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Belirsiz ve dinamik hale gelen is ortaminda, ¢alisanlarin ¢alisma sinirlarinda asagidan
yukar1 yonde yaptiklar1 degisiklikler olarak tanimlanan is sekillendirme alternatif bir is
dizayn1 yontemi olarak ortaya ¢ikmuistir.

Calisanlarin is performansi ve isten ayrilma niyeti endiistriyel ve orgtsel psikolojide
cok sayida arastirma yapilan ve ilgi ¢eken konular arasindadir. Son yillarda is
sekillendirme ile birey ve organizasyon agisindan biiyiik 6neme sahip bir¢ok is
tutumunun etkisimini ele alan arastirmalar literatiirde yerini almaktadir.
Bu arastirmada is sekillendirmenin i performansina ve isten ayrilma niyetine etkisinde
is tatmini, ise adanmighk ve oOrgiitsel baglhilik gibi is tutumlarinin aracilik rolii olup
olmadiginin test edilmesi amaglanmistir. Ayrica is sekillendirme kavraminin teorik
olarak ac¢iklanmasi, etkilerinin incelenmesi, onciillerinin ifade edilmesi diger amaglar
arasinda yer almaktadir.

Nicel arastirma perspektifiyle yapilandirilan bu arastirmanin verileri anket formu
aracilifiyla toplanmistir. Arastirma kapsaminda Tiirkiye’de ila¢ sektoriinde 415 satis
ve pazarlama ¢alisanindan elde edilen veriler analiz edilmistir.

Aragtirmada ii¢c model kurgulanmistir. Birinci modelde bagimsiz degisken is
sekillendirme iken bagimli degisken is performansidir. Ise adanmishk araci
degiskendir. ikinci modelde bagimsiz degisken is sekillendirme iken bagimli degisken
birinci modelde oldugu gibi is performansidir. Is tatmini ise arac1 degiskendir. Uglinc
modelde ise bagimsiz degisken is sekillendirme olup bagimli degisken isten ayrilma
niyetidir. Orgiitsel bagllik arac1 degiskendir.

Toplanan veriler SPSS 22.0 versiyona girilmistir. Bu asgamadan sonra yapisal esitlik
modeli gerektiren analizler (SPSS) AMOS Graphics 22.0 versiyonu ile, diger analizler
ise SPSS 22.0 versiyonu ile tamamlanmuigtir.

Yapilan analizler sonucunda; birinci modelle ilgili olarak ise adanmish@in is
sekillendirme davraniglarinin is performansi lizerindeki etkisinde tam aracilik rolii
bulunmustur. ikinci modelle ilgili olarak is tatmininin ise sekillendirme davranislarinin
is performansi iizerindeki etkisinde kismi aracilik rolii bulunmustur. Ugiincii modelle
ilgili olarak ise orgiitsel bagliligin is sekillendirme davraniglarinin isten ayrilma niyeti
izerindeki etkisine tam aracilik ettigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: is Sekillendirme, Ise Adanmishik, Is Performansi, Orgiitsel Baghlik,
Isten Ayrilma Niyeti
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Title of the Thesis: Examining the Mediating Role of Job Attitudes on the Effects of Job
Crafting on Job Performance and Intention to Leave
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In face of uncertain and dynamic environments an alternatife form of work design has
emerged job crafting defined as proactive bottom-up changes in employees' work
boundaries. Employees' job performance and their intention to leave are among the
most researched and interesting topics in industrial & organizational psychology. In
recent years, researches dealing with the interaction of job crafting and many business
attitudes that are of great importance in terms of individuals and organizations take
place in the literature. In this study, it is aimed to test whether job attitudes such as job
satisfaction, work engagement and organizational commitment have mediating role in
the effect of job crafting on job performance and intention to leave. In addition,
explaining the concept of job crafting theoretically, examining its effects, and
expressing its predecessors are among other purposes.

The data of this research, which was structured from a quantitative perspective, was
collected through a questionnaire. Within this research, we analyzed data obtained from
415 sales and marketing employees in the pharmaceutical sector in Turkey.

Three models were designed in the research. In the first model, the independent variable
is job crafting, while the dependent variable is job performance. The work engagement
is mediator variable. In the second model, the independent variable is job crafting,
while the dependent variable is the job performance as in the first model. Job
satisfaction is mediator variable. In the third model, the independent variable is job
crafting and the dependent variable is intention to quit. The organizational commitment
is mediator variable.

The collected data was entered into SPSS version 22.0. After this stage, analyzes
requiring structural equation modeling (SPSS) were completed with AMOS Graphics
22.0 version and other analyzes were completed with SPSS 22.0 version.

As a result of the analysis; In relation to the first model, it was found that work
engagement had a full mediating role in the impact of job crafting behaviors on job
performance. For the second model, it was found that job satisfaction had a partial
mediating role in the impact of job crafting behaviors on job performance. Regarding
the third model, it was found that organizational commitment had a full mediating role
in the impact of job crafting behaviors on intention to leave.

Keywords: Job Crafting, Work Engagement, Work Performance, Organizational
Commitment, Intention To Leave




GIRIS
Hizla degisen ve gelisen giliniimiiz is diinyasinda hem c¢alisanlarin hem de igverenlerin
beklentileri hizla degismekte ve artmaktadir. Diger taraftan hizla artan beklentilere karsin
her iki tarafin memnuniyetsizligi de artabilmektedir. Arastirma sirketi Gallup (Crabtree:
2013) tarafindan 2013 yilinda 142 iilkede yapilan bir arastirmaya gore diinya capinda

calisanlarin %87’sinin isinden memnun olmadigi ve yalnizca %13’°Unin isine de aktif bir

rol oynadig1 tespit edilmistir.

Organizasyonlarin hizla gelisen ve degisen piyasa sartlarinda rekabet istiinliigii
saglayabilmesi c¢alisanlarinin motivasyonuna, Yyeteneklerine ve (stlin performans
sergilemesine baglidir. Buradaki en 6nemli unsurlardan birisi olan ¢alisan motivasyonuna
psikolojik yaklasimlar is dizayninin 6nemini vurgulayarak, is dizayniin spesifik
igeriklere, metotlara ve ¢alisan-is iliskisine dayali bir plan dahilinde yeniden tasarlanarak

yiriitiilmesi gerektigini savunmaktadir.

Organizasyonlar icin blylk 6neme sahip olan is dizayninda islerin yapisal 6zelliklerinde
degisiklikler yapilir. Is dizayninda amag isi ¢alisanlar i¢in daha anlaml1 ve motive edici
hale getirmektir. Kira, Eijnatten ve Balkin’a (2010) gore is dizayni bireysel kaynaklarin
verimli kullanimindan, yani bireylerin giiciinden ve katkilarindan dogar; bireysel
kaynaklarin gelisimi igin her daim yeni yollar aranmaktadir. Is kimligi, is smirlar1 ve isin
anlami her zaman formal gorev taniminda bulunmamaktadir. Bireyler islerini, kiiltiirel ve
biligsel olarak yeniden tanimlamaya egilimlidir ve bu egilimler kendi is kimliklerini

yeniden yaratmalarinda rol oynar (Leana Appelbaum ve Shevchuk, 2009).

Is dizaynmi; genellikle yoneticiden c¢alisana, yukaridan-asagiya iist yoneticilerin
calisanlarin is, gorev ve rollerinde degisiklik yapmasi olarak goriinse de son yillarda is
yasamindaki degisimler sonrasi c¢alisanlarin bireysel seviyede kendi yetenek ve
tercihlerine gore iglerini asagidan-yukariya dizayn ettikleri bir sirec olarak gortilmektedir
(Berg, Dutton ve Wrzesniewski, 2007). Bu degisim sonrasi ortaya ¢ikan yeni goriisler
dogrultusunda Wrzesniewski ve Dutton (2001: 179) literatiire yepyeni bir kavram olan is
sekillendirme olgusunu (job crafting) kazandirmislardir. Is sekillendirmenin isin yeniden
dizaynindan daha genis bir kavram oldugu belirtilmektedir ve isin yeniden dizaynindaki
gibi yonetim tarafindan diizenlenmesi degil, ¢alisanin kendi inisiyatifiyle gorevlerini

diizenledigi proaktif bir siire¢ olarak goriilmektedir (Demerouti, 2014: 238).



Geleneksel bakis agisina gore motivasyonun yoneticilerce yukaridan asag1 yonde yapilan
gorevle ilgili tasarimlar ile saglanmaya caligildigi ifade edilirken son yillarda bu yontemin
cok etkin olmadigi anlasilmistir (Berg vd., 2013: 282). Bu nedenle son yillarda is
yasaminda calisanlarin asagidan yukariya dogru gercgeklestirdikleri is dizayni
yaklasimlar1 daha fazla gortulmektedir. Bu yaklasimlardan birisi olan is sekillendirme
proaktif bir davranisi ifade etmekte ve ¢alisanin isindeki anlam duygusunu
guclendirmektedir. Gosterilmekte olan bu yaklasimla ¢alisanlar gorevlerini kendilerine
gore sekillendirmekte ve yaptiklari isi daha anlamli hale getirerek islerine daha ok
odaklanmakta ve gorevlerini bireysel yetenek ve ilgi alanlar1 ile uyumlastirmaktadir. Bu
degisimler psikolojik refahin artmasi, is performans yiikselmesi vb. olumlu ¢iktilar
saglamaktadir. Is sekillendirme kavrami yeni bir is yapilandirma yontemi olarak ele
alinmis ve Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan “calisanlarin islerine iligskin

gorevsel ve iliskisel sinirlarda fiziksel ve biligsel degisiklikler” olarak tanimlamislardir.

Arastirmalar, islerini sekillendiren ¢alisanlarda proaktif ve yenilik¢i olma, takimlarda is
birligi yapma ve is yerinde bilgiyi baskalariyla paylasma gibi orgiitsel performansi
tetikleyen davranislara yol agtigin1 gdstermektedir. Is dinamigindeki bu degisimler, yeni
bir arastirma merceginin, organizasyonlardaki c¢alismanin, bu isi yapan kisilerin
kararlarin1 nasil yansittigin1 kesfetme potansiyeli oldugunu gostermektedir. Bununla
birlikte, calisanlarin islerini kendi ilgi alanlarina, becerilerine ve motivasyonlarina daha
iyi uyacak sekilde nasil sekillendireceklerini nasil ve nigin harekete gecirdiklerini
inceleyen arastirmalar son dénemde artmistir. Orgiitsel davranis uzmanlar1 uzun
zamandan beri is tasariminin is tatminini, ise adanmisligi, performansi ayrica bireysel ve
kurumsal etkinligi nasil etkiledigiyle ilgilenmektedirler. Literatiirdeki ve 1is
dinamiklerindeki bu degisimler goz Oniine alinarak ¢alismanin konusu ve amaci

belirlenmistir.

Bu ¢aligmada ilk olarak is sekillendirme olgusu ortaya ¢ikmadan 6nce literatiirde de sik¢a
yer almis olan yOnetimsel duzeyde iste yapilan degisikliklere deginilmistir. Daha sonra
bireysel diizeyde iste yapilan degisikliklere yer verilmis ve is sekillendirme kavramina
iliskin kavramsal cerceve aktarilmistir. Is sekillendirme kavramimin diger kavramlardan
farki incelenmis ve ayrica is sekillendirme konusunda yapilan cesitli aragtirmalara

deginilmistir. Ayrica is sekillendirme davraniglarinin ¢iktilarindan bahsedilmis, is



performansi, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve is tatmini gibi etkilerine
deginilmistir.
Calismanin Amaci

Stirekli degismekte olan is hayatindaki belirsizlik ve dinamizm, calisanlarin iistiin
performans gostermeleri i¢in proaktif davraniglar gostermelerini gerektirmektedir. Bu
nedenle arastirmacilarin son yillarda proaktif davranig modellerine iliskin literatiir
calismalarina ve arastirmalarina agirlik verdikleri gorilmektedir. Diger taraftan orgiitsel
davranig alaninda is tutumlar1 ve etkilerinin en ¢ok arastirilan konulardan birisi oldugu
gorulmektedir. Bu noktadan yola ¢ikarak aragtirmanin temel amaci is sekillendirmenin is
performansina ve isten ayrilma niyetine etkilerini incelemek ve bu etkiler {izerinde is
tatmini, orgiitsel baglhilik ve ise adanmishk gibi is tutumlarinin aracilik roliiniin
incelenmesidir. Diger bir amag¢ isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglayabilmeleri i¢in ¢alisanlarinin Gistiin performans gostermelerine, kuruma bagliligini
arttirmalarina, isten ayrilma niyetlerinin azalmasina, is tatminlerinin artmasina olanak

saglayacak is sekillendirme kavramini teorik olarak agiklamaktir.
Calismanin Onemi

Calisma is sekillendirme ve sonuglarinin ¢ok yonlii ve kapsamli olarak (¢ farkli modelde
ele alinmasi1 yoniiyle ayrica kavramin 6neminin ifade edilmesi yonuyle de dnemlidir.
Calismanin diger bir 6nemi ise is sekillendirmenin birden fazla is tutumu ile iligkisinin
farkli modeller olusturularak incelenmesidir. Tezin yazilmaya baslandigi donemde
Turkce literatirde sadece iki calismada is sekillendirme kavraminin ifade edildigi
gorilmektedir. Bu caligmalar; Akin, Sarigam, Kaya ve Demir tarafindan 2014 yilinda
yazilan “Is Becerikliligi Olgegi’nin Tiirkce Versiyonu: Gegerlik ve Giivenirlik
Calismasi1”, bir digeri ise Borek¢i ve Eren tarafindan 2014 yilinda yazilan ve 22. Ulusal
Yonetim ve Organizasyon Kongresinde yer alan “Kusaklar Bazinda Degisen Is

Sekillendirme Davranisi: Sosyal Medya Kullaniminin Etkisi” ¢aligmasidir.

Ayrica ¢alisma igin atfedilen diger bir 6nem ise Job Crafting (JC) kavramimin Turkge
literatiirde nasil kullanilacagina iliskin fikir vermesi yoniindedir. Ulusal literatiirde “Job
Crafting” kavram “Is Becerikliligi”, “Is Zanaatkarlig1” ve “Is Sekillendirme” olarak yer

almis, bu calismada Job Crafting kavramu, Is Sekillendirme olarak kullanilmustir. Job



Crafting kavrami Tiirkge literatiire Is Sekillendirme olarak kazandirilmasma katki

saglamak yoniiyle de ¢alisma 6nemlidir.
Calismanin Icerigi ve Yontemi

Aragtirmada bagimsiz degisken olarak is sekillendirme davranislarinin, is performansi ve
isten ayrilma niyeti gibi bagimli degiskenlere olan etkileri degerlendirilecektir. Ayni
zamanda ise adanmislik, orgiitsel baglilik ve is tatmini gibi i tutumlarinin aracilik etkisi

de incelenecektir.

Bu caligmada arastirmanin amagclariyla uyumlu olmasi nedeniyle nicel arastirma
yontemleri benimsenmistir. Veri toplama araci olarak degiskenlerin 6l¢iilmesi i¢in daha
once gelistirilmis ya da son yillarda kullanilan 6lgeklerin yer aldigi arastirmalardan
yararlanilmistir. Kullanilan Olceklerin Tirkce’ye tercimesi 3 kisiden olusan uzman
grubundan goriisler alinarak Tiirk¢e’ye terciime edilmistir. ifadeler pilot ¢alismada test
edilerek, pilot ¢alisma sonrasi revize edilmis boylece herhangi bir kavram karmasasi

olugmasinin dniine gecilmistir.

Calismanin evreni Tiirkiye’de faaliyet gosteren ilag¢ sektorii sirketlerinde gorev yapan
satis pazarlama c¢alisanlaridir. Arastirma evreni yaklasik 10.000 kisiden olusmaktadir.
Arastirmada kullanilmak tizere olusturulan anket ile ilk olarak 35 kisiyle pilot ¢alisma
yapilmistir. Pilot ¢alismada agirlikli olarak yiiz ylze miilakat tercih edilmis bdylece
ifadelerle ilgili geri bildirim net bir sekilde alinmaya calisilmistir. Ayrica telefonda
milakat yontemi de kullanilmis, anket sorular1 tek tek ayrintili bir bigimde izah edilmeye
calistlmistir. Arastirma asamasinda daha c¢ok elektronik ortamda veri toplanacagi
planlandig1 icin aragtirmaya katilacak kisilerde bir anlam karmasasi olmamasi amaciyla

anket sorulari pilot ¢alisma sonrasinda revize edilmistir.
Bu tez ¢alismasi ii¢ béliimden olusmaktadir. Bu béliimlerin igerigi su sekildedir:

Birinci bolimde; teorik g¢erceve ve kavramlarin tanimlart yer almaktadir. Ayrica is
sekillendirme kavraminin tamimina, Is Talepleri ve Kaynaklar1 (IT-K) modeline ve is
sekillendirmenin Onciillerine deginildikten sonra is sekillendirmenin sonuglarina da
deginilmistir.

Ikinci béliimde; arastirmanin arka plani basliginda arastirmanin problemine, arastirmanin

sorularina, arastirma hipotezlerine ve arastirmanin kavramsal modeline iliskin ayrintili



aciklamalara yer verilmistir. Ikinci béliimde is sekillendirme kavranmuyla ilgili yapilan

calismalara ve bu ¢aligmalarda hangi kavramlarin 6n plana ¢iktigina deginilmistir.

Ucgiincii boliimde arastirma baslig1 altinda dncelikle arastirmanin amaci, dnemi, yontemi,
evren ve Orneklemi, arastirmada kullanilan Olgekler, arastirmanin varsayim ve
siirliliklart yer almaktadir. Ayrica istatistiksel veriler ve sonuglarin yer aldigi bu

boliimde aragtirma sorularini yanitlamaya yonelik analiz sonuglar1 yer almaktadir.

Arastirmanin son boliimiinde ulasilan bulgulardan hareketle sonuclar ifade edilmis ve

arastirmacilara ve uygulayicilara birtakim 6nerilerde bulunulmustur.



BOLUM 1: TEORIK CERCEVE VE KAVRAMLARIN
TANIMLANMASI

Is dizayn1, 1700’lii yillardan bu yana literatiirde yer alan bir kavram olup bu kavramla
ilgili en kapsamli ¢alisma 1970 yilinda Hackman ve Oldham tarafindan yapilmistir.
Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen bu model yillarca tek is dizayn1 modeli olarak

kullanilmistir.

Is dizayn1 kavrami genel olarak sdyle tanimlanmistir: “Belirli bir is ya da birbirine bagimli
islerden olusmus sistemlerin hem c¢alisanlarin is deneyimlerini hem de isleri basinda
verimlerini arttirmak amaci ile degistirilmesini iceren faaliyetlere” is dizayni denir.
Calisanin tecriibe ve verimliliginde artis saglamaya neden olacak iste yapilan bu gibi
degisiklikler, ayn1 zamanda ¢alisanin becerilerini, sahip oldugu yetenekleri tam anlamiyla
kullanmasina hatta yeni beceriler gelistirmesine olanak saglamaktadir (Uyargil, 2008:
70).

Is dizayninin 6nemli olmasinin altinda farkli nedenler yatmaktadir. Nedenlerden biri, isin
toplum i¢in merkezi bir 5neme sahip olmasidir. Bir digeri ise ¢aliganlar gtinlerinin biyuk
bolimiinii is yerinde harcamaktadir ve bu nedenle calisanlarin kendilerini iyi
hissedebilecekleri is ortamlarinin dizayni1 oldukca 6nemlidir. Bu da icerik, fonksiyonlar
ve iligkiler bakimindan iyi olan is ortamin1 gerektirmektedir. Calisanlarin gérevleriyle
ilgili olumlu ya da olumsuz duygular olusmaktadir. Is dizayni, calisanlarin olumlu
duygularinin olusmas1 i¢in yapisal yaklasimlar sunmakta ve galisanlarin anlam
duygularini etkilemesinin yaninda, sagliklarini ve gelisimlerini de etkilemektedir (Parker,
2014). Is dizayninin 6nemini belirleyen bir baska faktor ise organizasyonlarin ulasmak
istedigi sonuglarla ilgilidir. Is dizayn1 organizasyonlarin neredeyse tiim nihai amaglartyla

iligskilendirilmektedir.

Is dizaym hem organizasyonel hedeflerin gerceklestirildigi hem de calisanlarin
ihtiyaglarina cevap verecek sekilde yapilan isin i¢eriginin ve is iliskilerinin degistirilmesi
anlamma gelir. Bir isin igerigi, yerine getirilen sorumluluklarin ¢esitliligini, ¢alisanin
Ozerkligini, sorumluluk ve gorevlerin rutin olmasini, giigliigiinii ve ¢alisanin kimligini
veya isin tuminu kapsar. Bir isin iliskileri, ¢alisan ve isletmedeki diger calisanlar
tarafindan paylasilan gorevle ilgili faaliyetleri icerir (Carrel, Norbert ve Robert, 2000:
105).



Is dizaynmna iliskin bircok yaklasim ve ydntem olmakla birlikte bu bélimde ¢alismanin

ana unsuru olan is sekillendirme ile iliskili olan yaklasimlara yer verilecektir.
1.1. Yonetimsel Diizeyde iste Yapilan Degisikliklere iliskin Yaklasimlar

Calisanlarin islerinden tatmin olmalar1 ve dolayisiyla daha {iretken olmalari i¢in en iyi i
dizayni nasil olmalidir sorusu, 20. yiizyilin baglarindan bu yana arastirma konusu
olmustur. Is dizaynmnin en temel kaygilarindan biri, tamamlanmasi gereken gorevlerdir.
Kurum, calisanlarin yiikiimliiliiklerini yerine getirebilecekleri en verimli kosullar
yaratma yollarin1 aramalidir. Yoneticiler kendilerine bagli ¢alisanlarin gorevlerinin
yapisini dizayn etmek istediklerinde, is basitlestirme, is genisletme, is rotasyonu ve is

zenginlestirme gibi is dizayn1 araglarina bagvurmaktadir.
1.1.1. s Basitlestirme

Is basitlestirmede, is kiiciik alt parcalara boliinerek basitlestirilir. Sonra isin her pargasi
bu isi surekli yapan bir ¢alisana verilir. Bu, ¢alisanin tekrar eden gorevleri yaparken ona
bu is icin yeterlilik kazanmasini saglar. Bu teknik, c¢alisan verimliliginin ve igletme
karinin artmasina yardimci olur. Basit hale getirilmis islerin egitim maliyeti yok denecek
kadar azdir, bunun nedeni bu gibi islerin ¢ok diisiik seviyede beceri gerektirmesidir
(Yuksel, 2000: 95). Bu yontemin olumsuz tarafi siirekli tekrarlanan gorevler nedeniyle

calisanlarin sikilmasina bagli olarak hata yapmalar1 ve is kazalarina yol agmasidir.
1.1.2. 1s Rotasyonu

Is rotasyonu, calisanin ayni isletmede fakli projelerde veya gérevlerde bir plan dahilinde
gorev almasidir. Is rotasyonu insan kaynaklar1 hedeflerinin birgoguna ulasilmasinda
kullanilan bir yontemdir. Bu hedefler insan kaynaklar1 planlamasinin etkinligi, ¢alisant
elde tutma veya isgiicli devir orani hedefi, yeni ¢aligsanlara oryantasyon, isten sikilmalari
azaltma, calisanlarin egitimi, yoneticilerin egitim plan ve programlarina yonlendirilmesi,
calisanlarin takdir edilmesi ve ddullendirilmesi, kariyer gelisimlerine destek verilmesi,

calisanlarin yeni gorevlere hazirlanmasi olarak tanimlanmaktadir.

Rotasyon siirecinin etkin olmasi ve isletme hedeflerine hizmet etmesi i¢in rotasyonlarin
bir plan ve sistem dahilinde yapilmasi gerekmektedir. Ayrica bu siirecin basarisin1 6lgmek
ve bu dogrultuda gerekli gelistirmeleri yapmak olduk¢a 6nemlidir. Rotasyonun faydalari,

ekip olusturma, is birligi saglama, yoneticileri gelistirme, egitim faaliyeti gergeklestirme,



calisanlarin bireysel kazanglarini arttirma, Uretkenligi arttirma, esnek isgiicii olusturma

ve elde tutmayi arttirmaktir (Ay, 2005: 9).
1.1.3. 1Is Genisletme

Is genisletme bir ise ilave gorevler eklemek suretiyle isin kapsamini arttirma siirecidir. Is
genisletmesinin en Onemli yarar1 calisana is yerinde farkli gorevler vererek isin
monotonlugunun azaltilmasidir. Is genisletme ile ise olan ilgili ve verimlilik

arttirilabilmektedir.

Diger bir tanimda is genisletme; c¢alisanlarin halihazirda var olan gorevleriyle ayni
seviyede daha ¢ok is talep etmesi anlamina gelir (Dessler, 2005: 138). Her ne kadar
baslangigta bu ¢alisan i¢in pozitif karsilansa da zaman gectikce is genisletmeye bagh
olarak calisanda iicret, odiil, terfii gibi g¢esitli beklentiler olusacaktir. Aksi takdirde
Odiillerle tesvik edilmeyen ekstra is yiikii, ¢alisan tarafindan yorucu ve zorlayici bir durum

olarak gorulecektir (Dessler, 2005: 138).
1.1.4. 1s Zenginlestirme

Is zenginlestirme; calisanlari isleri iizerinde daha ¢ok yetki ve kontrol sahibi kilan diisey
yukleme sistemidir (Herzberg, 1968: 90). Bu tip bir diizende c¢alisanlar yalnizca
kendilerine sdyleneni yapmaktan 6te; takvim olusturma, is metotlarini belirleme, kendi
islerini organize etme, planlama ve yiiriitme haklarini etkili bir bicimde kullanma imkani

tanirken 6deme planlarini dahi ¢alisanlar kendileri olustururlar.

Is zenginlestirmenin temelleri, is¢i giidiilemesi {izerine dogmus iki biiyiik teoriye dayanur.
Bunlardan biri Herzberg ve arkadaslarinin “Cift Faktor” Teorisi, digeri ise Hackman ve
Oldham'm “Is Karakteristikleri Modeli” (1976) dir. Arastirmacilar, toplumun ihtiyaclari
karsilandik¢a motivasyon konusunun daha da biiyiik bir 6nem kazandigini 6ne stirmiistiir.
Cift faktor teorisinde s6z edilen faktorler “Motivasyon” ve “Hijyen”dir. Bu teoriye gore
“Motivasyon” faktdrii, motivasyonu artiran 6gelerdir. “Hijyen” ise, calisanlarin iki farkli

ihtiya¢ grubundan herhangi birindeki tatmin veya tatminsizlik durumudur.
1.1.5. Is Karakteristikleri Modeli

Is karakteristikleri modeli Hackman ve Oldham tarafindan 1976°de ortaya ¢ikarilmis olup
1980°de daha da genisletilmistir. Bu modelin temelleri Herzberg’in Cift Faktor Teorisi’ne

dayanmaktadir.



Hackman ve Oldham modellerini olustururken igsel i3 motivasyonu iizerinde
durmuslardir. Arastirmacilara gore yiiksek igsel motivasyona sahip c¢alisanlarin
duygulari, islerini ne dlizeyde iyi yaptiklarina baglidir. Yiiksek is basarimi, insan1 siirekli
1yl i3 yapmaya tesvik eden kendini ddiillendirme firsatidir. Ko&tii is basarimi, kotii
duygular uyandirdig1 i¢in c¢alisan iyi calisip bu kotii sonuglardan kaginmayi secer ve
yiiksek is basarimimin getirdigi igsel odiilleri yeniden kazanabilmektedir (Kasli, 2007:
160).

Is karakteristikleri modeline gore, bir iste i¢sel is motivasyonunun hissedilebilmesi ve bu
durumun stirdiiriilebilirligi igin gerekli li¢ 6nemli unsur sunlardir: Birincisi, ¢alisanin is
sonuclar1 hakkinda bilgi sahibi olmasidir. Ikincisi, calisanin isin sonuglarma yonelik
sorumluluk hissetmesi, t¢tnclsi ¢alisanin isi anlamli bulmasidir. Eger bu ti¢ psikolojik
durumdan birisi ortadan kalkarsa, igsel motivasyon diisecektir. Bu psikolojik haller
esasinda calisanlarin kisilik 6zellikleri ve i¢ yapilariyla ilgili olmakla birlikte yonetsel
acidan yapilmasi gereken bu psikolojik halleri giclendirecek bir isi tasarlamaktir (Kasli,
2007: 161). Bu baglamda Hackman ve Oldham, asagidaki sekilde gosterilen bes is
Ozelliginin gerekli oldugunu ileri stirmiislerdir (Kasli, 2007: 161).
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Sekil 1: is Karakteristikleri Modeli

Kaynak: Hackman, J. R. & Oldham, G. R. (1976). Motivation Through The Design Of Work:

Test of a Theory. Organizational Behavior and Human Performance, 16, 256.



