruggunan ve
Maharaj, 2014: 490). Herzberg’in Cift Faktor Kurami’na dayanan igsel
motivasyon, calisana taninma, basari, ilerleme olanaklari, sorumluluk ve is
tatmini gibi faydalar saglamaktadir (Aslan ve Dogan, 2020: 294). Gorn ve
Kanungo tarafindan yapilan bir ¢alismada igsel ve digsal motivasyonun ise
tutulma tizerindeki etkisi arastirilmistir. Arastirma sonuglar1 hem i¢sel hem de
dissal giidiilere sahip c¢alisanlarin tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi durumunda
islerine tutulma diizeylerinin yiiksek oldugunu, ancak icsel giidiileri doyuma

ulasan calisanlarin ise tutulma diizeylerinin digsal giidiileri doyuma
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ulasanlardan daha yiiksek oldugunu gostermistir. Dolayisiyla, igsel
motivasyonun ise tutulma diizeyini etkileme giicii digsal motivasyondan daha
yiiksektir (Diker, 2010: 28). Bunun yaninda, Amerika Birlesik Devletleri'nin
Midwestern kasabasindaki 17 restoran1 kapsayan bir c¢alismada igsel
motivasyon ile ise tutulmanin enerjik olma, adanma ve kendini kaptirma
boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir (Putra, Cho ve Liu,
2015: 9).

Calisma bulgularina gore, igsel olarak motive olmus c¢alisanlar
kendilerini mevcut becerilerini gelistirmeye ve sirket basarisini saglamaya
adamaktadirlar. Bu tiir calisanlar, ayn1 zamanda daha yiiksek is tatmini ve daha
yiiksek ig performansina sahip olma egilimi gosterebilirler. Verimlilik egilimi
ve gelisim gosterme kapasitesi yiiksek olan bu tarz c¢alisanlar, Grgiitiin
hedeflerine ulasmasinda 6nemli katkilar saglamaktadirlar.

Ise tutulmay: etkileyen bir diger psiko-sosyal faktdr “bir etkinligi
gerceklestirirken belirli bir yerel diizenleme veya durum igin ifade edilen
tercih” olarak tamimlanan merkezi yasam ilgisidir (Mitchell, Baba ve Epps,
1975: 166). ilk kez Dubin tarafindan ortaya atilan bu kavram daha sonralari ise
ve c¢alismaya tutulma arastirmalarinda bir ¢ikis noktasi olmustur. Dubin,
merkezi yasam ilgisinin bireyin ¢ocukluk dénemindeki sosyallesme siirecinin
sonucu oldugunu ve bunun edinilen deneyimler veya toplumdaki
sosyallesmenin etkisiyle yon degistirebilecegini belirtmistir (Diker, 2010: 30).
Merkezi yasam ilgisini ise tutulma ile bagdastiran Lawler ve Hallise kavrami
“bireyin ¢alisma durumunu yasaminin onemli bir par¢asi olarak algilamasi ve
onemli ihtiyaglarim karsilamak igin yasamin merkezine igini alma derecesi”
olarak ifade etmislerdir (Saleh ve Hosek, 1976: 214). Yapilan bir ¢alismada,
merkezi yasam ilgisi is ve ¢alisma olan kisilerin islerine tutulma diizeylerinin
yiiksek oldugu sonucuna ulasilirken, baska bir ¢alismada isin ve ¢alismanin
yasamlarinda O6nemli bir yer tutmadigini belirten bireylerin ise tutulma
diizeylerinin diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir (Gliner, 2007: 43).

Ise tutulmay etkileyen psiko-sosyal faktorlerden sonuncusu, “bireylerin
isyerinde sergiledikleri rvollerinin bir karsiligi olarak tatmin edilmesi
gerektigine inandiklari degerler” olarak tanimlanan c¢alisma degerleridir.
Kavrama dair ¢esitli siniflandirmalar olmakla birlikte yazinda iki temel

siiflandirma tizerinde goriis birligi oldugu gézlemlenmektedir. Bunlar isin ilgi
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cekiciligi, zorlayiciligl, cesitliligi ve entelektiiel olarak uyaricihigi gibi
caligmanin dogal psikolojik tatminleri ile ilgili “igsel/bilissel” degerler ile iicret,
yan haklar ve is giivenligi gibi calismanin maddi yonleriyle ilgili olan
“digsal/aragsal” degerlerdir (ilhan, Giiler ve Aksarayli, 2019: 382). s degerleri
tizerine gergeklestirilen bir ¢alismada, digsal is degerlerine gore igsel olarak
karakterize edilen ¢alisma ekipleri i¢cindeki bireylerin ise tutulma diizeylerinin
daha yiiksek oldugu savunulmaktadir. Bu durum, bireylerin daha kalic1 ve
yaygin igle ilgili bir zihin durumuna sahip olduklarini ve boylece enerjilerinin
arttigini, kendilerini islerine adadiklarimi ve kaptirdiklarini géstermektedir
(Schreurs, Emmerik, Broeck ve Guenter, 2014: 1). Siu (2003: 344) tarafindan
Hong Kong’daki ¢alisanlar tizerinde is degerleri ve ig performansinin iligkisini
ortaya koymaya yonelik yapilan bir ¢alismada, ¢alisanlarin is degerleri ile is
performansinin pozitif yonde bir iliskisi oldugu bulunmustur. Buradan
hareketle, calisanlarin is degerlerinin ise tutulma diizeylerini de artiracagi
ifade edilebilir. Bireye orgiitin hedefleri dogrultusunda, hangi davraniglari
sergileyeceklerine yonelik rehberlik eden ¢alisma degerleri, orgiit igerisinde
etkili bir motivasyon sistemi yaratabilmek i¢in gerekli 6n kosullardan biridir.
Calisanlarin  deger sistemini Ogrenmek, onlarin  motivasyonlarini,
performanslarint ve ise tutulma diizeylerini artirmak agisindan 6nemlidir

(Jarad, 2015: 23).
3.5.3. Orgiitsel Faktorler

Orgiitlerin  siirdiiriilebilirligi ¢alisanlarin 6rgiitten ayrilmamalarina
baglidir. Calisanlarin ise tutulma diizeyleri ve orgiitsel bagliliklar1 ne kadar
yliiksekse orgiit de o oranda giiglenmektedir. Bu sebeple orgiitler faaliyetlerini
stirdiirebilmek i¢in ¢alisanlarin ise tutulma diizeylerini etkileyecek yollar
izlemelidirler. Calisanin ise tutulma diizeyinin olumlu bir seyir izlemesini
bireyin kisisel 6zelliklerinin yani sira orgiit igindeki olanaklar ve kosullar da
etkilemektedir. Ise tutulmanin olusumunda etkili olan orgiitsel etmenler;
orgiitlin biytikliigli ve yapisi, tlicret miktar1, calisma kosullar1 ve calisma
saatleri, kariyer olanaklar1 ve yonetim tarzidir.

Ise tutulma diizeyini etkileyen en temel orgiitsel faktorlerden biri
orgitiin biliytikligli ve yapisidir. Niteliksel ve niceliksel Olgiitlere gore

belirlenen orgiit biiyiikliiglinii yansitan en onemli nicel gostergelerden biri
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orglitteki calisan sayisidir. Biiylik orgilitlerin ¢alisanlarina sundugu imkanlarin
daha fazla olmasi nedeniyle bu oOrgiitlerdeki ¢alisanlarin ise tutulma
diizeylerinin kiiglik orgiitlerdeki calisanlara gore daha yiiksek olacagi tahmin
edilebilir (Simsek, 2013: 53). Fakat baska bir agidan degerlendirildiginde ise
bliyiik orglitlerdeki biirokratik egilimler, hiyerarsik yap1 ve bu durumun dogal
sonucu olarak ortaya c¢ikan esnek olmayan orgiit yapisi, yonetimin ¢alisan
tizerindeki kati1 yaptirimlart ve tutumlari, tepe yonetimden en alt basamaga
kadar karsilikli iligkiler kurulmasini zor hale getirmektedir. Bu da ¢alisanlarin
is bas1 performanslarini, ise tutulma diizeylerini ve oOrgiitsel performanslarini
olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Genel olarak degerlendirildiginde
calisanlarin orgiite baglilik duygusu kazanabilmeleri ve ise tutulma diizeylerinin
artmas1 ancak bulunduklari 6rgiitiin mekanik bir yapidan ziyade organik yapiy1
benimsemesiyle miimkiin olabilir (Diker, 2010: 36).

Bir orgiitteki iicret yonetiminin iiyelerini daha yiliksek performans
sergileyemeye motive ettigi ve boylelikle ise tutulmanin énemli bir belirleyicisi
oldugu savunulmaktadir (Anitha, 2013). Calisanlarin o6rgiitten aldigi ticret,
sosyal etkilesimi ve daha iyi ¢alisma iliskilerini tesvik etmektedir. Orgiitiin iicret
yonetiminden tatmin olan ¢alisanlarin islerine kars1 daha enerjik olduklarini,
kendilerini islerine adadiklarin1 ve kaptirdiklarini sdylemek miimkiindiir.
Calisanlarin emeklerinin karsilig1 olarak hak ettikleri iicret, 6rgiit diizeyinde
onemli bir is kaynagidir ve bu tarz kaynaklar ise tutulmay1 artirmaktadir. Bu
sebeple calisanin ise fiziksel, bilissel ve duygusal olarak yatirim yapabilmesi,
orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda ve kar elde etmesinde katki saglamasini ve
boylece orgiitiin rekabet avantaji elde etmesinde pay sahibi olmasini miimkiin
kilmaktadir. Nitekim konuya iligkin yapilan bir calismada g¢alisanin iicret
memnuniyeti ile ise tutulma diizeyi arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu
sonucuna ulagilmistir (Olusola ve Nathaniel, 2019: 1083). Malezya’daki
petrol ve gaz sektoriinde gergeklestirilen bir diger calismada, ticret miktari ile
ise tutulma arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmistiir (Memon, Salleh ve
Baharom, 2017: 55). Bununla birlikte Demir (2011) tarafindan yapilan bir
calisma, ise tutulmay1 etkileyen bir Orgiitsel faktor olan {icretin calisanlarin
sosyal yagamlarini siirdiirmeleri bakimindan 6nemli bir deger oldugunu ve bu
degerin calisanin isyeri se¢imi ve orada kalma diisiincesi ilizerinde etkili

oldugunu goéstermistir. Sonugcta licret faktorii, ¢alisanlarin hem kendilerine hem
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de orgilite karst duyduklart gliveninin artmasma yardimci olan temel
faktorlerden biri olarak gorilebilir.

Ise tutulmayi etkileyen 6rgiitsel faktdrlerden bir digeri ¢aligma kosullari
ve ¢aligma saatleridir. Calisanlarin i¢cinde bulundugu calisma ortami ve onu
etkileyen fiziksel kosullar calisanlarin fizyolojik ve psikolojik yapisi iizerinde
etkilidir. Yetersiz aydinlatma ve havalandirma, asir1 giiriiltii, renk tasarimu,
cevresel kirlilik gibi hususlar orgiitiin fiziksel kosullarini olusturmaktadir.
Calisma kosullari, calisanlarin isyerinde giidiillenmelerini saglayan 6nemli
etkenlerden birisi olarak goriilmektedir. Calisanlarin bu tarz kosullara yonelik
adalet algilarinin olumlu olmasi da onlarin islerine tutulmalarinda orgiitsel bir
etken olarak goriilmekte ve bu yaklasim yonetsel uygulamalar
kolaylastirabildigi gibi calisma yasaminda ast-iist iliskileri ve c¢alisanlarin
birbirleriyle olan iliskilerinin de olumlu etkilenmesine neden olabilecek
orgiitsel davraniglara doniisebilmektedir. Demir (2011: 460) tarafindan yapilan
bir ¢alisma, ¢alisma kosullarinin iste kalma niyeti ile pozitif yonlii bir iliski
icinde oldugunu ortaya koymustur. Buna dayanarak, tatmin edici ¢alisma
kosullar1 saglandiginda ¢alisanlarin iste kalma niyetlerinde meydana gelen
artisin ise tutulma diizeylerinde de goriilebilecegi ifade edilebilir. Diger
taraftan, ¢alisma saatleri de ¢alisanin ise tutulma diizeyinin etkilenebilecegi
orgiitsel bir faktordiir. Ulkemizde ¢alisanlar, uzun saatler ¢calisma konusuna
ekonomik bir kazan¢ olarak baktiklari i¢in bu tiir ¢aligmalar1 kolay kabul
etmektedirler. Oysa uzun donemde fazla ¢aligma hem {iretimin nitelik ve
niceligini hem de ¢alisan psikolojisini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu
nedenle, son yillarda orgiitler verimlilik artisin1 saglayabilmek ve ¢alisanlarinin
psikolojik sagliklarini olumsuz etkilememek icin esnek ¢aligma saatleri, yari
zamanli, vardiyali ¢aligma vb. yontemleri kullanmaktadirlar (Hayta, 2007: 37).

Bireyin i yasantisindaki aktivite, sorumluluk, tutum ve davranislarinin
gelisimi olan kariyer de ise tutulma diizeyini etkileyen Onemli Orgiitsel
faktorlerdendir. Mesleki yasamda atilan adimlar g¢alisanlarin deneyimlerini
olusturarak kariyer basarilarini etkilemektedir. Dolayisiyla orgiitler, insan
kaynaklar1 yoOnetimine iliskin uygulamalariyla c¢alisanlarin kariyerlerini
yonetmelerine  yardimci  olmakta ve boylece onlarin c¢aba ile
performanslarinin artmasina destek olmaktadir. Bu anlamda oOrgiitler

calisanlarina yiikselme imkéani1 sunmali, onlar i¢in uygun kariyer olanaklarini
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belirlemeli ve calisanlarin yetenekleri ile deneyimlerine uygun bir kariyer
haritas1 ¢ikartmalidir. Calisanlarin ise sahip oldugu 6zellikler ile olas1 veya
mevcut kariyer olanaklari arasinda bag kurmasi gerekmektedir. Boylelikle
calisanlarin ise tutulma diizeyleri olumlu etkilenmekte ve ¢alisanlar kendilerini
ise ve calistig1 orgiite bagl hissetmektedirler (Giiner, 2007: 47).

Son olarak orgiitlerin yonetim anlayislar1 ve yonetime katilim sistemleri
de calisanlarin ise tutulma diizeylerini etkilemektedir. Orgiitteki calisanlarin
kararlara katiliminin saglanmasi bireylerin is tatminlerinin artirilmasina ve
orgiit i¢inde alinmis nihai kararlarin iyilestirilmesine etki edecektir (Erdil,
Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004: 19). Kararlara katilan calisan isine, is
arkadaglarina, yonetime karsi olumlu duygular gelistirecek ve boylelikle
calisanin i3 memnuniyeti, Orglitsel baghlik ve ise tutulma diizeylerinin de
olumlu etkilenmesi muhtemel olacaktir. Nitekim Elloy ve digerlerinin (1995)
yapmis oldugu bir ¢alismada yoneticilerine diiriist, glivenilir, yenilik¢i gibi
kisisel Ozellikler atfedilen Orgiitlerde calisanlarin ise tutulma egilimlerinin
artig gosterdigi ortaya ¢ikmistir. Buna gore; iletisime agik olmayan, ¢aligsma
ekibinin arkasinda durmayan, en ufak hataya biiylik tepkiler gosteren,
calisanlarina deger vermeyip onlari takdir etmeyen bir anlayisa sahip yonetim
tarzi altinda c¢alisanlarin ise tutulma diizeylerinin azaldigimi séylemek
miimkiindiir. Calisanlarin 6rgiit diizeyinde kendilerini ilgilendiren kararlara
katilmas1 da ise tutulma diizeylerine etki etmektedir. Yonetime katilma,
calisanlarin motive edilmelerinde, ¢alisanin Orgiitiiyle olan etkilesiminin
pekismesinde ve calisanlarin  kendilerini  gelistirmelerinde  yonetimin

kullanabilecegi etkili bir ara¢tir (Uyar, 2007: 16).
3.6. Ise Tutulma Uzerine Yapilan Calismalar

Ise tutulma, bireylerin galistign orgiitiin hedeflerinin farkinda olarak
kendi yaptigr isleri bu hedefler dogrultusunda gerceklestirmeleri ve
gelistirmelerini; ayn1 zamanda deger tliretebilmelerini, islerini en iist seviyede
yapmalarini, bagkalarinin islerine yardim etmelerini ve daha fazla sorumluluk
alma disiincesi i¢inde olmalarin1 6ngérmektedir. Bireylerin giivenilir olmalari,
igbirligine olumlu yaklagimlari, iletisime agik olup empati iletisim dilini
kullanmalar1 ve orgiite kendini adamalar1 gibi bazi1 temel kisilik 6zelliklerine

sahip calisanlarin ise tutulma diizeyleri olumlu seyir izleyebilmektedir.
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Orgiitleri basariya ulastiran da bu ozelliklere sahip olan ve ayrica, bilgili,
nitelikli, tecriibeli ve giiglii ¢alisanlardir. Bu baglamda ise tutulma, son
donemlerde yoneticilerin, insan kaynaklart uzmanlarinin ve hatta ¢alisanlarin en
¢ok Onem verdigi konulardan biri olmustur. Mal ve hizmet kalitesinin
calisanlarin ise tutulma diizeyleri ile iligkili olduguna inanan ¢ogu Orgiit,
calisanlarinin ise tutulmalarini saglayabilme ve onlar1 elde tutabilmeye 6zen
gostermektedirler. Calismanin bu bdliimiinde ise tutulmaya dair yapilan
caligsmalar yer almaktadir.

Bir devlet liniversitesinde yapilan bir ¢alismada Ogretim tyelerinin
tecriibeleri, akademik unvanlari, egitim yeterlilikleri ve orgilite olan
bagliliklarinin ise tutulma diizeylerini etkilemedigi sonucuna ulasilmistir. Ayni
caligma, ige tutulmanin bireylerin 6gretim etkinligini pozitif yonde etkiledigini,
islerine baglilik hisseden 6gretim {iyelerinin ise Ogretim etkinliklerinin
arttigin1 ortaya koymustur. Calisma sonucunda, ayni zamanda, bireylerin
islerinden memnun olmalari, degerli olduklarin1 hissetmeleri, isbirligi ve
giiven deneyimlemeleri ile birlikte hedeflerine daha kolay ulasabildikleri
ifade edilmistir (Fernandez, 2021: 11).

Imalat sektoriindeki farkli firmalarda gérev yapan calisanlar iizerinde
yapilan bir caligmada, algilanan yonetici destegi ile ise tutulma arasindaki
iligkide kariyerle ilgili 6z-yeterliligin aracilik rolii arastirilmistir. Arastirma
bulgular1 hem algilanan yonetici destegi hem de kariyerle ilgili 6z-yeterliligin
calisanlarin ise tutulma diizeylerini artirdigim1 ve ydneticilerinden yeterli
destek aldigini diisiinen calisanlarin kendilerini daha etkili hissettiklerini
gostermistir. Baska bir deyisle, ¢alisanlarin yonetici destegi algilari ise tutulma
diizeylerini artiran yliksek derecede kariyerle ilgili 6z-yeterliligi
olusturmaktadir.  Oz-yeterlilik, c¢alisanlarin  zorluklarla kars1  karsiya
kaldiklarinda zor gérevleri yerine getirmeleri i¢in bir inang saglamaktadir. Buna
gore, calisanlarin kariyerle ilgili 6z-yeterlilik algilarinin artmasi onlarin kariyer
hedeflerine ulasma konusundaki kisisel inanglarinin artmasi anlamina
gelmektedir. Bu da calisan1 daha da motive etmekte ve ise tutulma diizeyini
artirabilmektedir (Ekmekgioglu, 2020: 27).

Kamu ve 06zel hastanelerdeki saglik personeli iizerinde yapilan bir
calismada otoriteyi, babacan bir yardimseverlik ve ahlaki diiriistliik ile

harmanlayan bir tarz olarak ifade edilen paternalist liderlik ile ise tutulma
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iligkisi incelenmistir. Calisma sonucunda, paternalist liderlik ile ise tutulma
ve ayrica, ise tutulma alt boyutlar1 olan enerjik olma, adanma ve kendini
kaptirma arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir (Koksal, 2011: 105;
Nal ve Sevim, 2020: 98). Liderlik ve ise tutulma iligkisinin incelendigi baska
bir calismada ise liderin fedakarlik davranislarinin c¢alisanlarin ise tutulma
diizeylerini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Ayni ¢alismada, is
yeri maneviyatinin ise tutulma tlizerinde pozitif bir etkisinin oldugu bulgusu
da elde edilmistir (Baykal, 2019: 63).

Burke, Koyuncu, Tekinkus, Bektas ve Fiksenbaum (2012: 20) tarafindan
yapilan bir calismada Ankara’daki arastirma hastanelerinde gorev yapan
hemsirelerin ise tutulma diizeyleri incelenmistir. Calisma sonucunda, daha
yiikksek diizeyde enerji gdsteren hemsirelerin daha fazla olumlu duygulanim,
yasam doyumu ve daha az yorgunluk, sinizm ve psikosomatik hastalik belirtisi
gosterdikleri goriilmiistiir. Daha yiliksek diizeyde adanmislik belirten
hemsirelerde de daha olumlu duygulanim olustugu sonucu elde edilmistir.
Ayrica, yiiksek adanmiglik seviyesi gosteren hemsirelerin islerinde daha etkili
olduklar1 ve daha fazla is tatmini yasadiklari tespit edilmistir.

Is-yasam dengesi ile ise tutulma arasindaki iliskinin incelendigi bir
calismada erkeklerin kadinlara gore enerjik olma ve kendini kaptirma oranlarin
daha yiiksek; lise mezunu ¢alisanlarin is- yasam dengesi alt boyutu olan yagami
thmal etme yOneliminin lisans ve lisansiistii mezunlarina gore daha diisiik
oldugu goriilmiistiir. Banka calisanlar iizerine yapilan bu calismada ig-yasam
dengesi ile igse tutulma arasindaki iliski calisanlarin medeni durumlar1 ve
calistiklar1 banka tlirline gore herhangi bir degisiklik gdstermemistir
(Topaloglu, Sonmez ve Yazgan, 2019: 73).

Giiler (2019: 68), temel benlik degerlendirmesinin ¢alisanlarin
performansi lizerindeki etkisinde ise tutulmanin aracilik roliinii incelemis ve
arastirma sonucunda olumlu ve olumsuz temel benlik degerlendirmelerinin
bireysel is performansi iizerinde anlamli bigimde etkilerinin oldugu sonucuna
ulagmistir. Ayn1 zamanda, bireyin olumlu temel benlik degerlendirmesi ile is
performansi arasindaki iligkide ise tutulmanin kismi araciliginin oldugunu;
olumsuz temel benlik etkisinde ise tam aracilik roliiniin oldugunu ifade etmistir.

Yeminli mali miisavirlerden olusan bir 6rneklem tiizerinde yiiriitiilen

calismada Oz-yeterlilik, ise tutulma ve is doyumu arasindaki iliskiler
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incelenmistir. Calisma bulgulari, bu ii¢ kavram arasinda anlamli iligkiler
oldugunu gostermistir (Yakin ve Erdil, 2012: 376).

Queensland'deki kanser iscileri iizerinde yapilan bir caligmada, ise
tutulma ile is arkadas1 ve yonetici destegi arasindaki iligkiler incelenmistir.
Calisma bulgulari, ise tutulma ile is arkadasi ve yoOnetici destegi arasinda
pozitif bir iliski oldugunu gdstermistir. Ayrica, bireylerin vardiyali caligmalari
ile ise tutulma diizeyleri arasinda negatif yonli bir iliski bulunmustur.
Aragtirmacilar, bu bulgulara gore, vardiyali ¢alisanlarin meslektaslarindan ve
yoneticilerinden yetersiz destek aldiklarini ve bdylece islerine daha az
tutulduklarini ifade etmislerdir (Poulsen, Khan ve Poulsen, 2016: 4).

Oriicii ve Hatipoglu (2018: 110) tarafindan Bursa’da faaliyet gosteren
saglik calisanlar lizerinde yapilan c¢alisma, psikolojik giiclendirmenin alt
boyutlar1 ile ise tutulmanin alt boyutlar1 arasindaki iligskiyi incelemeyi
amaclamistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular, psikolojik
giiclendirmenin alt boyutlar1 ile ise tutulmanin alt boyutlar1 arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki oldugunu gostermistir. Buna istinaden arastirmacilar,
yoneticilerin, calisanlarin giiclendirme algilarini arttiracak faaliyetlere yer
vermelerinin dnemli olacagini ifade etmislerdir.

Konuya dair bagka bir ¢alisma, 6gretmenlerin ise tutulma diizeylerinin
bazi demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini
incelemistir. Arastirma sonucunda, 0gretmenlerin ise tutulma diizeylerinin
egitim durumu, medeni durum, yas, cinsiyet ve uzmanlik alani degiskenlerine
gore anlamli farklilik gostermedigi, ancak kidemleri dogrultusunda ise
tutulma diizeylerinin farklilagtigi ortaya ¢ikmistir. Buna gore, 6gretmenlerin
meslek deneyimleri arttikga ise tutulma diizeylerinin yiikseldigi ifade
edilebilir (Kose, 2016: 262).

Taipale, Selander, Anttila ve Natti (2011: 499) tarafindan 8 iilkeden
katilimcilar {izerinde yapilan bir c¢alismada, is taleplerinin ve is
kaynaklarindan 6zerklik ile sosyal destegin hizmet sektoriinde ise tutulma
diizeyini nasil etkiledigini incelemek amaglanmistir. Analiz bulgulari, is
taleplerinin Finlandiya, Portekiz, Isvec, Bulgaristan, Macaristan ve Birlesik
Krallik'ta yiiksek, Hollanda ve Almanya'da ise daha diisik oldugunu
gostermistir. Ozerkligin Isveg ve Portekiz'de yiiksek; sosyal destegin ise tiim

tilkelerde asagi yukari ayni diizeyde oldugu sonucu elde edilmistir. Bulgular,
37



ayni zamanda, is taleplerinin ise tutulma diizeyini azalttigimi, 6zerklik ve
sosyal destegin ise ise tutulma diizeyini artirdigini gostermistir. Boylece
bulgular, Is Talepleri/Kaynaklar1 Modelinin ileri siirdiigii varsayimi
desteklemistir.

COVID-19 pandemisi siirecinde i ve aile yasamina dair yasanan
olumsuzluklar dogrultusunda tibbi ila¢ miimessillerinin psikolojik sagliklarini
nasil koruyabileceklerine dair yapilan bir ¢calismada, yonetici desteginin tibbi
ila¢ miimessillerinin ise tutulma diizeylerini 6nemli dlgiide artirdigi bulgusuna
ulasilmigtir. Buna gore, yoneticilerin satis miimessillerini desteklemeleri ve
cabalarini takdir etmeleri, onlarin enerjik olmalarina, ayrica, islerine adanma
ve kendini kaptirma duygularinin gelismesine yardimci olmaktadir. Calisma
bulgulari, aynt zamanda, satis miimessillerinin ise tutulma diizeylerini
yiikseltmede is arkadasi desteginin de 6nemli bir etkisi oldugunu géstermistir
(Darwish, Ahmed ve Pahi, 2020: 1932).

