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OZET

Is tasarimi, calisma kavraminin kendisi kadar eski bir kavramdir. Is ¢iktismin
kalitesi orgiitlerin varhgini siirdiirebilmeleri bakimdan 6nem tasir. Isin nasil yapilacagina
iligkin kuram ve yaklagimlar, gecmisten giiniimiize pek ¢ok aragtirmaci ve akademisyenin
odak konusu olmustur.

Bu arastirmada is tasarimina iliskin ii¢ farkli yaklasim ele alimmistir. {s tasarimi
yaklagimlarindan is karakteristikleri modeli, igin ¢esitli 6zelliklerinin yonetim tarafindan
tasarlanarak, orgiit bakimindan beklenen c¢iktilarin elde edilecegini ongdrmektedir.
Yukaridan — asagiya yani yonetimden ¢alisanlara dogru yapilan is tasarimini ifade eder.

Diger taraftan, yasanan teknolojik ve konjonktiirel gelismeler, c¢alismanin
dogasini ve ¢alisan profilini degistirmektedir. Bu degisime ayak uydurabilecek is tasarimi
yaklagimlarindan is becerikliligi, is tasarimina asagidan — yukariya bir bakis agisi
getirmistir. S0z konusu degisikliklere uyum saglamada dikkat ¢eken bir baska yaklasim
ise kisiye 0zgii anlagmalardir.

Bu calismanin kuramsal temelini, bu {i¢ farkli is tasarimi yaklagimi
olusturmaktadir. S6z konusu is tasarimi yaklagiminin ¢aliganlarin performans algisi ile
olan iliskisi ele alinmis, bu iliski igerisinde ¢alisanlarin giiglendirilmesinin aracilik rolii
degerlendirilmistir. Arastirmanin temel amaci, is karakteristikleri, is becerikliligi ve
kisiye O0zgii anlagmalar olmak lizere ii¢ farkli is tasarimi yaklagimi ile calisanlarin
performans algist iligkisinin nasil sekillendigini anlamak ve bu iligkiler arasinda
psikolojik giiclendirmenin aract rolii olup olmadigim1 anlamaktir. Bu g¢ercevede
hazirlanmis arastirma sorular1 ve hipotezleri test edilmek lizere Ankara’da yer alan
bilisim teknolojileri firmalarinda c¢alisanla arastirma yapilmastir.

Arastirmanin veri analizinde Stata 16, SPSS 26 ve AMOS 24 yazilimlar1 birlikte

kullanilmistir. Veri analizi ve hipotez testleri sonucunda ti¢ farkli i tasarimi yaklagimi

Xii



ile c¢alisanlarin performans algisi arasinda anlamli iliskilere ulagilmig, psikolojik

giiclendirmenin aracilik roliiniin nasil ortaya ¢iktig1 agiklanmustir.

Anahtar Sézciikler: Is Tasarim, Is Karakteristikleri, s Ozellikleri, Is

Becerikliligi, Kisiye Ozgii Anlasmalar, I-Deals, Performans, Gorev Performansi,

Baglamsal Performans, Psikolojik Giiclendirme, Yapisal Esitlik Modellemesi.

Xiii



ABSTRACT

Job design is as old as the concept of work itself. The quality of work output is
important for the survival of organizations. Theories and approaches on how to do the job
have been the focus of many researchers and academics from past to present.

In this study, three different approaches to job design are discussed. The job
characteristics model, which is one of the job design approaches, predicts that the various
features of the job will be designed by the management and the expected outputs will be
obtained in terms of the organization. It refers to the top-down work design from
management to employees.

On the other hand, technological and cyclical developments change the nature of
work and the profile of employees. One of the job design approaches that can keep up
with this change, job crafting has brought a bottom-up perspective to business design.
Another remarkable approach in adapting to these changes is idiosyncratic deals.

These three different job design approaches constitute the theoretical basis of this
study. The relationship between the aforementioned job design approach and the
performance perception of the employees has been discussed, and the mediating role of
empowering the employees in this relationship has been evaluated. The main purpose of
the research is to understand how the relationship between three different job design
approaches, namely job characteristics, job crafting and idiosyncratic deals and
employees' perception of performance is shaped and to understand whether psychological
empowerment has a mediating role between these relationships. In order to test the
research questions and hypotheses prepared within this framework, a research was
conducted with the employees of information technology companies in Ankara.

Stata 16, SPSS 26 and AMOS 24 software were used together in the data analysis

of the research. As a result of data analysis and hypothesis testing, significant
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relationships were found between three different job design approaches and employees'
perception of performance, and it was explained how the mediating role of psychological

empowerment emerged.

Keywords: Job Design, Job Re-design, Job Characteristics, Job Crafting,
Idiosyncratic Deals, [-Deals, Performance, Task Performance, Contextual Performance,

Psychological Empowerment, Structural Equation Modeling.
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GIRIS
Kiiresellesen ekonomi, isletmeleri her gegen giin daha rekabetgi piyasa
kosullarina siiriikklemektedir. Diger taraftan, teknolojik ilerlemenin geldigi noktada
stiregelen Endiistri 4.0 tartigsmalar1 ve yeni tiretim bi¢imlerine uyum saglamasi beklenen
toplum igerisinde tiretim yapmak, yonetim i¢in giderek daha zorlu bir miicadele haline
gelmistir. Bu konjonktiirde, rekabet iistlinliigiinii saglayacak en 6nemli unsur, insan

faktorii ve teknoloji tiretmek gibi goriinmektedir.

Insanin ne kadar verimli calist1g1, her cagda 6nemli olmustur. Verimliligi 6lgmek
ve verimliligi saglayan unsurlar1 bilmek her yonetimin temel sorunu olmustur. Bu sorun
bizi performans ve performansi etkileyen unsurlarin neler oldugu sorusuna yoneltir. Bir
calisanin performansini etkileyen pek ¢ok degisken vardir, bu degiskenlerin bir kismi1
yonetim tarafindan kontrol edilebilir. Saglikli ve giivenli bir caligma ortami, tatmin edici
iicret sistemi, psikososyal motivasyon araglari yonetimin kontroliinde olabilecek
unsurlardandir. Yonetim yazininda performans ile baglantili olarak ele alinan unsurlarin

cogunun, hem c¢aliganin hem de yonetimin faydasina oldugu vurgulanmaktadir.

Is tasarimlari ile performans iliskisi temelinde islerini kendi tasarlayan ¢alisanlar
ile isleri yonetimin tasarladig1 calisanlarin performanslari arasinda bir farkin olup
olmayacagi yazinda ve uygulamada olduk¢a deginilen bir konudur. Is tasarmmi
kuramlari, 20. yiizyilin en ¢ok ele alinan {izerine sayisiz arastirmanin oldugu bir alandir.
Is tasarimi ile galisanlarm isine karst sorumlulugu, daha kaliteli is, is cevresindeki
insanlara yardim davraniglari, is arkadaglariyla daha tatmin edici iligkiler (Oldham ve
Hackman, 2010:12) ile olumlu sosyal ¢iktilar (Grant, 2007) arasinda iliskiler oldugu
bilinmektedir. Is tasarimi kuramlan icinde son 45 yila damgasmi vuran en Snemli
modellerden biri is karakteristikleri modelidir (Hackman ve Oldham, 1975). Is

karakteristikleri, pek ¢ok olumlu c¢alisan davranigini destekleme ve olumsuz galisan
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egilimini de azaltma iddiasindadir. Is karakteristikleri modelinin temel ¢iktilari,
motivasyon, i$ doyumu, igin kalitesi, ise devam ve isi birakma egiliminin azalmasi
olmustur (Hackman ve Oldham, 1975). Diger taraftan is karakterikleri nasil ki
kendisinden Onceki c¢aligmalarin elestirisinden dogduysa, is karakteristikleri modeline
de Onemli elestiriler yapilmis. Bu elestirilerin en onemlisi, isin dogasinin 1970°1i
yillardan bu yana ¢ok degismesi ve ¢alisma ortaminin sosyal boyutunun Model i¢inde
yeterince ele alinmamasi olmustur (Demerouti ve Bakker, 2014; Oldham ve Hackman,
2010). Bu baglamda, calisanlarin kendi islerini kendilerinin sekillendirmesi yoniinde
artan bir ilgi ortaya ¢ikmaktadir (Bakker ve ark., 2016:170) Wrzesniewski ve Dutton’un
(2001:180) Is becerikliligi (job crafting) olarak adlandirdig1 bu yaklasim, calisanlarin
isleriyle ilgili faaliyetlerini kendilerinin bi¢imlendirmesi, is kaynaklarina kendilerinin
ulagmast ve miicadele alanlarina g¢alisanin kendisinin miidahale etmesiyle ilgilidir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu iki 6nemli yaklagimin yani sira ilgi ¢geken bir bagka
is tasarim1 modeli ise kisiye 0zgii anlasmalar (idiosyncratic deals — I-Deals) olmustur.
Caligsanlarin istihdam iligkisi igerisinde igveren veya amirleriyle pazarliga ve kendi 6zel
yasam bicimleriyle kisisellesmis bir is iliskisi kurma temeline dayanan kisiye 6zgii
anlagmalar (Grant ve Parker, 2009), ozelikle karmasik yapidaki islerde g¢alisanin
isverenle ve/veya amiriyle daha iyi lider-liye iliskileri kurmasinda (Hornung ve ark.
2008), calisanin kendisine kars1 6zel davranildigini hissetmesinde (Rousseau ve ark,

2006) etkilidir.

Babhsi gecen bu ii¢ yaklasim da orgiitsel davranis yazininda genis yer bulmustur.
Is karakteristikleri modeli iizerine sayisiz arastirma yapilmustir. Diger taraftan is
becerikliligi ve kisiye 6zgli anlagsmalar, son 10 yilda ¢ok ilgi gormekte bu modeller

iizerine yapilan arastirmalar her gegen giin artmaktadir.



Bu calismada her iic modelin de performans g¢iktis1 ile olan iligkisi ele
alinmaktadir. Diger taraftan psikolojik anlamda gii¢clendirilmis ¢alisanlarin performans
ve is tasarim iliskisi icindeki yeri de arastirma modelinde yer almaktadir. Orneklem
olarak ise amaca yonelik &rnekleme teknigi ile bilgi iletisim teknolojileri (BIT)
sektoriinde c¢alisan 403 calisana ulasilmistir. Arastirmanin  kuramsal altyapist
kurulurken, belirli bir sektore odaklanmis arastirmalarin yazinda yer alan yaklagimlarin
agirligina gore nispeten daha az olduguna karar verilerek arastirma evreninin belli bir
sektdr ile sinirlandirilmasinin ¢caligmaya 6zgiin bir nitelik kazandiracagi diisiiniilmiistiir.
Bu nedenle bilgi iletisim teknolojileri sektorii lizerine kurulu bir arastirma tasarimi
yapilmistir. Bilgi iletisim teknolojilerini one ¢ikaran neden, kiiresel konjonktiirde bu
sektoriin yliksek rekabet giicii ve inovatif 6zellik tagimasidir (Cam ve ark, 2017; Giir,
2011). Calismanin, bilgi iletisim sektorii calisanlarinin igin anlami, beceri gesitliligi,
ozerklik, isten alacaklari geri bildirim gibi, is tasariminin boyutlarini olusturan
unsurlarda, yonetimin nasil bir strateji gelistireceklerine ve g¢alisanlarin ne sekilde
desteklenecegine dair ¢oziim liretecegi diisiiniilmektedir. Her ne kadar bilgi iletisim
sektorili arastirmanin evreni olsa da, bilgi iletisim sektorii ¢alisanlarinin, yiiksek nitelikli
isgiicii 0zelligi tagimasi, yine nitelikli isglicii gerektiren diger sektorler i¢in de ¢oziim
onerileri barindirmaktadir. Glinlimiiz ¢alisma bigimlerine uygun, sosyal ¢evrenin ve isgin
dogasinin farklilagsmasi nedeniyle, is becerikliligi davranisi veya karsilikli anlagmalara
dayanan is tasarimi modeli de yoOnetim icin alternatif is tasarimlari olabilecegine

inanilmaktadir.

Tez c¢alismasi ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, arastirmanin
temelini olusturan kuramsal ve kavramsal ¢erceve sunulmustur. fkinci béliimde
aragtirmanin tasarimi ve arastirma yontemi yer almaktadir. Uciincii béliimde ise
arastirmanin bulgulari, elde edilen sonuglar ve ilerideki aragtirmalar i¢in Oneriler

aktarilmstir.



1. BOLUM: KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde, tezin kuramsal temelleri ele alinmis ve yapilan yazin taramasi ile
arastirmanin temellerini olusturan kavramlar arasindaki baglantilar ortaya konmustur.
Ik olarak is tasarimma iliskin irdelenecek olan ii¢ ana is tasarim kurami, ardindan
psikolojik giiclendirme ve son olarak performans kavramlarina iligkin yazin taramasi

sunulmaktadir.
1. is Karakteristikleri Modeli

Is karakteristikleri veya is 6zellikleri kuramu, érgiitsel davranis alaninda en gok
arastirilan, pek ¢ok Orgiit tarafindan uygulamaya konulmus ve danigsman sirketler
tarafindan danisanlara tavsiye edilmis kuramlardan biridir (Oldham ve Hackman,
2005:166). Is karakteristikleri modeline gegmeden dnce, is tasarimi kavramini ele almak
ve bu arastirmanin kuramsal temelini olusturan ii¢ is tasarimi yaklagiminin yerini

aciklamak, bu ¢calismanin kavramsal biitiinliigli bakimindan 6nemli goriilmektedir.
1.1 is Tasarim

Isin tasarimi, esasinda isin kendisi kadar eski bir kavramdir. Calisanlarin verimli
ve etkin calisarak daha iyisini liretmesi amaci her yonetimin nihai amacidir. Sanayi
toplumu, ¢alisma eylemini doniistiirdiigii gibi, isin tasarimini da bu dogrultuda ¢ok daha

sistematik ve bilimsel bir bakis acisiyla ele almaktadir.

Is tasarinu ile ilgili kavramsal ¢alismalarin yiikselise gectigi 1980°1i yillarda is
tasarimi, ¢caliganlarin gérev ve sorumluluklari kapsamiyla sinirli iken (Hachman, 1980),
giinlimiizde daha dinamik, yeni ¢ikan rol ve proje tabanl islere uygun olacak sekilde
yeniden ele alinmaktadir (Ilgen ve Hollenbeck, 1991; Parker, Wall ve Cordery, 2001;
Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Is tasarimi, Hackman ve Oldham’in tanimi ile

“Calisanlarin isi ne sekilde sonuglandiracaklari ve nasil deneyimleyecekleri ile gérev ve



sorumluluklarinin tahsisi i¢inde yapilandirilmis firsat ve sinirlamalar kiimesi’dir
(Oldham ve Hackman, 2007:463). Giiniimiizde bu tanim, daha dinamik, ¢alisanlara daha
proaktif bir rol vererek genislemistir: “Is tasarimi, isin nasil yapilandirildigs,
orgiitlendigi, deneyimlendigi ve sahnelendigi siire¢ ve ¢iktilar1 igermektedir.”
(Morgeson ve Humphrey, 2006:400). Degisen bu kavramsal g¢erceve, islerin
tasariminda, degisen calisma kosullarin1 ve ¢alismaya olan bakis acisinda, ¢alisanlara

daha fazla rol verilme ihtiyacin1 isaret etmektedir.

Is tasarimi meselesi pek ¢ok bakimdan &nemsenen ve dnemsenmeye devam
edecek gibi goriinen, orgiitsel davranis alaninin en dinamik konularindandir. Bir 6rgiitte,
is akisindaki kiigiik bir degisiklik is tasarimi uygulamasi anlamimna gelir. Izlenecek
prosesi degistirmek veya bir proje kapsaminda yeni bir ekip kurmak yine is tasarimina
verilecek olan orneklerdendir. O halde is tasariminin hem akademik alanda hem de
uygulamada neden bu kadar onemsendigini anlamak gerekir. Her seyden once, is
tasariminin hem kuramsal temellere dayanmasi, hem de isletmeler ve yoOnetim
tarafindan uygulamasi sebebiyle yazinda sayisiz kaynaga ulasilabilen bir alandir (Grant,
Fried ve Juillerat, 2011). Ancak, tiim bunlarin 6tesinde, is tasarimini giiniimiizde bu
kadar giindeme getiren ana neden, yeni tip islerin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, degisen
kosullara hizli ayak uydurabilecek takimlara olan ihtiyactir. is tasarimi her tip meslek,
orgiitlenme bigimi ve iste uygulanmaktadir. Is tasarrminin énemli bir yer edilmesindeki
bir diger neden, orgiitlerde yoneticilerin miidahale edebilecekleri ilk alan olabilmesidir.
Ozellikle yoneticiler, her giin, kiiciik ya da biiyiik kararlar ile isi tasarlarlar. Hackman
ve Oldham’a (1980) gore, bir yoneticinin igyerindeki iliskiler ag1 veya orgiit kiiltiirii
izerindeki denetim giicli ¢ok azken, is tasarimi iizerinde denetimi vardir. Boylece is
tasarimi, calisma ortaminda beklenen sonuglara ulasmada ve rekabet avantaji
yakalamada yoneticilerin en 6nemli araglarindan biri haline gelir (Campion, ve Stevens,

1991). Bir yonetici i¢in, orgiitiin iklimini, kiiltiiriini, orgiit i¢indeki iliskiler agini, etki
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eden teknolojileri ve en 6nemlisi insanlar degistirmek ¢ok zordur. Oysa ¢alisanlarin isi
nasil yapacaklarmi belirlemek, iste istenen c¢iktilar1 elde etme bakimindan ¢ok daha
kolaydir (Hackman ve Oldham, 1976). Bu nedenle yoneticiler, dikkatlerini ve

zamanlarini is tasarimina zannedilenden daha fazla harcarlar (Dutton ve Ashford, 1993).

Gilinlimiizde ise ig tasarimi yepyeni bir boyut kazanmis, gerek yazinda gerek
uygulama alaninda dikkatleri daha fazla {lizerine ¢ekmeye baslamistir. Alandaki bu
canlanma, ¢aligma yasamindaki doniisiim ile yakindan iligkilidir. Yeni tip islerin ortaya
cikmasi, gelisen teknolojilerin iiretim siireglerinde daha fazla kullanilmasi, hizmet
sektorliniin ekonomiler i¢inde daha fazla pay sahibi olmasi gibi makroekonomik
gelismeler, calisma eylemi ve calisma iligkilerini de glinden giline degistirmektedir
(Demerouti ve Bakker; 2014:417; Schwab, 2016). isin yapisindaki bu doniisiim,
orgiitlerde daha basik orgiit yapisint (Grant ve ark., 2011), 6zellikle hizmet kolundaki
yeni tip islerin daha fazla bilgi ve yaraticilik gerektirmesini (Grant ve Parker, 2009)
caligsanlarda daha fazla uzmanlasma ile birlikte ¢cok disiplinli yaklagimi (Parker ve ark.,
1997), gorev tanimlarmin genislemesini, yeni rollere hizli adaptasyonu, kendi
gorevlerini kendilerinin belirlemelerini (Wrzesnieewski ve Dutton, 2001) ve rollerinde
kendine 6zgii pazarlik yeteneginin (Ilgen ve Hollenback, 1991) 6n plana ¢ikarilmasini
beraberinde getirmektedir. Tim bu oOzellikler, c¢alisanlarin otonomi iginde

giiclendirilmesi anlamina gelir (Thomas ve Velthouse, 1990:669).

Tarihsel siiregte, isin tasarimi ve bu diizenlemelerin sonuglari, birbirini besleyen
pek ¢ok teori ve model icerisinde ele alinmistir. Is tasarimi ile ilgili en 6nemli goriinen

teoriler ilerleyen kisimda kisaca yer almaktadir.
1.1.1 ilk Arastirma ve Uygulamalar

Sanayi Devrimi ile birlikte is tasarimi, nitelikli bir sekilde ele alinmig ve

sanayilesme ile birlikte gelisen is davranisi temelinde sistematik sekilde uygulanmistir.
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19. yiizyilda Avrupa kitasina yayilmis olan sanayilesmede isin nasil tasarlanmasi
gerektigiyle ilgili ilk goriisler Adam Smith’e (1723-1790) kadar uzanmaktadir.
Gilinlimiizde is boliimii (division of labour) veya is basitlestirme (job simplification)
olarak adlandirilan bu goriislere gore gorevlerin sistematik sekilde siireclere boliinerek
calisanlarin uzmanlasmasi ile isgiliclinlin daha verimli ¢iktilar iiretmesine neden
olacaktir. Plato, ibn Haldun, David Hume, Bernard de Mandeville gibi pek ¢ok diisiiniir,
is¢ilerin siireglere ayrilmis islerde uzmanlasmasi yoluyla verimliligin artacagi konusuna
deginmislerdir (Braverman, 1974). is béliimiiniin kapsamli sekilde ele alindigi ilk
eserlerden Adam Smith’in 1776’da tamamladig1 Milletlerin Zenginligi adli kitabinin 4.
Boliimii, is boliimiine ayrilmistir. Iktisat teorisinin klasik orneklerinden toplu igne
ornegini veren Smith, her bir siirecte zamanla uzmanlasan ig¢ilerin ¢iktilarini, her siireci
ayr1 ayri ¢alisan is¢ilerle karsilastirarak ¢ok daha fazla miktarda iiretime ulasilabildigi
sonucuna varmaktadir (Akt. Bocutoglu, 2015). 1791-1871 yillar1 arasinda yasayan
Ingiliz Matematik¢i ve Filozof Charles Babbage da benzer sekilde isin alt boliimlere
ayrilmastyla, isin verimliliginin artacagini savunmustur. Yaptigi calismalarda isin basit
parcalara ayrilarak, verimliligi artiracak sekilde yeniden diizenlenmesini agiklamis, bu
sekilde yapilan i tasariminin {icret yapisina etkisi tizerinde de durmustur (Akt. Yilmaz,
2019). Giiniimiiz yazininda is basitlestirme olarak gegen bu yaklagimdan genel olarak
beklenti, calisanlarin yeteneklerini belli islerde uzmanlastirmalari, gorevleri
tamamlamada etkin teknik beceriler gelistirmeleri, birka¢ gdrev arasinda gecisler
sirasinda zaman kayb1 yasamamalaridir (Grant ve Parker, 2009). Is ve zaman etiitleriyle
de beslenen is boliimii yaklagimi, 20. yiizyilin baslarinda “bilimsel yonetim” olarak
iiretim iligkilerinde hakim goriisti. Uretim sirasinda rutin isleri yiiriiten iscileri
gozlemleyerek edindigi sonuglari yayinlayan Taylor (1911) da islerin bilimsel metotlara

uygun sekilde yapilandirilmasini tavsiye etmis, bdylece ayn1 hammadde ve ayn1 sayida



isci ile daha fazla iirlin elde edilecegi goriisiinii sunmustur. Taylor da Babbage gibi bu

cikarimlarini, uyguladigi hareket ve zaman etiitlerinden edinmistir (Akt. Y1lmaz, 2019).

Is boliimii uygulamalari &zellikle de Taylor’un bilimsel ydnetim ilkeleri
uygulamalarina tepkisel olarak dogmus reaktif bir nitelik tasiyan ilk yaklasim Insan
Mliskileri Yaklasimn’dir. Insan iliskileri Yaklasimi daha ok iyi-olus (well-being) hali,
is tatmini ve motivasyon konularima odaklanmaktadir. Hawthorne arastirmalari,
cevresel kosullarin 6zellikle sosyal ¢evrenin Oneminin altin1 ¢izmektedir. Boylece
caliganin isyerinde konforunun saglanmasi ile calisanin isine olan ilgisini saglama

iliskisi kurulmustur (Sagsan, 2002).

Insan Iliskileri Yaklasimi, ¢evresel kosullara oldugu kadar, is planlarina ve is
tasarimma da odaklanir. Caligma siireleri, dinlenme aralari, yillik izinler gibi
giintimiizde ¢aligma yagaminin en bilindik uygulamalarin ¢alisan verimliligini artirdigi
ilk kez bu arastirmalarla ortaya konmustur (Hsueh, 2002). Likert ve McGregor,
yonetimin ¢aligan iizerindeki kontroliiniin azaltilmasi ve ¢alisanlara taninacak 6zgiirliik
ile calisanlarin psikolojik ihtiyaglariin tatmin olacagini belirtmistir (Grant ve Parker,

2009).
1.1.2 1950’lerden 1980°lere is Tasarimi1 Kuramlari

1950’11 yillar, 2. Diinya Savasi’nin son bulmasi ile kalkinma ve sanayilesmenin
hizlandigr yillardir. 1950°li  yillarda yapilan baz1 aragtirmalar, c¢alisanlarin
uzmanlagtiklart islere karst gelistirdikleri tepkilerin bilimsel yonetim ilkelerinin
ongordiigii sekilde olmadigini gostermistir. Orgiit karsiti davramslar, drnegin is
yavaglatma veya iiretkenlik kisitlamasi ¢alisanlarda gozlenmistir (Oldham ve Fried,
2015). Insan Iligkileri Yaklasimmin sosyal gevre ve verimlilige dair goriisleri, is
tasarimina iligkin aragtirmalar1 da hizlandirmistir. Bunlar arasindan Herzberg’in Cift

Faktor (Motivasyon-Hijyen) Kurami donem arastirmalarina yon vermis ve insanlarin
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islerinden memnun olduklar1 ve olmadiklar1 durumlara iligkin sonuglar ortaya
koymaktadir. Bu sonuglara gore, insanlarin memnuniyetini saglayan etmenlerin ig¢sel
faktorler, memnuniyetsizligi saglayan faktorlerin ise digsal faktorler oldugu ortaya
cikmigtir. Bu sonuglar, memnuniyeti yaratan unsurlar (giidiilenme faktorleri) ile
memnuniyetsizligi yaratan unsurlarin (hijyen faktorleri) birbirinden ayri oldugunu
gostermistir. Bu model, is zenginlestirmesi fikrinin dogusuna da zemin hazirlamistir

(Parker ve Wall, 2001b:115).

Is zenginlestirme, “calisanlarin islerine, kisisel basarilari, taninmalari, daha
iddiali ve sorumluluk gerektiren gorevler icin daha genis bir ufuk katarak, islerini
yapilandirmalar’”  olarak tamimlanmustir  (Paul ve Robertson, 1970:17). 1s
zenginlestirme, calisanlarm mevcut gorevlerini yerine getirmede kullandiklari
yontemleri ile zaman yonetimini kendilerinin belirlemesine izin veren is tasarimudir. Ts
genisletme ise calisanlarin iglerinin kapsamini genigletmesidir. Miisteri iliskilerinden
sorumlu bir ¢alisanin ayn1 zamanda miisteri ddemelerini de takip etmek amaciyla, firma
bankalariyla temasa gecmesi is genisletmeye bir Ornek olabilir. Gerek is
zenginlestirmenin gerekse is genisletmenin g¢alisanlarin iizerindeki etkileri 1950’11 ve
60’11 yillarda yogun sekilde arastirilmistir. Arastirmalar i doyumu (Mann ve Hoffman,
1956), verimlilik (Hackman ve Lawler, 1971), olas1 olumsuz etkiler (Alderfer, 1969),
maliyetler (Campion ve McClelland, 1991) iizerinde 6nemli sonuglar yakalamay1

basarmistir (Bilgig, 2008).

Gerek is genisletme ve is zenginlestirme arastirmalari, gerekse Herzberg’in Iki
Faktor Kuramz, Is Ozellikleri Kuraminin dogusunda &nemli bir zemin olusturmuslardar.
Turner ve Lawrence (1965) isin Ozelliklerini O6lgmek iizere bir Olgme araci

gelistirmislerdir. Turner ve Lawrence’a gore bir iste bulunan “isin ¢esitliligi”, “isin

kimligi”, “6zerkligi” ve “geri bildirim” 0&zellikleri motivasyon ve is doyumunu



artirmaktadir. Ayrica hangi ¢alisanin kisisel olarak “uyaricilar1 fazla” tercih ettigini
belirleyecek ikinci bir 6lgme aract daha gelistirmislerdir (Akt. Bilgi¢, 2008). Hackman
ve Oldham ise (1976) o giine kadar gelistirilmis motivasyon ve is doyumu
kuramlarindan is karakteristikleri modelini ortaya koymus, ayrica Turner ve
Lawrence’in (1971) calisanlar1 belirlemede kullandiklar1 6lgme aracini gelistirerek,
Yiiksek Dereceli Ihtiya¢ Giicii Olgegi’ni yazina kazandirmislardir (Oldham ve

Hackman, 2007).

Salancik ve Pfeffer (1978) tarafindan iiretilen Sosyal Bilgi Isleme Teorisi, is
karakteristikleri modeline alternatif bir bakis agis1 sunar. Temel olarak, ¢alisanlarin is
algilarinin ve calismayla ilgili egilimlerinin, isin objektif yapisal unsurlarindan
kaynaklanmadigini, is arkadaslari (coworker) amirler, miisteriler, aile iiyeleri ve
calisanin gegmisinden kalan deneyim ve davraniglardan alinan isaretler ile isin sosyal
olarak nasil yapilandigindan kaynaklandigini ifade eder. Salancik ve Pfeffer’e (1978)
gore bu sosyal isaretler dort farkli yoldan g¢alisanin is algisini sekillendirir. Bunlar,
dogrudan 6grenme, dikkat ile 6grenme, ilgili yoldan 6grenme ve acgiklayict yoldan
ogrenmedir. Sosyal Bilgi Isleme Teorisi, ¢alisanlarin sosyal ¢evresine dikkatleri cekmis,
gliniimiiz aragtirmacilari i¢in ise onemli bir soru armagan etmistir: ¢alisanlarin is algisini
belirleyen objektif is 6zellikleri gegerli midir; yoksa is 6zelliklerinde bireysel algidan

s0z edebilir miyiz?

Sosyoteknik Sistemler Kurami ise, ¢alisanlar ile teknoloji uyumunun altini
cizmektedir. En temel sdylemi bireysel ve orgiitsel etkinligi yakalamanin, orgiitlerdeki
insan unsuru ile mekanik / teknik unsurlarin uyumuna bagl oldugudur (Trist, 1981).
Bir bagka deyisle, bir iiretim birimindeki mekanik ve teknik bilesenlerin, ¢aliganlarla
uyumlu ve ahenkli bilesiminin altin1 gizer. Uretim birimlerinde otonom / bagimsiz

calisma gruplart olusturmak ise bu uyumu yakalamaya yardimeci olacaktir. Caligma
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gruplaria bagimsizlik, kendi kendilerini yonetme, {iretim siire¢lerine karar verebilme,
sorunlara kendi ¢ézlimlerini ortaya koyabilme niteliklerini kazandirarak saglanabilir
(Sony ve Naik, 2020). Sosyoteknik sistemler kuraminin temel ilkeleri, pek cok
aragtirmada test edilmistir. Well, Kemp, Jackson ve Clegg’in (1986) yaptig1
arastirmada, bireysel ve Orgiitsel boyutta farkli sonuglara ulagilmistir. Bir {iretim
biriminde otonomi / bagimsizlik saglanan ¢alisma gruplarinda, bireysel boyutta, is
tatmini artarken, bireysel is motivasyonunda ve performansta bir artis tespit
edilmemistir. Orgiitsel boyutta ise, gereksiz yonetsel siirecler atilmak suretiyle
verimlilik seviyesi artirilmistir. Diger taraftan, isten ayrilmalarda da artig

gozlemlenmistir (Well ve ark, 1986).

Sosyoteknik sistemler kurami, gordiigii ilgi bakimindan biraz diislis gorse de,
son yillarda kurama olan ilginin arttigin1 soyleyebiliriz. Kuram {iizerine yapilan
arastirmalarin artisindaki temel neden ise, son yillarda artan Endiistri 4.0 tartismalari
baglaminda, insan ve teknoloji uyumu ile siirdiiriilebilir ekonomi tartigmalarinin

yeniden glindeme gelmesidir (Sony, Naik, 2020; Savaget ve ark. 2017)

Karasek ve arkadaslar1 (1979) tarafindan 6ne siiriilen Is Talep — Kontrol —
Destek Modeli is tasarimi yazininda onemli bir yer edinmistir. Modelin énemi, igin
yarattig1 olumsuzluklara karsi ¢alisanlarin kendi isleri {izerinde kontroliiniin 6nemini
vurgulamast ve calisanlara destek kanallarinin arastirilmasindan kaynaklanmaktadir.
Karasek ve arkadaglarina (1990) gore is talepleri stres, gerilim, tiikenme gibi psikolojik
olumsuz etkiler ile kalp hastaliklar1 gibi fizyolojik olumsuz etkiler yaratir. Calisanin is
taleplerinin getirdigi olumsuz etkilerle bas edebilmesini saglamak icin ¢alisana daha
fazla is kontrolii saglanmalidir. Boylece ¢alisanda, ustalik hissi uyandirmanin yani sira,
olumsuz durumlarla nasil bas edilecegini 6grenme imkan1 da saglanmis olur (Karasek

ve Theorell,1990). Calisana ihtiya¢ duydugu kontrolii saglamanin yani sira, sosyal
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destek de modelde yer almis; kontrol unsuru ile sosyal destek unsurunun yer

degistirebildigi anlagilmistir (Van Yperen ve Hagedoorn, 2003).

Karasek ve arkadaslarinin 6nermeleri tizerine yapilan aragtirmalar, sonrasinda is
kaynaklari-is talepleri modeline evrilmistir. Is talepleri, isin gerektirdigi fiziksel ve
zihinsel eforun, fiziksel, sosyal ve psikolojik etkileri olarak nitelendirilir (Kaya, 2016).
Is taleplerinin fazla olmasi, ¢alisanin duygusal ve fiziksel acidan olumsuzluklar
yasamasina, ornegin tilkkenme, kaygi bozuklugu, strese bagli kronik hastaliklar, neden
olmaktadir. Diger taraftan is kaynaklari, is taleplerinin etkilerini azaltan unsurlardir. is
kaynaklar1 calisana is taleplerinin getirdigi olumsuzluklarla basedebilme giiciinii
saglamaktadir. Is kaynaklari, is tatmini, is-aile dengesi gibi istenen olumlu sonuglarin

ortaya ¢ikmasina neden olur (Hakanen ve ark., 2008; Xanthopoulou ve ark. 2007).
1.1.3 is Tasarimma Modern Yaklasimlar

Glinlimiizde i3 tasarimina yonelik farkli bakis acilar1 geliserek devam
etmektedir. Bu yeni arayislarin pek ¢ok nedeni olabilir. Geleneksel is tasarimi1 model /
teorilerine gelen en Onemli elestiri, is baglaminda olusan 6nemli degisikliklerden
kaynaklanmaktadir. Uretimin imalattan hizmetler sektdriine kaymasi, bilgi tabanli
endiistrilerin 6n plana ¢ikmasi, kiiresellesme ve kiiresel operasyonlarin gelisimi,
inovatif teknolojilerin gelisimi, esnek caligma big¢imleri (sanal takimlar, uzaktan
calisma) degisen kiiltiirel degerler ve yeni nesil isgliciiniin varligi, daha fazla kadinin
calisma yasaminda etkin sekilde caligmasi, daha egitimli ¢alisanlar, yaslanan niifus,
1980’11 yillardan giiniimiize ¢alisma iligkilerini ¢ok degistirmistir (Demerouti ve

Bakker, 2014).

S6z konusu yeni yaklagimlarin c¢ogu is karakteristikleri modelinin etkisi
altindadir. Is karakteristikleri modelinin bes temel is 6zelligi iizerine yeni arastirmalar

veya yine aynit modelin yeni araci degisken, diizenleyici degisken veya ¢iktilari lizerine
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arastirmalar ve arayiglar, bu baglik altinda ele aldigimiz modern is tasarimi
yaklagimlariin genel gelisim zeminidir. Nitekim bu arastirmanin kuramsal zemini de

is karakteristikleri modeli ve bu modele yoneltilen elestirilere dayanmaktadir.

Morgeson ve Humphrey (2006)’in is oOzelliklerini gorev 6zellikleri, bilgi
ozellikleri, sosyal 6zellikleri, fiziksel 6zellikler ve ek 6zellikler olarak genislettikleri ve
biitiinlestirici tipolojisi; Grant ve arkadaslar1 (2007) tarafindan isin sosyal 6zelliklerine
odaklanan bakis acisi; Molinsky ve Margolis (2005) tarafindan sunulan inovatif bakig

acis1 bu yeni yaklagimlarin 6nemli modelleri arasinda sayilabilir.

Diger taraftan 6zellikle 2000°1i yillarin baslarinda is karakteristikleri kuraminin
sonuglar1 da yogun bir sekilde tartisgilmaktadir. Is karakteristikleri kuramimnin bizlere
sundugu klasik objektif is dzelliklerinin yani sira, arac1 degisken olarak deneyimlenen
sorumluluk, anlam, sonuglarla ilgili bilgi edinme, algilanan etki, sosyal deger;
diizenleyici degisken olarak, kiiltiir, bireysel farkliliklar, belirsizlik gibi etmenler pek

cok caligsmanin konusu olmus ve olmaya da devam etmektedir (Parker ve Grant, 2007).

Yine bu ¢aligmanin arastirma konusu olan is becerikliligi modeli ile kisiye 6zgii
anlagmalar modelleri, is tasariminda konjonktiiriin gerektirdigi kosullar1 kargilamak
amaciyla ortaya ¢ikmis yeni modellerdir. Is tasarimina farkli bakis agilar getirmeyi
amaglayan is becerikliligi ve kisiye 6zgili anlagsmalar daha verimli ve ¢alisanlarin daha

kaliteli i yasamlarin1 destekleyici oneriler sunmaktadir.
1.2 is Karakteristikleri Modelinin Kuramsal Temelleri

Hackman ve Oldham’m ilk kez 1976’da ortaya koydugu, 1980’de ise yeniden
diizenledigi is karakteristikleri modeli, orgiitsel davranis alaninda 45 yildan fazla bir
siiredir en fazla tartisma konusu olan is tasarimi modelidir. Is karakteristikleri, Turner
ve Lawrence’in 1960’11 yillarda “isin 6zelliklerini” kavramak ve bu 6zellikleri kontrol

etmek cabasindan dogmus, Turner’in ekip arkadaslarindan Hackman ve Lawler (1971)
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tarafindan gelistirilmistir (Oldham ve Hackman, 2007). Hackman ve Lawler’in
calismalar, is karakteristikleri kurammin da temellerini olusturmustur. I
karakteristikleri kurami, Hackman ve Lawler’in ¢aligmalarindan birkag o6zelligi ile
ayrilmaktadir. Bunlardan ilki, is karakteristiklerinin (dorde kars1) bes temel is 6zelligine
odaklanmas1 ve bunun sonucunda calisanlarin i¢sel motivasyonlari ve diger ¢iktilarinin
yiikselmesi beklentisidir. Ikinci olarak, is karakteristiklerinin test edilebilir bir kuramsal
zemine oturtulmasi, bir diger deyisle bir 6lgek ile 6l¢iilebilir hale gelmesidir. Kurama
gore, her bir is 6zelligi (beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, gorev anlamlilig1, 6zerklik, geri
bildirim) calisanda psikolojik bir durum olusturur (hissedilen anlamlilik, hissedilen
sorumluluk, sonuglara iliskin bilgi sahibi olma) ve bu durum sonucunda, ¢aliganda ise
kars1t motivasyonun yani sira beklenen olumlu davranislar gelisir (is motivasyonu, is
doyumu, isin kalitesi, ise devam ve isi birakmada azalma). Is karakteristiklerinin ayirt
edici tgilincii 6zelligi ise li¢ kosulun, bes temel is 6zelliginin etkilerinde diizenleyici
olmasidir. Bunlardan ilki gelisme ihtiyac1 giicii (GIG) olarak ifade edilen ¢aliganin
mevcut ise olan ihtiyacidir. Ikinci diizenleyici etki ¢alisanin isiyle ilgili bilgisinin ve
yeteneginin olmasidir. Ugiincii diizenleyici faktdr ise ¢alisanin is baglamindan (is
giivenligi, iicret rejimi, idarenin nezareti, is arkadaglari) memnuniyetidir (Oldham ve
Fried, 2015). Tiim bu kosullar altinda kuramin 6ngordiigii, bes temel is 6zelligini tasiyan
isler calisanda hissedilen anlamlilik, sorumluluk ve sonuglara iligkin bilgi sahibi olmak
gibi 6nemli psikolojik durumlar yaratarak, ig motivasyonu, is doyumu, isgin kalitesi ile
devam ve isi birakmada azalma gibi bireysel ve isle ilgili getiriler saglar (Bilgic, 2008).

Is karakteristikleri modelinin gdrsellestirilmis hali Sekil 1°de yer almaktadir.
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Isin temel Onemli Bireysel ve
S . —»| psikolojik [—¥»| . . eysel ve
ozellikleri isle ilgili getiriler

durumlar
Beceri ¢esitliligi Hissedil . )
Gorev kimligi ———» ar:f:;lilf;l ™ Is motivasyonu
Gorev anlamlilig:
Ozerklik ___, Hissedilen Is doyumu
sorumluluk ‘
Isin kalitesi
e g Sonuglara
Geribildirim ——> iliskin bilgi ise devam ve

sahibiolma  —/  igi birakma

‘ Gelisme ’
Ihtiyaci

Giicii

Sekil 1. Is Karakteristikleri Modeli (Bilgic, 2008:69)

Is karakteristikleri modelinde yer alan ilk temel is 6zelligi beceri cesitliligidir
(skill variety). Beceri cesitliligi, isin gerektirdigi bir takim farkli aktiviteler igin
isgdrenin sahip oldugu beceri ve yetenekleri kullanabilme derecesidir (Hackman,
Oldham, 1975; Oldham ve Hackman 2005). Bir bagka deyisle, isin, ¢alisanin sahip
oldugu beceri ve yetenekleri kullanmasina firsat taniyip tanimamasidir. Caliganin
yetenek ve becerileriyle uyumlu bir is, rutin ve basit olsa bile calisan tarafindan
oldugundan ¢ok daha fazla anlamli olarak algilanacaktir. Gorev kimligi (zask identity),
caliganin bir isi bastan sona tamamlayabilme derecesidir. Bir igin iiretim siirecinin
tamamina hakim olmak, ¢alisan i¢in kiiclik bir kisminda yer almaktan ¢ok daha fazla
anlamlidir. Model’in sundugu iiciincii 6zellik gorev anlamhih@idir (task significance).
Gorev anlamlilii, bir igin ister Orgiit icinde ister Orgiitiin gevresinde, baskalarinin
hayatina etki etme derecesidir. Isin bu 6zelligi de ilk iki 6zellik gibi, deneyimlendiginde,
isin ¢alisan bakimindan ¢ok daha anlamli algilanmasina neden olmaktadir (Hackman,

Oldham, 1975; Oldham ve Hackman 2005).
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Bu ii¢ 6zellik bir arada ele alindiginda ¢alisan iizerinde olusturdugu psikolojik
durum hissedilen /deneyimlenen anlamhliktir (Hackman, Oldham, 1975; Oldham ve

Hackman 2005).

Calisanda hissedilen / deneyimlenen sorumlulugu etkileyen isin dordiinci
ozelligi ozerkliktir (autonomy). Ozerklik, caliganin isi yiiriitirken sahip oldugu
ozgiirliikk, bagimsizlik ve isi yiiriitmede kullanacagi programi ve siire¢leri kendisinin
belirleme derecesidir. Yiiksek 6zerklik taniyan islerde ¢alisan bireyler kendi ¢abalarini,
inisiyatiflerini ve kararlarini ortaya koyabilmekte bu durum calisanda kendi basarisi
veya basarisizligini  deneyimleyecegi bireysel sorumlulugu olusturmaktadir

(Hackman, Oldham, 1975; Oldham ve Hackman 2005).

Geribildirim (feedback) ise modelde besinci 6zellik olarak karsimiza ¢ikar.
Geribildirim alan ¢alisanlar isi uygularken harcadiklari cabanin ne kadar etkin oldugunu
goriir ve bu da c¢alisanin sonuglara iliskin bilgi sahibi olmasina katki saglar (Hackman,

Oldham, 1975; Oldham ve Hackman 2005).

Is karakteristikleri modelinde yer alan bu 6zellikleri dlgen arag, Hackman ve
Oldham (1974) tarafindan gelistirilmis olan Job Diagnostic Survey’dir. Tiirk¢ceye Gorev
Tam Olgegi (Job Diagnostic Survey) (Uniivar, 2006) olarak ¢evrilen 6l¢iim aracindan
elde edilen toplam puan, hem bireysel hem de orgiitsel bakimdan arzu edilen ¢iktilart
ifade etmektedir. Bunu 6zetleyen endeks modelde Motive Etme Potansiyeli (Motivating

Potential Score) olarak adlandirilir. MEP puant;

(Beceri Cesitliligi + Gorev Kimligi + Gorev Anlamliligr) . ) .
MEP = 3 x Ozerklik x Geri Bildirim

seklinde formiile edilmistir (Bilgig, 2008).

Model’de yer alan kritik unsur Gelisme Ihtiyact Giicii’diir. Hackman ve

Oldham’a (2005) gore GIG bir ¢alisanin bireysel basari, 5grenme ve gelismeye duydugu
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ihtiyaci ifade eder (Oldham ve Hackman, 2005). GIG modelde bes temel is 6zelliginin
sonuclarinda diizenleyici degisken olarak konumlanmistir. Bir ¢alisanin is 6zellikleri
yani MEP puam diisiik, ancak GIG’i yiiksek ise, ¢alisan icin “is zenginlestirme
program1” diizenlemek, istenen ig ¢iktilarini elde etmede bir strateji olabilir (Hackman
ve Oldham, 1975). Ancak sonraki yillarda yapilan ¢alismalar, GIG’in diizenleyici
degisken olarak yeterince arastirllmadigi ve diizenleyici rolii olmadigi yoniindedir

(Miller, 2015; Bilgi¢ 2008).
1.3 Is Karakteristikleri Modelinin Ciktilari

Daha 6nce de deginildigi gibi, is karakteristikleri modelinin bes is 6zelligi,
calisanda kritik psikolojik bir duruma yol agmaktadir. Kritik psikolojik durumlar hem
orgiitler hem ¢alisanlar bakimindan istenen is ¢iktilarina neden olmaktadir. Beklenen is
ciktilarinin ortaya ¢ikabilmesi icin kritik psikolojik durumlarin {i¢liniin de ortaya

¢ikmasi beklenir (Futurochman, 1997).

Isini anlamli bulan, isine karsi bireysel sorumluluk hisseden ve faaliyetinin
sonuclarina goére bilgi sahibi olan calisanlarda, isiyle ilgili i¢sel bir motivasyon
olusacaktir. Yiiksek is motivasyonu disinda, is doyumu, yiiksek is kalitesi, diisiik
devamsizlik ve diisiik isgiicli devri ig karakteristikleri modelinde dngoriilen bireysel ve

orgiitsel ¢iktilardir (Hackman ve Oldham, 1976).

Ilerleyen dénemde diinyanin pek ¢ok yerinde is karakteristikleri modeli iizerine
ylizlerce arastirma yiiriitiilmiistiir (Oldham ve Fried 2015, Oldham ve Hackman, 2007,
Perou ve ark, 2012). Is karakteristikleri modelinin ortaya cikis1 ile birlikte, bu
perspektiften yapilan g¢aligmalar is karakteristiklerinin Ongordiigli ana Onermeleri
destekler nitelikte sonucglar vermistir (Fried ve Ferris,1987). Bes temel is 6zelligi ile
tutuma iliskin ¢iktilar (icsel motivasyon, ig tatmini) arasinda gii¢li bir iligki varken,

davranisa iliskin ¢iktilar (ise katilim, performans) arasindaki iligkiler daha az baglantili
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cikmistir (Humphrey ve ark. 2007; Kopelman, 1985). Yine c¢alisanlarin deneyimledigi
isin anlamlilig1 giicli bir araci degisken iken, sorumluluk ve sonuglara iliskin bilgi
seviyesi ile is karakteristikleri arasinda zayif bir iliski tespit edilmistir (Humphrey ve
ark, 2007). Is karakteristiklerinin zorbalik (Astrauskaite ve ark., 2015), &zel yasam
(Schuller ve ark. 2014) ve goniilliiliikk (Pajo ve Lee, 2011) iizerine olumlu etkileri de

yapilan aragtirmalarda desteklenen ¢iktilardandir.

Is karakteristikleri modelinin bir baska énemli ¢iktis1 ise yaraticilik olabilir.
Yiiksek ozerklik, beceri cesitliligi, geri bildirim igeren o6zellikteki isler, calisanlarin
yiiksek yaraticilik sergilemesinde etkilidir (Coelho ve Augusto, 2010; Farmer ve ark.,
2003; Oldham ve Cumming, 1996; Shalley ve ark., 2009; Zhang ve Bartol, 2010).
Yiiriitiilen ¢aligmalar iginde gorev oOzellikleri ile oOrgiitsel vatandaslik davranislari
arasindaki iliskiler de yine dikkat ¢ekicidir (Podsakoff ve ark., 1997; Chen ve Chiu,

2009; Piccolo ve Colquitt, 2006; Purvanova ve ark., 2006).
1.4 Is Karakteristikleri Modeline Yonelik Elestiriler ve Tlgili Yazin

Is karakteristikleri modelinin ortaya ¢iktig1 1970’lerden bu yana is ve ¢alisma
kavraminin kendisi de dahil olmak {izere 6nemli degisiklikler olmustur. Bu degisiklikler
baglaminda Hackman ve Oldham (2010) yasanan en 6nemli gelismenin is kavraminin
kendisi olarak belirtmis, olan biteni ise “Onceden arastirilan fenomenin degismesi”
olarak ifade etmistir. Yine Hackman ve Oldham’a gore “insanlar arasindaki iligkilerin
niteligi, yaptiklart isler ve uzaktan calisma, coklu girisimciler, farkli oOrglitlerden
calisanlarin kurduklar takim ¢alismasi yasanan onemli degisikliklerdir” (Oldham ve
Hackman, 2010:468). Ayrica yoneticiler de daha fazla sayida orgiitsel faaliyetten
sorumlu bir liderlik rolii yiirlitmeye baslamislardir. Tiim bu gelismeler 1s18inda is

tasarimi aragtirmalarinin uzaktan ¢alisma, sanal takimlar, daginik ¢aligma gruplar1 gibi
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unsurlar 1s18inda daha genis sekilde ele alinmasii tavsiye edilmistir (Oldham ve

Hackman, 2010:471).