Yukaridaki is Karakteristikleri modelinde gordiigiimiiz temel is o6zellikleri, teorinin
baslangi¢ noktasini olusturmaktadir. Model isin yalnizca bireysel ¢alisana gore
diizenlenmesiyle motivasyon olusacagini 6ne siirmektedir (Hackman ve Oldham, 1980:
123). Hackman ve Oldham’a gore, isin motive edici olup olmadigini saptamak igin bes
faktor vardir. Yukaridaki sekilde de yer alan bu faktorleri kisaca su sekilde ifade etmek

mUmkundr.

Beceri Cesitliligi; isin ne diizeyde farkli yetkinlik gerektirdiginin, ¢alisanin isi yaparken
ne diizeyde farkli faaliyetlerde bulundugunun 6l¢iistidiir. Calisanlarin, islerinde farkli
tecriibelerde bulunabilmesi ve becerilerini arttiracak egitimleri alabilmeleridir (Cheser,
1998).

Gorev ButunlZiigii; tayin edilmis bir isin sonuglandirilmasinin gerektigi kisimdir. Calisan,
gorevi baslangicindan bitisine kadar gozle goriiliir bir neticeyle yerine getirir (Kasli,

2007: 162).

Gorevin Onemi; yapilan ise hem diger calisanlarca verilen deger hem de toplumun diger
bireyleri tarafindan verilen degerin dlgiisiidiir. Isletmelerde c¢alisanlara yoneticiler,
toplum, diger calisanlar tarafindan deger verilmesi calisanlarin islerini anlamh

hissetmesine yol agmaktadir (Thomas vd., 2004: 205).

Ozerklik; isin planlanmasinda ve yerine getirilmesinde izlenecek prosediiriin
belirlenirken bireye 6zgiirliikk ve bagimsizlik saglandig1 kisimdir ve ¢alisanda sorumluluk

hissinin olugmasi i¢in temel oldugu diistiniiliir (Kasli, 2007: 163).

Geri Bildirim; bireyin performansinin etkili olup olmadig1 hakkinda bilgilendirildigi
kisimdir. Geri bildirim, yapilan igin neticesiyle dogrudan elde edilebildigi gibi yonetim

veya diger ¢alisanlar tarafindan da saglanabilmektedir.

Teori, temel is karakteristiklerinin galisanin motivasyon kosulu olarak da bilinen, kritik
psikolojik halleri iizerinde &nemli etkileri oldugunu belirtmektedir. Ug farkli kritik
psikolojik hal vardir. Bu haller igi anlamli hissetme, is sonuglar1 hakkinda sorumluluk

duyma ve is sonuglari hakkinda bilgi edinmedir (Hackman ve Oldham, 1980: 123).

Isin Anlaml Hissetme; Galisan, isinin ne anlama geldigini cesitli becerilerine gore

beklenilen talep arttiginda kavramaktadir. Gorevin ¢alisanin etrafindakiler veya toplum
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icin yuksek olgude 6nemli olmasi durumunda calisan bunu daha kolay tanimlamaktadir.
Isin anlamin1 kavrama durumu temel is 6zelliklerindeki bes faktor ile dogrudan iliskilidir.
Beceri ¢esitliligi, gorev bitiinliigii ve gérevin 6nemi calisanin is anlamimi kavrama

kabiliyetine katkida bulunmaktadir.

Is Sonuclart Hakkinda Sorumluluk Duyma; Galisana, kendisine verilen gorevi istedigi
gibi yerine getirme 6zgiirliigii verildiginde isi icin sorumluluk sahibi hisseder. Is neticesi
sorumlulugunu kavramak temel is Ozelliklerindeki dordiincii faktér ile dogrudan
iliskilidir. Ozerklik hakki daha fazla tanman islerde, calisanin is performansi

sorumlulugunu kavramasina katkida bulundugu sdylenmektedir.

Is Sonuclart Hakkinda Bilgi Edinme; ¢alisan, isinin sonucunu yalnizca bilgi edinerek
kavrayabilmektedir. Is faaliyetinin fiili sonucunun bilgisi temel is 6zelliklerindeki besinci

faktor olan geribildirim ile dogrudan ilgilidir.

Sonug olarak model, bir ¢alisanin anlam yiikledigi iste sorumluluk alarak ve sonuglar
hakkinda bilgi sahibi olarak i¢sel motivasyon saglayacagini kabul eder. Modele gore is,
yukarida bahsedilen ii¢ psikolojik hal bakimindan zengin ise kendilerini ¢aliskan olarak
gormeyen calisanlar dahi islerini daha i1yi yapmak i¢in biraz daha fazla ¢alisacaklardir

(Asan, 1998: 245).

Is karakteristikleri modelinde ¢alisanlar kisisel olarak deger verdikleri ve bizzat yerine
getirdikleri bir isi ne kadar iyi yaptiklarini 6grendiklerinde i¢sel bir motivasyon elde etmis
olacaklardir. Bu noktada is karateristikleri modeli, is sekillendirme ile benzer bir bakis
acisina sahiptir. Calisanin bireysel olarak deger verdigi anlamli buldugu isi yapmasi
sonucunda calisanin motivasyonu ve tatmini ve de performasi artabilecek, devamsizlik

ve isten ayrilma niyeti de azalabilecektir.

Calisan niteliklerinin ve beklentilerinin degismesi sonucu iste yapilan degisiklikler
yonetimsel duzeyde oldugu gibi bireysel diizeyde de yapilmaktadir. Siradaki boliimde
bireysel diizeyde iste yapilan degisikliklere yer verilecektir.

1.2. Bireysel Diizeyde Iste Yapilan Degisikliklere Iliskin Yaklasimlar

Is dizayni, giiniimiizde isletmeler icin pratik ¢dziimler iireten bir ara¢ olmaya devam
etmektedir. lyi tasarlanmis bir is, ¢alisanlarin refahinin artmasina yol agabilmekte,

calisanlarin isteki zorluklar1 agsmalarina ve kisisel gelisimlerini saglamaya zemin
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hazirlamaktadir (Striimpfer, 1990: 48). Is dizayn, islerin, gérevlerin ve rollerin nasil
yapilandirildigini, uygulandigin1 ve degistirildigini ve bu yapilarin, diizenlemelerin ve
degisikliklerin bireysel, grup ve orgiitsel sonuglar iizerindeki etkisinin ne oldugunu

aciklamaktadir (Grant ve Parker, 2009: 5).

Is dizayninda siirec genellikle yukaridan asag1 ydneticinin, ¢alisani isindeki, gérevindeki
veya roliindeki bir seyi degistirmeye karar verdigi bir siireg olarak goriilmekte iken; yeni
bir yaklasim ortaya ¢ikmis ve bireysel diizeyde isin yeniden tasarlanmasi asagidan yukari
dogru gergeklesmeye baslamistir. Bu yaklagima gore calisanlar ise alindiktan sonra
islerini yeteneklerine ve tercihlerine daha iyi uyacak sekilde degistirmeye baglamaktadir.
Baska bir deyisle, calisanlar isletmenin tanimladigi isi yeniden yapmak yerine islerini
bireysel ihtiyaglar1 ve tercihleri dogrultusunda ozellestirmeye baslamaktadir (Berg,
Dutton ve Wrzesniewski, 2007: 5). Bu is yapis sekli is dizaynina yepyeni bir bakis agis1

getirmistir.

Bu bolumde isteki bireysel seviyede yapilan degisikliklere iliskin bugiine kadar yazinda
yer alan caliganlarin gorev ve sorumluluklarin1 yeniden diizenledikleri proaktif davranis
iceren yaklasimlara deginilecek olup daha sonra is sekillendirmeye ait boyutlardan is

talepleri kaynaklari modeline yer verilecektir.
1.2.1. Rol Yeniligi

West ve Farr (1990: 9) yeniligi; calisana veya organizasyona onemli olciide katki
saglayacak sekilde dizayn edilen fikirler, sirecler ya da prosedirler olarak
tamimlamuglardir. Jain'e (2010: 87) gore yenilik; yenilik yapmak "yenilik getirmek,
degisiklik yapmak" demektir.

Rol yeniligi (role innovation) durumunda, bir ¢alisan proaktif olarak bitiin gorev ve rol
uygulamalarini degistirmek suretiyle biitiin is roliinii yeniden tanimlamaktadir (Van
Maanen ve Schein, 1979: 254). Rol yeniligi, tstlenilen roliin karsilasilan problemin
bertaraf edilmesinde yetersiz kaldigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Schein, 1971: 195).
Bu yiizden, calisanlar is rollerinin tanimiyla ilgili bir problemi fark ettiklerinde yaratici

bir yolla rollerini tekrar tanimlamay1 denemektedirler.
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1.2.2. GOrev Revizyonu

Gorev revizyonu (task revision), “calisanlarin gorevleriyle ilgili farklilik yapmak icin
inisiyatif almalaridir.” Calisanlar, isteki rollerinin yanls tanimlandigimi ve is
uygulamalarinin hatali oldugunu diisiindiikleri durumlarda, tistlendikleri rollere kars1 bazi
davraniglar sergileyebilmektedirler. Gorev revizyonu isteki hatali is prosediirleri, yanlis
is tanimlar1 ya da fonksiyonel olmayan goérev beklentilerine kars1 direncle ilgili olmasi
nedeniyle “rol karsiti davranis” sekli olarak goriilmektedir. Gorev revizyonu, sosyal
normlara ve beklentilere direng gosterme gibi rol karsiti davraniglar igerdigi igin
organizasyonlar tarafindan degersiz goriilmesidir. Bu nedenle ydneticiler ve diger
calisanlar tarafindan tasvip edilmemesi sebebiyle is diizenlemelerinde nadiren
g6zlenmektedir (Staw ve Boettger, 1990). Bu durumda calisanin, gorev revizyonuna
girmeden dnce normlara karsi hareket etmeye deger olup olmadigini gézden gecirmesi
gerekmektedir. Bu sekilde hareket edilmesi goérev revizyonuna olumlu bakist

guclendirecektir
1.2.3. So6z Hakka

S6z hakki (voice), “sadece elestirmekten ziyade gelistirmeye yonelik yapici degisiklikleri
vurgulayan zorunlu olmayan davraniglar” olarak tanimlanmaktadir (LePine ve VVan Dyne,
1998). Bu yiizden ¢alisanin proaktif olmasina ve kurallara uymayan/aykir1 ¢ikiglara
yatkin olmasina gereksinim vardir. S6z hakki yaklagimi 6zellikle hayatta kalmak i¢in
degisime ve yenilik¢i fikirlere muhta¢ olan dinamik organizasyonlarda gorev yapan
yoneticiler icin 6nem arz etmektedir. Bu sayede calisanlar kendi yararlarina ihtiyag
duymamalarina ragmen s6z hakki kapsaminda yaptiklar1 yorumlarla organizasyona katki
yapabilmektedir (LePine ve Van Dyne, 1998). Calisanlarin yaptiklari olumlu

degisimlerin daha iyi performans degerlendirmesine pozitif etkisi olmaktadir.

S6z hakki organizasyonlar icin buylk deger tasimaktadir. Calisanlarin yaratici ve
performans arttirmay1 saglayacak fikirleri dile getirmeleri organizasyonlara yeni bir bakis
acist kazandiracaktir. Bu durum c¢ok hizli degisen g¢evre kosullart icinde

organizasyonlarin hayatta kalmalarini1 saglayacaktir.
1.2.4. Kisiye Has Anlasma

Baz1 calisanlar, esnek calisma saatleri ve kisisel gelisim i¢in daha fazla firsat gibi

islerindeki kisisel diizenlemeler i¢in yoneticileri ile gorlismeler yapmaktadir. Calisan ve
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yonetici arasindaki bu kisisel is diizenlemeleri “kisiye has anlagsma” (Idiosyncratic Deals,
i-deals) olarak adlandirilmaktadir (Hornung, Rousseau ve Glaser, 2008: 660). Hem
calisanin hem de organizasyonun faydalanmasi amaci ile yapilan kisiye has anlagma,
yoneticinin organizasyon igin degerli oldugunu diisiindiigii ¢alisana daha fazla esneklik
saglayarak organizasyon biinyesinde tutmaya c¢alismasindan kaynaklanmaktadir. Kisiye
has anlagma daha iyi is yagsam dengesi ve kisisel gelisim i¢in daha fazla firsat i¢in iyi bir
¢Ozimdur. Bununla birlikte kisiye has anlasmadaki gizli tehlike, organizasyondaki diger
calisanlarin kisiye has anlagsma usuliine gore calisan birey ile esit olmak istemesi ve
gelecekle ilgili bu beklentiye girmesidir (Lai, Rousseau ve Chang, 2009: 550). Sayet bu
kisilerin beklentisi karsilanmazsa ve kisiye has anlasma usuliine gore calisan kisinin
kayirildigi inanci olusursa, organizasyona olan giivenleri ve saygilar1 zedelenebilecektir.
Kisiye has anlagsma kapsaminda yapilan goriismeler, ¢alisanlarin igverenlerini ihtiyaglari
hakkinda bilgilendirmesi ve bu ihtiyaclarin karsilanmasi i¢in goriismelerde bulunmasi
nedeniyle proaktif bir davranig sekli olarak goriilmektedir (Hornung, Rousseau ve Glaser,

2008: 660).
1.2.5. Kisisel Inisiyatif

Frese ve arkadaslar1 (1997: 156) kisisel inisiyatifi (personal initiative) “bireylerin ise
yonelik olarak kendi kendilerine baslattiklar1 girisimlerde bulunmalari ve resmi is
gereksinimlerinin Otesine gectikleri davranigsal belirtiler” olarak tanimlamaktadir.
Kisisel inisiyatif alan ¢alisanlarin 6zellikleri; organizasyonun gorevi ile uyumlu ¢aligma,
uzun donemli plan sahibi olma, amag odakl1 ve harekete gegmeye istekli olma, karsilastigi
zorluklara dayanma, kendi kendine baglatma ve proaktif olmaktir. Bu davraniglar is
ortami tarafindan tetiklenmekte olup bu yilizden c¢ogunlukla ise ve organizasyonel
konulara yoneliktir (Frese vd., 1997: 156).

Bireysel diizeyde iste yapilan degisikliklerinden bazi tanimlamalara degindikten sonra
genel bir degerlendirme yapmak gerekirse; is dizayni iki farkli motivasyon teorisi ile
aciklanmistir (Oldham ve Fried, 2016: 22). Birincisi is dizayninin galisan {izerinde
proaktif davranislar olusturmasidir. ikincisi ise is dizayni, ¢alisanlar asisindan sosyal
iliskilerin smirlarinin  degistirildigi, isin anlaminin farklilastirildigi bir ara¢ olarak
belirtilmektedir. Her iki yaklasimda da yer alan araglar yukaridan asagi dogru

uygulanmaktadir. Calisanlarin beklenti ve niteliklerinin degismesi ile birlikte alternatif is
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tasarimi teknigi olarak literatiire sunulan is sekillendirme de ise asagidan yukar1 dogru bir
yaklagimla calisanlar islerini kendileri tasarlamaktadirlar. Calisanlarin kendi baglarina
iglerini tasarlamasi fikri rol yeniligi kavramindan bu yana tartisilmaktadir. Yine gorev
revizyonu, kisisel insiyatif ve kisiye has anlagmalar is sekillendirme kavraminin ortaya

¢ikmasinda onciil olmuslardir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 187)

Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan gelistirilen is sekillendirme modeli asagidaki
sekilde yer almaktadir. Bu modelde is sekillendirme davranisini ortaya ¢ikaran
motivasyonlarm, is sekillendirme igin algilanan firsatlarin etkisi gdsterilmektedir. Isin ve
calisanin kisisel 6zelliklerinin is sekillendirme davranisini ortaya ¢ikaran motivasyonlar
ile is sekillendirme davranis1 arasinda diizenleyici rolii oldugu belirtilmektedir. Is
sekillendirme icin algilanan firsatlarin yiliksek oldugu bir ortamda calisanlarin is
sekillendirme davranisi gostermesinde artis oldugu belirtilmektedir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001: 185). Bu nedenle ¢alismanin ilerleyen boliimlerinde is sekillendirmenin

onciillerine deginilecektir.

Motivasyonlar Degigkenler Is Sekillendirme Davranist Ozl Etkiler Genel Etkiler

Gorev siwrlanm
defiistime
oI5 gorevierinin tipini Isin dizaynmda
degistime degisiklikler
+ 5 gorevien sayism
degigtirme

SRR 15 sekillendimme icin
Lt koaral algilanan firsatlar,
Is dzellilderi

ihtiyact

degistirme
o Isiayn parcalar veya
bittiin olarak gorme + Isin anfanunda degisiklikder
diisiincesini > + Bireyin is kimliginde
degistiome degisiklikler

Ofumlu imaj ihtivac

Diger insanlarla temas
itiyact

Tse yonelik bireysel uyum

o Iste kimlerle
ethilegimde Isteki sosyal
bulinacagm ortamda
degistimme degigikdikler

o Istel eflilesimlerin
tabiatm degistime

Motivasyonel uynm

Sekil 2 : Is Sekillendirme Modeli

Kaynak: Wrzesniewski A., & Dutton, J. E. (2001). Crafting a Job: Revisioning Employees as
Active Crafters of Their Work. Academy of Management, 26(2), 182.
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En gecerli is dizayn1 modeli olarak kabul edilen Hackman ve Oldham tarafindan 1975
yilinda gelistirilen is karakteristikleri modeli y6netim organizasyon literatiriinde ve
organizasyonlarda énemli diizeyde kabul gérmiistiir. Model is motivasyonu ve is tatmini
tizerindeki igsel faktorleri ele almis, bu iki kavrami ayni gergeve igerisinde agiklamistir.
Kuram 1950 ile 1960 yillar1 arasindaki is zenginlestirme ve is genisletme girisimlerinin,
calisanlar iizerine olan etkilerini ortaya koyabilmek amaciyla gelistirilmistir (Bilgig,
2008: 67). Is karakteristikleri modeli olumlu is sonuglar1 elde edebilmenin ancak kisi ile
is uyumunun saglanmasiyla miimkiin olabilecegini savunmaktadir. Buradan hareketle
stirekli degisen ve gelisen is dizayn1 modellerinde en 6nemli iki yaklagim iligki temelli
yaklagim ve proaktif yaklasimdir. iliski temelli yaklasim; ¢alisanlarin diger calisan ve
taraflarla olan sosyal etkilesimleri lizerinde durur, proaktif yaklasim ise, proaktif
davraniglarin ortaya ¢ikmasinda etkili olan degiskenleri incelemektedir. Calismanin bir
sonraki boliimiinde proaktif davranis tabanli yaklasimlardan birisi olan ve yontem ve
amag itibariyle diger is tasarim modellerinden ayrilan is sekilllendirme kavrami iizerinde

durulacaktir.
1.3. Is Sekillendirmeye Iliskin Kavramsal Cerceve

Is sekillendirme yeni bir kavram olmakla birlikte icerik olarak 30 yillik bir gecmise aittir.
Kulik, Oldham ve Hackman (1987: 292), isin yeniden tasarimina dair yontem belirtirken
genel olarak; “calisanlarin bireysel ihtiyag ve yeteneklerine gore iglerini tasarlamalarina
izin veren calisanlarin iginde aktif oldugu bir siirecten olusmasi gerektigini bunu
yaparken caliganlarin kendi istekleriyle siireci yonettigi ve yonetici veya organizasyondan
izin almadig1 bir strateji” seklinde tanimlayarak is sekillendirmenin buglinkii genel
ilkelerini tanimlamiglardir (Rudolph vd., 2017: 113). Bu boliimde is sekillendirme
kavramui tizerinde durulacaktir. Ayrica is sekillendirmeyi is talepleri kaynaklar1 modeli
(job demands resources model) temelinde ele aldiktan sonra is sekillendirmenin onciilleri

ve sonuglarindan bahsedilecektir.
1.3.1 is Sekillendirme Kavram

Wrzesniewski ve Dutton is sekillendirme terimini dile getiren ilk bilim insanlaridir. S6z
konusu bilim insanlar1 is sekillendirmeyi “bireylerin islerindeki gorev veya iliskisel
siirlarinda  yaptiklart  fiziksel ve biligsel degisiklikler” olarak tanimlamistir

(Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 179). Yapilan bu degisiklikler ¢alisanlarin yaptiklari igin
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ozelliklerine uyum saglarken isin Ozelliklerinin calisanlarca sekillendirilmesi ve isin
ozelliklerine uygun karsiliklar olusturmalarina miisade etmektedir (Kirkendall, 2013: 23).
Wrzesniewski ve Dutton’a (2001: 180) gore iist yonetimin yonlendirdigi geleneksel is
tasarimi davranislardan ve diger proaktif davraniglardan farkli olarak is sekillendiriciler
(job crafters) sahip olduklar1 goreve anlam yiikleyerek, yapmak zorunda olduklart

gorevleri, iliskileri ve biligsel siirecleri adeta sanatgi gibi sekillendirip degistirirler.

Wrzesniewski ve Dutton tarafindan yapilan tanimda g¢alisanlarin fiziksel, bilissel ve
iliskisel olarak islerini degistirmesini ve kisisel 6zelliklerine uyumlu hale getirmesini
ifade etmektedir (Ingusci vd. 2016: 680; Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 183). Fiziksel
gorev siirlarint degistirme, ¢alisanin isindeki islem/faaliyet olarak ifade edilmektedir.
Calisan isinde daha fazla veya az gorev alarak, gorev alanini genisleterek veya daraltarak,
gorevlerini nasil icra edecegini degistirmektedir. Bilissel gorev smirlarini degistirme,
calisanin isini nasil algiladigini degistirmesiyle veya isini bir dizi ayr1 gorevler olarak
gormek yerine bir bitiin olarak kabul etmesiyle ilgilidir. fliskisel sinirlar1 degistirme ile
ise, ¢alisanin igini yaparken kimlerle ve hangi boyutlarda etkilesim igerisinde bulundugu
kastedilmektedir. Bu 6gelerden herhangi birinin degistirilmesiyle, bireyler ¢alistiklart isin
dizayninm ve sosyal cevrelerini degistirmis olmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001:

179-180; Berg, Wrzesniewski ve Dutton, 2007: 3).

Berg, Wrzesniewski ve Dutton (2007: 4) tarafindan yapilan tanima gore is sekillendirme
“calisanlarin gorevlerini ve isteki diger kisilerle etkilesimlerini aktif olarak degistirerek

islerini diizenlemek icin kullandiklar1 yollarin tanimlanmasidir.”

Tims ve Bakker (2010: 8) tarafindan yapilan daha genel bir tanima gore ise is
sekillendirme “islerini dizayn eden calisanlarin bireysel fiili davraniglaridir.” Yazarlar, is
dizayninin bireysel seviyesine ve ¢alisanlarin islerini yeniden dizayn ederken
gosterdikleri proaktif rollerine vurgu yapmaktadir. Hatali calisma prosediirlerinin
degistirilmesi ve iste yagsanan problemlere yaratici ¢oziimler 6nerilmesi gibi ¢alisanlarin
bu proaktif davranislarin, degisen is ortaminda organizasyonlarin hayatta kalma sansini
artirdigi ileri siirtilmektedir. Bu davranislarda sadece organizasyonun gelismesi i¢in degil,
calisanin daha iyi birey-is uyumu, daha eglenceli is, daha fazla mutluluk ve daha az is-

aile catigmasi gibi kendi amaclar1 da etkili olmaktadir.
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Asagidaki tabloda calisanlarin {i¢ sekilde islerinin sinirlarini nasil degistirdiklerine dair

ornekler yer almaktadir.

Tablo 1: Is Sekillendirme Davramislar

Davrafns Tamm Ornek Isin Anlamina Etkisi
Sekli
Is gorevlerinin Tasarim mithendislerinin bir Proje zamant nda
- tamamlandiginda; tasarim
- sayist, alant ve projenin tamamlanmasina " .2 L
Fiziksel N N . mihendislerin projenin
tiplerini olanak saglayacak bir L
.. S > tastyicist olmak i¢in islerinin
degistirme iligkisel gorevde bulunmasi. . .
anlamini degistirmesi.
: Temizlikg¢ilerin hastalarin
Iste karsilagilan . L R
. Hastanedeki temizlikgilerin yardimecist olarak iglerinin
kisilerle . S .
A aktif olarak hasta ve onlarin anlamini degistirmesi;
s etkilesimin o . o N .
Iligkisel . yakinlariyla ilgilenmesi, kendilerinin de 6nemli bir
kalite ve L
. kendilerini ¢aligtiklar1 katin parcasi olduklar: kat
miktarinin o s . . . L
o . . birimleri ile biitiinlestirmesi. birimlerinin islerini entegre
degistirilmesi . ) .
bitun olarak gérmeleri.
Hemsirelerin bir hastanin . e
.- . Hemysirelerin iglerini yiiksek
Biligsel gorev daha uygun bakim yapmasina L .
o - . kaliteli teknik bakimin yan1
Bilissel smirlarmin olanak saglayacak tiim bilgi -
N . N =0 . sira hasta savunuculugu olarak
degistirilmesi ve 6nemsiz gorevleri < .
y . gormeleri.
tstlenmesi.

Kaynak: Wrzesniewski A., & Dutton, J. E. (2001). Crafting a Job: Revisioning Employees as
Active Crafters of Their Work. Academy of Management, 26(2), 185.

Tabloda ii¢ farkli is sekillendirme 6rnegi yer almaktadir. Birinci 6rnekte ¢alisanlarin is ve
gbrev sayisim ya da kapsamini degistirdigi goriilmektedir. ikinci drnekte ise isyerinde
baskalariyla etkilesim miktarinin g¢alisanlarin gosterdikleri bir davranis sekli oldugu
goriilmektedir. Bu etkilesimler isin ve gdrevin dogasim degistirmektedir. Ugiincii drnekte
ise ise bakis seklinde degisiklik gerceklesmis ve ise verilen anlamda sekillendirme
olmaktadir. Ornek gosterilen bu davranislar benzer nitelikte olup, ¢alisanlarin bu tiirlerin

herhangi bir kombinasyonunu islerine uygulayabilecekleri sdylenebilecektir.

Ek olarak is sekillendirmenin ilk kavramsal tanimi, ¢ogunlukla is kimligi (work identity)
ve igin anlam1 (meaning of the work) literatiirleri lizerine kurulmustur. Brief ve Nord’a
gore (1991: 682) kismen biligsel olan is kimligi bireylerin iste kendilerini nasil
tanimladiklar1 anlamina gelirken, isin anlami bireylerin islerinin amaclarindan ne

anladiklar1 veya isi basardiklarinda neye inandiklari ile ilgilidir.

Wrzesniewski ve Dutton’a (2001: 184) gore is sekillendirme siireci sonunda; isin

anlaminda degisiklik olmakta ve ig kimliginin revize edilmesine ihtiya¢ duyulmaktadir.
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Is sekillendirme, calisanin isin amacini yeniden belirleyerek ve isini farkl1 tecriibe edecek
sekilde is gorevlerini ve iliskilerini degistirmesi ile meydana gelir. Isin psikolojik anlami
insanlarin iste degerli ve kayda deger hissettiklerinde ortaya ¢ikar. Bu yiizden c¢alisanlarin
amaclar1 dogrultusunda islerinde yapacaklar1 herhangi bir hareket muhtemelen isin
anlamin1 degistirecektir. Is sekillendirme bireyin kimligini de degistirme potansiyeline
sahiptir. Isin kimliginin belirlenmesindeki temel neden insanlarin sosyal topluluk yaratma
girisimidir. Bireylerin islerinde etkilesimde bulunduklar1 insanlar bireyin is kimliginin
olusturulmasinda onemli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, insanlar etkilesimde
bulunduklar iliskisel ortaklarini secici bir sekilde etkileyerek devam ettirilebilir bir is
kimligi olusturulmasinda ozgiirliige sahiptir. Calisanlar isteki diger bireylerle
etkilesimlerin sekillerini ve miktarlarim belirleyerek, digerleriyle beraber is kimliginin

olusturulmasina istirak etmektedir.