Ise tutulmay tesvik etmede psikolojik sdzlesmenin roliiniin incelendigi
bir ¢alisma, iliskisel ve dengeli sdzlesmelerin ise tutulma tizerinde pozitif bir
etkiye sahip oldugunu; islemsel ve ge¢is sdzlesmelerinin ise ise tutulma
tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugunu gostermistir (Soares ve Mosquera,
2019: 6).

Kiiresellesen diinya ile birlikte degisen yonetim sistemleri, oOrgiitlerin
misyon ve vizyonlarini insan odakli olusturmalarina sebebiyet vermistir. Ciinkii
calisan  bireyler  Orgiitlerde olusan  basari  veya  basarisizligin
en énemli kaynaklaridir. Elde edilen basarinin biiylik 6l¢iide insan kaynagina
bagli olduguna inanan o6rgiitler, dogru yetenek ve bilgiye sahip calisanlarini elde
tutmak i¢in stratejiler gelistirmektedirler. Bunun yani sira; enerjisi yiiksek,
kendini isine adamis ve kaptirmis insan kaynaginin varligi orgiitlerin rekabet
Ustiinliigii saglamalarinda stratejik bir 6neme sahiptir. Bu farkindaliga sahip
orgiitler, insan kaynaginin isleriyle beklenen uyumu yakalamalarina ve islerine
tutulmalarina imkéan taniyan bir orgiitsel iklim gelistirme c¢abasindadir. Bu
anlayisla, ozellikle son yillarda, ise tutulma Orgiitlerin {izerinde durdugu
konularin basinda gelmektedir. Bununla birlikte, bu kavram bir¢cok bilimsel
calismaya da konu olmustur. Bunlardan bazilar1 yukarida ozetlenmistir.
Toparlamak gerekirse, kavrama dair yapilan ¢aligmalarin 6nemli bir ¢gogunlugu,

igse tutulmanin is ve orgiite dair olumlu ciktilarla (is tatmini vb.) pozitif yonde
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iligkili oldugunu, olumsuz ¢iktilarla (stres, tikenmislik vb.) ise negatif yonde

iligkili oldugunu géstermektedir.
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DORDUNCU BOLUM
ISi BICIMLENDIRME iLE ILGIiLI KAVRAMSAL CERCEVE

Calisanin bireysel girisimi ile sahip oldugu bilgi ve deneyimlerini isle
uyumlu hale getirip is kosullarini yeniden tasarlamasi “isi bi¢imlendirme”
olarak adlandirilmaktadir. Yeniligi, yaraticiligi ve farkliligi ilke edinen modern
cag oOrgiitlerinin ilgi odag1 olan isi bigimlendirme, gelisen diinya diizeni ile son
yillarda 6nem kazanmaya baslamistir. Calismanin bu bdoliimiinde Oncelikli
olarak isi bigcimlendirme kavrami ele alinacak olup daha sonra isi
bigimlendirmenin benzer kavramlarla iliskisi, boyutlari, is-talep kaynak modeli
ve son olarak kavram {zerinde yapilan arastirmalar ayrintili olarak

incelenecektir.
4.1. isi Bicimlendirme Kavraminin Tanimi ve Kapsam

[k kez Wrzesniewski ve Dutton tarafindan tanimlanan ‘job crafting’
‘is
sekillendirme’ olarak dort farkli sekilde ifade edilmektedir (Akcakanat,

Uzunbacak ve Acar, 2019: 398). Giiler ve digerleri (2019: 952) tarafindan

yerli yazinda ‘is yapilandirma’, ‘is becerikliligi’, ‘is zanaatkarhigr’ ve

yapilmis bir ¢alismada ise kavram isi bicimlendirme olarak ele alinmis ve bu
calismada da kavram isi bigimlendirme seklinde kullanilmistir.

Orgiitlerin son yillarda giincel bir konu olarak gériip degerlendirdigi isi
bi¢imlendirme kavraminin tarihi esasinda 30 yil 6ncesine uzanmaktadir. Soyle
ki Kulik, Oldham ve Hackman (1987) yaptiklar1 bir ¢alismada is tasarlama
siirecine ait yontem gelistirmektedirler. Kavram bu ¢alismada ana hatlariyla
“kisilerin kendi ihtiyag¢ ve yeteneklerine gére islerini tasarlamalarina izin veren
kisilerin i¢inde aktif olarak bulundugu bir stirecten olusmasi gerektigini ve bunu
vaparken kisilerin kendi istekleriyle siireci ydnmettigi ve yodnetici ve/veya
orgiitiinden izin almasimin gerekmedigi bir strateji” olarak tanimlanmis ve
aslinda bugiinkii anlam1 ‘isi bi¢imlendirme’ olan kavramin 6zii ve genel ilkeleri

tarif edilmistir (S6zber, 2019: 17).
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“Craft” kelimesi anlam olarak ‘“zanaat™, ustalikla islemek seklinde
kullanilmakta olup isletme yazininda degerlendirildiginde “ise bigim veren
faaliyetlerin biitiinii” olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin sahip olduklar1 ise
anlam yiikleyerek yiiriitmek zorunda olduklar1 gorevleri, iliskileri ve biligsel
siirecleri bir zanaatci titizliginde ‘ustalikla’ sekillendirerek degistirmeleri isi
bicimlendirme olarak adlandirilmaktadir. Calisanlarin = {ist yOnetimin
yonlendirdigi geleneksel is tasarimi igeren davranmislarindan farkli olarak
islerini kendilerinin tasarlamalar1 isi bi¢imlendirme kavraminin 6ziini
olusturmaktadir (Yavuz ve Inci, 2019: 97). Isi bigimlendirme, calisanlarin
anlaml1 yollarla islerini yeniden tanimlama ve yeniden tasarlama siirecidir (Berg
vd., 2013). Bir diger ifadeyle, ¢alisanlarin bireysel girisimleri ile sahip olduklari
bilgi ve deneyimlerini isleriyle uyumlu hale getirmeleri islerini
bicimlendirdikleri seklinde yorumlanabilir.

Yazinda isi bicimlendirmeyi degisik boyutlariyla ele alan ¢ok sayida
calismaya rastlanmaktadir. Bu c¢alismalarda ortaya c¢ikan baz1 isi
bicimlendirme tanimlarina agagida yer verilmistir:

<> Kavramin Onciileri olan Wrzesniewski ve Dutton’a gore isi
bicimlendirme, ¢alisanlarin ¢alistiklar1 igin fiziksel sinirlar1 hakkinda yeniden
bir yorumlama getirmeleriyle ortaya c¢ikan psikolojik, sosyal ve fiziksel bir
eylemdir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 181).

<> Calisanin isine yiikledigi anlamu, isine dair gorevleri, iliskileri ve
biligsel sinirlar1 yeni bir ¢ercevede sunabilme becerisi isi bigcimlendirme olarak
adlandirilmaktadir (Yavuz ve Inci, 2019: 98).

<> Isi bigimlendirme, ¢alisanlarin isleriyle ilgili uygulamalari kisisel
ilgi ve degerleri ile uyumlu hale getirmek amaciyla giristikleri resmi olmayan
bir stirecin sonucudur (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013: 126).

<> Bireylerin islerine yaklasimlarinda aktif bir rol almalari,
gelecege yonelik eylemler baslatmalar1 ve uygun kosullar olusturduklart i¢in
proaktif bir davranis1 yansitmalari isi bigcimlendirme olarak adlandirilmaktadir
(Niessen, Weseler ve Kostova, 2016: 2).

<> Isi bigimlendirme, isteki degisiklige tepki vermenin aksine; iste
degisiklik baslatmay1 veya yaratmay1 i¢eren bir kavramdir (Wrzesniewski,
LoBuglio, Dutton ve Berg, 2013: 283).
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X4 Isi bigimlendirme, isi kisisel tercihlere ve hedeflere gore
hizalamayzi, isin anlamini ve hedeflerini yiikseltmeyi amaglayarak iste baglatilan
degisiklikleri ifade etmektedir (Tims, Bakker ve Derks, 2012: 174).

<> Isi bigimlendirme degisimin birey tarafindan baslatilmasini,
Ongoriilii eylemi ve kisinin ¢alisma ortami iizerinde kontrol sahibi olmasini

icerdigi ic¢in belirli bir proaktif ¢alisma davranisi bi¢imini yansitmaktadir
(Parker ve Collins, 2010).

<> Isi bigimlendirme, bireylerin gorevlerinde veya iliskisel
sinirlarinda yaptiklan fiziksel ve biligsel degisiklikler olarak tanimlanmaktadir
(Demerouti, 2014: 238).

<> Calisanlarin ~ 6z-benlik  duygularinin  bagkalar1  tarafindan
onaylanmasi, ise yabancilasmalarinin azaltilmasi ve is ortaminda sosyallesmek
icin gerceklestirilen tiim davranislar isi bigimlendirme olarak adlandirilmaktadir
(Orug, 2019: 24).

<> Isi bigimlendirme, ortaya ¢ikan bir durumu kontrol etmek veya
etkilemek i¢in es zamanli ¢abalar igeren proaktif ¢alisan davraniglaridir (Cheng
ve O-Yang, 2018: 79).

X8 Demerouti ve digerleri (2001: 501) isi bi¢cimlendirmeyi, is
kaynaklarinin is hedeflerine ulasmasindaki etkisi ve is taleplerini azaltabilen
15in Orgiitsel yonleri olarak tanimlamiglardir.

<> Islerin smirlarmi degistiren proaktif davranislari tamamina isi
bigimlendirme denir (Rastogi ve Chaudhary, 2018).

> Yonetimsel teshis ve degerlendirmenin temeli olarak hizmet
edebilecek tanimlayict Ozellikleri igeren faaliyetler isi bicimlendirme olarak
adlandirilmaktadir (Bruning ve Campion, 2019: 2).

<> Tims ve digerleri, ¢alisanlarin is taleplerini ve kaynaklarini
sekillendirmek icin ne Olc¢lide ortaklasa hareket ettiklerini isi bicimlendirme
olarak ifade etmislerdir (Mékikangas, Bakker ve Schaufeli, 2017: 1).

X Leana, Appelbaum ve Sheuchuk ise bir ¢alisanin galisma seklini
bicimlendirirken gorevinin sinirlarini degistirmede aktif bir rol oynamasini
bireysel isi bicimlendirme; paylasilan is hedeflerini gergeklestirmek i¢in gorev
sinirlarinin - nasil  degistirilecegini  belirlemek icin bireylerin  birlikte
¢alismalarini da isbirlik¢i isi bigimlendirme olarak tanimlamislardir (Cheng ve
O-Yang, 2018: 79).
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X4 Isi bicimlendirme, ¢alisanlarin bigimlendirilecek is igin gordiigii
firsatlar1 kendilerince diizenledikleri degisim igerikli bir siiregtir (Berg,
Wrzesniewski ve Dutton, 2010: 158).

<> Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeline gére calisanlarin yaptiklari
islerin 6zelliklerinde meydana getirdikleri glinliik degisimler isi bicimlendirme
olarak adlandirilmaktadir (Bulug ve Kart, 2020: 594).

Yukaridaki tanimlar incelendiginde ortak birtakim hususlar goze
carpmaktadir. Bunlardan biri, kavramin en temel 6zelligi olan calisanlarin
islerinde gergeklestirmek istedikleri degisikliklerdir. Calisanlara sunulan
calisma diizeninden ziyade ¢alisanlarin islerini kendilerine gore tasarlamalari
onlarin daha 0zgiir ve rahat hareket edebilmelerini saglayabilmektedir.
Uzerinde ¢alisma ortaminin diizenine uyma baskisi olusmayan calisanlarin
daha etkili ve verimli performans gostermeleri muhtemel olacaktir.
Bahsedilen benzerliklerden bir digeri ise isi bicimlendirmenin proaktif bir
yaklasim gerektirdigidir. Bu davranis, ¢alisanin var olan durumu kabul etmeyip
daha iyi kosullar1 saglayabilmek i¢in isinde olumlu veya olumsuz olabilecek
yeni kosullar olusturmay1 ya da mevcut kosullarin seyrini degistirmek icin
inisiyatif kullanmayr gostermektedir. Bu tamimlar dogrultusunda isi
bi¢imlendirme, ¢alisanlarin kendi sinirlarini isleri ile uyumlastiracak bigimde
davranig sergilemeleri olarak tanimlanabilir. Calisanlarin bu davranisi,
hiyerarsinin hakim oldugu geleneksel yonetim anlayisina sahip orgiitlerden
ziyade personel giiglendirmeyi ilke edinen, ¢alisanlarina her agidan deger veren
ve onlar1 6nemseyen felsefeye sahip orgilitlerde géstermeleri daha muhtemeldir.

4.2. 1Isi Bicimlendirmenin Benzer Kavramlar ile

Karsilastirilmasi

Isi bicimlendirme kavrami yazinda, bireylerin islerini nasil
deneyimlediklerini anlamak i¢in merkezi bir ¢er¢eve olusturmustur. Ozellikle
son yillarda yazinda daha sik yer almaya baslayan isi bi¢imlendirme, kendinden
Once veya sonra ortaya ¢ikan bazi kavramlarla benzer 6zellikler tagimakta ve bu
sebeple birbirleriyle karistirllmaktadir. Calismanin bu béliimiinde benzer
kavramlara sirasiyla yer verilmistir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 187;
Yavuz, 2018: 17).
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Isi bigimlendirme kavramini yazina kazandiran Wrzesniewski ve Dutton
(2001: 187) yukaridan asagiya olarak tanimlanan geleneksel c¢alisma
yonteminin c¢alisanlar1 iglerinin pasif alicilar1 haline getirmesine karsilik
gelistirdikleri isi bigimlendirme kavramini Hackman ve Oldham (1980)
tarafindan gelistirilen Is Karakteristikleri Modeli ile agiklamislardir. Bu modele
gore gorevler, calisanlarin niteligine ve is tecriibelerine uygun degisimler
yaparak motivasyonlarini artiracak birtakim hususlarla dizayn edilmektedir
(Kasli, 2007: 160). Bu hususlar arasinda; is genisletme, is zenginlestirme, is
rotasyonu, is basitlestirme, esnek caligma kosullar1 ve kendi kendini yoneten
takimlar gibi alternatif ¢alisma kosullar1 yer almakta ve bu uygulamalar
calisanlarin is tatminlerini artirmaktadir (Balik¢1, 2016: 33). Bireylerin tatmin
olmalarinda ise beceri ¢esitliligi, gorevin kimligi, gérevin 6nemi, 6zerklik ve
geri bildirim gibi ise dair 6zelliklerin bulunmasi faydali olmaktadir (Kasl,
2007: 162). Wrzesniewski ve Dutton g¢alisanlarin kendi is deneyimlerini
sekillendirmedeki aktif roliinii vurgulamis ve isi bi¢imlendirmenin teorik
perspektifini geleneksel is tasarimi teorilerine makul ve gelecek vaat eden bir
alternatif olarak konumlandirmislardir (Bulug, 2020: 15; Devotto, Freitas ve
Wechsler, 2020: 3).

Yazinda isi bi¢imlendirme ile karistirilmast muhtemel olan
kavramlardan biri orgiitsel vatandashik davranisidir. Isi bigimlendirme,
kendiliginden baslatilan bir degisikligi kapsamasi ve bir otokontrol aract olmasi
nedeniyle Orgiitsel vatandaglik davranisi ile iligkilendirilebilir. Fakat bu iki
kavram kapsamlar1 bakimindan farklilik gosterdigi icin deneysel olarak da
birbirinden ayrilmaktadir. Isi bigimlendirme, is kosullarmni iyilestirmek igin isin
yonlerini yeniden sekillendirmeyi amaglarken 6rgiitsel vatandaslik davraniginin
amact ¢aligma arkadaglarina veya Orgiite goniilli olarak yardim etmektir
(Theeuwes, 2016: 5). Inisiyatif alma, isi bigimlendirme ile benzerlik gdsteren
bir diger kavramdir. Inisiyatif alma, ¢alisanlarin resmi is gereksinimlerinin
Otesine gecmek icin kendi kendine baslattiklar1 yaklagimlar: benimsedikleri bir
davranis olarak tanmimlanmaktadir. Inisiyatif alan kisiler tipki isi bigimlendirme
davranigini gosteren ¢alisanlar gibi islerini calisma hedeflerini icerecek sekilde
yeniden tanimlamaktadirlar. Fakat inisiyatif alma, Orgiitlerde isin nasil
yiriitiildiglini gelistiren sorumluluk alma davranislar1 ile 6n plana ¢ikmasi ve

daha ¢ok isin problem ¢6zebilme boyutuna odaklanmasi nedeniyle isi
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bi¢imlendirme kavramindan farklilasmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001:
189).

Caliganlarin gorevlerle ilgili ana onciilleri yeniden tanimlamak i¢in
yaptig1 ve ardindan rol alanlarin ¢ogunlugu tarafindan takip edilen davranislar
rol yeniligi olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin daha iyi bir uyum
yaratabilmesi igin ise gore hareket edebilecekleri varsayimi nedeniyle isi
bicimlendirme ile benzemektedir. Rol yeniligi davranisinin reaktif olmasi ve
alanini problem ¢6zebilme eylemi ile sinirlamasi isi bicimlendirme ile farklilik
gosteren Ozellikleri arasindadir (Maanen ve Schein, 1979; Wrzesniewski ve
Dutton, 2001: 188). Gorev revizyonu ise isteki belirli hatali prosediirlere,
islevsiz bir rol belirtisine veya yanlis is tanimlarina kars1 direngle ilgili oldugu
i¢in kars1 bir rol davranis bigimi olarak algilanmaktadir. Kavram, ¢alisanin isine
yonelik yaptig1 degisikler acisindan isi bigimlendirme ile benzerlik gosterirken;
odaklandigr noktanin daha ¢ok isin gerekleri olmasi yoOniiyle de isi
bigimlendirme kavramu ile farklilik gostermektedir (Tims ve Bakker, 2009: 2;
Yavuz, 2018: 18).

Isi bicimlendirme ile karistirilan kavramlardan bir digeri bireye 6zgii
islerdir. Bu kavram c¢alisanin yetenekleri ve/veya tercihleri ile eslesen
resmilestirilmis isler olarak tanimlanmaktadir. Kendine 6zgii islerde, isin
calisan tarafindan baslatilmas1 isi bi¢imlendirme ile ortak bir davranisi
olusturmaktadir. Fakat kendine 6zgii isler, calisma kosullar1 ve gorevlerdeki
degisiklik hakkinda resmi anlagsma gerektirirken, isi bigimlendirme kavraminda
1sin resmi yonlerinde bir degisiklik s6z konusu degildir ve bu fark kavramlari
birbirinden ayirmaktadir (Miner ve Akinsanmi, 2016: 71). Baz1 arastirmacilarin
bir davranis, bazilarinin ise bir yetenek olarak tanimladigi uyumcul performans,
calisanlarin degisen ortamlara uyum saglamalar1 i¢in bilissel yapisini ve
davraniglarin1 degistirmeleri olarak tanimlanmaktadir. Uyumcul performans
tipki isi bicimlendirme gibi isin Ozellikleriyle uyum igerisinde calismay1
kapsamaktadir. Isi bicimlendirmeden ayrilan dzelligi ise kisisel becerilerin 6n
planda tutulmasi ve reaktif bir davranisi yansitmasidir (Yavuz, 2018: 18; Park,
Lim, Kim ve Kang, 2020: 5).

Bir baska performans tiirii olan yaratic1 performans, ¢alisanlarin bilgiyi
daha esnek kavramalari, yeni fikir ve siireclerin olusumunu saglamalari ve daha

yiiksek i¢c motivasyona sahip olmalar1 ozellikleri ile isi bigimlendirme
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davranisiyla benzerlik gostermektedir. Fakat yaraticiligin bir kisilik 6zelligi
olmas1 ve bu performansin daha ¢ok oOrgiitiin belirledigi hedefleri karsilamaya
yonelik olmast kavrami isi bigimlendirmeden farkli kilmaktadir (Yavuz, 2018:
18; Zhang, Wang ve Das, 2020). Calisanin gorevleri lizerinde degisiklik
yapmasi yoniinden isi bigimlendirme ile karistirilan rol yapma c¢alismanin bu
boliimii i¢in incelenen son kavramdir. Davranisi gosteren ¢alisanin her seyden
once gorevini basartyla tamamlama isteginin olmast kavrami g
bi¢imlendirmeden ayirmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 190).

Tim bu kavramlarla karistirilan isi bigimlendirme, calisanlarin, isin
ozellikleri ile kendi ihtiyaglari, yetenekleri ve tercihleri arasindaki uyumu
iyilestirmek igin islerinin yonlerini bagimsiz olarak degistirmeleri olarak ifade
edilmektedir. Calisanin isini sanat haline getirmesi, galistig1 yerde yonetimin
sartlarin1 kabullenmekten ziyade kendi sartlarin1 benimsetmesi, kariyerlerini
kendi istekleri dogrultusunda yonlendirmesi ve yaptig1 ise anlam yiiklemesi isi
bigimlendirmeyi benzer kavramlardan ayiran en temel ozelliklerdir (Tims,

Bakker ve Derks, 2013: 231; Yavuz, 2018: 20).
4.3. Isi Bicimlendirmenin Boyutlar1 ve Olciilmesi

Her davranisin, olayin, olgunun veya modelin icerdigi unsurlar
kavrammn biitiiniinii olusturmaktadir. Isi bi¢imlendirme davrams1 da farkh
arastirmacilar tarafindan ¢esitli boyutlarla incelenmis ve kavram biitiinsel olarak
degerlendirilmistir.

Wrzesniewski ve Dutton tarafindan gerceklestirilen “calisanin isini
fiziksel, iliskisel ve bilissel olarak degistirmesi” tanimi isi bigimlendirmenin, {i¢
ayr1 boyutta incelendigini gostermektedir. Calisanlarin ise dair gorevlerinin
fiziksel ve zamansal sinirlarin1 degistirebilmesi ig bicimlendirmenin ‘gorev’ ya
da bir bagka ifadeyle ‘fiziksel’ boyutunu olusturmaktadir. Gorev
bicimlendirme, calisanin ise dair gorevlerine ekleme veya ¢ikarma yapmayi,
cesitli gorevler i¢in zaman harcamayr ve c¢abalamayi; genel bir deyisle
gorevlerin yonlerini yeniden tasarlamayr igeren bir isi bigimlendirme
boyutudur. Gorev bigimlendirme, calisanlarin baska birinin is deneyimleri
tizerinde kontrol uygulayarak islerini kendilerine ait hale getirmeyi
icermektedir. Calisanlarin islerine karsi sahip olabilecegi olumsuz duygulari en

aza indirmesi sebebiyle kisinin igini  kontrol etmesi oldukca
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onemlidir (Wrzesniewski vd., 2013: 283; Kerse, 2018: 943; Geldenhuys,
Bakker ve Demerouti, 2020: 2).

Islerini yerine getiren calisanlarin diger ¢alisanlarla olan etkilesimini
iliskisel bicimlendirme tanimlamaktadir. Bu bi¢imlendirme tiirlinde calisan
igyerindeki diger calisanlarla iligkiler yaratma, bu iligkileri siirdiirme,
degistirme ve sona erdirme faaliyetlerini gergeklestirmektedir. Calisanlarin
bagkalariyla sosyal iliski kurma ve baglanti kurma gereksinimlerinin
kargilandig1 iligkisel bigimlendirmede calisanlar, farkli meslektaslariyla ne
Olclide ve nasil calisacaklarini, onlara nasil yaklasacaklarini ve sosyal
faaliyetlere ne 6lciide katilacaklarinmi aktif olarak se¢mektedirler (Kerse, 2017:
286; Geldenhuys vd., 2020: 3).

Kavramin {igiincli boyutu olan bilissel bicimlendirme ise isin sosyal
amacini ¢alisanin tutkusuyla uyumlu hale getirmesini igermektedir. Caligan
gorevlerini ve iliskilerini anlamlandirip yorumlayarak isi zihninde yeniden
tasarlamaktadir. Boylelikle ¢alisanlar iglerine iliskin algilarin1 yeniden
yapilandirmakta ve igin biligsel temsilini degistirmektedirler. Calisanin mesleki
roliinli, gorevlerini ve is sinirlarin1 yeniden tanimlamayi veya yeniden
cercevelendirmeyi iceren biligsel bigimlendirme boyutu, ¢alisanin isini daha
genis bir baglamda goriintiillemesine veya kisisel olarak anlamli yonlere
odaklanmasina yardimci olmaktadir (Oetelaar, 2011: 22; Kerse, 2017: 286;
Hornung, 2019: 2).

Wrzesniewski ve Dutton tarafindan yapilan bir calismada isi
bicimlendirmenin boyutlarin1 igeren islerin ¢alisanlar tarafindan nasil

degistirildigi belirlenmistir. Buna dair 6rnekler Tablo 4.1°de yer almaktadir.

47



Tablo 4.1: Isi Bicimlendirme Boyutlar

Isi Tanim Ornek Isin Anlamina
Bicimlendirme Etkisi
Boyutu
Tasarim Proje zamaninda
miithendislerinin | tamamlandiginda;
Is gorevlerinin | bir projenin tasarim
Gorev sayisi, alan1 ve tamamlanmasina | miihendislerinin
Bi¢imlendirme | tiplerini olanak saglayacak | projenin tastyicisi
degistirme bir gérevde olmak i¢in
bulunmasi islerinin
anlamini
degistirmesi
Hastanedeki Temizlikgilerin
temizlik¢ilerin hastalarin
aktif olarak hasta | yardimcisi olarak
Iste karsilagilan | ve onlarin islerinin anlamini
kisilerle yakinlariyla degistirmesi;
Mliskisel etkilesimin ilgilenmesi, kendilerinin de
Bicimlendirme | kalite ve kendilerini onemli bir pargasi
miktarinin calistiklar1 katin olduklar kat
degistirilmesi birimleri ile birimlerinin
biitiinlestirmesi islerini bir biitlin
olarak gormeleri
Hemsirelerin bir | Hemsirelerin
hastaya daha islerini yiiksek
Biligsel gorev uygun bakim kaliteli teknik
Bilissel siirlarinin yapmasina bakimin yani sira
Bicimlendirme | degistirilmesi olanak saglayacak | hasta
tiim bilgi ve savunuculugu
gorevleri olarak gormeleri
iistlenmesi

Kaynak: Turan’dan (2019) uyarlanmistir.