Is karakteristikleri modeli biiyiik etki yaratmakla birlikte elestiriler de almistir,
Yapilan literatiir taramasinda, is karakteristikleri modeline iliskin yazinin ii¢ ana
baslikta toparlandigi goriilmiistiir (Bilgic, 2008; Oldham ve Fried, 2015). Bunlardan ilki
modelin metodolojisiyle, daha ¢ok modelin faktor yapisiyla ilgilidir (Birnbaum ve ark.,
1986; Harvey ve ark., 1985; Idaszak ve Drasgow, 1987; Idaszak, Bottom, ve Drasgow,
1988;). Buradaki temel soru, modelin i¢erdigi bes faktoriin disinda baska faktorler olup
olmayacagidir. Fried ve Ferris’e (1987) gore ii¢ faktorlii ¢ozlimleme yeterli iken,
Idaszak ve Drasgow (1987) altinci faktor olarak 6lgme aracindaki olumsuz yondeki
ifadelerden s6z etmekte, Harvey ve arkadaslari (1985) benzer sekilde altinci faktorii ele
almaktadir. Yine de tekrarlanan arastirmalar, besli faktor yapisi tizerinde uzlagmaktadir

(Kuick, Oldham ve Lagner, 1988; Burke, 1999).

Ikinci grup arastirmalar, ise daha ¢ok is tasariminda ¢alisanlarin kendi subjektif
bakis agisiyla degerlendirmesiyle ilgilidir (Fried ve Ferris, 1987; Spector, 1985). Bu
tartigmalarda bazi arastirmacilar ¢alisanlarin islerini ele alirken, aslinda oldugundan
daha karmasik ve zorluklar iceren bakis agisina sahip olduklarini, bunun da is
tasariminin objektif degerlendirmesine izin vermeyecegini belirtmektedir (Frew ve
Brunning, 1987; Ludge ve ark., 1998; Spector ve ark., 1995; Thomas ve ark. 2004).
Ancak giiniimiizde bu tartismalar son bularak is tasarimi arastirmalarinda c¢alisanlarin
kendi fikir ve goriiglerini raporlamasi agirlik kazanmistir (Astrauskaite ve ark., 2015;

Berg ve ark., 2008; Barrick ve ark., 2015).

Is karakteristikleri modeli ile ilgili yapilan iiciincii grup arastirmalar araci
degiskenlerle ilgilidir. Hackman ve Oldham’a (1980) gore ¢alisanlarin gelisme ihtiyact

giicii (GIG) 6nemli bir arac1 degiskendir. Gelisme ihtiyac1 giiciiniin yani sira ¢alisanlarin
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yaptiklari isle ilgili bilgi ve yeteneginin olmasi ve is baglamindan tatmin olmasinin da
aracilik roliinden s6z edilmektedir. Ancak ilerleyen yillarda aract degisken sonuglar
vermesiyle (Oldham ve Fried, 2015) arastirmacilar dikkatlerini diger aract ve
diizenleyici degiskenlere yoOnlendirmistir. Aracilik rolii dikkat c¢eken degiskenler
arasinda miistefit (yararlanici) baglantilar (Grant, 2007), iicret rejimi (Johns ve ark.,
1992), psikolojik esneklik (Bond ve ark., 2008) ve kontrol odag:1 (Miller, 2015) yer
almaktadir. Oldham’a (2015) gore araci ve diizenleyicilik rolii igeren degiskenler alti
baslik altinda incelenebilir: Kisilik 6zellikleri, kariyer evresi, isyerinin fiziksel kosullari,
diger calisanlarin isleri, belirsizlik ve Is Talep-Kaynak (Demerouti ve ark, 2001)
gercevesidir (Oldham ve Fried, 2015). Bu arastirmalar iginden en dikkat ¢ekenlerden
biri, kisilik 6zelliklerinin 6zellikle de Bes Biiylik Kisilik kuraminin deneyime agiklik
(openness to experience), duygusal denge (neuroticism), disadoniikliik (extraversion)
ve uyumluluk/uzlasilabilirlik (agreeableness) 6zelliklerinin is karakteristiklerinin bir
fonksiyonu olarak yer almasidir (Barrick ve Mount, 1993). Buna gore, ¢alisanin kisiligi,
is algisim sekillendirir ve bu da is ¢iktilarini etkiler. Ornegin yapilan bir arastirmaya
gore diisilik seviyede 6zdisiplin (conscientiousness) duygusu i¢indeki calisanlarin gérev
anlamliligi algisi, performans tizerinde giiclii bir etkiye sahiptir (Grant ve Parker, 2009).
Duygusal denge de isin Ozellikleri bakimindan en tutarli diizenleyici degiskendir
(Thomas ve ark., 2004). Yine de kisilik 6zelliklerinin hangi is 6zelligi ile iliskili oldugu

arastirmaya agik bir alandir (Oldham ve Fried, 2015).

Calisanlarin  kariyer evresi, islerinin Ozelliklerine gore farkli tutum
gelistirmelerinde 6nemli bir etmendir. Fried ve arkadaglarinin (2007) arastirmasina gore
erken kariyer evresindeki ¢alisanlar ¢alistiklart birimde kendilerini kabul ettirmeyi
beklerken, ge¢ kariyer evresindeki (10 yil ve iizeri) calisanlar daha karmasik isler

yapmay1 beklemektedir. Yalnizca kariyer yolunun orta donemindeki c¢alisanlar, is
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ozelliklerine yanit vermektedir. Katz’in (1978) bulgulart da bu gorisleri

desteklemektedir.

Fiziksel baglam is 6zellikleri ile istenen ¢iktilar arasinda diizenleyici degisken
olarak yer almaktadir (Fried et al., 2008). Orgiitsel baglamin is tasarimina olan etkisi de
bir diger arastirma alami olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglamda yer alan pek
cok etmen, Ornegin Orglitiin biliylikliigii, merkezi yapis1 (Pierce ve Dunham (1978),
birimin yogunlugu (Szilagyi ve Holland, 1980) is o6zellikleri ile kuramin 6ngdrdiigi

ciktilar arasinda diizenleyici role sahiptir.

Calisma biriminde yer alan diger ¢alisanlarin yani ig arkadaglarinin isleri, bir
calisanin is oOzellikleri ile beklenen c¢iktilar arasindaki iligkisine yon verebilecek
etmenlerden biridir. Adams’in (1963) Esitlik Teorisine gore isler karmasiklik
bakimindan baskalarinin isleriyle karsilastirilabilir oldugunda, bireylerin daha olumlu
yaklagimi beklenmektedir. Sonraki yillarda yapilan arastirmalar da ¢alisanlarin kendi
islerini digerleriyle karsilastirdigini ve o nedenle de is 6zelliklerine iliskin yaklagimi
karsilagtirmanin bir etmen oldugunu desteklemekle birlikte (Montagno, 1985, Oldham

ve ark., 1982), gliniimiizde daha fazla arastirmay1 gerektirmektedir.

Yazinda dikkat ¢eken bir bagka unsur belirsizlik ortami ile is Ozellikleri ve
beklenen ¢iktilar arasindaki iliskidir. Burada belirsizlikten kasit, ¢alisma kosullarinin
ongoriilebilir olmamasidir. Belirsizligin yiiksek oldugu bir calisma ortaminda,
yonetimin kontrolii artirmasi, calisanlarin performansini artiracaktir; tam tersine
belirsizlik diisiik iken caligsanlar iizerinde kontrolii artirmak, performansta artisi

saglamamaktadir (Wall ve ark., 2002; Leach ve ark., 2013; Wright ve Cordery, 1999).

Is tasarim1 alaninda yapilan galigmalar hala siirmekte ve hem calisanlarin hem
de orgiitlerin ¢ikarlarina en iyi uyum saglayacak modeller gelismeye devam etmektedir.

Uretim ekonomisinden, hizmet ve bilgi ekonomisine gegis, is tasarimina iliskin yapilan
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calismalarin yoniine ve kapsamina da yon vermektedir. Arastirmalara yon veren bir
diger unsur ise isin sosyal boyutudur (Grant ve Parker, 2009). Isin sosyal boyutuyla ilgili
“digerleriyle etkilesim” (Sims ve ark, 1976) “arkadaslik firsatlar1” (Hackman ve Lawler,
1971) “birimlerden geri bildirim” (Hackman ve Oldham, 1975) unsurlar ¢calismalarda
ele alimmigtir. Yakin donem arastirmalarda ise isin sosyal boyutu daha 6n plana
¢ikmaktadir. Ornegin, Humphrey ve arkadaslar1 (2007) is karakteristikleri modelinin
sosyal boyutundan bahsetmis ve bu sosyal boyutun, disariyla etkilesim, sosyal destek,
bagimsizlik ve birimlerden alinan geri bildirim olarak 4 alt boyut i¢cerdigini belirtmistir

(Humphrey ve ark., 2007)

Is tasarimi yazininda dikkat ¢eken bir gelisme, 2000’li yillarin baslarinda
Wrzesniewski ve Dutton’in  (2001) is becerikliligi (job crafting) kavramini
onermeleridir. Genel olarak, ¢alisanlarin kendi islerini sekillendirmede, ihtiyaglarina,
degerlerine, becerilerine ve yeteneklerine uygun bir inisiyatif kullanmalarma firsat
tanima olarak anlatabilecegimiz is becerikliligi, daha Once bahsedildigi gibi, isin
niteligindeki ve calisma baglamindaki 6nemli degisiklikler etkisiyle ortaya ¢ikmustir.
Erken is tasarimi yaklagimlarinda, yonetim isin tasarimindan sorumluydu ve yonetimin
tasarladig isten etkilenen calisanlardi (Oldham ve Fried, 2015:27). Her ne kadar, is
tanist Olgeginde calisanlar isleri iizerine goriis ve fikirlerini yonetime belirtse de, is
tasariminda s6z hakki yonetimdeydi (Oldham ve Fried, 2015:27; Miller 2015; Hornung
ve ark, 2010). Yukaridan-asagiya is tasarimi olarak da nitelendirilen bu yaklagim,
Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan farkli bir bakis agisiyla ele alinmis ve
calisanlarin is tasariminda aktif rol {istlenerek, bu sefer asagidan-yukariya is tasarimi
yaklagimi ortaya konmustur. Oldukca ses getiren is becerikliligi, bu arastirmanin da

kuramsal temeli olarak ilerleyen kisimlarda daha detayli ele alinacaktir.
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Kuramsal ¢ercevesi Rousseau (2006) tarafindan olusturulan bir diger is tasarimi
yaklagimi Tiirkgeye kisiye 6zgii anlagmalar (Idiosyncratic Deals) olarak aktarilmistir ve
bu arastirmada yer alan temel modellerdendir. Geleneksel is tasarimi yaklagimlari, rutin
fabrika ve ofis isleriyle sinirli (Bendix, 1956; Guillen, 1994:138) ve ydnetimin
otoritesini iceren formal is tasarimlarini igcermekteydi (Hornung ve ark, 2010). Miner
(1987), modeli geleneksel is tasarimi yapilanmasinda bireyselligi kisitlamasi
gerekcesiyle elestirmis ve yine yukaridan-agagiya bir is tasarimi modeli dnermistir.
Bununla birlikte giiglii bir ¢alisan-amir koordinasyonu ile c¢alisanlarin isteki
ihtiyaclarmin taraflarin  karsilikli anlagmasi ve pazarhigi ile gozetilebilecegini

belirtmistir (Hornung ve ark, 2010, Miner,1987; Miller, 2015; Rousseau, 2001).

2. is Becerikliligi

Braverman (1974) bir iiretim birimindeki ayrintili is bdliimiiniin, meslekleri
imha ettiginden ve is¢iyi herhangi bir biitiinliikli {iretim silirecinin tamamini
gerceklestirmek bakimindan yetersiz hale getirdiginden séz eder. "Islerin mikro
pargalara boliinmesi, isciyi vasifsizlagtirirken, emek giictinii de ucuzlastirtr, emegi
vabancilagtirir.”” (Braverman, 1974:95). Diger taraftan, ise yabancilasmis emegin
yonetim tarafindan denetimi de olduk¢a kolaylagir. Marksist bir perspektiften
kapitalizm elestirisi yapan Braverman’in isaret ettigi sorun, aslinda glinimiizde

orgiitlerin de ¢ozmeye calistig1 bir meseledir.

Toplam kalite yonetimi, toplam iiretken bakim gibi yonetim teknikleri, tiretim
stirecine calisanlarin katilimin1 saglamaya calisir. Toplam {iretken bakimin (7otal
Productive Maintenance — TPM) amaci, ekipman verimliligini saglamak amaciyla,
operatorlerin kayiplart 6nleyici tedbirleri alabilmesi, kullandiklar1 ekipmanin bakimini
da iistlenmeleridir. Toplam tiiretken bakim, yalnizca mavi yakali operatorlerle sinirl

kalmadan, beyaz yakali ¢alisanlar i¢in de uygulanan bir tekniktir (Chand ve Shirvani,
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2000) Giiniimiizde basta otomotiv sektorii olmak iizere dev olgekli yiizlerce isletmede
uygulanan bu teknikler, Braverman’in isaret ettigi isin mikro parcalara bdliinmesini ve
calisanlarin igse yabancilasmasini geri almaya calisan uygulamalar olarak da okunabilir.
Gilintimiizde pek cok oOrgiit, Orgiitiin etkinligini saglayacak c¢alisanlarin, sahada, is
basinda, isin nitelikleri ve anlik duruma uygun c¢oziimler bulabilecegi yontemler

gelistirmeye calismaktadir.

Bilgi teknolojilerinin farkli ¢aligma gruplarimin olusumu i¢in sagladigi
teknolojik bir altyapt oldugu aciktir. Imalat endiistrisinden hizmetlere odakl
ekonomilere gegis, bilgi temelli endiistrilerin yiikselisi, kiiresellesme ve beraberinde
getirdigi kiiresel calisma takimlart klasik is tasarimlarinin yeni is modellerinin
ihtiyaclarmi karsilayamadigi konusunda elestirileri de beraberinde getirmistir
(Demerouti ve Bakker, 2014:416). Boylesi bir konjonktiirde orgiitlerde yukaridan-
asagiya yapilan is tasarimi yaklagimlari yerine, bireyleri daha 6n planda tutan, bireylerin
calisma ortaminda kendi ihtiyaglarina gore islerine sekil vermesine izin veren, bir bagka
deyisle asagidan-yukartya olan is tasarimlar1 daha fazla ses getirmektedir (Demerouti

ve Bakker, 2014:416).

2.1 is Becerikliliginin Kuramsal Temelleri

Isin asagidan yukariya yeniden tasarimi aslinda g¢alisma takimlarinin bir
ihtiyacindan dogmustur: Bu ihtiyag, bireylerin ve ¢alisma takimlarinin iiretim siirecinde
daha fazla 6zerklige duyduklari ihtiyagtir. Buna bir 6rnek vermek gerekirse, bir iirliniin
siire baskis1 altinda gelistirilmesi ¢abas1 gosterilebilir. Bu bakimdan, calisanlarin ise
bagliligi, performasi ve iyi-olus hali, igin basarisinda 6nemli bir faktdr haline

gelmektedir (Demerouti ve Bakker, 2014:416).
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Is becerikliligi modelinin kuramsal temelinde is karakteristikleri modeli
(Hackman ve Oldham, 1980) Sosyo-Teknik Sistemler Kurami (Trist, 1981), Etki-
Diizenleme Kurami (Hacker, 2003) ve Campion ve arkadaglarinin (1991a, 1991b) ele
aldig1 hibrit i tasarim1 modelleri yer almaktadir (Parker ve Wall, 2001b). Bu ve buna
benzer ¢alismalar, is genisletme, is zenginlestirme, igin fiziksel ve biligsel 6zellikleri,
isin Ozelliklerinin ¢alisma davranisiyla ilgili sonuglari, araci degiskenler, bireysel ve
cevresel etkenler hakkinda onemli bir bilgi birikimi saglamaktaydi. Diger taraftan,
yapilan arastirmalar ozellikle 1990’11 yillarda yiiriitillenler, farkli sonuclar da
sunmaktaydi. Ornegin, Fried (1991), is dzelliklerinin degistirilmesi ile, performans, is
devri (turnover) motivasyon ve is tatmini arasinda zayif bir iligski oldugu bulunmustur.
Yine Demerouti ve Bakker (2006) calisan motivasyonu ile performans arasinda zayif
iligki oldugunu belirtmektedirler. Bu sonuglar birlikte degerlendirildiginde, cevresel
faktorlerin ve ¢aliganlarin kisiliginin, olumlu orgiitsel ve bireysel ¢iktilar1 elde etmede,
tahmin edildiginden daha 6nemli bir rolii oldugunu diisiindiirmektedir (Fried ve ark,

2007; Johns, 20006).

Tim bu gelismeler klasik is tasarimi bakis agisinin sosyal boyutunun
sorgulanmasina neden olmustur. Isin tasariminda, ¢alisanlarin cevre ile olan iliskilerini
ve isin ¢alisana gore bireysellesmesini giindeme getirmistir. Ozellikle is karakteristikleri
modeli, basta bu modeli kuran Hackman ve Oldham (2010) olmak iizere yukaridan-
asagiya bir tasarim olmasi nedeniyle yeni bakis acilarina ihtiya¢ oldugu ydniinde

elestirilmistir (Oldham ve Hackman, 2010, Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

2.2 is Becerikliligi Kavrami ve Boyutlar

Calisanlar icin uygun kosullarda calismak hem orgiit hem de g¢alisanlar igin
olumlu olarak nitelendirecegimiz, olumlu ¢aligma ¢iktilarinin da temellerini olusturuyor

gibi goriinmektedir. Ancak, yonetim, her zaman c¢alisanlarin motivasyonunu ve
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performansini tetikleyecek ¢alisma ortamini olusturamayabilir. Bu durumda c¢alisanlarin
kendilerine uygun isleri belirlemeleri, kendilerince dogru iliskileri kurmalar1 veya
islerinin kendileri i¢in ne anlama geldigini sorgulamalar1 ve kesfetmeleri, is becerikliligi
davramisidir. Is becerikliligi (job crafting) Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan
sistematik sekilde ele alinmis ve is tasarimi kuramlar1 arasinda 6nemli bir yer edinmistir.
Wrzesniewski ve Dutton’a (2001) gore is becerikliligi, bireylerin islerindeki gérev veya
iligkisel sinirlarinda yaptiklar fiziksel veya biligsel degisikliklerdir. Diger bir deyisle,
calisanlarin, is tanimlar1 iginde gergeklestirecekleri gorevleri, kuracaklar iligkileri ve
islerine yiikledikleri anlami, kendilerine uygun bi¢imde yeniden sekillendirmesidir. Bu
bakimdan is becerikliligi yenilik¢i ve dogaglama bir siiregtir (Sozber ve Ergeneli, 2019).
Tanimda yer alan fiziksel degisiklikler, ¢alisanlarin gérevlerinin sekil, 6l¢ek veya gorev
sayisinda yapacaklar1 degisiklikler; biligsel degisiklikler icin ise ¢alisanin kendisi i¢in

isinin anlamina iliskin yaptig1 degisikliklerdir.

Is becerikliligini daha net kavramak icin bir bakim teknisyeni ile yapilan
goriisme drnek olarak gosterilebilir. Ilgili teknisyen, isini daha iyi 6grenme amaciyla,
mevcut gorevlerine yenisini ekleyerek, yeni gelenlere yardim etmeye baslamistir. Bu
iste iyi olmasi, onun yeni baslayan ¢alisanlarin egitim ve adaptasyon gorevini de resmi
olarak iistlenmesiyle sonucglanmistir. Bir bagka ornek ise, bir miisteri hizmetleri
temsilcisinin igini, “miisterilerden gelen taleplerin girigini yapmak veya talepleri ilgili
yerlerle iletmekten ¢ok, miisterilerin ‘keyifli bir deneyim’ yasamasi” olarak

nitelendirmesidir (Berg ve ark., 2010:161).

Is becerikliligini tam kavramak bakimindan is becerikliliginin isin tamamiyle
yeniden tasarimi anlamina gelmedigini vurgulamak gerekir (Berg ve Dutton, 2008). Is
becerikliligi kavrami bu durumda calisanin inisiyatifindeki gorev alani, kuracagi

iliskiler veya isinin anlamiyla ilgilidir. Calisanin yapacagi degisiklikler kiictik de
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olabilir. Ornegin calisanin daha fazla 6zerklik edinmesi, kendisini daha sorumlu
hissetmesi sonucu gorevine karst daha motive olmasini saglayabilir. Hatta ihtiyag
halinde calisanin gorevinde yardim istemesi bile bir is becerikliligi gostergesi olarak

degerlendirilebilir (Tims ve ark., 2012).

Tims ve arkadaslarina (2012) gore is becerikliligini diger asagidan yukari olan
is tasarimlarindan ayiran ozellikle bu ¢alismanin ilerleyen kisminda ele alinacak olan
kisiye Ozgli anlagsmalardan ayirt edici unsur, g¢alisanlarin inisiyatif alabilmesidir.
Wrzesnievski ve Dutton (2001) is becerikliligini ¢alisanlarin kendisinin is ve ¢evreye
iliskin yaptiklar1 degisiklikler olarak tanimlar; bu degisikliklerin sonucu da isin anlami1
ve is kimliginde revizyon olarak doner (Wrzesnievski ve Dutton, 2001). s becerikliligi

kendiliginden (spontane) gerceklesir.

Is becerikliligini proaktif calisma davramsi ile de karistirmamak gerekir.
Proaktif ¢alisma davranisi, isin sonuglarini hedefler ve performans odaklidir. Orgiitiin
etkinligine katki sunmak amaclanir. Oysa is becerikliligi davranisi, daha kisisel ele
alimmalidir, bu tasarim bireysel is motivasyonunu saglamak amachdir (Tims ve ark.

2012).

Wrzesnievski ve Dutton’a (2001) gore is becerikliligi ii¢ bireysel ihtiyactan
dogmustur: Ilk ihtiyag, bireylerin yabancilasmanin getirdigi olumsuz etkilerden
korunmak amaciyla islerinin belli yonlerini kontrol etme ihtiyacidir. ikinci ihtiyag ise
bireylerin islerinin belli bagh yonlerini degistirerek kendilerini ifade etme ve digerleri
tarafindan onaylanma ihtiyacidir. Kendilerini ifade edebilen ve digerleri tarafindan
onaylanan calisanlar, islerinde ¢ok daha fazla motivasyonu yakalarlar. Sonuncusu ise,
calisma ortaminda ¢alisanin digerleri ile daha giiclii bag kurma ihtiyacidir

(Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Petrou ve arkadaslar1 (2012) is becerikliliginin bu
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ihtiyaglar1 karsilamasini yani sira, bireylere ihtiya¢ duyduklar1 saglikli ve motive edici

caligsma ortamini yaratma imkani sundugunun da altin1 ¢gizerler.

Petrou ve arkadaslarinin (2012) 95 c¢alisana uyguladiklart giinliik tutma
arastirmasinin bulgulari, is becerikliliginin kavramsallagtirilmasini desteklemis, ayrica
is becerikliligi davramislari iic grupta toplamustir. Bunlar, daha &nce aktarilan Is
Talepleri — Is Kaynaklar1 Modelinin perspektifiyle uyumlu olarak kaynak arayist,
zorlayici gorev arayisi ve ¢evreden gelen talepleri azaltma olarak belitilmektedir. Ayn1
arastirma; is becerikliligi davranisinin %31 zorlu gorev arayisi, %34 kaynak arayisi ve
%78 talep azaltma olarak sergilendigine iligskin dnciil bulgulara da erigmistir (Petrou ve

ark, 2012).

Is becerikliligine yonelik yapilan modelleme ¢alismalarinin  ilki,
kavramsallagtirmay1 ortaya koyan Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan
gelistirilmistir. Buna gore is becerikliligi “gorev becerikliligi”, “iliskisel beceriklilik”
ve “biligsel beceriklilik” olmak tizere 3 boyutta ifade edilmektedir. Gorev becerikliligi,
orgiitsel amaglar gercevesinde calisanlarin gorevleriyle ilgili belli etkinlikleri eklemesi
veya c¢ikarmasi, zaman planlamasi veya is sorumluluklarini kendilerinin
sekillendirmesidir. [liskisel beceriklilik, ¢alisanlarin is gevrelerinde yeni baglantilar
kurmak, bu iligkileri yeniden sekillendirmek veya bazi mevcut iligkilerine son vermek
gibi kurduklan iliskilerle ilgilidir. Uciincii is becerikliligi davramsi olan bilissel
beceriklilik ise ¢alisanin igin anlamini nasil kavradigi, gorevlerinin amaglarini nasil ele
aldig1 hususundaki biligsel degerlendirmelerde goriiniir olmaktadir (Erceylan ve ark.

2021:17; Miller, 2015:34; Wrzesniewski ve Dutton, 2001:181).

Diger taraftan, Tims ve arkadaslar1 (2012) is Talepleri — Is Kaynaklar1 (JD-R)

Modeli perspektifinden is becerikliligini ele almig ve 1181 katilimeinin yer aldig ii¢
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farkli calisma sonucu is becerikliligi davranisini dlgen bir arac gelistirmislerdir. ilgili
calismada is becerikliligi, calisanlarin kisisel is amaclarini gergeklestirmeye yonelik is
talepleri ve is kaynaklarini elde etme veya azaltma yoniinde kendi inisiyatiflerindeki
degisiklikler olarak tanimlanmaktadir. Ayn1 arastirmada dort bagimsiz is becerikliligi
boyutu belirlenmistir. Bunlar; sosyal is kaynaklarint artirma, yapisal is kaynaklarini
artirma, zorlayict is gereklerini azaltma ve engelleyici is gereklerini azaltma boyutudur.
Tgili 6l¢iim araci Tiirk¢eye uyarlanmus, yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucu faktor
yapisinin orijinal ¢alismayla uyumlu oldugu, bahsi gegen 4 boyutun Tiirk toplumuna
uyum sagladigi ve dolayisiyla, ¢aligmalarda kullanilmasinin uygun oldugu kabul

edilmistir (Akin ve ark. 2012).

Hatirlanacagi gibi, Tims ve arkadaslari (2012) is becerikliliginin kuramsal
cercevesini Is Talepleri-Kaynaklart Modeline (JD-R) dayandirmslardir. Is Talepleri-
Kaynaklart Modeline gore bir isin 6zellikleri iki biiyiik kategori i¢inde incelenebilir: Ts
talepleri, isin fiziksel ve zihinsel ¢abasini gerektiren ve calisanlar i¢in yorgunluk, agir
is yikii, tikenmislik gibi fiziksel veya psikolojik bedelleri olan boyutudur. Is
kaynaklar1 ise, c¢alisanlart psikolojik, fiziksel sosyal veya orglitsel bakimdan
destekleyen, calisanin igindeki hedeflerini gergeklestirmesine, kisisel gelisimine katki
saglayan, daha da 6nemlisi, is taleplerinin getirdigi bedelleri azaltmasina yardimci olan

boyutudur (Bakker ve Demerouti, 2004).

s talepleri, calisanlarda gerginlige neden olan etmenler olarak da ele alinabilir.
Is yiikii, zaman baskis1 gibi ¢alisanlarda fizyolojik ve psikolojik olumsuz etkilere neden
olabilecek is ozellikleridir. Ancak belirtmek gerekir ki, is talepleri her zaman olumsuz
sonuclara neden olmasa da, is stresi yaratabilme potansiyeline sahiptir (Bulug, 2019:8;
Bakker ve Demerouti, 2007:317). Diger taraftan is kaynaklari, fiziksel, psikolojik veya

sosyal yonden ¢alisan1 destekleyici bir unsurdur. Diger bir ifadeyle ise baglilik, sadakat
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gibi olumlu ¢iktilar1 desteklerken, isten ayrilma niyeti gibi olumsuzluklar1 azaltmada

Onemlidir.

Is talepleri ile is kaynaklar1 birbiri ile ters yonde hareket eden unsurlar olarak
kabul edilmekle beraber, Tims ve arkadaslarinin (2012) kavramsallastirmasinda, is
becerikliligi, ¢alisanin kendi bireysel tercih, yetenek ve yeterlikleri dogrultusunda ise
sekil vermesinden ibarettir. Bu nedenle is talepleri ve is kaynaklar1 perspektifinden

calisanin kendi inisiyatifiyle yaptig1 gergek degisimlere odaklanir.

Tims ve arkadaglarinin (2012) JD-R modeli temelinde yaptiklar1 ¢aligmanin
Oonermesinde 3 boyut yer almaktadir. Bunlar, (1) is kaynaklarinin artirilmasi, (2) zorlu
(challenging) is taleplerinin artirilmasi ve (3) engelleyici is taleplerinin azaltilmasidir.
Yapilan faktor analizinde ise, is becerikliliginin “is kaynaklarinin artirilmasi”
boyutunun kendi igerisinde biitlinlesmedigi goriilmiis ve bu nedenle de, is
becerikliliginin 4 boyut icerdigine karar verilmistir. Sonug olarak boyutlar, (1) Yapisal
Is Kaynaklarini Artirma (2) Sosyal Is Kaynaklarini Artirma (3) Zorlayici Is Gereklerini
Azaltma ve (4) Engelleyici Is Gereklerini Azaltmadir (Tims ve ark., 2012). Bu boyutlar,
calisanin bilfiil gerceklestirdigi is davramisidir. Yapisal is kaynaklarmmi artirma,
calisanin is gelistirme firsatlarini yakalamak, 6zerklik veya yetenek gelistirme gibi is
kaynaklarimi artirmasi anlamina gelir. Sosyal is kaynaklarini artirma ise c¢alisanin is
cevresinde sosyal destek arayisidir. Sosyal is kaynaklarini artirma, amir destegi arayisi,
is arkadasindan yardim talebi veya performans geri bildirimi olabilir. J-DR modelinin
is taleplerini azaltma karsimiza iki farkli sekilde ¢ikar. Zorlayict is gereklerini azaltma,
calisanin isiyle ilgili bagar1 duygusunu destekleyen, kariyerde ilerleme firsatlarini sunan
ve calisanin miicadele etmesini tetikleyen is talepleridir. Bunlar, calisan1 zorlamakla
birlikte, ¢alisanlar1 daha isle biitiinlesmeye iten, 6rnegin yeni projelerde goniillii olarak

yer almasimi saglayan, gelisme firsatlarin1 sunan is talepleridir. Son boyut olarak
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engelleyici is gereklerini azaltma, ¢alisanin ig yerinde karsilastigi stres unsurlarini
azaltmaya yonelik girisimleridir. Caligsanin isini yapmasini engelleyen, verimliligini
azaltan fiziksel veya psikolojik unsurlari belirlemesi ve bunlar1 azaltmasi beklenir

(Bakker ve ark, 2015).

2.3 Is Becerikliliginin Onciilleri ve Ciktilar

Oncelikle belirtmek gerekir ki is becerikliliginin drgiitiin amaglarina dogrudan
hizmet bakimindan bir iddias1 bulunmamaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bir
baska deyisle Orgiitler ve Orgiitlerin stratejik hedefleri pespektifinden bakildiginda,
orgiitler icin is becerikliligi “iyi” veya “kotli” olamaz (Bulug, 2019:16), hatta
calisanlarin iste yaptigi degisiklikler oOrgiitin amaglariyla uyusmuyorsa veya bu
amaglara kars1 diismanca bir nitelik tasiyorsa, is becerikliligi orgiitiin kendisi, ¢aligma
gruplart veya diger ¢aligsanlar i¢in bir soruna bile doniisebilir (Lyons, 2008:28). Kisaca,
is becerikliliginin 6rgiit menfaatleri bakimindan bir vaadi olmadigin1 sdyleyebiliriz.
Ancak, asagida aktarilacagi iizere, is becerikliliginin ¢aliganlar bakimindan yarattigi

olumlu ¢iktilar, orgiite de mutlaka dolayl sekilde yanstyacaktir.

Is becerikliligini anlamada en kritik noktalardan biri kimlerin is becerikliligi
davranig1 gosterdigidir. Daha once de belirtildigi gibi calisma yasaminin getirdigi
onemli degisiklikler, igin de bireysellesmesini gerektirir olmustur. Bu bir nevi isin
butiklesmesidir ve Dordiincii Sanayi Devriminin beklenir bir sonucu olarak
degerlendirilebilir. Gergekten ¢agimizda herkese uyan, yukaridan-asagiya tasarlanmis
islerin yerini bireyin O6ne ¢iktig1 islerin almasi gerektigi tartismasi, is becerikliliginin
dogusuna gii¢lii bir zemin hazirlamistir. Bu noktada ise kimlerin ve nasil bir ortamin is

becerikliligi davranisini destekledigi dnemli bir arastirma alanidir.
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Wrzesniewski ve Dutton’a (2001) gore is becerikliligi, kendiliginden ortaya
c¢ikan bir davranigtir; bunu tetikleyen yani is becerikliligini ortaya ¢ikartan dnemli kosul
ise c¢alisanin karar serbestisi ve is Ozerkligi diizeyi ile ilgili goriinmektedir. Karar
serbestisi ile i becerikliligi arasindaki pozitif yonlii iliski, yapilan diger calismalarda da
dogrulanmistir (Leana ve ark., 2009; Lyons, 2008). Ornegin Lyons’un (2008) ¢alismasi
0z imgesi (self-image), kontrol algist ve degisime olan hazirliklilik (readiness to
change) ile is becerikliligi arasinda pozitif yonlii iligki bulundugunu ortaya ¢ikarmistir
(Lyons, 2008:34). Leana ve arkadaslarina (2009) gore ise is arkadaglariyla beraberce
edinilen (grupca/ortak) is becerikliligi performans, is tatmini ve orgiitsel baglilik ile
pozitif yonlii iliski i¢indeyken, bireysel diizeydeki is becerikliligi ile ig tatmini arasinda
negatif yonlil bir iliski bulunmaktadir. Ayrica is becerikliligi ve orgiitsel baglilik ile is
tatmini arasindaki pozitif yonli iliski Ghitulescu’nun (2007) aragtirmasinda da
dogrulanmaktadir. Tims ve arkadaslarina (2012) gore is becerikliligi davranisi, proaktif
kisilik ve bireysel inisiyatif ile pozitif yonlil bir iliski icindeyken, sinizm ile negatif
yonlii bir iligki sergiler. S6z konusu aragtirmacilara gore proaktif kisilik 6zelligi, JD-R
perspektifinden calisanin yapisal ve sosyal is kaynaklar1 talebi ile zorlu (meydan
okuyucu) is arayisini artiracaktir. Bu sonug ise proaktif kisilik 6zelligini is becerikliligi
bakimindan 6nciil bir hale getirmektedir. Bu bulgular, ¢alisanin is ¢evresinde proaktif
sekilde uyum saglamasinin isle biitiinlesmeyi tesvik ettigini ve kisinin daha iyi bir
performans sergilemesini sagladigin1 desteklemektedir. Isle biitiinlesme ve is
becerikliligi arasindaki pozitif yonlii iliski baska caligmalarda da incelenmis ve bu
arastirmalar da igle biitiinlesme ile is becerikliligi arasindaki iligkiyi dogrulamamistir

(Chen ve ark., 2014; Petrou ve ark., 2012).

Is becerikliligi ayrica gorev zorlugu (Ghitulescu, 2007) ve zorlu (meydan

okuyucu) islerle (Berg, 2010) de pozitif yonlii iliski i¢indedir.
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Petrou ve arkadaglarimin (2012) yaptigi giinliik tutma calismasinda is
becerikliligini etkileyen ortamsal kosullar incelenmis; is baskist ve 6zerkligin yiiksek
oldugu giinlerde, calisanlarin daha fazla kaynak arayisi icinde oldugu ve daha az is talebi
reddeden davranis sergiledigi goriilmiistiir. Ote yandan s6z konusu arastirmada gore, is
becerikliligi seviyesindeki giinliik dalgalanmanin, isle biitiinlesmede de giinliik bir

dalgalanmaya neden oldugu belirlenmistir.

Wrzesniewski ve Dutton’a (2001) gore is becerikliliginin en 6nemli ¢iktisi
calisanlarin iglerinden memnun olmalar1 ve isin onlar i¢in daha da anlamli hale
gelmesidir. {s becerikliliginin dogrudan calisan, dolayl1 olarak da 6rgiit bakimidan bir
diger olumlu c¢iktis1 ise kuskusuz performanstaki iyilesmelerdir. Leana ve arkadaslart
(2009) 232 egitim c¢alisani ile kimlerin is becerikliligi davranis1 sergiledigi ve sinif
icindeki hizmet kalitesinin bundan nasil etkilendigini arastirmistir. Buna gore beraberce
gelisen yani igbirlik¢i (collobarative) is becerikliligi ile ¢alisanlarin 6zellikle de daha az
deneyimli Ogretmenlerin performansi arasinda pozitif yonli iliski oldugu
dogrulanmaktadir. Yine ayni1 arastirmaya gore bireysel degil de isbirlikei is becerikliligi
daha yiiksek seviyedeki is tatmini ve drgiitsel bagllikla iliski i¢indedir. Is becerikliligi
ile ilgili bir diger arastirmada ise, is becerikliliginin ¢alisanlarin iyilik haline (well-
being) pozitif etkisi oldugu goriilmektedir (Tims ve ark., 2013). Bu belirlemeyle uyumlu
olarak Miller’in (2015) aragtirmasina gore ¢alisanlarin psikolojik giiclendirilmesinde en
cok etkili olan is tasarim1 agagidan yukariya olan is tasarimini temsilen is becerikliligi
olmustur. Bu da is becerikliliginin, calisanin giiclendirilmesi ve dolayisiyla
giiclendirmenin getirecegi yonetsel yetkinlik ve inovatif davranis i¢in Onciil karakteri

gosterdigini sergilemektedir.

Is becerikliligi, heniiz ¢ok yeni ortaya ¢ikmis ve iizerinde arastirmalar devam

eden bir yaklasimdir. ilgili yazin, kisilik dzellikleriyle iliskilendirme agisindan veya
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muhtemel sonuglar bakimindan bir ¢erceve cizse de heniiz sektorel veya mesleki bazda
bir arastirmaya yazinda rastlanmamistir. Bu bosluk, bilgi iletisim teknolojileri gibi,
calisanin yaraticilik ve 6zerkliginin 6n planda oldugu bir alani aragtirmaya deger bir

hale getirmektedir.

Tiirkiye’de yapilan ¢aligmalar incelendiginde is becerikliligine giderek artan bir
ilgi oldugu goriilmektedir. Yapilan gegerlilik ve giivenilirlik aragtirmasinda Slemp ve
Vella-Brodrick’in (2013) gelistirdigi 0l¢iim aract dogrulanmis ve is becerikliliginin
duygusal tiikenmeyi diistirdiigii ortaya ¢ikmistir (Kerse, 2017). Doniistiiriicii liderlik ise
bir onciil olarak is becerikliligini yordamaktadir (Kerse ve Babadag, 2019). Bulug ve
Kart’in (2020) 358 arastirma gorevlisiyle yaptiklari arastirmada; is becerikliliginin,
duygusal, fiziksel ve bilissel isle biitlinlesme ile orta ve yiiksek diizeyle anlaml iligki
sergiledigi, isle biitlinlesmenin is becerikliliginin anlamli bir yordayicist oldugu ortaya
¢ikmaktadir. Is becerikliliginin, psikolojik iyi olus (Kanbur, 2021) kolektif empati ve
duygusal bulasicilik (Aksoy, 2019), is-aile yasam c¢atigmasini azaltma (Yesiltas, 2021),
yabancilasma (Babadag, 2020), orgiitsel 6zdeslesme (Etlik ve ark., 2019) ile olan
olumlu etkilesimi, ig becerikliliginin Tiirkiye’de de daha genis arastirmalar1 hakettigini

gostermektedir.

3. Kisiye Ozgii Anlasmalar

Calisma yasaminin dogasina iligkin kiiresel degisimin ¢alisma davranigina yeni
bir bakis kazandirmasi, son 20 yilin bu alandaki 6nemli tartisma konusu olmustur.
Calisan kesimin, isi nasil ele alacagi, yonetim ve yoneticiler ile ¢aligsanlarin iligkisine
yeni bakis acisim gerektirmektedir. Ise aktif sekilde katilim, is tasariminda calisanlarin
proaktif davranigini bir ihtiyag¢ haline getirmistir. Bu durumda proaktifligi tetikleyecek

ortamin hazirlanmasi, calisanlarin inisiyatif kullanmaya cesaretlendirilmesi ve is
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tasarimini  kendilerinin  katilmiyla  sekillendirmesi, akademik c¢evrelerde de

arastirilmaya devam etmektedir (Grant ve Parker, 2009:342).

Bu baglamda son yillarda ses getiren yaklasimlardan biri, bir dnceki kisimda
aktarilan is becerikliligi iken, bir diger 6nemli yaklasim ise kisiye 6zgii anlagsmalar
yaklagimidir. Isin yeniden tasariminda klasik yaklasimlardan farkli olarak, ydnetim
makamindan c¢alisanlara, yani yukaridan asagiya standartlagsmis is tasarimlari yerine,
calisanin sekillendirebilecegi, inisiyatif kullanmaya tesvik eden yaklasimlarda kisiye
0zgli anlagmalar da son yillarda yazina katki sunan 6nemli bir a¢ilimi temsil eder hale

gelmistir.

Yazinda “Idiosyncratic Deals” olarak adlandirilan bu kavram, Tiirk¢eye
idiosinkratik olarak cevrilmistir. Ingilizce olarak I-Deals biciminde kisaltilmis olan,
Idiosinkratik sézciigii, “6zel durumla ilgili, 5zel duruma ait olan” (TDK, Bilim ve Sanat
Terimleri S6zIiigii) anlamina karsilik gelmektedir. Bu kavram Tiirkge orgiitsel davranis
yazininda, “kisiye has, kisiye 6zel, nev’i sahsina miinhasir” anlaminda “kisiye 6zgii

anlagmalar” ifadesi ile yer bulmustur (Zengin, 2016:647).

3.1 Kisiye Ozgii Anlagsmalar Kavram

Kisiye 6zgii anlagsma kavrami, ilk olarak 2000’li yillarin basinda, Denise M.
Rousseau tarafindan ele alinmis ve kuramsal temelleri yine Rousseau ve caligma
arkadaslarinca sekillendirilmistir (Rousseau, 2001). Yapilan literatiir taramasinda
ozellikle 2010’lu yillarda bu kavrama iligskin giiglii etkilere sahip ¢aligmalara
rastlanmigtir. Dolayisiyla kisiye 0zgii anlagmalarin degisen c¢alisma yasami

karakteristiklerine yeni bir perspektif olusturdugu sdylenebilir.

Rousseau’ya (2006) gore kisiye 6zgii anlagsma; ¢alisan ile igveren (mevcut veya

olas1 igveren) arasindaki bireysel miizakereye dayanan ve her iki tarafin da ihtiyaclarini
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karsilayan bir istihdam iligkisi terimidir (Rousseau ve ark., 2006:977). Rousseau ve
Kim, calisanlar ile orgiitler arasindaki kaynaklarin degis tokusuna dayanan her tiirlii
anlagsmay1 / pazarlig1 géz 6niinde bulundurarak, is tasariminin olusumuna yeni bir bakis

acis1 getirmislerdir (Caligkan, 2019:21).

Aslinda orgiitler icin degerli c¢alisanlarin istthdam iliskisi iginde bir takim
kosullar1 pazarliga agmasi ve bu kosullar altinda ¢aligsmast yeni bir iligki bigimi degildir.
Kagirilmayacak c¢alisanlar i¢in bazi “istisnai” kosullar, orgiitler tarafindan zaten hali
hazirda yaratilmaktadir ve bu da o calisanin tekligi ve orgiit i¢in vazgecilmezligi ile

ilgilidir.

Isveren ile calisan arasinda gelisen bu ‘6zel” durumdaki temel amag, isyeri igin
degerli ¢alisanin motivasyonunu korumak ve onu elde tutmay1 basarmaktir (Rousseau
ve ark., 2006). Onceden ‘yildiz’ ¢alisanlar igin bir istisna olarak sunulan kisiye 6zgii
caligma kosullari, degisen isgiicli pazar kosullar1 sonucu, daha genis bir ¢alisan kitlesi
icin daha az maliyetli bir motivasyon yaratici bir ara¢ olarak goriilebilir (Hornung ve

ark, 2010).

Rousseau ve arkadaslan kisiye 0zgii anlagsmalart kavramlastirirken Fao ve
Fao’nun (1975) kaynak kategorisine dayanan temellerden istifade etmislerdir. Bu
yaklasimda, isveren ile ¢alisan arasinda her iki tarafin da katildig: bir degis tokus iliskisi
vardir ve igveren ile ¢alisan arasinda yapilacak anlagsmada c¢alisan i¢in degerli olabilecek
cok cesitli kaynaklar bulunmaktadir: seyahat masraflari, ¢calisanin gelisimine destek,
kisisel destek gibi. Tipik olarak kaynaklarin degis tokusu, taraflar arasinda kisisel bir
iliskinin varligin1 gerektirir. Taraflardan birine 6zel bir statii tanimak, digerinin iyilik
haline (well-being) katki saglamak, sosyo-duygusal destek vermek (Ornegin aile

krizlerine destek 6rnegin) uygulamalardan bir kagidir. Her iki taraf arasinda kisisel bir
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iligki var ise taraflar digerinin istthdam iligskisinde hangi kaynagi nerede ve nasil
kullanacagini bilir. Bir isletme i¢in degeri olan calisani o isletmede tutmak igin {icret
kosullarmi kullanmak, taraflar arasindaki pazarlik araglarindan sadece bir tanesidir.
Ucretin disinda pek ¢ok arag, &rnegin, calisma saatlerinde esneklik, ¢alisma yerinde
esneklik, yillik izinler, egitim ve is gelistirme firsatlarini ¢alisanlara sunmak, igletmeler
icin degeri yiiksek calisanlar1 kazanmada 6nemli araclardan olabilir. Benzer sekilde
calisanlar da orgiitiin faydasina olabilecek pek ¢ok kaynak sunabilir: kisisel ¢evrelerini
is iliskilerine agmak, orgiit i¢in kritik donemlerde daha esnek sekilde ve saatlerde
caligmak gibi... Taraflar arasindaki istihdam iliskisini gelistirecek esneklikleri tanimak

her iki tarafin da faydasina hizmet edecektir (Rousseau, Ho ve Greenberg, 2006).

Kisiye 6zgii anlagmalarin teorik temelini olusturan bir diger onemli kuram
Blau’nun (1964) Sosyal Miibadele Kurami ve Gouldner’in (1960) Karsiliklilik
Normu’dur. Sosyal Miibadele kurami, aslinda bir teori olmayip, orgiitlerdeki iliskileri,
bireysel psikolojik sdzlesme ve igveren-calisan iligkisi ¢cergevesinde, iki ya da daha fazla
tarafin kaynak degis tokusunu ele alan bir paradigmadir (Anand ve ark, 2010). Kisiye
Ozgii anlagmalar, karsiliklilik normu perspektifinden ele alindiginda, kendisi i¢in degerli
bir jesti/uygulamay1 elde eden ¢alisanin, karsiliginda isverenine ihtiyact olan fayday1
sunmasidir. Calisanlarin performansini artirmast (Chen ve ark., 2009), iyi miisteri
iligkileri hizmeti (Duke ve ark. 2009), yiiksek orgiitsel vatandaglik davranisi (Anand ve
ark. 2010) ve disiik isgiicli devri (Eisenberger ve ark. 2002) calisanlarin igverenine
karsilik olarak sundugu katkilara birka¢ 6rnektir. Ancak bu iligki, iki taraf i¢in olumlu
sonuclarin dogmasma neden olabilitken, diger calisanlarda esitsizlik duygusunu

uyandirmak gibi olumsuz etkilere de yol acabilir (Greenberg ve ark, 2004).

Kisiye 0zgili anlagmalar dort temel 6zelligi ile karakterize edilebilir:
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o Bireysel miizakereye dayanmir. Siire¢ ilgili calisanin diger c¢alisma
arkadaglarindan farkli sekilde kendine 6zgili kosullar1 hakkinda igvereni ile pazarliga
oturmasini kapsar. Her iki taraf da ¢alisma kosullarinin sekillendirilmesi siirecine katilir.
Geleneksel olarak ¢alisma kosullarinin olusturulmasinda isverenler daha giiclii pazarlik
giicline sahip olduklar1 i¢in kisiye 6zgii yaklagimlar, pek ¢ok hususun ¢alisan tarafindan

sekillendirmesine odaklanir.

J Heterojendir. Benzer pozisyondaki diger calisanlara nazaran farkli
kosullar oldugunu kabul eder. Bu 6zellik, bir taraftan ilgili ¢alisan i¢in cezbedici olsa
da, diger ¢alisanlar nazarinda esitsizlik ve adaletsizlik algisina da neden olabilecek bir

potansiyele sahiptir (Greenberg, Roberge, Ho, ve Rousseau, 2004).

. Hem ¢alisanin hem de isverenin faydasimadir. Her iki tarafin da ¢ikarlarini
gozetir. Diger bireye 6zgii anlagsmalarla karsilastirildiginda ¢alisanin 6rgiit igin bireysel
degerinin 6n planda olmasidir. Bu noktada, calisanin isletme icin degerli olmasi
nedeniyle diger ¢alisanlarin goziinde de yapilan anlagsma, mesruiyet temelinde kabul

gorur.

o Kapsami ¢esitlidir. Calisanlar i¢in kisiye 6zgli anlagsmalarin kapsaminin
cesitliligi, diger standart anlagsma paketlerine kiyasla kisiye 6zgii anlagmalar1 daha cazip
hale getirir. Ornegin, bir calisana dzgii esnek calisma saatleri isi onun icin cazip hale
getirirken; bir digeri i¢in 0demeler, gorevler veya unvani ilizerinden yapilan anlagma

daha cazip gelebilir (Rousseau, 2006:978-979).
3.2 Kisiye Ozgii Anlagsmalarin Boyutlar
Rousseau ve arkadaglarina gore, kisiye Ozgii anlagmalar, istihdam iligkisi

kurulmadan 6nce (ex ante) veya istihdam iliskisi kurulduktan sonra (ex post) yapilir

(Parker ve Grant, 2009). Tipik olarak istihdam iligkisi kurulduktan sonra yapildig: ifade
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edilen kisiye dzgii anlasmalarda, anlasmanin kapsami ¢ok gesitli olabilmektedir. Ucret,
kariyer firsatlari, profesyonel gelisim firsatlari, ¢alisma kosullari, sorumlulugu iistlenen
gorevler gibi, calisanin ve orgiitiin ¢ikarlarinin konusulacagi pek ¢cok durum kisiye 6zgii
anlagmalarda masaya yatirilan kosullar arasindadir (Hornung ve ark., 2009b). Bu
pazarliktaki temel nokta, pek ¢ok ¢alisanin ise motivasyonunu gii¢lendirecek is-yasam
dengesini saglayacak c¢aligma ortami, profesyonel ¢alisma hayatinin korunmasi ve
caliganin bir birey olarak ihtiyaglarin1 dogrudan karsilayan bir takim kosullar1 saglarken,

igverenin de ¢alisanin katma degerinden, bilgi ve deneyiminden faydalanmaktir.