Is sekillendirmenin tek seferlik degil, bir siireg i¢eresinde meydana geldigini ileri siiren
Berg, Dutton ve Wrzesniewski (2007: 4) is sekillendirme siirecinin ii¢ asamada meydana
geldigini varsaymaktadir. Tlk asamada, ¢alisanlar islerini sekillendirmek icin bir veya
daha fazla faktor tarafindan motive edilmektedir. ikinci asamada calisanlar, kendilerine
uygun sekillendirme firsatlarin1 tanimlar ve bir veya daha fazla is sekillendirme
yontemini kabul ederler. Uglincii asama bu sekillendirme teknikleri is sekillendirici igin
olan sonuglarla iligkilidir. Bu asamalara iligkin detayli bilgiler asagidaki sekilde

gorulmektedir.
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Is Sekillendirmeye

Ydnelten Motivasyonlar

e Isiizerinde
kontrol ve igin
anlami, olumlu
imaj, insan
iliskileri

e Bireyin isinden
faydalanan
kisilerde anlaml
etkilesimler

e Bireyin
kendisinden
ziyade is icin
istegi yerine
getirmesi

e Isteki zorluklarla
basa ¢ikma
yetenegi

v

Is Sekillendirme Teknikleri

Gorevlerin say, tip
ve dogasi

Bireyin istegiyle
ilgili isteki gorevleri
vurgulama

Bireyin istegiyle
ilgili ilave gorevleri
ustlenme
Zorluklarla basa
¢ikmak i¢in gorevi
degistirme
Digerleriyle
etkilesimler
Digerleriyle anlamli,
yardimec1 ve enerji
verici iligkiler kurma
Yararlanan kigiler
tizerinde blyik etki
yaratmak igin rolleri
genisletme

Ozel yararlanan
kisilere hizmet i¢in
iligkileri diizenleme
Memnuniyetsiz
faydalanan kisilerle
iliskiyi kesme
Zorluklarla basa
cikmak igin iligkileri
degistirme

Isin bilissel
algilanmasi

Bireyin istegiyle
uyumlu hale
getirmek igin igin
sosyal amacini
yeniden belirleme
Zorluklarla basa
¢tkmak igin is
hakkindaki inang ve
diisiinceleri
degistirme

\ 4

Sekil 3 : Is Sekillendirmenin Asamalar1

Bireysel Sonugclar

e Isin anlam1 ve
bireyin is
kimligini
degistirme

v Kisisel
beklentilerle
uyum

v Degerli
kimliklerin icrasi

Olumlu tecriibeler
Basar

Zevk alma
Anlamli i yapma

AN NI g

Istenmeyen
olumsuz sonuglar
flave stres
Aralikli pigsmanlik

AN

Esneklik

v' Arttirilmus
yetenek

Kisisel gelisim
Gelecekteki
zorluklarla basa
¢ikma yetenegi

AN

Kaynak: Berg, J. M., Dutton, J. E., & Wrzesniewski, A. (2007). What is Job Crafting and Why

Does It Matter? Michigan Ross School of Business, 3
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Literatlir arastirmas1 sonucunda toplanan bilgiler dogrultusunda is sekillendirme kavrami
tanmitilmis ve agiklanmigtir. Bu tanimlardan yola ¢ikarak is sekillendirme; “calisanlarin
hedeflerine ulasirken ihtiya¢ duyduklar1 zamanda goérev ve sorumluluklarinda degisiklik
yapmak Uzere gosterdikleri proaktif davranislardir” seklinde tanimlanabilecektir. Is
sekillendirmenin agiklanan diger kavramlardan farki ise bir sonraki boélimde yer

almaktadir.

1.3.2. Is Sekillendirmenin Bireysel Diizeyde iste Yapilan Degisikliklere iliskin Diger
Yaklasimlardan Farka

Is sekillendirmeyi diger bireysel bazda yapilan degisikliklerden ayiran iki dnemli baslik
vardir. Birincisi is sekillendirmenin diger yaklagimlardan farkli olarak is tasariminin
tamamimi degistirmeye yonelik olmamasidir (Rudolp vd., 2017: 131). Ikinci ise is
sekillendirme davranisi gosteren calisanlarin inisiyatif kullanarak yoneticisinin onayini

almadan isinde gesitli degisiklikler yapmasidir (Tims, Bakker ve Derks, 2012: 178).

Rol degisikligi, gorev revizyonu, soz hakki, kisiye has anlagma, kigisel inisiyatif
calisanlarin kendi hedeflerini gergeklestirmek i¢in atandiklar1 gérevlerin 6tesine gegmesi
ve problemlerin Onlenmesi i¢in uzun donemli bakis agis1 gelistirmelerine yardimci
olmaktadir (Parker, Williams ve Turner, 2006: 640). Bununla birlikte, bu kavramlar her
ne kadar kisisel sonuglar iizerine derinlemesine odaklanmasa da nihayetinde calisanlar
organizasyonda meydana getirecekleri pozitif degisikliklerden istifade edeceklerdir.
Calisanlar, kisisel faydalarini artirmak i¢in de islerinin dizayninda degisiklikler yaparlar.
Calisanlar, bu degisikligi gorev secerek, farkli is igerigini goriiserek, gorevlerine ya da
islerine anlam yiikleyerek yapabileceklerdir (Parker ve Ohly, 2008: 242). Is
sekillendirme, isteki kisisel sonuglar1 artirmak i¢in bireysel olarak isi yeniden dizayn etme

yoludur. Bu noktada diger yontemlerde farklilagsmaktadir.

Is sekillendirme organizasyon veya yéneticilerle herhangi bir gdriisme yapilmadan hayata
gecirilen is dizaynindaki proaktif degisiklikler hakkinda olmasi nedeniyle de diger
yaklagimlardan farklilik gostermektedir. Muhtemelen bu degisiklikler, yoneticiler
tarafindan fark edilmemektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 188). Ayrica, genis bir
zaman aralig1 gerektirmeyen is sekillendirme istenen periyotta kisa siireli bir ¢0zim

olarak da meydana gelebilmektedir. Diger bir fark ise, is sekillendirmede diger
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yaklagimlarin aksine organizasyonun hedefleri ile direk birebir uyumlu olunmasina

ihtiya¢ duyulmamasidir (Tims ve Bakker, 2010: 7).

Is sekillendirme ile kisiye has anlasma, kavramsal benzerlikler paylasmaktadir. Hem
kisiye has anlasma hem de is sekillendirme, daha iyi bir birey-is uyumu elde etmek i¢in
isin anlamini degistirmede kendi kendini baslatmakta ve yonetmektedir. Boylece, her
ikisi de yukaridan asagi siirece sahip geleneksel is dizaynlarindan farklilik gosteren
asagidan yukart siirece sahip yaklasim olarak goriilmektedir (Hackman ve Oldham, 1980:
124). Bununla birlikte, iki kritik faktor kisiye has anlasmayi is sekillendirmeden
ayirmaktadir. Bunlarin ilki, kisiye has anlagma davraniginin iist diizey yetkililerin onayin
gerektiren kisinin istihdamina yonelik diizenlemeler i¢in amag¢ degisikliklerinin agikca
goriisiilmesini igermesidir. Buna karsilik, is sekillendirmede yoneticinin ve calisanin
igverenin onaylamadigi yollarla isini sekillendirdiginde sorun ¢ikaracak diger kisilerin
onayina ihtiya¢ bulunmamaktadir (Hornung, Rousseau ve Glaser, 2010: 116). ikincisi,
kisiye has anlagma taraflara karsilikli yarar saglamaya izin verirken (Rousseau, 2001:
521), is sekillendirmenin ana amaci ¢alisanin daha iyi birey-is uyumuna sahip olmasina

odaklanmasidir (Tims ve Bakker, 2010: 7).

Is sekillendirme ve kisisel inisiyatif karsilastirildiginda; kisisel inisiyatif, calisan
tarafindan baglatilmas1 ve isverenin resmi onayini gerektirmemesi bakimindan is
sekillendirmeyle benzerlik gdstermektedir. Hem kisisel inisiyatif hem de is sekillendirme
kontroliiniin ele alinmasin1 ve is ortaminda olumlu degisiklikler getirmeyi kapsamaktadir
(Parker ve Collins, 2010: 640). Bununla birlikte, iki 6nemli noktada birbirlerinden
ayrilmaktadir. Bunlarin ilki s6z konusu proaktif davranislarin hedeflenen ciktilarinin
farkli olmasidir. Is sekillendirme esas olarak odak calisandan faydalanmay: amagclarken
(Tims, Bakker ve Derks, 2012: 181) kisisel inisiyatif organizasyon olarak fonksiyonel
degisimleri etkilemeyi amaglamaktadir (Morrison ve Phelps, 1999). ikinci farklilik
uygulama zamanlariyla ilgilidir. Calisanlar is uygulamalarinin fonksiyonel olmadigi veya
islerindeki rollerinin yanls belirlendigi zamanlarda inisiyatif alma egilimindedirler. Bu
anlamda, kisisel inisiyatif kesin hatali is olaylarina diren¢ hakkindadir ve organizasyon
diizeyinde is uygulamalarin diizeltilmesine tepki olarak ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin
kisisel inisiyatif alma egiliminde oldugu organizasyonlarda, is sekillendirme sik sik

g6zlemlenebilmektedir. Wrzesniewski ve Dutton (2001: 179) ise is sekillendirmenin
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dinamik dogas1 geregi "igin her zaman yeniden dizayn edildigini veya sekillendirildigini"

savunmuslardir.
1.3.3. Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli ve Is Sekillendirme

IT-K temelli is sekillendirme modeline gegmeden oOnce literatirde yer alan is
sekillendirme boyutlarina deginilecektir. Literatiirde yapilan siniflandirmalar ve boyutlar

asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 2: Is Sekillendirme Ornekleri ve Alt Boyutlar:

Yazar-Yil is Sekillendirme Boyutlar
Gorev Becerikliligi

Wrzesniewski ve Dutton (2001) [liskisel Beceriklilik
Biligsel Beceriklilik

Gorev Becerikliligi

Iliskisel Beceriklilik

Bireysel Sekillendirme

Isbirlikci Sekillendirme

Calisma Esnasindaki Sekillendirme
Serbest Zamanlardaki Sekillendirme
Is Taleplerini Arttirma

Tims, Bakker (2010) Is Taleplerini Azaltma

Is Kaynaklarini Arttirma

Gorev Becerikliligi

Tliskisel Beceriklilik

Yapisal Is Kaynaklar1 Arttirmak
Sosyal Is Kaynaklar1 Arttirmak
Zorlayic Is Taleplerini Arttirmak
Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak
Sosyal Is Taleplerini Arttirmak
Zorlayic1 Is Taleplerini Arttirmak
Nielsen, Abildgaard (2012) Sosyal Is Kaynaklarin1 Arttirmak
Nicel s Taleplerini Arttirmak
Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak
Gorev Becerikliligi

Ghitulescu (2006)

Leana, Appelbaum, Shevchuk (2009)

Berg, Grant ve Johnson (2010)

Volman (2011)

Tims, Bakker ve Derkes (2012)

Slemp ve Vella-Brodrick (2013) Tliskisel Beceriklilik
Bilissel Beceriklilik
Kaynak Arama
Petrou, Demerouti ve Schaufeli (2015) Isin Zorlayic1 Olmasini Isteme

Talepleri Azaltma
Yiikselme Odakli Sekillendirme
Kac¢inma Odakli Sekillendirme

Lichtenthaler ve Fischbach (2016)

Kaynak: Rudolph, C. W., Katz, I. M., Lavigne, K. N. & Zacher, H. (2017). Job crafting: A meta-
analysis of relationships with individual differences, job characteristics, and work outcomes.

Journal of Vocational Behavior, 102, 76-77

Tabloda da goriildiigii tizere farkli aragtirmacilar tarafindan is sekillendirmenin boyutlari
ayni veya farkl dlgiitler baz alinarak ¢alisilmis ve siniflandirilmistir. Literatiirde temel

olarak alinan iki is sekillendirne 6l¢egi vardir. Birincisi Wrzesniewski ve Dutton’un
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kavrami ilk kez ortaya koyduklari ¢alismada kullanilan 6lgek, ikincisi ise Tims ve
Bakker’1n Is talepleri ve kaynaklar1 (IT-K) modeli dogrultusunda olusturulan Slgektir. Bu

calismada Tims ve digerlerinin (2012) olusturduklari 6l¢ek kullanilacaktir.
1.3.3.1. is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli

Literatilir incelendiginde, is sekillendirme kavraminin teorik alt yapisinin is tasarimi
teorisi veya is talepleri kaynaklar1 modeli cercevesinde sunuldugu sdylenebilmektedir. Is
talepleri ve kaynaklart modeli, is dizayn1 6gelerinin isyerindeki iyi olma halini ve is
performansina etkisini gdsteren teorik bir ¢ergevedir. Bu modelde, her is 6zelliginin is
talebi veya is kaynagi olarak siniflandirilabilecegi 6nerilmektedir (Tims ve Bakker, 2010:
4). IT-K modeli her is ortaminin kendine has karakteristikleri oldugunu var saymaktadir.
Onceki is dizayn1 modellerine gdre daha esnek olan IT-K modeli ¢alisanlarin mutlulugu
ve etkinliklerinin iki tiir calisma sartlar1 tarafindan nasil tretildiginin anlasilmasinm
saglayan bir modeldir. Birinci tiir ¢alisma kosullari olan is talepleri, ¢calisanin alisabilme,
yetenegini astifinda potansiyel olarak gerginlik olusturabilecek is karakteristiklerini ifade
etmektedir (Bakker vd., 2007: 123). Is talepleri ¢ok ¢alisma baskis1 ve miisterilerle
duygusal olarak etkilesimde bulunma gibi fiziksel ve zihinsel ¢aba gerektiren ve bu
nedenle psikolojik maliyeti olan islerin fiziksel, sosyal ve oOrgiitsel yonlerine
deginmektedir (Demerouti vd., 2001). Ikinci tiir ¢alisma kosulu olan is kaynaklar ise,
isin bireysel olarak calisanlara sagladigi kaynaklardir (Baker vd., 2007: 123). is
kaynaklarina 6zerklik, calisma arkadaglarinin yardimi ve geri bildirim 6rnek teskil
etmektedir (Nahrgang, Morgeson ve Hofmann, 2011: 73). Is kaynaklar1 is hedeflerine
ulagsmada fonksiyonel olan, is taleplerini ve iliskili psikolojik maliyetlerini azaltan ayrica
kisisel gelismeyi saglayan isin fiziksel, psikolojik, sosyal ve oOrgiitsel yOniine
deginmektedir. Is kaynaklari, calisanin ise adanmishgi ve gelisen performansinin ana
nedeni olarak gorulmektedir (Xanthopoulou vd., 2009: 236). Is kaynaklar1 calisanin
performansina farkli sekillerde etki edebilmektedir. Tiim bu etkenler calisanlarin
verimliliklerini dogrudan etkilemektedir. Bu etkileri su sekilde siralamak miimkiindiir

(Bakker vd., 2007: 123):
e Orgiitsel seviyedeki etkiler (maas, is giivenligi, kariyer firsatlar1),

e (Calisan ve sosyal etkilesim seviyesindeki etkiler (yonetici ve diger calisanlarin

destegi, takim iklimi),
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e s organizasyonu seviyesindeki etkiler (rol netligi, karar alma siirecine katilim),

e Gorev seviyesindeki etkiler (yetenek cesitliligi, gorev kimligi, gérev Onemi,

otonomi, performans geri beslemesi).

Is taleplerinin fazlalig: tiikkenmislik, bozulmus saglik ve is birakma niyeti gibi olumsuz
sonuclara neden oldugu eger yeterli kaynagi var ise ¢alisanin bu is talepleriyle daha rahat
basa ciktig1 sdylenmektedir (Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2003). Ote yandan is
kaynaklarinin fazlaliginin ise is tatmini, ig-aile yagsami dengesi gibi olumlu sonuglar
ortaya cikardigi tespit edilmistir (Schaufeli ve Bakker, 2004: 296). Is talepleri ve is
kaynaklar1 arasindaki temel iligki is taleplerinin karsilanmasi i¢in ¢aba sarf edilmesine
gereksinim duyulurken aksine is kaynaklari, 6zerklik ihtiyaci, iliski kurma ihtiyaci ve
yeterlilik gibi temel psikolojik ihtiyag¢larin karsilanmasini vurgulamaktadir (Bakker ve
Demerouti, 2014: 9-10; Nahrgang, Morgeson ve Hofmann, 2011: 73). Sonug olarak is
taleplerinin ve is kaynaklarinin dengeli oldugu bir is ortami ¢alisanlarin verimi ve

mutlulugu icin olduk¢a 6nem arz etmektedir.
1.3.3.2. s Talepleri ve Kaynaklar1 Temelli Is Sekillendirme

Tims ve Bakker ilk olarak 2010 yilinda IT-K modelini temel olarak is sekillendirmeyi is
kaynaklarimi arttirma, is taleplerini arttirma ve is taleplerini azaltma olmak iizere 3
boyutta literatiire kazandirmislardir. Daha sonra Tims, Bakker ve Derks, 2012 yilinda “Is
Sekillendirme Olgeginin Gelistirilmesi ve Gegerliligi” adli yayimlarinda boyut sayisini
4’e ¢cikartmis ve is kaynaklar1 arttirma boyutunun tek bir boyut olarak degil, iki ayr1 boyut
olmasi gerektigini savunmuslardir ve 4 boyutu soyle ifade etmislerdir; (1) yapisal is
kaynaklarini arttirmak, (2) sosyal is kaynaklarini arttirmak, (3) zorlayici is taleplerini

arttirmak ve (4) engelleyici is taleplerini azaltmak (Tims, Bakker ve Derks, 2012: 177).

Nielsen ve Abildgaard (2012), mavi yakali is¢iler i¢in is sekillendirme 6l¢egi gelistirmis
ve bu 6l¢ek Tims ve digerlerinin (2012) 6lgegi hakkindaki kisitlamalarin bazilarina vurgu
yapmaktadir. Bu 6l¢egin avantajlari, idari gorevleri olmayan ¢alisanlara odaklanmasi ve
Olcek gelistirme prosediirleridir. Bununla birlikte, not edilmesi gereken Onemli
sinirlamalar vardir. Bunlarin ilki, bu 6l¢ek mavi yakali is¢ilerin is sekillendirmeyle
ilgilendiklerini gosterirken, 6l¢egin alt boyutlar1 ve 6geleri geneldir ve idari olmayan is

karakteristiklerini yakalamamaktadir.
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Bu c¢aligmada temel alinacak olan Tims, Bakker ve Derks’in (2012) onerdigi is
sekillendirme modelinde is sekillendirme; “calisanlarin proaktif bir davranig bi¢ciminde is
kaynaklarini ve is taleplerini degistirerek isin 6zelliklerini, kisinin sahip oldugu kisisel
beceri ve ihtiyaglarina uygun hale getirmesi” olarak tanimlanmistir. Onerilen modele
gore, calisanlar yoOneticilerinin belirledigi g0rev tanimlarinin disina g¢ikarak, bireysel
motivasyonlarini, ilgi, tutum ve becerilerini temel alarak gorevlerinde degisiklikler
yapmaktadirlar (Tims ve Bakker, 2010: 7). Yukarida IT-K modelinde belirtilen is
sekillendirmenin iki boyutu is kaynaklar1 artirma ile ilgiliyken, diger iki boyutu ise is
taleplerini artirma veya azaltma ile ilgilidir. Ilk ii¢ boyut is davranislarmi artirmaya
yonelikken, sonuncu boyut is davranislarini azaltmaya yonelik bir boyuttur (Tims, Bakker
ve Derks, 2012: 175).

1.3.3.2.1. Yapisal Is Kaynaklar1 Arttirmak Boyutu

Is sekillendirmenin yapisal is kaynaklar1 artirma boyutunun birkag¢ sekilde olabilecegi
goriilmektedir. Yapisal is kaynaklarinin artirilmasi 6grenme ve gelisim, Kkisisel
yetkinliklerin gelisimi gibi yollarla olabilmektedir. Bunun yaninda calisan isindeki
Ozerkligini arttirarak veya kullandig1 beceri ¢esitliligini zenginlestirerek, dolayisiyla is
ozellikleri teorisinde onerilen 6zelliklere ¢esitli degisikler yaparak yapisal is kaynaklarini
arttirabilmektedir (Tims, Bakker ve Derks, 2012: 175). Bu sekilde, isi daha iyi
yapabilmeyi ve is talepleri ile daha iyi basa ¢ikmay1 amaglamaktadir (Rudolph vd., 2017:
123). Ornegin, kisi calistig1 isyerinden birtakim konularda egitim talep ederek isini daha

iistiin performans ile yapmaya calisabilmektedir.
1.3.3.2.2. Sosyal Is Kaynaklar1 Arttirmak Boyutu

Sosyal is kaynaklar1 artirma boyutu, Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) 6ne siirdiigiine
iliskisel beceriklilige benzemekte olup isin sosyal bilesenleri ile ilgilidir. Calisan,
yoneticisinden veya diger ¢alisanlardan geri bildirim, 6neri, yardim ve yonlendirme talep
ederek sosyal is kaynaklarini artirmayi1 hedeflemektedir (Eguchi vd., 2016: 231; Tims,
Bakker ve Derks, 2012: 180). Calisanin yoneticisinden performanstyla ilgili geri bildirim
istemesi veya diger calisanlardan destek ve yardim istemesi sosyal is kaynaklarini artima

boyutuna drneklerdir (Tims, Bakker ve Derks, 2012: 180).
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1.3.3.2.3. Zorlayic1 Is Taleplerini Arttirmak Boyutu

Zorlayici is taleplerini artirma boyutu, olumlu etkileri nedeniyle farkli projelerde yer
almasi veya daha fazla gorev ve sorumluluk almak istemesidir (Berdicchia, Nicolli ve
Masino, 2016: 325). Calisan bdylece isi daha motive edici bulur (Tims, Bakker ve Derks,
2012: 181). Bu konuda yapilan aragtirmalarda ¢alisanin ek sorumluluklar almasinin, isten
daha fazla keyif almasina, is tatmininin artmasina ve daha az devamsizlik yapmasina etki

yaptig1 goriilmektedir (Kass, Vodanovich ve Callender, 2001).
1.3.3.2.4. Engelleyici s Taleplerini Azaltmak Boyutu

Engelleyici is taleplerini azaltmak ise dordiincii boyutudur. Calisan kendisine verilen is
taleplerinin fiziksel, zihinsel hatta duygusal bakimdan ¢ok fazla oldugu gerekgesiyle
proaktif bir bigimde bu talepleri azaltmay1 amaglamaktadir (Tims, Bakker ve Derks,
2012: 181). Calisan uzun vadede stirekli yiiksek is taleplerine ve diisiik is kaynaklarina
sahip oldugunda tiikenmiglik gibi olumsuz sonuglart dogurabilmektedir (Bakker,
Demerouti ve Euwema, 2005: 177). Calisan bu durumun istesinden gelmek igin

engelleyici is taleplerini azaltmaktadir.

IT-K modeli cercevesinde is sekillendirme boyutlar1 genel ger¢evede yukaridaki gibi
ifade edilmistir. Sonraki boliimde is sekillendirmenin ortaya g¢ikmasini saglayacak

onclllere yer verilecektir.
1.3.4. s Sekillendirmenin Onciilleri

Calisanlarin 1s sekillendirme davranisi gosterebilmeleri igin iki 6nemli unsur vardir. Bu
unsurlardan birisi ¢alisanin sahip oldugu yetkinlikler, miza¢ vb. bireysel faktorler bir
digeri i¢in is sekillendirme davranist gosterebilmeye uygun ortamin olmasidir. Bu
boliimde is sekillendirmeye kolaylik saglayan is ortamu ile is sekillendirme davranigina

egilimli ¢alisanlarin 6zelliklerine deginilecektir.
1.3.4.1. Kisi-Is Uyumu

Calisanin isine 6zgii is talepleri ve is kaynaklarinin seviyesinin bir sonucu olarak, kisi-is
uyumu (person-job fit) ya da kisi-is uyumsuzlugu olabilmektedir. Kisi-is uyumunun iki
yonii bulunmaktadir. Bunlar; bireyin bilgi, yetenek ve kabiliyetinin is talepleri ile uyumu
(talepler-yetenekler uyumu), (Cable ve Judge, 1996; Lauver ve Kristof -Brown, 2001) ve

bireyin ihtiyag ve istekleri ile is tarafindan saglananlarin uyumudur (ihtiyaglar-destekler
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uyumu) (Cable ve DeRue, 2002). Bu yiizden, kisi-is uyumu “caligan ne yapabilmekte ve
isten ne arzulamakta” ve “is ¢alisandan ne talep etmekte ve ona ne dnermekte” sorularini
kapsar. Muhtemelen galisanlar bu talep-yetenek, ihtiyac-destek dengede oldugunda ise
uyum saglarken, dengesiz oldugunda kisi-is uyumsuzlugu yasayacaklardir (Tims ve
Bakker, 2010: 5). Kisi-is uyumsuzlugunun mevcudiyeti, ¢alisan1 is sekillendirmeye
baslamasini tetiklemektedir. Nitekim Frese ve Fay (2001: 146) kisi-is uyumsuzlugunun
ardindan yasanan is tatminsizligi gibi iste yasanan olumsuzluklarin, ¢alisanlarin proaktif

bir davranisla is sekillendirmeye baglamasinin bir nedeni oldugunu ileri stirmiistiir.
1.3.4.2. Otonomi

Is ortaminmn 6zellikleri, is dizayninda degisiklik yapilmasi ihtimalinin artirilmasinda
onemli bir rol oynamaktadir. Onemli bir is karakteristigi olan otonomi, isin bireye
sagladigi isi planlama, karar verme ve gorevin icrasina kullanilacak metotlarin segilmesi
Ozgiirliikleri olarak tanimlanmaktadir (Hackman ve Oldham, 1976: 257-258). Otonomi
(Autonomy), isteki sagduyunun yiiksek seviyesi stresli is durumlari ile miicadele etmek
i¢cin daha fazla firsatla ilgili olmasi nedeniyle ¢alisan saglig1 icin 6neme sahiptir (Bakker,
Demerouti ve Euwema, 2005: 172). Otonomi genislediginde, ¢alisanlar yeni yetenekler
kazanmakta ve isteki problemler igin daha fazla sorumluluk tstlenmektedir (Parker,
1998: 837). Calisana isi ne ve bu isi nasil yapacagina dair karar vermesi firsati1 saglanmast
is sekillendirme i¢in 6n kosullardan biridir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 181). Sayet
calisanlar islerini sekillendirmek icin Ozglrliige ve firsata sahip olmadiklarini
hissettiklerinde, muhtemelen islerini degistirmek icin daha c¢ok tesebbiiste bulunacaktir.
Bu yiizden 6nemli bir sart ¢alisanlarin fikirlerini ve isteklerini kabul ettirme i¢in firsata
sahip olduklar1 algilamalar i¢in isleri lizerinde yeterli kontrole sahip olmasidir (Tims ve

Bakker, 2010: 5).
1.3.4.3. Proaktif Kisilik

Proaktif kisilik kavramini literatiire sunan ilk bilim insanlar1 Baterman ve Crant (1993:
104) dir. Proaktif bir kisilige sahip insanlarin mevcut durumu gelistirmek i¢in inisiyatif
almasi, degisim i¢in firsatlar tespit etmesi, harekete gegmesi ve anlamli degisiklikler
yapincaya kadar sabretmesi nedeniyle bu kisilige sahip olmayan kisilere kiyasla is
sekillendirme girisiminde bulunmaya daha hazir olmalar1 beklenmektedir (Baterman ve

Crant, 1993: 104; Crant, 1995; Grant ve Ashford, 2008: 5). Proaktif bireylerin kendi
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cevrelerini olusturduklari var sayilmakta ve bu yiizden islerinde daha etkin olmaktadirlar
(Crant, 2000). Bu yiizden, proaktif bireyler islerinin belirli is hedeflerini elde etmeye katki
saglamayan yonlerini muhtemelen degistireceklerdir. Bu bireylerin, islerinde daha fazla
olumlu sonug elde edecek bir yolla islerini degistirebilecekleri beklenmektedir. Ayrica,
yapilan bazi arastirmalar proaktif kisilerin islerinde yenilik¢i davraniglari daha fazla

sergiledigi ortaya koymaktadir (Seibert, Kraimer ve Crant, 2001).
1.3.4.4. Kendi Kendine Yeterlilik

Calisanlarin belirli gorevlere girisme ve is ortaminda degisiklik yapma yeteneklerine
sahip oldugu inanci ¢alisanlarin is sekillendirme davranislarini etkilemektedir. Kendi
kendine yeterli (self-efficacy) oldugunu hisseden ¢alisanlarin bu davraniglari sergilemesi
daha olasidir (Vough ve Parker, 2008: 415). Bu yiizden kendi kendine yeterliligi yiliksek
seviyede olan calisanlar davraniglarin icrasinda basarili olma ihtimallerinin daha yiiksek
oldugunu hissederler. Nitekim, kendi kendine yeterliligin sorumluluk alma (Morrison ve
Phelps, 1999: 406) ve kisisel inisiyatif (Speier ve Frese, 1997: 173-174) gibi proaktif
kavramlarla iligkili olduguna dair kanitlar bulunmaktadir. Ayrica, calisanlar 6nceki farkl
gorevleri  sekillendirme tesebbiislerinde olumlu sonuglar aldiklarinda, sonraki
donemlerde isi yeniden dizayn etmeye girismeleri daha olasidir (Bandura ve Adams,
1977: 288). Salanova ve digerleri (2010: 122) kendi kendine yeterliligin yiiksek
seviyesinin, zorlayici is taleplerinin yiiksek seviyesiyle iliskili oldugunu ve bunun olumlu
olarak ise adanmishigr Ongordiigiinii ileri siirmektedir. Bu kendi kendine yeterlilik
seviyesinin diisiik olmasi is sekillendirmeye neden olmazken yiiksek yeterlilik inancinin
zorlayicr is taleplerinin sekillendirilmesine yol agabilecegini ileri stirmektedir (Tims ve

Bakker, 2010: 6).
1.3.4.5. Diizenlilik Odag

Diizenlilik odagi (regularity focus) kurami, bireylerin ilerleme, gelisme ve basarma ile
ilgili yiikselme odakli veya guvenlik, emniyet ve sorumlulukla ilgili 6nleme odakl
oldugunu ileri stirmektedir (Crowe ve Higgins, 1997: 1). Yiikselme odakli bireyler
olumlu sonuglar hakkinda hassas olup bu ylizden olumlu sonug¢ beklentisiyle olaylara
yaklagirlar (Higgins, 1998: 40). Buna gore, onlarin 6nleme odakli bireylerden daha

tatminkar ve etkin olmak igin islerini degistirmeleri muhtemeldir. Ilerleme ve biiyiime
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icin cabalayan c¢alisanlarin bunu islerini sekillendirerek basaracaklar iddia edilmektedir

(Tims ve Bakker, 2010: 7).