Isi bicimlendirmenin ii¢ farkli boyutunun ele alindigi bu tabloda
caliganin gérev tanimi, tamima uygun somut bir Ornegi ve isini
anlamlandirmadaki etkisi aciklanmistir. Calisanin tamamen isine yonelik bir
etki alan1 olusturmast is bigimlendirmenin gérev boyutunu icermektedir. Ikinci
boyut olan iligkisel bi¢imlendirme, kaynagini ve hedefini insanlarin olusturdugu
iletisim gliciinii kapsamaktadir. Calisanlarin kisisel ve iligkisel hedeflerini
gerceklestirmek icin ihtiyag duyduklart iletisimin kalitesini artirabilmesi
iliskisel bicimlendirme ile iliskilidir. Calisanin isini anlamasi, algilamasi,
farkinda olmasi ve ise olan bakis agisini degistirmesi ise is bicimlendirmenin

bilissel boyutunu olusturmaktadir.
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Wrzesniewski ve Dutton tarafindan olusturulan isi bigimlendirme
boyutlarini tek bir olay lizerinden degerlendirmek gerekirse uzmanlik alani tarih
olan bir 6gretmenin miizige olan tutkusu bu duruma 6rnek gosterilebilir. Miizige
kars1 ilgisi olan bir tarih 6gretmenin kendi ders programina miizigi eklemesi
gorevsel bigimlendirme, miizik alaninda gorevli olan ¢alisma arkadaslariyla
isbirligi yapmasi iliskisel bicimlendirme, miizik ile uyumlu olacak sekilde bir
ogretim teknigi kullanmasi ise biligsel bigcimlendirmeyi kapsamaktadir. Miizigi
kendi alan1 ile uyumlagtirip is hayatina dahil eden tarih 6gretmeni boylece isini
bicimlendirerek daha anlamli hale getirmistir. Tarih Ogretmeni {iizerinden
verilen bu 6rnek farkli meslek gruplari ve olaylar tizerinden de gesitlendirilebilir
(Sozber, 2019: 21).

Isi bigimlendirme kavraminin gelistirilmesinde Is Talepleri-
Kaynaklar1 Modeli faydali olmustur (Bulug ve Kart, 2020: 594). Modelin
temelini her meslegin kendine 6zgii risk faktorlerinin olabilecegi varsayimi
olusturmakta ve bazi aragtirmacilar isi bicimlendirmeyi bu model gercevesinde
tanimlamaktadirlar (Bakker ve Demerouti, 2007: 312). Tims ve Bakker’in
“calisanlarin is talepleri ve is kaynaklari ile ilgili yapabilecekleri degisiklikler”
olarak tamimladig1 isi bigimlendirme, Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli
cercevesinde ifade edilmis Orneklerinden birini olusturmaktadir (Sharma ve
Nambudiri, 2020).

Is Talepleri-Kaynaklar1 Modelini cerceve olarak kullanan Tims ve
Bakker (2009: 3), baslangigta isi bigimlendirmeyi ti¢ farkli boyutta ifade
etmiglerdir. Ilki, calisanlarin islerinin taleplerini karsilamak icin harekete
gecirebilecekleri kaynaklar: ifade eden "artan is kaynaklar:"dir. Ikinci boyut
olan "artan zorlu is talepleri” galisanlarin, islerinin kendilerine tiim yetenek ve
uzmanliklarin1 kullanmak i¢in yeterli firsatlar1 saglamadigini diisiindiiklerinde
yapabilecekleri degisikliklerle ilgilidir. Son olarak calisanin talep ettigi
diisiiniilen gorevleri azaltma veya olumlu sonuglar1 engelleme girisiminde
bulunmasi da isi bigimlendirmenin "engelleyici is taleplerini azaltma" boyutunu
olusturmaktadir. Tims ve Bakker daha sonra artan is kaynaklarinin yapisal ve
sosyal is kaynaklar1 olarak iki is tiirtinden olustugunu ifade etmis ve modeli dort
boyut tizerinden tanimlamiglardir (Letona-Ibafiez, Carrasco, Martinez-

Rodriguez, Amillano ve Ortiz-Marques, 2019).
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Isi bicimlendirmenin ortaya c¢ikmasi igin calisanlarin yapisal is
kaynaklarini artirmalar1 beklenmektedir (Bulug ve Kart, 2020: 597). Yapisal is
kaynaklari, ¢alisanin beceri gesitliligini, ¢alisan1 motive edebilecek unsurlar
ve igin Ozerkligini artirmay1 amagladigi davranislari olusturmaktadir (Rudolph,
Katz, Lavigne ve Zacher, 2017: 8). Tims ve Bakker tarafindan olusturulan
boyutlar, yazinda sik kullanilan bir isi bigimlendirme oOlgeginin temelini
olusturmaktadir. Isi bicimlendirme &lgegi i¢in kullanilan yapisal is kaynaklarini
artirma maddeleri Tablo 4.2’de yer almaktadir.

Tablo 4.2: Yapisal is Kaynaklar1 Boyutu Maddeleri

-Yeteneklerimi gelistirmeye ¢aligirim.

-Kendimi profesyonel olarak gelistirmeye galisirim.

-Is yerinde yeni seyler 6grenmeye caligirim.
-Kapasitelerimi sonuna kadar kullandigimdan emin olurum.

-Isleri nasil yapacagima kendim karar veririm.

Kaynak: Tims, Bakker ve Derks’ten (2012) uyarlanmuistir.

Calisanlarin sosyal destek, denetim koglugu ve geri bildirim gibi
temelinde sosyal iliskilerin var oldugu davranislara ihtiyag duymasi is
bicimlendirmenin sosyal is kaynaklarn diizeyini artirma boyutunu
olusturmaktadir (Tims, Bakker ve Derks, 2014: 7). Sosyal is kaynaklari
artirmanin, igin sosyal bilesenlerini igermesi Wrzesniewski ve Dutton tarafindan
One siiriilen boyutun iliskisel bicimlendirme ile benzerlik gostermektedir
(Turan, 2019: 26). Isi bicimlendirme 6l¢egi i¢in kullanilan sosyal is kaynaklarini
artirma maddeleri Tablo 4.3’te yer almaktadir.

Tablo 4.3: Sosyal is Kaynaklar1 Boyutu Maddeleri

-Yoneticimden bana kogluk yapmasini istiyorum.
-Y 6neticimin isimden memnun olup olmadigini sorarim.
-Ilham almak i¢gin sefime bakarim.

-Bagkalarindan is performansim hakkinda geribildirim isterim.

-Meslektaglarimdan tavsiye isterim.

Kaynak: Tims, Bakker ve Derks’ten (2012) uyarlanmustir.
Isi bigimlendirmenin fiigiincii boyutu, c¢alisanlarin fiilen yaptiklari
islerinden daha yiiksek diizeyde is talepleri yaratmalarini icermektedir. Bagka

bir ifadeyle, calisanlarin farkli projelerde yer almasi veya daha fazla gérev ve
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sorumluluk almak istemesi zorlayier is taleplerini artirma boyutunu
olusturmaktadir. Isi bicimlendirme yetenegi gii¢lii olanlar meydan okuyucu is
taleplerinin daha fazla olmasina ihtiya¢ duymaktadirlar (Tims ve Bakker, 2009:
4; Turan, 2019: 27). Isi bi¢imlendirme 6lgegi i¢in kullanilan zorlayici is
taleplerini artirma maddeleri Tablo 4.4’te yer almaktadir.

Tablo 4.4: Zorlayici is Talepleri Boyutu Maddeleri

-Iiging bir proje ortaya ¢iktiginda kendimi proaktif olarak proje
arkadasi olarak sunuyorum.

-Yeni gelismeler varsa onlar1 ilk 6grenen ve deneyenlerden
biriyim.

-Iste yapacak ¢ok sey olmadiginda kendimi yeni projelere baslama
sansi1 olarak goriiyorum.

-Ekstra maas almadigim halde diizenli olarak ekstra goérevler
altyorum.

-Isimin y&nleri arasindaki temel iliskileri inceleyerek isimi daha

zor hale getirmeye c¢aligtyorum.

Kaynak: Tims, Bakker ve Derks’ten (2012) uyarlanmustir.

Son boyut olan engelleyen is taleplerinin azaltilmasi, is yiikiini ve is-
aile catismasini azaltmak gibi fiziksel, biligsel ve duygusal talepleri en aza
indirmeyi amaglayan davraniglart igermektedir. Bu davramis, calisanin
meslektaslarindan kendisine yardim etmelerini istemesi veya miisteriler ya da
meslektaslari ile kurduklar etkilesimlerin sayisini azaltmasi ile olusmaktadir.
Davranis sonucu calisan, ruh saglig1 olarak kendini daha 1y1 hissetmekteve is
hedeflerine ¢ok fazla caba harcamadan ulagabilmektedir (Tims ve Bakker, 2009:
3; Rudolph vd., 2017: 8). Isi bigimlendirme 6l¢egi icin kullanilan engelleyen is

taleplerinin azaltilmas1 maddeleri Tablo 4.5’te yer almaktadir.
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Tablo 4.5: Engelleyici is Talepleri Boyutu Maddeleri

-Isimin zihinsel olarak daha az yogun olmasin1 saglarim.

-Isimin duygusal olarak daha az yogun olmasmi saglamaya
calisirim.

-Isimi, sorunlar1 beni duygusal olarak etkileyen insanlarla temas1
en aza indirmeye ¢alisacak sekilde yonetirim.

-Beklentileri gergekei olmayan insanlarla temasi en aza indirecek
sekilde isimi organize ederim.

-Is yerinde pek ¢ok zor kararlar vermek zorunda kalmamayi
saglamaya c¢aligirim.

-Calismami, ayni anda ¢ok uzun bir siire konsantre olmak zorunda

kalmayacagimdan emin olacak sekilde organize ediyorum.

Kaynak: Tims, Bakker ve Derks’ten (2012) uyarlanmustir.

Tims ve Bakker tarafindan ele alinan isi bi¢imlendirme boyutlarinin
maddeleri gbz oniine alindiginda yapisal is kaynaklarini artirma boyutunun
calisanin kendini nasil daha iyi gelistirecegi ve islerini nasil en iyi sekilde
planlayip gerceklestirecegi konusunda etkili oldugu goriilmektedir. Sosyal is
kaynaklarini artirma boyutunda ¢alisanin isini daha verimli gerceklestirebilmesi
icin meslektaslar1 ve yoneticileriyle olan iliskilerini gelistirmek ve onlardan
sosyal destek almak i¢in ¢abaladigi goriilmektedir. Zorlayici is taleplerinin
artirllmasi boyutu, ¢alisanin var olan isi haricinde ekstra gérev ve sorumluluk
almaktan kaginmadigim gostermektedir. Isi bigimlendirmenin son boyutu olan
engelleyen is taleplerinin azaltilmasi ise ¢alisanin isini negatif etkileyecek her
tiirlii zihinsel ve duygusal davranistan imtina ettigini ifade etmektedir.

Berg, Johnson ve Grant yaptiklari bir ¢alismada kavrami, is esnasinda
beceriklilik ve is dis1 zamanlardaki beceriklilik olmak tizere iki ayr1 boyutta
incelemislerdir. Is esnasinda bicimlendirme boyutu igin is genisletme, goreve
odaklilik ve rolii yeniden ¢ergevelendirme olarak ii¢ alt boyut olusturulmustur.
Belirli gorevler icin daha fazla ¢aba, enerji ve zaman harcamak veya daha 6nce
belirlenmis bir gorevde degisiklikler yapmak goreve odaklilik boyutu olarak
tanimlanmaktadir. Belirli bir isin gorevlerini artirarak bir i1 yeniden tasarlama
stratejisi isi genisletme boyutunu olusturmaktadir. Son olarak yeniden

cercevelendirme, igin geleneksel sosyal amaciyla biligsel bir baglanti kurulmasi
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seklinde tamimlanmaktadir. Kavramin ikinci boyutu olan iy dis1
zamanlarindaki bicimlendirme ise bireyin baskalarinin deneyimlerinden
dolayli olarak faydalanmayi ve kendine ait hobiler edinip onlarla zaman
gecirmeyi kapsamaktadir (Sozber, 2019: 22).

Tims ve digerlerinin gelistirdigi Ol¢egi yetersiz bulan Nielsen ve
Abildgaard (2012: 5), mavi yakali calisanlar iizerine yaptiklar1 bir ¢alismada
yeni bir dlgek tasarlamiglar ve onlarin gelistirmis oldugu modele bir yenisini
daha ekleyerek is bigimlendirmenin bes boyuttan olustugunu ifade etmislerdir.
Nielsen ve Abildgaard tarafindan gelistirilen isi bigimlendirme boyutlar
zorlayic1 is taleplerini artirmak, sosyal is taleplerini azaltmak, sosyal is
kaynaklarimi artirmak, nicel is taleplerini artirmak ve engelleyici is taleplerini
azaltmaktir.

Tims ve digerlerinin gelistirdigi boyutlandirmadan farkli olarak sosyal
is taleplerini azaltma boyutunu olusturan Nielsen ve Abildgaard bu boyutu
calisanlarin meslektaglart veya miisterileriyle olusturduklart iletisimde
kendilerini duygusal olarak zorlayacak durumlardan kagindiklart davranis
olarak ifade etmislerdir. Gelistirilen Ol¢ekte bu boyutla ilgili 3 madde yer
almaktadir. Bunlar asagidaki gibidir (Nielsen ve Abildgaard, 2012: 8):

<> Miisterilerimle  yasayabilecegim duygusal acidan zorlu
durumlardan kaginmaya caligirim.

<> Meslektaglarimla, sorunlari beni duygusal olarak miimkiin
oldugunca az etkileyecek sekilde iletisim kurarak isimi yonetiyorum.

> Miisterilerimle, sorunlar1 beni duygusal olarak miimkiin
oldugunca az etkileyecek sekilde iletisim kurarak isimi yOnetiyorum
seklindedir.

Petrou ve digerleri (2012: 1122) tarafindan yapilan bir ¢aligmada isi
bicimlendirme davranis1 kaynak arayisi, zorlayici is arayis ve talepleri azaltma
olarak smiflandirilmistir. Kaynak arayisi, calisanlarin bilgi 6grenmek igin
firsat aramay1, yoneticileri veya calisma arkadaslarindan is hakkinda bilgi
edinmelerini ve onlardan performanslar1 hakkinda geri bildirim istemelerini
icermektedir. Zorlayici is arayisi, calisanin isini bitirmesi durumunda kendine
yeni gorevler aramasi ve daha fazla sorumluluk istlenmeyi igermektedir.
Arastirmacilar, son boyut olan talepleri azaltma igin isciligin islevsiz bir

yOniinii ortaya cikaracak bir boyut olabilecegini ifade etmislerdir. Talepleri
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azaltma boyutu, ¢alisanin fiziksel, duygusal veya zihinsel olarak yoruldugu
eylemleri en aza indirmeyi, ¢alisan {izerindeki zaman baskisini azaltmayi
hedefleyen davraniglart icermektedir.

Lichtenthaler ve Fischbach (2016: 478) tarafindan yapilan bir ¢alismada
Is Talepleri-Kaynaklar1 modeli temel alinarak isi bigimlendirme Terfi Odakh
Bicimlendirme ve Onleme Odakh Bicimlendirme olarak iki gruba ayrilmustir.
Temel alinan modeldeki yapisal ve sosyal is kaynaklarini artirma ile zorlayici is
taleplerini artirma terfi odakli is olusturma tiirleri olarak tanimlanirken
engelleyen is taleplerini azaltmak, onleme odakli is bigimlendirmeye dahil
edilmistir. Yapilan ¢alismada terfi odakli isi bigimlendirmenin ¢alisan sagligina
olumlu etki ettigi ve calismanin diger degiskeni olan tiilkenmiglikle negatif
yonde iliski gosterdigi goriiliirken; onleme odakli isi bigimlendirmenin ¢aligan
sagligina zararli oldugu ve tiikenmislikle pozitif yonde iliskili oldugu
goriilmektedir. Ayrica, terfi odakli isi bigimlendirmenin ¢aliganlart motive ettigi
ve onlarin ilgisini ¢ektigini, dnleme odakli isi bigimlendirmenin ise tam aksine
calisanlarin motivasyonunu diisiirdiigii ve onlardan uzaklastirdigt sonucuna
varilmstir.

Yazinda isi bi¢imlendirmenin boyutlar1 i¢in bir¢ok arastirmacinin katki
sagladig1 goriilmektedir. Fakat yapilan calismalar degerlendirildiginde isi
bi¢imlendirme i¢in en sik kullanilan 6l¢egin Wrzesniewski ve Dutton ile Tims
ve digerleri tarafindan sunulan modelin oldugu goriilmiistiir. Boyutlarin genis
capta kabul gérmesi ve iizerinde ¢alisilan teorik modelle dogrudan eslesmesi
6lgegin yazinda sik kullanilmasina sebebiyet vermistir (Rudolph vd., 2017: 8).

Isi bicimlendirme yazini genellikle Tims ve digerleri tarafindan sunulan
modele odaklansa da yazinda bir¢ok arastirmacinin konuyu farkli agilardan ele
alarak isi bigimlendirme i¢in ¢esitli boyutlar ve Olgekler gelistirdigi
goriilmektedir. Gelistirilen bu isi bigimlendirme boyutlarina ve davranig

orneklerine Tablo 4.6’da detayl sekilde yer verilmistir.
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Tablo 4.6: Isi Bicimlendirme Boyutlar1 ve Davrams Ornekleri

Arastirmacilar

Isi Bicimlendirme
Boyutlar

Isi Bicimlendirme
Davranis Ornekleri

Wrzesniewski
ve Dutton
(2001)

Gorev Bigimlendirme
Iliskisel Bicimlendirme
Bilissel Bigimlendirme

“Is gorevleri iizerinde
kontrolu ele almak;
miktarda veya kalitede
degisiklikler yapmak.”
“Isyeri odakli iliskilerin
miktarini veya kalitesini
diizenlemek.”

“Is ozellikleriyle ilgili
psikolojik olarak yeni bir
tanim yapilmas1.”

Ghitulescu
(2006)

Gorev Bigimlendirme
Iliskisel Bicimlendirme
Bilissel Bigimlendirme

“Matematik derslerinde
baz1 6grenciler i¢in daha
kullanisli olan kavramlari
ne siklikla 6gretiyorsunuz?”
“Bir ayda ortalama olarak
yOneticilerinizle matematik
egitimi hakkinda kag kere
konusuyorsunuz?”
“Oldukga 6nemli bir ise
sahibim ve isimin sonuglar1
diger insanlarin yagamlarini
ve refahini1 6nemli Ol¢lide
etkileme potansiyeline
sahiptir.”

Leana vd.
(2009)

Kisisel Is Bicimlendirme
Isbirlik¢i Is Bigimlendirme
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“Sinifta kendi basiniza
1sinizi iyilestirmek adina
yeni yaklagimlar1 ne
siklikla tanitityorsunuz?”
“Uretkenlik saglamayan
belirli prosediirlerde kiigiik
degisiklikler yapmaya is
arkadaslariniz ile beraber
ne siklikta karar
veriyorsunuz?”




Tims ve
Bakker (2010)

Is Taleplerini Artirma
Is Taleplerini Azaltma
Is Kaynaklarin1 Artirma

“Isteki gorevlerini artirmak;
dikkat ¢ekici proje gruplari
icin goniilli katilim
saglamak ve yonetici
tarafindan verilen gorevleri
istlenmek.”

“Is arkadaslarina
gorevlerinde yardimci
olmay teklif etmek,
miisteriler ve is
arkadaglariyla etkilesimi
azaltmak.”

“Sosyal destek aramak, is
Ozerkligini artirmak.”

Berg vd.
(2010)

Is Esnasinda Bicimlendirme
Is D1s1 Zamanlardaki
Bi¢imlendirme

“Goreve odaklilik
(belirlenmis gorevleri
vurgulama); Is Genisletme
(is icin yeni gorevler
istlenme vs.); Roli
Yeniden Cercevelendirmek
(role yiiklenen algilar
degistirmek gibi).”
“Hobilerle ugragsmak.”
“Baskasinin
deneyimlerinden
faydalanmak.”

Volman (2011)

Gorev Bigimlendirme
Iliskisel Bigimlendirme

“Mevcut isi daha zorlayici
hale getirmek.”

“Mevcut isteki zorluklarin
iistesinden gelebilmek i¢in
15 arkadaslarindan tavsiye
almak.”

Tims vd.
(2012)

Yapisal Is Kaynaklarini
Artirma

Sosyal Is Kaynaklarmi
Artirma

Zorlayici Is Taleplerini
Artirma

Engelleyici Is Taleplerini
Azaltma
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“Yeteneklerimi
gelistirmeye ¢alistyorum.”
“Y Oneticimin bana
rehberlik yapmasini
istiyorum.”

“Ilgi cekici bir proje ortaya
¢iktig1 zaman projede
caligmaya goniillii olurum.”
“Is yerinde birgok zorlu
karar vermek zorunda
kalmamay1 saglama
caligtyorum.”




“Yapilmasi gereken yeni
bir gorev ortaya ¢iktiginda
ben goniilli olurum.”
“Miisterilerimle
yasayabilecegim duygusal

Nielsen ve Zorlayici Is Taleplerini acidan zorlu durumlardan
Abildgaard Artirmak kaginmaya caligirim.*
(2012) Sosyal Is Taleplerini “Miisterilerden
Azaltmak Sosyal s performansimla ilgili geri
Kaynaklarin1 Artirmak Nicel | bildirim istiyorum.”
Is Taleplerini Artirmak “Yapacak ¢ok fazla isim
Engelleyici Is Taleplerini olmadiginda ¢alisma
Azaltmak arkadaslarima yardim
etmeyi teklif ederim.”
“Isimin en az derecede
yorucu olmasini saglarim.”
“Iste performansim
hakkinda geri bildirim
alabilmek i¢in diger kisilere
basvuruyorum.”
Petrou vd. Kaynak Arayist “Iste mevcut gdrev
(2012) Zorlayict Gorev tamamlandiginda yeni veya
Talepleri Azaltma daha fazla gorev almak i¢in
goniilli olurum.”
“Isimin daha az duygusal
yogunluk icermesini
saglamaya calistyorum.”
“Isimde yaptigim
gorevlerin tiirlinii veya
kapsamini degistiririm.”
Slemp ve Gorev Bigimlendirme “Orgiitiimde digerleriyle

VellaBrodrick
(2013)

Iliskisel Bi¢imlendirme
Bilissel Bigimlendirme
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iletisimimi artiracak
faaliyetlere katilirim.”
“Isimin, yasamimdaki asil
amaca nasil katki
sagladigini diisiiniirim.”




“Isimi yaparken belirli
gorevlere odaklaniyorum.”
“Genellikle iyi
anlasamadigim insanlarla
gecirdigim zamani

Niessen vd. Goérev Bigimlendirme smirlandiriyorum ve sadece
(2016) Iliskisel Bigimlendirme cok gerekli oldugu
Bilissel Bigimlendirme durumlar disinda onlarla

iletisim kurmuyorum. ”’
“Isimdeki gorev ve
sorumluluklarimda
goriindiigiiniin disinda daha
derin bir anlam igerip
icermedigini anlamaya
caligirim.”

“Tims vd.’nin (2012)

Lichtenthaler | Yiikselme Odakli belirledigi yapisal is

ve Fischbach Bi¢imlendirme kaynaklarini artirma, sosyal

(2016) Onleme Odakli is kaynaklarini artirma,
Bi¢imlendirme zorlayici is taleplerini

artirma Ve engelleyici is
taleplerini azaltma
boyutlar.”

Kaynak: Sozber’den (2019) uyarlanmistir.

Farkli arastirmacilar tarafindan gelistirilen isi  bicimlendirme
boyutlarinin temelini calisanin kendini gelistirebilme, isinde degisiklikler
yapabilme, is arkadaslariyla olan iliskilerini saglikli bir sekilde siirdiirebilme, 1s
arkadaslarindan veya yoneticilerinden sosyal destek alabilme ve isi haricinde
yeni gorevler edinme isteginde bulunma davranislari olusturmaktadir.
Calisanlarin isi bicimlendirebilmeleri icin i3 yerinde sergiledikleri bu
davraniglar kavramin 6ziinii tanimlamaktadir.

Tims ve digerleri (2012) tarafindan Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli
temel alinarak gelistirilen 6lgegin Tiirk¢e uyarlamas1 Akin, Sarigam, Kaya ve
Demir, (2014) tarafindan gerceklestirilmistir. Olusturulan bu odlgegin Is
Talepleri-Kaynaklar1 Modeli varsayimlarinin kabul edildigi ¢alismalarda
kullanilabilecegi disiliniilmistiir. Bununla beraber, kavrami teorik olarak
gelistiren Wrzesniewski ve Dutton isi bigimlendirmenin gorev, iliskisel ve
bilissel bicimlendirme olarak {i¢ boyuttan olustugunu ifade etmistir. Yavuz ve
Artan (2019) Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) modelini temel alarak yeni bir
Tiirkce Isi Bigimlendirme Olgegi gelistirmislerdir. Yavuz ve Artan (2019)

tarafindan gelistirilen bu 6lcek mevcut ¢alismada da kullanilmastir.

58



4.4. Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli

Cagdas bir toplumda bireyin en 6nemli gelisim gorevlerinden biri
hayatinin 6nemli bir alanin1 kapsayacak meslegini se¢cme siirecidir. Ancak
toplumda kisisel ve benzersiz bir deger saglamak i¢in edinilen her meslek,
bireyde is taleplerini ve kaynaklarini i¢eren kararsiz duygular yaratmaktadir. Bu
sebeple, bireylerin gerceklestirecekleri gorevlerde zorlanmalar ile iligkili bazi
ozel risk faktorlerini igeren Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli ileri siiriilmiistiir
(Kanten vd., 2019: 30). is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli, Demerouti ve digerleri
(2001) tarafindan tanitilan teorik bir modeldir. Her meslegin is stresi veya
tikenmislikle iliskili kendine 0zgli risk faktorlerine sahip olabilecegi
varsayimini savunan bu model temelde is talepleri ve is kaynaklar olarak iki
ayr1 gruptan olusmaktadir (Bakker, Demerouti ve Euwema, 2005: 170;
Demerouti, 2018: 7).

Is talepleri, “isin, psikolojik ve bilissel caba gerektiren ve ciddi saglik
sorunlariyla sonuglanabilen fiziksel, sosyal veya orgiitsel yonlerini” ifade
etmektedir. Is kaynaklar1 ise “isin hedeflerine ulasabilme ve kisisel gelisimi
kolaylastiran fiziksel, sosyal veya érgiitsel yonler” olarak tanimlanmaktadr. Is
talepleri, isyerinde “kotli seyler” olarak adlandirilmakta ve asirt is yiiki, rol
catismasi, rol belirsizligi, is gilivensizligi gibi problemlerin olusmasina yol
agmaktadir. Is kaynaklari ise orgiitsel destegi, is kontroliinii, geribildirimi ve
ozerkligi temsil eden “iyi seyler” olarak nitelendirilmektedir (Kanten vd., 2019:
30).