Rousseau ve Kim (2006) kisiye O6zgii anlasmalarin bigimlerini 3 formda

yapildigini belirtmiglerdir (Hornung ve ark. 2009). Bunlar su sekilde 6zetlenebilir:

o Gelisimsel Kisiye Ozgii Anlasmalar: Calisanin bireysel niteliklerini
gelistirmeye, kariyer avantaji saglamaya yonelik kosullardir. Ornegin, séz konusu
caliganin ihtiyact olan egitimler, ¢alisanin performansinin ona o6zel sekilde
degerlendirilmesi, ¢alisanin profesyonel gelisimine destek olacak birkag¢ kosul olabilir.
Gelisimsel kisiye 6zgii anlagmalar c¢alisanin isi benimsemesi ve orgiitle olan bagini
giiclendirmeyi amaglar. Daha ¢ok calisanin kisisel merakina yonelik kosullar1 igerir.

Boylece calisana isinde rekabetci avantajini saglar.

o Esneklik: Calisanin is programi ile bireysel / is dis1 yagsamindaki akist
dengeleyecek kosullar. Bir ¢alisanin ¢caligsma saatlerini kendisinin sekillendirebilmesi s6z
konusudur. Kiiciik cocuk sahibi kadin ¢alisanlarin ¢ocuguna uyumlu saatlerde
caligabilmesi, 6zel toplanti, seyahatlere izin veren ¢alisma programlarinin yapilabilmesi
esneklik kapsamindaki pazarlik kosullarina 6rnek olabilir. Amaci daha ¢ok is ile 6zel
yasam arasindaki dengeyi kurabilmektir. Boylece bir taraftan orgiit i¢in kagirilmayacak
calisanin ilgisini ¢ekerken, diger taraftan is performansinim siirdiiriilebilirliginde optimal

kosullar saglanir.
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o Is Yiikiiniin Diizenlenmesi: Bireyin iiretecegi c¢iktinin niceliksel veya
niteliksel bakimdan, bireye 6zgii hale getirilmesi s6z konusudur. Daha kisa mesai saatleri,

daha az stres yaratan isler yine bu grup icin 0rnek teskil edilebilir.

Kisiye 0zgli anlasmalara dair yapilan arastirmalar daha c¢ok c¢alisanin
perspektifinden ele alinsa da, istthdam iliskisinin diger tarafi olan igverenlerin kisiye
6zgii anlagmalardaki durumlarmi anlamak 6nemlidir. Oncelikle belirtmek gerekir ki
kisiye 0zgli anlagmalarda kosullar1 sekillendiren igverenin kendisi degil, isveren adina
kosullar1 konusan amirlerdir. Kisiye 6zgii anlasmanin bir disfonksiyonel anlagma
(kayirmacilik, yandagcilik) iliskisine donlismemesi ve diger ¢alisanlar goziinde orgiitsel
adalet algisin1 zedelememesi i¢in amirlerin kritik bir rolii oldugu vurgulanmalidir
(Rousseau ve ark., 2006 Hornung ve ark., 2009). Bu bakimdan amirler, bir taraftan s6z
konusu c¢alisana uygun sartlar1 diistintirken, ¢alisanin motivasyonu, performansi ve is-
yasam dengesini gdzetmelidir; diger taraftan onun o6rgiite kazandiracaklarini da hesaba
katmalidir. Hornung ve arkadaslarma (2009) gore amirler pazarliktaki rollerini 3

temelde sekillendirirler:

. Yapisal Kosullar: Calisanlarin kullandig: teknoloji ve ekipman, igin nasil
organize edildigi ve hangi calisma kosullar1 altinda calisildigi, isin bireysellesmesini
etkileyen onemli unsurlar arasdadir. Isin dogas1 geregi calisanin belli bir zamanda,
fiziksel olarak belli bir yerde ¢aligma zorunlulugu isin bireysellesmesini zorlamaktadir.
Yine, ¢alisma grubunun biiylikliigii de amirlerin gz onilinde bulundurdugu bir etkendir.
Daha biiyiik ¢alisma gruplarinda kisiye 6zgii bir olanak sunmak, adaletsizlik algisini
tetiklerken, daha kiiciik gruplarda kisiye 6zgii anlagsma yapmak amirler bakimindan daha

kolaydir (Lai ve ark., 2009).

° Calisanin Is Davramslariin Degerlendirilmesi: Temelde igverenin

caligandan beklentisi ¢alisanin ige karsit motivasyonu ve performansinin giiglii olmasinin
40



yant sira ig-yasam dengesini de kurabilmesidir. Bu {i¢ alanda calisganin daha iyi bir

seviyeye gelmesi beklenmektedir.

° Calisan — Isveren Iliskisindeki Nihai Dengenin Kurulmasi: Burada ise,
isverenin kosullarin1 karsilayamayan c¢alisanin (6rnegin cumartesi giinii ise gitmek
istemeyen), ise saglayacagi nihai katki degerlendirilir. Burada amirler, orgiitiin
sunabilecegi 0diil sisteminin digina g¢ikarak calisan igin cazibesi olan baska kosullar

tasarlayabilmektedirler (Hornung ve ark., 2009).

Daha 6nce bahsi gecen kisiye 6zgii anlagsmalarin bireysel miizakereye dayanma,
heterojenlik, karsilikli fayda olusturma ve kapsam cesitliligi ozellikleri kisiye 0zgii
anlagmalar diger bireysel s6zlesmelerden ayirmaktadir. Bu noktada akla gelen iki soru,
kisiye 6zgili anlasmalarin tam olarak kavranmasi bakimindan 6énemlidir: Kisiye 6zgii
anlagmalar1 diger bireysel istihdam iligkilerinden ayiran taraf nedir? Bir ¢alisana 6zel
kosullarda istihdam iliskisi kurulmasi, diger c¢alisanlar gdziinde nasil algilanir ve

orgiitsel adalet duygusunu olumsuz etkiler mi?

Kisiye 6zgii anlagmalar, diger bireylere gore istihdam big¢imleri benzer taraflar
tasisa da, kisiye Ozgli anlagmalar1 birey merkezli istihdam iliskilerinden ayirt
edilebilecek birkag ozellik bulunmaktadir. ilk olarak, en ¢ok karsilasilan bireysel
anlagma tiirii olarak kayirmacilik (favoritism) ve yandasciliktan (cronyism) farkli
ozellikler tasidigint belirtmek gerekir. Hem kayirmacilik, hem de yandascilik, bir
caligsanin, ¢calisma iligkilerinde bireysel iliskiler veya politik goriisler sebebiyle amirinin
gbzdesi haline gelmesini igermektedir. Bu iliskilerde, sadece bireyin ¢ikarina hizmet
eden bir kaynak aktarimindan bahsedilir, orgiitiin faydasi s6z konusu degildir. Diger bir
deyisle, ¢alisanin faydasina olan kaynak, calisana aktarilirken; orgiitiin faydasina olan
kaynak c¢aligan tarafindan aktarilamaz. Kayirmacilik ve yandasciligin bir diger 6zelligi

ise, uygulamada gercgeklesen is iliskisinin, formel kurallarin disina ¢ikmasidir. Oysa
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kisiye 6zgii anlagsmalarda s6z konusu ¢alisanin tercih ettigi ¢aligma kosullart miizakere
edilirken, ayn1 zamanda igveren i¢in de cazip firsatlar sunabilecek katki saglayan ve
degerli ¢alisanlar olmasi s6z konusudur Yine de kayirmacilik ile kisiye 6zgii anlagsmalar
arasinda gri bir alan oldugu goz ardi edilemez. Bu tip durumlarda orgiitlere, ¢alisanin
sunacagi katkinin objektif sekilde degerlendirmesi tavsiye edilir (Rousseau ve ark,
2006). Bu nedenle, kisiye 6zgli anlagsma yapilacagi zaman ¢alisma kosullarinin objektif
degerlendirilmesi sarttir ve s6z konusu katkinin 6rgiit i¢in degeri, bir kurul tarafindan

degerlendirmeye alinmalidir.

Kisiye 0zgii anlagmalarda oOrgiit icin iligskiler bakimindan dikkate alinmasi
gereken bir diger unsur yetkisiz anlasmalardir (unauthorized arrangement). Yetkisiz
anlagma, calisana Orgiitiin sunacagi kaynagin, yetkisiz olarak, bireysel kullanim i¢in
sunulmasidir. Yetkisiz anlagmalarda igverenin kaynaginin (¢ogunlukla da igverene zarar
verecek sekilde) tek tarafli miisaderesini igerir. Cogunlukla bu miisadere, igsveren
bilgisinin disinda gergeklesmekle birlikte, bazi durumlarda isveren durumu gérmezden

de gelebilir (Greenberg ve ark, 2004).

Kisiye 0zgli anlagsmalar ile bahsi gegen bireye 0zgii istihdam bigimlerinin

karsilastirmasi Tablo 1°de yer almaktadir:

Kayirmacihik ve Yetkisiz

Ozellik Kisiye Ozgii Anlasmalar Yandashk Anlasmalar

Calisana bagis

Tahsisat Isverenle miizakere edilir. seklindedir. Miisadere

Temel S: hsargiriéslsitlm © I%E}[idzgle; Ozel iligkiler Kurallar1 yikict
temelinded}i]r yag temelindedir. temelde

Yararlanan . Calisan ve giiglii

Taraf Isveren ve Calisan otekiler  (0rnegin Yalnizca calisan

yoneticiler)
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Calisma Gliveni ve wusul Orgiitsel

Arkadaslarnimn Icerik, zamanlama ve siirece esasini bozar, uygulamalarin
Clkarm?lan gore etkilenir. adaletsizlik algisint mesruiyetini
yaratir. bozar.

Tablo 1. Kisiye Ozgii Anlasmalar — Bireye Gore Istihdam Bigimleri
Karsilagtirmasi (Rousseau ve ark, 2006)

Kisiye 6zgii anlagmalarin kuramsal ¢ergcevesinde ele alinan bir diger 6nemli soru
ise, boylesi bir istihdam iligkisinin, tasidig1 orgiitsel adalet algisin1 bozabilme riskidir.
Dogas1 geregi bir calisanin ihtiyaglarina 6zel bir istihdam iliskisi kurulmasi, diger
calisanlarin goziinde oOrgiitiin esitlik¢i/adil durusunu zedeleyerek orgiitsel adaletin
bozuldugu algisim1 olusturabilir. Orgiitsel adalet duygusunun zedelenmesi ise,
motivasyondan orgiit karsiti davraniglara, pek ¢ok olumsuz c¢iktiyr tetikleyecek kadar
onemli bir meseledir. Bu riskli durum, kisiye 6zgili anlagmalarin kuramsal temelinin
atildigr ilk zamanlarda ve bu temelleri atan arastirmacilar tarafindan ele alinmistir

(Rousseau, 2004; Greenberg ve ark., 2015; Singh ve Vidyarthi, 2018).

Bilindigi tizere standartlagsmis isyeri uygulamalarinin “standart” olmasindaki en
onemli neden, igyerinde adalet algisinin olusmasidir. Esit kosullarda ¢alisanlara esit
muamele gostermek, hatta “esit ise esit ticret” ilkesi, adaleti saglamak bakimindan
yoneticilerin en temel 6n kabullerindendir. Ancak dogasi geregi kisiye 6zgii anlagmalar,
kurallarin istisnasini barindiran bir is tasarimi olarak, adaletsizlik sinirlarina
yaklagabilmektedir. Bir igsyerinde adalet algisi ¢alisan, yonetici ve diger ¢alisanlar olmak
iizere li¢ taraf bakimindan ele alinmalidir (Greenberg ve ark., 2015). Bir baska deyisle,
istihdam iliskisinde adalet algisi, {i¢ tarafin goziinden degerlendirilmelidir.
Adaletsizligin 6niline gegmede yonetime kademesindekilere bazi ipuglart onerilebilir.
Bunlardan biri, “6teki ¢alisanin da segme ve pazarlik etme se¢enegi var mi?”’ sorusuna
evet diyebilmektir. Bir diger 6neri ise “Biri kazanirken, diger kaybediyor mu?” sorusunu

yanitlayabilmektir. Ornegin, bir calisan, digerleri ¢ahisirken ise gelmiyor ve onun
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yoklugu digerlerine ilave bir is yiikii iistlenmesini zorunlu kiliyorsa, burada kazanan ve
kaybedenler oldugu agiktir. Kisiye 6zgili anlasmalarin yapildig: gizli tutuluyor, sir olarak
saklaniyorsa, yine diger ¢alisanlarin goziinde adaletsizlik algis1 yaratilabilir. Bu nedenle
seffaflik ve aciklik, diger calisanlar1 talep etmeleri halinde onlarla da kosullar
sekillendirebilme firsat1 sunulacagi bilgisinin paylasilmasi, adaletsizlik algisinin 6niine
gecebilecek tedbirler gibi goziikmektedir (Rousseau, 2006). Ancak adaletsizlik
diistincesi, kisiye 0zgii anlagmalarin en zayif tarafi gibi goziikmekte, yapilan literatiir
taramasinda ise gelecekteki aragtirmalar icin daha fazla iizerinde durulmasi tavsiyesi
yapilmaktadir (Singh ve Vidyarthi, 2018). Ayrica, igverenler tarafindan adalet algisinin
yonetilmesi, baglama, iskoluna ve yasanilan toplumun ¢alisma kiiltiiriine ¢cok bagli ve

zorlayici bir unsur olarak goriinmektedir.

3.3 Kisiye Ozgii Anlasmalarin Ciktilar

Kisiye 6zgii anlagsmalardan beklenen sonuglarin alinabilmesi hem séz konusu
calisanin bazi niteliklere haiz olmasini, hem de orgiitsel diizeyde saglanmasi gereken
birka¢ 6n kosulun bulunmasi gerekir. Kisiye 6zgli anlasmalar istihdam edilebilirligi
yiiksek (highly marketable) calisanlar, pazarliga acik ¢alisanlar, is ve piyasa kosullarini
iyi bilen calisanlar i¢in ve kiigiik isletmeler ve start-uplarda ya da bilgi temelli firmalarda
daha sik uygulanabilmektedir (Rousseau, 2001:265). Bu kosullarin yani sira, kisiye
0zgli anlasmay1 yapabilecek uygun sartlar saglayabilecek baska kosullardan da soz

edilebilir (Rousseau, 2001, s270):

Calisan ile yonetici arasindaki yiiksek kalitede is iliskisi,

Iyi anlasilmis ve iizerinde anlasmaya varilmig sorumluluk ve roller,

Ozellestirilmis ve acik performans dlgiitleri,

Performans degerlendirmesine dair ¢alisanin giiveni,
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e Diger c¢alisma arkadaslariyla performans kriterlerinin paylasilmast,

digerleri tarafindan da bu kriterlerin bilinmesi,
e (Calisma arkadaslariyla karsilikli destekleyici iliskiler,
e Diger ¢alisma arkadaslarinin yoneticiye olan giiveni,

e s sorumluluklarmm esnekligi nerede smirlandirdigiyla ilgili mesru

nedenlerin bildirilmis olmast,

e Isletmenin geri kalaninda, kisiye 6zgii anlasmay1 inovasyonun kaynagi

olarak benimseyen ve paylasilan goriisiin hakim olmasi.

Kisiye 6zgli anlagsmalarin, orgiit, ¢alisan ve 6rgiit iklimi bakimindan sonuglari
da literatiirde pek ¢ok calismanin konusu olmustur. Genel olarak bakildiginda, kisiye
Ozgii anlagsmalar; motivasyon, liderlik, stres yonetimi, is tatmini, ise baglilik gibi pek
cok sonug ile pozitif yonlil iliskiye sahip gibi gériinmektedir. Bunlarin yani sira, drgiitsel
adalet ile iliskisi yine baz1 ¢aligmalarda tartisilmaktadir. Kisiye 6zgii anlasmalarin hangi
orgiitlerde ve hangi profildeki calisan i¢in daha uygun oldugu giincel yazinda

arastirtlmaya devam etmektedir.

2012 yilinda 1083 saglik calisani ile yapilan ¢ok katmali bir nicel bir aragtirmada
kisiye 0zgli anlagmalarin gelisimsel ve esneklik boyutlarini, bireyin ¢aligmaya devam
motivasyonu ile pozitif yonlii iligki i¢inde oldugu ortaya ¢ikmistir (Bal ve ark. 2012).
Hornung ve arkadaglarinin (2009) yiiriittiigii arastirmada ise istihdam sonrasi yapilan
pazarligin ¢alisanin 6zerkligi ile dagitim adaleti algisi iizerinde pozitif etkisi oldugu
bulunmustur. Ote yandan dagitim adaleti algisinin is tatmini ve kisiye 6zgii anlasmalar
iliskisinde pozitif yonde araci role sahip oldugu da belirlenmistir. Rosen ve
arkadaglarinin (2013) 6zgiin ¢alismasinda ise istihdam iliskisi basladiktan sonra yapilan

kisiye Ozgii anlagmalarin Olgiilebilmesi amaciyla 6lgek gelistirilmistir. Bu 0Olgegin
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Tiirk¢e uyarlamas1 Ozgelik ve arkadaslar1 (2019) tarafindan yapilmstir.. Séz konusu
olgek, 16 madde ve 4 alt boyuttan olusmakta olup bu alt boyutlar program esnekligi (ne
zaman), yer esnekligi (nerede), mali tesvikler (neden) ve gorev ve is sorumluluklari (ne)
olarak yeterli gegerlik katsayilarina ulasmistir. Ayrica, istihdam siiresi uzun ¢aliganlar
kisiye Ozgii anlagsmalarda dezavantajli iken, digerlerinin igini kavrayabilme ve
davraniglarini etkileyebilme becerisi olarak politik yetisi yiiksek ¢aliganlar daha kolay
kisiye 6zgii anlasmay1 yapmaktadir. Iyi lider-iiye iliskileri olan ¢alisanlar ise kisiye dzgii
anlasma yapmaya daha meyillidir (Rosen ve ark, 2013). Orgiitsel baglilik ve is tatmini
ile kisiye 6zgii anlagsmalar arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir (Rosen ve ark.
2013) Anand ve arkadaslarinin (2010) yaptig1 arastirmaya gore kisiye 6zgii anlagsmalar
ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda giiclii pozitif yonlii iliski bulunmaktadir.
Sosyal degisim teorisi (Blau, 1964) perspektifinden ele alinan g¢aligmada, oOrgiitsel
vatandaslik davraniginin yordayicilarindan lider-iiye etkilesimi, takim-iiye etkilesimi ve
orgiitsel destek algist; kisiye 6zgili anlagsmalar ile orgiitsel vatandashik iligkisinde araci
degisken islevindedir (Anand ve ark. 2010). Huo ve arkadaslarinin (2014) calismasi da
bu iliskiyi dogrulamaktadir. Orgiitsel destek algisiyla ilgili Cin’de yapilan bir baska
arastirma ise ortaya koymaktadir ki; calisanin Orgiitsel destek algisi, esneklik ve
gelisimsel kisiye 6zgii anlagmalar ile baglilik ve proaktif ¢aligma davranisi arasinda
aracidir (Liu ve ark., 2013). Orgiitsel destek algis1 ve kariyer tatmini iliskisi ile kisiye
Ozgii anlagmalarin esneklik boyutu arasinda anlamli pozitif yonlii iliski Vidyarthi ve

arkadaglarinin (2014) calismasinda ortaya konmustur.

Bir diger aragtirma ise, engelli ve engelsiz bireylerin ¢aligma becerisi algisi
iizerine yapilmistir. Buna gore, kisiye 6zgii anlagsmalar, bireylerin ¢aligma becerisine
olan inanglarmi1 destekleyerek, isten ayrilma egilimini azaltmakta, psikolojik

engellilerde daha fazla olmak {iizere, engelli bireylerin de isten ayrilma niyetlerini
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diistirmektedir (Brzykcy ve ark., 2019). Bu sonugclar, engelli (dezavantajli) gruplarin
istihdaminda bir arac olarak kisiye 6zgii anlagmalar1 desteklemektedir. Ozellikle insan
kaynaklar1 yonetimi pratiklerinde giderek popiiler hale gelen kisiye 6zgli anlagmalar,
yikksek yaraticilik gerektiren Ar-Ge isletmelerinde gittikce daha da Onem
kazanmaktadir. Ornegin yapilan bir arastirmada , gelisimsel ve esneklik boyutlariyla
kisiye 0zgili anlagmalarin, bireylerin kendilerini daha yaraticit gérmelerini olumlu yonde
etkiledigi bulunmustur (Wang ve ark., 2018). Kisiye 6zgli anlagmalarin ig-aile ¢atigmast
(Wang ve ark., 2019) ve calisanlarin iyilik hali (Lee ve ark., 2019) iizerinde de olumlu

etkileri gortildiiglinii tespit etmis arastirma bulgular1 da dikkate degerdir.

Daha 6nce de deginildigi lizere, kisiye 0zgii anlagsmalarin en riskli yonii, orgiit
icinde yaratabilecegi adaletsizlik algisidir. Ng’nin (2017) 190 {iniversite mezunu ile 18
ay siiresince yiiriittiigii arastirmada, takim arkadasinin kisiye 6zgii anlasma yaptigini
farkeden calisanlarin, kiskanclik hissettigi, kiskanilan bireylerin daha rekabet¢i bir orgiit
iklimi algisiyla iligkili oldugu ve diglanma, takimdan uzaklasma hissi ile sonuglandigi
ortaya konulmaktadir. Bu da bir kez daha kisiye 0zgii anlasma yapilirken,
disfonksiyonel sozlesme sinirlarina yaklasmada yonetimin farkindaliginin 6neminin

altin1 ¢izmektedir.

Yapilan incelemede, Tirk¢e yazinda kisiye 0zgli anlagsmalarin kuramsal
temellerini ve yapilan ¢aligmalar1 inceleyen bir literatiir taramasina (Zengin ve Cetin,
2016) ve bilisim sektorii alaninda yapilan bir arastirmaya (Ozgelik ve ark., 2019)
ulasiimistir. Ozgelik ve arkadaslariin (2019) arastirmasinda, bilisim sektériinde ¢alisan
110 kisi ile kisiye 0zgii anlagsmalarin, bireyin kariyer basarist ve istthdam edilebilirlik
algis1 aragtirilmigtir. Buna gore, kisiye 6zgii anlagsmalar ile istihdam edilebilirlik, kisiye

0zgli anlagmalar ile kariyer basarisi arasindaki iliskide araci role sahiptir.
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4. Is Tasarimmda Is Karakteristikleri, Is Becerikliligi ve Kisiye Ozgﬁ

Anlasmalarmn Tliskisi

Is tasarimi, gerek akademik gevrelerde, gerek is diinyasinda iizerinde her zaman
durulan o6nemli bir meseledir. Pek c¢ok calisma ve arastirma gostermektedir ki; is
tasariminin performans, isten ayrilma egilimi, devamsizlik gibi davranigsal (Hackman
ve Oldham, 1975); is tatmini, motivasyon, stres ve tlikenmislik gibi psikolojik (Parker,
1998) ve tansiyon, kardiyovaskiiler hastaliklar gibi fizyolojik (Fox ve ark., 2001;
Melamed ve ark., 2001) sonuglart vardir (Grant ve Parker, 2009). Son yillarda is
tasarimina olan ilgi artmistir. Bunun en 6nemli nedeni, endiistriyel iglerden, hizmet ve
bilgi sektoriine gecis (Hornung ve ark., 2010) yaratici ve istihdam edilebilirligi giiclii,
piyasada fazlasiyla talep goren calisanlara duyulan ihtiya¢ (Demerauti ve Bakker, 2014)
is gliclinliin tek tip calisandan, daha heterojen gruplara donlismesi (6rnegin, tek
ebeveynli aileler, gogmenler, engelliler), rekabetci iicret baskisi, ¢aliganlar icin cazip is
firsatlarinin  ¢oklugu, isgilicii piyasalarinin giderek daha kuralsizliga zorlanmasi
(Hornung ve ark., 2011) akla gelen ilk sebeplerdir. Degisen konjonktiir karsisinda, iyi
bir takim olusturmak ve bu takimi korumak ayni zamanda rekabetci olmak hemen her

sektorde yonetimin en 6onemli sorunlarindandir.

Bu arastirmanin ana sorunsali da “nasil bir is tasarimi” sorusuna bir cevap
bulabilmektir. Bu bakimdan 3 farkli is tasarimina iliskin kuramsal temeller daha 6nceki
kisimlarda sunulmustur. Bu baslikta, 3 farkli modelin birbiriyle nasil bir iligki i¢inde

oldugu ve hangi noktalarda birbirinden ayrildig1 iizerinde durulacaktir.

Arastirmada yer alan, is karakteristikleri modeli, isin bes temel Ozelligi
(6zerklik, gorev kimligi, beceri ¢esitliligi, gorev anlamliligi, geri bildirim) {izerinden

yonetime bir yol haritasi ¢izer. Yazinda ve insan kaynaklar1 uygulamalarinda 6nemli bir

48



agirlig olan is karakteristikleri, bahsi gegen degisim ihtiyaci karsisinda elestirilse bile,
yukaridan asagiya yapilan is tasariminda temsili bir nitelik tasir. Basta Hackman ve
Oldham olmak iizere pek ¢ok arastirmaci ve uygulayici, degisen baglam karsisinda is
tasarimima yonelik yeni bakis agilari gelistirilmesi gerektigini vurgulamaktadir

(Hackman, 2010).

Bu arastirma icin asagidan yukariya is tasariminda temsili 6zellik tasiyan bir
diger model is becerikliligi olmustur. Isin kapsam, icra sekli, tanimlanmasi, hangi ¢evre
icinde siirdiiriilecegi gibi pek ¢ok meseleyi galisanin kendisine birakan ve Ingilizce

*99

“craft" yani “ustalikla islemek ™ ifadesi kullanilan is becerikliligi yaklasimi, ¢alisanlara
yiiksek Ozerklik tanimak yoluyla, calisanlarin iglerindeki anlami bularak temel
motivasyonunu giiclendirmektedir (Grant ve Parker, 2009). Is becerikliligi, bireysel
diizeyde olabildigi gibi, takim olarak da gerceklesebilir. Nitekim, Leana ve
arkadaslarinin  (2009) c¢alismasinda, okul Oncesi egitim veren bir kurumda, takim
diizeyinde gerceklesen is becerikliliginin, calisanlarin performansini daha yiiksek

seviyelere ¢ikardigi saptanmistir. Bu da is becerikliliginin, takim c¢aligmalarinda da

kullanilabilecek bir yaklagim oldugunu ispatlar niteliktedir.

Mevcut aragtirmanin {igiincii modeli olan kisiye 6zgii anlagsmalar ise, inisiyatifin
tam olarak calisana birakilmadigi, ama bireysel miizakereler yoluyla isin
kisisellesmesini getiren bir yol haritasi sunmaktadir. Calisanlar, her zaman kendi iglerini
“ustalikla islemek” veya icra etmek yoluna gidemeyebilirler. Ozellikle is baskisi
altindaki yoneticilerin oldugu bir baglamda, is tanimlarini ¢alisanin kendisine birakmak,
pratik sonuglar1 bakimindan pek de miimkiin olmayabilir. Kisiye 6zgii anlagmalar, bir

onceki kisimda tartisildigi gibi, is-yasam dengesi i¢in de diizenleyici bir rol

* Tureng Sozliik, Mobil Uygulama
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iistlendiginden, calisanlarin kendine 6zel kosullar1 goz Oniinde tutan bir modeldir.
Kayirmacilik, yandascilik ve yetkisiz sozlesmeler gibi disfonksiyonel anlagsmaya
kaymadan, kisiye 0zgii anlasmay1 yapabilmenin kritik noktasi, bireysel ihtiyaglar ile
orgiitiin ¢ikarlarinin bir arada miizakere edilmesi ve bu miizakerenin tiim paydaslarla

seffaf bir sekilde paylagilmasidir.

Kisiye 6zgii anlagmalar da sonuglar itibariyla son yillarin 6ne ¢ikan arastirma
konular1 arasindadir. Yukaridan asagiya yapilan girisimler ile asagidan yukar1 yapilan
is becerikliligi arasinda, {igiincii bir yaklagim olarak kabul edilmistir (Hornung ve ark.,
2010). Aslinda yeni bir kavram gibi goriinse de, igverenle pazarlik giicii yiiksek
“yildiz”lara (Lee, MacDermid ve Buck, 2000) 6zel kosullarda is akdinin yapilmasi
calisgma yasaminda eskiden de karsilasilan bir durumdur. Yazinda; isgiicii
piyasalarindaki degisim baskist karsisinda, motivasyonun bir aract olarak bu tip bir
miizakerenin Onclilleri ve ¢iktilar1 aragtirilarak, “orgiitlerde bu tip miizakereler

yayginlastirilabilir mi?” sorusuna cevaplar aranmaktadir.

Arastirmamizin temeli olan bu ii¢ yaklasimin karsilastirilmast i¢in Tablo 2

onemlidir.
. . . . o reress Kisiye Ozgii
Boyutlar Isin Yeniden Tasarimi Is Becerikliligi Anlasmalar
Y Onetim tarafindan Calisan tarafindan Tipik olarak
Baslatma karidan asagiya asagidan yukariya calisan tarafindan
yu 3agly 338 yukarly asagidan yukariya
. .. Calisan-yonetim
Uygulama Planl girisimler Calisanin takdiri miizakeresi
Yetkilendirilmemis K onavivla
Yetkilendirme Resmi veya kabul alan1 nayly
. yetkilendirme
icinde
Cal'l'samn Tipik olarak alici Aktor Hem akior hem
Rolii alict
Odak Is siiflar1 veya kisiye Bireysel isler veya Bireysel isler veya

ozgii isler

pozisyonlar

pozisyonlar




Oncelikli I¢sel motivasyon / . . Genis miisterek

Amag performans Bireysel ihtiyaclar cikarlar

Is , Istihdamin biraz

- P Gorev ve

Tasariminin Isin Karakteristikleri o veya tamamina

e . etkilesimler A

Igerigi iliskin 6zellikler
Objektif degisim

Sonuglar Objektif degisim ve/veya biligsel Objektif degisim
yeniden tanimlama

Siireg Kesintili (ayrik) olay Stiregiden Fasilal1 olay

Tablo 2. Is Tasarimi Kavramlarinin ve Boyutlarinin Karsilastirmas: (Hornung ve ark.,
2010:188)

Is tasarim1 modelleri iginde yer alan bu ii¢ modelin en temel ayrimu is tasarrminin
baslatilmasinda hangi tarafin yetkili oldugudur. Is karakteristikleri modelinde
simiflandirilmis  bir anlamda tektiplestirilmis isgiicline uygun bir tasarim ydnetim
kademesinden calisanlara dogru yapilmaktadir. Is becerikliliginde ise, bu yetki,
caligsanlara birakilir. Kisiye 6zgili anlagmalar, baz1 arastirmacilar tarafindan yukaridan-
asagiya olarak (Hornung ve ark. 2010:190) nitelendirilirken, bazilar1 tarafindan
asagidan yukar1 olarak (Demerouti, 2014:237) nitelendirilmistir. Diger taraftan,
yukaridan asagiya yapilan is tasarimlari, Ozellikle genis Olgekli is yerleri
diistiniildiigiinde ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarini karsilamada yetersiz kalabilmektedir.
Asagidan yukar1 yapilan is tasarimlari ise genis bir bagimsizlik imkani sunarken,
karmaga yaratmaya da meyil verebilmektedir. Hem ¢alisan hem de orgiit cephesinden
cikarlar1 uzlagtirmaya odakli kisiye 6zgili anlagmalar ise hem disfonksiyonel anlagma
kurmaya hem de orglitsel adaletsizlik algis1 yaratmaya yatkin olmakla elestirilmektedir.
Is becerikliligi ile kisiye 6zgii anlasmalar bir arada diisiiniildiigiinde is becerikliliginin
en ¢ok kendiliginden (spontane) gergeklesmesi ile ayrildigini goriiriiz (Bipp ve
Demerouti, 2015). Ayrica is becerikliligini proaktif c¢alisma davranisi ile de
karistirmamak gerekir. Proaktif calisma davranisi, isin sonuglarini hedefler ve

performans odaklidir. Orgiitiin etkinligine katk1 sunmak amagclidir. Oysa is becerikliligi
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davranisi, daha kisisel ele alinmalidir ve is motivasyonunu saglamak amaclhidir (Tims

ve ark., 2012).

Tim bu zayif ve giiglii taraflar bir arada diisiiniildiiglinde, uygulamalardan
sorumlu yoneticilerin, s6z konusu isin hangi is oldugu, isgiicliniin ozellikleri ve
nitelikleri, orgiitsel yapi, orgiit i¢i iletisimin durumu bir arada digiinmelidir. Ayrica, is
tasarimindan ne beklendigi de onemlidir: Yaraticilifi 6n planda olan, bireyselligi
onemseyen calisanlar i¢in motivasyonu yiikseltmede agagidan yukariya bir is tasarimi
ortaya koymak daha pratik bir ¢6ziim iken, ¢alisma alan1 dis1 yasamin da dnemsendigi,
orgiit i¢in kacirilmayacak nitelikleri olan caligsanlarin oldugu isyerleri igin bireysel
miizakere yapmak daha iyi sonuglar dogurabilir. Diger taraftan liderligin 6n planda
oldugu, isgiicliniin sik1 kontrol edilmesi gereken islerde yonetimin 6n plana ge¢mesi

daha basarili sonuclar sunabilir.
5. Psikolojik Giiclendirme

Isyerinde calisanlarin giiglendirilmesi hem yoneticiler hem de arastirmacilar
tarafindan yaklasik 100 yili askin bir siiredir arastirilan bir alandir. Ozellikle &rgiitsel
davranig ¢aligmalarinda bu alana iliskin aragtirmalar i¢in artan bir ilginin s6z konusu
oldugu sdylenebilir. Giiniimiiz rekabet sartlarinda yonetim i¢in insan unsurunun énemi,
yonetimi yeniden yapilandirmaya ve mevcut kosullart hem 6rgiit hem de ¢alisanlar i¢in
iyilestirmeye zorlamaktadir. Bu kosulu saglamada 6n plana ¢ikan teknikleri igeren
giiclendirme kavrami, c¢alisanlarin sorumluluklarmin farkinda olmasini, sorunlara
yaratict ¢Ozlimler getirebilmesini, yonetim kademesi tarafindan c¢izilen cerceve
gorevlerin Gtesinde inisiyatif alabilmeyi ve yenilik¢i (inovatif) davraniglar
sergileyebilmeyi ve daha pek c¢ok olumlu calisan davranigini vaadetmektedir.
Gliglendirme uygulamalarinin aragtirma ve sonuglari ise bizlere bu alanin gergekten de

s0z konusu vaatleri gerceklestirip gerceklestiremedigini ispatlayacak dl¢lide zengindir.
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Ilgili yazin incelendiginde giiclendirmeye iligkin psikolojik giiclendirme
yaklasimmin pek ¢ok pozitif orgiitsel c¢ikt1 sagladigi anlasilmaktadir. is doyumu,
duygusal baglilik, motivasyon, yaraticilik gibi 6rgiit ve birey bakimindan olumlu ¢iktilar
ile tikenmislik, isten ayrilma niyeti gibi olumsuz davranis ve duygu durumuyla
miicadele etmede pek c¢ok katki sagladigi goriilmektedir (Develi ve ark., 2018:622).
Orgiitlere katma deger sagladigi yoniinde destek sunan arastirmalarin yami sira,
psikolojik giliclendirmeyi ortaya c¢ikartan kosullarin, bir baska deyisle psikolojik
giiclendirmenin Onciillerinin neler oldugu da akademik ilgiyi ¢ekmektedir (Miller,

2015:27; Wallace ve ark., 2011).

Gili¢ kavrami ise bir istiin astlarimin davraniglarini, tutumlarini, fikirlerini,
amaglarini, ihtiyaglarini, degerlerini ve tercihlerini kontrol etme veya diizenleme
yetenegini anlatir (Develi ve ark., 2018). Gli¢ kavrami, yakin bir kavram olarak otorite
ile benzer bir anlama gelse de otorite bir yetkidir ve birileri tarafindan verilir; gii¢ ise
bir yetenektir, kazanilir ve bagkalarinin kazanabilmesi i¢in destek saglanabilir (Ceylan
ve ark., 2005). Orgiitsel giic ise ¢alisanlarm davramslarini belirlemek ve bu
davraniglarin orgiitsel amaglara hizmet etmesini saglamak i¢in {ist yonetim tarafindan
kullanilan bir araci1 ifade eder (Kizanlikli ve ark., 2016:491). Stratejik bir olgu olarak
orgiitsel giiclin caliganlara aktarilmasi c¢alisanlar bakimindan sergilenen Orgiitsel

davraniglar1 etkileme potansiyeline sahiptir (McClelland ve Burnham, 2003).

Yonetimin gli¢ kaynaklar1 hakkinda smiflandirma caligmalarinda Raven ve
arkadaslarinin (1998) yaptig1 siniflandirma 6n plana ¢ikmaktadir. Buna gore giic;
zorlayicr giig, yasal gii¢, ddiillendirme giicti, karizmatik gii¢, bilgi ve uzmanlik giicii

seklinde siniflandirilabilir (Develi ve ark., 2018: 664):
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Zorlayic1 Gii¢: Bu gii¢ tiirii, iistlerin astlar1 cezalandirma ihtimali algisina
dayanir. Fiili giic kullanmak, kidemini azaltmak, istemedigi goreve atamak, isine son

vermek gibi fiiller zorlayici giic drnekleridir (Develi ve ark., 2018: 664).

Yasal Giic: Bu giic tiirii calisanlarin, iistlerin astlara emir vermesi ve onlarin
davraniglarini kontrol etmesi hususunda hak sahibi olduguna dair inang¢larini ifade eder
(Develi ve ark., 2018: 664). Yasal gii¢, ¢alisanlarin iistlerin gereken normlari isteme ve

uygulama hakki oldugu inancina dayanir. “Mecburiyet”, “ylikiimliilik”, “zorunluluk”

gibi ifadeler yasal giicii isaret etmektedir (Kizanlikli ve ark., 2016:491).

Odiillendirme Giicii: Bu tip gii¢ itaat ve uyumun, zorlayici giigteki ceza
mekanizmasmin aksine bireylere fayda saglayacak o6diil inancmna dayamir. Insanlar
kendilerine fayda saglayacak sonuglara ulasacaklarsa, diger bireylerin isteklerine veya
emirlerine uyarlar ve degerli gordiikleri 6diillerin dagitimini yapan kisi, bu kimseler
iizerinde gii¢ kullanabilir (Kizanlikli ve ark., 2016:491). Ucretlerde artis saglama, terfi
ettirme, takdir ve 6zgii, daha ¢ok yetki ve sorumluluk verme gibi hem maddi hem de

maddi olmayan ddiilleri barindirr.

Karizmatik Gii¢: Bu giic, iistiin sahip oldugu kisilik 6zellikleri ile yakindan
iliskilidir. Lider pozisyonundaki bireyin kisiliginin barindirdigi ikna ve bag kurabilme
yetenegi, liderin yarattig1 kitlesel giiven duygusu karizmatik giicii ifade eder. Bu giice
sahip yoneticiler, astlarinda hayranlik, 6zdeslesme, ama¢ ve umut gibi duygular

olustururlar (Bayrak, 2001:27).

Bilgi ve Uzmanlik Giicii: Bu giic tiirli, karizmatik gii¢ gibi yoneticinin kisiligi
ile yakindan baglantilidir. Astlarin, iistiin mevcut kosullar altinda alacagi kararin bilgi,
tecriibe ve uzmanligina dayandigr algisi mevcuttur (Develi ve ark., 2018:664).
Uzmanlik giiclinde hedef kitlede yoneticinin kararlarinda yoneticinin deneyim ve

yetilerine olan giiven esasken, bilgiye dayali giicte, giice sahip yoneticinin kimliginden
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bagimsiz olarak sundugu bilginin etkisi s6z konusudur. Dolayisiyla bu giiciin etkisi,

biligsel diizeyde gergeklesir (Kizanlikli ve ark., 2016:491).

Gli¢ kaynaklarmin yoneticiler tarafindan paylagilmasinin yani sira giiciin
psikolojik boyutta birey tarafindan nasil algilandig1 ise giiglendirmeye yepyeni bir boyut

kazandirmis ve psikolojik giiclendirme kavrami ortaya ¢ikmistir (Spreitzer, 1996).

5.1 Giiglendirmenin Cercevesi

Giiglendirme, davranissal giiclendirme ve psikolojik giiclendirme olmak iizere
iki temel yaklagimla incelenmektedir (Conger ve Kanungo, 1988: 473; Spreitzer, 1995:

1443),

Bu yaklagimlardan ilki olan davranmissal giiclendirme, daha c¢ok ydnetim
uygulamalarim1 kapsamaktadir. Yoneticiler igin yetkilendirme, olanak saglama gibi
yoneticinin mevcut giliciiniin belli bir kisminin astlara devri anlamima gelen
uygulamalar1 devreye sokarak, giiclendirmeden beklenen olumlu orgiitsel c¢iktilart
hedeflemektedir (Spreitzer, 1995; 1443). Bu yaklasimda kavram makro olgekte ele
alimmakta, giliglendirmenin olabilmesi i¢in yapisal kosullarin gelistirilmesine
odaklanmaktadir (Biyikbeyi, 2019:74). Davranigsal yaklasimi benimseyenler i¢in
giiclendirme; hedeflenen amag ve sonuclara ulagsmak icin personele orgiit kaynaklarini

kullanma ve denetleme hakkini veren bir yonetim faaliyetidir.

Gliclin davranigsal olarak yukarida aktarildigi gibi yani iist yonetimin giicii
astlara devrettigi kontrol ve diizenleme uygulamalari ve calisanlarda giiclendirme
algisinin olugmasi 1980°li yillarin sonlarina kadar oldukg¢a 6nemli bulunmustur. Ancak
diger taraftan bu yonelimin calisanlar1 giiclendirme konusunda yetersiz kaldigi
gerekcesiyle elestirilmesi de s6z konusu olmustur. Bu baglamda c¢alisanlarda
giiclendirme algisinin olusturulmasi, giliclendirme tartismalarina yeni bir bakis acisi

kazandirmis ve psikolojik giiclendirmenin temellerini atmistir.
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Gliglendirmeye iliskin 6nemli katkilar saglayan Conger ve Kanungo’ya (1988)
gore giiclendirme 6zyeterliligin motivasyonel bir bigimidir (Conger ve Kanungo, 1988;
Spreitzer, 1995; Erdem, 2016). Thomas ve Velthouse (1990) ise yonetim uygulamalari
ile bu uygulamalarin ast tarafindan kavranisi arasindaki farki dile getirmislerdir.
Thomas ve Velthouse’a paralel olarak Conger ve Kanungo (1988) uygulama setlerinin
caligsanlar1 giiglendirmedeki kosullardan yalnizca biri olabilecegini, bu uygulamalarin
caligsanlar1 gliglendirebilecegini ancak mutlak bir neden sonug iligkisi olmayacagini
vurgulamistir (Akt.: Spreitzer, 1995: 1443). Kisaca, giiclendirmedeki iki yaklagim fark1
yoneticilerin karar alma ve kaynak kullanma giiciiniin yukaridan asagiya dagitilmasi ile
olusan makro uygulamalar ile calisanin daha ¢ok igsel siireglerine odaklanarak
tasarlanan daha mikro uygulamalardan kaynaklanmaktadir. Baska bir deyisle
davranigsal yaklagim, astina kontrol ve yetki veren yoneticilik anlayisi lizerinden
degerlendirmelerini yaparken; psikolojik giiclendirme, giidiisel ve motivasyonel bir
siire¢ vurgusu yaparak, “psikolojik olarak yapabilir konumda olmak” (Conger ve
Kanungo, 1988:474) anlayis1 ile motivasyonel bir siire¢ lizerinden degerlendirmelerini

yapmaktadir.

5.2 Psikolojik Gii¢clendirme

Daha once de belirtildigi gibi, psikolojik giiclendirme, oOzyeterliligin
motivasyonel bir bigimidir. Conger ve Kanungo’nun (1988) c¢aligmalarina katkida
bulunan Thomas ve Velthouse (1990) giiglendirmenin ¢ok yonlii oldugunu ve esas
niteliginin tek bir kavramla sinirli tutulamayacagini 6ne siirmiislerdir. Cok daha genis
kapsamli bir tanimlamayla ele aldiklar1 gii¢clendirme, bireyin is roliine uyumunu ifade
eden, dort boyuttan olusan i¢sellestirilmis bir gorev motivasyonudur (Spretizer; 1995:
1443). Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan yeterlilik, anlamlilik, se¢im ve etki

seklinde tanimlanan psikolojik giiclendirmenin boyutlari, Spretitzer (1995) tarafindan
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yeniden ele alinip dlgek c¢alismasina doniistiiriilmiis ve bu boyutlar anlam, yeterlilik,

ozerklik ve etki olarak tanimlanmistir (Spreitzer, 1995; Siirvegil ve ark., 2013).

Gliglendirmeye psikolojik yaklasim calisanlarin i¢ diinyalarina odaklanarak,
kendilerini gii¢lendirilmis hissetmelerinin 0nemini vurgular. Bir g¢alisan kendisini
giiclendirilmis hissetmiyorsa, yonetimin uygulamalar1 ne kadar genis kapsamli olursa
olsun giiclendirme gergeklesmemis demektir. Bu bakimdan orgiitteki yapisal
uygulamalardan ziyade, bireylerin psikolojik siirecleri 6n plandadir. Yine de yoOnetici
davraniginin da 6nemini belirten Lee ve Koh (2001:685), giiclendirmenin iki temel
boyutundan birinin yonetici davranisi, digerinin ise g¢alisanlarin psikolojik durumu

oldugunun altin1 ¢izerler.

Psikolojik giiclendirme yaklasiminin 6ziinde 6z-yeterlilik algis1 vardir. Oz
yeterlilik, bireylerin mevcut ve ileriye yonelik beklentilerini gerceklestirme konusunda
kendisine duydugu inanci ifade eder. Oz yeterlilik beklentisinin yaratilmasi ve
giiclendirilmesindeki psikolojik siiregler iizerine kurulu olan teori, biligsel yapilara

odaklanmaktadir (Bandura, 1977).

Conger ve Kanungo’nun (1988) analiz ettigi 6z yeterlilik inancini olumsuz
etkileyen nedenler, ¢evresel faktorlerin bireyin 6z yeterlilik inancinda ne kadar etkili
oldugunun altin1 ¢izmektedir. Liderlik uygulamalari, 6rnegin; asta duyulan giivenin dile
getirilmesi, karar alma siireglerine katilim imkanlar1 taninmasi, biirokratik kisitlamalara
kars1 otonomi saglanmasi, ilham verici veya anlamli olabilecek amaglar ortaya konmast,
etkin 6dil sistemlerinin gelistirilmesi, iste cesitlilik yaratilmasi, otonomi ile kontrol
dengesinin kuraulabilmesi; yoneticilerin giicii ¢alisanlara dagitmasinda etkindir ve
astlar1 giliclendirmede azimsanamayacak oneme sahiptir. Giicli astlarla paylagsmanin
yant sira, astlarin 6z yeterlilik halini artirma ve giliglendirme algisin1 yakalamada,

yoneticilerden beklenen daha pek ¢ok enformel uygulama da mevcuttur. Bunlar

57



arasinda, c¢alisanlara yeterlilikleri ile ilgili geri bildirim saglamak, kendisiyle ayni
seviyede calisma arkadaslarinin basarili deneyimlerini gdzlemlemek, cesaretlendirici
sozler duymak, kaygi, stres, korku veya depresyon gibi 6z yeterliligi diisiirecek duygu
durumlarda duygusal destek vermek ornek olarak verilebilir (Conger ve Kanungo,
1988:478). Tekrar belirtmek gerekir ki yonetim uygulamalari ile astin bu uygulamalar1
kavramasi arasinda bir fark olmasi muhtemeldir. O nedenle yonetimin izledigi
uygulama setleri ¢alisanlar1 gliclendirmeye mutlaka katki saglama amagli olacaksa da
bu uygulamalar mutlaka giiclendirme sonucunu yaratmayabilecektir (Spreitzer,

1995:1943).

Thomas ve Velthouse’un (1990) “Bilissel Giliglendirme Modeli” olarak
adlandirdiklar teorik model de bireyin kendisini gii¢lendirilmis hissetmesinin altindaki
unsurlar1 incelerken, ¢evresel faktorlerin giiclendirmede ilk basamak ve 6n kosul

oldugunu belirtir.

5.3 Psikolojik Giiclendirmenin Boyutlar

Thomas ve Velthouse (1990) psikolojik giiclendirme kavramini ele alirken
anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak iizere dort temel boyuttan séz etmektedir

(Thomas ve Velthouse, 1990:669).