Bu boliimde ele alinan is sekillendirmenin Onciillerinin arastirildigi ¢alismalara gore is
sekillendirme davranmis1 gosteren ¢alisanlarin birbirlerini etkiledikleri ve ¢alisma
arkadaslarini is sekillendirme davranisina 6zendirmek suretiyle ise bagliligin artmasina
neden oldugu goriilmektedir (Bakker, Rodriguez-Mufioz ve Vergel, 2016: 176). Bir

sonraki boliimde is sekillendirmenin sonuglarindan bazilarina yer verilecektir.
1.3.5. is Sekillendirmenin Sonuclar1

Is sekillendirme ile ilgili yapilan bircok arastirmada bireysel is ¢iktis1 olarak is tatmini,
ise adanmislik, is performansi, orgiitsel vatandaslik davranisi, ise aidiyet, duygusal
baglilik, iyi olus hali vb. hem galisana hem de organizasyona olumlu katkilar saglayacak
sonuglar dogurdugu goriilmektedir. Ayrica calisanlarin islerine yiikledikleri anlami
degistirebildigi goriilmektedir. Bu boliimde is sekillendirme ile bazi ¢alisan ¢iktilarina

iligkin arastirma sonuglarina deginilecektir.
1.3.5.1. Is Sekillendirme ve ise Adanmshk Iliskisi

Adanma (work engagement); bir kisiye, bir fikire, bir isletmeye veya kisinin kendisinden
daha biiylik gordiigl bir seye karsi baglilik gostermesini, yapmak zorunda oldugu bir
yiikiimliiliigii ifade etmektedir. ise adanmuslik ise; “pozitif duygularla is odakli diisiinme,
kendini isine verme gayreti, yiikksek diizeyde enerji ile ise baglilik” olarak
tamimlanmaktadir (Caymaz, Erenel ve Giirer, 2013: 133). Kahn gore (1990) ise
adanmiglik “bireyin isi ve diger calisanlarla irtibatli olmasi, fiziksel, bilissel ve duygusal
olarak igine hazir bulunmasi ve tam performans: destekleyen gorev davraniglarinda,
‘tercih ettigi karakterinin ifadesi ve kullanilmasidir.” Yine Kahn’a gore (1990) ise
adanmighk, “calisanin kendi isini yaparken Ozverisi ve isteki enerjisinin miktar1 ve
bireyler arasindaki degiskenligi yakalayan Orgiitiin olusmasini saglamada etkin bir
yapidir.” Bu yapi, ¢alisanin ise katilma derecesinin ve enerjisinin yiksek diizeyde
olmasin1 saglamaktadir (Bakker, Albrecht ve Leiter, 2011: 75).

Calisanin duygusal, zihinsel ve fiziksel olarak kendini tam anlamiyla isine vermesi olarak
tanimlanan ise adanmislik olumlu ¢alisan davramislarinin doruk noktasi olarak kabul
edilmektedir (Thompson, Lemmon ve Walter 2015: 187). Calisanlar yaptiklari ise

adandiklarinda yaptiklar1 isi daha anlamli bulmakta, gorev ve sorumluluklarinin
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fazlasiyla Ustesinden gelebileceklerini diisiinmekte ve gelecekteki kariyerleri hakkinda
daha umutlu olmaktadirlar. Hatta ¢alisanlar is sekillendirme yoluyla islerini daha da
anlaml1 hale getirmektedir. Isle ilgili olumlu tutumlar benimseme, ise yonelik olumlu
davraniglar gosterme ve yiksek performans ise adanmisligin sonuglar1 arasinda yer
almaktadir (Demerouti vd., 2001: 501; Schaufeli ve Bakker, 2003: 4). Ilaveten ise
adanmis ¢alisanlarin daha fazla inisiyatif aldiklari, proaktif davranislar sergilemeye daha
fazla meyilli olduklari, 6§renme ve gelisim motivasyonlarinin da diger ¢calisanlara gore
daha fazla oldugu goriilmektedir. Ayn1 sekilde proaktif davranis sergileyen calisanlar is

sekillendirme aracilifiyla inisiyatif almakta ve motivasyonlar1 artmaktadirlar.

Tims, Bakker ve Derks (2012: 175) is sekillendirme davranisi gdsteren ¢aliganlarin ise
adanmisgliklarinin daha yiiksek oldugunu ifade etmislerdir. Wrzesniewski ve Dutton'a
(2001: 191) gore is sekillendirme ile calisan isinde ti¢ farkli tip de degisiklik
yapabilmektedir. 11k degisiklik tiirii gorevlerle ilgilidir. Isinin sikic1 ve tekdiize olmaya
basladigini hisseden g¢alisan, yeni beceriler gerektiren gorevleri talep edebilmektedir.
Ikinci degisiklik tiirii, isin gerektirdigi sosyal iliskilerle ilgilidir. Burada ise ¢alisan isinin
yerine getirilmesi esnasinda isini yapmasina katki saglayacak kisi ya da kisilerle
goriismeyi isinin bir parcasi haline getirmek suretiyle isin iliskisel simnirlarni
genisletebilmektedir. Uciincii degisiklik tiirii ise calisanin isiyle ilgili bilissel durumunda
farklilik yaratmasidir. Yaptigi isin anlamini degistiren uygulamalar, yenilikle ya da kiiciik
dokunuslar monoton bir ise karsi ¢alisanin olumlu hisler gelistirmesini saglamaktadir.
Yapilan bu degisikliklerle bir ¢alisanin ana gorevi etkilenmez iken, ¢alisanlarin iglerini
daha ilgi ¢ekici ve anlamli hale getirmelerini saglamaktadir bu da ise adanmisligi

saglamaktadir (Tims ve Bakker, 2010: 6; Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 191).

Petrou ve digerleri (2012) daha Once yapilan arastirma sonuglarinda zorlayict is
taleplerinin ise adanmigslikla iligkili oldugunu tespit etmistir. Hatta gilinlilk caligma
zorluklarinin ise adanmishik diizeyi ile pozitif yonde iliskili oldugunu, giinliik perspektifte
is taleplerinin azaltilmasinin ise igse adanmislikla negatif bir sekilde iligkili oldugunu ifade

etmistir.

Bakker, Hakanen, Demerouti ve Xanthopoulou (2007: 124) is talepleri ve kaynaklari ile
ise adanmiglik iligkisini arastirdiklari calismada is kaynaklarmin 6grenme ve kisisel

gelisime yardimci olarak igsel bir motivasyon rolil oldugunu ve is hedeflerinin basarisi
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icin aragsal yardim saglayarak digsal bir motivasyon rolii iistlenmek suretiyle daha fazla
ise adanmighi@i sagladigini belirtmislerdir. Dahasi, zorlayici is taleplerinin ¢alisanlarda
daha fazla caba gostermek suretiyle zorlu hedefleri basarmalarina tesvik ettigi ve
zorlayici 1 talepleri ile ise adanmislik arasinda pozitif bir iliski oldugu belirtilmektedir

(Tims, Baker ve Derks, 2012: 175).
1.3.5.2. is Sekillendirme ve Is Performansi iliskisi

Is performans1 (work performance) yonetim alaninda en ¢ok arastirma yapilan konulardan
biridir (Spector, Bauer ve Fox, 2010). is performansi calisanlarin terfi ettirilmesi, egitim
ithtiyaclariin tespiti veya isten ¢ikarilmasi gibi kararlara etki etmektedir. Viswesvaran ve
Ones (2000: 216) is performansini, “oOrgiitiin hedef ve amaglarini gergeklestirmeye
yonelik yapilan Olgeklendirilebilir eylemler, davranislar ve tutkunluk” seklinde
tanimlamistir. Williams’a gore ise is performansi “iste sergilenen ve Orgiitiin amag ve

hedeflerine uygun davranislar biitiintidir” (Williams ve Anderson, 1991: 605).

Is sekillendirme ile is performansi arasindaki iliski farkli arastirmalarda ortaya
konulmustur. Leana ve arkadaglari yaptiklar1 bir arastirmada, is sekillendirme ve
performansinin farkli bilesenler arasindaki olumlu iliskisini neredeyse tutarli bir sekilde
ortaya cikarmistir (Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009). Calisanlarin islerinde
degisiklikler yaptiklarinda daha 1iyi performans gosterebilmeleri nedeniyle is
sekillendirme ve is performansi arasinda pozitif bir iliski gozlemlenmektedir (Tims,

Bakker ve Derks, 2015).

Farkli bir calismada Berg, Dutton ve Wrzesniewski (2007: 3) is sekillendirmenin kisisel
gelisim ve yeteneklerde artis, gelecekte karsilasilmasi muhtemel problemlerle basa ¢ikma
gibi olumlu bireysel sonuglara yol agtigini belirmislerdir. Is sekillendirme sonucu ortaya
¢ikan olumlu duygular ile ¢alisanlar enerjilerini is performansina yonlendirecek
organizasyonlar icin faydali kaynaklar olarak varliklarimi stirdiireceklerdir (Steers,
Mowday ve Shapiro, 2004; Tims, Bakker ve Derks, 2015).

1.3.5.3. is Sekillendirme ve Orgiitsel Baghlik iliskisi

Orgiitsel baglilik galisanin gorev yaptig drgiite kars: hissettigi bagin biiyiikliigiinii ifade
etmektedir. Organizasyonlar agisindan mal ve hizmet iiretmek ne derece Onemliyse,
calisanlarin yaptiklari isten ve galistiklart organizasyondan memnun olmalar1 da o derece

onemli olmalidir (C6l, 2004: 2).
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Robbins (2001: 82) orgiitsel bagliligi “calisanin orgiitsel hedeflerini igsellestirmesi,
Orgutliyle 6zdeslesmesi ve oOrgiitteki halini devam ettirmesi” seklinde ifade etmistir.
O’Reilly ve Chatman (1990) ise “calisanlarin galistiklar1 organizasyona psikolojik
bagliligi” olarak tanimlamistir. Ruokolainen (2011: 15)’a gére de baghlik “galisanin
organizasyonun bakis agisin1 ve dzelliklerini i¢sellestirmesi ya da onlara uyum saglama

derecesidir”.

Meyer ve Allen (1991: 66) tarafindan gelistirilen ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik
siniflandirmasi literatiirde oldukca yaygin kabul gormekte ve akademik calismalarda
yogun olarak kullanilan bir siniflandirmadir. Meyer ve Allen orgiite bagliligin 'duygusal
bagllik', 'devam bagliligl' ve mormatif baglilik' olmak iizere {i¢ bilesenden meydana

geldigini savunmustur (Yavuz, 2009: 12-13).

Orglitiin yapis1 ve biiyiikliigii, orgltteki ticret seviyesi ve icret sistemleri, 6rgitin sahip
oldugu kultdr, 6dul sistemleri, takim galigmasi ve iletisim Orgutsel baglilig: etkilenyen
faktorlerin basinda gelmektedir. Bagliligi yiiksek olan c¢alisanlarin daha verimli
calistiklari, yiiksek performans gosterdikleri goriilmekte iken devamsizlik, ge¢ gelme,

isten ayrilma gibi olumsuz tutum ve davraniglar1 daha az goriilmektedir.

Yapilan arastirmalar kisi is uyumunun orgiitsel baglhiligr giiclendirdigini gostermektedir.
Kisi-is uyumunun yiiksek c¢alisanlar, kisi is uyumu diisiik ¢calisanlara oranla daha yiiksek
performans gostermektedir (Cable ve DeRue, 2002; Meyer vd., 1993). Kisi is uyumunun
bir gereksinimi olarak is sekillendirmenin kollektif diizeyde ¢alisanlarin orgiitsel baglilig
tizerinde pozitif etkisi oldugu ifade edilmistir (Tims, Bakker ve Derks, 2012: 181; Leana,
Appelbaum ve Shevchuk, 2009; Lyons, 2008: 27; Petrou vd., 2012; Tims ve Bakker,
2010: 3).

1.3.5.4. is Sekillendirme ve Cahsan isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Organizasyonlarda insan kaynaklar1 yonetiminin bagarisin1 gosteren faktorlerden biri

etkin ve verimli ¢alisanlarin organizasyon biinyesinde devamliliginin saglanmasidir.

Ekonomide, teknolojide, sosyal yasamda meydana gelen hizli degisimler
organizasyonlar1 etkilemekte, kullanilan yeni sistemler, uygulamalar, yeni yoOnetim
yaklasimlar1 organizasyonlar1 karmasik hale getirmekte ve bunun sonucu olarak da

calisanlarin organizasyona yabancilastiklar1 goriilmektedir. Yabancilagsmanin etkisiyle
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calisanlarin bir boliimii ige bagladiklar1 birinci y1l igerisinde devamsizlik yaptiklari, izin

aldiklar1 hatta isten ayrildiklar goriilmektedir (De Vos, Buyens ve Schalk, 2005. 49).

Isten ayrilma niyeti (intention to leave) organizasyondaki kosullarindan memnun
olmayan c¢alisanlarin gosterdikleri bir davranis tiirtidiir. Mobley’e (1982; aktaran,
Ozyilmaz ve Suner, 2015: 150) gore isten ayrilma niyeti “calisanin kendi iradesi ile

isinden ayrilma arzusu” olarak tanimanmaktadir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin altinda bir¢ok neden bulunmaktadir. Calisanlarin
isten ayrilma egilimini artiracak organizasyon disindan genel ekonomik faktorlerin
olabilecegi gibi, organizasyon igerisindeki bazi faktorlerin de is ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetini artirdig1 sdylenmektedir. Is sekillendirme davrams1 gosterilmesine kapali bir

organizasyonda isten ayrilma niyeti artmas1 muhtemeldir.

Cotton ve Tuttle (1986: 57) tarafindan isten ayrilma niyetine etki eden faktorler ¢evresel,
is ile ilgili etkenler ve calisanin bireysel 6zellikleri olarak {i¢ ana baslik altinda toplanmis

olup soz konusu faktorler Tablo 3’de gosterilmistir.

Tablo 3: Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Cevre ile ilgili Etkenler isle ilgili Etkenler Bireysel Ozellikler

Issizlik Oran Gorev Performanst Kidem

Is Algist Rol Agiklig1 Cinsiyet

Sendikalar Isi Tekrar Etme Biyografik Bilgi

Is Tatmini, Ucret Tatmini Egitim

Yonetimden Memnun Olma Hali Evli Bekar Olmak
Diger Caligsanlardan Memnun
Olma Hali
Iste Yiikselme Firsatindan
Memnun Olma Hali

Kaynak: Cotton J. L., & Tuttle J. M. (1986) Employee Turnover: A Meta-Analysis and Review

With Implications for Research, January The Academy of Management Review, 57.

Is sekillendirme davranis1 gdsteren calisanlarin proaktif kisilige sahip olmalari, kolay is
bulmalarina olan inanglar1 ve kisilerin isten ayrilma kararini1 daha kolay verebileceklerini
akla getirmektedir. Tum bu unsurlardan hareketle arastirma modeli olusturulurken is

sekillendirme davranisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki incelenmistir.
1.3.5.5. s Sekillendirme ve is Tatmini Tliskisi

Is tatmini (job satisfaction), Greenberg ve Baron tarafindan (2000: 107) “calisanin yaptig

ise genel tutumu” olarak tanimlanmistir. Calisanin isine karsit olumlu ya da olumsuz
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tutum gosterebileceginden, is deneyimleri neticesinde elde ettigi olumlu ruh halini is
tatmini, olumsuz tutumunu ise is tatminsizligi olarak tanimlamak olasidir (Spector, 1996:
234; Erdogan, 1996: 231). Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin yaptiklari ise kars1 hissettikleri
is tatminidir. Dolayisiyla ¢alisanin beklentileri ile isin kazandirdiklar1 arasinda uyum

oldugu anda is tatmini olusmaktadir (Bingol, 1990: 200).

Is sekillendirme calisanlarin gorevlerini kisisel ilgi ve degerleri ile uyumlu hale
getirdikleri informal bir stiregle gergeklesir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013: 126). Bu
siirecin sonucunda calisanlar islerini kendileri i¢cin daha anlamli ve yeteneklerine daha
uyumlu hale getirirler. Bu sayede de bireylerin psikolojik refahi, olumlu duygulanim
durumu, ise baglanma diizeyi, vatandaslik davranislar1 artarken, ise iliskin sikicilik ve

duygusal tiikenme azalir (Kerse, 2018).

Marsha Miller, 2015 yilinda yaptig1 arastirmada egitim, hukuk, askeri, sosyal hizmet, sivil
toplum Orgutl gibi farkli sektorlerdeki iist ve alt calisan gruplariyla ile yirGttigi
aragtirmada ig tatmini ve is sekillendirmesi arasinda oldukea yiiksek pozitif korelasyon
gozlemlemistir. Bu calismaya gore is sekillendirmesi, ¢alisanlar1 belirli bir psikolojik
giice eristirir ve s6z konusu bireylerde is tatmini yiuksek duzeydedir. (Miller, 2015: 29-
30).

Wrzesniewski ve Dutton (2001: 189) is sekillendirme davranisi gosteren Kkisilerin, is
tatminlerinin ¢ok daha yiiksek olacagin1 belirtmislerdir. Literatiirde yapilan
arastirmalarda bu iddiay1 dogrular niteliktedir. Is tatmini ile is sekillendirme iliskisini
inceleyen bir arastirmada, is sekillendirmenin yapisal is kaynaklarin1i ve sosyal is
kaynaklarini artirma boyutlariin c¢alisanlarin is tatminlerine iki ay sonra olumlu etki

yaptigini gostermistir (Tims, Bakker ve Derks, 2013: 231).

Buraya kadar birinci b6lim icerisinde teorik ¢erceve ve kavramlara yer verdikten sonra
ikinci bdliimde arastirmanin sorularina, arastirma hipotezlerine ve arastirmanin

kavramsal modeline ayrintili olarak yer verilecektir.
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BOLUM 2: ARASTIRMANIN ARKA PLANI

Aragtirmanin ikinci boliimii olan arastirmanin arka plani baslig1 altinda arastirmanin
problemi, arastirmanin sorulari, arastirmanin hipotezleri, arastirmanin kavramsal modeli

alt basliklar1 yer almaktadir.
2.1. Arastirmanin Problemi

Arastirmaya konu olan is sekillendirme kavramiyla ilgili konuya iliskin teorik ve amprik
calismalardan olusan bir zemin bulunmaktadir. Ancak bu alana iliskin ¢alismalarin ulusal
literatirde sinirh sayida oldugu goriilmektedir. Bu kisimda aragtirmanin problemi,

hipotezleri daha dnce yapilan ¢aligmalarla temellendirilerek agiklanmaistir.
2.1.1. Teorik Arka Plan

Teknolojik gelismelerin hizla yasandigi ve calisan profilinin degistigi gliniimiiz ¢calisma
hayatinin gelecekte nasil olacagi; yeni is yapis bigimlerinin neler olacagi sadece
igsverenleri degil, tiim bireyleri ilgilendiren bir konu olmaktadir. Son yillarda sirketler,
yetenekleri kendilerine ¢ekmek i¢in yarigmakta hatta biiyiik sirketler bu yaratici insanlari
cezbetmek igin stratejiler gelistirmektedir. Yenilikgilik, sirketlerin stratejileri arasinda tist
siralarda yerini almakta hatta bazi sektorler i¢in yenilik yapamiyor olmak, yok olmakla

ayni manaya gelmektedir.

Son yillarda ¢alisma yasaminda Y kusagi calisanlarin sayisinin artiyor olmasi hatta Z
kusaginin ise c¢alisma yasamina Qirmeye baslamasi, c¢alisma ortamindaki ¢alisan
dokusunu tamamiyla degistirmektedir. Bu kusaklarin deger yargilari ve davranig sekilleri

is yerinde kurulan iligkileri sekillendirecektir.

Calisanlarin iglerini sekillendirmek i¢in bireysel olarak karar vermesi gerektigi diisiincesi
Katz ve Kahn’in rol yeniligi kavramindan bu yana ele alinmaktadir. Is sekillendirme
kavraminin gelisimi gorev revizyonu kavraminin ortaya ¢ikmasindan itibaren olusmaya
baslamistir. Is sekillendirme kavraminin teorik alt yapisi is dizaym ve is talepleri
kaynaklar1 modeli ¢er¢evesinde sunulmaktadir. Is dizayni iki farkli motivasyon teorisi ile
aciklanmistir (Oldham ve Fired, 2016: 22). Birincisi is dizayninin calisan iizerinde
proaktif davranislar olusturmasidir. Ikincisi ie is dizayni, ¢alisanlar acisindan sosyal
iligkilerin simirlarin degistirildigi, isin anlammin farklilagtirildigi bir arag¢ olarak

belirtilmektedir. Her iki teorideki araclar yukaridan asagiya dogru uygulanmaktadir.
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Alternatif is dizayn1 teknigi olarak kabul edilen is sekillendirmede ise ¢alisanlar
tarafindan asagidan yukariya dogru bir yaklasim benimsenmektedir (Wrzesniewski ve

Dutton, 2001: 184).

Literatiirde is sekillendirme ti¢ fakli boyutta yer almaktadir. Birincisi ¢alisanlarin iste
sahip oldugu gorevlerin sayisini, kapsamini ve tiiriinii degistirmesidir. Ikincisi ¢aliganin
isinde diger calisanlarla kurdugu iletisim miktarini azaltmasi ya da arttirmasidir. Caligsan
1yi anlastigini ¢alisanla daha fazla iletisim kurarken, iyi anlagsmadig1 diger calisanlarla
iletisimini azaltmaktadir. Ugiinciisii ise calisan isine kars1 algisinda yeniden yorumlama

yaparak isini daha anlamli hale getirmesidir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 184).

Berg ve digerleri (2013: 293) is sekillendirmenin sadece bir gorevin belirli yonleri
lizerinde yogunlastigini, gorevin yeniden tamamen tasarlanmasi gibi bir durumun
olmadigin1 vurgulamislardir. Is sekillendirmenin en 6nemli yonii calisanlarin kendi

inisiyatifleriyle gorev sinirlarinda degisiklik yapmasidir.

Is sekillendirme kavrami bu calismada genel bir yaklasima dayanmaktadir. Incelenen
teorik yaklasimlar kapsaminda is talepleri kaynaklar1 modelinde teorik bir gerceve
cizilmeye calisilacaktir. Is sekillendirme is talepleri kaynaklar1 modeline gore
"calisanlarin is talepleri ve is kaynaklar ile kisisel yetenekleri ve ihtiyaclarini
dengelemek icin gorevlerinde yaptiklar1 degisiklikler" olarak tanimlanmaktadir

(Demerouti vd., 2001: 507).

Litertirde is sekillendirme kavramiyla ilgili teorik ¢alismalarin yani sira ampirik
caligmalarda bulunmaktadir. Bu ¢alismalardan bir kismina ampirik arka plan baghiginda

deginilecektir.
2.1.2. Ampirik Arka Plan

Bu boliimde is sekillendirme kavramiyla ilgili yapilan belli bagh arastirmalara yer

verilecektir.

Is sekillendirme teorisinin gelistirilmesinin ardindan (Tims ve Bakker, 2010;
Wrzesniewski ve Dutton, 2001), bireysel seviyede g¢ok sayida deneysel calisma
yapilmistir. Wrzesniewski ve Dutton’un goriislerine dayanan arastirmacilar ¢cogunlukla

nitel calismalara odaklanmislardir.
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Biiyiik bir sirketin satis elemanlari ile yapilan goriismelere dayanan aragtirmada Lyons
(2008) degisime hazir olmayi, algilanan denetimi ve kendini olumlu gérmenin nicelik,
nitelik, is odag1 ve miisterilerle iliskilerde degisikligi igeren is sekillendirmenin biitiin
sonuglarint tahmin ettigini gOstermistir. Berg, Grant ve Johnson (2010) is
sekillendirmenin sosyal olarak gizli bir bakigini benimseyerek, kar amagli veya k&r amaci
giitmeyen kuruluslar i¢in calisan iscilerle goriismeler yapmislardir. Yaptiklari bu
calismalar iscilerin konumlar1 ve algilanan 6zgiirliikklerinin, isgilerin is sekillendirme
deneyimleri sirasinda karsilastiklar1 zorluklarla nasil basa ¢iktiklarini etkiledigini ortaya
cikarmistir. Yine bu ¢aligmalar, calisanlarin kademesinin is sekillendirme davraniglarinin
gosterilmesi ile iligkisiz oldugunu ortaya c¢ikartmistir. Bununla birlikte, calisanin
organizasyondaki kademesi c¢alisanlarin islerini sekillendirme zorluklarini nasil
algiladiklar1 ile iligkilidir. Alt kademedeki ¢alisanlar bunu is sekillendirme i¢in kendi
caligma ortamlarina kolay uyum saglamak olarak algilamiglardir. Bunun aksine otonomi
ve giic gereken yiiksek kademedeki calisanlar, islerini sekillendirmede engel olarak

algilamiglardir.

Bir diger ¢alismada ise Berg, Grant ve Johnson (2010) cesitli sektorlerle yiiriitiilmiis
goriismelerden yararlanarak, karsiliksiz is sevgisinin (¢alisanin su anki mesleki roliiniin
disinda bir meslek diye adlandirilan duygu), calisanlarin kisisel degerleri, ihtiyaglar1 ve
tercihleri ile uyusmayan c¢alisma ortamlarint benimsememelerine yol actigini
gostermistir. Bu uyumsuzluk yiiziinden, ¢alisanlar gorevlerini genisleterek, gorevlerini

yeniden vurgulayarak veya rollerini yeniden belirleyerek islerini sekillendirmektedir.