Is talepleri, belirli bir siire igerisinde calisan saghigini ve enerjisini
azaltan, calisanin ciddi ruhsal bozukluklarina sebep olan ve sonunda diisiik
calisan performansina neden olan faktorlerden olugsmaktadir. Ek is yiikii, zaman
baskisi ve is-yasam dengesizligi, ¢alisanlarin refahini ciddi sekilde tehdit
edebilecek bir tiikkenmislik durumu yaratmaktadir. Calisanlar, 6ngoriilen stire
icinde is yiiklerini etkin ve verimli bir sekilde yonetmede basarisiz kalmalari
halinde tiikenmislik yasamaktadirlar. Diger bir deyisle, tikkenmislik durumu
genellikle daha yiiksek is talepleri ve ¢aliganlara yetersiz is kaynaklari nedeniyle
gozlenmektedir. Bu da is taleplerinin tiikenmislikle pozitif yonde bir iligkisinin
oldugunu géstermektedir (Adil ve Baig, 2018: 120). Is kaynaklar ise is

taleplerinin aksine yonetim destegi, amirlerin geri bildirimi, beceri gelistirme,
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ozerklik, amirler ve meslektaslarla etkili iletisim kurabilme, rol netligi, gérevde
ilerleme, tcretlendirme ve calisanin motivasyonunu artirma gibi faktorleri
icermektedir. Is ortaminda gelistirilen bu davranislar calisanda psikolojik
anlamlilik ve giiven yaratmakta, bdylece calisanin Orgiite olan baglhiligi, is
tatmin diizeyi, is verimi ve motivasyonunda olumlu etki gozlemlenmektedir

(Tastan, 2014: 155; Adil ve Baig, 2018: 121).

Isin fiziksel, sosyal veya orgiitsel yonlerini ifade eden is kaynaklari, is
taleplerinin yam sira iligkili fizyolojik ve psikolojik maliyetleri azaltmaktadir.
Is kaynaklari, calisanlarin is hedeflerine ulasmalarinda islevsel bir rol
istlenmekte ve ayn1 zamanda ¢alisanda kisisel gelisimi, 6grenmeyi ve gelismeyi
tesvik etmektedir. Dolayisiyla, kaynaklar yalnizca is talepleriyle basa ¢ikmak
ve isleri halletmek icin gerekli degildir, ayn1 zamanda kendi baslarina da
oldukca biiyiik bir dnem tasimaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004: 296). Is
kaynaklari, ¢alisanlarin 6grenme ve gelismesini tesvik ettigi icin igsel bir
motivasyon rolii oynamaktadir. ilk olarak is kaynaklari, ¢alisanlarin 6zerklik,
yeterlik ve iligki kurma gibi temel insan ihtiyaglarin1 karsilamaktadir.
Calisanlarin sosyal destek almalar1 ya da kararlara aktif katilim igin
desteklenmeleri is kaynaklarina ornek gosterilebilir. Is kaynaklari, aym
zamanda digsal bir motivasyon rolii oynamaktadir, ¢iinkii bircok kaynak sunan
calisma ortamlari, ¢alisanin ¢abalarini ve yeteneklerini ¢alisma gorevine adama
arzusunu beslemektedir. Bu tiir ortamlarda calisanin gorevini basariyla
tamamlamas1 ve is hedefine ulasmasi muhtemeldir. Ornegin, destekleyici
meslektaslar ve performans geri bildirimi, calisanin is hedeflerine ulasmada
basarili olma olasiligin1 artirmaktadir. Gerek ¢alisanlarin temel ihtiyaclarinin
karsilanmas1 gerekse calisanin is hedeflerinin gergeklestirilmesi olsun her iki
durumda da ¢alisanda olumlu sonuglar goriilmektedir (Bakker, VVeldhoven ve
Xanthopoulou, 2010: 4).

Deneysel kanitlar birlikte ele alindiginda is taleplerinin ve kaynaklarin
iki farkli siirecten sorumlu oldugu fikri desteklenmektedir. Buna gore, is
talepleri enerji eksikligi, cesitli saglik sorunlari, stres ve tikkenmislik gibi gii¢
durumlarla; is kaynaklar1 da ise dahil olma, ise baglilik gibi motivasyon
faktorleriyle iliskilidir. I Talepleri-Kaynaklar1 Modelinin ise tutulma gibi

pozitif ¢iktilar1 agiklamada kullanilmasi, bireylerin iistlendikleri gorevlerin
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isleyis siirecinde yasadiklari hazzin Akis Teorisiyle agiklanmasiyla benzerlik
gostermektedir (Cesmeci, 2018). Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli ile Akis
Teorisi birlikte ele alindiginda ise dair pozitif c¢iktilar1 gerek¢elendirmek

kolaylagsmaktadir. Bu noktada Sekil 4.1 referans alinabilir.

v Diisiik zorlanma Yiiksek zorlanma
= >=.:‘ Yiiksek motivasyon Yiiksek motivasyon
X~
48]
c
S
4 g Diisiik zorlanma Yiiksek zorlanma
=) Diistik motivasyon Diistik motivasyon
Diisiik Yiiksek
Talepler

Sekil 4.1: Ek Etkilere Dayah is Talep-Kaynak Modeli Tahminleri
Kaynak: Bakker ve Demerouti’den (2007) uyarlanmistir.

Sekil 4.1°e gore ¢alisanlarin yiiksek taleplere ve diisiik kaynaklara sahip
olmasi, onlar1 yliksek zorlama ve diisiik motivasyonla karsilamaktayken diisiik
taleplere ve yiiksek kaynaklara sahip olmasi ise ¢alisanlari diisiik zorlanma ve
yiiksek motivasyon ile kars1 karsiya birakmaktadir. Ayrica, calisanlarin diisiik
taleplere ve diislik kaynaklara olan sahipligi onlar diisiik zorlanma ve diisiik
motivasyonla karsilamaktayken yiiksek talep ve yiiksek kaynaklara sahip
calisanlarin yiiksek zorlanma ve yiiksek motivasyon ile karsilasmasi soz
konusudur. Bu alanda birey, is gerekleri i¢in yeterli yetenege sahip olduguna
inanmakta ve bdylece gorevi yerine getirme siirecinde pozitif deneyimler
yasamaktadir. Ozetle, taleplerin ve kaynaklarin nasil etkilesime girdigini
belirten ve dnemli drgiitsel ¢iktilar: tahmin eden Is Talep-Kaynak Modeli teorik
olarak iki siirecten olusmaktadir. Ilk siireq, yiiksek is taleplerinin ¢alisan
enerjisini tlikettigi bir yipranma siirecini olustururken; ikinci siire¢ ise eksik

kaynaklarin yiiksek is talepleriyle etkili bir sekilde basa ¢cikmay1 engelledigi ve
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zihinsel geri ¢ekilme veya kopmayr tesvik ettigi motivasyonel siireci

olusturmaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004: 296; Tastan, 2014: 155).

Giiniimiizde Is Talep-Kaynak Modeli alt1 Onermeyle karakterize
edilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2018). Onerme 1, tiim is dzelliklerinin is
talepleri veya is kaynaklar1 olarak iki ayr1 grupta siniflandirilabilecegini iddia
etmektedir. Onerme 2, is taleplerinin ve kaynaklarmin, ¢alisan refah1 iizerinde
benzersiz ve bagimsiz etkilerinin oldugunu ifade etmektedir. 3. Onerme, is
kaynaklarinin is taleplerinin olumsuz zorlanma {izerindeki etkisini
tamponlayabilme iddiasidir. Bu durum, is talepleri ve is kaynaklarinin agik ve
bagimsiz ana etkileri olsa dahi ayni zamanda uyum iginde c¢alisabileceklerini
gostermektedir. Onerme 4, modeli bir adim daha ileri gotiirmektedir ¢iinkii bu
onerme is kaynaklarinin 6zellikle is talepleri yiiksek oldugunda motivasyonu ve
ise baghlig1 etkiledigini 6ne siirmektedir. Bu nedenle, is talepleri ¢cok zor
oldugunda beceri ¢esitliligi, 6zerklik, gorev kimligi ve performans geri bildirimi
Ozellikle onemli hale gelmektedir. Modelin 5. Onermesi, iyimserlik ve 0z-
yeterlik gibi kisisel kaynaklarin, is kaynaklar1 ile benzer bir rol oynamasini
icermektedir. Son olarak 6. onerme, motivasyonun is performansi iizerinde
olumlu bir etkiye sahip oldugunu; is gerginliginin ise i§ performansi tizerinde
olumsuz bir etkiye sahip oldugunu iddia etmektedir. Tiim bu 6nermeler 15181nda
modelin c¢alisan refahi, bagimsizli§i, motivasyonu ve ise baglhligi gibi
faktorlerle iliskili oldugu goriilmektedir. Bu unsurlarin karsilanacagi bir ortam
olusturuldugunda ¢alisanin is tatmini ile performansinin artis gostermesi

muhtemel olacaktir.

Is Talep-Kaynak Modeli, is talepleri ve kaynaklarmin onerilen ana
etkilerinin yami sira modeli olusturan temel iki unsur arasindaki etkilesimin is
gerginligi ve motivasyonunun gelisimi i¢in énemli oldugunu dnermektedir. Is
kaynaklar1 tanimmin dogasinda, bu kaynaklarin -tiikenmislik de dahil olmak
lizere- is taleplerinin is yiikii tizerindeki etkisini tamponlayabilecegi varsayimi
mevcuttur ve bu tamponlama rolii, Talep-Kontrol Modeli ve Caba-Odiil
Dengesizlik Modeli ile tutarlidir. Talep-Kontrol Modeli, gorevlerin yiiriitiilmesi
tizerindeki kontroliin asir1 i yiikiiniin i stresi iizerindeki etkisini
tamponlayabilecegini belirtirken; Caba-Odiil Dengesizlik Modeli, bireylerin

calisma yasamlarinda gosterdikleri caba ile ¢abalarinin karsiligi olarak aldiklar1
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odiillerin dengeli olmamasi durumunu ifade etmektedir (Tiikenmez, 2019: 15).
Is Talep-Kaynak Modeli ise bu goriisleri genisletmekte ve farkl: tiirdeki is talep
ve kaynaklarinin is yiikiiniin tahmininde etkilesime girebilecegini ifade

etmektedir (Demerouti ve Bakker, 2011: 2).

Tims ve Bakker (2009: 4) tarafindan gergeklestirilen bir kavramsal
calismada Is Talep-Kaynak Modeli olusturulmus ve calisanlarm kendi
yeteneklerini tercihleri ile uyumlu hale getirmeleri i¢in is taleplerini ve is
kaynaklarini degistirebilecekleri savunulmustur. Arastirmacilar bu model
1s18inda ¢alisanlarin isi bigimlendirme davranislarini isyerindeki mevcut olan is
kaynaklarinin seviyesini artirabilmeleri, is taleplerinin seviyesini artirabilmeleri
ve 1s taleplerini azaltabilmeleri olarak ii¢ ayr1 grupta siiflandirmiglardir.
Aragtirmacilar, yiiksek is kaynagina sahip calisanlarin kaynagi az olan
calisanlara kiyasla daha az stres yasadiklarin1 ve bdylece ise tutulma
diizeylerinin arttigin1 ifade etmislerdir. Is taleplerinin artirilmasi, bazi
caliganlarda memnuniyet olustururken bazilarinda zorluk yaratip bireylerin
motivasyonlarin1 diisiirmektedir. Calisanlarin kullanabilecekleri iiclincii isi
bicimlendirme davranigi ise yeteneklerini astifinda is taleplerinin diizeyini
diistirmeleridir. Boylelikle, ¢alisanlar is hedeflerine cok fazla ¢aba harcamadan
ve daha saglikli bir sekilde ulasabilirler. Baz1 ¢alisanlar i¢in ise bu davranis,
degerli hedeflere ulagmay1 engellemekte ve rol belirsizligi, is giivensizligi
gibi olumsuz ¢iktilara yol agmaktadir.

Schaufeli ve Bakker tarafindan yapilan bir ¢alismada Is Talep-Kaynak
Modeli araciligityla tiilkenmislik ve ise tutulma kavramlar1 arastirilmistir.
Arastirma sonucunda is kaynaklarin ise tutulma ile pozitif, tiikkenmislik ile
negatif iligkili oldugu goriilmiis ve bu sebeple is kaynaklarini artirmak yerine is
taleplerini azaltmanin daha islevsel olabilecegi ileri stiriilmistiir (Turgut, Oktug
ve Unal, 2019). Modelin incelendigi bir baska calismada, is taleplerinin
olusturdugu olumsuz etkilere karsi giiclii ve dayanikli olan calisanlarin daha
fazla bireysel kaynaga sahip olduklar1 goriilmiis ve elde edilen sonuca gore
calisanlarin bireysel kaynaklariin artirilmasina dair ¢alismalarin yapilmasi
onerilmistir (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2He007: 122). s
Talep-Kaynak Modeli i¢in yapilan ¢ogu arastirma, is kaynaklarinin is talepleri

tizerindeki tamponlama etkisini desteklemekte fakat bu test edilen tiim is
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kaynaklari ve is talepleri icin gegerli olmamaktadir. Ornegin Bakker ve digerleri
tarafindan yapilan bir calismada sosyal destegin, amirle iliski kalitesinin,
ozerkligin ve performans geri bildiriminin, is ylikil taleplerinin tiikkenmislik
tizerindeki etkilerini bagimsiz olarak tamponladigi, fakat bu is kaynaklarinin
hi¢birinin duygusal taleplerin tiikenmislik tizerindeki etkisini tamponlamadig
gorilmistiir. Daha yakin tarihli gergeklestirilen bir baska calismada ise is
kaynaklarimin is talepleri ve tiikenmislik arasindaki iliskide zayif bir
diizenleyicilik etkisin bulundugu, fakat bu etkinin mavi yakali ¢alisanlarda
degil, yalnizca saglik uzmanlarinda mevcut oldugu goriilmistiir (Heckenberg,

Hale, Kent ve Wright, 2020).

4.5, Isi Bicimlendirme Uzerine Yapilan Cahsmalar

Isi bicimlendirme, ilk kez Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan
yapilan bir ¢aligmada tanmitilmis ve daha sonrasinda diger arastirmacilarin
caligsmalariyla kavramin anlami1 ve boyutlari zenginlestirilmistir. Calismanin bu
kisminda ge¢misten bugiine kadar yapilan is bicimlendirme arastirmalarina yer
verilmektedir.

Ghitulescu (2006: 117) tarafindan gergeklestirilen deneysel bir
calismada, iki farkli sektordeki ¢alisanlarin isi bigimlendirme davranislarinin
incelenmesi hedeflenmistir. Bunlardan ilki zanaati esas alan otomobil
endistrisindeki montaj iscileri digeri ise Ozel egitim Ggretmenlerinin
profesyonel ¢alismalarini kullanan birka¢ hizmet kurulusudur. Calisma sonucu,
her iki sektordeki ¢alisanlarin isi bicimlendirme davranislarina sahip olduklarini
ve bunun da calisanlarin performanslarini daha etkili bir hale doniistiirdiigiinii
gostermistir.

Lyons (2008: 31) tarafindan yapilan deneysel bir c¢alismada isi
bigimlendirme, bireyin isine yonelik kontrol algisi, bilissel yetenegi, kisisel
imaj1 ve degisime hazir olma durumu arasindaki iliskiler incelenmistir.
Calisma sonucunda isi bigimlendirmenin kontrol algisi, kisisel imaj ve degisime
hazir olma durumu ile pozitif, biligsel yetenek ile negatif yonli iliskisinin
oldugu goriilmiistiir.

Leana, Appelbaum ve Sheuchuk (2009: 1181) ¢ocuk bakicilarinin isi

bicimlendirme davranislarin1 temel alarak yaptiklar1 caligmada bireysel is
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bicimlendirmeden ziyade isbirlik¢i isi bigimlendirmenin, is tatmini, Orgiite
baglilik ve orgiitte kalma niyetini artirdig1 sonucu elde edilmistir.

Laurence tarafindan iskoliklik ile isi bigcimlendirme iliskisine dair
yapilan bir ¢aligmada iskolikligin isi bi¢imlendirmeyi pozitif yonde etkiledigi
ve bu iligkide kisisel yetenek ve niteliklerin aracilik rolii iistlendigi ortaya
cikmustir (Yavuz, 2018: 29).

Tims ve digerleri (2012: 182) tarafindan gerceklestirilen bir ¢alismada
calisanlarin isi bi¢imlendirme davraniglarini nicel olarak Olgmek igin
kullanilabilecek genel bir dlgek gelistirilmis ve yap1 gecerliligi test edilmistir.
Calisma, isi bi¢cimlendirmenin yapisal is kaynaklarinin artirilmasi, sosyal is
kaynaklarmin artiritlmasi, zorlu is taleplerinin artirilmasi boyutlari, kisisel
inisiyatif ve proaktif kisilik ile pozitif, sinizm ile negatif yonde iliskili
oldugunu gostermistir.

Petrou ve digerleri (2012: 1135) gergeklestirdikleri ¢alismada giinliik
seviyelerde isi bi¢cimlendirmenin kaynak arama, zorluk arama ve talepleri
azaltma olarak ii¢ farkli davranistan olustugunu ifade etmislerdir. Calisma
sonucunda, gilinliik diizeydeki zorluklar ve kaynaklar ile giinliik diizeydeki ise
tutulmaarasinda pozitif yonli bir iliski, giinliik diizeydeki azalan talepler ile
giinliik diizeydeki ise tutulma arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu one
stirlilmstiir.

Tims ve digerleri (2014: 500) bilgi teknolojisi sektoriinden 47 galisanin
katildig1 bir calisma gerceklestirmiglerdir. Calisma sonucunda, c¢alisanin 6z-
yeterlilik inancinin yiiksek oldugu giinlerde isi bigimlendirme davraniginin
olumlu sonuglar verdigi ve buna bagl olarak o giinlerde ¢alismaktan duyulan
keyfin ve performansin da arttig1 bulgusuna ulagilmistir.

Bipp ve Demerouti (2015: 636) tarafindan yapilan ¢aligmada kisisel
Ozelliklerin i1 bigimlendirme davranisi iizerindeki etkileri tespit edilmistir.
Calismada incelenen degiskenler arasinda yalnizca yas tutarli bir etki gostermis
ve daha yash calisanlarin isi bigimlendirme davraniglarinin daha diisiik oldugu
ortaya ¢ikmuistir.

Mansoura Universitesi'ne bagli 9 hastane ve tip merkezinde ¢alisan 412
kisinin katildig1 bir anket ¢alismasinda, islerini bi¢imlendirme imkanina sahip
calisanlarin orgiitsel vatandashik davranigi sergileme egilimlerinin arttig

tespit edilmistir. Ayrica, calisma, gorev ve iliskisel bicimlendirmenin nezaketin
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ana agiklayict degiskenleri oldugunu dogrulamasi nedeniyle, calisanlarin
baskalarinin haklarina saygi duymasini, is arkadaslariyla aralarinda olusacak
sorunlardan kaginmaya ¢aligmasini ve bu sorunlar1 6nlemek i¢in adimlar atmasi
sonuglarini da beraberinde getirmistir (Shusha, 2014: 147).

Vogt ve digerleri (2015) tarafindan yapilan bir ¢alismada, isi
bicimlendirme ile ise tutulma arasinda bir iliski oldugunu 6ne siiren diger
calismalarla benzer sekilde isi bigimlendirmenin zaman iginde ise tutulmay1
Ongordiigii sonucuna varilmistir. Calisanlarin islerini bigimlendirerek daha fazla
ozerklik, sosyal iliski ve yeterlilik yasayabildigi, bunun sonucunda da ise
tutulmanin olustugu belirlenmistir.

Wang ve digerleri (2017: 19) tarafindan yapilan ¢alismada, doniisiimcii
liderlerin ¢alisanlarin uyum yeteneklerini artirarak islerini bi¢imlendirmelerini
nasil tesvik ettikleri incelenmistir. Calisma sonucunda, isi bi¢imlendirme
boyutlarindan kaynak arama ve zorlayici is taleplerinin doniisiimcii liderlik
tarzindan pozitif yonde -etkilendikleri; talepleri azaltma boyutunun ise
dontigiimeti liderlikle anlamli bir iligkisinin olmadig1 bulgularina ulagilmistir.
Ayni zamanda, talepleri azaltma boyutunun caligsanlarin uyum yetenekleri ile
negatif yonde bir iligkisinin oldugu goriilmiistiir.

Ise tutulma, isi bigimlendirme, insan kaynaklari uygulamalar1 ve
calisan performans1 arasindaki iliskileri inceleyen bir ¢alismada, isi
bicimlendirmenin ise tutulmadan ziyade ¢alisan performansi ile daha giiclii
bir iligkisinin oldugu bulgusu elde edilmistir. Aym1 zamanda, isi
bicimlendirmenin hem ¢alisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik
algilan ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiye hem de insan kaynaklari
uygulamalari, ise tutulma ve performans arasindaki iligkiye aracilik ettigi
ortaya ¢ikmistir (Guan ve Frenkel, 2017: 599).

Hollanda'nin posta hizmetleri sirketi i¢in calisan 402 katilimcidan
olusan bir ¢alismada, lider-iiye etkilesimi, ise tutulma ve isi bigimlendirme
arasindaki iliskiler incelenmistir. Calismada, yoneticilerle kurulan yiliksek
kalite iligki diizeyinin ¢alisanlar1 proaktif is bicimlendirmeye motive ettigi ve
bu durumun ise tutulmaya yol ac¢tig1 bulgusuna ulasilmistir. Ayrica, lider-iiye
etkilesimi ile ise tutulma arasindaki iligkide isi bigimlendirmenin sosyal is
olanaklarini artirmak ve zorlu is gereklerini artirmak boyutlarinin aracilik roli

oldugu belirlenmistir (Radstaak ve Hennes, 2017: 5; Yavuz, 2018: 37).
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Shin ve digerleri (2018: 16) Asyali galisanlar iizerinde yaptiklari
caligmada, ise tutulmanin isi bigimlendirme ve is performansi arasinda énemli
bir baglanti mekanizmasi oldugunu ifade etmislerdir. Yapilan bu calisma
sonuclart da isi bigimlendirmenin igse tutulma ve ig performansiyla énemli
Olctide iliskili oldugunu gostermistir.

Qi, Zhang, Fu, Zhao ve Wang (2019: 5) tarafindan yapilan bir ¢alismada
lider-liye etkilesiminin isi bigimlendirme ile pozitif yonde bir iliskisi oldugu
sonucu elde edilmistir. Yani, yoneticisiyle olumlu diizeyde iliski i¢inde olan
calisanlarin isi bigimlendirme davranisi gergeklestirme olasiliklarinin daha
yiiksek oldugu sodylenebilir.

Isi bicimlendirme i¢in yapilan birgok ¢alismada kavramin 6z-yeterlilik,
ise tutulma, orgiitsel baglilik, is performansi ve orgiitsel vatandaglik davranisi
gibi is ciktilar1 ile iliskisinin incelendigi goriilmektedir. Isi bicimlendirme
yazinindaki ¢alismalar1 genel bir gergevede degerlendirmek gerektiginde her
arastirmacinin =~ kavrami  farkli  degiskenlerle  iligkilendirmesi,  isi
bicimlendirmenin 6nemini artirmis ve ayni zamanda kavrama farkli bakis agilari

getirmistir.
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BESINCI BOLUM

ARASTIRMA  DEGISKENLERININ  BIRBIRLERI 1iLE
[LISKiSINE YONELIK YAZINDA YER ALAN DIiGER
ARASTIRMA BULGULARI

5.1. Arastirma Degiskenlerinin Birbirleri ile iliskisine Yonelik

Yazinda Yer Alan Diger Arastirma Bulgular

Orgiitler, kendi degerleri ve iginde bulunduklari toplumun olumlu
eylemler olusturabilmesine katki saglayabilmek i¢in ¢alisanlarinin psikolojik
olarak iyi olmalarina her gecen giin daha fazla 6nem vermektedirler. Bu
baglamda orgiitler, mesleki psikoloji anlayisinin 6nemini daha iyi kavrayarak
calisanlarinin ise dair motivasyonlarini artirabilmeyi, isleri ile uyum igerisinde
olabilmelerini ve islerinde proaktif adimlar atabilmelerini saglayacak ortami
olusturmaya 6zen gostermektedirler.

Insan sermayesinin her gegen giin deger kazandigi giiniimiiz
orgiitlerinde, calisan ile is arasindaki iligki Orgiitlerin siirdiiriilebilirligi ve
calisanlarin saglhigi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Calisanlarin kisilik
ozelliklerinin ve yeteneklerinin gorevleriyle uyum saglamasi onlar1 mutlu
etmektedir. Calisanlarin kendi inisiyatifleriyle islerinde yaptiklar degisiklikler,
kendilerinin kisisel ihtiyaglar1 ve yetenekleriyle uyumlu oldugunda ¢alisanlar
isleriyle uyum saglamaktadirlar. Dogru kisilerin dogru ise, dogru niteliklere ve
becerilere sahip olarak ise yerlestirilmesi kisi-is uyumunun Onciilii olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Chen vd., 2014: 22; Tims, Derks ve Bakker, 2016: 45).
Edwars’a gore kisi-is uyumu, bir ¢alisanin kisiligi, kapasitesi ve is ihtiyaglar
arasindaki uyumu olusturmakta ve bu uyum iki farklh sekilde
siflandirilmaktadir. Tlk uyum tiirii, calisanin bilgi, beceri ve yetenekleri ile igin
talepleri arasindaki uyumu ifade eden talep-yetenek uyumu; ikinci tip uyum ise
isin ¢alisanin ihtiyaglarin1 ve tercihlerini ne 6l¢iide karsiladigini ifade eden

ihtiyag-kaynak uyumudur (Obakan ve Erkus, 2020: 238).
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Kisi-is uyumu tizerine yapilan ¢alismalarin 6nemli bir kismi, birey ile
yaptig1 is arasindaki uyumun is tatmini, is yasaminin kalitesi, kariyer basarisi,
yiiksek performans ve orgilitsel vatandaglik davranisi gibi olumlu tutum ve
davranislarla pozitif yonde; endise, stres ve tiilkenmislik gibi olumsuz tutum
ve davramiglarla negatif yonde iligkili oldugunu gostermistir (Farzaneh,
Farashah ve Kazemi, 2014: 675; Unal, 2019: 162). Kisi-is uyumunun bireyin
iyi olusu ve is performansi tizerinde pozitif etkisinin goriildiigii bir ¢aligmada,
bireylerin is gereksinimlerini karsilamalari durumunda psikolojik tatmin
yasadiklar1 ve boylece isle uyum diizeylerinin arttig1 belirtilmistir. Tersine,
eger bireyler igin gereklerini yerine getiremezlerse, isin kendileri i¢in uygun
olmadigimi disiinmektedirler. Bu durum, bireylerin iyi olus diizeylerinin
azalmasina yol agmaktadir. Bu bulgular 1s18inda, kisisel ozelliklerine,
ihtiyaglarina, beklentilerine ve isin gereklerine uygun bir ortamda caligsan
bireylerin kendilerini psikolojik olarak daha iyi hissettiklerini ve ise dair daha
olumlu deneyimler yasadiklarini s6ylemek miimkiindiir (Lin, Yu ve Yi, 2014:
1545).