Anlam: Thomas ve Velthouse’a gore anlam; "bireyin kendi idealleri veya
standartlari ile islerinin amag ve hedeflerine verdikleri degerdir” (Thomas ve Velthouse;
1990:667) Anlam boyutu, is rolii ile calisanin inanglarinin, degerlerinin ve
davraniglarinin birbiri ile uyumunu icermektedir. Bagka bir ifade ile is rolii ile ¢alisanin
inang ve degerleri arasindaki uyum arttikca, isin birey i¢in degeri de artacagindan isin
anlami giiclenecektir (Spreitzer, 1995). Anlamlilik diizeyi diisiik oldugunda ise ilgisizlik
s0z konusuyken, anlamlilik diizeyinin artmasi, orgiitsel baglilik, ise katilim ve is i¢in

gosterilen ¢abayi1 artiracaktir (Thomas ve Velthouse, 1990).
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Yetkinlik (Yetenek): Psikolojik giliglendirmenin bu boyutu, bireyin gorev
faaliyetlerini ustaca gergeklestirme derecesini isaret etmektedir (Thomas ve Velthouse,
1990). Yetkinlik, bireyin gorevlerini yerine getirmede kendi kabiliyetine olan inancidir
(Spreitzer; 1997:1995). Spreitzer’a gore bu boyut 6z-saygidan ¢ok yetkinlik olarak
belirtilmektedir, ¢linkii evrensel bir etkililikten ziyade, 6zel bir gdrev roliindeki
etkililie odaklanilmalidir (Spreitzer; 1997:1995). Yetkinlik boyutu, temellerini
Bandura’nin (1986) 6z-yeterlilik kavramsallagtirmasina dayanir. Diislik 6z-yeterlilik
gosteren insanlar, bir yetenek isteyen islerle karsilasmaktan kacinirlar. Bu kaginma
davranigi, bireyi korkulariyla yiizlesmekten, kendi yetkinliklerini inga etmekten ve
algilanan yetkinligini gelistirmekten alikoyar. Diger taraftan, yiiksek o0z-yeterlilik
seviyesindeki bireyler, inisiyatif davranislara, yiiksek c¢abaya ve karsilagtiklart
zorluklara karsi dirence daha meyillidir (Thomas ve Velthouse, 1990). Sonug olarak,
yetkinlik olarak adlandirilan bu inanca sahip bireyler, gorevlerini basartyla yerine
getireceklerine inanirken, bu siiregte, kendi mesleki yeteneklerini de gelistirebilirler.
Aksine; kendi mesleki yeteneklerine inanmayan bireylerde isleriyle ilgili yetersizlik
duygusu gelisir ve psikolojik giiglendirmenin etkinligini olumsuz ydnde etkiler

(Spreitzer; 1997).

Ozerklik (Otonomi /Secim): Calisanlarn faaliyetleri baslatma ve siirdiirme
iizerinde segenekleri oldugu duygusudur. Caligma davranisini baglatma ve siirdiirmede
otonomiyi yansitir (Spreitzer ve ark., 1997). Bir calisanin se¢im hakkina sahip
olabilmesi, biiyiik veya kii¢iik kararlar alabilmesi veya mevcut durumu degistirebilecek
iradeye sahip olmasi, giic duygusunu gii¢lendirecektir. Dolayisiyla se¢im yapabilen
calisanlar, ¢cok daha fazla esneklik, yaraticilik, dayaniklilik ve kendini kontrol
davraniglar1 sergilerken; tersine, olaylar tarafindan kontrol edildigini hisseden bireyler,
gerilim ve olumsuz duygular hissedecek ve 6z-saygilart da diisecektir (Thomas ve

Velthouse, 1990). Ozetle, calisma davranisini baslatma ve siirdiirmede, ozellikle
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yaraticilik ve inisiyatif davranis gerektiren islerde, ¢alisanlarin kontrolii ellerinde
tuttuklari, karar alabildikleri duygusu, onlarin isleriyle kurduklar1 bag: gii¢lendirirken,
daha az duygusal gerilim yasamalarin1 saglayacak ve bdylece 6z-saygi halinden

uzaklasmalar1 da azalir.

Etki: Bu boyut, bireyin stratejik, yoOnetimsel veya operasyonel c¢iktilar
etkileyebilme derecesidir (Ashforth, 1989). Etki boyutu, 6grenilmis ¢aresizligin tersidir.
Ayrica kontrol odagindan da farklidir: Etki, ¢calisma baglamindan etkilenirken, kontrol
odag1 genel bir karakteristik 6zelliktir (Spreitzer, 1995). Bir baska deyisle kontrol odag1
kavrami, yasamin pek cok alaninda varlik gosterebilirken; etki, orgiit icinde caligma
davranigi sergileyen bireyin kontrol hissine referans yapar. Bireyin isiyle ilgili kararlari
kendi basina verebilmesi, onun is ¢evresini kontrol edebildigi duygusunu yasatir

(Ergeneli ve Ari, 2005:130).
5.4 Psikolojik Giiclendirmenin Onciilleri ve Ciktilar

Spreitzer’in yaptig1 calismalar ile ortaya koydugu psikolojik giiclendirme
modelinin onciilleri olarak 6z-saygi, kontrol odagi, bilgi paylasimi ve odiiller
siralanirken; ardil veya ¢ikti olarak ise yonetsel etkinlik ve yenilik¢ilik (inovasyon)
vurgulanmaktadir. Modelin agiklamasindan 6nce 3 temel varsayim onemlidir. Bu

varsayimlar kisaca sOyledir (Spreitzer, 1995:1444):

* Psikolojik giiclendirme siireklilik arzeden bir kisilik 6zelligi degildir.
Calisma ortaminda sekillenen kabuller setidir. Bu nedenle psikolojik giiclendirme

insanlarin is iligkilerinde kendileriyle ilgili algilarinin bir yansima bi¢imidir.

* Psikolojik gii¢clendirme siirekliligi olan bir degiskendir. Insanlar
“giiclendirilmis” veya “gli¢lendirilmemis” ifadesinden ¢ok; “daha ¢ok gii¢clendirilmis”

veya “daha az gii¢lendirilmis” perspektifinden degerlendirilir.
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* Yasam dongiisiindeki diger durumlar i¢in genellenemez. Sadece ¢aligma

yasami i¢in kullanilir.

Bu varsayimlar altinda Spreitzer’in 6nerdigi model Sekil 2°deki gibidir:

Psikolojik Giiglendirme

0Oz-Sayg! \
Anlam —p | YOnetsel Etkinlik
Kontrol Odagi —l
Ozerklik
Bilgiye Erigim
(Misyon ve Yetkinlik
performans) S
Yenilikgilik
Anlam| —_— (inovasyon)
Odiller —

Zaman iginde

Sosyal Cazibe Duraganlik

Sekil 2. Isyerinde Psikolojik Giiglendirmenin Kismi Nomolojik A1 (Spreitzer,

1995:1445)

Oz-Saygi: Oz-saygi, bireyin kendi yeterliliklerinin genel bir 6z
degerlendirmesidir. Baska bir deyisle 6z-saygi, diger insanlarin birey hakkinda ne
diisiindligiinii yansitan kisisel bir degerlendirmedir (Pierce ve Gardner, 2004:592).
Brockner’a (1988) gore 6z-saygi bireyin kendi 6z degerine iligkin genel bir duygudur
(akt. Spreitzer, 1995). Oz-saygisi yiiksek bireyler 6z degerlerine iliskin hislerini,
isyerinde yetkinlik hissine dogru genisletebilirler. Tersine 0z-saygist diisiik bireyler
igyerlerinde fark ve etki yaratabileceklerini hissedemezler (Gist ve Mitchell, 1992:190).
Pierce ve Gardner’a (2004) gore 0z-saygi kavramini, orgiit temelli 6z-saygidan farkl
sekilde kavramsallastirmak gerekir. Buna gore orgiit temelli 6z-sayg1 orgiitiin bir liyesi
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olarak bireyin kendini yeterli dikkate deger ve degerli olduguna inanma derecesidir
(Pierce ve Gardner, 2004:592). Oz-sayg1, psikolojik giiclendirmenin énciillerinden olan
kontrol odag ile birlikte iki kisilik egilimini olusturur ve psikolojik gii¢lendirme ile

pozitif yonlii bir iliskisi vardir (Spreitzer, 1995).

Kontrol Odagi: Thomas ve Velthouse’a (1990:674) gore kontrol odagi,
psikolojik giiclendirmenin etki boyutu ile en yakin iligkili kisilik 6zelligidir. Kontrol
odagi insanlarin dig giliclerden ziyade, hayatlarinda olup bitenleri kendilerinin
belirledigine inanma derecesini aciklar (Rotter, 1966). Igsel kontrol odag: yiiksek
kisiler, yasamlarinda genel olarak islerini ve is gevrelerini sekillendirmeye yeterli
olduklarini hissetme egilimindedirler. Bu bireyler kendilerini ig ¢cevrelerini etkileyen fail
olarak goriirler. Tersine dis kontrol odakli bireyler, orgiitteki diger unsurlar tarafindan

disaridan kontrol edildiklerini hissederler (Spreitzer, 1995).

Spreitzer’in psikolojik giliclendirmenin boyutlarini arastirdig: tinlii ¢alismasinda,
kontrol odag: ile psikolojik giiclendirme arasinda anlamli bir iligki olmadig1 ortaya

cikmistir (Spreitzer, 1995).

Bilgiye Erisim: Orgiitlerde psikolojik giiglendirmenin bir yap tas1 olarak bilgi
akisim1  saglamak, psikolojik giiclendirmenin 6ngordiigii sonuglar bakimindan
onemlidir. Sekil 2’de yer alan modelde kontrol odag: ve 6z-saygi kisilik 6zelligi olarak
psikolojik giiclendirmenin Onciilii niteligindeyken, bilgiye erisim ve odiiller orgiitlerin

denetimi altindaki psikolojik giiclendirme Onciilleridir (Spreitzer, 1995).

Lawler’a (1992) orgiitiin misyonu hakkindaki bilgi ve performans hakkindaki
bilgi olmak iizere iki tip bilginin giiclendirmede kritik oneme sahip oldugunu
belirtmektedir. Orgiitiin misyonu hakkinda bilgi dnemli bir 6nciildiir, ¢iinkii ¢alisanlarda

bir ama¢ ve anlam duygusu yaratirken (Conger ve Kanungo, 1988:479), bireylerin
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orgiitin hedeflerine uygun kararlar almasina veya mevcut kararlari bu yonde

etkilemesine yardimc1 olur (Lawler, 1992).

Insanlar neyi ne kadar dogru yaptiklar1 hakkinda geri bildirime ihtiyag duyarlar.
Performans hakkinda bilgi, yetkinlik ve orgiit i¢in degerli olma duygularini yaratmada

temel pekistirmeyi saglar (Spreitzer, 1995:1447).

Odiiller: Uretken calisanlarmn basarilarindaki énemli unsurlardan biri de etkin
odiil sistemidir (Spreitzer, 1995). Ozellikle hizmet sektdrii ¢alisanlarmda enformasyon,
bilgi ve ddiillerin hizmet kalitesini artirdigi bilinmektedir (Bowen ve Lawler, 1992).
Lawler ve Bowen, giiclendirmeyi gii¢, enformasyon, bilgi ve 6diillerin ¢arpimi olarak
formiile etmistir. Ozellikle performansa dayali 6diil sisteminin varhigi, psikolojik
giiclendirmeye katki saglamaktadir (Bowen ve Lawlar, 1995:75). Bu nedenle odiiller,

Spreitzer’in gelistirdigi psikolojik giiclendirme modelinde 6nciil olarak yer almaktadir.

Bilindigi iizere, isletmelerde pek ¢ok odiil sistemi uygulamasi bulunmaktadir:
Ucret, terfi, ek odemeler, statii sembolleri, 6zel odiiller (Budak ve ark., 2017).
Performansa dayali 6diil sistemleri, orgiitsel adalet, hedef odakli ¢alisma, is doyumu
gibi pek ¢ok olumlu orgiitsel ¢iktinin yani sira, psikolojik giiclendirme ile de pozitif

yonlii iligki i¢indedir (Aydogmus, 2011).

Spreitzer, modeli sekillendiren unsurlar i¢inde kisilik 6zelliklerini ve baglamsal
onciilleri de siralamakta, psikolojik giliclendirmede bu iki unsurun degisken
olabilecegine inanmakta ve boylamsal bir arastirma onerisinde bulunmaktadir. Modelde
yer alan sosyal cazibe ve zaman i¢inde duraganlik faktorleri ile psikolojik giliglendirme

arasinda anlamli bir iligskiye rastlanmamistir (Spreitzer, 1995:1458).

Spreitzer’in gelistirdigi norolojik ag modelinde yonetimsel etkililik ve
calisanlarda yenilik¢i davranis, psikolojik giliglendirmenin iki sonucu olarak yer

almaktadir (Spreitzer, 1995:1448).
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Kiiresel rekabet baskisi altindaki 6rgiitlerde yer alan inisiyatif ve risk alabilen ve
yenilik¢ilige agik calisanlar, belirsizliklerle miicadelede en 6nemli unsurlardandir.
Yonetim acgisindan bakildiginda, psikolojik giiclendirme, Orgiit ¢iktilarina katki
saglayabilecek potansiyele sahip gibi goriinmektedir. Cilinkii yonetim, sadece seklen
varolan kural ve siireclerle yol alamazlar. Hizli karar alabilen ve diimene gecen

calisanlar kritik zamanlarda sarttir.

Yonetsel Etkinlik: Tanim olarak bakildiginda yonetsel etkinlik, yonetim
kademesini isaret etmektedir. Yoneticiden beklenen rol beklentisinin yonetici tarafindan
kargilanma veya beklentinin iizerine ¢ikmasi (Spreitzer, 1995) olarak tanimlanan
yonetsel etkinlik, psikolojik giiclendirmede en oOnemli c¢iktilardan biri olarak
goriilmektedir. Ilgili arastirmaya gére, psikolojik giiclendirmenin yetkinlik ve etki

boyutlari ile yonetsel etkinlik arasinda gii¢lii bir iligki bulunmustur (Spretitzer, 2007).

Yoneticilerin kendilerini yetkin gérmesi ve etkin oldugu c¢evrelerde anlamli bir
degisim yaratabileceklerini hissetmesi, onlarin daha proaktif sekilde sorumluluk
alabilmelerini de saglayacaktir. Yonetim kademesinde karsilagilan sorunlarda yerinde
ve yaratic ¢oziimler liretebilme, yoneticilerin etkin oldugu anlamina gelir. Thomas ve
Velthous’a gore giliclendirme, konsantrasyonu artiracak, yenilik¢iligi ve dayaniklilig
destekleyecek ve boylece yonetsel etkinligi de ylikseltecektir (Thomas ve Velthous,

1990).

Yapilan arastirmalar gostermektedir ki giiclendirmenin bireysel boyutlari,
yonetsel etkinlik ile de iliskilidir (Spreitzer; 1995). Anlam boyutu yiiksek baglilik ve
enerji konsantrasyonu (Kanter, 1983); yetkinlik boyutu caba ve zorlu durumlarda
kararlilik (Gecas, 1989), bagetme ve yiiksek hedef beklentisi (Ozer ve Bandura, 1990)
ve yiiksek performans (Locke ve ark., 1984); ozerklik boyutu 6grenme, faaliyete

duyulan ilgi ve sikintilt durumlarda direng gosterme (Deci ve Ryan 1987); etki boyutu
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ise zorlu kosullar altinda vazgegmeme ve yliksek performans (Northcraft ve Ashforth,

1990) ile iliskilidir.

Inovasyon: Bir fikri, satilabilir ya da gelistirilmis bir iiriin veya hizmete
doniistirmek anlamina gelir (Cavus ve Akgemeci, 2008:234). Tanim geregi, yenilik¢ilik,
yaraticilig1 yansitir ve yenilik¢i davranig, degisim odaklidir. Gurteen’e (1998) gore

yaraticilik farkli diisiinmektir, yenilik ise bir noktada birlesen diisiincelerdir.

Kanter (1983) girisimci orgiitlerde yaptig1 calismasinda psikolojik giiclendirme
ile yenilik¢i davranis arasinda Onemli baglantilar bulmustur. Psikolojik bakimdan
giiclendirilmis bireyler, kendilerinin 6zerk olduklarmma ve etki yaratabildiklerine
inanirlar, bu nedenle yaraticidirlar. Ayrica bu bireyler, islerinde yenilik¢i davranig

gostererek basart beklentisine girerler (Amabile, 1988).

Pek ¢ok calisma psikolojik giiclendirmenin 4 boyutunun yenilik¢iligi harekete
gecirdigini gostermektedir. Yiiksek gorev motivasyonu tasityan bireyler (ki durum,
psikolojik giiclendirmenin anlam boyutunu igerir) daha yaraticidir (Redmond ve
Mumford, 1993). Ozyeterlilik (yeterlik boyutunu isaret eder) basar1 beklentisi
dogrultusunda yaraticilig1 tesvik eder (Amabile, 1988). Orgiit faaliyetlerinin ydniinde
etkisi olduguna inanan liderler, bu faaliyetlerde sans veya kaderin rol oynadigina inanan
liderlere nazaran daha yaraticidirlar (Howell ve Avolio, 1993: 893). Spreitzer (1999),
tlim bu arastirmalari, psikolojik giiclendirme boyutlarinin yenilikgilikle olan iligkisinin

dogrudan olmayan kanitlari olarak yorumlamaktadir.
6. Performans

Giliniimiizde isletmelerin bagarisinin en Onemli gdostergesi, ¢alisanlarin
performansidir. Orgiitlerin sahip oldugu en 6nemli deger, insandir. Rekabetci bir
ortamda, ayakta kalabilmenin sirr1, bir isletmenin sahip oldugu insan unsurunun,

orgiitiin hedeflerine motive bir sekilde ¢ikti {iretebilmesidir. Etkinlik ve verimlilik
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kavramlariyla bir arada diisiiniildiigiinde, ¢calisanlarin bireysel performanslarinin ¢iktisi,
orgiitiin performansi anlamina gelir (Coban, 2022; Wang ve Netemeyer, 2002; Plotkin,

1987).

Performans, yazinda binlerce c¢alismada degerlendirilmis bir kavramdir.
[lerleyen kisimda; bu arastirmanin bagimli degiskeni olarak performans, arasgtirmanin

cergevesiyle sinirli sekilde kavramsal olarak ele alinacaktir.

Performans sozciigii, giindelik yasamda herkesin bildigi ve kullandigi bir
ifadedir. Cogunlukla “basar1”y1 c¢agristiran bu ifadenin yazinda pek ¢ok tanimi
bulunmaktadir. Bu tanimlara bakildiginda performans; hedefe yonelik eylemin
verimliligi (Neely ve ark, 1995), hedefe ulasilan seviye (Dwight, 1999), calisanlarin
gorevlerini bagari ile icra etmesi (Cascio, 2008) ve “belirli bir periyotta, bir bireyin isini
yaparken gosterdigi cabanin, nicel ya da nitel neticesi” (Uysal, 2015:33) olarak

tanimlanir.

Motowidlo’ya (2003) gore is performansi, orgiitte belli bir zaman diliminde
bireyin sergiledigi goniilli davramigsal vakalardan beklenen toplam degerdir. Bu
tanimdaki 6nemli noktalardan ilki, performansin davranissal boyutudur. Performans,
belli bir zaman diliminde siiregelen goniillii ve siireklilik gosteren davranislari temel
alir. ikinci olarak, bu davranis kiimesi, orgiitiin beklentilerini igermelidir ve bir deger
tagimalidir. Bu bakimdan, farkli bireylerin sergiledigi davranis seti ile ayn1 bireyin farkl
zaman dilimlerinde sergiledigi davranis setiyle karistirilmamalidir. Bu ayrim,
“calisanlarin orgiitiin etkililigine ne kadar katki sundugu” temelindedir (Motowidlo,

2003:39).

Performans, orgiitlerin bekledigi nihai sonugtur. Bu bakimdan yazinda da
performansi iyilestirecek uygun kosullar ve etkileyen unsurlar sayisiz arastirmanin

konusu olmustur. Genel bir degerlendirmeyle performansi etkileyen faktorleri bireysel
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farkliliklar ve duruma iligkin faktorler olarak iki grupta inceleyebiliriz. Bireysel
farkhiliklar, ¢alisanin bilgi birikimi, yetenekleri, aligkanliklari, kisilik 6zellikleri gibi,
bireye ait ozelliklerle baglantilidir. Duruma iliskin faktorlerin altindaki temel unsur
motivasyondur. Bireysel 6zellikler s6z konusu oldugunda, kurum igi egitim programlari
ve gelisim firsatlari, performansa yonelik bir katki saglayabilir. Duruma iligkin faktorler
icin ise, yine kurum i¢i egitim programlari ve ¢alisanlara sunulmus gelisim firsatlarinin
yant sira motivasyonu diizenleyecek uygulamalar da performansi arzu edilen noktaya

getirmede yardimci olabilecek gibi goriinmektedir (Motowidlo, 2003:51)
6.1 Performans Degerlendirme

Bir ¢alisanin bulundugu kuruma olan katkisinin 6l¢iilmesi ve bu ¢abanin goriiniir
hale gelmesi 6nemlidir. Performans degerlendirme siireci, orgiitlerde bu goriiniirliigii
saglama ¢abasidir. Performans degerlendirmenin iki temel amaci vardir. Birinci amaci
calisanin performanst hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi, performans degerlendirme
siireci sonrasindaki pek cok faaliyet igin veri niteligindedir. ikinci amac1 ise ¢alisana
geri bildirim saglamaktir. Calisana geri besleme sunmak, daha dnce de deginildigi
iizere, c¢alisanin igle bagmi kurmada Onemlidir. Bu bakimdan, performans
degerlendirme siireci, orgiitlerde seffaf, gercek¢i ve daha dnceden belirlenen kosullara

uygun sekilde yiiriitiilmelidir (Tunger, 2013).

Performans degerlendirmesi, “Orgiitiin misyonuna, stratejik amag ve hedeflerine
erigebilmesi icin, gerekli performans gostergelerinden yararlanarak, orgiitiin maddi ve
manevi biitiin bilesenleri hakkinda veri toplanmasi, dl¢iilmesi ve degerlendirilmesi

stirecidir” (Cakmak, 2006:70).

Performans degerlendirmesi sonucu elde edilen veri, orgiitlerde alinacak pek ¢ok
karar icin temel niteligindedir. Ucret artis1, ikramiye, terfi, kurumsal egitim faaliyetleri

gibi pek c¢ok stratejik kararda performans degerlendirme sonuglart géz Oniinde
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bulundurulur. Diger taraftan oOrgiitiin amaglarinin genel degerlendirmesinde ve bu

amaglarin galisanlara sunulmasinda 6nemli bir faaliyettir (Coban, 2022).

Performans degerlendirme sonuglari, c¢alisanlarla mutlaka paylasilmali ve
tartismaya acilmalidir. Ciinkii orgiitlerde ¢aliganlara geri bildirim saglamanin en 6nemli
araci, performans degerlendirme sonuglarinin ¢alisanla paylasilmasidir. Daha 6nce de
belirtildigi lizere, geri bildirim is karakteristikleri modelinin bes temel boyutundan
birisidir ve Hacman ve Oldham’in (1980) formiile ettigi bir isin ¢aligsanlar1 “motive etme
potansiyeli”ni 6lgmede kullanilan degiskenlerden biridir. Calisanlarin “gelisme giicii
ihtiyacini belirlerken de performans degerlendirme sonuglarindan faydalanilir (Bilgig,
2008). Pek ¢cok calisan igin islerini nasil yaptiklarini anlamak, islerini anlamlandirmak
icin geri bildirim almak 6nemlidir. Performans hakkinda bilgi, yetkinlik ve orgiit igin

degerli olma duygularini yaratmada temel pekistirmeyi saglar (Spreitzer, 1995:1447).

Performans degerlendirmede birbirinden farkli yontemler kullanilmaktadir. Bu

farkl1 yontemleri siniflandirmak gerekirse dort ayri gruplama islevsel olacaktir

(Yazilitas, 2011) :

o Bireysel Performans Standartlarina Dayal Yaklasim
= Amaglarla Yonetim,
= Calisma Standartlar1 Yaklagimu,
= Dogrudan Endeks Yontemi,
= Metin Degerlendirmesi Y ontemi,

o Ortak Performans Kriterlerine ve Standartlarina Dayah Yaklasim
» Grafik Derecelendirme Olgekleri,

= Kontrol Listesi Yontemi,

68



= Zorunlu Tercih Siniflamasi,
= Kritik Olay Degerlendirmesi,

o Davranissal Temellere Dayali Degerlendirme Olgekleri
= Kisiler Arasi Karsilagtirmalara Dayali Yaklagim
= Alternatif Siralama,
= Zorunlu Dagilim,

o Yeni Egilimler
» Kurumsal Karne Yontemi (Balanced Scorecard)
= Lynch-Cross Performans Piramidi
= Elektronik Ortamda Performans Yonetim Sistemi
= 360 Derece Degerlendirme Y 6ntemi

6.2 Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans, glinlimiizde isletmelerin rekabetci avantajini saglayan en dnemli
degiskenler arasindadir. Ozellikle calisma yasaminm ugradign koklii degisiklikler,
performanst anlamay1r ve yonetmeyi daha da Onemli bir noktaya tasimaktadir.
Performans, ¢alisma yagaminin kritik egilimleri olan siirekli 6grenme, proaktif calisma
davranisi, grup calismasi ve kiiresel rekabet ile yakindan iliskilidir. Siirekli degisen
orgiitsel yapilar ve teknolojik inovasyon, calisanlarin kisa siirede adapte olmasini ve
ogrenmenin stirekli bir faaliyet olmasini zorunlu kilar. Bu nedenle Pulakos ve
arkadaglar1 (2000) siirekli 6grenmenin, performansin yeni boyutu oldugunu belirtir.
Yine siirekli degisen, akiskan bir zeminde calisanlarin inisiyatif kullanmasi, proaktif
davranig anlamina gelir. Proaktif kisilik (Crant, 1995) ve 6z-yeterlik (Parker, 1998) is

performanst ile pozitif yonlii iliskilidir. Orgiitlerin hizla takim calismasia yonelmesi,
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takim performansini, bireyin performansinin da Oniine ¢ikarmaktadir. Dolayisiyla,
bireyin hem goérev hem de baglamsal performansi, takimin performans: olarak da
goriilebilir. Ornegin, Podsakoff ve arkadaslar1 (1997) yardimlagmanin, takimlarda hem
nicel hem de nitel ¢iktiy1 yiikselttigini yani takim performansi ile pozitif yonlii iliskiyi
tespit etmiglerdir. Performans ve modern ¢alisma yasamu iligkisinde bir baska kritik
mesele ise isletmelerin giiniimiizde kiiresel operasyonlar i¢inde ¢alismasidir. Pek ¢ok
dev sirketin, birimlerini diinyanin c¢esitli bolgelerine dagittigina tanik olunmaktadir.
Diger taraftan, isletmeler, kendi biinyelerindeki isgiiciinii de giderek daha fazla
farklilagtirma (farkli kiiltiirel gruplar, yaslar veya cinsiyetlerle vs) egilimleri ile
heterojen bir yap1 kurmaya yonelmektedir. Bu sekilde farkli altyapilardan gelen
insanlarin  performans degerlendirmeleri de, insan kaynaklarinin performansi

anlamasinin 6neminin bir kez daha altin1 ¢izer (Sonnetag ve Frese, 2003:15)

Etkin bir performans degerlendirme sisteminin faydalar1 yonetim, ¢alisanlar ve
orgiitiin kendisi bakimindan faydalar1 {i¢ baslikta toparlanabilir (Uyargil, 2008). Bu

olumlu ¢iktilar izleyen kisimda 6zetlenmistir:
Yonetim bakimindan:

e Islerin planlanmasi ve denetlenmesinde etkili olan idareciler, isgdrenlerin

performanslarini iyilestirmektedirler,

e Idarecilerin isgdrenler ile miinasebet ve iletisimlerine pozitif etki

etmektedir,

e Idareciler isgdrenleri daha iyi tanima firsat: bulmakta, bdylece onlara daha

fazla yardimci olmaktadirlar,

e Isgorenleri degerlendiren idareciler kendilerini de yakindan tanima firsat:

elde etmektedirler,
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o Isgorenlere verilecek yetkiler, daha kolay hayata gegmektedir,
e Idarecilerin yonetsel kabiliyetleri olumlu yénde etkilenmektedir,

e Idarecilerin siirekli performans diisiikliigii olan ¢alisanlar1 tespit etmesine

yardimci olmaktadir.

Cahisanlar Bakimindan:

e idarecilerin kendileri hakkindaki talep ve beklentilerinin yani sira
performans durumlarina iliskin de bilgi edinmektedirler,

e Bireysel iyi veya kotii 6zeliklerini 6grenme imkan1 bulabilmektedirler,

e Gorev ve sorumluluklarinin bilincine varmakta ve bunu uygun hareket

etmektedirler,
¢ Kendilerine pozitif geri bildirim saglanmasi halinde isten duyduklar1 zevk

artmakta ve cesaretlenmektedirler.

Isletmeler acisindan;

e Isletmenin karlilik ve etkinlik seviyesi yiikselmektedir,
e Uretilen mal veya hizmetlerin kalitesi artmaktadir,
e Isletmenin egitim gereksinimi ve egitsel faaliyetler igin ayirdig1 biitge

dogru olarak hesaplanmaktadir,

e Personele yonelik planlamalarda ihtiya¢ duyulan bilgiler, daha saglikli ve

giivenli yoldan elde edilmektedir,
e Her bir ¢alisanin potansiyeli dogru sekilde tespit edilmektedir,

e Isletmenin ihtiya¢ duyacagi kisa vadeli personel gereksiniminde esneklik

saglanmaktadir.
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6.3 Performansin Boyutlar

Performansin tanimlanmasinin farkli 6zellikler tagimasi, performans kavraminin
boyutlandirilmasinda farkli yaklasimlari karsimiza g¢ikarmaktadir. Bu boyutlar agik
davranigsal icerik (Campbell, 1990), orgiitle iliskili sonu¢lar (Borman ve Motowidlo,
1993), motivasyonla ilgili dnciiller (Organ 1988; Sackett 2002), yetenek ve kisilik
egilimleriyle ilgili onciiller (Handler ve ark., 1996) gibi farkli ele alislart icermektedir.
Bu yaklagimlar arasinda en ¢ok One ¢ikan ve bu tezde benimsenen yaklasim
performansin gorev performansi ve baglamsal performans olmak iizere iki boyutunu
kabul eden yaklasimdir (Kart, 2015; Borman ve Motowidlo, 1993; Goodman ve

Svyantek, 1999; Organ, 1997).

Gorev performansi i¢in kavramsal olarak net bir sinir ¢izilmisse de, baglamsal
performansin ne olduguyla ilgili yapilan ¢alismalar, Borman ve Motowidlo nun (1993)
kavramsallastirmasiyla yakin zamanda berraklagmigtir. Organ’in (1988) ortaya attigi
orgiitsel vatandashik davranisindan farkli olarak, baglamsal performans orgiitsel
vatandaghik davraniglart igcindeki “ek rol”ler olmayip, is performansinin bir pargasi
olarak ele alinmistir. Ayrica orglitsel vatandaslik davraniglari i¢inde goriilen goniilliiliik

esasina dayali davraniglardan da farkli goriiliir (Podsakoff ve ark., 2011).
6.3.1 Gorev Performansi

Gorev Performansi, isin sabit gorev ve sorumluluklart anlamina gelir (Jawahar
ve Carr, 2007). Isin gdrev tanimlarini igeren, {iriin veya hizmet {iretimini saglayan teknik
temelleri destekleyen davraniglart icerir ve Orgiitiin teknik ihtiyaglariyla dogrudan
baglantilidir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009). Gérev performanst mesleki yeterlilik,
uygun ¢alisma ortami, belirgin gérev tanimi ve ahlaki niteliklerle iliskili ve 6nemlidir

(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009).
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Gorev tanimlar1 ¢ok kolay belirgin hale gelebilecek bir mesele degildir.
Ozellikle calisanin yiiksek niteliklere sahip oldugu, daha esnek olmay1 gerektiren
calisma ortaminda net sinirlarla gérev tanimi yapabilmek c¢ok zorlagmaktadir.
Dolayisiyla ¢alisanin orgiite katkisini belirlemede gorev tanimi ve gorev taniminin
icerdigi sorumluluklar kadar takim c¢aligmasi, nezaket, yardimlagma gibi degerler de
performansin bir pargasi olarak nitelendirilir. Gorev performansi, isin teknik uzmanlik
kapsami i¢indedir (Kilig, 2006:175) Gorev davranislari, dogrudan veya dolayli olarak
orgiitiin teknik islerine katki sunar (Ahadzie, 2007:85) ayn1 orgiit i¢inde farkli isler
arasinda farklilasir (Motowidlo, 2003) ve ana kaynagi bilgi, yetenek becerilerdir

(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009).
6.3.2 Baglamsal Performans

Resmi is tanimlari, c¢alisanlarin gorev performansini tanimlarken, Orgiit
performansina katma deger saglayan bir diger boyut ise baglamsal performanstir.
Calisanlar, dogrudan gorevleriyle ilgisi olmayan davranislariyla da orgiitiin etkililigine
yon verebilirler. Bu davraniglar, orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglami sekillendirir
(Goodman ve Svyantek, 1999). Bu davramis kaliplari, goniilliilik esasina dayali
davraniglar (Zeithaml ve ark., 1990) oOrgiitsel vatandaslik davranislar1 (Bateman ve
Organ, 1983; Smith ve ark., 1983) gibi isimlerle adlandirilsa da, bu ¢alismada Borman

ve Motowidlo nun (1993) terimi olan baglamsal performans tercih edilmektedir.

Genellikle goniillii olarak gerceklesen ve resmi olarak ig tanimi i¢inde olmayan
faaliyetler icin baglamsal performans tanimi kullanilmaktadir. Orgiit kurallarina,
goriilmeyecek de olsa riayet etmek, caligma arkadaslarina yardimci olmak, oOrgiit
amaglarinda destekleyici olmak, bir bagkasinin igini tamamlamasi i¢in ¢aba sarfetmek
(Goodman ve Svyantek, 1999), hatta nazik ve olumlu is iliskileri kurmak, baglamsal

performans davranislarina 6rnek olabilir. Borman ve Motowidlo’ya (1993) gore orgiit
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caligmalarinin basariya ulasmasi icin g¢abalayan ve destek veren tiim etkinlikler
baglamsal performanstir. Onlara gére baglamsal performans kapsamindaki davranislar,
calisanlarin gorev tanimlarinda yer almazken, orgiitiin sosyal ve psikolojik ortamina
katki saglar (Polatc1, 2011). Orgiitlerde istenilen basariya ulasmada bir baska deyisle

toplam performans hedefini yakalamada dnemli bir etkiye sahiptir (Polatc1, 2011).

Borman ve Motowidlo (1993), 5 tip baglamsal performans davranisi tarif

ederler:

e Resmi gorevlerinde yer almayan islere iliskin faaliyetleri yiirlitmeye

goniillii olmak,

¢ Gerektiginde kendi gorevlerini basariyla tamamlamak i¢in ek heves ve

caba gostermek,
e Digerleriyle igbirligi kurmak, onlara yardim etmek,

o Kigisel olarak zahmetli bulsa bile oOrgiitiin kurallarina ve siireclerine

uymak,

e Orgiit hedeflerini onaylamak, benimsemek ve savunmak (Motowidlo,

2003:45)

Baglamsal performansmn da kendi i¢inde iki boyutundan sdz edilebilir. Ilki
kurallara uyma, siki ¢calisma, inisiyatif alma gibi orgiite kars1 vatandaglik davranisidir.
Ikinci boyut ise is arkadaslartyla olan iliskilerde, yardimci olma, yapici iliskiler kurma,
onlar1 destekleme, isbirligi iginde ¢alisma gibi is arkadaslarina karsi orgiitsel vatandaslik

davranisini igerir (Polatci, 2011)
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6.3.3 Gorev Performansi ve Baglamsal Performans Farki

Aslinda gorev performansi ve baglamsal performans kavramlari ele alindiginda,
aralarinda dnemli farklar var gibi gériinmektedir. Gorev performansi, ¢alisanlarin teknik
olarak Orgiite yapmasi gereken katkiya referans verirken; baglamsal performans
orgiitteki insan iligkilerine odaklanir. Aralarindaki en 6nemli fark, Motowidlo’nun
(2003) belirttigi iizere, gorev performansinin, ayni isyerinde farkli islerde farklilagsmasi
ancak baglamsal performansin ayni igyerinde farkli gorevlerde ayni degerlere vurgu
yapmasidir. Baglamsal performansin i¢erdigi davranislar, gérev performansindan belki
daha fazla katma deger saglayacaktir. Dolayisiyla, toplam performans

degerlendirmelerinde her iki davranis kiimesi de degerlendirilmesi onerilir (Podsakoff

ve ark. 2011)

Simdiye kadar aktarilmaya ¢aligilan baglamsal performans ile gérev performansi
arasindaki fark (Borman ve Motowidlo, 1993; Goodman ve Svyantek,1999) Tablo 3’te

yer almaktadir.

Gorev Performansi Baglamsal Performans

Isgorenin gorev tanimlarinda acikca

belirtilen faaliyetleri igerir.

Orgiitsel amaclara ulasmada teknik ve
biligsel faktorleri kullanir.

Dogrudan ve dolayli olarak teknik
islere katki saglar.

Genellikle farkli gorevler icin farklh
faaliyetlere dayanir.

Gorev  performansinin  seviyesi
isgdrenlerin  bilgi, beceri ve
yetenekleri tarafindan belirlenir.

Isgorenin  gérev  tamminda  yer
almayan ve goniillillige dayanan rol
davraniglarini igerir.

Orgiitsel amaglara ulagsmay1
kolaylastirmada sosyal ve psikolojik
faktorleri kullanir.

Dolayli olarak teknik islere katki
saglar.

Gorevlerin birgogu veya hepsi igin
aynidir. Gorevden goreve fazla
farklilik géstermezler.

Baglamsal performansin seviyesi
isgdrenlerin iradesi ve yatkinligidir.
Diger bir deyisle baglamsal
performans kisisel farkliliklara gore
degisiklik gdsterir.

Tablo 3. Gorev Performans: ve Baglamsal Performans Arasindaki Farklar
(Polate1, 2011:118)
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BOLUM II: ARASTIRMA TASARIMI VE YONTEMI

Bu béliimde, arastirmanin konusu, amaci ve dnemi ile orneklem se¢imi, veri

toplama araglari, toplanan verinin analizi ile ilgili bilgiler yer almaktadir.
1. Arastirmanin Amaci, Konusu ve Onemi

Teknolojik gelismelerin, ¢alismanin dogasimi koklii sekilde degistirdigi bir
donem igerisinde bulunmaktayiz. Kuramsal kisimda aktarildig gibi, hizmet sektoriiniin
genislemesi ve 0zellikle bilgi teknolojilerinin getirdigi yenilikler ile isgiicliniin homojen
bir yapidan, heterojen bir yapiya evrilmesi s6z konusudur. Esnek c¢aligma bicimleri ile
karsilastigimiz ¢alisma ortaminda, farkli {ilkelerden ve kiiltiirlerden pek ¢ok insan
birlikte ve wuyumlu calisma zorunlulugu deneyimlemektedir. Isletmelerin
rekabetciliginde yaraticilik kilit roldedir. Bu baglamda, is tasarimlar1 yeniden tartigmaya
acilmis; degisen konjonktiirde Orgiitiin ve ¢alisanlarin uyumunu saglayacak,

calisanlarda yaraticilig1 destekleyecek yeni is tasarim modelleri giindeme gelmistir.

Sunulan ¢alismada bu li¢ modelin, bir 6rgiitiin nihai hedefi olarak performans ile
iliskisi arastirilmustir. Is tasarimi yaklasimlari ile performans iliskisinde psikolojik

giiclendirme aragtirma modelinde araci degisken olarak yer almaktadir.

Arastirmada temel amag; bagimsiz degiskenler olarak ydnetim odakli Is
Tasarimi, c¢alisan odakli is becerikliligi ve calisan-amir arasindaki pazarliga odakl
kisiye 0zgli anlagsmalar ile performans algis1 arasindaki iliskiyi incelemektir. Bu
analizde hedef, calisanin performans algisi ilizerinde sayilan is tasarim modellerinin
etkisini anlamaktir. Psikolojik giiclendirme aract degisken olarak modelde yer
almaktadir. Sayilan bagimsiz degiskenler ile aracit degisken arasindaki iligkiler ve
calisanlarin performans algis1 arasindaki iliskilerin analizinin, Orgiitlerin caligma

iligkilerini dlizenlemede stratejik bir zemin olusturacagina inanilmaktadir.
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Geleneksel bakis agisiyla, yonetim yazini ¢alisanlar giiclendirmenin, yonetim
kademesinden ¢aliganlara -yukaridan asagiya- otoriteyi devretmek ile saglanacagini
Ongoriir (Spreitzer, 1996). Ancak bu bakis agis1 dogrultusunda yapilan calismalar,
yukaridan asagiya yapilan is tasariminin psikolojik giiglendirmeye yar1 yariya katki
sagladigin1 ortaya koymustur (McShane, 2016). Daha yeni ¢alismalar ¢alisan odakl
asagidan yukartya yapilan is tasarimlarinin 6n plana ¢ikabilecek Onemli bir strateji
olabilecegini isaret etmektedir (Lee ve Koh, 2001; Coehoorn, 2017). Buradan yola
cikarak {i¢ farkli yaklasimdaki is tasarim modellerinin, ¢alisan performans algisi
tizerindeki etkisini birlikte ele alan arastirmalara yapilan alan yazin taramasinda
rastlanmamistir. Bu ¢caligmadaki akademik amag, tespit edilen bu boslugu, bahsi gecen
tic farkli is tasarimi yaklasimi ile calisanlarin performans algisi arasindaki iliskiyi
anlamak ve agiklamak, ayni1 zamanda psikolojik giiclendirmenin araci degisken olarak

bu yapida nasil bir rol oynadigini tespit ederek, yazina katki saglamaktir.

Arastirmanin bulgulart sonucunda calisanlarin performans algisi iizerinde is
tasarim modellerinin etkisi ve giicii belirlenerek; yonetimin calisanlar i¢in uygulamaya
koyacagi is gorme bicimlerinin onlarin performans algisinda ne gibi etkileri olacagina
daha farkli bir bakis agis1 kazandirmak hedeflenmektedir. Ayrica, ¢alisma motivasyonu
ve isle biitiinlesme gibi calisma ortaminda arzu edilen ¢alisan tutum ve davraniglarini
destekleyen psikolojik gliglendirmenin nasil yapilacagina dair bir yol haritasi
belirlenmeye calisilmigtir. Arastirmanin bir diger katkist {ist yonetim igin isyerinde
verimliligin ve etkinligin saglanmasinda mevcut teknikleri gozden gecirme firsati

sunmasi olacaktir.

Mevcut calismanin bir diger 6zgiin tarafi, arastirma alani olarak bilgi iletisim
sektoriine odaklanmasidir. Arastirmanin iki bagimsiz degiskeni olan i becerikliligi ve

kisiye 6zgli anlagmalar, 2010’lu yillardan itibaren yazinda yer almaya baslamis ve
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kuramsal kisimda belirtildigi lizere giiclii bulgularla desteklenmis modellerdir. Ancak
bu iki modelle ilgili ii¢ temel bosluk tespit edilmistir. Ilki, yurt i¢i ve yurt dis1 yazinda
sektor odakli calismanin az sayida olmasi, mevcut c¢alismalarin ise gelecekteki
arastirmalara belli sektorlere (Bakker ve ark. 2012:184; Holcombe, 2016:70; Igbal,
2016:417) ve farkli kiiltiirlere (Romeo ve ark. 2019:416, Luu ve Djurkovic, 2019:640)
odaklanma tavsiyeleridir. Ikinci bosluk tespitimiz ise yerli alan yazinda, is becerikliligi
ve kisiye 6zgii anlasmalarm ¢ok az arastirmanin konusu olmasidir. Ugiincii bosluk alani
ise, li¢ is tasarimi modelinin birlikte ele alindig1 aragtirmalara ¢ok nadiren rastlanmasidir
(Miller 2015).

Bu ¢aligmanin ayrica ilerleyen donemde alanda yapilacak arastirmalara zemin

hazirlayacak veriler sunacagina inanilmaktadir.
2. Arastirma Sorunsal ve Hipotezler

Mevcut aragtirmanin ana sorunsali, “Bilgi islem teknolojileri sektoriinde
calisanlarin; is karakteristikleri, is becerikliligi ve kisiye 6zgli anlasmalar olmak iizere,
is tasarimlartyla performans algisi arasindaki iligki nasildir?” seklinde ifade edilebilir.
“Bu iligkide psikolojik giiclendirmenin yeri nedir?” sorusu ise alt aragtirma sorusudur.
Ana arastirma sorusundan yola ¢ikarak ¢alismanin bagimli degiskeni performans olarak
belirlenmistir. Ana arastirma sorunsali iizerinden asagida yer alan aragtirma sorulari

tanimlanmaistir.

Arastirma Sorusu 1: Yonetim odakli is tasarimi ile ¢alisanlarin performans
algist arasinda nasil bir yordayici iligki vardir? Psikolojik giiclendirmenin bu iliskide

araci rvolii var midir?

Birinci arastirma sorusunda yer alan yonetim odakli is tasarimi aragtirmada
bagimsiz degisken olarak yer alir. Hackman ve Oldham’in (1975) gelistirdigi model

hangi ig 6zelliklerinin ynetimler tarafindan belirlendigini agiklayan modeldir (Hornung
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ve ark, 2010; Miller 2015; Oldham ve Fried, 2015:27). is karakteristikleri 6lgegi (job
diagnostic survey) bu iliskiyi anlamada ol¢iim araci olarak segilmistir. ilgili 6lgek,
ozerklik, gorev kimligi, beceri cesitliligi, gérev anlamlilig1 ve geri bildirim olmak iizere
5 alt boyut ve 15 maddeden olusmaktadir. Is karakteristikleri ile performans algist
arasinda psikolojik giiclendirmenin aracilik rolii ise Spreitzer (1975) tarafindan
gelistirilen ilgili 6lgme araci ile dlgiilmektedir. Olgek, anlam, 6zerklik, yetkinlik ve etki
olmak {tizere 4 alt boyut ve 14 maddeden olusmaktadir. Performans algisi ise ilgili
arastirma sorusu i¢in bagimli degisken olarak tanimlanmis olup, Goodman ve
Svyantek’in (1999) gelistirdigi 6l¢iim araci ile Sl¢iilmiistiir. Performans dlgegi gorev ve
baglamsal performans olmak iizere 2 boyut ve 19 maddeden olusmaktadir (Goodman

ve Svyantek, 1999).

Arastirma Sorusu 2: Calisan odakli is tasarimu ile ¢calisanlarin performans algisi
arasinda nasil bir yordayict iliski vardwr? Psikolojik gii¢lendirmenin bu iliskide araci

rolti var midir?

Ikinci arastirma sorusu temelinde test edilecek hipotezlerin bagimsiz degiskenti,
kuramsal temellerini Wrzesniewski ve Dutton'nin (2001) kurdugu is becerikliligidir.
Tims ve arkadaslarmin (2012) Is Talepleri — Is Kaynaklari (JD-R) Modeli
perspektifinden yapilandirdigi ¢ok boyutlu 6l¢iim araci, yapisal is kaynaklarini artirma,
engelleyici is gereklerini azaltma, sosyal is kaynaklarini artirma, zorlayici i gereklerini
azaltma olmak iizere 4 alt boyut ve 21 ifadeden olusur. Is becerikliligi modeli, bu
aragtirmada is tasariminin asagidan yukari yani ¢alisandan yonetime dogru yapildigi is
tasarim modelinin temsilidir (Demerouti ve Bakker, 2014; Hornung ve ark., 2010;

Miller, 2015)
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Ikinci arastirma sorusunun araci ve bagimsiz degiskenleri de psikolojik
giiclendirme icin Spreitzer (1975) ve Goodman ve Svytek’in (1999) gelistirdigi 6l¢tim

araclari ile sinanmaktadir.

Arastirma Sorusu 3: Calisan-igveren pazarligina dayali kisiye ozgii anlasmalar
ile ¢alisanlarin performans algist arasinda nasil bir yordayici iliski vardir? Psikolojik

gliclendirmenin bu iliskide araci rolii var midwr?

Uciincii arastirma sorusu temelinde test edilecek hipotezlerin bagimsiz
degiskeni, kuramsal temelleri Denise M. Rousseau tarafindan ortaya konan kisiye 6zgii
anlagmalardir. Kisiye 6zgii anlagsmalara iliskin 6lgme araci Rosen ve arkadaslarinin
(2013) tarafindan gelistirilmistir. Tlgili dlgek is ve goreve iliskin sorumluluklar,
esneklik, ve finansal tesvik olmak tizere 3 alt boyut, 14 ifadeden olugsmaktadir. Kisiye
0zgll anlagmalar modeli, bu arastirmada is tasariminin istihdam kosullarinin karsilikli
pazarliga dayandigi is tasarim modelinin temsilidir (Demerouti ve Bakker, 2014;
Hornung ve ark., 2010; Miller, 2015). Uclincii arastirma sorusunun araci ve bagimsiz
degiskenleri psikolojik gii¢lendirme i¢in Spreitzer (1975) ve Goodman ve Svytek’in

(1999) gelistirdigi 6l¢tim araglari ile stnanmaktadir.

Arastirma sorular1 temelinde kurulan hipotezlerin tamami Tablo 4’te

Ozetlenmektedir.
No One Siiriilen Hipotezler
HI Is karakteristikleri baglamsal performansi olumlu yonde yordar.
H2 Is karakteristikleri gérev performansini olumlu yonde yordar.

H3 Is karakteristikleri, psikolojik giiclendirmeyi olumlu yénde yordar.
14 Is karakteristikleri, psikolojik giiclendirme {izerinden baglamsal
performansi olumlu yonde yordar.

Is karakteristikleri, psikolojik giiclendirme iizerinden gérev performansini

H5 )

olumlu y6nde yordar.
H6 Is becerikliligi baglamsal performansi olumlu yénde yordar.
H7 Is becerikliligi gérev performansini olumlu yonde yordar.

HS8 Is becerikliligi psikolojik giiclendirmeyi olumlu ydnde yordar.
HO Is becerikliligi, psikolojik giiglendirme iizerinden baglamsal performansi
olumlu yonde yordar.
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Is becerikliligi, psikolojik giiclendirme {izerinden gérev performansini

H10 .
olumlu yonde yordar.

HI11 Kisiye 6zgili anlagmalar baglamsal performansi olumlu yonde yordar.

H12 Kisiye 6zgli anlagmalar gorev performansini olumlu yonde yordar.