Benzer bir sekilde Brickson (2011: 198), akademik yasantisindaki kendi deneyimlerinden
yararlanarak, kadrolu ogretim gorevlilerine karsi kadrosuz ogretim gorevlilerinin
islerindeki 1 sekillendirme davraniglartyla iliskili olarak farkli zorluklarla
karsilastiklarini ileri stirmiistiir. Bu ¢alismalar, kadrolu olmanin ve isle ilgili kararlar
vermedeki ozgiirliigiin bireyin isteki is sekillendirme deneyimlerinde énemli etkenler

oldugunu ortaya koymustur.

Hollanda’da emniyet mensuplari iizerine yapilan iki dalgali bir boylamsal ¢alismada,
zorlayici is taleplerini arttirmak ve sosyal is kaynaklarin arttirilmasi boyutlari ile ise

adanmuslik ile pozitif bir iliski gosterirken, engelleyici is talepleri boyutu ile bir sene
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sonra negatif bir iligki gdzlemlemislerdir (Petrou, Demerouti ve Schaufeli, 2015: 473-

474).

Finlandiya’da yapilmis {i¢ yil siiren iki dalgali calismada is sekillendirenin 6zellikle
zorlayici is taleplerini arttirmak boyutunun, calisanin ise adanmighgini artirmak ve is
sikilganligin1 azaltmak i¢in kullanilabilecek bir strateji oldugunu tespit edilmistir (Harju,

Hakanen ve Schaufeli, 2016: 5).

IT-K kuramini benimseyen arastirmalarda ise, is sekillendirmede iki egilim gozlenmistir.
Birinci egilim, kisilikle alakali faktorlerin is sekillendirmede belirleyici etken oldugu
belirtilmektedir. Tims, Bakker ve Derks (2012: 178) proaktif kisiligin is kaynaklarinin ve
is zorluklarinin artmasiyla olumlu yonde iliskili oldugunu bulmustur. Tims ve digerleri
calisanlarin isin icra seklini degistirmede faydali olduklarimi diistindiikleri giinlerde,
calisanlarin islerinin ¢esitliligini arttirma ve yeni O0grenme firsatlarini gelistirme

biciminde islerini sekillendirmesinin daha muhtemel oldugunu ortaya koymustur.

Petrou, Demerouti ve Schaufeli (2015: 475) 6nleme odaginin, engelleyici is taleplerinin
azaltilmasiyla olumlu bir sekilde iligkili iken yikseltme odaginin is kaynaklar1 arayisinda
ve 1 zorluklartyla olumlu bir sekilde iliskili oldugunu ortaya koymustur. Bipp ve
Demerouti (2015) bireysel sakinma mizacinin is talebini azaltmayla olumlu bir sekilde
iligkili iken bireysel yaklagim mizacinin is kaynaklar1 arayisinda ve is zorluklartyla

olumlu bir sekilde iligkili oldugunu gostermistir.

IT-K yaklagimin1 benimseyen ikinci yonelim, is sekillendirmenin tetikleyicileri olarak
igerige odaklanmaktadir. Petrou ve digerleri (2012), is baskisit ve otonominin yiksek
oldugu giinlerde, calisanlarin kaynak arayisi ve talepleri azaltma seklinde is
sekillendirmeye yoneldiklerini ifade etmislerdir. Wrzesniewski ve Dutton’un (2001)
goriislerini benimseyen ¢alismalar; goérev bagliligini, bir is sekillendirme tedbirini
(Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009), gorev karisikligini ve is zorlugunu (Berg vd.,
2010) iceren belirli is plan1 unsurlarinin olumlu bir sekilde is sekillendirmeyle ilgili

oldugunu da dogrulamistir.

Petrou, Demerouti ve Schaufeli ¢alismasinda (2015), orgiitsel degisim etkisi, is taleplerini
engellemeyi azaltmayla olumlu bir sekilde iliskilidir. Farkli giindiiz bakimevlerinde
calisan 232 Ogretmen {lizerinde yapilan bir ¢alismaya gore, is sekillendirmenin is

tatminini, i performansini ve ise adanmisligi olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

39



Ayni calismada, is sekillendirme ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif bir iligki

bulunmustur (Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009).

Bir baska arastirmada polis lizerinde iki dalgali yapilmis, arastirma sonucuna gore isten
ayrilma niyeti ve i yorgunlugunun, is sekillendirmenin engelleyici is talepleri azaltma
boyutu ile pozitif ve anlamli bir iligki gosterdigini tespit etmistir (Petrou, Demerouti ve
Schaufeli, 2015: 470).

Literatlirde yer alan teorik ve ampirik ¢alismalar incelenmis ilgili ¢alismalarin orijinal
isimleri, ana akim, yontem kullanilan 6l¢ek ve degiskenler asagidaki tabloda yer

almaktadir.

Tablo 4: Is Sekillendirme Uzerine Yapilan Calismalara Genel Bakis (2001-2017)

Yil Calisma Ana Yontem is Degisken
AKim Sekillendirme
Olcegi
2001 | Wrzesniewski, A. ve Wrzesnie | Teorik - -
Dutton, J.E. (2001). Is wski &
Sekillendirme: Tslerini Dutton
Revize Eden Aktif (2001)
Sekillendiriciler.

Yonetim Akedemisi,
26(2), 179-201.

2003 | Wrzesniewski, A. Worzesnie | Teorik - -
(2003). isinde Olumlu wski &
Anlam Bulma. K.S. Dutton

Cameron, J.E. Dutton, & | (2001)
R.E. Quinn (Eds.),
Pozitif Orgiit Okulu. San
Francisco: Berrett-

Koehler.
2008 | Berg, J. M., Dutton, J.E. | Wrzesnie | Teorik - -
& Wrzesniewski, A. wski &
(2008). 1s Sekillendirme | Dutton
Nedir ve Neden (2001)

Onemlidir? University of
Michigan: Pozitif Orgiit

Okulu.

2008 | Lyons, P. (2008). islerin | Wrzesnie | Niteliksel, - Is
Sekillendirilmesi ve wski & Arastirma Sekillendirme,
Bireysel Farkliliklar. Dutton Sekillendirme
Isletme ve Psikoloji (2001) i¢in Firsatlar,
Dergisi, 23, 25-36. Is Faktorii ve

Kisi Faktori
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2009 | Leana, C., Appelbaum, Wrzesnie | Niteliksel & Leana ve Takdir
E., & Shevchuk, I. wski & Niceliksel, digerleri Yetkisi,
(2009). Erken Cocukluk | Dutton Gorilisme / (2009) Baglilik,
Egitiminde Is Siireci ve (2001) Kesitsel Oryantasyon,
Bakim Kalitesi: Is Caligma Destekleyici
Sekillendirmenin Rolii. Denetim,
Yonetim Akademisi Sosyal Baglar,
Dergisi, 52(6), 1169- Durum,

1192. Bireysel ve
Kollektif
Sekillendirme,
Bakim
Kalitesi,
Orgutsel
Baglilik, Isten
Ayrilma
Niyeti, Is
Tatmini

2009 | Kira, M., van Eijnatten, Wrzesnie | Teorik - -

F. M., & Balkin, D. B. wski &

(2010). Siirdiiriilebilir Is | Dutton

Sekillendirmek: Kisisel (2001)

Kaynaklarin

Gelistirilmesi. Orgiitsel

Degisim YOnetimi

Dergisi, 23(5), 616-632.

2010 | Berg, J.M., Wrzesnie | Niteliksel - Is
Wrzesniewski, A., & wski & Sekillendirme:
Dutton, J.E. (2010). Dutton Motivasyonlar
Farkli Kademelerdeki Is | (2001) , Ciktilar,
Sekillendirme Kolaylastiricil
Zorluklarin1 Algilamak ar ve Zorluklar
ve Bunlara Cevap
Vermek: ProaktiF Uyum
Gerekliligi. Orgiitsel
Davranig Dergisi, 31,

158-186. DOI:
1002/job.645

2010 | Tims, M., & Bakker, A. | Tims & Teorik - -
(2010). 1s sekillendirme: | Bakker
yeni bir bireysel is (2010)
yeniden tasarim
modeline dogru. San
Antonio Enddstriyel
Psikoloji Dergisi, 36(2),

Art. #841, 9 pages
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Z.S.Byme & M. F.
Steger (Eds) I¢inde.
Amag ve Isyerindeki
Anlami (pp.81-104).
Amerika Psikoloji
Dernegi.

2010 | Tims, M., Bakker, A.B., | Tims & Dogrulama Is Is
& Derks, D. (2012). Is Bakker Caligmasi, Sekillendirme | Sekillendirme,
Sekillendirme Olgeginin | (2010) Kesitsel Olgegi (Tims | Proaktif
Gelistirilmesi ve Caligma ve digerleri, Kisilik, Kisisel
Dogrulamasi. Mesleki 2012) Inisiyatif,
Davranig Dergisi, 80, Sinizm, Ise
173-186. Adanmaglik,
Istihdam
Edilebilirlik,
Is Performansi
2012 | Nielsen, K., & Tims & | Dogrulama Mavi Yakali Is
Abildgaard, J.S. (2012). Bakker Calismasi, Calisanlar Icin | Sekillendirme,
Mavi Yakalt (2010) Kesitsel Is Is Tatmini, Ise
Calisanlarda Olgiilmek Caligma + Sekillendirme | Adanmaglik,
Uzere 15 Sekillendirme Boylamsal Olgegi Tiikenmislik
Olgeginin Gistirilmesi ve Caligma (Nielsen &
Dogrulamasi. 76/5000 Abildgaard,
Is ve Stres, Uluslararasi 2012)
Calisma, Saglik ve
Orgiitler Dergisi, 26(4),
365-384.
2012 | Bakker, A.B., Tims, M., | Tims & Niceliksel, Is Proaktif
& Derks, D. (2012). Bakker Cok Kaynakli | Sekillendirme | Kisilik, s
Proaktif Kisilik ve s (2010) Calisma: Aynm1 | Olgegi (Tims | Sekillendirme,
Performanst: Is Meslektaglarin | ve digerleri, Ise
Sekillendirme ve Ise Kesitsel 2012) Adanmisglik,
Adanmishigin Rolii. Caligmast Rol
Insan iligkileri, 65(10), Performansi
1359-1378.
2012 | Petrou, P., Demerouti, Tims & Niceliksel, Bir | Petrou ve Giinliik Is
E., Peeters, M. C., Bakker Glnluk digerleri Sekillendirme,
Schaufeli, W. B., & (2010) Calisma (2012) - Tims | Gunluk
Hetland, J. (2012). ve Ozerklik,
Giinliik Ts Sekillendirme: digerleriden Giinliik Ts
Baglamsal iliskiler ve Ise uyarlama Yiiki, Gunliik
Adanmighik Baglantisi. (2012) Ise
Orgiitsel Davranis Adanmighik
Dergisi, 33, 1120-1141.
2013 | Berg, J. M., Dutton, J. E., | Wrzesnie | Teorik - -
& Wrzesniewski, A. wski &
(2013). 1s Sekillendirme | Dutton
ve Anlamli Is B. J. Dik, (2001)
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Sekillendirme: Nitel Bir
Analiz. Davranig ve
Organizasyon, 26(1), 85-
103.

2013 | Slemp, G.R. & Vella- Wrzesnie | Dogrulama Is Is
Brodrick, D.A. (2013). Is | wski & Caligmasi, Sekillendirme | Sekillendirme,
Sekillendirme Anketi: Dutton Kesitsel Olgegi (Slemp | Giig
Hangi Calisanlarin s (2001) Caligma & Vella- Kullanima,
Sekillendirme Angaje Brodrick, I¢sel Hedef
Olduklarmi Olgmeye 2013) Belirleme,
Yaénelik Yeni Bir Olgek. Orgiitsel
Uluslararas1 Refah Vatandaslik
Dergisi, 3(2), 126-146. Davranisi, Is
Tatmini, Is
Memnuniyeti,
Is Coskusu,
Ise Ozel
Olumlu ve
Olumsuz Etki
2013 | Tims, M., Bakker, A. B., | Tims & Genel - -
& Derks, D. (2013). Is Bakker Degerlendirme
Talepleri-Kaynaklar1 ve | (2010)
Is Sekillendirme
Yaklagimi. Davranig ve
Organizasyon, 26, 16-31.
2013 | Petrou P., Demerouti E. | Tims & | Teorik - -
& Breevaart, K. (2013). Bakker
Bagarili Organizasyonel | (2010)
Degisimin Anahtari
Olarak Is Sekillendirme.
Davranis ve
Organizasyon, 26, 32-45.
2013 | Kroon, B., Kooij, Tims & Niceliksel, Kroon ve Is
D.T.AM., & van Bakker Kesitsel digerleri Sekillendirme,
Veldhoven, M.J.P.M. (2010) Calisma (2013) - Ozerklik,
(2013). Is Sekillendirme Zorlayict GOrev
ve Cosku. Kisitlayici Sekillendirme | Bagimsizligi,
veya Sinirsiz Calisma ve Is Yiikiini | Ise
Icerigine Sahip Takimlar Azaltma Adanmislik
Arasinda Farkliliklar Var
mi1? Davranis ve
Organizasyon, 26, 46-65.
2013 | van Wingerden, J., Tims & Midahale - -
Derks, D., Bakker, A.B., | Bakker Caligmast +
& Dorenbosch, L. (2010) Niteliksel,
(2013). Ozel Egitimde Is Anket
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2013 | van Ruitenbeek, G.M.C., | - Teorik - -
Mulder, M.J.G.P.,
Zijlstra, F.R.H., Nijhuis,
& Mulders, H.P.G.
(2013) Isi Yeniden
Tasarlamakta Alternatif
Yaklasim. Is Siireclerinin
Yeniden Tasarlanmasi
Dahil Olmak Uzere
Ydéntem ile Deneyim.
Gedrag en Organisatie,
26, 104-122.

2013 | Tims, M., Bakker, A., Tims & | Niceliksel, Ug | Is Is
Derks, D. (2013). Is Bakker Dalgali Sekillendirme | Sekillendirme,
Sekillendirmenin s (2010) Boylamsal Olgegi (Tims | Yapisal s
Talepleri, Is Kaynaklari Calisma ve digerleri, Kaynaklar,
ve Iyi Olma Hali 2012) Sosyal Is
Uzerindeki Etkisi. Is Kaynaklar,
Saglig1 Psikolojisi Zorlayici s
Dergisi, 18(2),230-240. Talepleri,

Engelleyici Is
Talepleri, ise
Adanmuslik, s
Tatmini,
Tiikenmiglik

2013 | Tims, M., Bakker, A.B., | Tims & Niceliksel, Is Takim ve
Derks, D., & van Bakker Cok Duzeyli Sekillendirme | Bireysel Is
Rhenen, W. (2013). (2010) Calisma Olgegi (Tims | Sekillendirme,
Takim ve Bireysel ve digerleri, Takim ve
Diizeyde Is 2012) Bireysel ise
Sekillendirme: Ise Adanmiglik,
Adanmiglik ve Takim ve
Performans Uzerineki Bireysel
Etkiler. Grup ve Performansi
Organizasyon Yoénetimi,

38(4), 427-454.

2014 | Tims, M., Bakker, A.B., | Tims & | Niceliksel, Is Ginliik Oz-
& Derks, D. (2014). Bakker Gunluk Sekillendirme | Yeterlik,
Giinliik Is Sekillendirme | (2010) Caligma Olgegi (Tims Giinliik Is
ve Oz Yeterlilik - ve digerleri, Sekillendirme,
Performans Iliskisi. 2012) Giinliik Isten
Yonetim Psikolojisi Keyif Alma
Dergisi, 29(5), 490-505. Diizeyi,

Gunlik
Performans

2014 | Demerouti, E. (2014).1s | Tims & Genel Bakis - -
Sekillendirme Yoluyla Bakker
Kendi Isin Tasarlama. (2010)

Avrupal1 Psikolog.
Gelismis ¢evrimigi
yayin.
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& J. E. Dutton (Eds.)
icinde, Olumlu Bir Lider
Nasil Olunur? Kiigiik
Eylemler, Blyik Etkiler.
San Francisco: Berrett
Koehler.

2014 | Demerouti, E., & Tims & Genel Bakis - -
Bakker, A.B. (2014).1s | Bakker
Sekillendirme. Cagdas (2010)
Calisma Psikolojisine
Giris, (Sayfa: 414-433).
Ingiltere: John Wiley &
Sons, Ltd.

2014 | Chen, C.Y., Yen, C.H., Tims & Niceliksel, Leana ve Bireysel ve
& Tsai, F.C. (2014). Is Bakker Kesitsel digerleriden Isbirlikci
sekillendirme ve ise (2010) Calisma uyarlama Sekillendirme,
adanmighk: Bireyin ige (2009) Kisi-Ts
uygun olmasinin Uyumu, se
arabuluculuk rol. Adanmighk
Uluslararasi Konaklama
Isletmeciligi Dergisi, 37,
21-28.

2014 | Lu, C.Q., Wang, H.J., Wrzesnie | Niceliksel, Tki Genisleme Ise
Lu, J.J., Du,D.Y., wski & Dalgali Odakl Is Adanmisglik,
&Bakker, A.B. (2014). Dutton Boylamsal Sekillendirme | Fiziksel Is
Ise Adanmishik, Kisi-is (2001) Anket Olgeginin iki | Sekillendirme,
Uyumunu Arttir mi? Is Boyutu Mliskisel Is
Sekillendirme ve Is (Laurence, Sekillendirme,
Giivensizliginin Rolii. 2010) Kisi-Is Uyumu
Mesleki Davranig
Dergisi, 84, 142-152.

2014 | Slemp, G.R., & Vella- Wrzesnie | Niceliksel, Is Is
Brodrick, D.A. (2014). wski & Kesitsel Sekillendirme | Sekillendirme,
Calisan Ruh Sagligini Dutton Caligma Olgegi (Slemp | Icsel Thtiyag
Optimize Etme: igsel (2001) & Vella- Memnuniyeti,
Thtiyag Memnuniyeti, Is Brodrick, Oznel lyi
Sekillendirme ve 2013) Olma Hali,
Calisanlarin Iyi Olma Psikolojik Iyi
Hali Arasindaki fliski. Olma Hali
Mutluluk Calismalar
Dergisi, 15(4), 957-977.

2014 | Van Hooff, M.L.M., & | Tims& | Niceliksel, Is Is
van Hooft, E.A.J. (2014). | Bakker Kesitsel Sekillendirme | Sekillendirme,
Is yerinde sikilma: (2010) Calisma Olgegi (Tims | Is Yerinde
Heyecan Veren Isle Ilgili ve digerleri, Sikilma,
Can Sikitisinin 2012) Sikilma
Proksimal ve Distal Davranisi,
sonuglar1. Is Saglig Depresyon,
Psikolojisi Dergisi, Uretkenlik
19(3), 348-359 Karsiti

Davranis

2014 | Wrzesniewski, A. Worzesnie | Teorik - -
(2014). is wski &
Sekillendirmeye Angaje | Dutton
Olmak. G. M. Spreitzer (2001)
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Uzunlamasina Bir
Calisma. Avrupa
Calisma ve Orgiit
Psikolojisi Dergisi,
24(6), 914-928.

2012)

2015 | Brenninkmeijer, V., & Tims & Niceliksel, Is Duzenlilik
Hekkert-Koning, M. Bakker Kesitsel Sekillendirme | Odagy, Is
(2015). Sekillendirme (2010) Caligma Olgegi (Tims Sekillendirme,
veya Sekillendirememe: ve digerleri, Ise
Diizenlilik Odagy, Is 2012) Adanmislik,
Sekillendirme ve Is Algilanan
Sonuglar1 Arasindaki Istihdam
[liskiler. Kariyer Edilebilirlik
Gelisimi Uluslararasi,

20(2), 147-162.

2015 | Petrou, P., & Demerouti, | Tims & Niceliksel, Iki | Petrou ve 1. Dizenlilik
E. (2015). Is Bakker Caligma: digerleri Odagy, s
Sekillendirme (2010) Enine-Kesitsel | (2012) Sekillendirme
Motivasyonu Olarak Aragtirma + 2. Haftalik
Ozellik Duizeyi ve Hafta Haftalik Dlzeyde
Diizeyinde Diizenleyici Caligma (3 Duzenlilik
Odak. Uluslararasi Hafta) Odagi, Kisisel
Kariyer Gelistirme, 2(2), Ozellik
102-118. Diizeyinde

Duzenlilik
Odagy,
Haftalik
Diizeyde Is
Sekillendirme

2015 | Gordon, H.J., Demerouti, | Tims & | Niceliksel, Is Is Talepleri (Is
E., Le Blanc, P.M., & Bakker Kesitsel Sekillendirme | Baskis,

Bipp, T. (2015). (2010) Calisma Olgegi (Tims | Biligsel ve
Hollandali ve Amerikan ve digerleri, Duygusal
saglik profesyonellerinin 2012) Talepler), Is
Is sekillendirme ve Kaynaklari
Performanslari. Personel (Sosyal
Psikolojisi Dergisi, Destek, Geri
14(4), 192-202. Bildirim,
Lider-Uye
Etkilesim), s
Sekillendirme,
Gorev
Performansi,
Yaratict
Performans

2015 | Tims, M., Bakker, A.B., | Tims & | Niceliksel, U¢ | s Is
& Derks, D. (2015). Is Bakker Dalgali Sekillendirme | Sekillendirme
Sekillendirme ve {s (2010) Boylamsal Olgegi (Tims | Niyeti, Gergek
Performansi: Calisma ve digerleri, Is

Sekillendirme
(Son Ay), ise
Adanmiglik,
Rol
Performansi,
Orgutsel
Vatandaglik
Davranist
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2015 | Mattarelli, E., & - Niteliksel, - -
Tagliaventi, M.R. Ornek Olay
(2015). 1s Incelemeleri,
Sekillendirmenin Yari
Organizasyonel Yapilandirilmi
Sonuglari: Offshore s Goriismeler
Profesyonellerinin Is
Memnuniyetsizligi Daha
Fazla Offshoring ile
Nasil Arttirilir? Journal
of Management Studies,

52(5), 585-620.

2015 | Slemp, G.R., Kern, M.L., | Wrzesnie | Niceliksel, Slemp & Algilanan
& Vella-Brodrick, D. wski & Kesitsel Vella- Ozerklik
(2015). isyerinde Iyi Dutton Caligma Brodrick Destegi, s
Olma Hali: 1s (2001) (2012) Sekillendirme,
Sekillendirme ve Iste Iyi Olma
Algilanan Ozerklik hali
Desteginin Rolii. Refah
Psikolojisi, 5:7.

2015 | van den Heuvel, M., Tims & Midahale Petrou ve Gelisim
Demerouti, E., & Bakker Calismasi + digerleri Firsatlari,
Peeters, M.C.W. (2015). | (2010) Niceliksel, (2012) Lider-Uye
Is Sekillendirme Miidahale Etkilesimi, Oz
Miidahalesi: s Oncesi Yeterlik,
Kaynaklari, Oz Yeterlik Mudahale Olumlu ve
ve Duygusal Refah Onlemleri Olumsuz Etki
Uzerindeki Etkiler.

Mesleki ve Orgit
Psikolojisi Dergisi, 88,
511-532.

2015 | Petrou, P. Demerouti, E., | Tims & Niceliksel, Petrou ve Degisikliklerin
& Schaufeli, W.B. Bakker Capraz- digerleri Etkisi,
(2015). Degisen (2010) Gecikmeli (2012) Degisime
organizasyonlarda is Boylamsal Isteklilik, s
sekillendirme: Tikenme Calisma - (2 Sekillendirme,
ve Performans I¢in dalga) (Zaman Bitkinlik,
Onciiller ve Etkileri. Is Araligi1 =12 Gorev
Saglig1 Psikolojisi Ay) Performansi
Dergisi, 20(4), 470-480.

2015 | Demerouti, E., Bakker, Tims & Niceliksel, Petrou ve Giinliik Is
A.B., & Halbesleben, Bakker Gunluk digerleri Sekillendirme,
J.R.B. (2015). Uretken (2010) Calisma (2012) Is Baskisi,
ve Uretken Olmayan is Ozerklik, ise
Sekillendirme: Giinliik adanmuslik,
Caligma. Is Saghig Tiikenme,
Psikolojisi Dergisi. Gorev
Geligmis gevrimigi Performansi,
yayin. Fedakarlik,

Uretkenlik
Karsitt
Davranig
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2015 | Tims, M., Bakker, A.B., | Tims & Niceliksel, Is Engelleyici
& Derks, D. (2015b). Is Bakker Cok Kaynakli | Sekillendirme | Sekillendirme
Sekillendirmenin (2010) Calisma: Aym | Olgegi (Tims | Kisi 1 ve Kisi
Kisilerarasi Bakis Meslektaslarin | ve digerleri, 2, Is Yiikii
Acisiyla Incelenmesi: Kesitsel 2012) Kisi 1 ve Kisi
Calisanlarin Is Caligmasi 2, Catisma
Sekillendirmesi Is Kisi 1 ve Kisi
Arkadaslarmin Iyi Olma 2,

Hali ile Ilgili midir? Tiikenmeslik

Uygulamali Psikoloji, Kisi 1 ve Kisi

64(4), 727-753. 2, Adanmamuis
Kisi 1 ve Kisi
2

2015 | Chinelato, R.S.C., Tims & | Niceliksel, Is Is
Ferreira, M.C., & Bakker Dogrulama Sekillendirme | Sekillendirme,
Valentini, F. (2015). s (2010) Calismast Olgegi (Tims | Pozitif
Sekillendirme ve digerleri, Psikolojik
Davramglar1 Olgeginin 2012) Brazilya | Sermaye, ise
Gegerliligine iliskin Baglaminda Adanmiglik,
Kanit, Paidéia, 25(62), Olumlu ve
325-332. Olumsuz

Etkiler, Rol
Performansi,
Nevrotizm

2015 | Bipp, T., & Demerouti, Tims & Niceliksel (1ki Is Yaklagma ve
E. (2015). Hangi Bakker Calisma), Sekillendirme | Kagimma
Calisanlar Islerini (2010) Kesitsel Olgegi (Tims | Mizact,
Sekillendiriyor? ve Caligma + ve digerleri, Yaklagma ve
Nasil? Kisiligin ve Boylamsal 2012) Ka¢inma
Calisanlarin Is Calisma (Iki Durumu,
Sekillendirme Dalga) - Yaklagsma
Davraniginin Temel (Zaman Mizact X
Boyutlari. Mesleki ve Dilimi: iki Yaklagma
Orgiit Psikolojisi Dergisi, Hafta) Hedefleri,

88, 631-655. Yaklagma
Mizaci x
Kag¢inma
Hedefleri, Is
Sekillendirme
Niyeti, Is
Sekillendirme

2015 | Demerouti, E., Bakker, Tims & Niceliksel, Petrou ve Is
A.B., & Gevers, J.M.P. Bakker Cok Kaynakli | digerleri Sekillendirme,
(2015). Is Sekillendirme | (2010) Calisma: (2012) Ise
ve Ekstra Rol Davranisi: Calisan ve Adanmislik,
Ise Adanmishik ve Yoneticilerin Gelisme,
Gelismenin Rolii. Kesitsel Ydnetici
Mesleki Davranig Calismalar1 Dereceli
Dergisi, 91, 87-96. Yaraticilik,

Yonetici
Dereceli I¢erik
Performansi
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Davranis Dergisi, 92(1),
44-53

2015 | Kooij, D.T.A.M. (2015). | - - - -
Isyerinde Basarili
Yaglanma: Calisanlarin
Aktif Rolii. Is yaslanmasi
ve emeklilik, 1(4), 309-
319.
2016 | Bakker, A.B., Tims & | Niceliksel, Is Is
Rodriguez-Mufioz, A., & | Bakker Cok Kaynakli | Sekillendirme | Sekillendirme,
Sanz Vergel, A.l. (2016). | (2010) Calisma: Ayn1 | Olgegi (Tims | ise
Is Sekillendirme Meslektaslarin | ve digerleri, Adanmishk
Davraniglarinin Kesitsel 2012)
Modellenmesi: Ise Caligmasi
Adanmislik I¢in
Cikarimlar. Insan
iligkileri, 69(1), 169-189.
2016 | Berdicchia, D., Nicolli, Tims & | Niceliksel, Is Is Biiyiitme
F., & Masino, G. (2016). | Bakker Kesitsel Sekillendirme | (Gorev ve
Is Genisletme, Is (2010) Caligma Olgegi (Tims Beceri
Sekillendirme ve Kendi ve digerleri, Cesitliligi),
Kendine Yeterliligin 2012) Kendi
Moderat6r Rolu. Kendine
Yénetim Psikolojisi Yeterlilik, Is
Dergisi, 31(2), 318-330. Sekillendirme
2016 | Weseler, D., & Niessen, | Wrzesnie | Niceliksel, Niessen ve Gorev
C. (2016). Is wski & Cok Kaynakli | digerleri Becerikliligini
Sekillendirme Dutton Calisma: (2016) Azaltma ve
Performansla Nasil (2001) Calisan ve Genisletme,
[liskilendirilir. Y&netim Yoneticilerin [liskisel
Psikolojisi Dergisi, Kesitsel Becerikliligi
31(3), 672-685. Calismalart Azaltma ve
Genisletme,
Bilissel
Beceriklilik,
Kendi
Kendine ve
Yonetici
Tarafindan
Degerlendirile
n Gorev
Performansi
2016 | Tims, M., Derks, D., & | Tims & | Niceliksel, U | s Haftalik Is
Bakker, A.B. (2016). Is Bakker Haftalik Sekillendirme | Sekillendirme,
Sekillendirme ile Kisi-Is | (2010) Caligma Olgegi (Tims | Haftalik Kisi-
Uyumu ve Anlamlilik ve digerleri, Is Uyumu,
iliskileri: Ug dalgali bir 2012) Haftalik
calisma. Mesleki Anlamlilik
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Yeterlikleri ve Tg
Sekillendirme. Proaktif
Calisanlar Iyi Olma
Hallerini Nasil Etkiler.
Kariyer Gelisimi
Uluslararasi, 21(6), 587-
602.