Calisanlarin yeteneklerinin is gereksinimlerine uygun olmasi ya da
ihtiyaglarini karsilayabildikleri bir calisma ortaminda bulunmalari ise tutulma
diizeylerinin yiiksek olmasini saglamaktadir. Tersine, kisi-is uyumunun
saglanamamasi calisanlarin islerine yeterince tutulamamalarin1 beraberinde
getirmektedir (Memon vd., 2014: 315). Nitekim kisi-is uyumunun ige tutulma
ile iligkisinin incelendigi bir ¢alismada, kisi-is uyumu daha yiiksek olan
calisanlarin daha fazla enerjik olduklari, daha fazla adanmislik yasadiklar1 ve
kendilerini ise daha fazla kaptirdiklari goriilmiistiir. Elde edilen bu sonug,
bireylerin isleri ile uyum saglamalar1 durumunda tstlendikleri gorevlere daha
fazla anlam yiiklediklerini ve kendilerini ise daha fazla bagl hissettiklerini
gostermektedir (Obakan ve Erkus, 2020: 243). Diger bir ¢calismada ise kisi-is
uyumunun isi bicimlendirme ile is tatmini ve ise tutulma arasindaki iliskide
aracilik rolii oldugu sonucuna ulasilmistir (Teeffelen, 2015: 54).

Orgiitsel diizeyde egitim yoluyla ¢alisanlarin goérev sorumluluklarini
yerine getirmek i¢in gerekli becerilerle donatilmasi sonucunda olusan kisi-is
uyumunun olumlu c¢iktilar1 arasinda g¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 da
mevcuttur. Ornegin, Igbal (2016: 847) tarafindan MCB Bank'in ¢esitli
subelerindeki ¢alisanlar iizerinde yapilan bir ¢alisma, kisi-is uyumu, isi
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bigimlendirme ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri incelemeyi
amaglamistir. Calisma bulgulari, isi bigimlendirme ile Orgiitsel baglilik
arasinda anlamli bir iliski oldugunu ve kisi-is uyumunun bu iliskiyi belirli bir
diizeyde diizenledigini ortaya koymustur.

Kisi-is uyumu, c¢alisanlar1 yaptiklar1 isle ve c¢alistiklar1 orgiitle
uyumlastirmaya ¢alisan insan kaynaklari yonetimi i¢in Onemli bir rol
oynamaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, bir drgiitiin deger ve 6zelliklerinin
yani sira talep ve beklentilerini ¢alisanlara tutarli bir sekilde ileterek ve
calisanlarin performanslarin1 artirmak ic¢in kaynaklar saglayarak kisi-orgiit ve
kisi-is uyum diizeyini artirabilmektedir. Bu dogrultuda, Boon, Hartog, Boselie
ve Paauwe (2011: 149) ¢alisanlara tutarli bir insan kaynaklar1 uygulamalari seti
sunmanin ¢alisanlarin is ve orgiitleriyle daha fazla uyum saglamalarina neden
olacagimi savunarak bir calisma gerceklestirmislerdir. Calisma sonucunda,
calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalarina iligkin algilarinin kisi-orgiit ve
kisi-is uyumu ile pozitif yonde iliskili oldugu ve kisi-is uyumunun insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ile isten ayrilma niyeti ve is tatmini arasindaki
iliskide kismi aracilik rolii iistlendigi goriilmiistiir.

Egitim, finans ve saglik sektoriinde faaliyet gosteren kurumlarda ¢alisan
katilimcilar tizerinde yiiriitiilen bir ¢alismada anlam ihtiyaci ve kisi-is uyumu
iliskisi incelenmistir. Elde edilen bulgular, kisi ile is arasindaki uyum anlam
ihtiyac1 temelinde ne kadar yiiksek ise bireyin digerleri ile bir olmak,
digerlerine hizmet etmek, gizil giiciin disa vurumu, ig¢sel benlik gelisimi,
gerceklik, ilham, gerilimi dengelemek gibi durumlar1 deneyimlemesinin de o
derece yiiksek oldugunu ortaya koymustur (Unal, 2019: 174).

Arastirmacilarin gliniimiizde olumlu bir is kiiltiirii ve iiretken bir is giicii
olusturmak i¢in gerekli gordiigii konulardan olan ise tutulma, bireyin isine karsi
enerjik olmasi, kendini ise adamasi ve kaptirmasi yetenegini ifade etmektedir.
Ise tutulma diizeyi yiiksek olan calisanlar, kendilerini daha biiyiik bir amacin
parcas1 gibi hissettikleri i¢in kendilerinden beklenilenin iistiinde bir performans
gdstermeleri miimkiindiir. Ise tutulma diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin
uretkenlikleri, miisteri odakliliklari, sadakat duygular1 ve performanslarinin
artig gostermesi muhtemel sonuglar olacaktir. Bu anlayisla, ise tutulma diizeyi
yiiksek calisanlar oOrgilitlerine de katki saglamaktadirlar. Bu tiir ¢alisanlar

orgiitiin goniillii elcileri kabul etmek miimkiindiir. Orgiit icerisinde ise tutulma
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diizeyi yiiksek olan ¢alisanlara sahip olmak orgiitiin verimliliginin ve hizmet
kalitesinin gelismesine destek olmaktadir. Sonucta, orgiitiin karliligi, satis
hacmi gibi performans gostergeleri de olumlu etkilenmektedir. Ornegin
Schaufeli (2012: 5), ise tutulma diizeyi diisik olan ¢alisanlarla
karsilastirildiginda ise tutulma diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin 6rgiite daha fazla
baglilik duyduklarini, iste daha az devamsizlik yaptiklarini ve orgiitii terk etme
niyetlerinin olmadigim1 ifade etmektedir. Ayrica, bu c¢alisanlarin kisisel
inisiyatif sergilediklerini ve Ogrenmek icin giiclii bir motivasyona sahip
olduklarimi sdylemek de miimkiindiir. Tim bu ¢iktilar ele alindiginda, ise
tutulma diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin islerine kars1 fazladan bir adim atmaya
yetenekli ve istekli goriindiiklerini soylemek miimkiindiir.

Ise tutulmaya dair bircok calisma gerceklestirilmis ve bunlardan
bazilar1 Is Talepleri/Kaynaklart Modeline uygun olarak isi bicimlendirmenin
zaman iginde ise tutulmay: tetikledigini gdstermistir. Ornegin, yapilan bir
caligsmada isi bicimlendirmenin yapisal ve sosyal is kaynaklari izerinde olumlu
bir etkiye sahip oldugu ve bunun da ige tutulma diizeyini artirdig1 sonucu elde
edilmistir. Is Talepleri/Kaynaklar1 Modeli temelinde gerceklestirilen bir bagka
calismada ise is taleplerinin ige tutulma iizerinde negatif bir etkisinin olmadigi,
fakat calisanlarin 1yi olusunu kesinlikle olumsuz etkiledigi sonucuna varilmistir
(Radic, Arjona-Fuentes, Ariza-Montes, Han ve Law, 2020: 5). Ote yandan, bazi
calismalar ise tutulmanin isi bigimlendirme davranigini 6ngdrdiiglini ileri
siirmiistiir. Ornegin, bir ¢aligmada ise tutulmanin artan is kaynaklari ve zorlu is
taleplerini pozitif yonde etkiledigi gortilmistiir (Makikangas, 2018: 11).

Bakker, ise tutulma diizeyi yiiksek c¢alisanlarin kendi calisma
ortamlarini olusturabildiklerini ve bunun sonucunda isleriyle olan uyumlarin
artirabildiklerini 6ne siirmiistiir. Ise tutulma diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar, is
gereksinimlerini daha etkili bir sekilde karsilamak igin iste kullanilan
yeteneklerin cesitliligini artirmay1 6grenebilirler. Bu calisanlar, ayn1 zamanda
daha yliksek performans diizeylerine ulasabilmek i¢in yoneticilerinden veya
meslektaslarindan geri bildirim alma egiliminde olabilirler. Bu da ¢alisanlarin
daha yiiksek psikolojik ve finansal ddiillere sahip olmalarini saglayabilmektedir
(Lu, Wang, Lu, Du ve Bakker, 2014: 143).

Koyuncu, Burke ve Fiksenbaum (2006: 307) tarafindan gerceklestirilen

calismada bir Tiirk bankasinda g¢alisan yonetsel ve profesyonel kadinlardan
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olusan genis bir 6rneklemde ise tutulmanin potansiyel onciilleri ve sonuglari
incelenmistir. Arastirma bulgulari, ise tutulmanin olumlu is ve bireysel iyi olus
sonuglari ile iligkili oldugunu ve orgiitsel deneyimlerin ise tutulma diizeylerine
onemli bir katkida bulundugunu gostermistir. Banka calisanlart iizerinde
gerceklestirilen bir baska c¢alismada ise memnuniyet ve baghligin is
performansin1  ve isten ayrilma niyetini etkiledigi, bu iligkide ana
mekanizmanin ise tutulma oldugu goériilmistir (Yalabik, Popaitoon, Chowne
ve Rayton, 2013: 2816). Orneklemi banka ¢alisanlari olan diger bir ¢alisma ise
otantik liderlik, ise tutulma ve kisilerarasi giiven iligkisini incelemistir.
Arastirmadan elde edilen bulgular, otantik liderlik tarzinin ¢alisanlarin ise
tutulma diizeyleri ile anlamli bir iligki i¢inde oldugunu ve bu iliskide
kisileraras1 giivenin aracilik rolii istlendigini gostermistir. Bu bulgu, liderlerin
seffaf olarak goriildiigii, benimsenen degerlere gore hareket ettikleri ve
kendilerini koruyucu davranislar sergilemedikleri bir c¢alisma ortaminda
calisanlariyla giivene dayali bir iliski gelistirdikleri ve bunun sonucunda
calisanlarin ise tutulmalar1 gibi olumlu ¢iktilara katkida bulundugunu
gostermektedir (Hassan ve Ahmed, 2011: 168).

Orgiitlerde son yillarda giderek daha fazla &nem kazanan isi
bicimlendirme, calisanlarin mevcut islerinin yoOnlerini degistirmeleri ve
kendilerine uyumlu hale getirebilmeleri igin gosterdikleri davraniglar olarak
ifade edilmektedir. Is tasarimmin bir uzantis1 olarak ifade edilen isi
bicimlendirme, ¢alisanlarin islerini kendi tercihleri, giidiileri ve tutkular ile
uyumlu hale getirmek amaciyla kendi kendilerine bagslattiklart degisim
davraniglar1 olarak tanimlanmaktadir. Bu davranis, isteki degisime basitge tepki
vermeyi hatta ¢alisanlar agisindan bir tiir proaktif yaklagimi olusturmaktadir.
Diger bir deyisle isi bicimlendirme, islerin fiziksel, iligkisel ve biligsel sinirlarini
degistirmek icin gosterilen proaktif bir davranisi ifade etmektedir. Isi
bigimlendirme davranisiyla birlikte ¢alisanlar, enerjilerini islerine
yonlendirebilmekte ve boylece ¢alisanlarda 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayaniklilik gibi kaynaklar olusabilecektir. Daha fazla olumlu kaynagin
olusmasit da c¢alisanlarin performansinda ve ise tutulma diizeylerinde
ylikselme meydana getirebilecektir (Rastogi ve Chaudhary, 2018).

Rastogi ve Chaudhary (2018) gerceklestirdikleri ¢alismada yukaridaki

ifadeleri destekleyecek sonuglar elde etmislerdir. Bu ¢alismada, artan is
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kaynaklarinin ve is taleplerinin azalmasinin ise tutulmaya yol agtig1r ve bunun
da is-aile zenginlesmesini etkiledigi goriilmiistiir. Isi bicimlendirmenin
calisanlar1 6grenmeye, ek beceriler edinmeye ve yeteneklerini gelistirmeye
tesvik ederek karmasik ve zorlu is gorevlerinin iistesinden gelmek i¢in daha
fazla kaynak sagladigini ifade eden arastirmacilar, bu kaynaklarin ayn1 zamanda
aileden gelen talepler ve bu konuda yasanilan zorluklarla basa ¢ikabilmeleri
icin calisanlara daha fazla kaynak saglayarak aile yasamlarini
zenginlestirmelerine yardimci oldugunu belirtmiglerdir. Buna gore isi
bigimlendirme, daha olumlu is ve aile ¢iktilar1 i¢in etkili bir ¢alisan stratejisi
olarak goriinmektedir.

Gergeklestirilen bir baska ¢alismada, isi bicimlendirmenin yiiksek is
performansi ve kisisel gelisim gibi olumlu sonuglar elde edilmesini saglayan
mekanizmalardan biri oldugu goriilmiistiir. Ozellikle isi bicimlendirme
boyutlarindan “yapisal is kaynaklarinin artirilmasi” ve “zorlu is taleplerinin
artirllmasi” ¢alisanlarin olumlu kisisel ve is ¢iktilari elde edebilecegi en verimli
isi bi¢imlendirme mekanizmalar1 olarak goriinmektedir. Bu ¢alismada ayrica,
isi bicimlendirmenin ise tutulma ve kisisel gelisim arasinda kismen aracilik
ettigi, ise tutulma ve is performansi arasinda ise tamamen aracilik ettigi sonucu
elde edilmistir (Robledo, Zappala ve Topa, 2019: 11).

Ogbuanya ve Chukwuedo (2017: 7) gerceklestirdikleri ¢alismada, etkili
isi bi¢imlendirmenin ¢alisanlarin ise tutulma ve ise baglanma diizeyleri
tizerinde pozitif etki gosterdigi sonucunu elde etmislerdir. Ayrica, isi
bicimlendirmenin ¢alisan memnuniyetini dogrudan etkiledigini ve boylelikle is
tatmini lizerinde de olumlu bir etkiye sahip oldugunu ifade etmislerdir.

Isi bigimlendirmenin calisanlar iizerindeki olumlu ¢iktilar1 arasinda
kabul edilen kavramlardan biri 6rgiitsel vatandaslik davranisidir. Konu {izerine
gerceklestirilen  bir ¢alisma, c¢alisanlarin  giinliik is1  bicimlendirme
davraniglarinin is kaynaklarimi artirarak ve is taleplerini zorlayarak bireylerin
giinliik  orgiitsel ~ vatandaslik  davranmiglarina  katkida  bulundugunu
gostermektedir. Arastirmacilar, aym zamanda Is Kaynaklari/Talepleri
Modeli’nin ileri siirdiigii varsayimlar dogrultusunda is kaynaklarinin ve zorlu
is taleplerinin calisanlara olumlu is deneyimleri getirdigini ve is hedeflerine

ulagmalarina yardimci oldugunu savunmaktadirlar (Shin ve Hur, 2019: 7).
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Isi bicimlendirmenin yaptig1 degisiklikler temel olarak kisi-is uyumunu
ve is motivasyonunu iyilestirmeyi amaglamaktadir. Isi bicimlendirme davranisi
gosteren calisanlar, islerini tercihlerine, ihtiyaglarina ve degerlerine uyacak
sekilde aktif olarak sekillendirmektedirler. Boylelikle isi bicimlendirme,
calisanlarin islerine anlam yiiklemelerine ve isleriyle uyumlarim
tyilestirmelerine imkan tanmimaktadir. Konu iizerine gergeklestirilen bir
calisma, isi bicimlendirmenin tiim boyutlarinin kisi-is uyumu ile pozitif iliskili
oldugunu gostermistir (Teeffelen, 2015: 17).

Kisi-is uyumu, ise tutulma ve isi bigcimlendirme iizerine yapilan
arastirmalar, Orgiitlerin basarisinda onemli bir yere sahip olan g¢alisanlarin
isleriyle uyumlarinin yiiksek olmasi durumunda iistlendikleri gorevlerin
yapisinda degisime gitme niyetinde olduklari, kendilerini psikolojik olarak
daha iyi hissettikleri, islerinden tatmin olduklari, i performanslarinin artis
gosterdigi, ise tutulma ve oOrgilite baghlik diizeylerinin yiiksek oldugunu

gOstermistir.
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ALTINCI BOLUM

KiSI-iS UYUMU, iSE TUTULMA VE iSi BICIMLENDIRME
ARASINDAKI ILISKILERI BELIRLEMEYE YONELIK BiR
ARASTIRMA

Bu boliimde, kisi-is uyumunun ise tutulma iizerindeki etkisinde isi
bicimlendirme davranisinin aracilik roliinii tespit etmeye yonelik bir saha
aragtirmasina yer verilmistir. Bu anlamda, arastirmanin kisitlari, modeli,

hipotezleri, yontemi ve bulgular1 bu boliimde incelenmistir.
6.1. Arastirmanin Kisitlari

Aragtirmanin ilk kisit1i veri toplama yontemi kaynaklidir. Anket
aracilifiyla yapilan bu arastirmada verinin tek bir kaynaktan toplanmasi
yanliliga yol acabilmektedir. Bu durumda 06znel olgiimler s6z konusu
olabilmektedir. Bunun sonucunda, analiz bulgular1 dogrultusunda ortaya
cikan dogrusal iliskilerin biiyiikligi artabilmektedir (Podsakoff, Mackenzie,
Lee ve Podsakoff, 2003).

Arastirmanin bir diger kisiti, bu arastirmanin aslinda kesitsel bir
aragtirma olmasidir. Kesitsel arastirmalar belirli bir zaman diliminde
gerceklestirilen alan arastirmalaridir. Bu durum, degiskenler arasindaki
nedensel iligkilerin giivenilirliginin azalmasina 6nciiliik edebilir.

Son olarak, katilimci grubun yalnizca banka calisanlari i¢inden
belirlenmesi bir diger kisit olarak goze ¢arpmaktadir. Bu kisit nedeniyle,

arastirma bulgularinin genellestirilebilmesi pek miimkiin gériinmemektedir.
6.2. Arastirmanmin Modeli ve Hipotezleri

Gerek kavramsal cer¢evede yer alan hususlar, gerekse benzer konularda
Onceki aragtirma bulgulari ¢ergevesinde kurulan aragtirma modeli Sekil 6.1°de

yer almaktadir.
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Isi
Bi¢imlendirme

A 4

Kisi-Is Uyumu Ise Tutulma

Sekil 6.1: Arastirma Modeli

Arastirma modeline uygun olarak olusturulan hipotezler asagida yer
almaktadir.

H1: Kisi-is uyumu ise tutulmayi pozitif yonde etkiler.

H2: Kisi-is uyumu isi bicimlendirmeyi pozitif yonde etkiler.

Hs: Isi bicimlendirme ise tutulmay: pozitif yonde etkiler.

Hs: Kisi-is uyumu ile ise tutulma arasindaki iliskide isi bigimlendirmenin

aracilik rolii vardir.
6.3. Arastirmanin Yontemi

Bu boéliimde; arastirmanin katilimeilari, veri toplama araci ve kullanilan

istatistiksel analiz yontemlerine iliskin bilgiler verilmistir.
6.3.1. Arastirmanin Katihmeilari

Arastirmanin  katilimcilari, Tiirkiye’de farkli bankalarda c¢esitli
diizeylerde gorev yapan banka g¢alisanlarindan olusmaktadir. Katilimecilarin
tespitinde kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir. Bu anlamda, 500
katilimciya gerek e-posta gerekse bizzat arastirmaci araciligiyla anketler
ulastirilmistir.  Bunlardan 390’1 geri donmiistiir. Geri donen anket
formlarindan 20’si eksik ya da tutarsiz veri igerdiginden kapsam disi
tutulmustur. Katilimcilardan bazilarimin eksik kodladigr az sayida veri
degiskenin medyan degeri ile tamamlanmistir. Toplamda 370 anket formu
degerlendirmeye alinmistir. 370 katilimciya ait demografik ozelliklerin

dagilimi Tablo 6.1°de yer almaktadir.
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Tablo 6.1: Katiimeilarin Demografik Ozelliklerinin Dagilimlar:

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 166 449
Erkek 204 55,1
Medeni Durum
Evli 155 41,9
Bekar 203 54,9
Diger 12 3,2
Egitim Durumu
Lise 24 6,5
Yiiksekokul 20 54
Universite 250 67,6
Yiiksek Lisans 70 18,9
Doktora 6 1,6
Pozisyon
Y Onetici 99 26,8
Calisan 271 73,2

Tablo 6.1 incelendiginde katilimcilarin 166’s1 (%44,9) kadmn, 204’
(%55.1) erkektir. Medeni durum itibariyle 155 (%41,9) katilimcinin evli,
203’{inlin (%54,9) bekar ve 12’sinin (%3,2) de diger hal durumunda oldugu
sonuclarina ulagilmistir. Katilimcilardan 24 {iniin (%6,5) lise, 20’sinin (%35.,4)
yiiksekokul, 250’sinin (%67,6) iiniversite, 70’inin (%18,9) yiiksek lisans ve
6’smin (%1,6) da doktora egitimini tamamladiklar1 goriilmiistiir. Katilimeilarin
99’u (%26,8) yonetici, 271’1 (73,2) ise yonetici pozisyonunda olmayan
calisandir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait tanimlayici istatistikler

ise Tablo 6.2°de yer almaktadir.
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Tablo 6.2: Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Ait Tammlayici
Istatistikler

N Min. Max. Ort. S.S Carpiklik  Basikhik

Yas 370 17 77 32.737 8.451 1.490 3.150
Cinsiyet 370 1 2 1551 498 -.207 -1.968
Medeni Durum 370 1 3 1.613 550 .129 -.897
Egitim Durumu 370 1 5 3.037 .753 -.750 1.985
Pozisyon 370 1 2 1.732 443 -1.054 -.893
Calisma Siiresi 370 1 37 8.338 7.773 1.839 3.426

Tablo 6.2 incelendiginde, katilimcilarin en az 17 en fazla 77 yasinda
olduklar1 ve yas ortalamalarinin 32.73 yil (s.s=8.45) oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin ¢aligma siirelerinin ise 1 yil ile 37 yil arasinda degistigi ve
ortalamanin 8.33 yil (s.s=7.77) oldugu goriilmiistiir. Demografik degiskenlere
iliskin carpiklik ve basiklik degerleri hesaplanmis ve degerlerin -1.05 ile 3.42
araliginda degiskenlik gosterdigi goriilmiistiir. Cinsiyet degiskeni 1: Kadin,
2: Erkek seklinde; medeni durum degiskeni 1: Evli, 2: Bekar, 3: Diger; egitim
durumu degiskeni 1: Lise, 2: Yiiksekokul, 3: Universite, 4: Yiiksek Lisans, 5:
Doktora seklinde; pozisyon degiskeni ise 1: Yonetici, 2: Calisan seklinde

kodlanmustir.
6.3.2. Veri Toplama Araci

Arastirmada kullanilan temel veri toplama araci ankettir. Anket formu
dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin isi bigimlendirme
diizeylerini 6lgmeye yonelik ifadeler; ikinci boliimde katilimcilarin ige tutulma
diizeylerini 6l¢cmeye yonelik ifadeler; iigiincli boliimde katilimcilarin kisi-is
uyum diizeylerini 6lgmeye yonelik ifadeler; dordiincii ve son boliimde ise
katilimcilarin -~ demografik  6zelliklerini  belirlemeye  yonelik ifadeler
bulunmaktadir. Ilgili béliimlerde kullamlan 6lgeklerle ilgili detayli bilgiler

asagida yer almaktadir.
6.3.2.1. Isi Bicimlendirme Olcegi

Katilimcilarin -~ isi  bi¢imlendirme  diizeylerinin  Ol¢limiinde

Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) isi bigimlendirme boyutlar1 temel alinarak
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ve diger Isi Bicimlendirme dlgeklerinde yer alan ifadeler kullanilarak Yavuz
ve Artan (2019) tarafindan gelistirilen Tiirk¢e Is Zanaatkarligi Olceginden
faydalanilmistir. Olgek; gorev, iliskisel ve bilissel bigimlendirme olmak iizere
{ic boyuttan ve toplam 27 ifadeden olusmaktadir. Bu ifadelerden bazilar1 “Is
yiikiimii azaltmak icin yeni yontemler kesfetmeye ¢alisirim”, “Isyerindeki
insanlar1 i1yl tamiyabilmek igin c¢aba gosteririm”, “Yaptifim isi anlamli
buluyorum” seklindedir. Katilimcilar dlgekte yer alan ifadelere “1: Kesinlikle
Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4:
Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum” seklinde hazirlanan 5°1i Likert
Olgegine gore degerlendirme yapmuslardir. Orijinal ¢alismada &lgegin
Cronbach Alfa cinsinden giivenirlik katsayisi tiim 6lgek ve alt boyutlar igin
.81 ile .92 arasinda; bu c¢alismada tiim 6lgek ve alt boyutlar igin .87 ile .94

arasinda degerler aldig1 hesaplanmistir.
6.3.2.2. ise Tutulma Olgegi

Katilimecilarin ise tutulma diizeylerini 6l¢mek icin Schaufeli ve digerleri
(2006) tarafindan gelistirilen Utrecht Ise Tutulma Olgegi (Utrecht Work
Engagement Scale) kullanilmistir. ise Tutulma Olgeginin Tiirkge uyarlama
caligsmalari Eryilmaz ve Dogan (2012), Ozkalp ve Meydan (2015) ile Giiler,
Cetin ve Basim (2019) tarafindan yapilmistir. Olgek; enerjik olma, adanma
ve kendini kaptirma olmak {izere 3 boyut ve 6 ifadeden olugmaktadir. Giiler
ve digerleri (2019) Tirkiye’de yapilacak ¢aligmalarda 6 ifadelik versiyonun
3 ve 9 ifadelik versiyonlara kiyasla daha iyi uyum istatistikleri ve 6l¢iim
degerlerine sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Olgekte bulunan ifadelerden
bazilar1 “Isimde kendimi enerji dolu hissederim”, “Isime kars: istekli ve
hevesliyim”, “Calisirken kendimi ise kaptiririm” seklindedir. Katilimcilar
Olcekte yer alan ifadelere “1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde hazirlanan 5°li Likert Olgegine gore degerlendirme
yapmislardir. Giiler ve digerleri (2019) tarafindan gergeklestirilen Tiirkge
uyarlama c¢aligmasinda Olgegin Cronbach Alfa cinsinden giivenirlik
katsayisinin tiim 6l¢ek ve alt boyutlar i¢in .93 ile .94 arasinda, bu ¢alismada

ise .89 ile .92 arasinda degerler aldig1 goriilmiistiir.
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6.3.2.3. Kisi-Is Uyumu Olcegi

Katilimeilarin kisi-is uyumu diizeylerini 6l¢gmek i¢in Brkich ve digerleri
(2002) tarafindan gelistirilen Kisi-Is Uyumu Olgegi (Person-Job Fit Scale)
kullanilmistir. Bir¢ok ulusal ¢alismada bu 6lgekten faydalanilmistir (Uganok,
2008; Kerse, 2018; Kizil, 2020). Olcek 9 ifadeden olusmaktadir. Bunlardan
4’1 olumsuz, 5’1 olumlu ifadeleri igermektedir. Uganok (2008) calismasinda
4 olumsuz ifadenin isin bireyin beklentilerini karsilamamasit durumunda
ortaya ¢ikan uyumsuzlugu, 5 olumlu ifadenin ise bireyin isiyle uyumluluk
durumunu yansittigini ortaya koymustur. Olgekte yer alan ifadelerden bazilari
“Bu is her anlamda bana uygun.”, “Mevcut isim beni motive ediyor.”, “Baska
bir isin bana ¢ok daha uygun olduguna eminim.” seklindedir. Katilimcilar
Olcekte yer alan ifadelere “1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne
katiliyorum ne katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum”
seklinde hazirlanan 5°1i Likert Olgegine gore degerlendirme yapmuslardir.
Uganok’un (2008) ¢calismasinda Cronbach Alfa cinsinden giivenirlik katsayisi
olumlu ifadelerin yer aldigi uyumluluk i¢in .86, olumsuz ifadelerin yer aldigi
uyumsuzluk i¢in .84; bu ¢alismada ise uyumluluk i¢in .89, uyumsuzluk icin

.88 olarak bulunmustur.
6.3.3. Kullamlan istatistiksel Analiz Yontemleri

Banka c¢alisanlarindan elde edilen veri; kesfedici faktor analizi,
korelasyon analizi, regresyon analizi ve Hayes (2013) tarafindan gelistirilen
IBM SPSS programi iizerinde regresyon analizine dayali olarak calisan

PROCESS 3.0 islemi ile incelenmistir.