HI13 Kisiye 6zgii anlagmalar, psikolojik gliglendirmeyi olumlu yonde yordar.

14 Kisiye 0zgli anlagmalar, psikolojik giiclendirme iizerinden baglamsal
performansi olumlu yonde yordar.

H15 Kisiye 0Ozgii anlasmalar psikolojik giiclendirme {izerinden gorev

performansini olumlu yonde yordar.
Tablo 4. Arastirma Hipotezleri

3. Arastirma Modeli

Arastirma, t¢ farkll tip is tasarimi yaklagimi ile performans iliskisi {izerine
kuruludur. Bu ii¢ farkli is tasarimindan ilki, yonetimin, ¢alisanlar i¢in yaptigi caligma
bigimini temsil eden is karakteristikleri modelidir. ikinci yaklasim ise ¢alisma yasami
kapsamindaki iligkilerin nasil kurulacagi, engeller ile nasil miicadele edilecegi veya igin
daha zorlayict olmasi halinde nelerin yapilabilecegini calisanlara birakan is becerikliligi
yaklagimidir. Ugiincii yaklasim ise, calisanin ve yoneticinin kendi kosullarma 6zgii
durumlar miizakere edebildikleri kisiye 6zgii anlagsmalardir. Bu ii¢ yaklagim birbirinden
farklidir. Bu fark, temelde, isin kapsamini kimin belirledigiyle ilgilidir: Y neticiler mi,

calisanlar m1 yoksa miizakere edebilen her iki taraf m1?

Arastirmanin kurgulanmasi asamasinda 3 farkli 6l¢iim aracinin birlikte ele
alindig1 tek bir model iizerinden aragtirma sorularinin ve hipotezlerin sinanmasi
planlanmistir. Ancak arastirma siirecinde elde edilen Onciil veriler, ii¢ farkli model
tizerinden hipotez testi yapilmasinin daha saglikli sonuglar saglayacagi fikrini
gelistirmistir. Arastirmadaki Ol¢clim araclar1 fazla sayidaki degiskeni bir araya
getirmektedir. Bu da kavramlarin birbirine karigmasi ve arastirilan asil gergegin
kaybolmasi riskini barindirmaktadir. Tek model iizerinden yapilacak bir model analizi,

18 ortiikk degiskenin bir araya gelmesi anlamina gelir. Bu da arastirma modelini
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karmagiklastirarak, degiskenler arasi iligkilerin netligini bozabilme tehdidi

barindirmaktadir.

Diger taraftan 3 farkli is tasarim yaklagimmnin avantaj ve dezavantajlarini
tartismada 3 farkli model {izerinden ¢alismak, daha net tartigmalar1 ve aragtirmanin
amaglarindan biri olan uygulayicilar i¢in bir dngérii olusturmay: daha etkin sekilde
saglayacaktir. Tlim bu nedenlerden dolayu, ii¢ farkli is tasarimi yaklagimi barindiran bu

aragtirmada ii¢ farkli model iizerinden hipotez testi yapilmasi uygun goriilmiistiir.

Arastirma modelleri Sekil 3, Sekil 4 ve Sekil 5°te yer almaktadir.

Baglamsal
Performans

AN

Is Karakteristikleri

- Gorev Performansi

q Psikolojik
Giglendirme

Sekil 3. Model 1: Is Karakteristikleri, Psikolojik Giiglendirme ve Performans
[liskisini Gosteren Arastirma Modeli

Baglamsal
Performans

AN

Is Becerikliligi

Gorev Performansi

av

< Psikolojik
Giglendirme

Sekil 4. Model 2: Is Becerikliligi, Psikolojik Giiclendirme ve Performans
[liskisini Gosteren Arastirma Modeli
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Baglamsal
v
« Performans
Kisiye Ozgii
Anlagmalar
. Gorev Performansi

" Psikolojik
Giglendirme

Sekil 5. Model 3: Kisiye Ozgii Anlasmalar, Psikolojik Giiclendirme ve
Performans Iliskisini Gsteren Arastirma Modeli

4. Arastirma Y ontemi

Yapilan alan yazin arastirmasi sonucu, nicel verinin, arastirma sorularini en etkin
sekilde yanitlayacagina karar verilmis, arastirma nicel arastirma modeli iizerine
kurulmustur. Ayrica yazinda yer alan diger ¢alismalar ile ¢alisan performansina iliskin
uygulamalar, arastirilan iliskiyi daha derinlemesine kavramada nicel metodolojinin

etkin bir yaklagim olduguna isaret etmektedir.

Bu ¢alisma, kuramdan yola ¢ikarak ortaya ¢ikan arastirma sorulari ve hipotezler

temeline oturdugundan, tiimdengelimci bir arastirmadir (Trochim, 2002).

Arastirmanin modelinde mevcut bir yap1 betimlenerek, diger yapilar ile olan
iligkisi oldugu gibi acgiklanmaya calisilmigtir. Arastirilan yapilara arastirmacinin
herhangi bir etkisi olmadigindan, arastirma modeli deneysel olmayan bir nitelik
kazanir (Karasar, 2015:77). Ayrica modelde arastirilan yapilarin siire¢ igerisindeki
degisimine / donligiimiine odaklanilmadan, mevcut duruma ve yapilar arasindaki
iliskilere odaklanilmasi, bu ¢aligsmaya kesitsel bir nitelik kazandirir. Dolayisiyla 6nceki
durum ile sonraki durum karsilastirmas: da bu arastirmanin sinirlar1 i¢inde s6z konusu

degildir.



Bu arastirma kapmasinda yapilan yazin taramasinda, alandaki caligmalarin
biiylik bir ¢ogunlugunun, calisanlarda yaraticilik ve inovatif-yenilik¢i davranis iizerine
dogrudan ya da dolayli olarak odaklandig1 soylenebilir. Ornegin, yiiksek yaraticilik
gerektiren islerde problem c¢ozebilmeyi destekleyen bir is 6zelligi, beraberinde yeni
fikirleri ve ¢oziim Onerilerini getirmektedir (Morgeson ve Humphrey, 2006). Yine
yaraticilik ile is tasarimi kapsamina giren, igerik bakimindan zenginlestirilmis isler
(Oldham ve Cumming, 1996), is saatlerinin tasarimi (Elsbach ve Hergadon), diisiik
diizeyde performans baskis1 ve basit isgiinii planlamasi (Ohly ve ark, 2006) arasindaki
pozitif yonli iligkiler kaydedilmistir. Son yillarda is tasarimi arastirmacilar yaraticiligi
bir ¢ikt1 olarak daha fazla calismaya baslamistir (Grant, 2011:34). Inovatif davranis da
yaraticilik gibi is tasarimi arastirmalarinda siklikla arastirilan bir degiskendir. Fried ve
arkadaglarina (2008:921) gore “bilgi temelli Orgiitlerde (6rnegin yiiksek teknoloji
startuplarda) belirgin gorev tanimlarindan muaf tutulmus ¢alisanlarda inovatif davranis
tetiklenecektir.” Ayrica isin yapilacagi yer konusunda esneklik tanimak da yine bilgi
sektorli ¢alisanlart (knowledge workers) i¢in hem faydali olur, hem de maliyet avantaji
saglar (Fried ve ark, 2008:5). Demerouti ve Bakker ise (2014:426-427) is
becerikliliginin endiistri sonrast ¢alisma dinamiklerini iyi bir sekilde karsiladigini

orgiitsel adaptasyon ve inovasyonun anahtar1 oldugunu belirtir.

Diger taraftan bilgi iletisim teknolojileri sektorii ¢alisanlarinda, diger sektor
caligsanlarina nazaran, daha fazla yaraticilik, inovasyon ve esneklik 6zelliklerinin 6n
planda oldugu soylenebilir. Bu nedenle arastirma evreni i¢in bilgi iletisim teknolojileri
sektorli secilmistir. Yapilan alan yazin taramasindan elde edilen genel kani, is tasarimi
modellerinin karsilastirilmasindaki uygun meslek kollarindan birinin de bilgi iletisim

sektorli oldugu kararina varilmistir.
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Tim bu sebeplerden otiiri bu calismanin 6rneklemini Ankara’da bulunan
teknoloji gelistirme bolgelerinde faaliyet gdsteren ve BIT sektdriinde yer alan firma

calisanlar1 olusturmaktadir.

Arastirma hipotezleri, yapisal esitlik modellemesi (YEM) ile test edilmistir.
Yapisal esitlik modellemesi, dogrulayicit faktdr analizi, yol analizi ve regresyon
analizini bir araya toplayan giiclii bir analiz teknigidir. Coklu hipotezlerin ve modellerin
testini bir biitlin olarak ele alan YEM, 2000’11 yillardan sonra sosyal bilimlerde olduk¢a
tercih edilen bir analiz teknigidir (Erbil, 2017). Bu metodun temelinde yazindan elde
edilen bilgi dogrultusunda elde edilen degiskenlerin, bu degiskenler arasindaki iliskilere
bagl araci degiskenlerin test edilmesi vardir. Bu iliskileri anlamada ve agiklamada,
varyans analizi, yol analizi, regresyon analizi ve faktor analizlerini bir araya toplayan
YEM, olusturulan modeller ile sonuca ulagir. Bu arastirmanin temelinde de birden fazla
degiskenin arasindaki iligkiler biitiiniiniin anlasilmasi yer aldigindan YEM tercih

edilmistir.
4.1 Orneklem

Aragtirmanin  Orneklemini, Ankara ilinde bulunan Teknoloji Gelistirme
Bolgelerinde faaliyet gosteren ve bilgi iletisim teknolojileri sektoriinde yer alan firma
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemi olasilikli  olmayan amacgh
ornekleme yontemi ile belirlenmistir. Bu aragtirmada amacgli 6rnekleme yonteminin
tercih edilmesindeki temel sebep istihdam edilen personelin niteliklerinin belirleyici

olmasidir.

Ozel sektoriin degisime agik olmasi ve daha hizli bir sekilde adapte olma
gerekliligi sebebiyle ¢alisanlarmin is performanslart kritik bir oneme sahiptir (Hackman

ve Oldham, 2010). Bu sebeple 6zel isletmelerin is tasarimai ile is performansi arasindaki

&5



iliskiden daha ¢ok etkileniyor olmasi ve kamu kurumlarinin performansa yonelik farkli

isleyislerinin olmasi sebebi ile 6rnekleme yalnizca 6zel isletmeler dahil edilmistir.

Kota 6rneklem teknigi kullanilarak sozii edilen OSB ve TGB’lerden toplamda
en az 400 kisiden saglikli veri toplanmasi hedeflenmistir. Calismaya dahil edilen
OSB’lerde toplam 172.000, TGB’lerde ise 16.458 kisi istihdam edilmektedir (Ankara
Sanayi Odas1 Verileri, 2020). Firmalarin faaliyet alanlar1 diisiiniildiigiinde ¢alisanlarin

neredeyse tiimii beyaz yakali ¢alisan olarak degerlendirilmektedir.

Olgiim araglarmi iceren batarya katilimcilarin ilgisine sunulmadan &nce
Universite Etik Kurulu’ndan izin alinmis (Ek 2), etik kurallar geregi katilimcilara
calisma hakkinda bilgi verilmis ve izinleri istenmistir. ilgili 6l¢iim bataryas1 Ek1°de yer
almaktadir. Olgiim araglar1 katilimcilara Survey Monkey web sitesi yoluyla internet
ortaminda, elden veya e-posta yoluyla ulagtirilmig, aragtirmanin ham verisi bu

kanallardan elde edilmistir.

Orneklem biiyiikliigii, G¥*Power yazilimi araciligryla 220 olarak hesaplanmus,
dlgek bataryasina doniis yapmayan katilimeilar da gdz éniinde tutularak Orneklemde
yer alan kurumlara toplamda 425 6lgek bataryasi gonderilmis ve toplam 403 kisiden

doniis alinmistir. Boylelikle doniis orani % 94,82 olmustur.
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[ J G*Power 3.1

Central and noncentral distributions

critical X2 = 11,07

0,1

0,05

0 T T T T T T

Protocol of power analyses

Test family Statistical test

X tests ]

Type of power analysis

Goodness-of-fit tests: Contingency tables

A priori: Compute required sample size - given a, power, and effect size

Input parameters
Determine Effect size w 03

a err prob
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Noncentrality parameter A
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Total sample size

Actual power

X-Y plot for a range of values

Sekil 6. Orneklem Biiyiikliigii Hesaplamasi

4.2 Veri Toplama Araglar:

Aragtirmanin 6l¢iim araglari, bagimli, bagimsiz ve araci degiskenler i¢in alan

yazinda yer alan ol¢eklerdir. Bu dlgekler araciligiyla toplanan veriler ile aragtirmanin

hipotezleri test edilmistir.

Katilimcilara ulagan anket formu, demografik istatistikleri saglayan kisim ile
birlikte toplam 6 kisim ve 81 ifadeden olusmaktadir. Formun ilk bolimi demografik
istatistiklerin elde edildigi bolim olup toplam 7 ifade igermektedir. Sonraki bes boliim
gecerli ve giivenilir dlgekleri icermektedir. is karakteristikleri modeli igin 15, s
becerikliligi modeli icin 21, kisiye 0zgli anlasmalar modeli i¢in 14, psikolojik

giiclendirme i¢in 12 ve performans i¢in 19 ifade ile toplam 81 ifade bataryada yer

19,8000000
11,0704977
220

0,9502155

almaktadir. 81 ifadenin tamaminda 5°1i Likert tipi 6l¢ek kullanilmistir.
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Kullanilan tim 6lcekler i¢in, ilgili yazar / yazarlar ile temasa ge¢ilmis, kullanim
izinleri alinmistir. Tlgili kullanim izinleri Universite Etik Kurulu tarafindan incelenerek
arastirma izni verilmistir (Ek 2). Bu ¢calismada kullanilan 6l¢iim araglarinin detaylari ise

asagidaki kisimda yer almaktadir.
4.2.1 Is Karakteristikleri

Hackman ve Oldham (1974) tarafindan gelistirilen ¢ok boyutlu 6l¢ek, yonetim
odakli i tasarim modellerini temsilen bu c¢alisma i¢inde yer almaktadir. Uluslararasi
yazinda “job diagnostic survey” olarak Tiirk¢e yazinda ise “is karakteristikleri ¢lgegi”
olarak adlandirilan bu arag, beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, geri bildirim, 6zerklik ve
gorev anlamliligi olmak iizere 5 alt boyutu 15 madde ile dlgmektedir. Bu 6lgegin
Tiirkceye uyarlama ile giivenilirlik gegerlilik testleri Uniivar (2006) tarafindan yapilmas

olup, “Gorev Tam Olgegi” olarak adlandirilmistir (Uniivar, 2006).

Hackman ve Oldham (1974) tarafindan gelistirilen is karakteristikleri 6lgegi, bu
calismanin kuramsal kisminda belirtildigi gibi, isin sahip oldugu 6zellikleri belirleyerek,
bireysel ve isle ilgili getirileri yordama amaci tizerine kuruludur (Hackman ve Oldham,
1975). Chang, Wang ve Huang (2013) tarafindan toplam 1293 kisi ile olan ¢alismada
Cronbach alfa katsayis1 .88 olarak belirtilmistir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi ve ig
tutarlilik ¢alismas1 Uniivar (2006) tarafindan yapilmis, Cronbach alfa giivenirlirlik

katsayis1 ise .85tir.

Is karakteristikleri 6lgegi toplam 2 kisim, 15 maddeden olusmaktadir: (1) beceri
ceesitliligi (3 madde), (2) gorev kimligi (3 madde), (3) gorev anlamlilig1 (3 madde), (4)
ozerklik (3 madde) ve (5) geribildirim (3 madde) olmak iizere 5 alt boyut mevcuttur
(Hackman ve Oldham, 1975). Olgekteki 9, 11, 13 ve 15 ifadeler ters kodlanmistir

(Hackman ve Oldham 1974).
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4.2.2 Is Becerikliligi

Temelleri is Talepleri ve is Kaynaklari modeline dayanan is becerikliligi modeli,
kuramsal kisimda aktarildig: tizere ilk kez Wrzesniewski ve Dutton tarafindan 2001
yilinda kavramsallastirilmistir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bireylerin kendi
islerini tasarlamaya yonelik proaktif davraniglar: diislincesini temel alan modeli 6l¢mek
tizere, 2012 yilinda Tims ve arkadaglar1 tarafindan 6lgek calismasi tamamlanmis ve
Cronbach alfa giivenilirlik katsayilar1 yapisal is kaynaklarini artirma igin .82,
engelleyici is gereklerini azaltma i¢in .79, sosyal is kaynaklarini artirma i¢in .77 ve son
alt boyut olarak zorlayici is gereklerini azaltma igin .75 olarak belirlenmistir (Tims,
Bakker ve Derks, 2012). Is becerikliligi 6lceginin Tiirkceye uyarlanma ¢alismasi ise
Akin, Sarigam, Kaya ve Demir (2014) tarafindan yapilmis ve Cronbach alfa giivenilirlik
katsayilar1 yapisal is kaynaklarini artirma i¢in .90, engelleyici is gereklerini azaltma igin
.75, sosyal is kaynaklarin1 artirma igin .72, son alt boyut olarak zorlayici ig gereklerini

azaltma i¢in .76 toplamda ise .84 olarak belirlenmistir.

Is becerikliligi 6lgegi yapisal is kaynaklarini artirma, engelleyici is gereklerini
azaltma, sosyal is kaynaklarin1 artirma, zorlayict is gereklerini azaltma olmak tizere 4
boyut ve 21 maddede olusmaktadir (Tims, Bakker ve Derks, 2012). Maddeler 5°1i Likert
tipi derecendirmeyle Ol¢lilmiistiir. (1) “Hi¢ Katilmiyorum”, (2) “Katilmiyorum”, (3)

“Kararsizim”, (4) “Katiliyorum”, (5) “Tamamen Katiliyorum” seklinde puanlanmaistir.
4.2.3 Kisiye Ozgii Anlagsmalar

Ast ve tstlerin karsilikli miizakereleri temeline dayali is tasarim modeli olarak
kisiye 0zgii anlagmalar modelinin Slgeklendirme c¢alismast 2013 yilinda Rosen ve
arkadaslari tarafindan yapilmistir (Rosen ve ark., 2013). Ozgiin dlcek 16 madde ile is
ve goreve iliskin sorumluluklar, esneklik ve finansal tesvik olmak iizere 3 alt boyutu

icermektedir. Maddeler 5°’li Likert tipi derecendirmeyle Olc¢llmiistiir. (1) “Hig
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Katilmiyorum”, (2) “Katilmiyorum”, (3) “Kararsizim”, (4) “Katiliyorum”, (5)

“Tamamen Katiliyorum” seklinde puanlanmustir.

Orijinal 6l¢egin giivenilirlik ve gecerlilik ¢alismast ait Cronbach alfa degerleri
birbirinden farkli ¢alismalar ve aragtirmacilar tarafindan elde edilmistir. Rosen ve
arkadaslarinin (2013) kisiye 6zgii anlagsmalar Slgegiyle ilgili 412 ¢alisanla 4 farkli
zamanda yaptigi i¢sel tutarlilik analizlerine iliskin Cronbach alfa degerleri sirasiyla, .83,
.80, .85 ve .90 olarak elde edilmistir. Olgege iliskin 887 kisi ile yapilan bir baska
arastirmada Cronbach alfa degeri .87 olarak belirtilmistir (Hornung ve ark., 2016).
Yapilan ¢alismalar bir arada degerlendirildiginde kisiye 6zgili anlagmalar 6l¢eginin, bu

calisma icin referans olacagi tespit edilmistir.

Kisiye 6zgii anlagmalar dl¢eginin Tiirk¢eye uyarlama ¢alismasi Ozgelik, Aybas
ve Uyargil (2019) tarafindan yapilmistir. Yapilan uyarlamaya iliskin Cronbach alfa
katsayilar1 toplamda .89, is ve goreve iliskin sorumluluklar alt boyutu i¢in .81, esneklik

alt boyutu i¢in .83 ve son olarak finansal tesvik alt boyutu i¢in .89’dur,
4.2.4 Psikolojik Giiclendirme

Psikolojik gliclendirmenin kavramsallagtirmasina biiyilk katki saglayan
Spreitzer’e (1995) ait “Psikolojik Giiglendirme Olgegi” arastirma modellerinin araci
degiskeni olarak yer almaktadir. Kuramsal kisimda belirtildigi {izere, yOnetimin,
calisanlara yonelik getirdigi yapisal giliclendirme girisimlerinin, psikolojik giiclendirme
ile desteklenmesi gerektigi kuramsal zeminine oturan bu kavram, 12 madde ile 4 alt
boyut ile o6l¢iilebilmektedir. Bu 4 alt boyut anlam, ozerklik, yetkinlik ve etki
boyutlaridir. Spreitzer ve arkadaglarinca 500 firmanin orta diizey yoneticileri ile yapilan
Olcek calismasinda Cronbach alfa giivenilirlik katsayist .70 olarak ifade edilmektedir

(Spreitzer ve ark., 1997:688-680)
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Kuramsal zeminde psikolojik giiclendirmenin araci degisken olarak calisildigi
calismalara rastlanmaktadir. Ornegin Farzaneh ve arkadaslar1 (2014) orgiitsel baglilik
ile orgiitsel vatandaslik davranislari arasinda psikolojik giiclendirmenin aracilik roliine
deginmektedir. Bir baska calismada ise liderlik yetkinligi ile calisanlarin gorev
performansi arasinda psikolojik gli¢lendirmenin kismi aracilik rolii vardir (Kim ve Kim,
2013). Psikolojik giiclendirmenin, yapisal giiclendirme-ise baglilik (Kimura, 2011),
liderin gii¢lendirici tutumu — calisan memnuniyeti (Namasivayam ve ark., 2014),
liderlik karizmas1 — grup tiyelerinin kimlikleri {izerindeki yapici ve yikicr etkileri (Sosik
ve ark., 2014) arasinda aracilik rolii bulunmaktadir. Bu ve buna benzer ¢alismalarin
sonuclari incelendiginde psikolojik giiclendirmenin mevcut arastirma modelinde aract

degisken olarak yer almasina karar verilmistir.

Psikolojik giiclendirme 6l¢eginin Tiirk¢eye uyarlama ¢alismasi Tolay (2013)
tarafindan yapilmistir. 393 orta diizey yonetici ile yapilan ve dl¢egin orijinal giivenilirlik
ve gecerliligini belirleyen ¢alismada Cronbach alfa katsayisi .72 olarak ¢ikmistir. Diger
taraftan Tirkiye’de yapilan bir bagka arastirmada Cronbach alfa katsayist .89 olarak
belirtilmektedir (Altindis, 2011:176)Tiim bu degerler bir arada degerlendirildiginde

ilgili 6l¢lim aracinin aragtirmada giivenilir oldugu sonucuna varilmaistir.

5’li Likert tipi derecendirmeyle 6l¢iilen maddeler, (1) “Hi¢ Katilmiyorum”, (2)
“Katilmiyorum”, (3) “Kararsizim”, (4) “Katiliyorum”, (5) “Tamamen Katiliyorum”

seklindedir.
4.2.5 Performans

Arastirma modelinin bagimli degiskeni olarak tanimlanan performans icin
Goodman ve Svyantek (1999) tarafindan gelistirilen 6l¢iim araci kullanilmistir. Olgegin
orijinali 25 madde ve baglamsal performans ve gorev performansi olmak tizere 2 alt

boyuttan olusmaktadir. Olgegin ilk 16 maddesi baglamsal performansi, sonraki 9 madde
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ise gorev performansini Slger (Goodman ve Svyantek, 1999). Olgegin Cronbach alfa
katsayist .93, 25 maddelik uzun versiyonunda .86 ve 19 maddelik kisa versiyonda
.87°dir. Bu degerler, ilgili 6lgegin sosyal bilim arastirmalari i¢in yiiksek giivenilirlikte
oldugunu gostermektedir (Goodman ve Svyantek, 1999). Olcege iliskin maddeler 5°1i
Likert tipi derecendirmeyle oOl¢iilmiis olup, (1) “Hi¢ Katilmiyorum”, (2)
“Katilmiyorum”, (3) “Kararsizim”, (4) “Katiliyorum”, (5) “Tamamen Katiliyorum”

seklinde puanlanmustir.

Olgegin Tiirkgeye uyarlama calismasmi Polatc1 (2011) yapmustir. Yapmis
oldugu pilot calismada 25 ifadeyi sadelestirme ihtiyaci duymus ve ifade sayisini
diisiirmek amaciyla aciklayici faktdr analizine gitmistir. Sonug olarak orijinal dlgekten
6 madde cikartilarak toplam 19 madde ile Tiirkge Olgek caligmasi tamamlanmistir.

Olgegin Cronbach alfa Giivenilirlik katsayis1 ise .93 tiir (Polatc1, 2011:151).
4.2.6 Diger Degiskenler:

Bu arastirmada yas, cinsiyet, medeni durum, bagli olunan kadro tipi, firmada
caligma siiresi, toplam ¢aligma yasamu siiresi ve egitim durumu olmak iizere demografik
veriler de analize dahil edilmistir. Bu veriler ile ilgili demografik gruplar arasinda bir
farklilik olup olmayacagi, fark kaydedilirse ne yonde olacagi sonuglarina ulasmak

amaglanmistir.

Yapilan yazin taramasinda, pek ¢ok arastirmada demografik degiskenlere iligkin
analizlere rastlanmistir. Ornegin Ayupp ve Chung (2010) yas, 1k, akademik nitelikler,
hizmet siiresi ve iicret seviyesinin, giiclendirme algisinda énemli bir rol oynamadigini,
ancak cinsiyetle ilgili olarak kadmlarin giiclendirme algisinda erkeklere goére daha
yiiksek puanlar belirlemislerdir. Yine Slemp ve Vella-Brodrick (2014) cinsiyet
faktorlinlin altin1 ¢izerek, kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek seviyede iliskisel is

becerikliligi gosterdigini belirtmislerdir. Hornung ve arkadaglarinin (2010) yaptigi
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arastirmada ise, kismi zamanli geng ¢alisanlarin kisiye 6zgii anlagsmalar puanlarinin
daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Ancak bu arastirmada Tiirkiye’deki istthdam
yapisinda kismi zamanli ¢aligmanin, ilgili aragtirmanin yapildigi ABD’deki kadar
yaygin olmamasi sebebiyle, tam zamanli — kismi zamanli ¢alisma sekli demografik veri

olarak analize dahil edilmemistir.
5. Veri Analizi

5 farkl1 6l¢ek ve demografik sorulardan olusan anket formu ile 403 katilimcidan
elde edilen verinin analizi i¢in Oncelikle veri seti analize hazir hale getirilmistir
(Bliytikoztiirk, 2003). Veri setinin 6n analizi SPSS 26 ve Stata 16 yazilimlari araciliiyla

gerceklestirilmistir.
5.1 Verinin On Analizi

Oncelikli olarak 403 katilimcidan elde edilen veri setinde veri girisinin dogru
yapilip yapilmadigi incelenmistir. Ankette yer alan ters kodlu ifadeler yeniden
kodlanmigtir. Veri setindeki kayip degerler belirlenerek kayip veri atamasi yapilmistir.
Veri setindeki tim ifadelerin ortalama ve standart sapma degerleri incelenmis,

ortalamanin standart sapmadan kiiciik oldugu bir degere rastlanmamastir.

Veri setinin analizlere hazirlanmasi i¢in son asamada, veri dagilimini
normallikten uzaklastiran ug¢degerlerin (outlier) tespitine gegilmistir. Cok degiskenli ug
deger belirleme yontemi olarak Mahalanobis Uzaklig1 yontemi kullanilmis ve p = 0.01
anlamlilik diizeyinde toplamda 21 katilimcinin ug¢ deger niteligi tasidigina karar
verilerek veri setinden ¢ikartilmistir. Arastirmaya katilmayr reddeden, hicbir ifadeye
yanit vermeyen veya yalnizca demografik ifadeleri yanitlayan katilimcilarla birlikte
toplam 68 katilimc1 veri setinden silinmis ve analize 314 katilimcinin verisiyle devam
edilmigtir. Ham veri setinin kontrolii ve ¢ikartilan katilimer sayilart Tablo 5°te yer

almaktadir. G*Power 3.1 yaziliminin 6nerdigi en az 220 kisilik drneklem biiytikligi,
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son asamada da gecilmistir. Bu ¢alismanin arastirma alaninin insanlar lizerinde bozucu
bir etki yaratmayacagi Etik Kurul Karari ile belirlendiginden (Bkz. Ek2. Etik Kurul

Onay1), onerilen 6rneklem biiytikliigl iizerinde bir veri setiyle ¢aligmada bir sakinca

goriilmemistir.

n %
Saglikli veri potansiyeli tagtyanlar 314 77,9
Arastirmaya katilmay1 reddedenler 6 1,5
Arastirma Formunun higbir sorusuna yanit vermeyenler 43 10,7
Arastirma Formunun yalnizca demografik sorularini 19 47
yanitlayanlar ’
Ug deger 21 5.2
TOPLAM 403 1000

Tablo 5. Arastirmaya Katilim ve Orneklem Biiyiikliigii

5.1.1. Normallik Testi

[lgili parametrik analizlerin yapilabilmesi icin n kosul olan normal dagilim
sartina iliskin testler uygulanmistir. Buna gore veri setinin g¢arpiklik ve basiklik
degerlerini iceren analiz ciktis1 Tablo 6’da yer almaktadir. Ilgili analizde degiskenlere

iliskin toplam degerler kullanilmistir.

Elde edilen sonuglarin +2,0 - -2,0 araliginda olmasi nedeniyle veri setinin normal
dagilim sergiledigine ve parametrik analizlere uygun olduguna karar verilmistir (George

ve Mallery, 2010).



iK iB KOA PG Performans
N Gegerli 314 314 314 314 314
Kayip Veri 0 0 0 0 0

Ortalama 3,89 3,67 3,20 4,03 4,07
Medyan 3,98 3,67 3,17 4,01 4,05
Standart Sapma ,55 ,43 72 ,55 ,48
Carpiklik -,570 -,181 -,241 -,666 =777
Carpiklik Std. Sapma ,138 ,138 ,138 ,138 ,138
Basiklik ,114 1,017 ,252 1,677 1,311
Basiklik Standart Sapma 274 274 274 274 274

Tablo 6. Arastirma Degiskenleri i¢in Ortalama, Medyan, Standart Sapma, Carpiklik ve

Basiklik Degerleri

5.1.2. Coklu Dogrusallik Sorunu

Bagimsiz degiskenlerin yliksek diizeyde korelasyon tagimasi, yapilan analizde

coklu dogrusallik sorununu tagimaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu durumu

gdzden gegirmek amactyla yapilan korelasyon analizleri ile VIF Katsayilarini (Tablo 7)

iceren tablolar incelendiginde veri setinde ¢oklu dogrusallik sorunu olmadigi

goriilmektedir.
VIF
Performans  IK iB KOA PG Degerleri
Pearson Korelasyon Performans 1,000 212 ,367 ,101 273
IK 212 1,000 ,248 ,141 ,322 1,341
iB ,367 ,248 1,000 ,470 ,298 1,470
KOA ,101 ,141 ,470 1,000 ,192 1,267
PG ,273 ,322 ,298 ,192 1,000 1,696
Sig. (1-tailed) Performans . ,000 ,000 ,036 ,000
IK ,000 . ,001 ,006 ,000
iB ,000 ,000 . ,000 ,000
KOA ,036 ,006 ,000 . ,000
PG ,000 ,000 ,000 ,000

Tablo 7. Degiskenler Aras1 Korelasyon Katsayilar1 VIF Degerleri

5.1.3. Ol¢iim Modeli Giivenilirligi ve Gegerliligi

Arastirma kapsaminda kullanilan tiim 6lgeklerin giivenilirlik ve gecerlilik analiz

sonuclarinin uygun olmasi, saglikli bir aragtirma yiiriitmek agisindan énemlidir. Yapisal
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Esitlik Modellemesi (YEM) ile yapilan analizlerde, digssal model degerlendirmesi,
gozlenen degiskenler ile bagl oldugu gizil degisken arasindaki iliskileri; i¢sel model
degerlendirmesi ise, gizil degiskenler arasindaki iligkileri degerlendirmek anlamina
gelir. Digsal modelin gilivenilirlik ve gegerliligi ic¢in goézlenen degiskenlerin
korelasyonlari tizerinden Cronbach alfa ve CR degerleri dikkate alinmis, yap1 gegerliligi
icin yakinsak ve iraksak gecerlilik degerlendirmesi yapilmistir (Cark ve Magrap, 2019;
Dinger, 2020). Cronbach alfa ve CR degerlerinin 0,60-0,70 araliginda olmas1 kabul
edilebilir giivenilirligi, 0,70-0,95 araliginda olmasi ise, 6l¢lim aracinin yiiksek seviyede
ic tutarlilifa ve giivenilirlige sahip oldugu anlamina gelir (Hair ve ark., 2016).

Arastirmada yer alan degiskenlerin Cronbach alfa ve CR degerleri Tablo 8’de yer

almaktadir.

Degiskenler ve ifade Kodlar o CR AVE MSV ASYV
Is Karakteristikleri 0,829

Ozerklik 0,749 0,647 0,383 0,227 0,049

Gorev Kimligi 0,701 0,701 0,439 0,116 0,043

Beceri Cesitliligi 0,792 0,593 0,328 0,120 0,032

Gorev Anlamliligt 0,729 0,642 0,374 0,113 0,039

Geri Bildirim 0,892 0,701 0,440 0,150 0,055
Is Becerikliligi 0,820

Yapisal Is Kaynaklarint Artirma 0,869 0,873 0,592 0,224 0,112

Engelleyici Is Gereklerini Azaltma 0,779 0,788 0,472 0,016 0,005

Sosyal Is Kaynaklarint Artirma 0,794 0,797 0,441 0,232 0,042

Zorlayict Is Gereklerini Azaltma 0,816 0,821 0,480 0,238 0,088
Kisiye Ozgii Anlagmalar 0,911

Is ve Géreve Iliskin Sorumluluklar 0,882 0,884 0,563 0,232 0,080

Esneklik 0,847 0,853 0,662 0,114 0,028

Finansal Tegvik 0,910 0,913 0,681 0,136 0,030
Psikolojik Giiclendirme 0,878

Yetkinlik 0,832 0,835 0,628 0,272 0,077

Anlam 0,800 0,801 0,574 0,158 0,080

Ozerklik 0,870 0,871 0,694 0,227 0,087

Etki 0,859 0,860 0,672 0,220 0,098
Performans 0,924

Baglamsal Performans 0,910 0,911 0,485 0,224 0,065

Gorev Performansi 0,876 0,881 0,350 0,272 0,096

Tablo 8. Ol¢iim Modelleri Cronbach Alfa, CR, Ortalama Agiklanan Varyans Degerleri (AVE),

Maksimum Paylasilan Varyansin Karesi (MSV), Paylasilan Varyansin Karesinin Ortalamasi (ASV)

Arastirmada yer alan gizil degiskenler arasindaki iligkileri degerlendirmek
bakimindan yakinsak ve 1raksak gecerlilik incelenmistir. Yakinsak gecerlilik

degiskenlerin birbirleriyle ve olusturduklar1 faktorlerle iliskili oldugunu gosterirken,
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iraksak gegerlilik degiskenlerin ilgili olduklar1 faktorler disindaki faktorlerle olan
iligkisini degerlendirmekte kullanilir (Yaslioglu, 2017). Bir 6l¢iim modelinin yakinsak
gecerliligi saglamasi i¢in Ortalama Agiklanan Varyans (Average Variance Extracted —
AVE) degerleri, CR degerlerinden biiyiik ve AVE degerlerinin 0,5’ten biiyiik olmast
beklenir (Yaslioglu, 2017). AVE degerinin .500'den kii¢iik oldugu durumlarda eger CR
degeri .700"in iizerinde ise yakinsak gecerliligin saglanabilecegini ifade edilmistir
(Fornell ve Larcker, 1981). Arastirma modelinin AVE ve CR degerleri Tablo 8’de

sunulmus olup, tiim faktorlerin yakinsak gegerliligi sagladigi gorilmistiir.

Iraksak gecerlilik icin ise Maksimum Paylasilan Varyansin Karesi (Maximum
Squared Variance — MSV) degeri dikkate alinmalidir. MSV, bir faktoriin diger
faktorlerden herhangi biriyle paylastigi en yiiksek varyansin karesidir. Paylasilan
Varyansin Karesinin Ortalamasi (4Average Shared Square Variance — ASV) ise bir
faktoriin diger faktorlerle paylastigi varyansin karelerinin toplaminin paylasilan varyans

sayisina boliinmesi ile elde edilmektedir.

Bir aragtirmanin Ol¢iim modelinde giivenilirlik ve yakinsak gecerliligi
saglandiktan sonra iraksak gecerliligi sorgulanmalidir (Sarstedt ve ark., 2017:17).
Olgiim aracinin ayrisma gegerliligini ifade eden 1raksak gegerliligin saglanmasi igin
MSV<AVE, ASV<MSYV kosulunun saglanmasi gerekir (Yaslioglu, 2017, Siiriicli ve
Maslake¢i, 2020:2704). Iraksak gecerlilik, bir faktoriin diger faktorlerden herhangi
biriyle paylastig1 varyansin karesidir. Ol¢iim aracina iliskin MSV ve ASV degerlerini
iceren Tablo 8 incelendiginde modelin 1raksak gegerliligi sagladigi goriilmektedir (Bkz.

Tablo 8).
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5.2 Faktor Analizleri

Bir aragtirma modelinin, ilgili 6l¢iim araci ve/veya model ile uyumlu olmasi,
arastirmanin ilgili gercegi agiklama giicii ile yakindan ilgilidir. Ayrica ilerleyen asamada
kullanilan 6l¢iim aracinin yapisal esitlik modellemesinde kullanilabilmesi i¢in 6ncelikle
mevcut veri setiyle uyumunun test edilmesi gerekir. Bu nedenle dogrulayici faktor
analizi kuramsal dayanag: olan bir 6l¢lim aracinin veya modelin, toplanan yeni veri
setinde arastirilan iligkiler ile uyumlu oldugunu dogrulamak amaciyla kullanilmaktadir
(Hair ve ark., 2013). Daha 6nceden kullanilmig olan dlgeklerin, mevcut arastirmanin
faktor yapisiyla uyumunun saglanip saglanmadigini agiklayan istatistiksel teknik olan
dogrulayic1 faktor analizi (Yaslioglu, 2017), bu aragtirmanin her ol¢iim aracit ve
modelinde uygulanmigtir. Bu bakimdan kuramsal zeminden elde edilen 6l¢eklerin bu
caligmadaki 6rnekleme uygunlugunu anlamak i¢in, birinci diizey dogrulayici faktor
analizi uygulanmistir. Aynm1 O6rneklem iizerinden kesfedici ve dogrulayict faktor
analizleri birlikte uygulanamayacagindan (Yashoglu, 2017), kesfedici faktor analizi

yaptlmamistir. Dogrulayici faktor analizleri icin AMOS 24 yazilimi kullanilmastir.

Dogrulayict faktor analizi i¢in ¢ikan degerlerin karsilastirilmasina yardimet

olacak olgiitleri iceren degerler Tablo 9°da yer almaktadir.

Tablo 9. Dogrulayici Faktor Analizi i¢in Uyum Indeksleri ve Esik Degerler

Orneklem N<250 N>250

Biiyiikliigii

Gozlemlenebilir m<12 12<m<30 m > 30 m<12 m<12<30 m > 30

Degisken Sayisi

CMIN (x2) Anlamsizp  Uygunluk iyi Anlamli p Uygunluk iyi Anlamli p Anlamli p
Degeri dahi olsa Degeri dahi olsa Degeri Degeri

anlaml p degeri anlaml p degeri

CMIN/df x2/df <2,5 x2/df <5

GFI >0,95 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90

CFI >0,97 >0,95 >0,92 >0,95 >0,92 >0,90

NFI/TLI >0,97 >0,95 >0,92 >0,95 >0,90 >0,80

RMSEA >0,08 >0,08 >0,08 >0,07 >0,07 >0,07

Kaynak: Yasloglu, 2017
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Dogrulayici faktor analizi arastirma hipotezlerini test etmede kullanilan yapisal
esitlik modellemesinin ilk asamasidir. Ik asamada gozlemlenen degiskenler ile ortiik
degiskenler arasindaki iligkileri gosteren Ol¢iim modeli arastirilmistir. Yapisal esitlik
modellemesinde, dl¢tim araglarinin 6rneklemle uyumunun test edildigi gibi (dogrulayici
faktor analiziyle) 6l¢lim modelinin de dogrulanmasi gerekmektedir (Giirbiiz, 2019).
Ikinci asamada ise farkli ortiik degiskenler arasindaki iliskileri agiklayan modelin test
edilmesi amaciyla ikinci diizey dogrulayict faktor analizi yapilmistir (Cokluk ve ark,

2014:339).
5.2.1 Is Karakteristikleri Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

15 maddeden olusan is karakteristikleri dlgeginin toplam 5 faktorlii yapist
AMOS programi yardimiyla incelenmistir. incelenen yapida 6zerklik alt boyutu igin 3,
beceri ¢esitliligi alt boyutu i¢in 3, gorev kimligi alt boyutu i¢in 3, gorev anlami alt
boyutu i¢in 3 ve geri bildirim alt boyutu i¢in 3 ifade dlgekte yer almaktadir. Dogrulayici
faktor analizi icin bilimsel arastirmalarda en c¢ok tercih edilen en biiyiik olabilirlik
yontemi (maximum likelihood method) bu ve bundan sonra kullanilan 6l¢iim araglari

icin verinin normal dagilimi nedeniyle kullanilmistir.

Yapilan dogrulayict faktdr analizinde model uyum kriterleri ve madde faktor
yiikleri incelenmistir (Sekil 7). Yapilan analizin sonucuna gére 5 boyut arasindaki
kovaryans degerleri anlaml1 (p<.005) ¢ikmustir. Olgiim modeli i¢in hesaplanan y2 =
195,543, */df = 2,444 anlamlilik sartin1 tasimaktadir. Model uyum indeksleri ise, CFI
= 0,894 TLI= 0,861 RMSEA =0,068 olarak elde edilmis olup, beklenen uyum

kriterlerinde olmadigindan, model modifikasyonu yapilmaistir.
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Sekil 7. Is Karakteristikleri Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Bir 6l¢iim modelinde, MI degerlerinin 0 olmasi, o degiskenin serbest oldugu
anlamina gelir. Ancak sosyal bilimlerde bu durum gercekei degildir. Bu nedenle MI
degeri yliksek olan degiskenlerin hata terimleri arasinda bag kurmak veya o degiskeni
modelden ¢ikarmak, Ki-Kare degerini diisiirecek, dolayisiyla modeli daha fit hale

getirecektir (Joreskog ve S6rbom, 1996).

Modelin iyilestirmesi i¢cin MI degerleri ve standardize artik matrisi birlikte ele
alimmigtir. Yapilan inceleme sonucu, is karakteristikleri olgegi 15. madde (ga3)
modelden ¢ikartilmisg, 7. (gk2) ve 6. (bc2) maddelerin hata terimleri arasi kovaryans
baglantisina izin verilmistir. Modifikasyon sonucu elde edilen y2 = 128,852 »%/df =
1,95 anlamlidir. Model uyum indeksleri ise kriterlere uygun CFI = 0,935 TLI= 0,910
GFI = 0,946 RMSEA =0,055 olarak bulunmustur. Bu sonuglar, is karakteristikleri
Olceginin, bes faktorlii kuramsal yapisinin bu arastirma igin dogrulandigini

gostermektedir.
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Sekil 8. lyilestirme Sonrasi Is Karakteristikleri Olgegine Iliskin Dogrulayici

Faktor Analizi

Yapisal esitlik modellemesinde, birinci diizey dogrulayic1 faktor analizi,
gozlemlenebilir degiskenler ile gizil degiskenler arasindaki iligkileri incelerken, ikinci
diizey dogrulayici faktdr analizi, arastirmacinin katilimcilardan dogrudan elde
edemedigi gizil degiskenler arasi iligkileri inceler (Cokluk ve ark, 2014:281).
Dogrulanmamig ve veri seti ile uyumlu olmayan O6l¢lim modeli yol analizine
alinmamalidir (Cokluk ve ark, 2014:339) Bu bakimdan, ikinci diizey dogrulayici faktor
analizi, i karakteristikleri dl¢egi i¢in yapilmistir (Sekil 8). Uyum indeksleri y2 =
135,932 ,%/df = 1,91 CFI = 0,933 TLI= 0,914 GFI = 944 RMSEA =0,053 olarak
bulunmustur. Yapilan tiim incelemeler sonucu elde edilen tahmin, standardize tahmin

ve CR degerleri Tablo 10’da sunulmustur.
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Sekil 9. Is Karakteristikleri Olgegine Iliskin Ikinci Diizey Dogrulayici Faktdr Analizi

Tablo 10. Is Karakteristikleri Olgegi Dogrulayici Faktér Analiz Tablosu
Boyut / Alt Boyut  yon Alt Boyut/ Madde Tahmin Std Tahmin C.R. P

Is Karakteristikleri =  Ozerklik 1 0,679
Is Karakteristikleri =  Gorev Kimligi 0,884 0,678 6,03 wkx
Is Karakteristikleri =  Beceri Cesitliligi 0,978 0,743 5,56 ¥E*
Is Karakteristikleri =  Gorev Anlamlilig 0,78 0,669 5,63 wkx
Is Karakteristikleri =  Geri Bildirim 1,3 0,91 6,66  ***
Ozerklik 2> ozl 1 0,701
Ozerklik > oz 0,874 0,513 6,75  F**
Ozerklik >  o0z3 0,864 0,629 7,56 F**
Gorev Kimligi > gkl | 0,693
Gorev Kimligi > gk2 0,962 0,679 8,54  ***
Gorev Kimligi > gk3 0,801 0,61 8,1 HEE
Beceri Cesitliligi 2>  bel 1 0,558
Beceri Cesitliligi 2>  be2 0,865 0,623 6,59  H**
Beceri Cesitliligi 2>  be3 0,985 0,543 6,2 HEE
Gorev Anlamlihgi > gal | 0,672
Gorev Anlamliligi 2>  ga2 1,145 0,678 6,57 oo
Geri Bildirim > gbl 1 0,703
Geri Bildirim > gb2 0,817 0,691 9,6 oAk
Geri Bildirim >  gb3 1,003 0,591 8,56  FE*

*#*p<0.001 **p<0.01 *p<0.05 C.R:Kritik Tablo Degeri P: Test Olasilik Degeri
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5.2.2 Is Becerikliligi Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi

21 maddeden olusan is becerikliligi Olgeginin toplam 4 faktorli yapisi
incelenmistir. Incelenen yapida yapisal is kaynaklarmi artirma alt boyutu igin 5,
engelleyici is gereklerini azaltma alt boyutu i¢in 6, sosyal is kaynaklarini artirma alt

boyutu i¢in 5 ve zorlayici is gereklerini azaltma alt boyutu i¢in 5 ifade yer almaktadir.

Yapilan dogrulayici faktor analizinde (Sekill10) model uyum kriterleri ve madde
faktor yiikleri incelenmistir. Yapilan analizin sonucuna gore 4 boyut arasindaki
kovaryans degerlerinin anlaml1 (p<.005) oldugu sonucuna varilmistir. Olgiim modeli
i¢in hesaplanan y2 = 439,788, y*/df = 2,403 anlamlilik sartin1 tagimaktadir. Model uyum
indeksleri ise, CFI = 0,903 TLI= 0,889 GFI = 0,880 RMSEA =0,067 olarak elde edilmis

olup, beklenen uyum kriterlerinde olmadigindan, model modifikasyonu yapilmistir.
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Sekil 10. Is Becerikliligi Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi
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Modelin iyilestirmesi i¢cin MI degerleri ve standardize artik matrisi birlikte ele
alimmisti. Yapilan modifikasyon incelemesi sonucu, is becerikliligi 6lgegi 15. madde
(SOS4) ve 16. madde (SOSS5) ga3) arasinda hata terimleri kovaryans baglantisina izin
verilmistir. 8. madde (ENG3) ise daha once yapilan analizde, 0,5’in altinda standardize
regresyon katsayisi nedeniyle modelden ¢ikartilmistir. Modifikasyon sonucu elde edilen
x2=1307,917,df =163, y*/df = 1,889 anlamhidir. Model uyum indeksleri ise kriterlere
uygun CFI = 0,944 TLI= 0,935 GFI = 0,909 RMSEA =0,053 degerleri elde edilmistir

(Sekil 11).
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Sekil 11. Iyilestirme sonrasi Is Becerikliligi Olgegine iliskin Dogrulayict Faktor

Analizi

Son olarak is becerikliligi 6l¢egi icin ikinci diizey dogrulayici faktor analizi,
yapilmustir (Sekil 12). Modifikasyon sonucu elde edilen y2 = 279,355 df=148 y*/df =

1,88 anlamlidir. Model uyum indeksleri ise kriterlere uygun CFI = 0,9453 TLI= 0,937
104



GFI = 0,913 RMSEA =0,053 olarak bulunmustur. Bu sonuglar, is karakteristikleri

Olgeginin, bes faktorlii kuramsal yapisimin bu arastirma ic¢in dogrulandigini

gostermektedir.Yapilan tiim incelemeler sonucu elde edilen tahmin, standardize tahmin

ve CR degerleri Tablo 11°de sunulmustur.
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Sekil 12. is Becerikliligi Olgegine Iligkin Ikinci Diizey Dogrulayici Faktor

Analizi

Tablo 11. Is Becerikliligi Olgegi Dogrulayici Faktdr Analiz Tablosu

Std
Boyut / Alt Boyut Alt Boyut / Madde Tahmin Tahmin CR. P
- Yapsal Is Kaynaklarini
Is Becerikliligi Artirma 1 0,682
- Engelleyici Is Gereklerini
Is Becerikliligi Azaltma 0,121 0,524 3,455 **
Is Becerikliligi ~> Sosyal Is Kaynaklarim1 Artirma 0,558 0,502 3,838 Hw*
- Zorlayici Is Gereklerini
Is Becerikliligi Azaltma 0,498 0,566 3,886 ¥**
Yapisal Is Kaynaklarin1 Artirma 2  YAP3 1 0,962
Yapisal Is Kaynaklarmi Artirma 2 YAP2 1,017 0,945 32,56 ***
Yapisal Is Kaynaklarmi Artirma 2  YAPI 0,639 0,682 15,36 ***
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Yapisal Is Kaynaklarmi Artirma 2  YAP4 0,625 0,622 13,27
Yapisal Is Kaynaklarint Artirma 2 YAPS 0,498 0,542 10,9
Engelleyici Is Gereklerini Azaltma 2 ENGI 1,235 0,732 8,388
Engelleyici Is Gereklerini Azaltma 2 ENG2 1,103 0,712 8,279
Engelleyici Is Gereklerini Azaltma >  ENG4 1 0,536

Engelleyici Is Gereklerini Azaltma 2 ENG5 1,364 0,736 8,406
Engelleyici Is Gereklerini Azaltma 2 ENG6 1,104 0,61 7,615
Sosyal Is Kaynaklarint Artirma 2 SOS1 1,134 0,745 9,481
Sosyal Is Kaynaklarint Artirma 2 SOS2 1,192 0,74 9,46
Sosyal Is Kaynaklarin1 Artirma 2 S0S3 1 0,631

Sosyal Is Kaynaklarint Artirma 2  SOS4 0,848 0,594 8,234
Zorlayict Is Gereklerini Azaltma 2 ZOR1 0,949 0,681 10,3
Zorlayic1 Is Gereklerini Azaltma > ZOR2 1 0,696

Zorlayict Is Gereklerini Azaltma 2 ZOR3 1,159 0,713 10,69
Zorlayict Is Gereklerini Azaltma 2 ZOR4 1,22 0,65 9,896
Zorlayict Is Gereklerini Azaltma 2 ZOR5 1,353 0,724 10,83

sksksk

sksksk

sksksk

sksksk

sksksk

sksksk

sksksk

sksksk

sksksk

sksksk

sksksk
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*#*p<0.001 **p<0.01 *p<0.05 C.R:Kritik Tablo Degeri P: Test Olasilik Degeri

5.2.3 Kisiye Ozgii Anlasmalar Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi

14 maddeden olusan kisiye 6zgii anlagmalar 6l¢eginin toplam 3 faktorlii yapisi
incelenmistir. Incelenen yapida is ve goreve iliskin sorumluluklar alt boyutu igin 6,

esneklik alt boyutu i¢in 3 ve finansal tesvik alt boyutu i¢in 5 ifade yer almaktadir.