2012)

2016 | Vogt, K., Hakanen, J. J., | Tims & | Niceliksel, U | s Is
Brauchli, R., Jenny, G. Bakker Dalgali Sekillendirme | Sekillendirme,
J., & Bauer, G. F. (2016). | (2010) Boylamsal Olgegi (Tims | Ise
Is Sekillendirmenin Caligma ve digerleri, Adanmiglik,
Sonuglari: Ug Dalgali 2012), Petrou | Psikolojik
Calisma. Avrupa ve digerleri Sermaye
Calisma ve Orgiit (2012)

Psikolojisi Dergisi,
25(3), 353-362.

2016 | Niessen, C., Weseler, D., | Wrzesnie | Niceliksel - Niessen ve Is Ozerkligi,
& Kostova, P. (2016). wski & Dogrulama digerleri Gorev
Bireyler Islerini Neden Dutton Calismasi, (2016) Bagimliligy, s
ve Nezaman (2001) Kesitsel Deneyimi
Sekillendirir? Bireysel Caligma + (Kidem), Oz
Motivasyon ve Is Boylamsal Yeterlik ve
Karakteristiklerinin s Caligma Kontrol
Sekillendirmedeki Rolii. (Zaman Ihtiyaci, insan
Insan lliskileleri, 69(6), Dilimi: Tki [liskisi ve
1287-1313. Hafta) Pozitif Oz

Imaj

2016 | Kooij, D.T.A.M., Tims, | Tims& | Niceliksel, Iki | Is Gelecek
M. & Akkermans, J. Bakker Dalgali Sekillendirme | Zaman
(2016). Gelecekteki (2010) Boylamsal Olgegi (Tims | Perspektifi, is
Zaman Perspektifinin Ise Calisma - (1 ve digerleri, Sekillendirme,
Adanmaslhik ve Is Yil) 2012) Ise
Performans1 Uzerindeki Adanmuslik, s
Etkisi: Is Performansi
Sekillendirmenin Rolii.

Avrupa Calisma ve
Orgiit Psikolojisi Dergisi,

2016 | Makikangas, A., Aunola, | Tims & | Niceliksel, Is Bireysel Ise
L., Seppilg, P., & Bakker Cok Katmanli | Sekillendirme | Adanmuslik,
Hakanen, J. (2016). Ise (2010) Calisma Olgegi (Tims | Takimsal
Adanmaslik-Takim (Calisanlar - ve digerleri, Adanmislik,
Performansi Iliskisi: Ts Takimlar) 2012) Algilanan
Sekillendirmenin Takim
Moderatorliigii. Mesleki Performansi,
ve Orgit Psikolojisi Is
Dergisi Sekillendirme

2016 | Plomp, J., Tims, M., Tims & Niceliksel, Is Proaktif
Akkermans, J., Khapova, | Bakker Kesitsel Sekillendirme | Kisilik, s
S.N., & Jansen, P.G.W. (2010) Calisma Olgegi (Tims | Sekillendirme,
(2016). Kariyer ve digerleri, Kariyer

Yeterlikleri, s
Tatmini,
Algilanan
Saglik
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Dogrulanmas.
Zeitschrift kirk arbeits-
und organizasyonlari
psikolojisi, 60(4), 173-
186.

2016 | Travaglianti, F., Babic, Tims & | Niceliksel Is Is
A., & Hansez, I. (2016). Bakker Sekillendirme | Sekillendirme,
Isle lgili Thtiyaglarin Is (2010) Olgegi (Tims Belirli
Sekillendirme, ve digerleri, Ihtiyaglara
Tiikenmislik ve ise 2012) Uygun
Adanmighk Arasindaki Malzemeler,
Iliskisi. San Antonio Kiiresel
Endiistriyel Psikoloji Ihtiyaclara
Dergisi, 42(1), a1308. Uygun
Malzemeler,
Ise
Adanmiglik,
Tiikenmiglik
2016 | Peeters, M.C.W., Arts, Tims & Niceliksel, Petrou ve Genel Is
R., & Demerouti, E. Bakker Gunluk digerleri Sekillendirme
(2016). Calisanlar (2010) Calisma (2012) - Dizeyi, Ekip
Arasinda Is (Calisan + (Kaynak Uyesi
Sekillendirme Meslektas) Arama, Isin Uyumlulugu
Caprazlanmasi ve Zorlayici Dizeyi, Genel
Uyumlulukla iliskisi. Olmasini Diizeyde
Avrupa Calisma ve Isteme) Empati,
Orgiit Psikolojisi Dergisi, Ginliik
25(6), 819-832. Diizeyde Is
Sekillendirme,
Giin I¢i Ekip
Uyesi
Uyumlulugu
2016 | de Beer, L.T., Tims, M., | Tims & | Niceliksel, Is Is
& Bakker, A.B. (2016). Bakker Kesitsel Sekillendirme | Sekillendirme,
Madencilik ve Uretim (2010) Calisma Olgegi (Tims | Ise
Sektoriinde Ts ve digerleri, Adanmishk, s
Sekillendirme ve Ise 2012) Tatmini
Adanmishiga ve s
Tatminine Etkisi.
SAJEMS NS, 19(4), 400-
412.
2016 | Lichtentaler, P.W., & Tims & | Dogrulama Is Is
Fischbach, A. (2016). Is | Bakker Caligmast Sekillendirme | Sekillendirme,
Sekillendirme Olgeginin | (2010) Olgegi (Tims | Ise
Kavramsallagtirilmasi ve ve digerleri, Adanmiglik,
Olgiimii. Is 2012) - Duygusal
Sekillendirme Olgegi'nin Almanya Tiikenmiglik
Almanca Versiyonunun Versiyonu
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Leadership Quarterly,
27, 713-725.

2016 | Lichtenthaler, P.W., & Tims & Niceliksel, Lichtenthaler, | Yukselme
Fischbach, A. (2016). Is | Bakker Kesitsel PW., & Odakli 1s
Sekillendirme ve (2010) Caligma Fischbach, A. | Sekillendirme,
Emeklilik Yasindan (2016): 1s Kagmma
Sonra Calismaya Devam Sekillendirme | Odakli is
Etme Motivasyonu. Olcegi Sekillendirme,
Kariyer Gelisimi Almanya Is Tutarlihgs,
Uluslararasi, 21(5), 477- Versiyonu Tiikenmislik,
497. (Tims ve Emeklilik

digerleri, Yasmdan
2012) Sonra
Calismaya
Devam Etme
Motivasyonu
2016 | Kossek, E.E., Piszczek, Wrzesnie | Niteliksel, - -
M.M., McAlpine, K.L., wski & Gorilismeler
Hammer, L.B., & Burke, | Dutton
L. (2016). Uzun Vadeli (2001)
Saglik Hizmetlerinde
Istihdam Uygulamasinin
Is Sekillendirmesinde Is
Programlayicilari. ILR
Review, 69(4), 961-990.

2016 | Harju, L.K., Hakanen, J., | Tims & | Niceliksel, Iki | Is Is Yerinde
& Schaufeli, W.B. Bakker Dalgali Sekillendirme | Sikilma, ise
(2016). Is Sekillendirme: | (2010) Boylamsal Olgegi (Tims | Adanmuslik,
Isyerinde Sikilmay1 Calisma ve digerleri, Yapisal s
Azaltabilir mi ve s (Zaman 2012) Kaynaklari
Mliskisini Artirabilir mi? Dilimi: Ug Arttirma,

Ug yillik Panel Yil) Sosyal Is
Calismasi. Mesleki Kaynaklar1
Davranig Dergisi, 95-96, Arttirma,
11-20. Zorlayici s
Taleplerini
Arttirma

2016 | Solberg, E., & Wong, Wrzesnie | Niceliksel, Iki | Wrzesniewski, | Algilanan
S.1. (2016). Asir1 Rol wski & Dalgali Bartel, & Asir1 Rol
Yuklenmesinin Dutton Boylamsal Wiesenfeld Yuku,
Sorumlulugunu (2001) Caligma - Algilanan
Ustlenmek igin Birinin (Zaman Uyumluluk, Is
Isini Sekillendirmek: Dilimi: 6 Ay) Sekillendirme,
Proaktivite Seviyeler Cok Kaynakli Liderlerin
Arasinda Adaptasyon (Liderler ve Yapiya Olan
Gerektirdiginde. The Caliganlar) Ihtiyaci
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Uyumunu Arttirmak.
Gerontolog, 56, Suppl.3.,
295-295.

2016 | Vogel, R.M., Rodell, Wrzesnie | Niceliksel, U¢ | Leana ve Deger
J.B., & Lynch, J.W. wski & Dalgali digerleri Uyusmazligi,
(2016). Ise Adanmiglik Dutton Boylamsal (2009) Is
ve Deger Uyumsuzlugu: | (2001) Calisma - Sekillendirme,
Is Sekillendirme ve (Zaman Bos Zaman
Serbest Zaman Aktivitesi Dilimi: 3 Etkinligi, Ise
Deger Uyumsuzlugunun Hafta) Cok Katilim,
Olumsuz Etkilerini Nasil Kaynakl1 Gorev
Azaltir? Yonetim (Calisanlar & Performansi,
Akademisi Dergisi, Yoneticiler) Orgiitsel
59(5), 1561-1584. Vatandaglik
Davranist
2016 | Cheng, J.C., Chen, C.Y., | Wrzesnie | Niceliksel, Leana ve Is
Ten,H.Y., & Yen, C.H. | wski & Kesitsel digerleri Sekillendirme,
(2016). Tur Liderlerinin | Dutton Calisma (2009) Is Tatmini,
Is Sekillendirmesi ve Is (2001) Orgutsel
Sonuglari: Algilanan Baglilik, s
Orgiitsel Destegin Iliml Performansi,
Rolu. Turizm Ydénetimi Algilanan
Perspektifleri, 20, 19-29. Orgiitsel
Destek, Adalet
Dagitimi
2016 | Sakuraya, A., Shimazu, Wrzesnie | Niceliksel, Sekiguchi, Jie, | s
A., Imamura, K., Namba, | wski & Midahale Hosomi Sekillendirme,
K. & Kawakami, N. Dutton Caligmasi, (2014) Ise
(2016). Japon Caliganlar | (2001) Mudahale Adanmiglik,
Arasinda Is Sonrasi ve Bir Psikolojik
Sekillendirme Miidahale Aylik Takip Sikintt
Programinin Ise Olgtimii
Adanmislik Uzerindeki
Etkileri: On Test Son
Test Calismasi. BMC
Psikolojisi, BMC
Psychology, 4(1), 49-58.
2016 | Kooij, D.T.A.M., van - niceliksel, - Is
Woerkom, M., Midahale Sekillendrime,
Wilkenloh, J., Calismasi, Kisi-Is Uyumu
Dorenbosch, L.W., & Mudahale
Denissen, J.J.A. (2016). Sonrasi
Is Sekillendirme Olgtim, Deney
Miidahalesi: Yaslanan ve Kontrol
Iscilerin Kisi-is Grubu
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Tablo 4’Un devami

2016 | Lin, B., Law, K.S., & Wrzesnie | Niceliksel, Iki | Leana ve 1. Objektif
Zhou, J. (2014). Eksik wski & Caligma: 3 digerleri Issizlik,
Isgiicii, Yaraticilik ve Dutton Dalga Capraz | (2009) Algilanan
OVD ile Neden flgilidir? | (2001) Gecikmeli Issizlik,
Egrisel Yonetimli Caligma + Orgiitsel
[liskileri Agiklayan Alan Kimlik, Gorev
Gorev Sekillendirmesi. Caligmasi Sekillendirme,
Yénetim Akademisi Orgiitsel
Dergisi (revizyon). Vatandislik

Davranisi

2. Objektif
Issizlik,
Algilanan
Issizlik, Gorev
Sekillendirme

2016 | Roczniewska, M., & Tims & | Niceliksel, iki | Is 1.

Bakker, A.B. (2016). Is Bakker Kesitsel Sekillendirme | Disadoniikliik,
Kaynaklarini Kim Ariyor | (2010) Calisma Olgegi (Tims Duygusal
ve Is Taleplerini Kim ve digerleri, Dengesizlik,
Onliiyor? Karanlk 2012) - Psikotiklik, s
Kisilik Ozellikleri ile s Polonya Sekillendirme
Sekillendirme Arasindaki Versiyonu 2. Narsizim,
Baglanti. Psikoloji Psikopati,
Dergisi, 150(8), 1026- Makyavelizm,
1045, is
Sekillendirme

2016 | Sakuraya, A., Shimazu, | Tims & | Niceliksel, Is Is
A., Eguchi, H., Bakker Kesitsel Sekillendirme | Sekillendirme,
Kamiyama, K., Hara, Y., | (2010) Calisma Olgegi (Tims | Ise
Namba, K., & ve digerleri, Adanmislik,
Kawakami, N. (2017). 2012) - Psikolojik
Japon Calisanlar Japonya Sikinti
Arasinda Is Versiyonu
Sekillendirme, Ise
Adanmislik ve Psikolojik
Sikint1: Kesitsel Bir
Calisma.

2017 | Esteves, T., & Lopes, Tims & | Niceliksel, Is Zorlayict Is
M.P. (2017). Cagrinin Bakker Kesitsel Sekillendirme | Taleplerini
Sekillendirilmesi: (2010) Calisma Olgegi (Tims | Artirma,
Zorlayici Is Talepleri ve ve digerleri, Yapisal Is
Isten Ayrilma Niyeti 2012) Kaynaklarini
Arasindaki Tliskide Artirma,
Cagrinin Moderasyon Cagri, Isten
Rolii. Kariyer Gelisimi Ayrilma
Dergisi, 44(1), 34-48. Niyeti
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psikolojisi (Psihologia
Resurselor Umane)

2017 | Van Wingerden, J., Wrzesnie | Niceliksel, Is Is
Bakker, A.B., & Derks, wski & Midahale Sekillendirme | Sekillendirme,
D. (2017). 1s Dutton Caligmast: Olgegi (Tims Is Yiiki,
Sekillendirme (2001) ve | Baslangig, ve digerleri, Duygusal
Mudahalesinin Tims & Mudahale 2012) Talepler,
Uzunlamasina Etkileri. Bakker Sonrasi, 1 Performans
Avrupa Calisma ve (2010) Yillik Takip Geribildirimi,
Orgiit Psikolojisi Dergisi, Mesleki
26(1), 107-119 Gelisim I¢in
Firsatlar,
Esneklik, Oz
Yeterlilik, Ise
Adanmislik,
Rol
Performansi
2017 | Hakanen, J.J., Seppal4, Tims & | Niceliksel, Is Is
P., & Peeters, M.C.W. Bakker Kesitsel Sekillendirme | Sekillendirme,
(2017). is (2010) Caligma Olgegi (Tims Ise
Sekillendirmenin Rolii. ve digerleri, Adanmuislik,
International Journal of 2012) - Genis | Tiikenmislik,
Behavioral Medicine. Boyutlar Is Talepleri (Is
Published online. Yuku, Fiziksel
Talepler, Is
Icerikleri,
Duygusal
Uyumsuzluk)
2017 | Hakanen, J.J., Peeters, Tims & | Niceliksel, iki | Is Ise
M.W.C., & Schaufeli, Bakker Dalgali Sekillendirme | Adanmushk, Is
W.B. (2017). Zaman (2010) Boylamsal Olgegi (Tims | Tatmini,
Icinde Farkli Esneklik Caligma - ve digerleri, Iskoliklik,
Tiirleri ve Is (Zaman 2012) Tiikenmislik,
Sekillendirme ile Dilimi: 4 Y1l) Is
Mliskileri. is Saghg1 Sekillendirme
Psikolojisi Dergisi.
Geligmis gevrimigi
yayin.
2017 | Vanbelle, E., Van den Vanbelle, | Niceliksel, Genel Ts Ozerklik, s
Broeck, A., & De Witte, | Vanden | Kesitsel Sekillendirme | Yiikii, Is
H. (kabul edilmis). Is Broeck, Caligma Olgegi Sekillendirme,
Sekillendirme: Onciil & De (Kapsayict Is Emeklilik
Olarak Ozerklik, Is Yiikii | Witte sekillendirme | Yasmna Kadar
ve Emeklilik Yagina (2016) Olgegi, Caligmaya
Kadar Caligmaya Devam Vanbelle ve Devam Etme
Etme Istegi. insan digerleri, Istegi
Kaynaklar1 Dergisi 2016)
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Iliskiler. Hizmetkar
Liderligin Iliml Rolii.
Hazirlanan yazi.

2017 | Vanbelle, E., Van den Vanbelle, | Niceliksel, Genel Is Is
Broeck, A., & De Witte, | Vanden | Kesitsel Sekillendirme | Sekillendirme,
H. (2016). Genel Is Broeck, Calisma + Olgegi Ise
Sekillendirme Olgeginin | & De Boylamsal (Kapsayici Is | Adanmuslik,
Dogrulanmasi. Yazida Witte Anket (Zaman | Sekillendirme | Ozerk
Revizyon (2016) Arahgi =3 ve | Olgegi, Motivasyon,
6 ay) Vanbelle ve Isten Keyfi
digerleri, Alma Diizeyi,
2016) Isten Ayrilma
Niyeti,
Tikenmislik,
Performans,
Tyilesme
Thtiyact
2017 | Vanbelle, E., Van den Vanbelle, | Niceliksel, Kapsayict Is Kisisel
Broeck,A., Griep, Y., & Vanden | Cok Katmanli | Sekillendirme | Gelisim
De Witte, H. (2016). Broeck, Calisma, Olgegi Insiyatifi,
Calisanlarin Giinliik Is & De Gunlik Glnlik
Sekillendirme ve Kisi-Is | Witte Calisma Diizeyde
Uyumu: Cok Duzeyli Bir | (2016) Duygular,
Calisma. Yazida Gunluk
revizyon. Diizeyde Is
Sekillendirme,
Ginlik
Diizeyde Kisi-
Is Uyumu
2017 | Vanbelle, E., Van den Vanbelle, | Niceliksel, Kapsayici Is Tiikenmislik,
Broeck, A., Camps, J., & | Vanden | Kesitsel Sekillendirme | Is
De Witte, H. (2016). Broeck, Caligma Olgegi Sekillendirme,
Tiikenmislik ve Is & De (Vanbelle ve | Hizmetkar
Sekillendirme Arasindaki | Witte digerleri, Liderlik
Dogrusal ve Egrisel (2016) 2016)

Kaynak: Job Crafting: An Overarching Approach. KU Leuven, Faculty of Psychology

Andeducational Sciences, Leuven. 1-19

Teorik yaklasimlar ve ampirik arastirmalar irdelendiginde genel bir degerlendirme
yapilacak olursa is sekillendirmenin, is tatmini, ise baglilik, ise adanmislik, orgiitsel
vatandaslik davranisi, dinglik, performans, enerjik hissetme, is tatmini, iyilik algisi, isten
ayrilma niyeti gibi birgok degisken iizerindeki etkisi arastirilmistir. Egitim, saglik,
ulagtirma, bankacilik ve farkli sektorlerde yapilan arastirmalarda genel olarak is

sekillendirmenin calisan c¢iktilarina etkisinin incelendigi goriilmektedir. Yine bazi

aragtirmalarin 6lcek gelistirme amaciyla yapildig1 goriilmektedir.

Bu baglamda is sekillendirmenin giliniimiiz c¢alisanlarindan beklenen en Onemli

ciktilardan is performansi, isten ayrilma niyeti, orgiitsel baglilik, ise adanmaislik, is tatmini
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ile iligkisinin analiz edildigi bir akademik ¢aligmanin literatiire katki saglayacagi
sOylenebilecektir. Bu amaca ulagmasiyla birlikte bundan sonraki akademik caligmalara
ve 13 yasaminda aktif calismakta olan profesyonellerinin uygulama alanlarma katk1

saglayacagi diisiiniilmektedir.
2.2. Arastirmanin Sorulari

Yukaridaki boliimlerde de aktarilan daha once yapilmis arastirmalarin konusu ve

sonuglaria gore bu arastirmanin sorulari belirlenmis ve asagidaki gibi siralanmustir.

e Tiirkiye’de ilag sektoriinde satis pazarlama alanindaki is ortamlarinda is

sekillendirme davranislarin1 gézlemliyor muyuz?
e Is Sekillendirme davranislari is performansi ve isten ayrilma niyetini etkiler mi?

e Is Sekillendirmenin is performansina ve isten ayrilma niyetine etkisinde is

tutumlarinin aracilik rold var midir?

Bu aragtirma sorularina yanit bulmaya yonelik olarak sonraki baslik altinda deginilecek

olan arastirma hipotezleri gelistirilmistir.
2.3. Arastirma Hipotezleri

Is sekillendirme konusunda yapilan akademik calismalardan yola ¢ikarak ayrica

arastirmanin amacina da bagli 3 hipotez olusturulmustur.

Is sekillendirmenin galisanin is tatmini, ise adanmislig1 ve is performansi iizerinde pozitif
bir etkiye sahip olduguna dair kanitlar gittikge artmaktadir (Tims, Bakker ve Derks, 2012;
Lyons, 2008; Petrou vd., 2012). Yapilan arastirlamalarda is sekillendirmenin ise
adanmuslikla iliskisi en ¢ok ele alinan konu olarak goriilmektedir (Bakker ve Demeroulti,
2014: 4; Rudolph vd., 2017: 115). Hollanda’da yapilan bir ¢alismada ise adanmighigin, is
sekillendirme boyutlarindan sosyal is kaynaklarini artirma, yapisal is kaynaklarini artirma
ve zorlayici is taleplerini artirma boyutu ile iligkili oldugunu gostermistir (Tims, Bakker
ve Derks, 2012: 184). Bu iligkiyi inceleyen giinliik bir calismada ise, zorlayici is talepleri
artirma boyutu ile ise adanmishgin pozitif bir iliski oldugunu gosterirken, giinliik

engelleyici is talepleri ile negatif bir iliski oldugunu gostermistir (Petrou vd., 2012).

Hipotezlerin olusturulma sebepleri ampirik arka plan boliminde de bahsedildigi iizere

incelenen aragtirma  sonuglaridir. Bugline kadar yapilan arastirmalarda is
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sekillendirmenin hem c¢alisanlar hem de isverenler agisindan olumlu etkiler ortaya ¢iktig
gorulmektedir. Bu degerlendirmeler, ampirik ¢alismalardan elde edilen sonuclar ile teorik
ve ampirik arka plan ¢er¢evesinde yapilan degerledirmeler goz o6niinde bulundurularak is

sekillendirme ve ¢alisan ¢iktilar1 diistiniilerek asagidaki hipotezler kurgulanmistir:

Hi: s sekillendirmenin is performansi iizerindeki etkisinde ise adanmishigin aracilik rolii

vardir.

H2: Is sekillendirmenin is performans: Uzerindeki etkisinde is tatmininin aracilik rolii

vardir.

Ha: Is sekillendirmenin isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisinde &rgiitsel baghiligin

aracilik rolu vardir.
2.4. Arastirma Modeli

Aragtirma modeli kurgulanirken bugiine kadar yapilan arastirmalarda is sekillendirme
davraniglari ile iliskisi oldugu tespit edilen is tutumlarindan is performansi, isten ayrilma
niyeti, ise adanmishik, is tatmini ve Orgiitsel baghlik kavramlar ile ii¢ farkli model
olusturulmustur. Aracilik modeli analizlerinde kullanacak arastirmacilar 6ncelikle teorik
kurgulamaya 6nem vermelidir. Teorik olarak dogru kurgulanmis bir modelin test edilmesi
daha da etkili bir sekilde yorumlanabilir ve yapilan arastirma, tartigmaya mahal
birakmayacak sekilde yapilan ¢alismayi gii¢lii kilacaktir. Literatlirde yer alan teorik
kurgulardan hareketle olusturulan arastirma sorular1 ve hipotezleri gergevesinde asagidaki

ti¢ farkli arastirma modeli kurgulanmustir.

ise Adanmislik

is Performansi

h 4

is Sekillendirme

Sekil 4: Arastirma Modeli 1
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Aragtirmanin 1. Modelinde is sekillendirmenin is performansi {izerindeki etkisinde ise

adanmisghigin aracilik roli incelenecektir.

is Tatmini

is Sekillendirme

h

is Performansi

Arastirmanin 2. Modelinde is sekillendirmenin is performansi {izerindeki etkisinde is

tatmininin aracilik roli incelenecektir.

Sekil 5: Arastirma Modeli 2

Orgiitsel Baghlik

isten Ayrilma
Niyeti

is Sekillendirme

Sekil 6: Arastirma Modeli 3

Aragtirmanin 3. Modelinde is sekillendirmenin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde

orgiitsel bagliligin aracilik rolii incelenecektir.

Calismanin ikinci boliimiinde is sekillendirme kavramiyla ilgili yapilan ¢alismalara ve bu
caligmalarda hangi kavramlarin 6n plana ¢iktigina deginilmistir. Ayrica aragtirmanin
problemine, sorularma, hipotezlerine yer verildikten sonra arastirmanin modeli
anlatilmistir. Bir sonraki bdliimde ise Oncelikle arastirmanin amaci, 6nemi, yontemi,
evren ve Orneklemi, arastirmada kullanilan Olgekler, aragtirmanin varsayim ve
sinirliliklart yer almaktadir. Ayrica istatistiksel veriler ve sonuglarin yer aldigi bu

boliimde arastirma sorularini yanitlamaya yonelik analiz sonuglarina yer verilmistir.
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BOLUM 3: ARASTIRMA

Calismanin Uglncl boliimiinde arastirmanin amacina énemine, yontemine, evrenine,
orneklemine, veri toplama sirecine, varsayim ve smirliliklarina, katilimcilara ve
kullanilan Olgeklere iliskin bilgilere yer verilmistir. Veri toplama araglarindan
bahsediltikten sonra arastirma bulgular1 anlatilacak son olarak sonu¢ ve oOneriler

paylasilacaktir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amaci is sekillendirmenin is performansi ve isten ayrilma niyetine
etkisini incelemektir. Ayrica is sekillendirmenin is performansina etkisinde ise
adanmighgin ve is tatmininin, is sekillendirmenin isten ayrilma niyetine etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik roli incelenmektedir. Diger bir amag ise is sekillendirme kavramini
teorik olarak acgiklamak, etkilerini incelemek, isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglayabilmeleri i¢in ¢alisanlarinin iistiin performans gostermelerine, kuruma bagliligini
arttirmalarina, isten ayrilma niyetlerinin azalmasina, is tatminlerinin artmasina olanak

saglayacak is sekillendirme davranisi olgusunun énemini ortaya ¢ikartmaktir.