6.4. Arastirma Olgeklerine Iliskin Gegerlilik ve Giivenirlik

Analizi

Olgiim araglarinin kuramsal altyapisinin tespiti igin Kesfedici Faktor
Analizi (KFA) uygulanirken, 6l¢iim araglarinin kavramsal yapiy: tutarli bir
sekilde Olclip Olgmedigini gostermek icin Cronbach Alfa degeri

hesaplanmistir. Bu hesaplamalara iliskin sonuglar asagida verilmistir.
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6.4.1. ise Tutulma Olcegi icin Gecerlilik ve Giivenirlik Analizi

Katilimcilarin ige tutulma diizeylerini 6lgmek amaciyla Schaufeli ve
digerleri (2006) tarafindan gelistirilen Utrecht ise Tutulma Olgegi (Utrecht
Work Engagement Scale) kullanilmistir. Bu 6lgek; enerjik olma, adanma ve
kendini kaptirma olmak iizere 3 boyut ve 6 ifadeden olusmaktadir.

Olgegin yapisal gegerliligini tespit etmek amaciyla Temel Bilesenler
(principal component) Analizi ve Varimaks Eksen Dondiirmesi Teknigi
kullanilarak KFA uygulanmistir. KFA sonucunda, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) orneklem yeterlilik degerinin .82 olarak hesaplandigir ve 6rneklem
bliytkliigiiniin faktér analizi icin yeterli oldugu belirlenmistir. Bartlett
Kiiresellik Testinin anlamli olmast [¥2(15)=1967.824, p<.001] ifadeler
arasindaki korelasyon iligkilerinin faktor analizi i¢cin uygun olduguna isaret
etmektedir. KFA’da Ozdegerlerin (eigenvalues) 1’den biiyiik olmasi
durumunda faktorlerin olusmasi saglanmaktadir. KFA analizi sonucunda tek
faktorli bir yapr elde edilmistir. KFA sonucunda, 6 ifadelik 6lgegin tek
faktorlii bir yapida oldugu, faktorlerin toplam varyansin %71.342’sini
acikladigr ve ifadelerin faktor yliklerinin .60’1n {izerinde oldugu tespit

edilmistir. Buna iliskin KFA bulgular1 Tablo 6.3’te gosterilmistir.

Tablo 6.3: ise Tutulma Olceginin KFA Sonuclar:

Ol¢ek Ifadeleri Faktor
Yiikleri
Enerji2 901
Adanma3 901
Enerjil .870
Adanma4 .867
Ken. Kapt.6 .760
Ken. Kapt.5 155
Ozdegerler 4.281
Aciklanan varyans yiizdesi % 71.34

Toplam aciklanan varyans yiizdesi % 71.34
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Tablo 6.3’teki bulgular ise tutulma 6lgeginin 6 ifadeden olusan tek
faktorlii yapisinin gegerliligine isaret etmektedir. Her ne kadar Utrecht Ise
Tutulma Olgegi-6’nin orijinali 3 faktorlii bir yap: seklinde gelistirilmis olsa
da bu calisma kapsaminda yapilan KFA bulgularina gore faktorler
ayrismamis ve O0lgek tek faktor olarak ortaya ¢ikmuistir.

Ise Tutulma Olgeginin giivenirligi Cronbach Alfa katsayis1 nezdinde
incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda, 6lgegin Cronbach Alfa cinsinden
giivenirlik katsayisinin a=.91 oldugu goriilmiistiir. Sosyal Bilimler alaninda
yapilan arastirmalarda a=.70 ve iizerinde hesaplanan giivenirlik katsayisinin
yeterli gorildiigi (Giirbiiz ve Sahin, 2017) dikkate alindiginda, ise tutulma

Olceginin giivenilir oldugu kabul edilmektedir.

6.4.2. Kisi-Is Uyumu Olcegi icin Gecerlilik ve Giivenirlik

Analizi

Katilimcilarin  kisi-is uyumu diizeylerini 6lgmek i¢in Brkich ve
digerleri (2002) tarafindan gelistirilen Kisi-Is Uyumu Olgegi (Person-Job Fit
Scale) kullanilmistir. Bu 6l¢ek 9 ifadeden olugsmaktadir. Bunlardan 5’1 bireyin
isiyle uyumluluk durumunu, 4’4 ise uyumsuzluk durumunu temsil
etmektedir.

Olgegin yapisal gegerliligini tespit etmek amaciyla Temel Bilesenler
(principal component) Analizi ve Varimaks Eksen Dondiirmesi Teknigi
kullanilarak KFA uygulanmigtir. KFA sonucunda, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) o6rneklem yeterlilik degerinin .86 olarak hesaplandigi ve o6rneklem
biiytikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli oldugu belirlenmistir. Bartlett
Kiiresellik Testinin anlamli olmasi1 [¢2(36)=2087.946, p<.001] ifadeler
arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor analizi i¢in uygun olduguna isaret
etmektedir. KFA’da Ozdegerlerin (eigenvalues) 1’den biiyiik olmasi
durumunda faktorlerin olusmasi saglanmaktadir. KFA analizi sonucunda
olumlu ifadelerin bir faktor altinda, olumsuz ifadelerin de yine ayri1 bir faktor
altinda yiiklendigi goriilmiistiir. KFA sonucunda, 9 ifadelik olgegin iki
faktorlii bir yapida oldugu, faktorlerin toplam varyansin %72.881ini
acikladig1 ve ifadelerin faktér yiiklerinin .60’1in iizerinde oldugu tespit

edilmistir. Buna iliskin KFA bulgular1 Tablo 6.4°te gosterilmistir.
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Tablo 6.4: Kisi-Is Uyumu Ol¢eginin KFA Sonuclar

Olcek Ifadeleri Kisi-Is  Kisi-Iy
Uyumu Uyumsuzlugu

Kisi-Is Uyumu6 .870

Kisi-Is Uyumu5 .847

Kisi-Is Uyumu?7 .828

Kisi-Is Uyumu9 793

Kisi-Is Uyumu3 734

Kisi-Is Uyums.2 .868

Kisi-Is Uyums.1 .865

Kisi-Is Uyums.8 .823

Kisi-Is Uyums.4 817

Ozdegerler 3.480  3.079

Aciklanan varyans yiizdesi % 38.667 34.214

Toplam a¢iklanan varyans yiizdesi % 72.88

Tablo 6.4’te goriildigi tizere, dondiirme isleminden sonra olumlu
ifadelerin yer aldigi uyumluluk faktorii %38.667, olumsuz ifadelerin yer
aldig1 uyumsuzluk faktorii ise %34.214 oraninda varyansi agiklamaktadir.
Faktorler altinda yiiklenen ifadeler ve kuramsal beklentiden yola ¢ikarak bu
faktorler kisi-is uyumu ve kisi-is uyumsuzlugu seklinde isimlendirilmistir. Bu
bulgular ilgili dlgegin 9 ifadeden olusan iki faktorlii yapisinin gecerliligine
isaret etmektedir. Calismanin ana degiskeni kisi-is uyumu olduguna gore
analizlerin bundan sonraki kismi i¢in kisi-is uyumuna iliskin hesaplamalarda
bes olumlu ifadenin yer aldig1 kisi-is uyumu faktorii dikkate alinacaktir.

Kisi-Is Uyumu Olgeginin giivenirligi Cronbach Alfa katsayisi
nezdinde incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda, 6l¢egin Cronbach Alfa
cinsinden giivenirlik katsayisinin kisi-is uyumu i¢in 0=.89, kisi-is
uyumsuzlugu i¢in a=.88 oldugu goriilmiistiir. Buna gore, Olgegin giivenilir

oldugu kabul edilmektedir.
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6.4.3. Isi Bicimlendirme Olgegi icin Gecerlilik ve Giivenirlik

Analizi

Katilimcilarin  isi  bigimlendirme diizeylerini 06lgmek amaciyla
Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) isi bicimlendirme boyutlari temel alinarak
Yavuz ve Artan (2019) tarafindan gelistirilen Tiirkge s Zanaatkarlig1 Olgegi
kullanilmistir. Bu 6lgek; gorev bicimlendirme, iliskisel bi¢imlendirme ve
biligssel bicimlendirme olmak iizere 3 alt boyut ve toplam 27 ifadeden
olusmaktadir.

Olgegin yapisal gegerliligini tespit etmek amaciyla Temel Bilesenler
(principal component) Analizi ve Varimaks Eksen Dondiirmesi Teknigi
kullanilarak KFA uygulanmistir. KFA sonucunda, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) orneklem yeterlilik degerinin .94 olarak hesaplandigi ve d6rneklem
bliytkliigiiniin faktér analizi icin yeterli oldugu belirlenmistir. Bartlett
Kiiresellik Testinin anlamli olmast [¥2(351)=6528.976, p<.001] ifadeler
arasindaki korelasyon iligkilerinin faktor analizi i¢cin uygun olduguna isaret
etmektedir. KFA’da Ozdegerlerin (eigenvalues) 1°den biiyiik olmasi
durumunda faktorlerin olugsmasi saglanmaktadir. KFA analizi sonucunda dort
faktorlii bir yapt elde edilmistir. Yamag¢ Serpinti Grafigi ile faktorlerin
acikladigi varyanslar dikkate alinarak ti¢ faktorlii yapinin daha uygun oldugu
goriilmiistiir. Bu kapsamda, ti¢ ifade (10. 17. ve 18. ifadeler) 6ngoriilenden
farkli yeni bir faktér olusturdugu ve bir ifade (20. ifade) ¢apraz yiiklenme
egilimi gosterdigi gerekgesiyle toplamda dort ifade Olgekten g¢ikarilmustir.
Ayrica, her ne kadar orijinal dlcekte 8. ve 9. ifadeler iliskisel bicimlendirme
boyutu altinda toplanmis olsa da yapilan analizler neticesinde gorev
bicimlendirme boyutu altinda yiiklendigi gézlemlenmistir. Yeniden yapilan
KFA sonucunda, 23 ifadelik 6l¢egin ii¢ faktorlii bir yapida oldugu, faktorlerin
toplam varyansin %61.875’ini acikladigi ve ifadelerin faktdr yiiklerinin
.50’in iizerinde oldugu tespit edilmistir. Buna iliskin KFA bulgular1 Tablo

6.5’te gosterilmistir.
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Tablo 6.5: Isi Bicimlendirme Olgeginin KFA Sonuclar

Olcek Ifadeleri Gorev Biligsel Iliskisel
Bicim. Bicim. Bicim.

GorevB4 N

GorevB3 152

GorevB5 735

GorevB2 122

GorevB6 Jq11

IliskiselB9 .703

GorevB7 .688

GorevB1 .653

Iliskisel B8 591

BilisselB26 .812

BiligselB25 .803

BilisselB24 77

BiligselB22 731

BiligselB23 .693

BiligselB21 675

BiligselB27 .594

BilisselB19 542

MliskiselB15 734

MliskiselB13 719

MliskiselB16 710

MliskiselB14 .708

MliskiselB11 .685

MliskiselB12 677

Ozdegerler 5.538 4.745 3.948

Aciklanan varyans yiizdesi % 24.078 20.632 17.166

Toplam agiklanan varyans yiizdesi % 61.875

Tablo 6.5’te gorildigl iizere, dondirme isleminden sonra gorev
bi¢imlendirme faktorii %24.078, bilissel bigimlendirme faktorii %20.632 ve
iligkisel bicimlendirme faktorii %17.166 oraninda varyansi agiklamaktadir.
Bu sonuglar, isi bigimlendirme o6lgeginin 23 ifadeden olusan ii¢ faktorlii

yapisinin gegerliligine isaret etmektedir.
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Isi Big¢imlendirme Olgeginin giivenirligi Cronbach Alfa katsayisi
nezdinde incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda, ii¢ boyutu igeren isi
bicimlendirme 6l¢eginin Cronbach Alfa cinsinden giivenirlik katsayisinin
0=.94 oldugu gériilmiistiir. isi bicimlendirme 6lgegini olusturan alt boyutlarin
Cronbach Alfa cinsinden giivenirlik katsayilar1 gérev bi¢cimlendirme igin
0=.90, biligsel bi¢gimlendirme i¢in a=.91, iliskisel bicimlendirme i¢in a=.87
olarak bulunmustur. Buna gore, isi bicimlendirme 6lgeginin giivenilir oldugu

kabul edilmektedir.
6.5. Arastirmanin Bulgulari

Bu boliimde; arastirma degiskenlerine ait tanimlayici istatistiklere,
arastirma degiskenlerinin birbirleriyle iligkilerine ve hipotezlere iliskin

bulgulara yer verilmistir.
6.5.1. Tamimlayici Istatistikler

Arastirmanin ana degiskenlerine ait tanimlayici istatistikler Tablo 6.6°da

sunulmustur.

Tablo 6.6: Arastirmanin Ana Degiskenlerine Iliskin Tammlayici
Istatistikler

N  Min. Max. Ort. S.s  Carpiklik  Basiklik

Gorev Bigim. 370 1 5 3870 .778  -1.372  2.779
iliskisel Bigim. 370 1 5 35802 .818  -886 1.021
Bilissel Bigim. 370 1 5 3978 774  -1433  2.779
isi Bicim.(Genel) 370 1 5 35883 679 -1464  3.355
Kisi-Is Uyumu 370 1 5 3656 .847  -593 219
Kisi-is Uyumsuz. 370 1 5 2643 1051 272 -732
ise Tutulma 370 1 5 3782 831  -.996 1.309

Tablo 6.6 incelendiginde, gorev bigimlendirme boyutu ortalamasinin
3.87, iliskisel bicimlendirme boyutu ortalamasinin 3.80, bilissel
bicimlendirme boyutu ortalamasinin 3.97, genel isi bicimlendirme degiskeni
ortalamasmnin 3.88 olarak hesaplandig1 gorilmistir. Kisi-is uyumu
ortalamas1 3.65, kisi-is uyumsuzlugu ortalamasi 2.64 olarak hesaplanmistir.

Ise tutulma degiskenine ait ortalama ise 3.78 olarak ortaya cikmustir.
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Arastirmanin ana degiskenlerine iliskin carpiklik ve basiklik degerleri
hesaplanmis ve Tablo 6.6’da goriildiigii lizere degerlerin -1.46 ile 3.35
araliginda degiskenlik gosterdigi goriilmiistir. Buna gore, arastirma
degiskenlerine ait gozlemlenen degerlerin normal dagilim gosterdigi
soylenebilir (Kline, 2011: 63). Hayes’e gore (2013: 70) normal dagilim
varsayimi ihlali ancak 6rneklem sayisinin az oldugu durumlarda regresyon
bulgularinin gegerliligini etkilemektedir. Regresyon analizine dayali olarak
calisan PROCESS islemi 5000 ya da tizeri 6nyiikleme (bootstrap) érneklemi
ile analiz yapilmasina imkan tanidigindan normallik sayiltisinin ihlal edildigi

durumlarda dahi giivenilir bulgulara ulasilmasini saglayabilir.

6.5.2. Arastirma Degiskenlerinin Birbirleriyle Iliskilerine
Yonelik Bulgular

Degigkenlerin birbiriyle iliskilerini genel olarak gorebilmek i¢in
degiskenler arasindaki korelasyon degerleri hesaplanmis ve asagida Tablo

6.7’de verilmistir.
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Tablo 6.7: Degiskenler Arasindaki iliskileri Gosteren Korelasyon Tablosu

Degiskenler 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13.
1.Yas 1

2.Cinsiyet 129* 1

3.Medeni Durumu -.480** .028 1

4. Egitim Durumu -107  .038 A53** 1

5.Pozisyon -331** -214** 197**  -172** 1

6.Calisma Siiresi 583**  .200** -.267** .059 -453** 1

7.Gorev Bicimlendirme .001 .005 .060 .026 -.081 079 1

8.1liski Bicimlendirme -017  -.086 -.007 -.019 -158** .104* .599** 1

9.Bilissel Bigimlendirme .016 -.092 .029 -044  -077 -023 .599** 627** 1

10.isi Bicim.(Genel) .000 -.068 .031 -.015 -124* -064 .850** .868** .860** 1

11.Uyum -016  -.022 .083 .066 -118* .005  .417** 369** .650** .554** 1
12.Uyumsuzluk .003 .053 -.047 -.044 J41** -071  -.250*%* -122*  -332*%* -271** -440** 1

13.ise Tutulma .009 -.066 .013 -.025 -.075 -108* .505** .460** .726** .653** 711** -347** 1

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

88



Tablo 6.7°ye gore, demografik degiskenlerden pozisyonun diger
degiskenlerle arasindaki iliskisi incelendiginde; iliskisel bigimlendirme ile (r= -
158, p<.01), isi bicimlendirme ile (r= -.124, p<.05), kisi-is uyumu ile (r=-.118,
p<.05) negatif yonde, kisi-is uyumsuzlugu ile (r=.141, p<.01) pozitif yonde
iliskili oldugu ortaya ¢ikmistir. Calisma siiresi ile diger degiskenler arasindaki
iliski incelendiginde ise iliskisel bigimlendirme ile (r= .104, p<.05) ve ise
tutulma ile (r=.108, p<.05) pozitif yonde iliski oldugu goriilmiistiir.

Tablo 6.7 incelendiginde kisi-is uyumunun isi bi¢imlendirme ile
(r=.554, p<.01) pozitif bir iliskisi oldugu goériilmektedir. Kisi-is uyumunun isi
bicimlendirme alt boyutlar ile iliskisi incelendiginde, gorev bicimlendirme
ile (r=.417, p<.01), iliskisel bigimlendirme ile (r=.369, p<.01) ve bilissel
bicimlendirme ile (r=.650, p<.01) pozitif bir iliskiye sahip oldugu ortaya
¢ikmistir. Ayn1 zamanda, kisi-is uyumunun ise tutulma ile (r=.711, p<.01)
pozitif bir iligkisinin oldugu da goriilmektedir. Diger yandan, kisi-is
uyumsuzlugunun isi bigimlendirme ile (r=-.271, p<.01) ve isi bigimlendirme
alt boyutlar1 olan gorev big¢imlendirme ile (= -.250, p<.01), iligkisel
bi¢cimlendirme ile (r= -.122, p<.05), bilissel bi¢imlendirme ile (r=-.332, p<.01)
negatif yonde bir iliskiye sahip oldugu bulgular elde edilmistir. Ayrica, kisi is
uyumsuzlugu ile ise tutulma (r=-.347, p<.01) arasinda negatif yonde bir iligki
mevcuttur.

Ise tutulmanin isi bicimlendirme ile (r=.653, p<.01) ve isi
bigimlendirme alt boyutlarindan goérev bi¢imlendirme ile (r=.505, p<.01),
iliskisel bigimlendirme ile (r=.460, p<.01), biligsel bigimlendirme ile (r=.726,
p<.01) pozitif yonlii bir iliskisi oldugu goriilmektedir.

6.5.2.1. Kisi-is Uyumu ile Ise Tutulma Arasindaki fliskiye
Yonelik Bulgular

Hipotez testine ge¢meden Once degiskenler arasinda coklu es
dogrusallik problemi (multi collinearity) olup olmadigini incelemek uygun
olacaktir. Bunun i¢in hiyerarsik regresyon analizinde yer alan modellerin son
situnlarindaki VIF ve Tolerance degerlerini incelemek gerekmektedir.
Birinci modelde kontrol degiskenleri olarak demografik degiskenler
regresyona girilmis, ikinci modelde ise bagimsiz degiskenler olan kisi-is

uyumu ve kisi-is uyumsuzlugu degiskenleri modele dahil edilmistir. Bagimli
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degisken ise ise tutulmadir. Ikinci model ig¢in Tolerance degerlerinin
karsilagtirildigr  kritik deger 1-R2=1-.532=.468’dir. Modelde yer alan
bagimsiz degiskenlerin Tolerance degerleri (uyum i¢in .792, uyumsuzluk i¢in
.783) bu kritik degerden biiyiiktiir. Bu ¢ercevede, degiskenler arasinda ¢oklu
es dogrusallik probleminin olmadigi sonucuna varilmaktadir (Giirbiiz ve
Sahin, 2017).

Calismada ilk olarak, kisi-is uyumunun ise tutulma lizerinde pozitif
yonde etkisi oldugunu oOneren Hi hipotezi test edilmistir. Bunun igin
hiyerarsik regresyon analizi uygulanmistir. Analiz bulgular1 Tablo 6.8’de

sunulmustur.

Tablo 6.8: Kisi-is Uyumunun Ise Tutulma Uzerindeki Etkisine Yonelik
Analiz Bulgular:

Ise Tutulma

Degiskenler 1. Asama 2. Asama
Katsayilar Katsayilar
b S.H. b S.H.
Kontrol Degiskenleri
Yas -.013  .007 -.010 .005
Cinsiyet -177*  .090 -.092 .063
Medeni Durum 034  .092 -.071 .064
Egitim Durumu -073 .061 -101* .043
Pozisyon -110 112 .099 .079
Calisma Siiresi .020 .007 .020 .005
Temel Etkiler
Kisi-Is Uyumu 684*** 040
Kisi-Is Uyumsuzlugu -.033 .032
F 2184* 49968***
AF 186434***
R? .036 .532
AR? 497
Diizeltilmis R? .019 522

b=Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.=Standart Hata, *p<.05, **p<.0l,
***p<.001

Tablo 6.8 incelendiginde, birinci asamada analize dahil edilen
demografik degiskenlerin regresyon modeline anlamli katki sagladiklar
goriilmiistiir [Fs 353=2.184, p<.05]. Diizeltilmis R? degeri .019’dur. Buna gore,
ise tutulma varyansinin  %1.9’u  demografik degiskenler tarafindan

aciklanmaktadir. ikinci asamada analize dahil edilen kisi-is uyumu ile kisi-is
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uyumsuzlugu degiskenleri regresyon modeline anlamli katki saglamis
[Fs.351)=49.968, p<.001] ve R? degerini .019’dan .522 degerine ¢ikararak .503
(p<.001) oraninda artirmis ve bu degiskenlerin regresyona girilmesi ise
tutulmadaki %50.3’1liik ilave varyansi agiklamistir. Kisi-is uyumu regresyon
modeline girildiginde ise tutulma (b=.684, p<.001) {izerinde pozitif yonde
anlaml etkisinin oldugu; bir diger bagimsiz degisken olan kisi-is uyumsuzlugu
modele girildiginde ise ise tutulma (b=-.033, p=.310) iizerinde anlamli bir
etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Buna gore, kisi-is uyumunun ise tutulma

tizerinde pozitif yonde etkisi oldugunu oneren Hi hipotezi desteklenmistir.

6.5.2.2. Kisi-is Uyumu ile Isi Bicimlendirme Arasindaki
Iliskiye Yénelik Bulgular

Hipotez testine ge¢cmeden Once degiskenler arasinda coklu es
dogrusallik problemi (multi collinearity) olup olmadigini incelemek uygun
olacaktir. Bunun i¢in hiyerarsik regresyon analizinde yer alan modellerin son
siitunlarindaki VIF ve Tolerance degerlerini incelemek gerekmektedir.
Birinci modelde kontrol degiskenleri olarak demografik degiskenler
regresyona girilmis, ikinci modelde ise bagimsiz degiskenler olan kisi-ig
uyumu ve kisi-is uyumsuzlugu degiskenleri modele dahil edilmistir. Bagiml
degisken ise isi bicimlendirmedir. Ikinci model i¢in Tolerance degerlerinin
karsilastirildigr  kritik deger 1-R2=1-.315=.685"dir. Modelde yer alan
bagimsiz degiskenlerin Tolerance degerleri (uyum i¢in .792, uyumsuzluk i¢in
.783) bu kritik degerden biiyliktiir. Bu ¢ercevede, degiskenler arasinda ¢oklu
es dogrusallik probleminin olmadigi sonucuna varilmaktadir (Giirbliz ve
Sahin, 2017).