Yapilan dogrulayict faktdr analizinde model uyum kriterleri ve madde faktor
yiikleri incelenmistir (Sekil 13). Yapilan analizin sonucuna goére 3 boyut arasindaki
kovaryans degerlerinin anlaml1 (p<.005) oldugu sonucuna varilmistir. Olgiim modeli
icin hesaplanan y2 = 211,710, df= 74, y*/df = 2,861 anlamlilik sartin1 tagimaktadur.
Model uyum indeksleri ise, CFI1 = 0,950 TLI= 0,939 GFI = 0,906 RMSEA =0,077 olarak

elde edilmis ve elde edilen sonuglarin uyum kriterlerine uygun oldugu goriilmiistir.
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Sekil 13. Kisiye Ozgii Anlagmalar Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Modifikasyon indislerine bakildiginda ise 6. madde (is6)’nin yiiksek
modifikasyon Onerisi almasit sonucu bu madde Ol¢ciim modelinden g¢ikartilmistir.
Modifikasyon sonucu elde edilen y2 = 133,005, df'= 62, »*/df = 2,145 anlamlidir. Model
uyum indeksleri ise kriterlere uygun CFI = 0,972 TLI= 0,965 GFI = 0,935 RMSEA

=0,060 degerleri elde edilmistir (Sekil 14).
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Sekil 14. lyilestirme sonrasi Kisiye Ozgii Anlasmalar Olgegine Iliskin

Dogrulayict Faktor Analizi

Son olarak kisiye 6zgii anlagmalar 6lcegi icin ikinci diizey dogrulayici faktor
analizi, yapilmistir (Sekill5). Modifikasyon sonucu elde edilen 2 = 133,005 df=62
x’/df = 12,145 anlamlidir. Model uyum indeksleri ise kriterlere uygun CFI=0,972 TLI=
0,965 GF1=0,935 RMSEA =0,060 olarak bulunmustur. Bu sonuglar, is karakteristikleri
Olceginin, tUi¢ faktorlii kuramsal yapisinin bu arastirma i¢in dogrulandigini
gostermektedir. Yapilan tiim incelemeler sonucu elde edilen tahmin, standardize tahmin

ve CR degerleri Tablo 12°de sunulmustur.
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Sekil 15. Kisiye Ozgii Anlasmalar Olgegine Iliskin Ikinci Diizey Dogrulayici

Faktor Analizi

Tablo 12. Kisiye Ozgii Anlagsmalar Olgegi Dogrulayic1 Faktér Analiz Tablosu

Std

Boyut / Alt Boyut Alt Boyut / Madde Tahmin Tahmin CR. P
Kisiye Ozgii Anlagmalar > Is ve Goreve Iliskin Sorumluluklar 1 0,752

Kisiye Ozgii Anlagmalar 2 Esneklik 0,882 0,648 6,592 ¥**
Kisiye Ozgii Anlagmalar =  Finansal Tegvik 1,329 0,722 6,945 HFx*
Is ve Goreve Iliskin Sorumluluklar 2 sl 1 0,741

Is ve Géreve Iliskin Sorumluluklar EQERTY) 1,144 0,779 13,75 ***
Is ve Géreve Iliskin Sorumluluklar 2 is3 1,042 0,765 13,48 ***
Is ve Géreve Iliskin Sorumluluklar 2 is4 1,272 0,919 16,04 ***
is ve Goreve iliskin Sorumluluklar 2 is5 0,672 0,578 10,02  ***
Esneklik > esnl 1 0,742

Esneklik 2 esn2 1,49 0,913 14,41 ***
Esneklik 2 esn3 1,262 0,777 13,39 ***
Finansal Tesvik 2 finl 1 0,876

Finansal Tegvik 2> fin 0,972 0,883 21,64 xkE
Finansal Tegvik > fin3 1,028 0,896 22,24 ks
Finansal Tegvik > find 0,902 0,795 17,86
Finansal Tegvik > fin5 0,702 0,651 13,14 kx

*#*p<0.001 **p<0.01 *p<0.05 C.R:Kritik Tablo Degeri P: Test Olasilik Degeri
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5.2.4 Psikolojik Giiclendirme Olcegi Dogrulayici1 Faktor Analizi

12 maddeden olusan Psikolojik Giiglendirme Olgegi’nin toplam 4 faktorlii yapisi
incelenmistir. Incelenen yapida anlam alt boyutu icin 3, dzerklik alt boyutu igin 3,

yetkinlik alt boyutu i¢in 3 ve etki alt boyutu i¢in 3 ifade yer almaktadir.

Yapilan dogrulayici faktor analizinde (Sekil 16) model uyum kriterleri ve madde
faktor yiikleri incelenmistir. Yapilan analizin sonucuna gore 4 boyut arasindaki
kovaryans degerlerinin anlaml1 (p<.005) oldugu sonucuna varilmistir. Olgiim modeli
i¢in hesaplanan y2 = 290,258, df= 48, y*/df = 6,047 anlamlilik sartin1 tagimaktadir.
Model uyum indeksleri ise, CFI1 = 0,879 TLI= 0,834 GFI = 0,865 RMSEA =0,125 olarak

elde edilmis ve elde edilen sonuglarin uyum kriterlerine uygun olmadig: goriilmustiir.
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Sekil 16. Psikolojik Giiglendirme Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Modifikasyon indekslerine bakildiginda olgegin 1. (YET1) ve 2. (ANI1)
maddelerinin pek ¢ok madde ile yiiksek korelasyon i¢inde oldugu, ayrica 5. (AN2) ve
3. (OZE1l) maddelerin de hata terimleri arasinda yiiksek baglanti iginde oldugu
goriilmistiir. Diger taraftan, 11. madde olan “Calistigim boliimde gerceklesen olaylar

lizerinde soziim geger.” ifadesinin, etki alt boyutundan ¢ok yetkinlik alt boyutuyla daha
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iligkili oldugu sonucu elde edilmistir. Gergekten de yetkinlik alt boyutuyla ilgili diger

’

maddeler olan “Isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.” ve “Isimle ilgili
faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim.” ifadelerinin daha
biitiinciil ifadeler oldugu kanaatine varilarak. 11. madde (ETK3) ile Yetkinlik alt boyutu
arasindaki kovaryansa izin verilmistir. Modifikasyon sonucu (Sekil 17) elde edilen y2 =

63,021, df =27, }’/df = 2,334 anlamlidir. Model uyum indeksleri ise kriterlere uygun

CFI = 0,978 TLI= 0,963 GFI = 0,963 RMSEA =0,064 degerleri elde edilmistir.

Sekil 17. lyilestirme sonrasi Psikolojik Giiglendirme Olgegine Iliskin

Dogrulayict Faktor Analizi

Son olarak psikolojik gii¢clendirme 6lcegi i¢in ikinci diizey dogrulayici faktor
analizi, yapilmustir (Sekil 18). Elde edilen y2 = 85,046 df=29 y*/df = 2,933 anlamlidir.
Model uyum indeksleri ise kriterlere uygun CFI = 0,966 TLI= 0,947 GFI = 0,950
RMSEA =0,078 olarak bulunmustur. Bu sonuglar, is karakteristikleri dlgeginin, ii¢
faktorlii kuramsal yapisiin bu arastirma ic¢in dogrulandigini géstermektedir. Yapilan
tlim incelemeler sonucu elde edilen tahmin, standardize tahmin ve CR degerleri Tablo

13’te sunulmustur.
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Sekil 18. Kisiye Ozgii Anlasmalar Olgegine Iliskin Ikinci Diizey Dogrulayici

Faktor Analizi

Tablo 13. Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi Dogrulayici Faktdr Analiz Tablosu

Std
Boyut / Alt Boyut Alt Boyut / Madde Tahmin Tahmin CR. P
Psikolojik Gliglendirme 2 Anlam 1 0,708
Psikolojik Giiglendirme 2 Ozerklik 1,196 0,87 10,9  **x*
Psikolojik Giiglendirme 2 Etki 1393 0,95 11,5 ok
Psikolojik Giiglendirme 2 Yetkinlik 0,751 0,615 0,344 wkx
Yetkinlik 2 YET2 1 0,978
Yetkinlik 2 YET3 0,622 0,59 8,285
Anlam 2 AN2 1 0,93
Anlam 2 ANL3 0,571 0,591 8,00 xk
Ozerklik 2 O0ZEl 0,875 0,718 13,24 kx
Ozerklik 2 OZE2 1 0,817
Ozerklik 2 O0ZE3 1,024 0,809 15,06 ***
Etki 2 ETKI 0,99 0,84 17,94  kx
Etki 2 ETK2 1 0,867
Etki 2 ETK3 0,84 0,736 14,93 *kx

*#*p<0.001 **p<0.01 *p<0.05 C.R:Kritik Tablo Degeri P: Test Olasilik Degeri

5.2.5 Performans Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

19 maddeden olusan Performans Olgegi’nin toplam 2 faktdrlii yapisi

incelenmistir. incelenen yapida baglamsal performans alt boyutu igin 11, gorev

performansi alt boyutu i¢in 8§ ifade yer almaktadir.

112



Yapilan dogrulayici faktor analizinde (Sekil 19) model uyum kriterleri ve madde
faktor yiikleri incelenmistir. Yapilan analizin sonucuna goére 2 boyut arasindaki
kovaryans degerlerinin anlaml1 (p<.005) oldugu sonucuna varilmistir. Olgiim modeli
i¢in hesaplanan y2 = 450,877, df= 151, y°/df = 2,986 anlamlilik sartini1 tagimaktadir.
Model uyum indeksleri ise, CFI = 0,899 TLI= 0,886 GFI = 0,870 RMSEA =0,80 olarak

elde edilmis ve elde edilen sonuglarin uyum kriterlerine uygun olmadig: goriilmistiir.
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Sekil 19. Performans Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Modifikasyon indekslerine bakildiginda 6lgegin 11. (bagl1) ifadesinin pek ¢ok
madde ile yiiksek korelasyon iginde oldugu, ayrica 5. (bag5) ve 7. (bag7) ile 12 (gorl)
ve 13. (gor2) maddelerin de hata terimleri arasinda yiiksek baglanti i¢inde oldugu
goriilmistiir. Bu nedenle 11. madde modelden ¢ikartilmig 5 ve 7. maddeler ile 12. ve
13. maddeler aras1 hata terimleri baglantisina izin verilmistir. Modifikasyon sonucu elde

edilen y2 = 269,462, df = 132, y°/df = 2,041 anlamhidir (Sekil 20). Model uyum
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indeksleri ise kriterlere uygun CFI = 0,946 TLI= 0,938 GFI = 0,914 RMSEA =0,058

degerleri elde edilmistir ve uyumlu sonucuna varilmastir.
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Sekil 20. Iyilestirme sonras1 Performans iliskin Dogrulayici Faktdr Analizi

Performans 6lcegi 2 alt boyuttan olusmaktadir. Bilindigi iizere, yapisal esitlik
modellemelerinde gdzlemlenebilir degiskenler ile gizil degiskenler arasi iliskileri
incelerken gozlemlenebilir degiskenlerden birinin regresyon agirligi 1’e sabitlenerek
tanima kosulu (identification condition) yapilmaktadir. Ancak 3 ve daha az sayidaki
parametreler so6z konusu oldugunda modelin serbestlik derecesi 0 veya eksiye
diismektedir. Bu nedenle 2 alt boyutlu performans 6l¢egi i¢in tahminleme yapmak i¢in
2 strateji Onerilmektedir. Biri CRDIFF teknigi olarak adlandirilan ve ifadelerin CR
degerleri farklar1 tlizerine kurulu bir tahminleme iken, bir digeri analize 2 ortiik

degiskenin (baglamsal performans ve goérev performansi) bir diger ortiikk degisken
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(performans) degiskeniyle iliski kurmaksizin analize bu sekilde devam etmektir (Byrne,
2010:133). Bu nedenle performans Olcegine 2. Diizey dogrulayict faktor analizi

yapilmadan, alt boyutlarla olan iliskiler {izerinden devam edilmistir.

Yapilan tiim incelemeler sonucu elde edilen tahmin, standardize tahmin ve CR

degerleri Tablo 14’te sunulmustur.

Tablo 14. Performans Olgegi Dogrulayici Faktor Analiz Tablosu

Std

Boyut / Alt Boyut Alt Boyut / Madde Tahmin Tahmin CR. P
Baglamsal Performans > bagl 1,066 0,775 12,62 ***
Baglamsal Performans > bag2 1,012 0,716 11,72 ***
Baglamsal Performans > bag3 1 0,698

Baglamsal Performans > bag4 0,904 0,678 11,13 #**
Baglamsal Performans > bag5 0,685 0,596 9,825 ¥**
Baglamsal Performans > bag6 0,893 0,637 10,49 **x*
Baglamsal Performans > bag7 0,685 0,645 10,61 *%*
Baglamsal Performans 2 bag8 1,018 0,751 12,25 ***
Baglamsal Performans > bag9 0,862 0,622 10,24  **x*
Baglamsal Performans > bagl0 0,926 0,654 10,76 *%**
Gorev Performansi > gorl 0,904 0,66 11,27  ***
Gorev Performansi > gor2 0,879 0,712 12,24 **x*
Gorev Performansi > gor3 1 0,751

Gorev Performansi > gord 0,871 0,627 10,73  ***
Gorev Performansi > gors 1,135 0,682 11,73 %%
Gorev Performansi > gor6 0,936 0,672 11,55 %
Gorev Performansi > gor7 0,781 0,719 12,41 %%
Gorev Performansi > gor8 0,748 0,688 11,85 **x*

*#*p<0.001 **p<0.01 *p<0.05 C.R:Kritik Tablo Degeri P: Test Olasilik Degeri

5.3 Yapisal Model

Bu ¢alismanin onceki kisimlarinda, arastirma sorularini 6lgmede kullanilacak
araglarin gilivenilirligi, yakinsak ve iraksak gegerliligi ve mevcut katilimcilarla 6l¢iim
modellerinin uyumu sunulmustur. Bu kisimda ise, arastirma modellerinin uyumu
incelenmistir. Yapisal Esitlik Modeli hipotezlerin test edilmesinde kullanilan bir
istatistiki tekniktir ve regresyon analizi mantigtyla ¢alisir (Giirbiiz, 2019). Bu teknigin
ayirt edici unsurlarindan bir tanesi, degiskenlere iligkin hata terimi incelemesine

dogrudan izin veriyor olusudur. Diger taraftan, YEM ile degiskenlerin dogrudan ve
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dolayli etkilerini inceleme kolayligi edinilir (Erbil, 2017). Modelde yer alan
degiskenlerin arasindaki iliskilerin test edilmesi i¢in Sl¢lim modelinin dogrulanmasi
gerekmektedir (Giirbiiz, 2019). Dogrulama i¢in bu arastirmada kullanilan 3 model i¢in

de dogrulayici faktor analizi kullanilacaktir.

Arastirmanin 3 farkli tip is tasarimi yaklasimi igermesi ve arastirma sorularinin
iceriginin 3 farkli model igerisinde incelenmesi gerektigi, 2.2.3 Arastirma Modeli
baslig1 altinda tartisilmistir. Bu asamada Sekil 3, Sekil 4 ve Sekil 5’te sunulan 3 farkl
arastirma modeli kurgulanmistir. Bu agsamada bu 3 modelin karsilastirilmasi {izerinden

bulgulara ulasmak amaglanmustir.

5.3.1 Model 1: is Karakteristikleri, Psikolojik Giiclendirme ve Performans

Mliskileri Modeli i¢in Gerceklestirilen Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Aragtirmanin 1. Modeli olan is karakteristikleri, psikolojik giiclendirme ve
performans iligkileri dogrulayict faktor analizi, Sekil 21°de yer almaktadir. Analiz
sonucunda elde edilen y2 = 1261,634, df =799, x*/df = 1,579 anlamlidir. Model uyum
indeksleri ise kriterlere uygun CFI = 0,915 TLI= 0,908 GFI = 0,842 RMSEA =0,043
degerleri elde edilmistir. Ik ve ikinci diizey dogrulayici faktdr analizlerinde model
uyum kriterleri Tablo 15’te yer alan degerler ile uyumlu olmak durumundadir. Ancak
model uyumu s6z konusu oldugunda, uyum kriterleri GFI ve TLI i¢in 0,80°e
diisebilmektedir (Byrne, 2010:77). 1. Model i¢in modifikasyon indeksleri ve standardize
regresyon katsayilari birlikte incelendigi modelin uyum kriterlerini karsiladigi
goriilmiistiir. Modele iliskin elde edilen tahmin, standardize tahmin ve CR degerleri

Tablo 15°te sunulmustur.
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Sekil 21. Model 1’e iliskin Dogrulayici Faktor Analizi
Tablo 15. Model 1°e iliskin Dogrulayict Faktdr Analiz Tablosu
Boyut / Alt Boyut Alt Boyut / Madde Tahmin Std Tahmin C.R. P
Is Karakteristikleri Ozerklik (ik) 1 0,692
Is Karakteristikleri Gorev Kimligi 0,901 0,672 5,408  ¥**
Is Karakteristikleri Beceri Cesitliligi 0,908 0,744 5,369  ¥E*
Is Karakteristikleri Gorev Anlam 0,971 0,683 5,235  ¥**
Is Karakteristikleri Geri Bildirim 1,116 0,895 5,928  ¥**
Psikolojik Gliglendirme Yetkinlik 1 0,669
Psikolojik Giiglendirme Anlam 1,146 0,77 9,946  ***
Psikolojik Gii¢lendirme Ozerklik (PG) 1,374 0,832 10,78  ***
Psikolojik Giiglendirme Etki 1,565 0,919 11,51  ***
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5.3.2 Model 2: Is Becerikliligi Psikolojik Giiclendirme ve Performans liskileri

Modeli i¢cin Gerceklestirilen Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Arasgtirmanin 2. Modeli olan is becerikliligi, psikolojik giiclendirme ve
performans iligkileri dogrulayict faktor analizi, Sekil 22°de yer almaktadir. Analiz
sonucunda elde edilen y2 = 1666,857, df = 1016, x°/df = 1,641 anlamlidir. Model uyum
indeksleri ise kriterlere uygun CFI = 0,908 TLI= 0,902 GFI = 0,817 RMSEA =0,045
degerleri elde edilmistir. 2. Model i¢in modifikasyon indeksleri ve standardize
regresyon katsayilari birlikte incelendigi modelin uyum kriterlerini karsiladigt
goriilmiistiir. Modele iliskin elde edilen tahmin, standardize tahmin ve CR degerleri

Tablo 16’da sunulmustur.
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Sekil 22. Model 2’ye iliskin Dogrulayici Faktér Analizi
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Tablo 16. Model 2’ye iliskin Dogrulayic1 Faktér Analiz Tablosu

t
Boyut / Alt Boyut Alt Boyut / Madde Tahmin ?‘:hmin C.R. P
Is Becerikliligi Yapisal is Kaynaklarini Artirma 1 0,629
is Becerikliligi Engelleyici is Gereklerini Azaltma 0,091 0,071 0,96 0,337
is Becerikliligi Sosyal is Kaynaklarini Artirma 0,444 0,377 4,403 ok ok
is Becerikliligi Zorlayici is Gereklerini Azaltma 0,647 0,696 6,782 ok ok
Psikolojik Guiglendirme Yetkinlik 1 0,665
Psikolojik Guiglendirme Anlam 1,15 0,767 9,884 *kk
Psikolojik Guiglendirme Ozerklik 1,385 0,834 10,744 *kk
Psikolojik Guiglendirme Etki 1,578 0,921 11,452 *kk

5.3.3 Model 3: Kisiye Ozgii Anlasmalar, Psikolojik Giiclendirme ve Performans

Mliskileri Modeli i¢in Gerceklestirilen Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Arastirmanin 3. Modeli olan kisiye 6zgili anlagmalar, psikolojik giiclendirme ve
performans iliskileri dogrulayici faktor analizi, Sekil 23’te yer almaktadir. Analiz
sonucunda elde edilen y2 = 1163,194, df = 650, x*/df = 1,790 anlamlidir. Model uyum
indeksleri ise kriterlere uygun CFI = 0,921 TLI= 0,915 GFI = 0,834 RMSEA =0,044
degerleri elde edilmistir. 2. Model i¢in modifikasyon indeksleri ve standardize
regresyon katsayilari birlikte incelendigi modelin uyum kriterlerini karsiladigt
goriilmiistiir. Modele iliskin elde edilen tahmin, standardize tahmin ve CR degerleri

Tablo 17°de sunulmustur.
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Sekil 23. Model 3¢ iliskin Dogrulayict Faktor Analizi
Tablo 17. Model 3¢ iliskin Dogrulayict Faktdr Analiz Tablosu
Std
Boyut / Alt Boyut Alt Boyut / Madde Tahmin Tahmin C.R. P
Kisiye Ozgli Anlasmalar s ve Goreve lliskin Sorumluluklar 1 0,755
Kisiye Ozgli Anlasmalar Esneklik 1,159 0,652 7,152 rokx
Kisiye Ozgli Anlasmalar Finansal Tesvik 1,103 0,704 7,179 rokx
Psikolojik Guglendirme Yetkinlik 1 0,61
Psikolojik Guiglendirme Anlam 1,603 0,511 4,491 *kk
Psikolojik Giiglendirme  Ozerklik 3,972 0,867 4,775 *kk
Psikolojik Guiglendirme  Etki 4,518 0,95 4,753 *kk

3 model icin de yapilan dogrulayict faktor analizleri sonucu elde edilen uyum
iyiligi degerleri, 6l¢ciim modelinin ilgili veri seti ile uyumlu oldugunu gostermektedir.

Uyum degerleri, her 3 modelin de dogrulandigi anlamina gelmektedir.

120



6. Arastirmanin Simirhhiklari

Mevcut calisma, bilgi iletisim teknolojileri sektoriinde ¢alisan ve Ankara’da
faaliyet gosteren ozel isletmeler ile sinirhidir. Orneklem secimi, kuramin isaret ettigi
bulgular1 ¢alisan tipolojisinin temsili olarak secilmis, ve yalmzca BIT sektdrii
calisanlariyla sinirlt tutulmustur. Benzer 6zellikler tasiyan baska iskollar1 da mevcut
olmasina karsilik, saha aragtirmasi agsamasinda arastirmacinin saglikli iletisim kuracagi

BIT calisanlar1 hedeflenmistir.

2019 y1li sonunda baslayan COVID 19 pandemisi nedeniyle basta planlanan pilo
calisma iptal edilmis, saha arastirmasi, 11 aylik bir siire i¢in ertelenmistir. Bu siire
zarfinda, caligsanlarin isyerine gitmemeleri, ¢aligma ortaminin sanal ortama taginmast
$0z konusudur. Tiim diinyada evden ¢alisma modelinin yogun uygulandigi bu donemde,
caligsanlarin online ¢alismaya tam olarak adapte olamayacaklar1 gézlemlendiginden,
caligma i¢in saglikli verinin elde edilecegi zaman beklenmistir. Bu arastirmanin verileri,

Kasim ve Aralik 2020 doneminde toplanmis ve bulgular elde edilmistir.
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BOLUM III: BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Arastirmanin bu kisminda, arastirmaya katilanlara iliskin demografik veriler,
arastirma modelinde yer alan gbzlenen, ortiik ve araci degiskenlere yonelik bulgular ve

aragtirmanin hipotez testleriyle ilgili sonuglar yer almaktadir.
1. Demografik Bulgular

Arastirmanin saha c¢aligsmasi i¢in 403 kisiye ulasilmis, bu katilimcilardan 89’u
arastirmaya katilmayr reddetme, aragtirma anketindeki sorular1 yanitlamama veya
istatistiksel anlamda u¢ deger olarak degerlendirilme nedeniyle veri setinden ¢ikartilmig

ve aragtirma orneklem biiyiikliigii 314 kabul edilmistir.

Katilimeilarin 114’4 kadin, 199’u erkektir. 1 katilimci cinsiyetini belirtmek
istememistir. Yas olarak, katilimcilarin en fazla 28-37 yas araliginda toplandigi (%50,6)
gozlemlenmigtir. Toplam c¢alisma siiresi bakimindan daha ¢ok “deneyimli” olarak
nitelendirilebilecek grup 15 yil ve iizeri ¢alisma siiresiyle %31,8’lik agirliga sahiptir.
Diger taraftan mevcut firmada ¢aligsma siirelerine bakildiginda en fazla agirlik %48,1 ile

1-4 y1l ¢alisma deneyimine sahip ¢alisanlardir.

Calismaya katilanlarin demografik verileriyle ilgili detayli analizler Tablo 18’de

yer almaktadir.

Tablo 18. Katilimcilarin Demografik Ozellik Tablosu

Degiskenler Yiizde (%) Frekans
Cinsiyet
Kadin 36,3 114
Erkek 63,4 199
"Belirtmek Istemiyorum 0,3 1
Yas
18-27 17,5 55
28-37 50,6 159
38-47 25,8 81
47 ve lizeri 6,1 19
Medeni Durum
Bekar 36 113
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Evli 62,4 195

"Belirtmek Istemiyorum 1,6 5
Bagh Olunan Kadro Tiirii
Idari 41,4 130
Teknik 34,7 109
Diger 23,9 75
Mevcut Firmada Calisma Siiresi
1-4 y1il 48,1 151
5-9 Y1l 21,3 67
10-14 Y1l 15 47
15 Y1l ve Uzeri 15 47
Kayip Veri 0,6 2
Toplam Calisma Siiresi
1-4 y1il 19,1 60
5-9 Y1l 25,5 80
10-14 Y1l 23,6 74
15 Y1l ve Uzeri 31,8 100
Egitim
Lise Mezunu 54 17
Lisans Mezunu 65,9 207
Y. Lisans Mezunu 23,2 73
Doktora Mezunu 5.4 17

Arastirmada yer alan, cinsiyet, yas, medeni durum, bagli olunan kadro tiiri,
mevcut firmada caligma siiresi, toplam caligma siiresi ve egitime iliskin ozellikler
acisindan arastirma degiskenlerinden alinan puanlart karsilagtirmak icin bagimsiz

orneklem t testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir.
1.1 Arastirma Degiskenlerinin Cinsiyet Acisindan Karsilastirmasi

Arastirma degiskenlerinin ortalamasinin cinsiyet agisindan farklilagsmasi
incelendiginde kisiye 6zgii anlagmalar degiskeninin kendisinde ve alt boyutlar1 olan
esneklik ve finansal tesvikte anlamli fark oldugu gdzlenmistir. Ilgili analiz, dlgek toplam

puanlar1 tizerinden yapilmistir.

o Kisiye 6zgii anlagsmalarda kadinlar i¢in X = 42,66 iken erkekler i¢in X =
45,72 olup kadinlarda ortalama erkeklerden daha diisiiktiir. Aradaki fark, esneklik ve

finansal tegvik boyutlarindan kaynaklanmaktadir.
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o Esneklik alt boyutunda kadinlar i¢in X = 3,29 iken erkekler i¢in X =
2,72’dir. Bu alt boyut i¢in erkeklerin ortalamasi kadinlardan daha diisiiktiir. Yoneticilerin
hastalik izni, yasal izin ve ofis disinda isini yapabilme bakimindan ¢aliganlara ne kadar
esnek oldugunu arastiran bu ifadelerde kadinlar erkelerden daha yiiksek puanlar
vermislerdir.

o Finansal tesvik alt boyutunda kadinlar i¢in X = 4,92 iken erkekler i¢in X =
4,59’dur. Bu alt boyutta da erkeklerin ortalamasi daha diistiktiir. Bu alt boyut, yonetim ile
calisanlarin, iicret ve diger finansal konular {lizerine pazarligini arastirmaktadir. Bu
altboyuttaki ortalamalarin farki kadinlarin, erkeklerden daha fazla finansal konular
tizerinde pazarlik edebildiklerini ifade etmektedir.

Tablo 19. Cinsiyet Degiskeni Acisindan Aragtirma Degiskenlerinin
Karsilagtirma Tablosu

Degiskenler Cinsiyet AO SS t p
Ozerklik g:lilf ig;g Z‘gi (2) 1,407 0,160
Gorev Kimligi gﬁiﬁ i i;i fgzgz 0,780 0,436
Beceri Cesitliligi g:lilf i i;‘i iggfg 1,609 0,109
Gorev Anlam grakdel 11(1 3:4713 i:i;gi 1,045 0,297
Geri Bildirim g:lilf i igg ijgg; 1,018 0310
Is Karakteristikleri E:E;E 22:22 3:;:;? -0,520 0,604
Ezgifilfnm Artirma gﬁiﬁ 28:2 i:gégg 0,539 0,590
Gorklomi Azalima Bk 1070 o 04 0886
Is((e)lsy};legljlirlm Artirma g:kdelllql i ;32 i:i;;? 0,745 0,457
Gackloi Az ek 12 asige (L0 0292
is Becerikliligi E:E;E ;g;; zzzgg 0,534 0,593
o K AR
Esneklik g:lilf 1(1):841‘ ;iizi 2,807 0,005%*
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Kadm 11,79 4,9237

Finansal Tesvik -3,163 0,002%*

Erkek 13,55 4,5995
o Keeme WS
Yetkinlik gﬁiﬁ Egg ig?gi 0,112 0911
-
Ozerklik g:lilf Hég iﬁﬁg 1,807 0,072
o RN EE
lésiil;fell(:fliil:'me E:l?:; :Zﬁg 23;3;(6) -1,583 0115
R T
Gorev Performansi grakdel 11(1 ii:ig jr:gfég 1,138 0,256
Kad 77,96 9,3829
Performans E:kéi 77,10 9,6873 0,766 0,444

**%* p<0,001 **p<0,01 *p<0,05 AO: Aritmetik Ortalama SS: Standart Sapma t: Test
Degeri p: Olasilik

1.2 Arastirma Degiskenlerinin Yas Acisindan Karsilastirmasi

Arastirma  degiskenlerinin  ortalamasinin  yasa gore farklilasmasi
incelendiginde is karakteristiklerinin kendisinde ve alt boyutlar1 olan beceri ¢esitliligi
ve geri bildirim alt boyutlarinda 28-37 yas grubu ile 48 yas ve lizeri grupta anlamli
farklar tespit edilmistir (p<0,05). Ayrica 18-27 yas grubu, engelleyici is gereklerini
azaltma alt boyutunda da diger gruplardan farklilasmaktadir (p<0,01) Ilgili analiz, dlgek

toplam puanlar1 tizerinden yapilmistir.

o Is karakteristiklerinde 28-37 yas grubu i¢in X = 57,33 iken 48 yas ve iizeri
icin X = 63,34 tiir.
o Beceri ¢esitliligi alt boyutunda 28-37 yas grubu i¢in X = 11,5 iken 48 yas

ve lizeri icin X = 13,14’tiir. Bu sonuclara gore 48 yas ve lizeri diger gruplara nazaran,

125



isinde daha fazla gesitlilik oldugunu, yeteneklerini kullanabilecegi karmasik islerinin
daha fazla oldugu diistincesindedir.

o Geri bildirim alt boyutunda 28-37 yas grubu i¢in X = 11,02 iken 48 yas ve
iizeri i¢in X = 12,8’dir. 48 yas ve iizeri, igindeki basarist konusunda daha fazla geri
bildirim alabilmektedir.

J Engelleyici is gereklerini azaltmada 18-27 yas grubu, diger iic grubun
iizerinde (X = 21,56) puanlar vermistir. Bu da s6z konusu yas grubunun isin getirdigi
zorluklarla daha fazla miicadele i¢inde oldugunu gostermektedir. Bu yas grubunun diger
gruplara nazaran daha fazla isinin gerektirdigi zor kararlari almaktan kac¢indigi, isinin
getirdigi zihinsel ve duygusal yogunluktan uzak durmaya calistigi ve uzun siire isine
odaklanmayacag sekilde isini organize ettigi sdylenebilir.

Tablo 20. Yas Degiskeni Acisindan Arastirma Degiskenlerinin Karsilastirma Tablosu

Degiskenler Yas AO SS F p
18-27 10,48 2,659
28-37 10,81 2,434
Ozerklik 38-47 10,94 2,594 0,744 0,527
48 ve lizeri 11,43 3,096
Toplam 10,83 2,555
18-27 11,85 2,265
28-37 11,63 2,226
Gorev Kimligi 38-47 12,13 2,030 1,526 0,208
48 ve lizeri 12,47 1,682
Toplam 11,85 2,161
18-27 11,87 1,973
28-37 11,50 2,508
Beceri Cesitliligi 38-47 11,77 2,640 2,663 0,048%*
48 ve lizeri 13,14 2,091
Toplam 11,74 2,456
18-27 13,02 1,877
28-37 12,36 2,323
Gorev Anlami 38-47 12,40 2,403 2,447 0,064
48 ve lzerl 13,50 1,627
Toplam 12,56 2,253
18-27 11,75 2,162
28-37 11,02 2,535
Geri Bildirim 38-47 11,85 2,428 4,700 0,003**
48 ve lzerl 12,80 1,928
Toplam 11,47 2,457
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Is Karakteristikleri

Yapisal Is Kaynaklarini
Artirma

Engelleyici I3 Gereklerini
Azaltma

Sosyal Is Kaynaklarmi
Artirma

Zorlayici Is Gereklerini
Azaltma

Is Becerikliligi

Is ve Géreve Iliskin
Sorumluluklar

Esneklik

Finansal Tegvik

Kisiye Ozgii Anlasmalar

18-27
28-37
38-47

48 ve iizeri
Toplam
18-27
28-37
38-47

48 ve lizeri
Toplam
18-27
28-37
38-47

48 ve lizeri
Toplam
18-27
28-37
38-47

48 ve lizeri
Toplam
18-27
28-37
38-47

48 ve lizeri
Toplam
18-27
28-37
38-47

48 ve iizeri
Toplam
18-27
28-37
38-47

48 ve lizeri
Toplam
18-27
28-37
38-47

48 ve lizeri
Toplam
18-27
28-37
38-47

48 ve lizeri
Toplam
18-27
28-37

58,98
57,33
59,10
63,34
58,44
20,75
20,50
20,65
22,19
20,69
21,56
19,19
19,71
18,59
19,71
18,81
18,00
17,32
17,75
17,95
18,08
18,77
19,33
18,53
18,78
79,21
76,45
77,02
77,06
77,12
21,63
20,93
20,90
20,96
21,04
10,56
10,86
10,53
9,88

10,66
12,92
12,78
13,03
13,67
12,92
45,10
44,57
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7,876
8,314
8,741
7,705
8,413
3,034
3,491
3,634
2,032
3,392
3,052
4,047
4,582
4,222
4,133
3,254
3,452
4,154
3,785
3,649
3,517
2,984
2,993
3,966
3,161
8,552
9,430
8,448
8,909
9,017
3,936
4,872
4,233
5,568
4,592
3,325
2,884
2,842
3,302
2,977
4,892
4,837
4,553
5,301
4,785
9,967
10,103

3,381

1,415

5,182

1,866

1,768

1,277

0,357

0,747

0,216

0,050

0,019+

0,238

0,002%**

0,135

0,153

0,282

0,784

0,525

0,885

0,985



38-47 44,46 9,829

48 ve lizeri 44,51 12,216
Toplam 44,63 10,099
18-27 13,05 1,414
28-37 12,73 1,533
Yetkinlik 38-47 12,95 1,782 1,553 0,201
48 ve lzerl 13,44 1,233
Toplam 12,89 1,571
18-27 13,05 1,558
28-37 12,45 1,864
Anlam 38-47 12,65 2,239 2,454 0,063
48 ve lzerl 13,43 1,229
Toplam 12,67 1,904
18-27 10,99 2,417
28-37 11,56 2,017
Ozerklik 38-47 11,67 2,584 1,318 0,268
48 ve lzeri 11,90 1,864
Toplam 11,51 2,243
18-27 11,62 2,272
28-37 11,44 2,273
Etki 38-47 11,72 2,619 1,208 0,307
48 ve lizerl 12,47 1,694
Toplam 11,60 2,341
18-27 48,71 5,707
28-37 48,18 6,130
Psikolojik Giiglendirme 38-47 48,99 8,280 1,306 0,272
48 ve lzerl 51,24 4,802
Toplam 48,67 6,632
18-27 44,25 7,114
28-37 44,82 5,545
Baglamsal Performans 38-47 45,55 7,541 0,462 0,709
48 ve lzerl 44,71 7,763
Toplam 44,90 6,515
18-27 32,96 4,495
28-37 31,99 3,907
Gorev Performansi 38-47 32,90 4,407 1,790 0,149
48 ve lizeri 33,69 3,740
Toplam 32,50 4,154
18-27 77,21 10,405
28-37 76,82 8,423
Performans 38-47 78,45 10,863 0,596 0,618
48 ve iizeri 78,39 10,350
Toplam 77,40 9,557

*** p<(,001 **p<0,01 *p<0,05 AO: Aritmetik Ortalama SS: Standart Sapma F: ANOVA
Test Degeri p: Olasilik
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1.3 Arastirma Degiskenlerinin Medeni Durum Ag¢isindan Karsilastirmasi

Arastirma degiskenlerinden alinan toplam puanlarin medeni duruma gore
farklilagmasi incelendiginde yapisal is kaynaklarini artirma ve engelleyici is gereklerini
azaltmada evli ve bekarlar arasinda anlamli farklar tespit edilmistir (p<0,05). Ilgili

analiz, 6l¢ek toplam puanlari iizerinden yapilmistir.

o Evli katilimeilar (x = 21,09), bekarlara (x = 20,03) oranla mesleki
kapasitelerini daha fazla artirma arayislarini belirtmektedir. Yeni seyler 6grenme,
kapasitelerini artirma ve becerilerini gelistirme hususunda daha yiiksek ortalama
sergilemektedir.

J Engelleyici is gereklerini azaltmada ise bekar katilmecilar (X = 20,45)
evlilere (X = 19,26) gore daha yiiksek ortalama sergilemektedir. Bu da daha once
deginildigi gibi bu grubun isin getirdigi zorluklarla daha fazla miicadele i¢cinde oldugunu
gostermektedir.

Tablo 21. Yasa Gore Arastirma Degiskenlerinin Karsilagtirma Tablosu

Degiskenler Yas AO SS F p
Bekar 10,71 2,606
) Evli 10,95 2,514
Ozerklik "Belirtmek 2,242 0,108
Istemiyorum" 8,60 2,302
Toplam 10,83 2,555
Bekar 11,68 2,262
Evli 11,95 2,111
Gorev Kimligi '.'Behr.tmek ) 12,00 1.871 0,567 0,568
Istemiyorum
Toplam 11,85 2,161
Bekar 11,82 2,385
Evli 11,69 2,450
Beceri Cesitliligi "Belirtmek 0,115 0,892
restie Istemiyorum" 11,60 4,430
Toplam 11,74 2,456
Bekar 12,58 2,151
Evli 12,58 2,294
Gorev Anlamu "Belirtmek 1,214 0,298
Istemiyorum" 11,00 2,828
Toplam 12,56 2,253
o Bekar 11,48 2,203
Geri Bildirim Evi 11.46 2.602 0,010 0,990

129



Is Karakteristikleri

Yapisal Is
Kaynaklarim
Artirma

Engelleyici Is
Gereklerini Azaltma

Sosyal Is
Kaynaklarim
Artirma

Zorlayici s

Gereklerini Azaltma

Is Becerikliligi

Is ve Géreve Iliskin
Sorumluluklar

Esneklik

Finansal Tegvik

Kisiye Ozgii
Anlasmalar

"Belirtmek
Istemiyorum"
Toplam
Bekér

Evli
"Belirtmek
Istemiyorum"
Toplam
Bekar

Evli
"Belirtmek
Istemiyorum"
Toplam
Bekar

Evli
"Belirtmek
Istemiyorum"
Toplam
Bekar

Evli
"Belirtmek
Istemiyorum"
Toplam
Bekar

Evli
"Belirtmek
Istemiyorum"
Toplam
Bekér

Evli
"Belirtmek
Istemiyorum"
Toplam
Bekar

Evli
"Belirtmek
Istemiyorum"
Toplam
Bekar

Evli
"Belirtmek
Istemiyorum"
Toplam
Bekar

Evli
"Belirtmek
Istemiyorum"
Toplam
Bekér

Evli

11,60

11,47
58,28
58,63

54,80

58,44
20,03
21,09

19,60

20,69
20,45
19,26

20,20

19,71
17,87
17,98

18,40

17,95
18,53
18,91

18,80

18,78
76,88
77,26

77,00

77,12
20,92
21,09

22,00

21,04
10,36
10,87
9,40

10,66
12,85
12,87

16,60

12,92
44,13
44,83
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2,510

2,457
8,418
8,374

10,826

8,413
3,703
3,049

6,427

3,392
3,738
4,338

1,643

4,133
3,794
3,603

2,302

3,649
3,058
3,189

4,658

3,161
8,495
9,295

11,269

9,017
4,495
4,679

3,937

4,592
3,154
2,857

3,209

2,977
4,719
4,831

3,647

4,785
9,982
10,209

0,535

3,893

3,025

0,072

0,513

0,062

0,155

1,509

1,507

0,450

0,586

0,021*

0,049*

0,930

0,599

0,940

0,857

0,223

0,223

0,638



"Belirtmek

Istemiyorum" 48,00 9,274
Toplam 44,63 10,099
Bekar 12,82 1,484
Evli 12,94 1,580
Yetkinlik "Belirtmek 0,299 0,742
Istemiyorum" 12,60 3,050
Toplam 12,89 1,571
Bekar 12,64 1,810
Evli 12,68 1,920
Anlam "Belirtmek 0,022 0,978
isteemiymeurn" 12,80 3,493
Toplam 12,67 1,904
Bekar 11,21 2,125
) Evli 11,69 2,212
Ozerklik "Belirtmek 1,761 0,174
isteemiymeurn" 11,00 4,930
Toplam 11,51 2,243
Bekar 11,32 2,214
Evli 11,77 2,401
Etki ;g:;rit;gi(m" 11,60 2,608 1,318 0,269
Toplam 11,60 2,341
Bekar 48,00 6,020
Psikoloiik Evli 49,07 6,856
Giiglendirme Egpmek 4800 10700 07 0379
Istemiyorum" ’ ’
Toplam 48,67 6,632
Bekar 4431 7,014
Baglamsal Evli . 45,32 5,967
Performans "Belirtmek 42.00 13.379 1,362 0,258
Istemiyorum" ’ ’
Toplam 44,90 6,515
Bekar 32,34 4,249
Evli 32,61 3,952
Gorev Performansi "Belirtmek 0,221 0,802
Istemiyorum" 31,80 9,01
Toplam 32,50 4,154
Bekar 76,65 9,831
Evli 77,93 8,942
Performans t'Belil:tmek . 73,80 22309 0,999 0,370
Istemiyorum
Toplam 77,40 9,557

*H% p<0,001 **p<0,01 *p<0,05 AO: Aritmetik Ortalama SS: Standart Sapma F: ANOVA Test
Degeri p: Olasilik
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1.4 Arastirma Degiskenlerinin Kadro Tiirii Acisindan Karsilastirmasi

Arastirma degiskenlerinden sadece kadro tiirii “diger” secenegi altinda agik
uclu olarak katilimcilarin doldurmasi i¢in birakilmistir. Katilimeilardan 75°1 idari veya
teknik kadronun disinda “diger” kategorisini isaretlemistir. Bu grupta yer alan
katilimcilar, avukat, egitim sektorii (6gretim gorevlisi, 6gretmen, 6grenci, akademisyen

vs) saglik ¢alisani, kamu ¢alisan1 veya yonetici olduklarini ifade etmektedir.

Kadro tiirii bakimindan aragtirma degiskenleri ortalamasinda anlamli farklilik
(p<0,05), is karakteristikleri boyutu altinda yer alan o6zerklik ile gorev anlami alt

boyutlarinda gdzlenmistir. Ilgili analiz, lgek toplam puanlari {izerinden yapilmustir.

o Ozerklik bakimindan diger grubundaki katilimeilar (X = 11,32) , teknik
kadrodaki katilimeilardan (x = 10,37) daha yiiksek ortalama sergilemektedir (p<0,05). Bu
sonuctan yola ¢ikarak, diger grubunda ¢alisanlarin, islerini yapmada ve karar almada daha
bagimsiz olduklar1 sdylenebilir.

o Gorev anlam1 bakimindan da diger grup calisanlar (X = 13,23) idari ve

teknik ¢alisanlardan daha yiiksek ortalama sergilemektedir.

Tablo 22. Kadro Tiirli A¢isindan Arastirma Degiskenlerinin Karsilagtirma Tablosu

Degiskenler Kadro AO SS F p
Idari 10,92 2,580

Ozerklik Teknik 10,37 2360 3280 0,039*
Diger 11,32 2,704
Toplam 10,83 2,555
Idari 11,92 2,151

Gorev Kimligi Tekmk 11,61 2404 1,148 0319
Diger 12,08 1,762 ’ ’
Toplam 11,85 2,161
Idari 11,64 2,451

. Cpere s Teknik 11,94 2,275

Beceri Cesitliligi Diger 11,61 271 0,572 0,565
Toplam 11,74 2,456
Idari 12,42 2,494

Gorev Anlamui 4,573 0,011*

Teknik 12,26 2,006
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Geri Bildirim

Is Karakteristikleri

Yapisal Is Kaynaklarini
Artirma

Engelleyici I3 Gereklerini
Azaltma

Sosyal Is Kaynaklarin1 Artirma

Zorlayici Is Gereklerini
Azaltma

Is Becerikliligi

Is ve Géreve Iliskin
Sorumluluklar

Esneklik

Finansal Tegvik

Kisiye Ozgii Anlasmalar

Yetkinlik

Diger
Toplam
Idari
Teknik
Diger
Toplam
Idari
Teknik
Diger
Toplam
Idari
Teknik
Diger
Toplam
Idari
Teknik
Diger
Toplam
Idari
Teknik
Diger
Toplam
Idari
Teknik
Diger
Toplam
Idari
Teknik
Diger
Toplam
Idari
Teknik
Diger
Toplam
Idari
Teknik
Diger
Toplam
Idari
Teknik
Diger
Toplam
Idari
Teknik
Diger
Toplam
Idari
Teknik

13,23
12,56
11,41
11,29
11,83
11,47
58,31
57,48
60,07
58,44
21,08
20,06
20,92
20,69
19,86
19,42
19,86
19,71
18,33
18,03
17,18
17,95
19,21
18,42
18,55
18,78
78,47
75,93
76,50
77,12
21,30
20,98
20,69
21,04
10,98
10,25
10,70
10,66
13,13
13,08
12,33
12,92
45,41
44,31
43,73
44,63
12,98
12,78
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2,036
2,253
2,589
2,354
2,360
2,457
8,949
7,286
8,845
8,413
2,950
3,580
3,726
3,392
4,501
3,649
4,160
4,133
3,407
3,469
4,201
3,649
3,177
2,991
3,323
3,161
9,089
8,244
9,746
9,017
4,517
4,533
4,837
4,592
2,707
3,205
3,047
2,977
4,944
4,419
5,028
4,785
9,760
10,135
10,647
10,099
1,583
1,518

1,134

2,143

2,920

0,405

2,436

2,111

2,625

0,427

1,804

0,747

0,743

0,521

0,323

0,119

0,055

0,667

0,089

0,123

0,074

0,653

0,166

0,475

0,476

0,595



Diger 12,89 1,633

Toplam 12,89 1,571
Idari 12,56 2,128
Anlam Teknik 12,78 1,576 0,391 0.677
Diger 12,69 1,944
Toplam 12,67 1,904
Idari 11,50 2,444
i . Teknik 11,39 2,251
Ozerklik Diger 11,69 1.851 0,405 0,667
Toplam 11,51 2,243
Idari 11,89 2,457
Etki Teknik 11,38 2,109 1,627 0,198
Diger 11,45 2,433
Toplam 11,60 2,341
Idari 48,93 7,588
. o . Teknik 48,32 5,601
Psikolojik Giiclendirme Diger 48,72 6.293 0,257 0,773
Toplam 48,67 6,632
Idari 45,29 6,448
Teknik 45,00 5,567
Baglamsal Performans Diger 44,11 7.805 0,791 0,454
Toplam 44,90 6,515
Idari 32,95 4,033
Teknik 32,34 3,728
Gorev Performansi Diger 31,95 4,861 1,508 0,223
Toplam 32,50 4,154
Idari 78,23 9,239
Performans Teknik 77,33 8,143 1,238 0,291
Diger 76,06 11,735 ’ ’
Toplam 77,40 9,557

*H% p<0,001 **p<0,01 *p<0,05 AO: Aritmetik Ortalama SS: Standart Sapma F: ANOVA Test
Degeri p: Olasilik

1.5 Arastirma Degiskenlerinin Firmada Calisma Siiresi Acisindan Karsilastirmasi

Arastirma degiskenlerinin ortalamasinin mevcut firmada c¢aligma siiresi
acisindan farklilasmasi incelendiginde yapisal ve sosyal is kaynaklarini artirma ile is
becerikliligi degiskeni i¢in mevcut firmada calisma siiresi bakimindan anlamli
farkliliklar gozlenmistir (p<0,05). Ilgili analiz, 6lgek toplam puanlar1 iizerinden

yapilmustir.
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o 1-4 y1l aras1 firmada ¢aliganlar (X =21,30) ile 10-14 yil aras1 ¢alisanlar (X
=19,45) arasinda yapisal is kaynaklarini artirma bakimindan farkliliklar anlamlidir. Daha
yeni ¢alisanlar, is ve meslekleriyle ilgili mesleklerinde ilerleme, becerilerini gelistirme ve
mesleki kapasitelerini artirma yoniinde yanitlar vermektedir.

o Yine 1-4 yil aras1 firmada calisanlar (X = 18,65) ile 10-14 yil arasi
caliganlar (X = 17,99) arasinda sosyal is kaynaklarini artirma bakimindan farkliliklar
anlamlidir. Sosyal is kaynaklarini artirma yeni ¢alisanlar, yoneticilerinden ve ¢alisma
arkadaslarindan destek beklediklerini ifade etmektedir.