Ayrica arastirmanin diger bir amaci da job crafting kavraminin Tirkge literatiirde is
sekillendirme kavrami olarak yer almasidir. Zira bu konuda ¢aligmaya karar verildigi
donemde Tiirkce literatiirde sinirli sayida ¢alismaya rastlanmis olup kavramin Tiirkce

kullanimi farkl ifadelerde dile getirilmistir.

Calisma Tiirkiye’de is sekillendirme ve sonuglart konusunda ¢ok yonlii ve kapsamli ii¢
modelde ele alinmasi ve kavramin Oneminin ifade edilmesi yonuyle Onemlidir.
Calismanin diger bir 6nemi ise i sekillendirmenin birden fazla is tutumu ile iligkisinin
farkli modeller olusturularak incelenmesidir. Is sekillendirme kavrami orgiitsel psikoloji
literatiiriinde 2012 yilindan sonra merak edilen ve arastirma yapilan bir konu haline
gelmistir. Tims, Bakker ve Derks’in 2012 yilinda gelistirdikleri dl¢gekten sonra ilk bes yil
icerisinde 50’nin tizerinde kantitatif ¢alisma yayimlanmistir. Ulusal yazinda ise is
sekillendirme kavramiyla ilgili caligmalarin 2017 yilindan itibaren artmaya basladigi

gbzlemlenmistir.

Ayrica ¢alisma i¢in atfedilen diger bir 6nem ise Job Crafting (JC) kavraminin Tiirk¢e

literatiirde nasil kullanilacagina iliskin fikir vermesi yoniindedir. Ulusal literatiirde “job
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199 <6

crafting” kavrami “is becerikliligi”, “is zanaatkarlig1” ve “is sekillendirme” olarak yer
almis, bu calismada Job Crafting kavramu, Is Sekillendirme olarak kullanilmistir. Job
Crafting kavramimm Tiirkce literatiire Is Sekillendirme olarak kazandirilmasma katki

saglamak yoniiyle de ¢alisma 6nemlidir.
3.2. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Bu arastirmada hem ulusal literatiir hem de ¢alisma hayati i¢in yeni bir kavram olan is
sekillendirme kavrami incelendigi igin daha fazla veri elde edebilmek icin nicel bir

arastirma yaklasimi uygulanmistir.

[lk olarak arastirmada kullanilmak iizere Glgeklerin cevirisi yapilmistir. Bunun igin alani
bilen ve dil yeterliligi olan 3 kisilik ekipten destek alinmistir. Modelde yer alan
kavramlara iligkin 6l¢ekler ve demografik sorularin yer aldigi bir anket tasarlanarak pilot
calisma yapilmistir. Pilot calismada toplam 35 kisiye anket yapilmis olup, ylizyiize
miilakat, telefonda miilakat ve elektronik posta yolu ile veriler toplanmistir. Sorularin
ifade edilisi ve anlagilirhk derecesini saptamak amaciyla tiim katilimcilardan geri
bildirimler alinmistir. Alinan geribildirimler sonrasi anket revize edilmistir. Anket formu

“Ekler” boliimiinde yer almaktadir.

Katilimcilar verilen ifadelere ne derece katildiklarini, 5°1i Likert tipi skala (1: Kesinlikle
katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum)

tizerinden degerlendirmislerdir.

Bu arastirma; is sekillendirme davraniglar1 ile orgiitsel davranis alaninda en ¢ok ele
incelenen is tutumlar arasindaki iliskiyi incelemek Uzere tasarlanmistir. Bununla birlikte
yas, cinsiyet gibi degiskenleri bakimindan is sekillendirme davranis1 gosterilmesi durumu

irdelenmistir.

Calismada aracilik modeli kurgulanmasi nedeniyle klasik regresyon analizi yerine yapisal
esitlik modeli tercih edilmistir. Calismada kullanilan 6lgme araglarina ait gegerlilik ve
giivenirlilik caligmalar1 tamamlandiktan sonra arastirma amaglart dogrultusunda
olusturulan model ve modele ait hipotezler sinanmis yorum ve Oneriler getirilerek

tamamlanmustir.

Calismada veri toplama yontemi olarak anket yontemi benimsenmistir. Toplanan veriler

SPSS 22.0 versiyona girilmistir. Toplanan verilerin normal dagilim sergileyip
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sergilemedigini Skewness Kurtosis degerlerine bakilarak karar verilmistir. Verilerin

normal dagildig1 tespit edildikten sonra verilerin analizinde sirasiyla Tanimlayici

Istatistikler, Frekans Analizleri, T- Testi, ANOVA, Scheffe Testi, Korelasyon, Regresyon

ve Yapisal Esitlik Modeli analizlerine basvurulmustur. Ayrica c¢alismada O6lgeklerin

gecerliligi icin Dogrulayict Faktor Analizi, giivenilirligi i¢in Cronbach Alpha

katsayisindan faydalanilmistir.

3.3. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhiliklar:

Aragtirmanin varsayimlari sunlardir:

Arastirmaya katilan c¢aligsanlar evreni temsil etmektedir.
Toplanan veriler gecerli ve guvenilirir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlar sorulari tam olarak okuyup, anlayarak igten bir

sekilde cevaplamislardir.

Bu arastirma yapilirken literatiirde yer alan diger arastirmalarda da oldugu gibi belli bazi

kisitlamalara maruz kalinmistir.

Arastirmanin sinirliliklart sunlardir:

Arastirma Tiikiye kosullarinda sinirli 6lgiide ele alinmistir ve sadece ilag
sektoriinde satis pazarlama boliimiinde goérev yapan kisilerle yapilmistir. Yani

bulgular sadece bu calisanlar i¢in gegerli olacaktir.

Ikinci bir kisitlama calismada kullanilacak is sekillendirme 6lgegiyle alakalidir.
Tezde kullanilacak is sekillendirme 61cegi, her ne kadar gecerliligi kanitlanmis ve
giivenirlilik skorlar1 yiiksek olsa da g¢ogunlukla Tiirkiye disindaki tilkelerde

gelistirilmistir. Bu sebeple igerikleri agisindan kisitlamalar tagimaktadirlar.

Diger 6nemli bir sinirlilik ise isten ayrilma niyeti, is tatmini, orgutsel baglilik ve
is performansina iligkin degerlendirmelerin g¢alisanlar tarafindan 6z degerleme

olarak yapilmasidir.

Calisan ¢iktilarina iliskin degerlendirmeyi c¢alisan1 en yakin sekilde goézlemleyen

yoneticisi, is arkadasi vb. baska birisi tarafindan yapilmasi daha objektif bir

degerlendirme olusturacaktir. Bu nedenle bundan sonraki arastirmalarda veri toplama
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stirecinde caliganlarin 360 derece is iliskisi i¢cinde oldugu tiim paydaslarin aragtirmaya

dahil edilmesi dnerilmektedir.

Arastirmada elde edilen sonuglar yorumlanirken s6z konusu bu kisitlarin goz 6niinde
bulundurularak degerlendirilmesi onemlidir. Gelelecekte yapilacak arastirmalarda bu

siirliliklarin azaltilmaya ¢alismasi tavsiye edilmektedir.
3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreninin Tiirkiye’de faaliyet gosteren ilag sektorii sirketlerinde goérev
yapan satis pazarlama calisanlar1 olusturmaktadir. ilag sektdriinde galisan satis pazarlama
calisanlarinin gérev ve sorumluluklarinin esnek g¢alisma modeline agik olmalar1 ve
ozellikle sahada birinci yonetici ve ¢alisan arasinda igin yapilma yontemine iliskin bir
esneklik olmasi, isin proaktif davraniglar igermesi yonleriyle is sekillendirmeye miisait

bir durum olusturmasi sebebiyle bu sektor ve ¢alisan grubu secilmistir.

Arastirma evreni yaklasik 10.000 kisiden olusmaktadir. Bu bilgi Tiirkiye ila¢ Endiistrisi
Isverenler Sendikasi’ndan (IEiS) 2015 yilinda temin edilmistir. Arastirmada basit rastsal
ornekleme yontemi secilmistir. Anket formlar1 elektronik ortamda ve yiiz ylize 450
kisiden toplanmis, 415 tanesi arastirma raporuna dahil edilmistir. Bu sayimin arastirma
evrenini temsil ettigi sdylenebilmektedir (Altunigik vd. 2010: 135). 415 6rneklem hacmi

ile 10.000 kisilik evrenden %95 giliven araligi ile hesaplanan hata payi ise %4,71 dir.
3.5. Arastirmanin Katihmecilarina iliskin Tanmimlayici Istatistikler

Aragtirma  kapsaminda anket formu ile veri toplanan Ornekleme  ait

demografik/tanimlayici istatistikler agagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 5: Tanimlayici istatistikler

Frekans |Yizde
Degisken (n) (%)
Cinsiyet Erkek 324 78,1%
Kadin 91 21,9%
Toplam 415 100,0%
Dogum Yili 1946-1964 6 1,4%
1965-1979 142 34,2%
1980-1990 247 59,5%
1990 sonrast 20 4.8%
Toplam 415 100,0%
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Tablo 5’in devamu

Egitim Diizeyi Lise 47 11,3%
On lisans 83 20,0%
Lisans 240 57,8%
Yilksek lisans 42 10,1%
Doktora 3 0,7%
Toplam 415 100,0%
Medeni Durum Evli 264 63,6%
Bekar 151 36,4%
Toplam 415 100,0%
Kurumda  ¢aligma | 0-3 yil 257 61,9%
stiresi 3-5yil 87 21,0%
6-10 y1l 39 9,4%
11-15 yil 14 3,4%
15 yil tizeri 18 4,3%
Toplam 415 100,0%
Kurumdaki T1bbi miimessil / tirlin Tanitim sorumlusu | 357 86,0%
Pozisyon Bolge miidiirii / bolge sefi 43 10,4%
Diger 15 3,6%
Toplam 415 100,0%
Ayni Pozisyonda | 0-3 yil 192 46,3%
Caligma Siiresi 3-5yil 61 14,7%
6-10 y1l 81 19,5%
11-15 yil 81 19,5%
15 yil tizeri 0 0,0%
Toplam 415 100,0%
Calisilan Kurumdaki | %100 yerli 329 79,3%
Sermaye Yapisi %100 yabanct 71 17,1%
Yerli ve Yabanci ortak 15 3,6%
Toplam 415 100,0%
Kurumdaki Caligan | 50 alt1 24 5,8%
Sayist 51-150 27 6,5%
151-500 212 51,1%
501 ve Uzeri 152 36,6%
Toplam 415 100,0%

Aragtirmaya Tiirkiye’de ilag sektoriinde satis pazarlama profesyoneli olarak caligmakta
olan toplam 415 kisi katilmistir. Katilimeilarin 324’4 (%78,1) erkek ve 91°1 (%21,9)
kadin; 6’s1 (%1,4) 55 yas ve iizerinde, 142’si (%34,2) 40-54 yas araliginda, 247’si
(9%59,5) 29-39 yas araliginda ve 20’si (%4,8) 29 yasinda kiigiiktiir. Egitim durumlarina
gore katilimeilarin 47°si (%11,3) lise, 83’1 (%20) 6n lisans, 240’1 (%57,8) lisans, 42’si
(%10,1) yiiksek lisans ve 3’1 (%0,7) doktora mezunudur. Medeni durumlarina gore ise

katilimcilarin 264’1 (%63,6) evli ve 151’1 (%36,4) bekardir.

Ayrica, katilimcilarin mevcut sirketlerindeki calisma yillart incelendiginde; 257 sinin
(9%61,9) 0-3 yil, 87’si (%21) 3-5 y1l, 39°u (%9,4) 6-10 y1l, 14’1 (%3,4) 11-15 y1l ve 18’1

(%4,3) 15 y1l ve tizeri sliredir mevceut sirketlerinde ¢alistiklart goriilmiistiir.
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Katilimcilarin 357°si (%86) tibbi miimessil/iiriin tanitim sorumlusu/medikal delege
pozisyonunda gorev yapmaktadir. Bunu 43 (%10,4) bolge miidiirii takip etmektedir.
Geriye kalan %4 liik kisimda ise satis pazarlama miidiirii, saha yoneticisi, satis pazarlama
uzmani, tamitim miidiirii, kilit miisteri yoneticisi, liriin miidiirii ve satis miidiiri gibi

pozisyonlarda ¢alisan katilimcilar yer almaktadir.

Katilimeilarin mevcut pozisyonlarindaki ¢aligma yillar1 incelendiginde 0-3 yil arasi
calisanlarin sayisinin 192 (%46,3), 3-5 yilin sayisinin 61 (%14,7), 6-10 yilin sayisinin 81
(9%19,5) ve 11-15 yilin sayisinin 81 (%19,5) oldugu tespit edilmistir.

Ayrica, katilimcilarin ¢alismakta olduklari sirketlerin sermaye yapisi incelendiginde 329
(%79,3) sirketin %100 yerli, 71 (%17,1) sirketin %100 yabanci ve 15 (%3,6) sirketin yerli

ve yabanci ortak sermaye yapisina sahip olduklar1 gériilmiistiir.

Son olarak, katilimcilarin ¢aligmakta olduklar: sirketlerin ¢alisan sayilarinin incelenmesi
sonucunda bu sirketlerin 24’iiniin (%5,8) 50 ve alt1 ¢alisana, 27’sinin (%6,5) 51-150
calisana, 212’sinin (%51,1) 151-500 ¢alisana ve 152’sinin (%36,6) 501 ve iizeri ¢alisana
sahip olduklar1 tespit edilmistir.

3.6. Kullanilan Olceklere iliskin Betimsel Istatistikler
3.6.1. Normallik Testi

Arastirmada verilerin normal dagilip dagilmadigini test etmek i¢in Kolmogorov-Smirnov
Normal Dagilim Testi uygulanmistir. Verilerin normal dagilim sergilemesi i¢in séz
konusu degerlerin -1 ve +1 arasinda olmasi gerekmektedir (Altunisik vd., 2010).
Asagidaki tabloda tiim degiskenlerde Carpiklik ve Basiklik degerlerinin bu aralikta
olduklar1 tespit edilmistir.
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Tablo 6: Olcek Betimsel Istatistikleri

N Minimum | Maksimum | Ortalama Sézn(:?;t Carpikhik Basikhik
Degisken P Std Std
Istatistik | TIstatistik [statistik [statistik | Istatistik | Istatistik " | Istatistik )
Hata Hata
Is
Sekillendirme 415 2,95 5,00 4,1292 ,36902 -,089 122 -,003 ,243
Davranislari
Ise 415 2,33 5,00 4,2889 ,50994 -,622 122 ,255 ,243
Adanmiglik
Ister,il‘i';zﬁlma 415 2,33 5,00 43491 | 71959 | -998 | 122 | 232 | ,243
Orgutsel 415 2,50 5,00 43686 | 59426 | -882 | 122 | 247 | 243
Baglilik
Is Tatmini 415 2,40 5,00 4,3122 58573 -,661 122 -, 147 ,243
Is 415 1,00 5,00 3,9002 67756 -,601 122 557 ,243
Performansi

3.6.2. Farkhiiklar: incelemeye Yo6nelik Tesler

Bu baslik altinda aragtirma kapsaminda yer alan is sekillendirme, is performansi, orgiitsel
baglilik, isten ayrilma niyeti, i tatmini ve ise adanmiglik degiskenlerinin cinsiyet, medeni
hal, yas, egitim diizeyi, firmadaki calisma siiresi (kidem), son pozisyondaki c¢alisma
siiresi, firmanin sermaye yapisi, firmadaki ¢alisan sayisina gore farklilagip farklismadigi

test edilmistir.

S6z konusu degiskenlerin cinsiyet, medeni hal kategorisine gore farklilagip
farklilagmadigin1 test etmek i¢in Bagimsiz T Testinden yararlanilmigtir. Yas, egitim
duzeyi, firmadaki calisma siiresi (kidem), son pozisyondaki ¢alisma siiresi, firmanin
sermaye yapisi, firmadaki ¢alisan sayisina gore arastirma kapsaminda yer alan
degiskenlerin farklilagip farklilagsmadigini test etmek igin ise Tek Yonlii Varysans

(ANOVA) analizinden yararlanilmistir.

Tablo 7: Cinsiyete Gore Is Sekillendirme Farklihginin incelendigi Bagimsiz T

Testi
g 5 g | £ | £ 2 _
3 % = s 3 = S
& =
v} N4 o & S R
is Sekillendirme | Kadin | 324 | 4,1275 | ,35894
Erkek | 9L | 4.1297 | 37233 | 00221 | 049 | 342 559

Is sekillendirme davranislar1 bakimindan kadin ve erkek katilimeilar arasinda %95 giiven

diizeyinde istatistiksel olarak 6nemli bir fark saptanmamustir (p=0,559).
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Tablo 8: Yasa Gore Is Sekillendirme Farklihginin incelendigi Tek Yénlii Varyans

Analizi Bulgulan

Kareler Ortalama
Toplam Kare
(Sum of df | (Mean F p
Squares) Square)
Gruplar arasi 1,695 3 ,565
is Sekillendirme Grup Iginde 52,775 411 | 133 4,250 | ,006
Toplam 54,470 414

Tek Yonll Varyans analizi sonuglarina gore is sekillendirme yasa gore farklilasmistir
(p=0,006). Is sekillendirmenin yasa gore farkliliginin daha detayli incelenebilmesi i¢in
Scheffe Analizi ve tanimlayicr istatistiklerden yararlanilmistir. Bu farkliligin yasa gore
hangi kategoriler arasi oldugunun anlasilmasi igin tanimlayici istatistiklerin (ortalama
deger) ve Scheffe Analizinin sonuclarinin incelenmesi gerekmektedir. Boylelikle hangi
yas gruplart arasinda is sekillendirmenin istatistiki olarak farklilastig1 tespit

edilebilecektir.

Tablo 9: Yasa Gore Is Sekillendirmenin Farkhlastigim gosteren Scheffe Analizi ve

Tammlayici Istatistikler

Boyut Yas n | Ortalama Segart
Sapma
55+ 6 4,3600 ,35000
40-54 142 4,0474 ,38585
29-39 247 4,1602 ,35759
. <29 20 4,2505 ,29438
Is Sekillendirme
Scheffe Analizi
. Ortalama
Kategoriler Arasi Eslesme Farki p
29-39 | 40-54 -,11276" ,042

*Ortalama farki 0.05 seviyesinde anlamlidir.

Yukaridaki tabloda goriildiigii tizere Scheffe Analizi bulgulart yasa gore is
sekillendirmenin farkliliginin 29-39 yas ve 40-54 yas diizeyleri arasinda oldugunu
gostermektedir (p=0,042). Tanimlayici istatistikler incelendiginde 29-39 yas grubundaki
katihimcilarin (4,1602), 40-54 yas grubundaki katilimcilardan (4,0474) -,11276’lik
ortalama deger farkiyla is sekillendirmenin istatistiki agidan anlamli bir sekilde daha fazla
oldugunu gostermektedir. Yas kategorileri arasinda da sadece 29-39 yas grubu ve 40-54
yas grubu arasinda istatistiki acidan anlamli1 farklilik tespit edilmistir. Bu sebeple sadece

bu degerlere yer verilmistir.
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Tablo 10: Egitim Diizeyine Gore Is Sekillendirmenin Farkhhginin Incelendigi Tek

Yonlii Varyans Analizi Bulgular

Kareler Ortalama Kare
Toplam (Mean Square)
(Sum of df F p
Squares)
. Gruplar arasi ,086 4 ,022 , 157 ,960
s Grup Icinde 54,384 | 410 137
Sekillendirme Toplam 54,470 | 414

Tek YOnll Varyans analizi sonuglarina gore is sekillendirme egitim diizeyine gore
farklilasmamustir (p=0,960). Is sekillendirmenin egitim diizeyine gore farkliliginin daha
detayli incelenebilmesi icin Scheffe Analizi ve tanimlayic1 istatistiklerden

yararlanilmigtir. Bu bulgular agagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 11: Egitim Diizeyine Gore is Sekillendirmenin Farkhlastigin1 gosteren

Scheffe Analizi ve Tamimlayici Istatistikler

Boyut Egitim Diizeyi n | Ortalama S;ZB?}?;
Lise 47 4,1138 ,42138
On Lisans 83 4,1101 ,31887
ise Adanmishk Lisans 240 4,1337 ,37071
Yiksek Lisans 42 4,1558 ,40851
Doktora 3 4,1933 ,35726

Tablo 12: Medeni Duruma Gére Is Sekillendirme Farkhhginin incelendigi

Bagimsiz T Testi

Boyutlar
Kategori
n
Ortalama
Standart Sapma
Ortalama Farki
t
F
Anlamhilik seviyesi

Evii 264 | 41124 | 36688
Bekar | 151 | 4.1582 | 37215 | ©04°88 | -1199 1,036 | 850

is Sekillendirme

Is sekillendirme davranislar1 bakimmdan evli bekar katilimcilar arasinda %95 giiven

diizeyinde istatistiksel olarak 6nemli bir fark saptanmamistir (p=0,850).
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Tablo 13: Firmadaki Cahisma Siiresine (Kidem) Gore is Sekillendirmenin

Farklihginin Incelendigi Tek Yénlii Varyans Analizi Bulgular

Kareler
Toplam df Ortalama Kare = 0
(Sum of (Mean Square)
Squares)
. . . Gruplar arasi 1,336 4 334
Is Sekillendirme Grup iginde 53,134 410 134 2,490 | 043
Toplam 54,470 414

Tek Yonlu Varyans analizi sonuglarina gore is sekillendirme firmadaki ¢alisma siiresine

gore anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p=0,043). Farkliiginin daha detayli

incelenebilmesi igin Scheffe Analizine bagvurulmustur.

Tablo 14: Firmadaki Cahsma Siiresine (Kidem) Gore is Sekillendirmenin

Farklilastigim gosteren Scheffe Analizi ve Tanimlayic: Istatistikler

Boyut Kidem n Ortalama Standart
Sapma
0-3 y1l 257 4,1721 ,34657
is Sekillendirme 3-5 yil 87 4,0809 ,40091
6-10 y1l 39 4,0456 ,38929
11-15 yil 14 3,9900 45475
15 yil iizeri 18 4,0282 ,34451

Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi yapilan analizler sonucunda kidem faktoriine iliskin

yil gruplarinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Tablo 15: Son Pozisyondaki Cahsma Siiresine (Pozisyon Kidemi) Gore Is

Sekillendirmenin Farkhhigmin Incelendigi Tek Yonlii Varyans Analizi Bulgular

Kareler Ortalama
Toplami Kare
(Slﬁ)m of df (Mean F P
Squares) Square)
. . . Gruplar arasi 1,307 3 436
Is Sekillendirme =7 e 53163 | 411 134 3255 | 022
Toplam 54,470 414

Tek Yonli Varyans analizi sonuglarina gore is sekillendirme ile son pozisyondaki ¢alisma
stiresine gore anlamli bir farklilik tespit edilmesine karsin (p=0,022) farkliliginin daha

icin  Scheffe

detayli

yararlanilmigtir.

incelenebilmesi

Analizi ve
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Tablo 16: Son Pozisyondaki Cahisma Siiresine (Pozisyon Kidemi) Gore Is

Sekillendirmenin Farkhlastigini gosteren Scheffe Analizi ve Tanimlayici

Istatistikler
Boyut Kidem n Ortalama Standart
Sapma
. . . 0-3 yil 192 4,1888 ,35083
Is Sekillendirme 3.5 il 61 | 40492 37908
6-10 yil 81 4,1005 ,32357
11-15 yil 81 4,0791 42429

Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi yapilan analizler sonucunda pozisyon kidemi

faktoriine iliskin y1l gruplarinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Tablo 17: Sirketin Sermaye Yapisina Gore Is Sekillendirmenin Farkliiginin

Incelendigi Tek Yonlii Varyans Analizi Bulgular

Kareler Ortalama
Toplam Kare
(SSm of di (Mean F P
Squares) Square)
Gruplar arasi ,299 2 ,149
is Sekillendirme Grup I¢inde 54,171 412 136 1,097 335
Toplam 54,470 414

yaptiklart sirketin sermaye yapisina gore farklilasmamistir (p=0,335).

Tek Yonli Varyans Analizi sonuglarina goére is sekillendirme katilimcilarin gérev

Tablo 18: Sirketteki Cahsan Sayisina Gore Is Sekillendirme Farkhligimin

Incelendigi Tek Yonlii Varyans Analizi Bulgular

Kareler Ortalama
Toplami Kare
(SSm of df (Mean F P
Squares) Square)
Gruplar arasi 1,724 3 575
is Sekillendirme Grup I¢inde 52,746 411 133 4,326 ,005
Toplam 54,470 414

Tek YOnlli Varyans analizi sonuglarina gore is sekillendirme katilimcilarin gérev
yaptiklar1 sirketin calisan sayisma gore farklilasmustir (p=0,005). Is sekillendirmenin
sitketin calisan sayisina gore farkliliginin daha detayli incelenebilmesi i¢in Scheffe
Analizi ve tanimlayici istatistiklerden yararlanilmistir. Bu farkliligin sirketin calisan
sayisina gore hangi kategoriler aras1 oldugunun anlagilmasi i¢in tanimlayici istatistiklerin

(ortalama deger) ve Scheffe Analizinin sonuglarinin incelenmesi gerekmektedir.
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Boylelikle hangi sirketin ¢alisan sayisi gruplart arasinda is sekillendirmenin istatistiki

olarak farklilagtig1 tespit edilebilecektir.

Tablo 19: Sirketteki Calisan Sayisina Gore Is Sekillendirmenin Farkhilastigimi

gosteren Scheffe Analizi ve Tanimlayic Istatistikler

Boyut Calisan Sayis1 n | Ortalama S;zrp])?r?;t
50 alt1 24 3,9913 44276
51-150 27 3,9323 ,40575
151-500 212 4,1395 ,34582
. 501 ve lzeri 152 4,1707 ,36892
Is Sekillendirme
Scheffe Analizi
. Ortalama
Kategoriler Arasi Eslesme Farki p
51-150 | 501 ve iizeri -,23836" 025

*Ortalama farki 0.05 seviyesinde anlamlidir.

Yukaridaki tabloda goriildiigii iizere Scheffe Analizi bulgulart sirketteki ¢alisan sayisina
gore 1s sekillendirmenin farkliliginin 51-150 calisan sayis1 ve 501 ve iizeri ¢alisan sayisi
arasinda oldugunu gostermektedir (p=0,025). Tanimlayici istatistikler incelendiginde 51-
150 calisan sayisi grubundaki katilimcilarin (3,9323), 501 ve uzeri calisan sayisi
grubundaki katilimcilardan (4,1707) -,23836’lik ortalama deger farkiyla is
sekillendirmenin istatistiki acidan anlamli bir sekilde daha fazla oldugunu
gostermektedir. Calisan sayis1 kategorileri arasinda da sadece 51-150 calisan sayist ve
501 ve iizeri calisan sayisi grubu arasinda istatistiki agidan anlamli farklilik tespit

edilmistir. Bu sebeple sadece bu degerlere yer verilmistir.
3.7. Veri Toplama Araglari, Gegerlilik ve Guvenirlilik Analizleri

Aragtirma kapsaminda kullanilan o6lceklere iliskin giivenilirlik analizi yapilmistir.
Giivenilirlik analizinde Cronbach Alfa katsayilarinin yorumlanmasi 6nem arz etmektedir.
Kayis’a (2010: 405) gore Cronbach Alfa katsayisi asagida belirtilen araliklar kapsaminda

yorumlanmaktadir.
e 0,00 <a<0,40 aralig1: giivenilir degil
e 0,40 < <0,60 araligi: giivenilirligi diisiik
e 0,60 <a<0,80 araligi: oldukea gilivenilir

e 0,80 <a<1,00 aralig:: yiiksek derecede giivenilir.
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Arastirma kapsaminda kullanilan 6lceklere iligskin bilgiler ve onceki arastirmalarda

yapilan guvenilirlik analizi sonuglar1 agsagidaki gibidir.