Kisi-is uyumunun isi bi¢imlendirme iizerinde pozitif yonde etkisi
oldugunu oneren Hp hipotezi test edilmistir. Bunun igin hiyerarsik regresyon

analizi uygulanmistir. Analiz bulgular1 Tablo 6.9°da sunulmustur.
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Tablo 6.9: Kisi-Iy Uyumunun isi Bi¢cimlendirme Uzerindeki Etkisine
Yonelik Analiz Bulgular

Isi Bicimlendirme
Degiskenler 1. Asama 2. Asama
Katsayilar Katsayilar
b S.H. b S.H.
Kontrol Degiskenleri
Yas -.009 .006 -.007 .005
Cinsiyet -160* .071 -.109 .061
Medeni Durum .060 .073 -.003 .062
Egitim Durumu -.078  .049 -.095* 041
Pozisyon -.224* 089 -.100 077
Caligsma Siiresi .009 .006 .009 .005
Temel Etkiler
Kisi-Is Uyumu A401*%** 039
Kisi-Is Uyumsuzlugu -.025 031
F 2608* 20189***
AF 69877***
R? .042 315
AR? 273
Diizeltilmis R? .026 .300

b=Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.=Standart Hata, *p<.05, **p<.01,
***p<.001

Tablo 6.9 incelendiginde, birinci asamada analize dahil edilen
demografik degiskenlerin regresyon modeline anlamli katki sagladiklari
gorilmistir [Fex=2.608, p<.05]. Diizeltilmis Rzdegeri .026’dir. Buna gore, isi
bicimlendirme varyansinin %?2.6’s1 demografik degiskenler tarafindan
aciklanmaktadir. ikinci asamada analize dahil edilen kisi-is uyumu ile kisi-is
uyumsuzlugu degiskenleri regresyon modeline anlamli katki saglamis
[Fesy=20.189, p<.001] ve R:degerini .026’dan .300 degerine ¢ikararak .274
(p<.001) oraninda artirmis ve bu degiskenlerin regresyona girilmesi isi
bicimlendirmedeki %?27.4’liikk ilave varyansi aciklamistir. Kisi-is uyumu
regresyon modeline girildiginde isi bicimlendirme (b=.401, p<.001) iizerinde
pozitif yonde anlamli etkisinin oldugu; bir diger bagimsiz degisken olan kisi-is
uyumsuzlugu modele girildiginde ise isi bigimlendirme (b=-.025, p=.428)
tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigr gorlilmiistir. Buna gore, kisi-is
uyumunun isi bi¢imlendirme {izerinde pozitif yonde etkisi oldugunu dneren H.

hipotezi desteklenmistir.
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Kisi-is uyumunun isi bi¢imlendirme alt boyutlar1 tizerindeki etkisi
hiyerarsik regresyon analizi ile incelenmistir. Gérev bigimlendirmenin bagimli
degisken, kisi-is uyumunun bagimsiz degisken olarak isleme alindig1 analizde,
ilk agsamada kontrol degiskeni olarak demografik degiskenler, ikinci asamada
ise bagimsiz degisken olan kisi-is uyumu analize dahil edilmistir. Analiz

sonuclar1 Tablo 6.10°da sunulmustur.

Tablo 6.10: Kisi-is Uyumunun Gérev Bicimlendirme Uzerindeki Etkisine
Yonelik Analiz Bulgular:

Gorev Bicimlendirme
Desiskenler 1. Asama 2. Asama
Katsayilar Katsayilar
b S.H. b S.H.
Kontrol Degiskenleri
Yas -.009 .007 -.008 .006
Cinsiyet -.060 .084 -.008 .078
Medeni Durum 091 .086 .033 079
Egitim Durumu -.028  .057 -.042 .053
Pozisyon -112 105 .005 .098
Calisma Siiresi .013 .007 .013* .006
Temel Etkiler
Kisi-Is Uyumu 318*** 049
Kisi-Is Uyumsuzlugu -.066 .039
F 1369 9383***
AF 32687***
R? .023 176
AR? 153
Diizeltilmis R? .006 157

b=Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.=Standart Hata, *p<.05, **p<.01,
***p<.001

Tablo 6.10 incelendiginde, birinci asamada analize dahil edilen
demografik degiskenlerin regresyon modeline anlamli katki saglamadiklar
goriilmiistiir [Fs3s3=1.369, p=.226]. Diizeltilmis R? degeri .006’dir. Ikinci
asamada analize dahil edilen kisi-is uyumu ile kisi-is uyumsuzlugu degiskenleri
regresyon modeline anlamli katki saglamis [F(s351)=9.383, p<.001] ve R2
degerini .006’dan .157 degerine ¢ikararak .151 (p<.001) oraninda artirmis ve bu
degiskenlerin regresyona girilmesi gorev bicimlendirmedeki %15.1°lik ilave
varyanst aciklamistir. Kisi-is uyumu regresyon modeline girildiginde gorev

bicimlendirme (b=.318, p<.001) iizerinde pozitif yonde anlamli etkisinin

93



oldugu; bir diger bagimsiz degisken olan kisi-is uyumsuzlugu modele
girildiginde ise gorev bi¢cimlendirme (b=-.066, p=.094) iizerinde anlamli bir
etkisinin olmadig1 gorilmiistiir. Bu sonug, kisi-is uyumunun gorev
bicimlendirme iizerinde pozitif yonde etkisi oldugunu gostermistir.

[liskisel bigimlendirmenin bagimli degisken, kisi-is uyumunun bagimsiz
degisken olarak isleme alindig1 analizde, ilk asamada kontrol degiskeni olarak
demografik degiskenler, ikinci asamada ise bagimsiz degisken olan kisi-is

uyumu analize dahil edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 6.11°de sunulmustur.

Tablo 6.11: Kisi-Is Uyumunun Iliskisel Bicimlendirme Uzerindeki Etkisine
Yonelik Analiz Bulgularn

Iliskisel Bicimlendirme

Desiskenler 1. Asama 2. Asama
Katsayilar Katsayilar
b S.H. b S.H.
Kontrol Degiskenleri
Yas -.016* .007 -.015* .007
Cinsiyet -225** 086 -.198* .081
Medeni Durum .009 .088 -.034  .083
Egitim Durumu -108 .058 -.120* .055
Pozisyon -333** 107 -254* 102
Calisma Siiresi .016* .007 .016*  .007
Temel Etkiler
Kisi-Is Uyumu .339%** 052
Kisi-Is Uyumsuzlugu 047 .042
F 4184*** 9321***
AF 23156***
R? .066 A75
AR? 109
Diizeltilmis R? .051 156

b=Standardize edilmemis regresyon Kkatsayisi, S.H.=Standart Hata, *p<.05, **p<.01,
***n< 001

Tablo 6.11 incelendiginde, birinci asamada analize dahil edilen
demografik degiskenlerin regresyon modeline anlamli katki sagladiklar
goriilmiistiir [Fs.353=4.184, p<.001]. Diizeltilmis R? degeri .051°dir. ikinci
asamada analize dahil edilen kisi-is uyumu ile kisi-is uyumsuzlugu degiskenleri
regresyon modeline anlamli katki saglamis [F(s351)=9.321, p<.001] ve R?
degerini .051°dan .156 degerine ¢ikararak .105 (p<.001) oraninda artirmis ve bu

degiskenlerin regresyona girilmesi iliskisel bigcimlendirmedeki %10.5’lik ilave
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varyansi agiklamistir. Kisi-is uyumu regresyon modeline girildiginde iligkisel
bigimlendirme (b=.339, p<.001) iizerinde pozitif yonde anlamli etkisinin
oldugu; bir diger bagimsiz degisken olan kisi-is uyumsuzlugu modele
girildiginde ise iliskisel bicimlendirme (b=.047, p=.258) lizerinde anlaml1 bir
etkisinin olmadig goriilmiistiir. Bu sonug, kisi-is uyumunun iliskisel
bi¢cimlendirme iizerinde pozitif yonde etkisi oldugunu gostermistir.

Bilissel bi¢imlendirmenin bagimli degisken, kisi-is uyumunun bagimsiz
degisken olarak isleme alindig1 analizde, ilk asamada kontrol degiskeni olarak
demografik degiskenler, ikinci asamada ise bagimsiz degisken olan kisi-is

uyumu analize dahil edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 6.12°de sunulmustur.

Tablo 6.12: Kisi-Is Uyumunun Bilissel Bicimlendirme Uzerindeki Etkisine
Yonelik Analiz Bulgular

Bilissel Bicimlendirme

Degiskenler 1. Asama 2. Asama
Katsayilar Katsayilar
b S.H. b S.H.

Kontrol Degiskenleri
Yas -.001 .007 .001 .005
Cinsiyet -194  .082 -.120 .064
Medeni Durum .081 .084 -008 .065
Egitim Durumu -099 056 -.122** .043
Pozisyon -.227 103 -.050 .080
Calisma Siiresi -.003 .007 -.003 .005
Temel Etkiler
Kisi-Is Uyumu 544*** 041
Kisi-Is Uyumsuzlugu -.054 .032
F 1926 33315***
AF 123474%**
R? .032 432
AR? 400
Diizeltilmis R? 015 419

b=Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.=Standart Hata, *p<.05, **p<.01,
***p<.001

Tablo 6.12 incelendiginde, birinci asamada analize dahil edilen
demografik degiskenlerin regresyon modeline anlamli katki saglamadiklar
goriilmiistiir [Fs.353=1.926, p=.076]. Diizeltilmis R? degeri .015°dir. ikinci
asamada analize dahil edilen kisi-is uyumu ile kisi-is uyumsuzlugu degiskenleri

regresyon modeline anlamli katki saglamis [Fs351=33.315, p<.001] ve R?
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degerini .015°den .419 degerine ¢ikararak .404 (p<.001) oraninda artirmis ve bu
degiskenlerin regresyona girilmesi biligsel bi¢imlendirmedeki %40.4°liik ilave
varyanst agiklamistir. Kisi-is uyumu regresyon modeline girildiginde biligsel
bicimlendirme (b=.544, p<.001) iizerinde pozitif yonde anlamli etkisinin
oldugu; bir diger bagimsiz degisken olan kisi-is uyumsuzlugu modele
girildiginde ise bilissel bicimlendirme (b=-.054, p=.096) lizerinde anlaml1 bir
etkisinin olmadigi goriilmistir. Bu sonug, kisi-is uyumunun biligsel

bicimlendirme iizerinde pozitif yonde etkisi oldugunu gostermistir.

6.5.2.3. Isi Bicimlendirme ile ise Tutulma Arasindaki fliskiye
Yonelik Bulgular

Hipotez testine ge¢meden once degiskenler arasinda ¢oklu es
dogrusallik problemi (multi collinearity) olup olmadigini incelemek uygun
olacaktir. Bunun i¢in hiyerarsik regresyon analizinde yer alan modellerin son
stitunlarindaki VIF ve Tolerance degerlerini incelemek gerekmektedir. Birinci
modelde kontrol degiskenleri olarak demografik degiskenler regresyona
girilmis, ikinci modelde ise bagimsiz degisken olan isi bicimlendirme degiskeni
modele dahil edilmistir. Bagimli degisken ise ise tutulmadir. ikinci model i¢in
Tolerance degerlerinin karsilastirildigi kritik deger 1-R®=1-.449=.551"dir.
Modelde yer alan bagimsiz degiskenin Tolerance degeri (.958) bu kritik
degerden biiyiiktlir. Bu cergevede, degiskenler arasinda ¢oklu es dogrusallik
probleminin olmadig1 sonucuna varilmaktadir (Glirbiiz ve Sahin, 2017).

Isi bicimlendirmenin ise tutulma iizerinde pozitif yonde etkisi oldugunu
oneren Hjz hipotezi test edilmistir. Bunun i¢in hiyerarsik regresyon analizi

uygulanmistir. Analiz bulgular1 Tablo 6.13’te sunulmustur.
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Tablo 6.13: isi Bicimlendirmenin ise Tutulma Uzerindeki Etkisine Yonelik
Analiz Bulgular:

Ise Tutulma

Degiskenler 1. Asama 2. Asama
Katsayilar Katsayilar
b S.H. b S.H.
Kontrol Degiskenleri
Yas -.013 .007 -.005 .006
Cinsiyet -177*  .090 -.045 .068
Medeni Durum 034 .092 -.015 .070
Egitim Durumu -.073 .061 -.009 .046
Pozisyon -110 112 .075 .086
Caligma Siiresi .020 .007  .012*  .006
Temel Etkiler
Isi Bicimlendirme .824*** 051
F 2184* 41027***
AF 264303***
R? .036 449
AR? 413
Diizeltilmis R? 019 438

b=Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.=Standart Hata, *p<.05, **p<.0l,
***p<.001

Tablo 6.13 incelendiginde, birinci asamada analize dahil edilen
demografik degiskenlerin regresyon modeline anlamli katki sagladiklart
goriilmiistiir [Fs,353=2.184, p<.05]. Diizeltilmis R? degeri .019’dur. Buna gére,
ise tutulma varyansinin  %1.9’u  demografik degiskenler tarafindan
aciklanmaktadir. lkinci asamada analize dahil edilen isi bicimlendirme
degiskeni regresyon modeline anlamli katki saglamis [F(7352)=41.027, p<.001]
ve R?degerini .019°dan .438 degerine ¢ikararak .419 (p<.001) oraninda artirmis
ve bu degiskenin regresyona girilmesi ise tutulmadaki %41.9’luk ilave varyansi
aciklamistir. Isi bigimlendirme regresyon modeline girildiginde ise tutulma
(b=.824, p<.001) iizerinde pozitif yonde anlaml etkisinin oldugu goriilmiistiir.
Buna gore, isi bigimlendirmenin ise tutulma iizerinde pozitif yonde etkisi
oldugunu 6neren Hz hipotezi desteklenmistir.

Isi bigimlendirme alt boyutlarinin ise tutulma iizerindeki etkisi
hiyerarsik regresyon analizi ile incelenmistir. Ise tutulmanin bagimli degisken,
gorev bigimlendirme, iliskisel bigimlendirme ve bilissel bigimlendirmenin

bagimsiz degisken olarak isleme alindigi analizde, ilk asamada kontrol
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degiskeni olarak demografik degiskenler, ikinci asamada ise bagimsiz
degiskenler analize dahil edilmistir. Analiz sonuglari Tablo 6.14’te

sunulmustur.

Tablo 6.14: Isi Bi¢cimlendirme Alt Boyutlarinin ise Tutulma Uzerindeki
Etkisine Yonelik Analiz Bulgular

Ise Tutulma

Degiskenler 1. Asama 2. Asama
Katsayilar Katsayilar
b S.H. b S.H.
Kontrol Degiskenleri
Yas -013 .007 -.011* .005
Cinsiyet -177* .090 -.034 .061
Medeni Durum 034  .092 -.039 .062
Egitim Durumu -.073 .061 -.000 041
Pozisyon -110 112 .060 076
Calisma Siiresi .020 .007 .021 .005
Temel Etkiler
Gorev Bigimlendirme 134** .050
Iliskisel Bicimlendirme -.056 .050
Bilissel Bi¢cimlendirme J63*** 052
F 2184* 51949***
AF 146090***
R? .036 572
AR? 536
Diizeltilmis R? .019 561

b=Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.=Standart Hata, *p<.05, **p<.01,
***n< 001

Tablo 6.14 incelendiginde, birinci asamada analize dahil edilen
demografik degiskenlerin regresyon modeline anlamli katki sagladiklari
goriilmiistiir [F353=2.184, p<.05]. Diizeltilmis R? degeri .019’dur. Ikinci
asamada analize dahil edilen isi bicimlendirme alt boyutlar1 regresyon modeline
anlamli katk1 saglamis [F(o,350=51.949, p<.001] ve R? degerini .019’dan .561
degerine ¢ikararak .542 (p<.001) oraninda artirmis ve bu degiskenlerin
regresyona girilmesi ise tutulmadaki %54.2’lik ilave varyans1 agiklamustir. Isi
bicimlendirme alt boyutlar1 regresyon modeline girildiginde, gorev
bicimlendirme (b=.134, p<.01) ile bilissel bi¢imlendirmenin (b=.763, p<.001)

ise tutulma {zerinde pozitif yonde anlamli etkisinin oldugu, iligkisel
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bigimlendirmenin (b=-.056, p=.0264) ise ise tutulma iizerinde herhangi anlamli
bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

Coklu es dogrusallik probleminin olup olmadigini incelemek igin
hiyerarsik regresyon analizinde yer alan modellerin son siitunlarindaki VIF ve
Tolerance degerlerine bakmak gerekmektedir. Birinci modelde kontrol
degiskenleri olarak demografik degiskenler regresyona girilmis, ikinci modelde
ise bagimsiz degiskenler olan isi bicimlendirme alt boyutlar1 modele dahil
edilmistir. Bagimli degisken ise ise tutulmadir. Ikinci model igin Tolerance
degerlerinin karsilastirildign kritik deger 1-R?=1-.572=.428’dir. Modelde yer
alan bagimsiz degiskenlerin Tolerance degerleri (gorev big¢imlendirme igin
.574, iliskisel bigimlendirme igin .525 ve biligsel bigimlendirme i¢in .542) bu
kritik degerden biiyliktiir. Bu c¢ergcevede, degiskenler arasinda coklu es
dogrusallik probleminin olmadigi sonucuna varilmaktadir (Gilirbiiz ve Sahin,

2017).

6.5.2.4. Kisi-Is Uyumu ile ise Tutulma Arasindaki iliskide Isi

Bicimlendirmenin Aracilik Roliine Yonelik Bulgular

Degiskenler arasinda ¢oklu es dogrusallik probleminin olup olmadigini
incelemek icin hiyerarsik regresyon analizinde yer alan modellerin son
stitunlarindaki VIF ve Tolerance degerlerine bakmak gerekmektedir. Birinci
modelde kontrol degiskenleri olarak demografik degiskenler regresyona
girilmis, ikinci modelde ise bagimsiz degiskenler olan kisi-is uyumu, kisi-is
uyumsuzlugu ve isi bicimlendirme modele dahil edilmistir. Bagimli degisken
ise ise tutulmadir. Ikinci model icin Tolerance degerlerinin karsilastirildig
kritik deger 1-R?=1-.632=.368’dir. Modelde yer alan bagimsiz degiskenlerin
Tolerance degerleri (kisi-is uyumu igin .607, kisi-is uyumsuzlugu i¢in .782 ve
isi bigimlendirme i¢in .685) bu kritik degerden biiyiiktiir. Bu c¢ergevede,
degiskenler arasinda coklu es dogrusallik probleminin olmadigi sonucuna
varilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2017).

Calismada, kisi-is uyumu ile ise tutulma arasindaki iliskide isi
bi¢imlendirmenin aracilik rolii oldugunu 6neren Has hipotezini test etmek tlizere
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Analiz kapsaminda olusturulan birinci
modelde kisi-is uyumunun isi bigimlendirme tzerindeki etkisi (H2), ikinci

modelde kisi-is uyumunun ise tutulma (Hi) ilizerindeki etkisi, tiglincii ve son
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modelde ise kisi-is uyumu ile isi bicimlendirmenin bir araya gelerek ise tutulma
tizerindeki etkileri (Hs) incelenmistir. Ortaya ¢ikan bulgular Tablo 6.15°te yer

almaktadir.

Tablo 6.15: Isi Bicimlendirmenin Aracilik Roliine Yonelik Regresyon
Analizi Bulgularn

Bagimh Degiskenler

Bagimsiz Isi Bi¢imlendirme Ise Tutulma
Degiskenler Model 1 Model 2 Model 3

b b b
Sabit 3.294*** 1.925%** 349
Yas -.007 -.010 -.006
Cinsiyet -.109 -.092 -.040
Medeni Durum -.003 -.071 -.070
Egitim Durumu -.095* -.101* -.056
Pozisyon -.100 .099 147*
Calisma Siiresi .009 .020 .016
Kisi-Is Uyumu A401*** .684*** A4Q2***
Kisi-Is -.025 -.033 -.021
Uyumsuzlugu
Isi Bicimlendirme - - A79***
R? 315 532 .632

b=Standardize edilmemis regresyon katsayisi, ¥*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Tablo 6.15’e¢ gore aract degisken olan isi bicimlendirmenin {icilincii
model kapsaminda regresyon analizine dahil edilmesiyle kisi-is uyumunun ise
tutulma {izerindeki etkisinin b=.684"den b=.492 degerine diistiigii goriilmiistiir.
Bu bulgu, kisi-is uyumu ile ise tutulma arasindaki iliskide isi bicimlendirmenin
kismi aracilik rolii Ustlendigini gostermektedir. Bu etkinin anlamliligr igin,
ozellikle dolayli etki temelinde ortaya ¢ikan aracilik roliiniin istatistiksel olarak
anlamli olup olmadigina karar verebilmek i¢in yanlilig1 diizeltilmis %95 giiven
aralig1 yontemine gore hesaplanan alt ve {ist siir katsayilar1 incelenmistir.
Incelenen etkinin anlaml1 olabilmesi, alt ve iist siir degerlerinin sifir degerini
icermemesi kosuluna baglidir (Shrout ve Bolger 2002; Preacher ve Hayes,
2008). Bu kapsamda Hayes’in (2013) 6nerdigi IBM SPSS programi iizerinde
regresyon analizine dayali olarak ¢alisan PROCESS 3.0 islemi uygulanmistir.
5000 onyiikleme (bootstrap) orneklemi ile yapilan analizlerin sonucu Tablo

6.16’da sunulmustur.
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Tablo 6.16: Isi Bicimlendirmenin Aracihk Roliine Yénelik Analiz

Bulgular
YD %95 GA
Incelenen Etki b SH. Al Ust
Kisi-Is uyumu - - - -> Ise Tutulma
Dogrudan Etki (c”) 4825*** 0416 .4006  .5643
Dolayl Etki (axb) A975*** 0406 .1218  .2803

(Aract: Isi Bigimlendirme)

Not: n=370 (5000 Bootstrap Orneklemi), b=Standardize edilmemis regresyon katsayisi,
S.H.=Standart Hata, YD %95 GA=Yanliligi Diizeltilmis %95 Giiven Araligi, a=Bagimsiz
degiskenin araci degisken lizerindeki etkisi, b=Arac1 degiskenin bagimli degisken {izerindeki
etkisi, c’=Aract degiskenin modele dahil edilmesiyle bagimsiz degiskenin bagimli degisken
izerindeki etkisi. *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Tablo 6.16 incelendiginde, kisi-is uyumunun ise tutulma iizerinde
dogrudan etkisinin [b=.4825, .4006<YD %95 GA>.5643] yaninda, isi
bicimlendirme aracilifiyla dolayli etkisinin [b=.1975, .1218<YD %95
GA>.2803] anlamli oldugu goriilmektedir. Bu bulgular, kisi-is uyumu ile ise
tutulma arasindaki iliskide isi bicimlendirmenin aracilik rolii oldugunu 6neren
Ha hipotezinin desteklendigine isaret etmektedir.

Kisi-is uyumu ile ise tutulma arasindaki iliskide isi bicimlendirme alt
boyutlarinin aracilik roliinii belirlemek icin hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Bu kapsamda olusturulan birinci, ikinci ve iiglincii modelde kisi-is
uyumunun isi bigimlendirme alt boyutlar iizerindeki etkisi, dordiincii modelde
kisi-is uyumunun ige tutulma tizerindeki etkisi, besinci ve son modelde ise kisi-
1s uyumu ile isi bi¢imlendirme alt boyutlarinin bir araya gelerek ise tutulma
tizerindeki etkileri incelenmistir. Ortaya ¢ikan bulgular Tablo 6.17°de yer
almaktadir.

Degiskenler arasinda ¢goklu es dogrusallik probleminin olup olmadigini
incelemek icin hiyerarsik regresyon analizinde yer alan modellerin son
stitunlarindaki VIF ve Tolerance degerlerine bakmak gerekmektedir. Birinci
modelde kontrol degiskenleri olarak demografik degiskenler regresyona
girilmis, ikinci modelde ise bagimsiz degiskenler olan kisi-is uyumu, kisi-is
uyumsuzlugu ve isi bigcimlendirme alt boyutlari modele dahil edilmistir. Bagiml
degisken ise ise tutulmadir. ikinci model icin Tolerance degerlerinin

karsilastirildigi kritik deger 1-R?=1-.666=.334"dir. Modelde yer alan bagimsiz
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degiskenlerin Tolerance degerleri (kisi-is uyumu i¢in .522, kisi-is uyumsuzlugu
i¢cin .756, gorev bicimlendirme i¢in .565, iliskisel bigimlendirme igin .508 ve
biligsel bi¢imlendirme i¢in .378) bu kritik degerden biiyiiktiir. Bu ¢ercevede,
degiskenler arasinda coklu es dogrusallik probleminin olmadigi sonucuna

varilmaktadir (Glirbiiz ve Sahin, 2017).

Tablo 6.17: Isi Bicimlendirme Alt Boyutlarinin Aracilik Roliine Yonelik
Regresyon Analizi Bulgular:

Bagimh Degiskenler

Bagimsiz Goérev B. Iliskisel B.  Bilissel B. Ise Tutulma
Degiskenler Model 1 Model 2 Model 3  Model 4 Model 5

b b b b b
Sabit 3.115*** 3.083*** 2.785***  1,925*** .346
Yas -.008 -.015* .001 -.010 -.010*
Cinsiyet -.008 -.198* -.120 -.092 -.038
Medeni
Durum .033 -.034 -.008 -071 -.072
Egitim -.042 -120* -122%%  -101*  -.041
Durumu
Pozisyon .005 -.254* -.050 .099 118
Caligsma Siiresi .013* .016* -.003 .020 .020
Uyum .318*** .339*** H44gx** 684***  400***
Uyumsuzluk -.066 .047 -.054 -.033 .001
Gorev -
Bi¢imlendirme i i i i 108
Miskisel
Bi¢imlendirme i i i i -015
Bilissel i i i i .
Bigimlendirme 468
R? 176 175 432 532 .666

b=Standardize edilmemis regresyon katsayisi, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Tablo 6.17’ye gore arac1 degisken olan isi bicimlendirme alt boyutlarinin
besinci model kapsaminda regresyon analizine dahil edilmesiyle kisi-is
uyumunun ise tutulma tizerindeki etkisinin b=.684’den b=.400 degerine diistiigii
gorilmistir. Bu bulgu, kisi-is uyumu ile ise tutulma arasindaki iliskide isi
bicimlendirme alt boyutlarinin kismi aracilik rolii iistlendigini gostermektedir.
Bu etkinin anlamlilig1 i¢in, 6zellikle dolayli etki temelinde ortaya ¢ikan aracilik
roliinlin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigina karar verebilmek i¢in
yanliligt diizeltilmis %95 giliven aralig1 yontemine gore hesaplanan alt ve iist
smir katsayilar incelenmistir. Incelenen etkinin anlamli olabilmesi, alt ve iist
siir degerlerinin sifir degerini igermemesi kosuluna baglidir (Shrout ve Bolger

2002; Preacher ve Hayes, 2008). Bu kapsamda Hayes’in (2013) 6nerdigi IBM
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SPSS programi iizerinde regresyon analizine dayali olarak ¢alisan PROCESS
3.0 islemi uygulanmistir. 5000 onyiikleme (bootstrap) oérneklemi ile yapilan

analizlerin sonucu Tablo 6.18’de sunulmustur.