Tablo 23. Firmada Calisma Siiresi A¢isindan Arastirma Degiskenlerinin Karsilastirma
Tablosu

Degiskenler Calisma Siiresi AO SS F p
1-4 y1l 10,82 2,49
59 yil 11,28 2,32
Ozerklik 10-14 yil 10,17 2,69 1,721 0,163
15 yil ve tizeri 10,85 2,90
Toplam 10,82 2,56
1-4 yil 11,89 2,17
59 yil 11,65 2,37
Gorev Kimligi 10-14 y1l 11,68 2,26 0,782 0,505
15 yil ve tizeri 12,23 1,72
Toplam 11,86 2,17
1-4 y1l 11,94 2,29
59 yil 11,46 2,75
Beceri Cesitliligi 10-14 y1l 11,31 2,35 1,229 0,299
15 yil ve tizeri 11,98 2,63
Toplam 11,75 2,46
1-4 y1l 12,80 1,96
59 yil 12,22 2,43
Gorev Anlam 10-14 y1l 12,09 2,60 1,843 0,139
15 yil ve tizeri 12,73 2,49
Toplam 12,56 2,26
1-4 y1l 11,52 2,32
59 yil 11,33 248
Geri Bildirim 10-14 y1l 10,84 2,77 2,533 0,057
15 yil ve tizeri 12,20 2,41
Toplam 11,48 2,46
1-4 yil 58,96 7,50
5-9 yil 57,94 8,48
Is Karakteristikleri 10-14 y1l 56,10 10,18 2,031 0,109
15 y1l ve iizeri 59,99 9,02
Toplam 58,47 8,43
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Yapisal Is Kaynaklarini
Artirma

Engelleyici I3 Gereklerini
Azaltma

Sosyal Is Kaynaklarmi
Artirma

Zorlayici Is Gereklerini
Azaltma

Is Becerikliligi

Is ve Géreve Iliskin
Sorumluluklar

Esneklik

Finansal Tegvik

Kisiye Ozgii Anlasmalar

Yetkinlik

1-4 y1il

5-9 yl

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 y1il

5-9 yil

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 y1il

5-9 yil

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 y1il

5-9 yl

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 yil

59 yil

10-14 y1l

15 yil ve iizeri
Toplam

1-4 y1l

5-9 yil

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 y1il

5-9 yil

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 y1il

5-9 yil

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yil

10-14 y1l

15 y1l ve iizeri
Toplam

1-4 y1il

5-9 yl

10-14 y1l
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21,30
20,06
19,45
20,92
20,70
20,18
18,77
19,88
19,33
19,70
18,65
17,40
17,99
16,41
17,95
18,92
18,74
18,47
18,70
18,78
79,05
74,97
75,78
75,37
77,13
21,70
20,53
20,88
19,85
21,04
10,72
10,98
10,64
10,05
10,66
13,41
11,80
13,83
12,06
12,92
45,83
43,30
45,35
41,96
44,63
12,88
12,85
12,61

3,03
3,24
4,15
3,55
3,40
3,81
4,40
3,95
4,82
4,15
3,14
3,84
3,43
4,60
3,66
3,00
3,12
3,20
3,78
3,17
8,39
8,86
10,70
8,52
9,04
426
4,78
4,41
5,36
4,61
3,11
2,83
2,77
3,01
2,99
4,80
4,63
4,52
5,02
4,80
9,69
9,88
10,19
11,34
10,13
1,59
1,40
1,53

4,703

1,975

5,332

0,264

4,645

2,409

0,923

2,851

2,282

1,285

0,003%**

0,118

0,001**

0,851

0,003**

0,067

0,430

0,038

0,079

0,280



15 yil ve tizeri 13,24 1,79

Toplam 12,89 1,58
1-4 y1l 1293 1,68
59 yil 12,33 1,84
Anlam 10-14 y1l 12,19 1,86 2,722 0,045
15 yil ve tizeri 12,78 2,56
Toplam 12,67 1,91
1-4 y1l 11,40 2,07
59 yil 11,68 2,17
Ozerklik 10-14 y1l 11,37 2,55 0,496 0,685
15 yil ve tizeri 11,75 2,63
Toplam 11,51 225
1-4 y1l 11,59 2,26
59 yil 11,52 2,38
Etki 10-14 y1l 11,43 2,40 0,487 0,692
15 yil ve tizeri 11,97 2,55
Toplam 11,60 2,35
1-4 y1l 48,80 5,94
5-9 yil 48,38 6,33
Psikolojik Giiclendirme 10-14 y1l 47,60 7,32 0,869 0,457
15 yil ve iizeri 49,74 8,40
Toplam 48,67 6,65
1-4 y1il 4540 5,67
59 yil 4497 6,17
Baglamsal Performans 10-14 y1l 43,17 6,61 1,403 0,242
15 yil ve tizeri 4484 9,02
Toplam 4489 6,53
1-4 y1l 32,41 3,99
59 yil 32,44 4,45
Gorev Performansi 10-14 y1l 31,88 3,35 1,216 0,304
15 yil ve tizeri 3346 4,94
Toplam 32,49 4,17
1-4 yil 77,81 8,58
5-9 yil 77,41 9,63
Performans 10-14 y1l 75,05 8,97 1,175 0,319
15 y1l ve iizeri 78,30 12,67
Toplam 77,38 9,58

*#% p<0,001 **p<0,01 *p<0,05 AO: Aritmetik Ortalama SS: Standart Sapma F: ANOVA Test
Degeri p: Olasilik

1.6 Arastirma Degiskenlerinin Toplam Calisma Siiresi Acisindan Karsilastirmasi

Arastirma degiskenlerinin ortalamasinin toplam ¢alisma siiresi agisindan

farklilagmast incelendiginde is karakteristikleri 6l¢egi ile onun bir alt boyutu olan geri
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bildirimde, engelleyici is gereklerini azaltma ve son olarak psikolojik giiclendirmenin
alt boyutu olan 6zerklikte, gruplar arasinda anlamli farklar tespit edilmistir (p<0,05).

[lgili analiz, 6lgek toplam puanlari {izerinden yapilmustir.

o Geri bildirim bakimindan 15 yil ve {izerinde ¢alisanlarin ortalamasi (X =
12,04) 10-14 yi1l calisanlarin ortalamasindan (X = 11,01) daha fazladir. Bu da daha
deneyimli ¢alisanlarin isleriyle ilgili doniisleri daha rahat aldiklar1 anlamina gelmektedir.

. Engelleyici is gereklerini azaltmada is deneyimi en az grup olan 1-4 yil
arasi ¢alisanlar en yliksek ortalamadadir (X = 20,92)

o Psikolojik Gii¢lendirmenin alt boyutu olan 6zerklikte 1-4 yil arast toplam
is deneyimi olan grup (X = 10,78) ile 15 y1l ve iizerinde ¢alisma siiresinde olan grup (X =
11,82) arasinda farklilik vardir. Daha deneyim sahibi olanlar, isleri nasil yapacaklarina

kendilerinin karar verdigini ifade etmektedirler.

Tablo 24. Toplam Calisma Siiresi Agisindan Arastirma Degiskenlerinin Karsilagtirma
Tablosu

Degiskenler Toplam Calisma Siiresi AO SS F p
1-4 y1l 10,14 2,87
59 yil 10,89 2,13
Ozerklik 10-14 y1l 10,83 2.39 2,146 0,094
15 yil ve tizeri 11,18 2,73
Toplam 10,83 2,56
1-4 y1l 11,68 2,34
59 yil 11,66 2,31
Gorev Kimligi 10-14 y1l 11,62 2,22 1,936 0,124
15 yil ve tizeri 12,28 1,83
Toplam 11,85 2,16
1-4 yil 11,50 2,35
59 yil 11,52 2,42
Beceri Cesitliligi 10-14 y1l 11,41 2,52 2,614 0,061
15 yil ve tizeri 12,30 2,43
Toplam 11,74 2,46
1-4 y1l 12,60 2,12
59 yil 12,61 2,17
Gorev Anlamui 10-14 y1l 12,28 2,41 0,513 0,674
15 yil ve tizeri 12,69 2,30
Toplam 12,56 2,25

138



Geri Bildirim

Is Karakteristikleri

Yapisal Is Kaynaklarini
Artirma

Engelleyici Is
Gereklerini Azaltma

Sosyal Is Kaynaklarmi
Artirma

Zorlayici Is Gereklerini
Azaltma

Is Becerikliligi

Is ve Géreve Iliskin
Sorumluluklar

Esneklik

Finansal Tegvik

1-4 yil

5-9 yl

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yil

10-14 y1l

15 y1l ve iizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yl

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yl

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 y1l

5-9 yl

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 y1il

5-9 yl

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yil

10-14 y1l

15 y1l ve iizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yl

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yl

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yl

10-14 y1l
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11,39
11,24
11,01
12,04
11,47
57,30
57,93
57,15
60,49
58,44
20,76
20,84
19,96
21,06
20,69
20,92
18,98
19,78
19,51
19,71
18,65
17,92
17,89
17,59
17,95
18,34
18,82
18,51
19,20
18,78
78,67
76,56
76,13
77,36
77,12
21,01
21,60
20,67
20,90
21,04
10,36
10,80
10,86
10,60
10,66
12,98
11,72
13,55

2,13
2,26
2,84
2,41
2,46
8,54
7,54
8,59
8,61
8,41
3,18
3,03
3,58
3,61
3,39
3,23
3,99
4,47
436
4,13
3,26
3,34
3,56
4,13
3,65
3,22
2,94
3,21
3,24
3,16
8,67
7,25
11,15
8,73
9,02
4,07
4,06
5,36
4,70
4,59
3,21
3,04
2,74
2,98
2,98
4,65
4,54
4,80

2,931

3,082

1,622

2,673

1,061

1,169

1,011

0,587

0,387

2,463

0,034*

0,082

0,184

0,047*

0,366

0,322

0,388

0,624

0,763

0,063



Kisiye Ozgii
Anlasmalar

Yetkinlik

Anlam

Ozerklik

Etki

Psikolojik
Giiclendirme

Baglamsal Performans

Gorev Performansi

Performans

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yil

10-14 y1l

15 yil ve iizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yl

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yl

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yl

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yil

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yil

10-14 y1l

15 yil ve iizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yl

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yl

10-14 y1l

15 yil ve tizeri
Toplam

1-4 yil

5-9 yil

10-14 y1l

15 yil ve iizeri
Toplam

13,38
12,92
44,35
44,11
45,07
44,88
44,63
12,94
12,70
12,80
13,08
12,89
12,98
12,58
12,32
12,81
12,67
10,78
11,43
11,76
11,82
11,51
11,20
11,43
11,49
12,07
11,60
47,90
48,14
48,37
49,78
48,67
45,01
45,20
44,27
45,07
44,90
32,49
32,44
31,96
32,94
32,50
77,50
77,65
76,23
78,01
77,40

4,94
4,79
9,83
8,14
11,32
10,81
10,10
1,55
1,53
1,49
1,67
1,57
1,42
1,84
2,03
2,08
1,90
2,40
2,07
1,99
2,38
2,24
2,62
2,14
2,37
2,25
2,34
6,03
6,13
6,45
7,41
6,63
6,03
4,89
6,38
7,62
6,51
4,45
3,93
3,85
4,37
4,15
9,07
8,02
9,76
10,80
9,56

0,152

0,957

1,585

3,148

2,178

1,430

0,312

0,799

0,521

0,928

0,413

0,193

0,025*

0,091

0,234

0,817

0,495

0,668
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*** p<0,001 **p<0,01 *p<0,05 AO: Aritmetik Ortalama SS: Standart Sapma F: ANOVA Test Deg
p: Olasilik

1.7 Arastirma Degiskenlerinin Egitim A¢isindan Karsilastirmasi

Arastirma  degiskenlerinin  ortalamasinin  egitim acisindan  farklilagmasi

incelendiginde hi¢bir degiskende anlamli bir farkliliga rastlanmamaistir.

Tablo 25. Egitime Gore Arastirma Degiskenlerinin Karsilastirma Tablosu

Degiskenler Egitim AO SS F p
Lise 10,60 2,16
Lisans 10,70 2,63
Ozerklik Yiiksek Lisans 11,19 242
Doktora 11,01 2,58
Toplam 10,83 2,56 0,74131! 0,52810:
Lise 12,58 1,38
Lisans 11,78 2,25
Gorev Kimligi Yiiksek Lisans 12,04 2,12
Doktora 11,23 1,71
Toplam 11,85 2,16 1,38763! 0,24654
Lise 11,86 2,17
Lisans 11,59 2,45
Beceri Cesitliligi Yiiksek Lisans 12,02 2,57
Doktora 12,10 2,37
Toplam 11,74 2,46 0,70342 0,55059"
Lise 12,99 2,70
Lisans 12,66 2,13
Gorev Anlami Yiiksek Lisans 12,29 2,57
Doktora 11,97 1,62
Toplam 12,56 2,25 1,08401 0,35603'
Lise 12,20 2,25
Lisans 11,53 2,37
Geri Bildirim Yiksek Lisans 11,25 2,62
Doktora 10,90 2,95
Toplam 11,47 2,46 1,04273¢ 0,37385:
Lise 60,24 6,55
Lisans 58,27 8,24
Is Karakteristikleri Yiiksek Lisans 58,80 9,52
Doktora 57,21 17,34
Toplam 58,44 8,41 0,45142¢ 0,71646
Lise 20,71 448
Lisans 20,66 3,28
Yapisal Is Kaynaklarmi Artir Yiiksek Lisans 20,72 3,58
Doktora 20,76 291
Toplam 20,69 3,39 0,00913<  0,99880
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Engelleyici Is Gereklerini
Azaltma

Lise

Lisans

Yiiksek Lisans
Doktora
Toplam

Lise

Lisans

Sosyal Is Kaynaklarin1 Artirne Yiiksek Lisans

Doktora
Toplam
Lise
Lisans

Zorlayici Is Gereklerini Azalt Yiiksek Lisans

Is Becerikliligi

Is ve Géreve Iliskin
Sorumluluklar

Esneklik

Finansal Tegvik

Kisiye Ozgii Anlasmalar

Yetkinlik

Anlam

Doktora
Toplam

Lise

Lisans
Yiiksek Lisans
Doktora
Toplam

Lise

Lisans
Yiiksek Lisans
Doktora
Toplam

Lise

Lisans
Yiiksek Lisans
Doktora
Toplam

Lise

Lisans
Yiiksek Lisans
Doktora
Toplam

Lise

Lisans
Yiiksek Lisans
Doktora
Toplam

Lise

Lisans
Yiiksek Lisans
Doktora
Toplam

Lise

Lisans
Yiiksek Lisans

21,25
19,59
19,76
19,33
19,71
18,84
17,85
18,33
16,60
17,95
18,40
18,71
18,93
19,23
18,78
79,20
76,82
77,74
75,93
77,12
23,08
20,90
21,40
19,20
21,04
11,95
10,40
11,07
10,84
10,66
14,70
12,69
13,04
13,41
12,92
49,74
44,00
45,50
43,44
44,63
12,97
13,01
12,59
12,56
12,89
13,32
12,67
12,46

2,99
4,18
4,37
3,44
4,13
3,69
3,62
3,77
3,21
3,65
4,20
3,03
3,40
2,68
3,16
10,59
8,79
9,71
7,16
9,02
4,23
4,55
4,81
3,86
4,59
2,71
3,12
2,59
2,66
2,98
4,60
4,78
4,87
4,59
4,79
10,18
10,20
10,27
6,31
10,10
2,12
1,55
1,56
1,17
1,57
1,96
1,82
2,14

0,89811

1,41970:

0,27889:

0,587131

2,26621:

2,10939

1,01214:

2,00058

1,57350!

0,98121:

0,44244

0,23699

0,84062

0,62384:

0,08080

0,09899:

0,38755:

0,11387.

0,19575

0,40183:
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Doktora 12,80 1,80

Toplam 12,67 1,90
Lise 12,33 1,65
Lisans 11,41 2,36
Ozerklik Yiiksek Lisans 11,46 2,12
Doktora 12,04 1,67
Toplam 11,51 2,24 1,22000¢  0,30250°
Lise 1243 1,74
Lisans 11,57 2,46
Etki Yiiksek Lisans 11,55 2,15
Doktora 11,43 2,17
Toplam 11,60 2,34 0,75682.  0,51909:
Lise 51,05 5,28
Lisans 48,67 6,73
Psikolojik Giiclendirme Yiiksek Lisans 48,07 6,93
Doktora 48,82 4,97
Toplam 48,67 6,603 0,93601 0,42351:
Lise 42,77 9,29
Lisans 4495 6,26
Baglamsal Performans Yiksek Lisans 45,65 6,56
Doktora 4327 5,90
Toplam 4490 6,51 1,29554- 0,27599
Lise 33,18 5,12
Lisans 32,70 4,11
Gorev Performansi Yiiksek Lisans 32,11 4,15
Doktora 30,99 3,50
Toplam 32,50 4,15 1,28470.  0,27966:
Lise 75,95 13,32
Lisans 77,65 9,19
Performans Yiiksek Lisans 77,76 10,04
Doktora 74,26 7,29
Toplam 77,40 9,56 0,82514 0,48081:

*H% p<0,001 **p<0,01 *p<0,05 AO: Aritmetik Ortalama SS: Standart Sapma F: ANOVATest
Degeri p: Olasilik

Katilimcilarin egitim seviyesi bakimindan %65,9’unun lisans, %23,2’sinin
lisanstistii ve %35,4’linlin doktora mezunu oldugu goriilmektedir. Bu da katilimcilari

%94,5’inin iyi egitim almis nitelikli calisanlar oldugunu gostermektedir.

Kadro olarak en fazla idari islerde ¢alisanlar (%41,4) agirliktadir. %34,7 teknik

islerde ve %23,9 katilimcr diger kategoride olduklarini belirtmistir. Diger isler igin
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acilan agiklamada 6grenci ve egitim calisanlar1 (6gretim iiyesi, 0gretmen, akademisyen

vs) avukat, kamu gorevlisi saglik caliganlar1 gozlenmistir.
2. Yapisal Esitlik Modellemelerine Tliskin Bulgular

Yapisal esitlik modellemeleri, 6rneklemin normal dagilimi, degiskenler arasi
coklu dogrusallik sorunu olmadigi, 6rneklem sayisinin yeterli olmasi ve 6lgek cesidi
varsayimlarimi karsilamalidir (Byrne, 2010:150). Mevcut ¢alismanin 2.4.1 Verinin On
Analizi kisminda, 6rneklem biiyiikliigii, verinin normal dagilimi, ¢arpiklik ve basiklik
degerleri, degiskenler arasi ¢oklu dogrusallik sorunu olup olmadig tartigilmis ve tiim
analizler sonunda ilgili caligmanin yapisal esitlik modellemesinin varsayimlarini
tasidig1 sonucuna varilmistir. Yine ayn1 baslik atinda tiim 6l¢iim araglarinin giivenilirligi
ile yakinsak ve 1raksak gecerliligi test edilmistir. 2.4.2 Faktor Analizleri kisminda
oncelikle tiim 6l¢iim araglari i¢in birinci derece dogrulayici faktor analizleri, daha sonra
ise gizil degiskenler arasi iligkiler i¢in ikinci derece dogrulayici faktor analizleri
yapilmistir. Dogrulayict faktor analizlerinde, mevcut veri seti ile 6l¢iim araglarinin
uyumu ¢esitli modifikasyonlarla saglanmistir. Bdylece o6l¢iim modellerinin yap1
gecerliligi tagidigr goriilmiistiir. Bu kisimda, arastirmanin hipotezleri test edilerek,
gbzlemlenebilir ve ortiik degiskenler arasindaki iliskilerin yonii ve giicii tartigilacaktir.
Ayrica psikolojik giiclendirmenin aracilik etkisi de bu kisimda paylasilacaktir. S6z
konusu analizler i¢in bootsrapping prosediirii uygulanmistir. Bootstrap giiven araligi
sonuclart aracilik modelinde gercekei sonuglar verebilmektedir (Yilmaztiirk, 2021).

Bootstrap prosediirii %95 giiven araliginda 5000 yeniden 6rnekleme ile yapilmistir.

Siirticii ve ark (2021) arac1 degisken analizi ile ilgili olarak, Baron ve Kenny’in
4 asamal1 regresyon, AMOS yapisal esitlik modellemesi, SPSS Process Macro ve Smart
Pls olmak tiizere dort yontemden birini dnermektedir. Baron ve Kenny’in (1986)

geleneksel yontemi, pek ¢cok bakimdan elestiri almistir (Stiriicii ve ark., 2021:146).
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Yapisal Esitlik modellemelerinde aracilik etkisi, tiim modeli bir biitiin olarak ele alarak,
aragtirmacilara modele giren tiim yordayici kombinasyonlarint detayli sekilde inceleme
firsat1 saglar (Erbil, 2017). Bu nedenle aracilik etkisi de yine AMOS yaziliminda yapisal
esitlik modellemesi ile yapilmistir. Bootstrap teknigiyle 5000 yeniden o6rnekleme ve
%95 giiven aralig1 secilerek elde edilen sonuglar i¢in gliven araligi degerlerinin sifir (0)
degerini kapsamamasi aragtirma hipotezinin desteklendigi anlamimna geldigi i¢in
(Giirbiiz, 2019) bu kritere dikkat edilerek hipotezlerin kabulii veya reddi

gerceklestirilmistir.

2.1. MODEL 1: is Karakteristikleri, Psikolojik Gii¢clendirme ve Performans iliskisi

I'g

OOOA®®®O®®

bag1

bag2 _t

bagd |

bagd

7
7
=% bagh == ’34

X bag? |

H

E]

%Y bags

bagd |

PEROOOOOE®O®EE®
o e e
LTOE )@ (D)= )=®

@
Y
g
\ B

2

bag10

gor1

gor2

<

EEOOOOO®E

alle

2R
alla|le o
AR 2111|¢
H!!EE!I

! \ Iy
u/ ) o)) 0o/ B2 s/ Ta\{e9)
70 SV AENARY
HHM %ﬁ“ﬁﬁﬁﬂ@ﬁ%

Sekil 24. Is Karakteristikleri, Psikolojik Gii¢lendirme ve Performans iliskisi Yol Analizi
Is karakteristikleri degiskeni performans degiskeninin alt boyutlarindan

baglamsal performans iizerindeki dogrudan etkisi = 0,316, p<0,01 anlaml

bulunmustur. Is karakteristikleri degiskeni baglamsal performansi pozitif yonde
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yordamaktadir, bir diger deyisle is karakteristikleri niteligi artan bir is tasarimi
modelinde baglamsal performansin da artmasi beklenmektedir. Bu nedenle “ig

karakteristikleri, baglamsal performansi olumlu yoénde yordar” (H1) hipotezi kabul

edilmistir.
Diger taraftan, is karakteristikleri degiskeni performans degiskeninin alt

boyutlarindan gorev performansi tizerindeki dogrudan etkisi § = 0,309 p<0,001 anlamli

bulunmustur. Is karakteristikleri degiskeni gdérev performansmi pozitif yonde
yordamaktadir. Bir diger deyisle is karakteristikleri niteligi artan bir is tasarimi
modelinde gorev performansinin da artmasi beklenir. Bu nedenle “is karakteristikleri,

gorev performansini olumlu yonde yordar” (H2) hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma hipotezlerinden bir digeri ise is karakteristikleri ile baglamsal ve
gorev performansi iliskisinde psikolojik giiclendirmenin aracilig1 iliskisi {izerinedir. s
karakteristikleri degiskeninin psikolojik giliclendirme tizerindeki dogrudan etkisi B =
0,360, p<0,001 anlamli bulunmustur. Is karakteristikleri psikolojik gii¢lendirmeyi
pozitif yonde yordamaktadir, yani is karakteristikleri niteligi artan bir is tasarimi
modelinde psikolojik giiclendirmenin de artmasi beklenmektedir. Bu nedenle “is

karakteristikleri, psikolojik giiclendirmeyi olumlu yonde yordar” (H3) hipotezi kabul

edilmistir. Hipotez testi sonuglar1 Tablo 26’da yer almaktadir.

Tablo 26. Model 1 i¢in Gizil (Ortiik) Degiskenlerle Yol Analizi Modelinden Elde Edilen Dogrudan

Etkiler
. . Std Hipotez
B t Etki B t Tah . R P
oyu ! oyu ahmmn Tahmin c Kabul/Red
Is Karakterististikleri - Baglamsal Performans 0,316 0,238 2,819 0,005 ** HI Kabul
Is Karakteristikleri -  Gorev Performans 0,309 0,304 3,457  kx* H2 Kabul
is Karakteristikleri >  Psikolojik 0,360 0,367 4,094 *#* H3  Kabul
Gil¢lendirme
Psikolojik >  Baglamsal Performans 0,300 0,221 3,059 0,002 **
Gil¢lendirme
Psikolojik > GorevPerformans 0317 0307 4247
Gili¢lendirme

**%p<0.001 **p<0.01 *p<0.05 C.R: kritik tablo degeri P: test olasilik degeri
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Tablo 27°de yer alan analiz sonuglarina gore, psikolojik giiclendirme modele
araci degisken olarak eklenmeden 6nce, yani is karakteristikleri ile baglamsal ve gorev
performansi iligkisinde psikolojik giliclendirme hi¢ yokmus gibi bir analiz yapildiginda,
is karakteristikleri ile baglamsal performans arasindaki iligski (B = 0,475, p<0,01) ile is
karakteristikleri gorev performansi arasindaki iliski (B = 0,462, p<0,01) istatistiksel
olarak anlamlidir. Modele psikolojik giiclendirme araci degisken olarak eklendiginde
ise is karakteristiklerinin baglamsal (B = 0,316, p<0,05) ve gorev performansi (f =

0,309, p<0,01) tizerindeki dogrudan etkisi elde edilir.

Is karakteristiklerinin baglamsal performans iizerinde psikolojik giiclendirme
aracilifiyla dolaylt etkisi ise 0,108°dir. %95 giiven araligi 0,023-0,309 olarak elde
edilmis olup giliven araligi sifirt icermemektedir. Psikolojik gliclendirmenin, is
karakteristikleri ile baglamsal performans iliskisinde dolayli etkisi istatistiksel olarak
anlamlt bulunmustur (f=.108, % 95 GA [0.023, 0.309]). is karakteristiklerinin
baglamsal performans tizerindeki toplam etKkisi ise 0,424 olup %95 giiven aralig1 olan
0,195-0,763 araliginda yer almaktadir. Bu da toplam etkinin istatistiksel olarak anlamh
oldugunu ifade eder. Ayni sekilde is karakteristikleri ile gérev performansi iligkisinde
psikolojik giiclendirmenin dolayl etkisi 0,114°tiir. %95 giiven aralig1 0,038 - 0,286
olarak elde edilmis olup giliven araligi sifir1 igermemektedir. Psikolojik gii¢clendirmenin,
is karakteristikleri ile gorev performans: iliskisinde dolayh etkisi istatistiksel
olarak anlaml bulunmustur (f=.114, % 95 GA [0.038, 0.286]). Is karakteristiklerinin
gorev performansi iizerindeki toplam etkisi ise 0,423 olup %95 giiven aralig1 olan
0,230-0,745 araliginda yer almaktadir. Bu da is karakteristiklerinin gérev performansi
tizerindeki toplam etkisinin istatistiksel olarak amlamh oldugunu ifade eder. Tim
sonuglarda ytizdelik yontemiyle elde edilmis Bootstrap alt ve iist giiven araliginda sifir1

(0) kapsamamaktadir. Bu sonuglar dogrudan etkinin (¢’ yolu), toplam etkiden (¢ yolu)
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kiigiik oldugunu gosterdigi igin (Siiriicii ve ark., 2021: 143) is karakteristikleri ile
baglamsal ve gorev performansi arasindaki iliskilerde psikolojik giiclendirmenin kismi
aracilik etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Bu durumda “is karakteristikleri, psikolojik
giiclendirme tlizerinden baglamsal performansi olumlu yonde yordar” (H4) hipotezi
kabul ve “is karakteristikleri, psikolojik giiglendirme iizerinden gorev performansini

olumlu yonde yordar” (H5) hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 27. Model 1 i¢in Araci Degisken Analiz Tablosu

Sonug Degiskenleri

C o Psikolojik Baglamsal Gorev
Tahmini Degiskenler Gii¢lendirme Performans Performansi
' B SH B SH B SH
Is Karakteristikleri ) 4 0,475%%* | 0,116 |0,462%** | 0,099
(c yolu)
R? 0,120 0,193
Is Karakteristikleri 0,360 0,088 ) ) ) _
(a yolu) =
R2 0,134 - -
Psikolojik Gliglendirme ) . 0,300%* 0,098 [0317%** | 0,075
(b yolu)
R2 - 0,144 0,255
Is’Karakterlstlklerl ) ) 0,316%* 0,112 [0,309%** | 0,089
(¢’ yolu)
Dogrudan Etki - - 0,316 ** 0,309 ***
Dolayl Etki
(Psikolojik Giiclendirme) 0,108 (0,023 - 0,309) (0,114 (0,038 —0,286)
TOPLAM ETKI - - 0,424 (0,195-0,763) | 0,423 (0,230-0,745)

Not: *p<.05; **p<.01; ***p<.001 SH= Standart Hata; Parantez igindeki degerler alt ve Ust gliven araligi
degerleridir. Bootstrap yeniden drnekleme=5000

Tablo 28. Model 1 i¢in Araci Degisken Analiz ve Hipotez Sonuglar1 Yol Analizi Modelinden Elde
Edilen Dogrudan ve Dolayli Etkiler

Dogrudan Hipotez

Hi zler Dolayh Etki Toplam Etki

potezle olaylh Et Etki opla t Kabul/Red
is Karakterististikleri = Psikolojik Guglendirme 0,108 . 0,424
—>Baglamsal Performans (0,023 -0,309) 0,316 (0,195-0,763) H4  Kabul
. 0,423
Is Karakterististikleri = Psikolojik Guiglendirme 0,114 . !
>Gorev Performans (0,038 -0,286) 0,309 (0,230-0,745)  H5  Kabul
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B = 0,316, p<.01

is Karakteristikleri

B = 0,360, p<.001"._

Psikolojik
Guglendirme

R?=0,134

v

Baglamsal
Performans

« R*=0,144

/" B=0,300, p<.01

Sekil 25. Is Karakteristikleri Gorev Performans iliskisinde Psikolojik Giiglendirmenin

Aracilik Etkisi

B =0,309, p<.001

Is Karakteristikleri

B=0,360, p<.001 .

\/

Psikolojik
Guglendirme

R?=0,134

Gorev Performansi

A
/ R?=0,255

/B=0,317, p<.001

Sekil 26. Is Karakteristikleri Gorev Performans iliskisinde Psikolojik Giiglendirmenin

Aracilik Etkisi
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2.2. MODEL 2: is Becerikliligi, Psikolojik Giiclendirme ve Performans Iliskisi
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Sekil 27. is Becerikliligi, Psikolojik Gii¢lendirme ve Performans iliskisi Yol Analizi

Is becerikliligi degiskeni performans degiskeninin alt boyutlarindan baglamsal

performans iizerindeki dogrudan etkisi B = 0,990, p<0,001 anlamli bulunmustur. Is

becerikliligi degiskeni baglamsal performansi pozitif yonde yordamaktadir. Bir diger
deyisle is becerikliligi niteligi artan bir is tasarimi modelinde baglamsal performansin
da artmasi beklenmektedir. Bu nedenle “is becerikliligi, baglamsal performansi olumlu
yonde yordar” (H6) hipotezi kabul edilmistir. Diger taraftan, is becerikliligi degiskeni

performans degiskeninin alt boyutlarindan gorev performansi iizerindeki dogrudan

etkisi B = 0,761, p<0,001 anlamli bulunmustur. Is becerikliligi degiskeni gorev
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performansini pozitif yonde yordamaktadir, bir diger deyisle is becerikliligi niteligi
artan bir is tasarim1 modelinde gorev performansinin da artmast beklenir. Bu nedenle
“is becerikliligi, gorev performansini olumlu ydnde yordar” (H7) hipotezi kabul

edilmistir. Hipotez testi sonuglar1 Tablo 29°da paylagilmistir.

Tablo 29. Model 2 i¢in Gizil (Ortiik) Degiskenlerle Yol Analizi Modelinden Elde Edilen
Dogrudan Etkiler

. . Std Hipotez
Boyut Etki Boyut Tahmin . CR P P
Tahmin
is Becerikliligi - Baglamsal Performans 0,990 0,801 6,757  *¥** H6
is Becerikliligi -  Gorev Performans 0,761 0,801 6,802 *¥** H7
is Becerikliligi >  Psikolojik 0,421 0468 4,760 *** H8
Glglendirme

Psikolojik

Stotolt > Baglamsal Performans -0,138  -0,100  -1,233 0,218
Glglendirme
Psikoloig >  GorevPerformans  -0,015 0014 0,182 0,856

Glglendirme

*#%p<0.001 **p<0.01 *p<0.05 C.R:kritik tablo degeri P:test olasilik degeri

Arastirma hipotezlerinden bir digeri ise is becerikliligi ile baglamsal ve gorev
performans: iliskisinde psikolojik giiglendirmenin araciligi iliskisi iizerinedir. Is
becerikliligi degiskeninin psikolojik giiclendirme iizerindeki dogrudan etkisi f = 0,421,
p<0,001 anlamli bulunmustur. Is becerikliligi psikolojik giiclendirmeyi pozitif yénde
yordamaktadir, yani is becerikliligi niteligi artan bir is tasarimi modelinde psikolojik
giiclendirmenin de artmasi beklenmektedir Bu nedenle “is becerikliligi, psikolojik
giiclendirmeyi olumlu yonde yordar” (HS8) hipotezi kabul edilmistir. Ancak is
becerikliligi niteligi agir basan bir is tasariminda psikolojik giiclendirmenin hem
baglamsal performans (=-0,138, p=.218) hem de goérev performans1 (f=0,014, p=.816)

tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamsiz ¢gikmaktadir.

Tablo 30’da yer alan analiz sonuglarina gore, psikolojik giiclendirme modele
aract degisken olarak eklenmeden 6nce yani is becerikliligi ile baglamsal ve gorev
performansi iligkisinde psikolojik giliglendirme hi¢ yokmus gibi bir analiz yapildiginda

is becerikliligi ile baglamsal performans arasindaki iliski (B = 0,936, p<0,001) ile is
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becerikliligi ile gorev performansi arasindaki iligki (B = 0,770, p<0,001) istatistiksel
olarak anlamlidir. Modele psikolojik giiclendirme araci degisken olarak eklendiginde is
becerikliliginin baglamsal performans lizerindeki etkisinde artig (B = 0,990, p<0,001)
ve gorev performansi (B = 0,761, p<0,001) iizerindeki etkisinde azalma goriilmiistiir. Is
becerikliligi ile psikolojik giiclendirmeyi yordamakla birlikte (B = 0,421, p<0,001),
psikolojik giliclendirme bu yol analizinde baglamsal (B = -0,138, p=.218) ve gorev
performansini (B = 0,015, p=.856) yordamamaktadir. Nitekim psikolojik
giiclendirmenin dolayl etkisinin baglamsal performansta f=-.058, % 95 GA [- 0,322 —
0,031], gorev performansinda ise =.006, % 95 GA [ -0,205 — 0,085] olarak bulunmasi,
aracilik etkisinin olmadigim tekrar gostermektedir. Bu durumda is becerikliligi ile
baglamsal ve gorev performansi iliskisinde psikolojik giiglendirmenin araci etkisinden
s0z edilemez. Bu nedenle “is becerikliligi, psikolojik gii¢clendirme tizerinden baglamsal
performanst olumlu yonde yordar” (H9) hipotezi red ve “is becerikliligi, psikolojik
giiclendirme tizerinden gorev performansini olumlu yonde yordar” (H10) hipotezi

reddedilmistir.

Tim bu degerlendirmeler sonucu, is becerikliligi niteligi agir basan bir
isletmede baglamsal ve gorev performansinin artmasi beklenir. Bu iliskide psikolojik
giiclendirmenin araci etkisinden s6z edilemez. Arastirmanin kuramsal kismindan da
hatirlanacagi iizere, is becerikliligi bu arastirmada is tasariminin ¢alisanlara birakildigt
tasarimi1 temsil niteligi tasimaktadir. Psikolojik giiclendirmenin c¢alisanlar igin
saglayacagi Ozerklik, anlam, yetkinlik ve etki, is becerikliligi yaklasimi zaten
saglanmaktadir. Model 2°de psikolojik giiclendirme ile baglamsal ve gorev performansi
iliskisinin anlamsiz ¢ikmasi da bu tespitleri dogrular niteliktedir. Bu nedenle is
becerikliliginin calisanlar icin Ozerklik, anlam, etki ve yetkiyi zaten destekledigi

dogrulanmaktadir.
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Tablo 30. Model 2 i¢in Araci Degisken Analiz Tablosu

Sonug Degiskenleri
C o Psikolojik Baglamsal Gorev
Tahmini Degiskenler Gliglendirme Performans Performansi
B SH B SH B SH
Is Becerikliligi
- - 0,936*** | 0,128 |0,770*** | 0,104
(c yolu)
R? - 0,568 0,646
Is Becerikliligi 0,421 %% 0,088 i i i i
(a yolu)
R? 0,219 - -
Psikolojik Gliglendirme -0,138 0,015
(b yolu) ] ] (p=218) 0,112 (p=.856) 0,083
R? - 0,577 0,652
s Becerikliligi i - 09900 | 0,146 [0,761 | 0,112
(c yolu)
Dogrudan Etki - - 0,990 *** 0,761 ***
Dolayl Etki -0,058 0,006
(Psikolojik Gii¢lendirme) (-0,322-0,031) (-0,205 — 0,085)
. 0,932 0,768
TOPLAMEIKI . - (0,698 - 1,344) (0,495 - 1,205)

Not: *p<.05; **p<.01; ***p<.001 SH= Standart Hata; Parantez igindeki degerler alt ve Ust gliven araligi

degerleridir. Bootstrap yeniden drnekleme=5000

Tablo 31. Model 2 i¢gin Araci Degisken Analiz ve Hipotez Sonuglar1 Yol Analizi Modelinden Elde

Edilen Dogrudan Etkiler
. . Dogrudan . Hipotez
Hipotezler Dolayh Etki . Toplam Etki
Etki Kabul/Red
is Becerikliligi = Psikolojik Giiglendirme 0,058 0,932
_ _ * %k ’
—>Baglamsal Performans (-0,322 0,990 (0,698 - 1,344) HO Red
0,031)
is Becerikliligi = Psikolojik Gliglendirme = Gérev 0,114 0,423
3 & Jik UG ‘ 0,309 ***  (0,230-0,745) H10  Red

Performans

(0,038 - 0,286)

153




B = 0,990, p<.001

Baglamsal

is Becerikliligi

B = 0,421, p<.001

Psikolojik
Glglendirme

R2=0,219

v

Performans

« R?2=0,577

B =-0,138, p=2218

Sekil 28. Is Becerikliligi Baglamsal Performans Iliskisinde Psikolojik Giiglendirmenin

Aracilik Etkisi

is Becerikliligi

B = 0,421, p<.001

B=0,761, p<.001

> Gorev Performansi

«
R2=10,652

B=0,015

Psikolojik
Guglendirme

R2=10,219

Sekil 29. is Becerikliligi Gorev Performans: iliskisinde Psikolojik Giiglendirmenin Aracilik

Etkisi
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2.3 MODEL 3: Kisiye Ozgii Anlagmalar, Psikolojik Giiclendirme ve Performans
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Sekil 30. Kisiye Ozgii Anlasmalar, Psikolojik Giiclendirme ve Performans iliskisi Yol
Analizi

Kisiye 0zgli anlagsmalar degiskeni performans degiskeninin alt boyutlarindan

baglamsal performans tizerindeki dogrudan etkisi 3=0,106, p=0.048 istatistiksel olarak

anlamli bulunmustur. Kisiye 0zgii anlasmalar degiskeni baglamsal performansini olumlu
yonde yordamaktadir. Bu nedenle “kisiye 6zgii anlagmalar, baglamsal performansi olumlu

yonde yordar” (H11) hipotezi kabul edilmistir.

Diger taraftan, kisiye 0zgli anlagsmalar degiskeni performans degiskeninin alt
boyutlarindan gorev performansi iizerindeki dogrudan etkisi f = 0,139, p<0,01 anlaml

bulunmustur. Kisiye 0zgli anlagmalar degiskeni gorev performansini pozitif yonde
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yordamaktadir, bir diger deyisle kisiye Ozgili anlagmalar niteligi artan bir is tasarimi
modelinde gorev performansinin da artmasi beklenir. Bu nedenle “kisiye 6zgili anlagsmalar,

gorev performansini olumlu yonde yordar” (H12) hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma hipotezlerinden bir digeri ise kisiye 0zgii anlagsmalar ile baglamsal ve

gorev performansi iliskisinde psikolojik gili¢lendirmenin araciligr iliskisi iizerinedir. Kisiye

Ozgii anlagmalar degiskeninin psikolojik giliglendirme {izerindeki dogrudan etkisi 3 = 0,162,

p<0,001 anlamli bulunmustur. Kisiye 6zgli anlagmalar psikolojik gii¢clendirmeyi pozitif
yonde yordamaktadir, yani kisiye 0zgii anlagmalar niteligi artan bir is tasarimi modelinde
psikolojik giiclendirmenin de artmasi beklenmektedir. Bu nedenle “kisiye 6zgii anlagmalar,
psikolojik giiclendirmeyi olumlu yonde yordar” (H13) hipotezi kabul edilmistir. Hipotez testi

sonuglar1 Tablo 32’de yer almaktadir.

Tablo 32. Gizil (Ortiik) Degiskenlerle Yol Analizi Modelinden Elde Edilen Dogrudan Etkiler

Std Hipotez

Boyut Etki Boyut Tahmin . CR P

y y Tahmin Kabul/Red
Kisiye Ozgu > Baglamsal Performans 0,106 0,117 1,655 .048 H11 Kabul
Anlagmalar
Kisiye Ozgu > Gorev Performans 0,139 0,199 2,795 .005** H12 Kabul
Anlagmalar
Kisiye Ozgii Psikolojik N
Anlasmalar > Giiglendirme 0,162 0,243 3,212 .001 H13 Kabul
Psikolojik >  Baglamsal Performans 0,389 0,285 4,116 ***
Glglendirme
Psikolojik

.. . > Gorev Performans 0,391 0,373 5,263  *¥**
Glglendirme

**%p<0.001 **p<0.01 *p<0.05 C.R:kritik tablo degeri P:test olasilik degeri

Tablo 33’te yer alan analiz sonuglarina gore, psikolojik giiclendirme modele araci
degisken olarak eklenmeden dnce, yani kisiye 0zgii anlagsmalar ile baglamsal ve gorev
performansi iligskisinde psikolojik gliglendirme hi¢ yokmus gibi bir analiz yapildiginda, kisiye
Ozgli anlagmalar ile baglamsal performans arasindaki iligki (= 0,192, p<0,01) ile kisiye 6zgii
anlagmalar gorev performansi arasindaki iliski (B = 0,219, p<0,001) istatistiksel olarak
anlamlidir. Modele psikolojik giiclendirme aract degisken olarak eklendiginde ise kisiye 6zgii
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anlagmalari baglamsal (B = 0,106, p<0,05) ve gorev performansi (f = 0,139, p<0,01)

izerindeki dogrudan etkisi elde edilir.

Kisiye 0zgii anlagmalarin baglamsal performans {izerinde psikolojik
giiclendirme araciligiyla dolayli etkisi ise 0,063’tlir. %95 giiven araligi 0,012-0,152
olarak elde edilmis olup giiven aralig1 sifir1 igermemektedir. Psikolojik giiglendirmenin,
kisiye 6zgii anlagmalar ile baglamsal performans iliskisinde dolayli etkisi istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (B=.063, % 95 GA [0.012, 0.152]). Kisiye Ozgii
anlagmalarm baglamsal performans lizerindeki toplam etkisi ise 0,169 olup %95 giiven
aralig1 olan 0,131-0,372 araliginda yer almaktadir. Bu da toplam etkinin istatistiksel
olarak anlamh oldugunu ifade eder. Ayni sekilde kisiye 6zgli anlasmalar ile gorev
performans iligkisinde psikolojik giliglendirmenin dolayl etkisi 0,063’tiir. %95 giiven
araligr 0,015 - 0,138 olarak elde edilmis olup giliven araligi sifir1 icermemektedir.
Psikolojik giiclendirmenin, kisiye 6zgii anlagmalar ile gorev performansi iliskisinde
dolayh etkisi istatistiksel olarak anlamh bulunmustur (p=.063 % 95 GA [0.015,
0.138]). Kisiye 0zgii anlagsmalar gorev performansi iizerindeki toplam etkisi ise 0,202
olup %95 giiven aralig1 olan 0,167-0,405 araliginda yer almaktadir. Bu da kisiye 6zgii
anlagmalar gorev performansi iizerindeki toplam etkisinin istatistiksel olarak anlamh
oldugunu ifade eder. Tiim sonuglarda yiizdelik yontemiyle elde edilmis Bootstrap alt
ve st gliven araliginda sifir1 (0) kapsamamaktadir. Bu sonuglar dogrudan etkinin (¢’
yolu), toplam etkiden (c yolu) kiiciik oldugunu gosterdigi igin (Siiriicii ve ark., 2021:
143) is karakteristikleri ile baglamsal ve gorev performansi arasindaki iligkilerde
psikolojik giiclendirmenin kismi aracilik etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Bu
durumda “kisiye 6zgii anlagmalar, psikolojik giiclendirme iizerinden baglamsal

performansi olumlu yonde yordar” (H14) hipotezi kabul ve “kisiye 6zgii anlagmalar,
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psikolojik giliclendirme iizerinden gorev performansini olumlu yonde yordar” (H15)

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 33. Model 3 i¢in Araci Degisken Analiz Tablosu

Sonug Degiskenleri
C o Psikolojik Baglamsal Gorev
Tahmini Degiskenler Gii¢lendirme Performans Performansi
" B SH B SH B SH
Kisiye Ozgii Anlasmalar | i 192%% | 064 | 2190 | 052
(c yolu)
R? - 0,047 0,103
Kisiye Ozgii Anlagmalar 0.162* 0,050 i ) ) )
(ayolu)
R? 0,059 -
Psikolojik Gliglendirme i ) 0.380%%% | 0,095 |0.391%** | 0,074
(b yolu)
R? - 0,111 0,214
Kisiye Ozgii Anlasmalar | i 0,106 | 0,64 | 0,139%* | 0,050
(¢’ yolu)
Dogrudan Etki - - 0,106 0,139%**
Dolayli Etki 0,063 0,063
(Psikolojik Giiglendirme) (0,012 -0,152) (0,015-0,138)
TOPLAM ETKI - - 0,169 (0,131 — 0,372) | 0,202 (0,167 — 0,405)

Not: *p<.05; **p<.01; ***p<.001 SH= Standart Hata; Parantez igindeki degerler alt ve Ust gliven araligi
degerleridir. Bootstrap yeniden drnekleme=5000

Tablo 34. Model 3 i¢gin Araci Degisken Analiz ve Hipotez Sonuglar1 Yol Analizi Modelinden

Elde Edilen Dogrudan Etkiler

. . Dogrudan Toplam Etki Hipotez
Hipotezler Dolayl Etki & ) P P
Etki Kabul/Red
Kisiye Ozgli Anlagsmalar = Psikolojik 0,063 " 0,169
Giiglendirme >Baglamsal Performans (0,012 —0,152) 0,106 (0131-0372) H14  Kabul
Kisiye Ozgli Anlasmalar = Psikolojik 0,063 . 0,202
Giiglendirme >Gérev Performans (0,015-0,138) %3 (0,167 —0,405) 11> Kabul

158




Kisiye Ozgii

B =0,106, p<.05

Anlagmalar

B=0,162, p<.05

v

Baglamsal
Performans

Psikolojik
Glglendirme

R2=0,059

R?=0,111

B = 0,389, p<.001

Sekil 31. Kisiye Ozgii Anlasmalar Baglamsal Performans Iliskisinde Psikolojik

Giiclendirmenin Aracilik Etkisi

Kisiye Ozgii

B=0,139, p<.01

Anlagmalar

B=0,162, p<.05 ™

\/

Psikolojik
Guglendirme

R2=0,059

Gorev Performansi

/R2=0.214

/B=0,391, p<.001

Sekil 32. Kisiye Ozgii Anlasmalar Gorev Performans: Iliskisinde Psikolojik Giiglendirmenin

Aracilik Etkisi
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SONUC

Bu boliimde arastirma bulgularinin yorumu, arastirmanin smirliliklart ve
gelecekteki aragtirmalar icin Oneriler yer almaktadir. Arastirmadaki temel amag is
karakteristikleri, is becerikliligi ve kisiye Ozgli anlagsmalar olmak {izere ii¢ farkl
yaklasimdaki is tasariminin performans ile iliskisini anlamaktir. Arastirmada psikolojik
giiclendirme araci degisken olarak modele dahil edilerek, sayilan bagimsiz degiskenler
ile performans iligskisindeki rolii degerlendirilmistir.

[s karakteristikleri kurami, yonetim kademesinin ¢alisanlar icin beceri gesitliligi,
gorev kimligi, gorev anlamliligi, 6zerklik ve geri bildirim olmak lizere bes temel is
ozelliginin tasarlandigi modeldir. Is karakteristikleri modelinin &ngoriisii, y&netim
kademesinin s6z konusu bes temel is Ozelligini tasarlayarak, ¢aliganlarda “Gnemli
psikolojik durumlar” olarak adlandirilan hissedilen anlamlilik, hissedilen sorumluluk ve
sonuclara iligkin bilgi sahibi olmay1 saglayabilecegi yoniindedir. Bunun sonucunda is
motivasyonu, is doyumu, isin kalitesi, ise devam ve isi birakmada azalma olmak {izere
hem calisan hem de yonetim i¢in beklenen olumlu sonuglar saglanmis olur (Hackman ve
Oldham, 1976).

Is karakteristikleri modelinin 6ngérdiigii isin anlamliligi, sorumluluk ve
sonuclara iliskin bilgi sahibi olma olarak adlandirilan psikolojik durumlarin ortaya
cikmasi (Futurochman, 1997), calisanlarin ise karsi i¢gsel motivasyonun olusmasi ve
giiclenmesi (Hackman ve Oldham, 2005), is tatmini (Humphrey ve ark. 2007; Kopelman,
1985), yaraticilik (Coelho ve Augusto, 2010; Farmer ve ark., 2003), goniilliiliik (Pajo ve
Lee, 2011) modelden beklenen ana c¢iktilardir. Ayrica gorev kimliginde yonetim
kademesinin yaptig1 degisiklikler ile orgiitsel vatandaslik davraniglart arasindaki olumlu

yondeki iligki de yapilan ¢aligmalar ile is karakteristikleri modelini desteklemektedir
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(Podsakoff ve ark., 1997; Chen ve Chiu, 2009; Piccolo ve Colquitt, 2006; Purvanova ve
ark., 2006)

Is karakteristikleri kurami, yonetimin ¢alisanlar i¢in 6zerklik, isin anlam, beceri
cesitliligi gibi isin 6zelliklerini belirlemede yonetimin belirleyici roliinii vurgulamaktadir.
Is karakteristikleri kuraminda yer alan isin bes temel dzelligine odakli stratejiler izleyen
yonetimin, calisanlarin i¢sel motivasyonlarini yiikseltebilmesinin miimkiin olacagini
ifade etmektedir. Boylece hem 0Orgiit hem de g¢alisanin lehine olan ¢iktilarin artmasi
beklenebilmektedir. Modelde isin “kritik psikolojik durumlar” yaratma potansiyelinin
(calisanin igini anlamli bulmasi, sorumluluk hissetmesi ve isin sonuclariyla ilgili bilgi
sahibi olmasi) olumlu c¢iktilar1 artiracagi (Futurochman, 1997); dolayisiyla is
motivasyonu ve is doyumunun yiikselecegi dnerilmektedir. Bunlar ise iliskin tutumlardir
ve olasi ¢aligma davranislarinin onciilleridir. Diger bir ifadeyle istenir ¢alisan davraniglari
icin Oncelikle ise yonelik tutumlarin olumlu yonde olusturulmasi, pekistirilmesi ve belki
de odiillendirilmesi son derece énemlidir. Zira ancak bu oldugunda isin kalitesi artacak,
ise devamsizlik sorunu bertaraf edilecek ve nihayet verimlilik ve karlilik hedeflerine
erismek miimkiin olabilecektir. Uzun yillardir, yonetim stratejilerinin odagini teskil eden
“kazan-kazan” kosulunun saglanmasi i¢in modelin 6nerdigi yaklasim oldukeca islevsel
goriinmektedir. Ancak, bilindigi gibi 21. ylizy1l hizina yetisilmesi zor bir doniisiimiin
yasanmasina sahne olmaktadir. Bu nedenle, is karakteristikleri modelinin bilimsel olarak
degerli stratejik yonlendirmeleri gilinlimiizde bi¢im degistirmek baskist altinda
kalmaktadir. Bu kagmilmaz ‘degisim’, stratejik planlamalarin da revizyonunu zorunlu
kilmaktadir. Bilhassa ‘performans’ kavraminin sadece goérev odakli algilanmasinin
yetersiz hale gelmesi bu agidan kritiktir. Yeni isgiicli piyasast dinamikleri performansi ii¢
boyutlu bir kavramlastirma i¢in yeniden ele almaya sebep olmustur. Acik¢asi gorev
performansinin yani sira baglamsal performans ve uyum performansi da bir ¢alisanin

etkinligini degerlendirmede agirlikli onem atfedilen hususlardir. Kisiye verilen isin
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olmas1 gerektigi nitelik ve nicelikte tamamlanmasi kadar, Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin  sergilenmesi ve degisime direng gosterilmemesi gibi Olgiitler de
performansin nihai &lgiimiine esas alinmaya baslamistir. Ote yandan bu iki yeni
performans bileseni yeni kesfedilmis yapilar da degildir. Diger bir ifadeyle, baglamsal ve
gorev performansi is karakteristikleri modelinin 6ngdrdiigli is motivasyonu, is doyumu,
isin kalitesinin artmasi ve ise devam etme ¢iktilar1 ile yakindan iliskilidir (Hackman ve
Oldham, 1980). Evvelce isin bes temel 6zelligi ile ise iliskin tutumlar arasinda daha giiglii
bir iligki, davranigsal ¢iktilar ile daha az giiclii bir iligski 6ngoriilmiigse (Humphrey ve ark.
2007; Kopelman, 1985) de, bu giiniimiizde is karakteristikleri modelinin yeniden
carpicilik kazanmasina bir engel teskil etmemektedir. 21. yiizyilin 6zgiin kosullari,
olumlu tutumlarin isle ilgili davraniglara doniismesi agisindan ¢ok daha uygun bir zemin
hazirlamistir. Degisen nesil (Y kusagi ve hatta X kusagmin istihdama katilimi) is
yasamindan beklenti i¢cinde oldugu gibi, ise ve orgiite iliskin tutumlar ve kuskusuz
davraniglar1 derinden etkileme potansiyeline sahiptir. Bugiin de tipki gegmiste oldugu
gibi, caligma kosullarinin ¢alisan tarafindan ongorillemez oldugu durumlarda, 6rnegin
iretim siireclerinde kullanilan malzeme eksikligi, ¢alisanlarin karar verme yetisini
kullanmadaki belirsizlikler, gorev tanimlarindaki bosluklar, yonetim kademesinin is
tasarimindaki etkin kontrolii, calisanlarin performansinda artis1 saglayabilmektedir
(Wright ve Cordery, 1999). Ancak ¢agimizin c¢alisanlar1 “bireysel” pazarlik giiclerinin
artmasini eskiye nazaran daha cok talep etmekte ve hangi pozisyonda olurlarsa olsunlar
“Ozerklik” alanlarindan taviz vermeye yanagmamaktadirlar. Bunun anlami is tasarimi
modellemelerinde de degisen nesle uyumlu doniisiimlere ihtiyacin ortaya ¢ikmasidir ve
bu beklenir bir gelismedir. Kuskusuz is karakteristikleri modelinin 6ngordiigii bes kritik
ozellik hala son derece dnemsenmektedir; fakat ilave tedbirlerle desteklenmeye ihtiyag

oldugu da yadsinmamalidir.
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Bu arasgtirmanin bulgulart is karakteristikleri 6zelligi daha agirlikli olan is
tasariminin, baglamsal ve gorev performansini yordadigi yoniindedir. Y dnetim kademesi
tarafindan belirlenen is ozellikleri, baglamsal ve gorev performansini olumlu yonde
etkilemektedir. Bu sonug, ¢alisanlarin performansinda yonetim kademesinin i tasarimini
ele alisinin etkili ve giiglii etmen olabilecegini gostermektedir.

Diger taraftan is karakteristikleri psikolojik giiclendirmeyi saglamada da etkin
bir stratejik arag olabilir. Kim ve Kim’e (2013) gore psikolojik giiclendirme liderlik tarzi
ile ¢alisanlarin gorev performansi ve orgiitsel vatandasligi arasinda kismi aracilik etkisine
sahiptir. Benzer sekilde Spreitzer ve arkadaslari’nin (1997) performans hedeflerinde hem
aragtirmacilarin hem de c¢aligma hayatindaki aktif uygulayicilarin, c¢alisanlarin
giiclendirilmesi yoniinde adimlar atmasi tavsiyeleri de dnemlidir. Mevcut arastirmanin
bulgular1 da, is karakteristikleri modelinin ¢alisanlarda psikolojik giiclendirmeyi
yordadigini géstermektedir. Diger bir deyisle yonetim kademesinin, ¢alisanlarin islerinin
anlamina yaptiklart vurgu, onlara verdikleri geri bildirim, yine c¢alisanlarin edindikleri
becerileri kullanma firsat1 tanima veya calisanlara ihtiya¢ duyduklar1 6zerkligi saglama
gibi is Ozellikleri kuraminin isaret etti§i boyutlara yoOnelik bir yonetim politikasi
izlemeleri, ¢alisanlar1 psikolojik anlamda da gii¢lendirecektir.

Arastirma bulgular1 psikolojik giliglendirmenin aracilik roliinli ortaya koyarak
psikolojik giiclendirmenin performansi yiikseltmede degerli bir ara¢ olabilecegini
gostermektedir. O halde is tasariminda esas roliin yonetimde oldugunu ima eden bir
yaklasim, bir taraftan calisanlar1 psikolojik anlamda gii¢lendirecek, diger taraftan
performansinin artmasina da katki saglayacaktir.

Yonetim kademesi, is tasariminda kendileri rol almay1 tercih ediyorlarsa veya
caligma kosullar1 yoneticilerin is tasariminda etkin bir rolii oynamasini zorunlu kiliyorsa,
calisanlarin  gdrev-yetki-sorumluluklarint tanimlamakla ise baslamalidirlar. Aymni

zamanda onlarin 6zerkliklerini saglama, becerilerini kullanma ve beceri c¢esitliligini
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artirma, gorevlerinin anlamimi vurgulama ve yonetim sisteminin i¢ine geri bildirim
saglamay1 onemli bir strateji olarak benimsemeleri de son derece onemlidir. Diger
taraftan calisanlarin girisimci ve yenilik¢i egilimlerini cesaretlendirici bir tutum
sergilemek, takim arkadaslarinin basarilarin1 vurgulamak, ¢alisanlarin islerini yaparken
yarattiklart etkiyi takdir etmek ve dile getirmek, isin sonuglariyla ilgili geri bildirim
saglamak calisanlarin psikolojik anlamda gii¢lendirilmesini saglayacak stratejiler
olacaktir.

Belirsizligin yiiksek oldugu bir ¢aligma ortaminda ydnetimin is tasariminda daha
etkin rol almasi daha da kritik bir igleve sahiptir; ¢iinkii ancak bdylesi bir miidahale
caligsanlarin performansini olumlu yonde etkilemektedir (Leach ve ark., 2013; Wright ve
Cordery, 1999). Bu tarz kosullar altinda, 6rnegin ekonomik kosullarin 6ngoriilemez
oldugu, kurumsal yapilanmanin heniliz tamamlanmadig1r veya sektorel belirsizliklerin
yiiksek oldugu durumlarda, is karakteristikleri modeli ¢alisanlarin motivasyonunu giiclii
tutma ve performanslarini iyilestirme bakimindan tereddiitsiiz bir tasarim modellemesi
olarak belirginlesmektedir.

Daha once de soz edildigi gibi, isgiicii piyasasindaki doniisiimler, hali hazirda
bagvurulan is tasarimi modellerinin revizyonunu ya da yenilerinin gelistirilmesini
zorunu hale getirmis durumdadir. Ornegin, ¢alisanlarda yaraticilik ve 6zerklik talebinin
son yillarda yiikselmesi, yoneticileri ¢alisanlarina inisiyatif verebilecekleri modellere
yoneltmistir. Bu bakimdan 6nemli bir is tasarimi modeli hatirlanacagi lizere, “is
becerikliligi modeli” adiyla bilinmektedir. Is tasarimmin calisanlar tarafindan
baslatilmasi, is siireglerinde ¢alisanin pasif bir alic1 olmaktan ¢ikarak, temel aktor roliine
biirlinmesi, is ¢evresinde calisanin etkin rol iistlenmesi anlamina gelmektedir.
Gergekten de pek cok is o6zelliginde calisanin 6n planda ve esas rolde olmasi artik
kritiktir (Hornung ve arkadaslari, 2010). Ote yandan cevresel faktorler calisandan

beklenen rolii, diisiiniildiiglinden ¢ok daha fazla etkilemektedir (Fried ve ark. 2007;
164



Johns, 2006); dolayisiyla klasik yonetim odakli is tasarimi anlayisi is becerikliligi
yaklasimiyla tersine cevrilerek calisan odakli is tasarimma doniismektedir. Is
becerikliligi, isin tasarimmi ¢aligana birakarak, yenilik¢iligi ve yaraticiligi
desteklemektedir (Morgeson ve Humphrey, 2006). Bu noktada is becerikliliginin isi
tamamen yeniden tasarlamak anlamina gelmedigini unutmamak gerekir (Berg ve
Dutton, 2008). Is becerikliligi ¢alisanin inisiyatifini merkeze almaktadir ki calisan gérev
alani, kuracagi iliskiler ve isin anlamina dair ¢ikarimlarinda 6zgiir hale gelebilmektedir.
Temel amaci performanstan ziyade is motivasyonunu saglamak (Tims ve ark., 2012)
olan is becerikliligi modelinin belki de en miihim ayird edici yani yonetsel miidahaleler
esliginde ama ‘kendiliginden’ meydana gelmesidir, zira ¢alisan inisiyatif kullanmadikga
modelin islemesi miimkiin goriinmemektedir (Wrzesniewski ve Dutton 2001). O
nedenle, bu modelleme ¢alisanin “i¢gsel motivasyonuna” bilhassa 6nem atfetmektedir.
Yonetim kademesindekilerin etkilemeyi hedefledigi tek bir unsur vardir: Calisanlarin
goniilli olarak inisiyatif iistlenmesi ve bunu layikiyla kullanmasi. Belirtmek gerekir ki
bu pek de kolay bir siire¢ degildir. Is yapma bigimlerinde koklii bir degisimi
benimsemeyi ve calisanlari belli kurallar cergevesinde 0Ozgiir birakmayi zorunlu

kilacaktir.

Wrzesniewski ve Dutton’a (2001) gore is becerikliligi {i¢ temel ihtiyact
karsilamaktadir. Bunlar ise yabancilagmay1 engelleme, bireyin kendini ifade etme ve
digerlerinden onay alma ve digeriyle olan bag kurma ihtiyacidir. Bu ihtiyaclar isin
sosyal yoOniinii isaret etmektedir. Nitekim, isin sosyal boyutu, yazinda da Onemle
vurgulanmaktadir (Molinsky ve Margolis, 2005; Parker ve Grant, 2007, Van Yperen ve
Hagedoorn, 2003). Insanin sosyal bir varlik oldugu, etkilesim ihtiyacinin yani sira ait
olma ve kaniksanma gereksinimi yasamin diger alanlarinda oldugu gibi caligma
yasaminda da birincil kriter ve beklenti haline doniismektedir. Ustelik yapilan isin

niteligi, calisilan orgiitiin kiiltiirii vb. ne olursa olsun, bugiiniin iiretim siirecinde var olan
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neredeyse her birey bu yeni “giidiileyici” unsurun farkindadir. Tims ve arkadaslarina
(2012) is becerikliligini Is Talep-Kaynak Modeli perspektifinden irdelediklerinde
calisanlarin is gereklerini azaltma ve is kaynaklarini artirma amacinda olduklarint bir
kez daha ortaya cikarmislardir. Bu bulgu, “is becerikliligi modeli” baglaminda
kanimizca daha da 6nemli hale gelmektedir. A¢ikgasi, bugilin de ¢alisanlar isini ‘iyi’
yapmak istemektedirler fakat kurallar1 kendilerinin koyabildigi ol¢iide isi “daha iyi”
yapacaklarina da inanmaktadirlar. O zaman eskiye kiyasla daha fazla ve nitelikli
‘kaynaga’ ihtiya¢ duymalar1 ve bu kaynaklarin arayisina girmeleri beklenir bir sonug
olsa gerekir. Bu beklentilerini karsilayan bir is tasarimi modelinin nihai verimlilik
hedefine ciddi katki saglamasi da sasirtict olmayacaktir. Caligmanin “iradi” bir eylem
olmasi, ¢alisanin istek ve ihtiyaclari karsilayabilecek 6zerklik iceren ve yaraticiligi
tesvik eden i tasarimi yaklagimlarinin ¢ok daha islevsel olacagi 6ngoriisii igin belki de

en eski ama en 6nemli dayanak olarak degerlendirilmelidir.

Arastirmanin bulgulart is becerikliliginin Orgiitlerin temel hedefi olan
performansa biiylik katki sagladigin1  gostermektedir. Arastirma sonuglarina
bakildiginda is becerikliligi modelinin etkin kullanildig1 orgiitlerde baglamsal
performansin, gorev performansindan ¢ok daha yiiksek diizeyde etkilendigini ortaya
cikarmistir. Bu bulgu, 6zerkligi dnceleyen yonetsel modellemelerin hem igini iyi yapan
hem de ¢aligtig1 drgiite kendini ait hisseden ¢alisan profili i¢in bilhassa 6nem arz ettigine
dikkat c¢ekmektedir. Ustelik is karakteristikleri modeli baglaminda uygulanan
midahalelerin baglamsal ve gorev performanst hemen hemen ayni diizeyde
etkilemesine karsilik is becerikliligi yaklagimmin baglamsal performanst gorev
performansina gore daha giiclii sekilde yordamasi da iizerinde durulmast gereken bir

husustur.

166



Arastirmadaki ilging olabilecek bir bagka bulgu ise, is becerikliligi modelinin
psikolojik giiclendirme diizeyini yordamasina ragmen, psikolojik gliglendirmenin
performans ile is becerikliligi iliskisinde araci roliiniin bulunamamasidir. Oysa Conger ve
Konungo (1988) is becerikliligi yaklasimina sahip yonetimin, ¢alisanlarin 6z-yeterlilik
inancin1 destekledigine dair bulgusu goz ardi edilemez. Bu durumda o6zerklik ve
yaraticilik temelli yonetsel stratejiler izlendiginde, psikolojik giiclendirmenin “6z
yeterlilik” algisina kiyasla, ¢alisanlarda performans: etkileme agisindan gorece zayif
kaldig1 diisiiniilebilir. Bu durum, kendi yetkinliklerinden emin ¢alisanlarin ilave
“giiclendiricilere” ihtiyag duymadig1i seklinde yorumlanabilir. Isinin gereklerini
azaltabilen ve isi i¢in gerekli kaynaklar1 artirabilen ¢aliganlar i¢in performans hedefini
yakalamada psikolojik giiclendirmeye gorece daha az ihtiya¢ duyulmasi s6z konusu gibi
goriinmektedir. Yine de yeni ¢aligmalarla bu 6ngoriiniin sinanmasina ihtiya¢ oldugu
aciktir.

Bununla birlikte, is becerikliliginin psikolojik giiclendirme ile gii¢lii bir iliskisi
bulundugunu bildiren Miller’in (2015) bulgular1 da unutulmamalidir. is becerikliligi
stratejisi, calisanlarin psikolojik olarak giiclenmesini zaten destekliyor olabilir ve daha
yiiksek performans ¢iktist i¢in c¢alisanlar, yeterince motivasyona sahip olduklari i¢in
psikolojik giiclendirmeye ihtiya¢c duymadan islerini yapiyor olabilirler.

Hatirlanacag: gibi bu ¢alismada yaraticilik ve yenilikgiligin 6n planda oldugu
‘bilgi iletisim’ is kolunda calisanlar1 6zellikle ¢calisma grubu olarak seg¢ilmislerdir. Bu is
kolu, yaraticiligin performans i¢in énemli bir 6lciit olarak rol almasina ¢ok daha miisait
bir yapiy1 temsil etmektedir. Ancak, lizerinde temkinli olmay1 gerektiren bir diger 6zelligi
de bu is kolunun kismen monoton bir isleyisi barindirmasidir. Dolayisiyla is
becerikliliginden ziyade is karakteristikleri yaklasiminin performansi giiglendirici tesiri
de sasirtict olmayacaktir. Zira, isini iyi yaptigina dair olumlu geribildirimler,

yetkinliklerini kullanma ve karsiliginda ddiillendirilme hazzi baskaca bir 6zerklik elde
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etme girisiminin Oniinii kesiyor olabilir. Hem bagarma duygusu hem aranan eleman olma
giivencesi hem de gerekli yetkinliklere sahip oldugunun takdiri is beceriklili§inden ziyade
is karakteristikleri modelini bu sektdr igin yeterli kilmay: temin ediyor olabilir. Ote
yandan, is becerikliligi modeli ile performans arasindaki dogrulanan gii¢lii yordayici
iligki, bilgi iletisim calisanlarinin asagidan-yukariya is tasarimina daha uygun calisan
profili sergiledigini de gosteriyor olabilir.

Yine de is becerikliligi modelinin, bireyin 6n planda tuttugu, liretim siireclerinde
calisanin yaraticilig1 ve yenilik¢iligini ddiillendirdigini ve isletme verimliliginde 6nemli
bir katkisinin yok sayilamayacagini unutmamak gerekir. Model, performans1 dogrudan
sekillendirme agisindan gii¢liidiir. Nitekim i becerikliligi ile yaraticilik arasindaki iliski
pek cok calismada (Rizwan ve ark., 2016; Wang ve Lau, 2021; Tian ve ark., 2021)
kanitlanmig durumdadir. Bu baglamda yeni ¢alismalarla bilgi iletisim teknolojileri
calisanlar1 gibi, yaraticiligi, girisimciligi ve yenilikgiligi gerektiren baska sektor
calisanlar1 i¢in is becerikliligi pratikleri gelistirilmesi ve uygulanmasinin olasi
performans sonuclarinin incelenmesi yerinde olacaktir.

Kuramsal zeminde daha ¢ok {istiin yetenekli ve her yoneticinin pesinde olacagi
ve istthdam edildiklerinde ‘kacirilmamasi’ gerektigi diistintilen “y1ldiz oyuncular” i¢in
farkl is tasarimlarinin 6nemini ele alan yaklagimlar da 6nemlidir. Bireyin kosullarina
0zgll ¢alisma kosullar1 yaratilmasi {izerine kurulan kisiye 6zgli anlasmalar yaklagimi,
son yillarda daha fazla arastirmacinin ilgisini ¢ekebilecek bir aragtirma alani potansiyeli
tagimaktadir. Kisiye 0zgli anlagmalar, temelde isveren ile calisanin kendi 6zgiin
kosullarima uygun miizakere yapmalar1 temeline dayanan bir istihdam iliskisidir
(Rousseau; 2006). Hem orgiit hem calisanin faydasina kosullarin ortaya ¢ikarildig: bu
miizakere ile calisan ile oOrgiit arasindaki kaynaklarin degis tokusu esasina dayanir
(Caliskan, 2019). Orgiitler icin deger katacak, &nemi olan ¢alisanlari kazanmayi

amagclayan bu istthdam bi¢imi, ¢alisanlarin motivasyonunu saglamada énemli bir arag
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gibi goriinmektedir (Hornung ve ark., 2010). Disfonksiyonel anlasma olarak
adlandirilan kayirmacilik ve yandascilik algisiyla orgiitsel adaleti olumsuz etkileme
potansiyeli de tasiyan (Hornung ve ark., 2009) kisiye 6zgili anlagsmalar yapilirken, diger
calisanlarin da kendi kosullarin1 miizakereye agabilme sansinin yaratilmasi, pazarlik
kosullarinin mutlaka hem isveren hem de c¢alisan lehine olmasi, iyi bir ¢alisan-amir
iligskisinin olmas1 (Greenberg ve ark., 2015) gibi tedbirler ile orgiitsel adalet algisinin
zedelenmesinin Oniine gegilebilir. Bir bagka dnemli uygulama ise igverenin, kisiye 6zgii
anlagmanin esas unsurunun karsilikli menfaat oldugunu ve ihtiya¢ duyan her ¢alisan ile
istthdam iligkisi Oncesinde (ex-ante) veya istihdam iligkisi siirerken (ex-post)

kurulabilecegini diger calisanlara beyan etmesidir (Parker ve Grant, 2009).

Geleneksel bakis agisinda degisimin kaginilmaz oldugu giiniimiizde, herkese
uyabilecegi diisiiniilen tek tiplestirilmis ¢aligsan profiline gore yapilandirilmis istihdam
bicimlerinin de islevini yitirdiginin altin1 yeniden ¢izmekte fayda vardir. Standart is
iliskilerini igeren s6zlesme hiikiimleri yeni nesilin beklentilerini yanitlamada yetersiz
kalacagi gibi isverenler i¢in de bir kisithlik haline doniisebilmektedir. O nedenle
ozellikle yeni is ve meslek dallarinda calisanlarin bireysel ihtiyaglarina cevap vermede
yetersiz kalabilecek (Bipp ve Demerouti, 2015) eski uygulamalara, hatir1 sayilir
alternatif bir motivasyon araci sunma potansiyeli tastyan kisiye 6zgii anlagsmalar modeli
de onemlidir. Arastirma bulgularina bakildiginda kisiye 6zgli anlagmalarin baglamsal
ve gorev performansi i¢in yordayict oldugu goriilmektedir. Kisiye 6zgii anlagmalarin
gorev performansint baglamsal performansa gore biraz daha giiclii yordadigina dair
arastirma sonuglar1 da dikkate degerdir. Sunulan ¢alismanin bulgular da kisiye 6zgii
anlagmalarin, psikolojik giliclendirmeyi de yordadigini ortaya ¢ikarmistir. Ancak bu
yordama iligkisi, ig karakteristikleri modeli ve i becerikliligi yaklasiminda oldugu kadar
giiclii degildir. Fakat, kanimizca kisiye Ozgli anlasmalar modeli ile performans

iliskisinde psikolojik giiclendirmenin aracilik etkisinin anlamli ¢ikmasina karsin bu
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yordayict giiciin diger iki modele nazaran daha zayif kalmast dnemlidir. Bu durumun
gerekcesine dair sinirlt yorum firsati sunan mevcut bilgiler 1s18inda, kendi sdzlesme
kosullarin1 belirlemede kontrol alani kuvvetli calisanlarin ilave bir psikolojik
giiclendirme miidahalesini 6nemsemedigi sOylenebilir. Agikg¢asi, kosullarini kendisinin
belirledigine inananlar yoneticilerinden gorece daha az beklenti icinde olabilirler.
Calisma ortamini iyilestiren miidahalelerin mevcut performans ¢iktilarini iyilestirici
etkisi o nedenle zayif kalabilir. Hatta olas1 miidahalelerle tesvik edilen psikolojik
giicliiligli, kendi pazarlik gii¢lerinin bir ¢iktis1 olarak bile algilamalari miimkiin hale
gelebilir. Bireyci kiiltiirel baglamlarda bu yorum daha akla yakinken, toplulukcu
kiiltiirler i¢in detayli arastirmalara ihtiyag¢ olacagini sdylemek isabetlidir. Calisma ahlaki
ve is yapma tarzi agisindan kiiltiirel degiskenleri hesaba katacak yeni ¢alismalar, bu

acidan alan yazina giiclii katkilar saglayabilecektir.

Ekonomik biiylimenin siirdiirebilir olmasi, yagam standartlarimin yiikseltilmesi,
tam isttihdamin saglanmasi, etkin ve verimli iretimin gerceklestirilmesi ve insana yarasir
islerin her is kolunda saglanmasi, bilindigi gibi, 6nlimiizdeki yillarda 6nemli makro
sosyal politika araglaridir (ILO, 2017). Gerek isletmeler bakimindan, gerek hiikiimetler
bakimindan istihdama yonelik politikalar sekillendirilirken is tasarimi modellerinin
dikkatle ele almmas1 sadece bu nedenle bile pek miihimdir. isten ayrilma egiliminin
arttig1 igyerlerinde is tasarimini yeniden sekillendirmek, genel istihdam iliskilerine de
olumlu yansiyacak gibi goriinmektedir.

Isyerinde dijitallesme ise gelecekte iletisim sektoriinden, ulastirmaya, sanayi
iiretiminde pazarlamaya pek ¢ok alana daha hizli yayilacaktir (Eurofound, 2021). Bu
gelismeler 1s181nda, bilisim teknolojileri ¢alisanlari, pek ¢ok farkli sektor igin kilit
calisanlar haline gelecektir. Bu baglamda her sektdr icin bu meslek mensuplarinin genel
egilimlerini dnceleyen is tasarimi modelleri gelecek on yillarda bilhassa fark yaratici bir

etkiye sahip olabilirler. Sunulan ¢aligmanin 6nciil bulgulari o nedenle de dikkate degerdir.
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Bilisim sektorii ¢alisanlarin sergiledikleri performansin is tasarimiyla yakindan iliskili
oldugu bulgusu stratejik kararlara temel teskil edici niteliktedir. Ozellikle bu calisan
kesimi i¢in, islerinde kendi ihtiyaclarini kendilerinin sekillendirebilecegi is tasarimi
modeli olarak is becerikliliginin daha 6n planda olduguna dair sonuglar 6nemlidir. Diger
taraftan kisiye 0zgii anlagsmalar modeli de bugiin tam olarak degilse bile gelecekte
neredeyse her sektor ve is kolunda istihdami saglanacak bilisim elemanlari i¢in 6n plana
cikacak gibi goriinmektedir. Bu yeni ve az bilindik is tasarimi1 uygulamasinin kisa siire
icerisinde yayginlik kazanabilecegi 6ngoriisii, gelecege doniik yeni pratik uygulamalarin
iizerinde ¢alisma geregini vurgulamaktadir.

Sunulan ¢aligmanin bulgulari, iginde bulundugumuz yiizyila 6zgii dinamiklerle
uyumlu is tasarimlarmin gittikce is diinyasinda ¢ok daha onemli ve kritik bir rol
iistlenecegini ima etmektedir. Klasik yonetim anlayisinin ¢ézemedigi sorunlarda, is
tasarimini calisanlarin  katilimima birakmak yani asagidan-yukariya dogru bir
modellemeyi benimsemek belki de tercihten ziyade zorunluluk haline gelebilecektir.
Daha agik ifade etmek gerekirse, isin sosyal yoniinii ve girisimciligi cesaretlendirici bir
unsur olarak goriilen yeni is tasarimi yaklasimlarina yonelmek (Miller, 2015),
calisanlarda yeni teknolojilere uyumun saglanamamasi, standartlagsma, teknolojinin
getirdigi mali yiikler gibi dijital cagmn getirdigi olumsuzluk tehditlerine (Eurofound,
2021) de bir nebze panzehir olma iglevi iistlenebilecektir.

Kanimizca yeni ig tasarimi modelleri sadece “yildiz oyuncular” i¢in degil,
toplumun dezavantajli iiyeleri i¢in de onemli sonuglar dogurabilir. Ornegin, engelli
bireylerin istihdama kazandirilmas: hedefine erismek igin, siirdiirebilir ekonomik
biliylimeyi saglamak i¢in ve refahin yayginlastirilmasi politikalarinin sonug¢ vermesi igin
dezavantajli gruplarin, kendilerine 0zel kosullarda istihdam iligkileri olusturmalar
kanunen de ongoriiliiyorsa da isin sosyal yoniinii ihmal etmeyen tasarim modelleri de géz

ard1 edilmemelidir. Bu bakimindan kisiye 6zgii anlagmalar modeli olduk¢a 6nemli bir
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acilim saglayabilir. Nitekim Brzykcy ve arkadaslarinin (2019) engelli bireylerle yaptig
bir arastirmada kisiye 0zgii anlagmalarin isten ayrilma niyetini azaltmada etkin oldugu
saptanmistir. Kisiye 0zgii anlagsmalar modeli, basta engelli bireylerin isgiicii piyasasina
katilim1 olmak {izere, gelecekte dezavantajli gruplarda daha fazla 6n plana ¢ikmaya
adaydir. Yine 6zel donemlerde (savas, ekonomik buhran,vb.) 6zel ihtiya¢lar i¢cindeki
caligsanlar1 kazanmada etkin bir is tasarimi olarak da kisiye 6zgii anlasma modeli islevsel
olabilir. Ornegin, kiiciik ocuklu anneler, egitimine devam etmek isteyen gencler, saglik
sorunlart nedeniyle rutin ¢aligma diizenine uyamayacak calisanlar i¢in kisiye 0zgi
anlagma, kurumsal ve goriiniir hale getirilerek uygulamaya alinabilir.

Ozetle, bu calisma caga 6zgii dinamikler baglaminda, bilisim teknolojileri
alaninda c¢alisanlar 6zelinde hangi is tasarimi modelinin performans ¢iktist agisindan daha
etkili olacagma dair onemli bir model sinamasini gerceklestirmekle ve psikolojik
giiclendirmenin bu oriintiideki yerini ve etkisini analiz ederek 6nemli bir bilimsel katki
yapmistir. Gelecege dair Ongoriiler ve ortaya konan yeni arastirma sorularinin ilgili
literatiirli zenginlestirici bir rehberlik misyonu icerdigi de diisiiniilmektedir. Acikgasi,
giinimiizde gerek igsveren ve yoneticiler gerekse calisanlar degisen isglicii piyasasi
kosullarima uyum saglamak amaciyla eski uygulama, beklenti ve belki de hayallerini
gbzden gecirmek durumundadir. Nihai olarak, ¢aga uyumlu is tasarimi modellerinin
ustalikla pratige aktarilmasi i¢in sadece ekonomik olmayan, sosyal ve destekleyici bir
yaklasimi da igeren yeni bir yonetim anlayisina dogru yol alinmasi gerektiginin alti
cizilmelidir. Gelecekteki basarilar, bugiiniin iyi analiz edilmesine ve yarma dair isabetli
ongoriilere dayali olacaktir. Son olarak, performansin giiclii olmasi i¢in hangi is tasarimi
modeli olursa olsun, ¢alisanin fikirlerine agik, gereksinimlerine duyarli ve incelikli bir
yOnetim tarzina ihtiya¢ oldugu agikca bilinmelidir. Bilhassa kendisine epeyce yatirim
yapmis ve halen yapmakta olan “iistiin nitelikli” ¢alisanlarin 6zerkligini sinirlandirmayan,

yaraticiligini tesvik edip odiillendiren bir yonetsel yaklasim son derece kiymetlidir. Bir
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toplumun gelecegi, her ferdinin isinden mutlu olarak yapabileceginin en iyisini yapmaya
dogru giidiilenmesiyle kurgulanacaksa, is tasarimi yaklagimlarinin dikkatle se¢imi ve

uygulanisi anahtar bir strateji olarak gortilmelidir.
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EKLER

EK 1. Arastirma Ol¢iim Araci

Aydinlatilmis Onam Formu
Arastirmanin Ad: is Tasarimi, is Becerikliligi ve Kisiye Ozgii Anlagmalar ile Performans iligkisi
Sayin Gondlla,

Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii nezdinde yiir(itiilen bu arastirmaya katilmak
Uzere davet edilmig bulunuyorsunuz. Bu ¢alismanin amaci, bir isyerinde ydneticiler ile ¢alisanlar
arasindaki is verme bicimlerinin (is tasarimlarinin) ¢alisanlarin performansini nasil etkiledigini
anlamaktir.

Bu ankete vereceginiz yanitlar, yalnizca bilimsel amaglarla kullanilacaktir. Sundugunuz
veriler etik kurallar geregi, Gglincl sahislarla paylasilmayacak, kimliginiz belli olmayacaktir.

Anket 3 bdlimden olusmaktadir. ilk Bélim’de kisisel bilgiler, 2. Bélim’de is
Karakteristikleri Olgegi, 3. Bolim’de is Becerikliligi Olcegi, Kisiye Ozgti Anlasmalar Olgegi,
Psikolojik Giiglendirme Olcegi ve Performans Olcegi yer almaktadir.

Ankete vereceginiz yanitlarin objektifligi ve samimiyeti, alinacak sonuglar bakimindan
6nemlidir. Bu ¢alismanin amacina ulagmasi i¢in tim sorulan yanitlamaya 6zen géstermeniz
arastirmanin saglikli sonuclar vermesine katki saglayacaktir.

Vermis oldugunuz destek ve ayirdiginiz zaman igin simdiden tesekkur ederim.

Evin MISER
Ankara Universitesi

Calisma Ekonomisi ve Endistri iliskileri Anabilim Dali
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.  BOLUM - KiSISEL BILGILER

Bu bélimde, ankete katilanlarla ilgili kisisel bilgilerin elde edilmesi amaglanmaktadir.
Asagida verilen sorulari dikkatlice inceleyerek durumunuza uygun olan segenegi (X) seklinde

isaretleyiniz
1. Cinsiyet:

1()KADIN 2 ()ERKEK 3 ( )BELIRTMEK ISTEMIYORUM
2. Yas:

1()18-27 2()28-37 3()38-47 4 () 47 ve Uzeri
3. Medeni Durum:

1( )BEKAR 2 ( )EVLI 3 ( ) BELIRTMEK ISTEMiYORUM
4. Bagh Olunan Kadro Tiirii:

1()IDARI 2 () TEKNIK

3()DIGER: weeeecvieeeiieee e, (Lutfen belirtiniz.)
5. Bulundugunuz Firmada Calisma Siiresi:

1()1-4YIL 2()5-9VIL

3()10-14 YIL 4 ()15 YIL VE UZERI
6. Toplam Calisma Yasami Siiresi:

1()1-4YIL 2()5-9YIL

3()10-14 YIL 4 ()15 YIL VE UZERI
7. Egitim Durumu:

1 ( ) LISE MEZUNU

2 ( ) LISANS MEZUNU

3 () YUKSEK LISANS MEZUNU

4 ( )DOKTORA MEZUNU
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. BOLUM

Bu boélimde isinizle ilgili bazi sorular yer almaktadir. Her bir soru igin en uygun cevabi

isaretleyiniz.

1. Isinizi nasil yapacaginiza ne derece kendiniz karar verebilirsiniz?

1. Kisim

3

5

Cok az; bu

tabiati geregi is kisiye
nasil ve ne zaman
caligilacag! konusunda
hemen hemen hig karar
verme imkani tanimaz.

Orta derecede; birgok
sey standart hale
getirildiginden bu is
yapanin kontroll
altinda degildir, ama
isle ilgili bazi kararlar
alinmasina imkan tanir.

Cok fazla; bu iste ne
zaman ve nasil
calisilacag
konusundaki karar
tamamen isi yapanin
sorumlulugu
altindadir.

2. isiniz ne élgiide kendi iginde bir biitiindtir? Yani, yaptiginiz sey belirli bir bagi ve sonu olan biitiin bir is

midir? Yoksa baskalari veya otomatik makineler tarafindan bitirilen bir isin sadece kuguk bir pargasi midir?

1

Bu i bir butiinin son
derece ufak bir
parcasidir.
Calismalarimin sonucu
nihai Griin veya
hizmette gérilmez.

3

Bu is bir butlinln orta
buytklikte bir
parcasidir.
Calismalarim nihai
aran veya hizmette
gorulebilir.

5

Bu is bagindan
sonuna kadar benim
bitirdigim bir btind
kapsar.
Calismalarimin
sonucu kolaylikla
nihai Grin veya
hizmette gorulir.

3. isinizde ne derece ¢esitlilik vardir? Yani, isiniz ¢esitli beceri ve yetenekleri kullanarak birgok degisik sey

yapmay! ne élgtide gerektirir?

3

5

Cok az; bu ig sirekli
olarak ayni aligiimig
seyleri tekrar tekrar

yapmay! gerektirir.

Orta derecede gesitlilik

Cok fazla; bu is birgok
degisik beceri ve
yetenekleri kullanarak
birgok sey yapmay!
gektirir.
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4. Genel olarak, isiniz ne derece 6nemli ve anlamlidir? Yani, yaptiginiz isin sonucu, insanlarin hayatlarini

veya durumlarini 6nemli derecede etkiler mi?

Cok anlamli degil;
caligsmalarin sonucunun
diger insanlar tizerinde

fazla bir etkisi yoktur.

2 3

Orta derecede anlamli

ve énemlidir.

Cok fazla;
caligmalarin
sonucunun diger
insanlar izerinde gok

6nemli etkisi vardir.

5. Performansinizin iyi olup olmadigina yonelik bilgiyi isin kendisinden almak ne derece mimkinddr? Yani

isinizin kendisi, amirlerinizin veya mesai arkadaslarinizin saglayabilecegi bilgiden baska basarili olup

olmadiginiz konusunda ne kadar ipucu saglar?

2 3

5

Cok az; bu is dyle
dizenlenmistir ki isi
yapan nasil yaptigi
konusunda bir bilgiye
sahip olmadan devamli

caligir.

‘ Orta derecede; bu isi
yapmak bazen isi
yapana performansla

ilgili bilgi saglar.

verir.

Cok fazla; bu igin
dizenlenis bigimi isin
nasil yapildig
hakkinda surekli bilgi
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2. Kisim

Bu bdlimde herhangi bir isi tanimlamak igin kullanilabilen ifadeler siralanmistir. Sizden
her ifadenin isinizi ne kadar dogru tanimladigini belirtmeniz istenmistir. Buna karar verirken isinizi
sevip sevmediginize bakmaksizin degerlendirmelerinizi yapmaniz gerekmektedir. Verilen dlcegi
kullanarak her ifadenin ne oranda dogru oldugunu belirleyiniz ve uygun rakami daire igine aliniz.

1. Gok 2. Kismen | 3. Emin 4. Kismen | 5. Cok
Yanhs Yanlis Degil Dogru Dogru
1. | isim bir dizi karmasik ve yiiksek diizeyde beceri
kullanmayi gerektirir.
2. | isim, bir bittin isi bagindan sonuna kadar
yapmaya olanak taniyacak bicimde
diizenlenmistir.
3. | Isimin gerektirdiklerini yapmak basarimi
belirlemek agisindan birgok imkan saglar.
‘ 4. | isim oldukga basit ve tekrarlanan bir niteliktedir.
‘ 5. | Isimin nasil yapildigr birgok kisiyi etkiler.
6. | Isim, kisisel insiyatifimi veya yargimi kullanmama
asla imkan tanimaz.
7. | isim, bagladigim is bélimlerini tamamen
bitirmeme olanak saglar.
8. | lisim, ne derece basarili oldugum konusunda
bana ¢ok az ipucu saglar.
9. | isimin nasil yapacagim konusunda bagimsiziik ve
6zgurligum vardir.
10. | isim, burada yapilan islerin toplami
disunuldugunde, cok dnemli ve anlamli degildir.
5
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m. BOLUM

Bu boliimde verilen ifadeler mevcut isinizle ilgili degerlendirmelerinizi igerir. is yerinizde son
6 ayinizi disuinerek, asagidaki ifadelerden size en uygun olani isaretleyiniz.

1. Kesinlikle katilmiyorum.

2. Katilmiyorum.

3. Kararsizim.

4. Katiliyorum.

5. Kesinlikle katiliyorum.
‘ 1. | Becerilerimi gelistirmeye calisirm. 1, 2|31|4]|5
‘ 2. | Kendimi mesleki olarak gelistirmeye caliginm. 1, 2|31|4]|5
‘ 3. |liste yeni seyler 6grenmeye caligirm. 112345
‘ 4. | Kapasitemi sonuna kadar kullanabilecegime eminim. 112345
‘ 5. | Bir seyleri nasil yapacagima kendim karar veririm. 1123 4 5
‘ 6. | lIsimin zihinsel olarak yogunlugunun daha az olmasini saglamaya calisirm. 1 ‘ 213 ]14/5
‘ 7. | isimin duygusal olarak yogunlugunun daha az olmasini saglamaya calisirm. 1123 45

8. | Kendi isimi yonettigim igin, sorunlari beni duygusal olarak etkileyen kisilerle
iliskimi en dusiik diizeyde tutmaya galiginm.

9. | Kendi isimi organize ettigim i¢in, gercekgibeklentileri olmayan insanlarla
iliskimi en disuk seviyede tutmaya caliginm.

‘ 10. | is hayatimda gok zor kararlar vermek zorunda kalmamaya calisirim. 112345

11. | isimi gok uzun siire boyunca konsantre olmak zorunda kalmayacagim sekilde
organize ederim.

‘ 12. | Yoneticilerimden beni yetistirmelerini isterim. 1 | 213 45
\i Yoneticilerime galigmalarindan memnun olup olmadigini sorarim. 11213 1| 415
‘ 14. | Ydneticilerimin tarzindan esinlenirim. 1,23 1|4]|5
‘ 15. | Digerlerinden isteki performansim ile ilgili geri bildirim isterim. 12345
‘ 16. | Meslektaslarimin onerilerini isterim. 1123 45
‘ 17. | iiging bir proje firsati ¢iktiginda, projeye katilmak igin proaktif davraninm. 1121345
‘ 18. | Eger yeni gelismeler varsa, onlari ilk 6grenen ve deneyen kisilerden olurum. 11213 |4]5

19. | Cok fazla is olmadiginda, bu durumu yeni projelere baslamak igin bir firsat
sans olarak goruriim.

‘ 20. | Fazla Gcret almama ragmen, diizenli olarak fazladan goérev alinm. 112345

21. | isimin farkli yonlerinin arasindaki iliskileri inceleyerek, isimi daha zorlayici hale
getirmeye galisinm.

22. | Kendi istegim dogrultusunda, bagli oldugum y&neticim, bana becerilerimi
daha iyi gelistirebilecegim gorevler verir.

23. | isime basladiktan bir stire sonra, yéneticim beni 6zel yeteneklerimi
kullanabilecedim daha cekici bir géreve/pozisyona atar.

6
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24.

Yoneticim, formel is tanimim disinda, istedigim konularda sorumluluk almam
icin bana firsatlar sunar.

25.

26.

Kendi istegim dogrultusunda, bagli oldugum y&neticim, bana becerilerimi
daha iyi gelistirebilecegim gorevler verir.

isimle ilgili becerilerimden faydalanabilecegim ek sorumluluklar tstlenirim.

27.

28.

29.

Sirkete yapmakta oldugum katkilar karsiliginda, yoneticim isimi nasil
yapacagim konusunda bana daha fazla esneklik saglar.

Hastallk ve yasal izinler diginda, yéneticim kisisel islerimi tamamlayabilmem
icin bana izin verir.

Ozel durumlarda, ydneticim isimi ofis disinda yapmama izin verir.

30.

31.

32.

33.

Kisisel ihtiyaglarim nedeniyle, isimin bir boliminui isyerimin disinda
yapabilmem icib yéneticimden izin alirm.

Sirkete yapmakta oldugum olagan Usti katkilar nedeniyle, yéneticim isletme
politikalarinin énerdigi diizeyin Uzerine gikarak maasimi arttirir.

Ozel becerilerim ve sirkete katkilanm nedeniyle, yéneticim cret paketim
hakkinda Ust yénetimle pazarlik etme konusunda isteklidir.

Ydneticim sahip oldugum yetkinlikleri dikkate alarak bana uygun bir tcret
paketi olusturur.

34.

Yoneticim, aldigim Ucretin kisisel ihtiyaglarimi karsilayacak diizeyde
olmasinini saglar.

35.

Calismakta oldugum isime basladiktan bir siire sonra sirkete yaptigim 6zel
katkilarimi édullendirmek lzere yoneticimle yeni bir tcret paketi pazarligi
yaparim.

‘ 36.

isimi yapmak igin yeteneklerime giiveniyorum.

‘ 37.

Yaptigim is benim icin cok énemlidir.

‘ 38.

‘ 39.

isimi nasil yapacagimi belilemede énemli digiide 6zerklige sahibim.

CGalistigim bolimde gergeklesen olaylar (izerinde etkim buyuktir.

isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana anlamli gelmektedir.

‘41.

Calistigim bdlumde gergeklesen olaylar tizerinde kontrol sahibiyim.

isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.

isimi bagimsiz ve 6zgir yapabilmek igin nemli firsatlara sahibim.

isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.

Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

Calistigim bolimde gergeklesen olaylar lizerinde s6ziim geger.

isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim.

is arkadaglanim ise gelmediklerinde, onlarin islerine yardim ederim.
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49,

50.

51.

ise hep zamaninda gelirim.
iste resmi olarak benim gérevim olmayan seyleri de géndillii olarak yaparim.

i§imin bir pargasi olmasa da, departmandaki ise yeni baslayan bireylerin ise
alismalarina yardimci olurum.

52,

53.

Arkadaslarimin is yUkleri fazla oldugunda onlara yardimci olurum.

iste gereksiz yere izin kullanmam.

54,

Arkadaglarima gérevlerinde yardimci olurum.

55.

56.

57.

59.

Bolimumun kalitesini artirmak igin yenilikci dnerilerde bulunurum.
iste fazladan mola kullanmam.

Sorumlulugum dahilinde olmayan, fakat 6rgtitimin imajina olumlu katki
yapacak faaliyetlere génulli olarak katilinm.

isteki zamanimi gereksiz goriismelerle harcamam.

isimin biitiin amaglarina ulasinm

60.

61.

Bitun performans kriterlerine uygunum

isimle ilgili bitiin gorevierde uzmanlikla galisinm.

62,

Verilen gérevden daha fazla sorumluluk Ustlenebilirim

63.

64.

Daha Ust bir pozisyon igin uygun gérinmekteyim

isin kapsadigi biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle ustalikla basa
cikarim.

65.

Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin genelinde iyi bir

performans sergilerim.

66.

isin amaglarina ulasmayi planlarim ve verilen gérevi tamamlanmasi gererken
zamanda tamamlarim.
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