Tablo 6.18: isi Bicimlendirme Alt Boyutlarinin Aracihik Roliine Yonelik
Analiz Bulgulari

YD %95 GA
incelenen Etki b S.H. Alt Ust

Kisi-Is uyumu - - - -> Ise Tutulma

Toplam Etki 2821 .0423 2032 .3682

Dogrudan Etki (c”) 3978*** 0433 3127 .4829

Dolayli Etki (axb) 0339 0224  -0030 .0847
(Aract: Gorev Bigimlendirme)

Dolayli Etki (axb) 0002 0186 -.0356 .0390
(Araci: Iliskisel Bigimlendirme)

Dolayl: Etki (axb) 2480*** 0476  .1575  .3442

(Araci: Bilissel Bigimlendirme)

Not: n=370 (5000 Bootstrap o6rneklemi), b=Standardize edilmemis regresyon katsayisi,
S.H.=Standart Hata, YD %95 GA=Yanlilig1 Diizeltilmis %95 Giiven Araligi, a=Bagimsiz
degiskenin aract degisken tizerindeki etkisi, b=Araci degiskenin bagimli degisken iizerindeki
etkisi, c’=Arac1 degiskenin modele dahil edilmesiyle bagimsiz degiskenin bagimli degisken
iizerindeki etkisi. *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Tablo 6.18 incelendiginde, kisi-is uyumunun ise tutulma iizerinde
dogrudan etkisinin [b=.3978, .3127<YD %95 GA>.4829] yaninda, isi
bi¢imlendirme alt boyutlarinin olusturdugu toplam etki dogrultusunda ortaya
¢ikan dolayl etkisinin [b=.2821, .2032<YD %95 GA>.3682] anlamli oldugu
goriilmektedir. Her ne kadar isi bicimlendirme alt boyutlarinin bir araya gelerek
olusturdugu toplam etki anlamli olsa da ayr1 ayr1 etkiler incelendiginde bilissel
bigimlendirmenin [b=.2480, .1575<YD %95 GA>.3442] aracilik etkisi anlaml1
iken, gérev bicimlendirme ile iliskisel bicimlendirmenin aracilik etkileri anlaml
degildir. Bunun nedenini koreldsyon tablosu bulgular ile birlikte ele almak
miimkiindiir. Soyle ki korelasyon tablosu incelendiginde, ise tutulma ile gorev
bicimlendirme (r=.505, p<.01), iliskisel bi¢imlendirme (r=.460, p<.01) ve
biligsel bigimlendirme (r=.726, p<.01) arasinda pozitif yonlii iliski
goriilmektedir. Ancak, bu alt boyutlar iginden bilissel bicimlendirmenin ige
tutulma ile iligkisi, diger iki alt boyuta kiyasla daha gii¢liidiir. Benzer bulguya
regresyon analizi (b=.763, p<.001) sonuclarinda da rastlamak miimkiindiir.

Ozetle, her ii¢ alt boyut isi bicimlendirme varyansim agiklamaktadir, ancak
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bunlar birlikte analize dahil edildiginde biligsel bi¢imlendirme diger iki boyutu

baskilamis olabilir.
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SONUC ve ONERILER

Bir orgiitiin ve c¢alisanlarinin  basarisi, dogru kisilerin dogru
pozisyonlarda bulunmasi ile iligkilidir. Bu iliskiyi saglayan kisi-is uyumu,
bireyin ihtiyaglarini, isteklerini ve yeteneklerini c¢aligma ortamiyla
karsilastirdig1 bilissel bir siireci igermektedir. Baslangicta Orgiitsel davranis
calismalarinda ciddi ilgi gérmeyen kisi-is uyumu daha sonra, islerine uyum
saglayabilen bireylerin ¢esitli is davranisi sorunlarini daha iyi ¢6zebildigini
kesfettiginde kabul gormeye baglamistir (Wahat, 2007).

Bireyin ve Orgiitiin basarisi agisindan olduk¢a Onem tasiyan kisi-is
uyumunun yiiksek olmasi halinde, ¢alisanin performansi, 6rgiite baglilik diizeyi
ve is tatmini olumlu etkilenmektedir. Ayrica, isi ile uyum saglayan bireylerin
kendi inisiyatifleri ile iglerinde degisim gostermeleri, aktif rol {istelenmeleri,
proaktif davraniglar gostermeleri ve boylelikle bireylerin islerine olan istekleri
ve katilimlarimin artmasi kisi-is uyumunun muhtemel c¢iktilar1 arasinda
gosterilebilir. Bu baglamda, kavramlar arasindaki iliski dinamikleri hakkinda
sahip olunan bilgileri genisletmek ve bireylerin kisi-is uyumlarinin ise tutulma
diizeyleri tizerindeki etkisini belirleyerek bu etkide isi bigimlendirmenin
aracilik roliinii incelemek bu c¢alismanin amacini olusturmaktadir. BU amaca
ulagmak igin Tiirkiye’de farkli bankalarda ¢esitli diizeylerde gorev yapan banka
calisanlar1 lizerinde bir arastirma gerceklestirilmistir.

Calismanin temel hipotezlerini test etmek iizere gergeklestirilen analiz
bulgulari, kisi-is uyumunun ise tutulma {izerinde pozitif yonde etkisinin
oldugunu gostermistir. ilgili yazinda, bu bulguyla ortiisen cesitli arastirma
bulgularina rastlamak miimkiindiir (Abdul-Hamid ve Yahya, 2011; Naami,
2011; Cifre vd., 2013; James, 2020). Calisanin sahip oldugu bilgi, beceri,
yetenek ve tutumlarin isi ile uyum gostermesi, bireyin iretkenligine,
motivasyonuna, ise devamlilik oranina, Orgiitsel bagliligina olumlu etki
etmektedir. Ayrica, yetkinlikleri isleriyle eslesen c¢alisanlarin islerini daha
anlamli bulduklar1 ve isten daha memnun olduklarini séylemek miimkiindiir.

Bununla beraber, iglerini anlamli bulan ve isleri ilizerinde bir etkiye sahip

105



oldugunu hisseden calisanlarin bunlar1 hissetmeyenlere gére daha etkin ve tistiin
bir performans gosterdikleri de sdylenebilir. Tiim bunlarin aksine, bireyin kisi-
is uyumsuzlugu gostermesi ise g¢alisanlarin motivasyonlarinin diismesine ve
kendilerini ise ait hissedememelerine yol agmaktadir. Bu durumda bireyler,
calisma yasamlarinda kendilerini basarisiz hissedebilmekte ve ¢alisanlarda ise
devamsizlilik ve isten ayrilma niyeti olusabilmektedir. Elde edilen analiz
bulgular1 ve tiim bu ¢iktilar dogrultusunda kisi-is uyumu saglayan bireylerin
kendilerini ise karsi daha enerjik, adanmis ve kendini kaptirmis olarak
hissettikleri ve boylelikle ¢alisanlarin is hedeflerine daha iyi odaklandiklari,
daha fazla ¢aba gosterdikleri ve calisma hayatinda daha fazla basar
saglayabildikleri ¢ikarimini yapmak miimkiindiir.

Kisi-is uyumunun isi bi¢imlendirme tizerinde pozitif yonde etkisinin
oldugu oOnermesi, calismanin diger hipotezini olusturmakta ve arastirma
bulgulari, bu hipotezin desteklendigini gostermektedir. Konuya dair
calismalarda bu bulguyla ortiisen gesitli arastirma bulgulart mevcuttur (Kooij,
Van Woerkom, Wilkenloh, Dorenbosch ve Denissen, 2017; Jourdan, 2020).
Ayrica, caligmada kisi-is uyumunun isi bi¢gimlendirmenin alt boyutlar1 ile
iligkisi incelenmis ve kisi-i uyumunun gorev bi¢imlendirme, iliskisel
bicimlendirme ve bilissel bicimlendirme ile anlamli bir iligkisi oldugu
bulgularina ulagilmistir. Yazinda, kisi-is uyumunun isi bigimlendirmenin alt
boyutlar: tizerindeki etkisinin incelendigi ¢alismaya rastlanilmamistir. Yazin
taramas1 sonucu daha cok isi bi¢cimlendirme alt boyutlarmin kisi-is uyumu
tizerindeki etkisinin incelendigi ¢alismalar gorilmistiir (Kerse, 2018; Choi ve
Park, 2020). Boylelikle, bu ¢alisma, yazindaki bu boslugu doldurmak adina
onemli bir katki saglamistir. Calisma sonucu elde edilen bulgular, ¢alisanlarin
kigi-is uyumlar1 sonucu islerini fiziksel, iligskisel ve biligsel olarak
yonlendirebildiklerini gdstermistir. Yani, isi ile uyum gosteren c¢aligsan, isin
seklini, isyerindeki sosyal etkilesimlerini ve 1isi hakkindaki algilarim
degistirebilmektedir. Kisi-is uyumu saglayan calisanlar, kisisel ilgi alanlarini ve
mesleki yeteneklerini daha net yansitabilmeyi saglamak icin is tanimlarinin
Ozelliklerini  bigimlendirebilmektedir. Ayn1 zamanda, bu c¢alisanlar,
meslektaslari, miisterileri, listleri veya astlariyla olan iliskilerinin kalitesini de
bicimlendirerek is etkilesimlerini gelistirebilirler. Ayrica, yiiksek kisi-is uyumu
gosteren caliganlar, islerine dair algilarin1 degistirebilmektedir. Diger bir
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deyisle, isleri ile uyumlu olan ¢alisanlar, islerindeki anlamlilig1 artirabilmek igin
mevcut gorevleri ve iliskileriyle ilgili yorumlarin1 degistirerek islerini bir biitiin
olarak gormektedirler. Ozetle, isleri ile uyumlu olan g¢alisanlarn her biri,
kendileri i¢in dogru olan isi insa etmelerine yardimci olan isi bi¢imlendirme
davraniglarin1  géstermektedir. Calisanlara iglerini kontrol edebilme ve
kisisellestirebilme yetenegi kazandiran isi bigcimlendirme, calisanlarin
kendilerini islerinde daha 6zerk hissetmelerini, isleri ile ilgili daha rahat karar
verebilmelerini ve daha yenilikgi fikirler olusturabilmelerini saglamaktadir. Is
tanimlarmin  sinirlarmi  degistiren  ve  genisleten c¢alisanlar, islerini
gerceklestirirken yenilenmis enerji sergilediklerini ve isleri {izerinde daha fazla
kontrole sahip olduklarini ve béylelikle islerini daha anlamli bulduklarimni
hissetmektedirler. Islerini daha anlamli bulan ¢alisanlarin etkili is performansi
gosterdiklerini, olumlu bir is kimligi kazandiklarin1 ve bunlarin sonucunda
isyerindeki yasam kalitelerini artirabildiklerini sdylemek miimkiindiir. Tiim
bunlarin aksine, bireyin kisi-is uyumsuzlugu géstermesi, ¢calisanin ise ve orgiite
kars1 bir aidiyet duygusu gelistirememesine sebep olmaktadir. Bu durum,
calisanlarin iglerine karsi isteksiz olmasma yol agmakta ve bu sebeple, isi
bigimlendirme davranislar1 gergeklestirmeleri olasiliklar1 azalmaktadir. Elde
edilen analiz bulgularn degerlendirildiginde, ¢alisanlarin islerini severek
yapmalari, islerine daha bagli olmalarini saglamakta ve gergeklestirdikleri isleri
orgiitiin igi olarak kabul etmek yerine kendi isleri olarak benimsemelerine
yardimci olmaktadir. {lgili yazindaki ¢alismalarim arastirilmas: sonucunda daha
cok, isi bicimlendirmenin kisi-is uyumunu pozitif yonde etkiledigine dair
aragtirmalar goriilmistiir (Lu vd., 2014; Tims, Derks ve Bakker, 2016; Kerse,
2018). Boylelikle bu ¢alisma, konuyla ilgili ¢aligmalarin ortaya koydugu etkinin
tersi yonde bir bulgu sunarak 6zgiin hale gelmektedir.

Isi bicimlendirmenin ise tutulma iizerinde pozitif yonde etkisinin
olduguna yénelik hipotez arastirma bulgulart ile desteklenmistir. Isi
bi¢cimlendirme alt boyutlarinin ise tutulma iizerindeki etkisini inceleyen analiz
bulgularia gore, gorev bicimlendirme ile bilissel bigimlendirme ise tutulmayi
pozitif yonde etkilerken, iliskisel bigimlendirmenin ise tutulma iizerinde anlamli
bir etkisi bulunamamustir. Ilgili yazinda, bu bulguyla ortiisen cesitli ¢alisma
bulgularina rastlanirken (Karollah, Monita, Vilzati, Muhammad ve Ibrahim,

2020; Letona-Ibaniez, Martinez-Rodriguez, Ortiz-Marques, Carrasco ve
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Amillano, 2021); ayn1 zamanda, isi bigimlendirmenin ise tutulma iizerinde bir
etki olusturmadigi bulgularini elde eden ¢alismalara da rastlanilmistir (Fazriati
ve Budiono, 2017; Aldrin ve Merdiaty, 2019; Nguyen H., Nguyen, Ngo ve
Nguyen, 2019). Farkli bulgular elde edilen bu ¢alismalar, isi bigimlendirme ile
ise tutulma arasindaki iliski bi¢iminin bireyden bireye, orgiitten orgiite ve
sektorden sektore cesitlilik gosterdigini dogrulamaktadir. Bu calismada elde
edilen bulgular ise banka calisanlarinin isin unsurlar1 ve igle ilgili algilari
degistirmelerinin kendilerini ise karsi daha enerjik, adanmis ve kaptirmisg
hissettiklerini  gdstermistir. ~ Gorevlerini,  sorumluluklarini,  ¢alisma
arkadaslariyla olan iliskilerini, tistlendikleri rolleri ve orgiit izerindeki etkilerini
bigimlendirebilen ¢alisanlarm ise tutulma diizeyleri artmaktadir. ise tutulma
diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin isten ayrilma ve ise devamsizlik oranlarinin
diisiik; is performansi, iretkenlikleri, is kalitesi ve calistiklar1 yerlerdeki
miisterilerin baglilik diizeylerinin yiiksek oldugu soylenebilir. Tercihlerine,
tutkularina gore iglerini bicimlendirme davranisi gergeklestiremeyen ¢alisanlar
ise kendilerini yaptiklar islerde 6zgiir hissedememekte ve yaptiklart islerde
rahat karar alamamaktadirlar. Gergeklestirdikleri islerin sorgulandigi, islerini
kisisellestirme firsatlarinin verilmedigi bir calisma ortaminda bulunan
bireylerin ise kars1 enerjik olma, adanma ve kendini kaptirma diizeylerinin
olumsuz etkilenecegini sdylemek miimkiindiir. Elde edilen analiz bulgular1 ve
tiim bu ciktilar dogrultusunda, isin sinirlarin1 degistiren ¢alisanlarin ise karsi
istekli olduklari, iste zinde kaldiklari, kendilerini yogun olarak ige verdikleri ve
aktif olarak islerine ve bagli olduklar1 orgiite fayda sagladiklari ¢ikarimi
yapilabilir.

Aracilik analizi bulgularina gore, kisi-is uyumunun ise tutulma
tizerindeki etkisinde isi bigimlendirmenin aracilik rolii tistlendigi goriilmiistiir.
Kisi-is uyumu ise tutulmayir dogrudan pozitif yonde etkiledigi gibi ayni
zamanda isi bigimlendirme araciligiyla da dolayli olarak etkilemektedir. Buna
gore, isi big¢imlendirme, kisi-is uyumunun ise tutulmayr etkiledigi bir
mekanizmanin pargast olabilmekte ve bu sebeple isi bi¢cimlendirme, kisi-is
uyumunun ise tutulma iizerindeki etkisinin bir gostergesi olarak kabul
edilebilmektedir. Diger bir ifadeyle, isi bi¢imlendirme kisi-is uyumunun
etkisini anlaml1 bir sekilde ise tutulmaya aktarmaktadir. Isi bigimlendirme alt

boyutlarinin aracilik rolii incelendiginde ise biligsel bi¢imlendirme
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boyutunun Kkisi-is uyumunun ise tutulma {lizerindeki etkisinde aracilik
istlendigi goriilmektedir. Berg ve digerleri (2010) tarafindan yapilan ¢calisma,
bu bulguyu destekler niteliktedir. Buna gore, bilissel bi¢imlendirme diizeyi
yiiksek bireyler, is tanimlarina daha biitiinciil bir ¢cer¢eveden yaklagabilmekte
ve boylece ise daha fazla anlam katabilmektedirler. Calisma ortaminda
sunulan imkanlar dogrultusunda daha iyisini ortaya koyabilmek ve yiiksek is
performansi sergileyebilmek adina zihinsel modeller tasarlayabilmektedirler.
Boylece, bilissel bicimlendirme diizeyi yiiksek bireyler kendi baglamlarinda
basariya ulasmak icin caba sarf edebilmektedirler. Ancak is baglami, isi
bicimlendirme noktasinda bireylere ¢esitli engeller ortaya koyabilmektedir.
Bu dogrultuda, kisi-is uyumunun ise tutulma iizerindeki etkisinde gorev
bi¢imlendirmenin aracilik etkisi gostermemesi, calisanlarin
gergeklestirdikleri  islerin  ¢ogunda esnek ve bagimsiz davranig
sergileyememelerinden kaynakli olabilmektedir. Diger taraftan, calisanlarin
kisi-is uyumlarinin ise tutulma diizeyleri lzerindeki etkisinde iliskisel
bicimlendirmenin aracilik roliiniin ortaya ¢ikmamasi, orgiit ikliminin
calisanlar aras1 iliskiler gelistirmesini simirlandirmasindan, iletisim
kanallarinin kapali olmasindan ya da yonetim bilgi sisteminin tim orgiit
tiyelerini kapsayacak sekilde isletilememesinden kaynaklanabilmektedir. Her
iki durumda da galigma ortaminin sundugu imkanlara bir bagimlilik durumu
s06z konusudur.

Caligmanin, ilgili yazina teorik ve pratik katkilar sagladigi
diistiniilmektedir. Yazinda arastirma degiskenlerinin birbirleriyle olan
iliskilerinin incelendigi calismalar mevcuttur, fakat kisi-is uyumunun ise
tutulma iizerindeki etkisinde isi bigimlendirmenin aracilik roliiniin arastirildig:
bir calismaya rastlanmamistir. Kisi-is uyumunun ise tutulma iizerindeki
etkisinde isi bi¢imlendirmenin aracilik roliinii inceleyen bu 6zgiin ¢alismanin
yerli yazina katki sunacagi degerlendirilmektedir.

Yogun stres altinda calisan banka calisanlarinin isleri ile uyum
stirecindeki yasadiklar1 zorluklarin hafifletilmesi ve bu siirecin hizlandirilmasi
banka yonetiminin sorumlulugundadir. Y6neticilerin ¢alisanlara gerekli destegi
vermeleri ve islerini kisisellestirmelerine imkan saglamalari, ¢alisanlarin
kendilerini iyi hissetmeleri, isleri ile uyum saglamalar1 ve boylelikle ise tutulma

diizeylerinin artmasi agisindan biiyilk 6nem tasimaktadir. Arastirmadan elde
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edilen

bulgular dogrultusunda banka yoneticilerine asagidaki Oneriler

sunulmustur:

R/
L X4

Banka yoneticileri, ¢alisanlarina onlarin kisilik 6zelliklerini dikkate
alarak is yiikii vermeli, ayrica, onlara psikolojik ve sosyal destek
saglamalidirlar.

Banka yoneticileri, ¢alisanlarin birbiriyle olan iletisimini gii¢lendirici
faaliyetler gelistirmeli ve calisanlarinin davraniglarini kisitlamayacak
sekilde davranmalarin1 saglayarak islerinde bireysel degisiklikler
yapabilecek cesareti vermelidirler.

Banka calisanlarinin i¢inde bulunduklari is ortamlar1 ve yasadiklar
sorunlarin aragtirmalarla saptanmasi biliylik 6onem tagimaktadir. Bu
konuda yapilan arastirmalarla banka c¢alisanlarimin is ortamlarinda
yasadiklar1 sorunlar belirlenip bunlara g¢esitli ¢6ziim Onerileri

getirilebilir.

Arastirma bulgulart dogrultusunda arastirmacilar i¢in de birtakim dneriler

sunmak mumkiindiir;

R/
§ X4

L)

L)

Sonraki ¢aligmalarda, ige tutulma ile orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaslik davranisi ve is performansi arasindaki iligkiler
arastirilabilir.

Gelecek caligmalarda, Tirkiye’nin farkli cografi bolgelerinde gorev
yapan banka c¢alisanlarindan veri toplanarak c¢alisan tutum ve
davraniglarinin  bolgeden bolgeye farklilik gosterip gostermedigi
incelenebilir.

Gelecek c¢alismalarda, uluslararasi banka calisanlarindan da veri
toplanarak uluslararas1 ve ulusal banka c¢alisanlarinin algi/tutumlar

karsilastirilabilir.
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EKLER

EK-1: ANKET FORMU

Sayin Katilimci,

Bu anket formu, Nigde Omer Halisdemir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali Yénetim ve Organizasyon Bilim Dali’nda siirdiiriilmekte olan
Yiiksek Lisans Tez Calismasi kapsaminda hazirlanmistir.

Bu anket igerisinde bilimsel bir calisma kapsaminda kullanilmak {izere
hazirlanan bazi ifadeler bulunmaktadir. Bu ifadelerin dogru veya yanlis cevabi yoktur.
Sorular liitfen "olmas1 gerektigi gibi" degil "hali hazirda olan1" diislinerek yanitlayiniz.
Sorularin tamamina vereceginiz i¢ten cevaplariniz arastirmanin amacina ulagsmasinda
biiyiik 6nem tasimaktadir. Calismaya sagladiginiz degerli katkiniz i¢in tesekkiir ederiz.

Irtibat Noktasi: Ozlem SENEL

Birinci Boliim: Liitfen asagida yer alan ifadelerin sizi ne oranda yansittigini ya da
yansitmadigini “X” ile isaretleyiniz. Higbir ifadeyi cevapsiz birakmayiniz. (Liitfen her

bir soru i¢in tek bir secenek isaretleyiniz)

%
Katilhhm Diizeyi é
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No «5 558 8|,
~gd 2|83 8| X
=g E |58 = |=

; = = | ¢ = | £
Ifadeler @ - o |3
- X X | Z M | X
Isimi kendi adima ilgi ¢ekici hale getirebilmek
1 icin gorevlerimin igerik ve/ veya kapsamini
degistiririm.
2 Ilging buldugum projeler iizerinde galisabilmek
icin zaman yaratirim.
Becerilerime ve ilgi alanlarima daha iyi
3 uyacagini diistindiigiim yeni gorevlere talip
olurum.
4 Gorevlerimi, becerilerime daha iyi uyacak
bigimde sekillendiririm.
5 Isimi gelistirmek igin yeni yontemlerden
faydalanirim.
6 [s yiikiimii azaltmak i¢in yeni yontemler
kesfetmeye calisirim.
7 Mesleki bilgimi arttirmak i¢in ¢aba gdsteririm.
8 Bana yeni bir gorev verildiginde kolaylikla
adapte olurum.
9 Gorevlerimi, ihtiya¢ ve isteklerimle uyumlu hale
getirmeye ¢aligirim.
10 Isimle ilgili sosyal faaliyetlere, kisisel
baglantilarimi gelistirmek icin katilinnm.
11 Isyerinde yeni insanlarla bir arada bulunabilmek
icin firsat yaratirim.
12 Isyerinde digerleriyle etkilesim kurmak igin
sectigim yontemler igime deger katar.
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Isyerinde digerleriyle daha yakin iliski kurmam

13 gerektiginde kullandigim iletisim yontemini
degistiririm (Orn. E-posta gondermek yerine yiiz
ylize goriismeye caligirim).

14 Meslektaslarimla / is arkadaglarimla olan yakin
iligkiler, isimi daha degerli algilamami saglar.

15 Isyerindeki insanlari iyi taniyabilmek igin ¢aba
gosteririm.

16 | Isyerinde ozel etkinlikler diizenlerim (Orn:
Birinin terfi veya dogum giinii kutlamasi vb.).
Calisirken verdigim molalar1 genellikle

17 iligkilerimi gelistirmek amaciyla baskalariyla
birlikte geciririm.

18 Is performansimla ilgili iistlerimden ve/veya is
arkadaglarimdan geri bildirim almaya caligirim.

19 Calismamin amacinin ne oldugunun
farkindayim.

20 Calismalarimin, kurumumun basarisi ile
ilgilenenler {izerindeki etkisini diigiiniiriim.

21 Yaptigim is, kisisel degerlerimle uyumludur.

22 Yaptigim isin, kurumumun basarisi {izerindeki
Oonemi hep aklimdadir.

Yaptigim isin, kurumum disindaki farkli

23 gevreler/topluluklar i¢in olan dneminin
farkindayimdir.

24 Isimin hayatini olumlu yonde etkiledigini
diistintiriim.

Isteki gorev ve sorumluluklarimin

25 goriindiigiinden daha derin bir anlam tagidiginin
farkindayim.

26 Yaptigim isi anlamli buluyorum.

27 Yaptigim isin erbabi (ustasi) olmay1 hedeflerim.

ikinci Boliim: Liitfen asagida yer alan ifadelerin sizi ne oranda yansittigmi ya da
yansitmadigini “X” ile isaretleyiniz. Hicbir ifadeyi cevapsiz birakmayimiz. (Liitfen her
bir soru i¢in tek bir segenek igaretleyiniz)
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1 Isimde kendimi enerji dolu hissederim.
2 Isimde kendimi giilii ve ding hissederim.
3 Isim bana calisma sevki verir.
4 Calisirken tamamen isime konsantre olur,
dalar giderim.
5 Yaptigim isi anlamli buluyorum.
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Yaptigim isin erbabi (ustas1) olmay1
hedeflerim.

Uciincii Béliim: Liitfen asagida yer alan ifadelerin sizi ne oranda yansittigini ya da
yansitmadiginm “X” ile isaretleyiniz. Higbir ifadeyi cevapsiz birakmayimiz. (Liitfen her
bir soru i¢in tek bir segenek igaretleyiniz.

Katilhhm Diizeyi 2
e |Es .| .
S R O
No ifadeler 28 2 |zg E|2E
< E3E 5z
TE % | & | 8=
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1 Su anda yaptigim is aslinda beni hig
yansitmiyor.
2 Bu is gercekte yapmak istedigim is degil.
3 Bu is her anlamda bana uygun.
4 Yaptigim isin dogru bir is olmadigini
diisiiniiyorum.
5 Bu iste amaglarimin ve ihtiyaglarimin
karsilandigini diigliniiyorum.
6 Mevcut isim beni motive ediyor.
v Kabiliyet, beceri ve yeteneklerimin mevcut
isime uygun oldugunu diisiiniiyorum.
8 Baska bir isin bana ¢ok daha uygun olduguna
eminim.
9 Mevcut isimde yetenek, beceri ve
yetkinliklerimi kullanabiliyorum.

Dérdiincii Boliim: Formu dolduran kisi hakkindaki bilgiler:

Yas:
Cinsiyet: Kadin  Erkek
Medeni Durum: Evli Bekar Diger

Egitim Durumu

Lise Yiiksekokul Universite Yiiksek Lisans Doktora

Pozisyon:

Yonetici Calisan

Mevcut Kurumda Caligma Siiresi:
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