Is Sekillendirme Olgegi; bu ¢alismada is sekillendirme davranisiyla ilgili olarak Tims,
Bakker ve Derks 2012 yilinda gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Tims ve digerleri (2012),
IT-K kuramina dayanan arastirma ile dort boyuttan olusan genel is sekillendirmenin
gecerli ve guvenilir dlgegini gelistirmislerdir. Bu boyutlar; yapisal is kaynaklarimi
arttirmak, sosyal is kaynaklarini arttirmak, zorlayici is taleplerini arttirmak ve engelleyici
1§ taleplerini azaltmak olarak tanimlanmakta ve 21 ifadeden olugmaktadir. Bu 6l¢ek farkl
tilkelerde ¢esitli sektorleri kapsayan bir cok arastirmalarda kullanilmistir (De Beer, Tims
ve Bakker 2016; Gordon vd.: 2018; Wingerden, Bakker ve Derks 2017). Bu nedenle
calisanlarin is sekillendirme davraniglarimi degerlendirmek igin giivenilir ve ampirik
olarak gecerli bir 6lcek olarak kabul edilmektedir (De Beer vd.: 2016, Gordon vd.: 2018,
Van Winherden vd.: 2017). Is Sekillendirme 6l¢eginin alpfa degerleri 0,72-0,90 arasinda
bulunmustur (Tims, Baker ve Derks; 2012; 177). Is Sekillendirme davranismin dort
boyutu ve her bir boyutun alpha degerleri asagidaki gibidir:

e Yapisal Is Kaynaklar1 Arttirmak (Cronbach Alpha: .82)

e Sosyal Is Kaynaklar1 Arttirmak (Cronbach Alpha: .77)

e Zorlayici Is Taleplerini Arttirmak (Cronbach Alpha: .75)

e Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak (Cronbach Alpha: .79)

Ayrica bu 6lgek Turkiye 2014 yilinda “Is Becerikliligi Olgegi’nin Tirkce Versiyonu:
Gegerlik ve Givenirlik Calismasi” adi ile Akin, Sarigam, Kaya, Demir tarafindan
Turkceye uyarlanmistir. Olgegin  dlgeginin  alpfa degerleri 0,72-0,90 arasinda
bulunmustur. Daha 6nce yapilan bu ¢alismalar neticesinde 6l¢egin gegerli ve guvenilir
bir 6lgme araci oldugu s@ylenebilecektir. Tiirkiye’de yapilan bu calismadaki Tiirkce

ifadelere ulagilmaya ¢alisilmis ancak arastirmacilara ulagilamamastir.

Ise Adanmishk Olcegi; Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafindan gelistirilen 9
ifadeden olusan bu oOl¢egin alpha degeri 0,85 ile 0,92 araliginda bulunmustur.
Bu o6lgek (i¢ boyuttan olusmaktadir; gayret, adanmiglik ve ugras. Gayret is konusunda
nasil hissettiginizle, adanmishk ise isinize baglhliginizi ve ugras isinizde ne kadar

adandigimizi ve kendinizi isinize ne kadar verdiginizle iliskilidir. Ise adanmislik
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alanindaki arastirmalar esas olarak deneysel boyutu ile kullanimi tizerinde yogunlagmistir
ve aragtirmalarda kullanimini ampirik olarak desteklenmistir (Breevaart ve Bakker:

2018).

Is Performansi Olgegi; Gilboa ve digerleri (2008) tarafindan gelistirilmis 3 maddeden
olusan dlcegin alpha degeri 0,78’dir.

Orgitsel Baghlik Olgegi; Meyer ve digerleri (1993) tarafindan gelistirilen 4 maddeden
olusan dlgegin alpha degeri 0,87 dir

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi; Rofcanin, Berber, Koch ve Sevinc (2016) tarafindan
gelistirilen 3 maddeden olusan dlgegin alpha degeri 0,95 dir.

Is Tatmini Olcegi; Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen, Hellgren, Sjoberg
ve Sverke (1997) ve Pienaar, Sieberhagen ve Mostert (2007) tarafindan uyarlanan
Olcektir. 3 maddeden olusan 6lgegin alpha degeri 0,80°dir.

Calismada arastirmanin 6lgme araglari olan dlgeklerin yap gegerliligi ve giivenirliliginin
ortaya konmasi amaciyla dogrulayici faktor analizi ve cronbach’s alpha giivenirlilik
analizi uygulanacaktir. Dogrulayic1 faktér analizi (CFA) kaynaklardan yararlanilarak
belirlenen faktér yapilarini, orjinal Olgeklerde Onceden belirlenmis genel kabul
gdérmiis/tanimlanmig faktor yapilarini ya da dngoriisel olarak ileri siiriilen faktor yapilarim
denetlenek amaciyla yararlamlan bir irdeleme/denetleme ve test yontemidir (Ozdamar,
2016: 231). Yapisal esitlik modellerinin 6zel bir tiirii olan dogrulayici faktor
analizlerinde ve yapisal esitlik modeli ile aracilik sinamalarinda kullanilcak olan model
uyum indekslerine ait kabul edilebilir ve miikemmel uyum degerleri kaynaklar1 ile

birlikte asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 20: DFA’da Kullanilan Uyum lyiligi indeksleri ve Normal Degerleri

Uyum I.I.ldek.SIerl Normal Deger Kabul Edilebilir Deger
Olcutleri
%2 “p” degeri P >0.05 -
¥2/sd <2 <5
GFlI >0.95 >0.90
AGFI >0.95 >0.90
CFlI >0.95 >0.90
RMSEA <0.05 <0.08
RMR <0.05 <0.08
SRMR <0.05 <0.08

Kaynaklar: (Hooper ve Mullen 2008; Munro, 2005; Schreiber vd., 2006; Schumacker ve
Lomax, 2004; Simsek, 2007; Waltz, Strcikland ve Lenz 2010; Wang ve Wang, 2012).
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3.7.1. Is Sekillendirme Davramslari Olgegi

Is sekillendirme davranislar1 6lgegi yapisal is kaynaklar1 artirmak, sosyal is kaynaklari
arttirmak, zorlayici is taleplerini azaltmak ve engelleyici is taleplerini azaltmak olmak

lzere 4 altboyuttan olusmaktadir.

Is sekillendirme davranislar1 Slgegine literatiirde yer alan teorik yapisi ile uygulanan
dogrulayici faktor analizinde S4(=0,209), S17(p=0,262) ve S18 (f=0,355) maddelerinin
Olgek Kkatkilarinin olduk¢a diisiik oldugu ve model uyum indekslerini olumsuz
etkiledikleri goézlemlenmistir. S6z konusu maddeler 6l¢cek disinda birakildiktan sonra
SPSS amos programi yonlendirmesi ile S10 ile S11 arasinda modifikasyon diizeltmesi
amaciyla kovaryans yolu kurulmustur. Gerekli maddelerin 6l¢ek disinda birakilmasi ve
gerekli modifikasyon diizeltmelerinin yapilmasindan sonra o6l¢ek yapisinin sekli

gOsterimi asagidaki gibidir.
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Sekil 7 : Is Sekillendirme Davramslar1 Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Olgekte yukarida bahsedilen gerekli diizenlemeler yapildiktan sonra dogrulayici faktdr
analizi model uyum indeksleri asagidaki tablodaki gibidir.
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Tablo 21: is Sekillendirme Davramslar1 Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Model

Uyum Indeksleri
CMIN/DF AGFI GFlI CFlI RMSEA
1,908 0,925 0,947 0,956 0,047

Tabloda goriilecegi tizere CMIN/DF, GFI, CFI ve RMSEA miikemmel derecede uyuma

isaret ederken, AGFI ise kabul edilebilir diizeyde uyumun oldugunu gostermektedir.

Olgege uygulanan dogrulayici faktor analizi standartize tahmin degerleri, standart hata ve

anlamlilik degerleri asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 22: is Sekillendirme Davramslar1 Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Tahmin
Istatistikleri

Standartize Standart Kritik

Madde Faktor B Hata Deger P

S1 <--- ,675

S2 <--- Yapisal Is Kaynaklart 157 092 12,330 ,000

S3 < Arttirmak ,674 ,097 11,350 ,000

S5 S ,686 ,083 11,504 ,000

S6 <--- 474

S7 <--- |  Sosyal I3 Kaynaklari 763 131 8,122 ,000

S8 <--- Arttirmak ,532 ,118 7,087 ,000

S9 <--- ,582 ,133 7,421 ,000

S10 <--- ,572

S11 <--- . . ,634 ,075 14,178 ,000

S12 < | Zorlayicrls Taleplerini 641 086 9297 000
Arttirmak

S13 <--- ,650 ,106 9,371 ,000

S14 <--- ,718 ,102 9,876 ,000

S15 <--- . . ,796

S16 - Engelleyici Is Taleplerini 733 089 9.180 1000
Azaltmak

S19 <--- ,467 ,086 7,696 ,000

Tabloda goriilecegi iizere is sekillendirme davranislar 6lgegi dogrulayici faktor analizi
sonucu bulgularda 6l¢ekte birakilan maddelerin 6l¢ek katkisinin %95 giiven diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli ve 0,467 ile 0,796 arasinda degistigi gozlemlenir. 0,4’den
bliyiik ve 1’den kii¢lik s6z konusu degerler 6lgegin yap1 gegerliligi bakimindan olumlu
bir bulgudur. Olgegin model uyum indeksleri ve maddelerin standartize tahmin degerleri
birlikte degerlendirildiginde, dl¢egin bu haliyle yapisal gecerlilik saglayan bir 0lgek

oldugu sodylenebilecektir.
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Is sekillendirme davramslar1 dlgegi ve altboyutlarn i¢in hesaplanan cronbach’s alpah

giivenirlilik istatistikleri asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 23: is Sekilllendirme Davramslar1 Olcegi Giivenirlilik Istatistikleri

Altboyut/ Olcek Madde Cronbach’s Alpha Guvenirlilik
Sayisi Katsayisi
Yapisal is Kaynaklar1 Arttirmak 4 0,790
Sosyal Is Kaynaklar1 Arttirmak 4 0,661
Zorlayici Is Taleplerini Arttirmak 5 0,799
Engelleyici s Taleplerini Azaltmak 3 0,683
Is Sekilllendirme Davranislar1 Olgegi 16 0,834

Tablo incelendiginde altboyutlarin giivenirlilik katsayilarinin 0,6 ile 0,8 arasinda oldugu
goruldr, 6lgegin giivenirlilik katsayisi ile 0,8’den biiyiiktiir. S6z konusu bulgulardan yola
cikarak altboyutlarin yeterli derecede giivenilir, dlgegin ise iyi derecede gilivenirlik

oldugu soylenebilecektir.

Dogrulayici faktor analizi ve glivenirlilik analizi bulgulan birlikte degerlendirildiginde
Olcegin yapisal gecerlilige sahip ve gilivenilir bir 6l¢ek oldugu dolayisiyla bilimsel amaclh

caligmalarda dlgme gorevini yerine getirebilecegi soylenebilecektir.
3.7.2. ise Adanmishk Olcegi

Ise adanmuslik dlcegine literatiirde yer alan teorik yapis ile uygulanan dogrulayici faktor
analizinde A5 maddesinin Ol¢ek katkisinin oldukga diisiikk oldugu ve model uyum
indekslerini olumsuz etkiledikleri gozlemlenmistir. (=0,313). S6z konusu madde 6lcek
disinda birakildiktan sonra SPSS amos programi yonlendirmesi sonucu Al ile A2, A8 ile
A9 ve A9 ile A6 arasinda modifikasyon diizeltmesi amaciyla kovaryans yolu

kurulmustur. Olgegin nihai hali asagidaki gibidir.

ise

Adanmishik

Sekil 8 : Ise Adanmishk Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi
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Olgegin dogrulayici faktor analizi model uyum indeksleri ise asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 24: ise Adanmushik Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Model Uyum

Indeksleri
CMIN/DF AGFI GFI CFlI RMSEA
2,113 0,955 0,980 0,988 0,052

Tabloda goriilecegi iizere tiim uyum indeksleri kabul edilebilir diizeyde ve miikemmel
diizeyde uyumun oldugunu gostermektedir. Olgege uygulanan dogrulayici faktdr analizi
standartize tahmin degerleri, standart hata ve anlamlilik degerleri asagidaki tablodaki
gibidir.

Tablo 25: ise Adanmishk Olgegi Dogrulayic: Faktor Analizi Tahmin Istatistikleri

Madde Faktsr Standartize | Standart Kri}ik p
B Hata Deger

A9 < 759

A8 < 485 074 8,061 0,000
A7 < 460 086 9,178 0,000
A6 < s Adammuslik 697 053 16,700 0,000
Al < e 920 064 19,207 0,000
A3 < 847 063 17,903 0,000
A2 < 584 ,050 11,824 0,000
Al < 580 057 11,742 0,000

Tabloda incelendiginde adanmislik 6lgegi dogrulayici faktor analizi bulgularinda 6l¢ek
maddelerin 6l¢ek katkisinin %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli ve 0,485
ile 0,920 arasinda degistigi goriiliir. Dogrulayici faktor analizi bulgular esliginde 6lgegin

yapisal gegerlilik saglayan bir 6lgek oldugu soylenebilecektir.

Adanmiglik Olgegi ve altboyutlart i¢in hesalanan cronbach’s alpah giivenirlilik

istatistikleri asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 26: Ise Adanmishk Olgegi Giivenirlilik Istatistikleri

Altboyut/ Olcek Madde Cronbach’s Alpha Gilivenirlilik
Sayis1 Katsayisi
Ise Adanmishk Olcegi 8 0,859

Tablo incelendiginde Olgegin giivenirlilik katsayist 0,8’den biiyiiktiir. S6z konusu

bulgulardan yola ¢ikarak, 6l¢egin iyi derecede giivenirlik oldugu sdylenebilecektir
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Dogrulayicr faktor analizi ve gilivenirlilik analizi bulgular1 birlikte degerlendirildiginde
adanmishk oOlceginin yapisal gecerlilige sahip ve giivenilir bir 06lcek oldugu

sOylenebilecektir.
3.7.3. is Performansi Olcegi

Is performansi 6lgegine uygulanan dogrulayici faktor analizinde dlgegin tiim maddeleri
ile birlikte milkkemmel uyum sagladigi gozlemlenmistir. Olgek maddelerinden 6lgek
katkis1 0,4’den kii¢iik bir madde (P4, P=0,350) olmasina ragmen model uyum
indekslerinin miikemmel olmasi sebebiyle s6z konusu maddenin 6l¢ekte birakilmasina

karar verilmistir. Olgegin nihai hali asagidaki gibidir.

Is

Performansi

Sekil 9 : Is Performansi Ol¢egi Dogrulayic: Faktor Analizi
Olgegin dogrulayici faktdr analizi model uyum indeksleri ise asagidaki tablodaki gibidir

Tablo 27: is Performansi Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Model Uyum

Indeksleri
CMIN/DF AGFI GFI CFlI RMSEA
0,801 0,990 0,998 1 0,000

Tabloda goriilecegi tizere tiim uyum indeksleri 6l¢egin milkemmel diizeyde uyumuna
isaret etmektedir. Olgege uygulanan dogrulayici faktdr analizi standartize tahmin

degerleri asagidaki gibidir

Tablo 28: is Performansi Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Tahmin istatistikleri

Madde Faktor Standartize Standart Kri}ik p
B Hata Deger
P4 <-- -,353
P3 <-- . ,621 ,266 6,298 0,000
P2 < | Is Performansi 853 316 6,664 0,000
P1 <-- ,806 ,307 6,661 0,000
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Olgek maddelerinin 6lgek katkilar1 %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlaml1 ve
-0,353 ile 0,853 arasinda degismektedir. Olgege uygulanan dogrulayici faktdr analizi

bulgularina gore 6lgegin yapisal gegerlilik saglayan bir 6lgek oldugu sdylenebilecektir.

Is Performansi dlgegi ve altboyutlar1 igin hesaplanan cronbach’s alpah givenirlilik

istatistikleri agagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 29: is Performansi Olgegi Giivenirlilik Istatistikleri

Altboyut/ Olcek Madde Cronbach’s Alpha Guvenirlilik
Sayis1 Katsayisi
is Performansi 4 0,732

Tablo incelendiginde 6lgegin giivenirlilik katsayisi ile 0,6 ile 0,8 arasindadir. Bu durumda

Olgegin yeterli derecede giivenilir oldugu soylenebilecektir.

Dogrulayict faktor analizi ve gilivenirlilik analizi birlikte degerlendirildiginde is
performans: olgeginin yapisal gegerlilige sahip ve giivenilir bir &lgek oldugu

sOylenebilecektir.
3.7.4. Orgiitsel Baghhk Olcegi

Orgiitsel baghlik dlgegine ait maddelerin lcek katkilarimin istatistiksel olarak anlamli ve
yeterli biiyiikliikte oldugu goriildiigiinden, 6lgek maddelerinden disarida birakilmasi
gereken bir madde bulunmamaktadir. Olgegin dogrulayici faktor analizi semasi sekildeki
gibidir.

Bagilihk

Sekil 10 : Orgiitsel Baghlik Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Olgegin ¢ok az maddeden olusmasi sebebiyle sifir serbestlik derecesine sahip oldugu
goriilmiis ve hesaplanmasi sirasinda serbestlik derecesine boliinen uyum indeksleri bu
sebepten hesaplanamamistir. Olgegin dogrulayici faktdr analizi uyum indeksleri

tablodaki gibidir
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Tablo 30: Orgiitsel Baghhk Ol¢egi Dogrulayict Faktor Analizi Model Uyum

indeksleri
CMIN/DF AGFI GFI CFlI RMSEA
- - 1.000 1.000 0.072

Olgegin hesaplanabilen uyum indeksleri dlgegin miikemmel uyuma sahip bir yapida

oldugunu gostermektedir. Olcegin dogrulayic1 faktdr analizi tahmin istatistikleri ise

asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 31: Orgiitsel Baghhk Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Tahmin

Istatistikleri
Madde Faktor Standartize Standart Kr[tlk p
B Hata Deger
B1 Ny 0.806
B2 <« Qgapesel 0.947 0.059 18.643 0.000
Baghhk
B3 0.740 0.045 16.505 0.000

Tabloda goriildiigli lizere tiim maddelerin %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak
manidar oldugu ve yeterli biiyiikliikte katsayilara sahip olduklar1 goriiliir. Olcegin

guvenirlilik istatistikleri tablodaki gibidir.

Tablo 32: Orgiitsel Baghhk Olcegi Giivenirlilik Istatistikleri

Altboyut/ Olgek Madde Sayisi
Orgiitsel Baghhk 3

Cronbach’s Alpha Giivenirlilik Katsayisi
0.866

Olgegin yiiksek giivenirlilikte dl¢iim yapabilecek bir yapida oldugu goriilmiistiir.

3.7.5. isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Isten ayrilma niyeti 6lcegine ait maddelerin 6lgek katkilarinim istatistiksel olarak anlaml
ve yeterli biiyiikliikkte oldugu goriildiigiinden 6l¢ek maddelerinden digarida birakilmasi

gereken bir madde saptanmamustir. Olgege uygulanan dogrulayici faktor analizi semasi

sekildeki gibidir. Olgegin nihai hali asagidaki gibidir.

isten Aynima
Miyeti

Sekil 11: Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi
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Olgegin dogrulayici faktor analizi sirasinda olduk¢a az maddeden olusmasi sebebiyle sifir
serbestlik derecesine sahip oldugu goriilmiistiir. Hesaplanmasi sirasinda serbestlik
derecesine béliinen uyum indeksleri bu sebepten hesaplanamamustir. Olgegin dogrulayici

faktor analizi uyum indeksleri asagidaki tablodaki gibidir

Tablo 33: Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Model Uyum

indeksleri
CMIN/DF AGFI GFI CFlI RMSEA
- - 1.000 1.000 0.067

Tablo incelendiginde goriilecegi iizere hesaplanmast miimkiin olan uyum indeks

miikemmel ve ideal dlgek uyumuna isaret etmektedir. Olgegin dogrulayici faktdr analizi

tahmin istatistikleri ise tablodaki gibidir.

Tablo 34: Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Tahmin

Istatistikleri
Madde Faktor Standartize Standart Krltik p
B Hata Deger
B4 isten .808
B5 < Ayrilma .987 .089 14.925 0.000
B6 Niyeti 547 .056 11.859 0.000

Tablo incelendiginde tiim maddelerin %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak manidar
oldugu ve yeterli biiyiikliikte katsayilara sahip olduklar1 gériiliir. Olgegin giivenirlilik
istatistikleri tablodaki gibidir.

Tablo 35: Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Giivenirlilik Istatistikleri

Altboyut/ Olgek Madde Sayisi
Isten Ayrilma Niyeti 3

Cronbach’s Alpha Giivenirlilik Katsayisi
0.816

Tabloda goriildiigii tizere 6lcek yuksek guvenirlikte 6l¢ciim yapabilecek bir 6lgme aracidir.

3.7.6. Is Tatmini Ol¢egi

Is tatmini olcegi dogrulayici faktér analizinde tiim maddelerin lgek katkisinin
istatistiksel olarak anlamli ve 0,4 ‘iin iizerinde oldugu gériilmiistiir. Olgegin sekli

gOsterimi asagidaki gibidir.
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Sekil 12: is Tatmini Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi
Dogrulayici faktor analizi model uyum indeksleri asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 36 :Is Tatmini Ol¢egi Dogrulayici Faktor Analizi Model Uyum Indeksleri

CMIN/DF AGFI GFlI CFlI RMSEA
2,005 0,972 0,994 0,997 0,049

Olgegin dogrulayici faktdr analizi model uyum indeskeri kabul edilebilir ve miikemmel
uyum isaret etmektedir. Dogrulayici faktor analizi standartize tahmin degerleri asagidaki

tablodaki gibidir.

Tablo 37: is Tatmini Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Tahmin Istatistikleri

Madde Faktor Standartize Standart Kr[tik p
B Hata Deger
D1 <--- ,753
D2 <--- ,622 ,096 11,943 0,000
D3 <--- is Tatmini ,862 ,087 15,615 0,000
D4 <--- -, 737 ,086 -14,166 0,000
D5 <--- -,652 ,071 -13,862 0,000

Tablo incelendiginde tiim maddelerin %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

oldugu ve maddelerin 6lgek katkisinin -0,652 ile 0,862 arasinda degistigi gozlemlenir.
Olgegin giivenirlilik istatistikleri asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 38: is Tatmini Ol¢egi Giivenirlilik Istatistikleri

Altboyut/ Olgek Madde Cronbach’s Alpha Guvenirlilik
Sayis1 Katsayisi
is Tatmini 5 0,858

Tabloda gériilecegi iizere olgegin giivenirliligi iyi derecededir. Olgege uygulanan
dogrulayic1 faktor analizi ve giivenirlilik analizi birlikte degerlendirildiginde 6lcegin

yapisal gecerlilik ve giivenirlilige sahip oldugu goézlemlenir.
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3.8. Hipotez Sinamalari

Calismanin bu kisminda arastirma hipotezleri veri dagilimi ve degisken tiirleri dikkate

alinarak uygun istatistiksel teknikler ile stnanmustir.

Arastirmanin hipotezleri degiskenler arasinda aracilik analizine dayanmaktadir. Bu

sebeple yapisal esitlik modellerinden faydalanilmstir.

Aracilik (moderator) etkinin irdelenip test edilebilmesi i¢in 4 temel sart vardir. Birinci
sart bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir
yordayiciliginin olmasi, ikinci sart bagimsiz degiskenlerin moderator degisken iizerinde
istatistiksel bir etkisinin olmasi, {i¢iincii sart moderatdr degiskenin bagimli degisken
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmasi ve dérdiincii sart araci degisken,
bagimsiz degisken ile birlikte analize dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagiml
degisken iizerindeki etkisi istatistiksel olarak azalmali, ortadan kalkmali veya yon

degistirmeli (Baron ve Keny 1986).

S6z konusu aracilik sartlarinin arasgtirma modelinde test edilebilmesi i¢in alt1 adet yapisal

esitlik modeli kullanilacaktir.
Hipotez 1

Arastirmada kurgulanan birinci modelle ilgili olarak; ilk yapisal esitlik modelinde
bagimsiz degisken ile (is sekillendirme davraniglar) bagimli degisken (is performansi)
arasindaki iligkinin incelenmesi igin kullanilacaktir. Ikinci yapisal esitlik modelinde ise
modele ise adanmishik degiskeni eklenerek bagimsiz degiskenin araci degisken
tizerindeki etkisi, arac1 degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi ve modele araci
degisken katildiktan sonra bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkilerindeki

degisimler irdelenecektir.
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Aracilik analizi amaciyla kurulan ilk model asagidaki sekildeki gibidir.
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Sekil 13 : Aracihik Hi Hipotezi 1. Model

Aracilik analizi birinci modele ait model uyum indeksleri tablodaki gibidir.

Tablo 39: Aracilik Hipotezi 1. Model Uyum Indeksleri

CMIN/DF AGFI GFlI CFlI

RMSEA

1.909 0.912 0.931 0.940

0.047

Tabloda goriilecegi iizere raporlanan model uyum indekslerinin tamami uygun model
tasariminm1 gostermektedir. Aracilik iliskisinin ikinci, liglincli ve dordiindii sartlarinin
irdelenebilmesi amactyla kurulan ikinci yapisal esitlik modeline ait sekli gosterim

asagidaki gibidir. Sekile dikkat edildiginde birinci modele is adanmiglik degiskeninin

eklenmesi ile elde edildigi gortiliir.
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Sekil 14 : Aracihk Hi Hipotezi 2. Model
Aracilik analizi ikinci modele ait model uyum indeksleri ise tablodaki gibidir.
Tablo 40: Araciik Hipotezi 2. Model Uyum indeksleri
CMIN/DF AGFI GFI CFlI RMSEA
2.015 0.875 0.906 0.922 0.050

Tabloda goriilecegi iizere ikinci modele ait uyum indeksleri de kabul edilebilir model
tasarimina isaret etmektedir. Aracilik kosullarinin incelenmesi amaciyla 1. yapisal esitlik

modeli ve 2. yapisal esitlik modeli bulgulari tabloda paylasiimistir.

Tablo 41: Aracihk Hipotezi i¢cin Model Karsilastirmalari

Bagimsiz Bagimh Model 1 Model 2
g g B SH D B S.H D
Is Sekillendirme | 5 14 potormansi | 0.364 | 0.044 | 0.000% | 0118 | 0.061 | 0.151
Davramslan
Is Sekillendirme ise Adanmuslik 0.654 | 0.033 | 0.000%
Davramslar: >
ise Adanmishk N is Performansi 0.390 | 0.111 | 0.000*

*%095 giiven diizeyinde anlamli iliskiyi simgeler.



Tablo incelendiginde birinci yapisal esitlik modelinde bagimsiz degisken is sekillendirme
davraniglar1 degiskeninin is performansi iizerinde %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel

olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu goriiliir. ($=0.364, p<0.05).

Ikinci yapisal esitlik modeli bulgular1 incelendiginde ise bagimsiz degisken is
sekillendirme davraniglarinin araci degisken olan ise adanmislik iizerinde %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu goriiliir. (3=0.654,

p<0.05).

Ikinci yapisal esitlik modelinde bagimsiz degisken olarak eklenen araci degisken ise
adanmishgin bagimli degisken is performansi iizerindeki etkisi de %5 anlamlilik

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitifir. (3=0.390, p<0.05).

Aracilik iliskisi ilk 3 sart1 saglandigina gore bagimsiz degiskenin birinci model ve ikinci
model i¢in tahmin edilen katsayilar1 karsilastirilarak aracilik iligkisinin varligia dair
yorum yapilabilmektedir. Tabloda goriildiigii tizere birinci yapisal esitlik modelinde is
sekillendirme davranislar1 degiskeninin ise performansi lizerindeki etkisi %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli iken, birinci yapisal esitlik modeline araci degisken
ise adanmislik eklenerek olusturulan ikinci modelde s6z konusu parametre %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli degildir. (=0.118, p>0.05). Bu durumda ise
adanmislik degiskeninin is sekillendirme davraniglarinin is performansi tlizerindeki
etkisinde tam aracilik rolii oldugu soylenebilecektir. Daha acgik bir ifade ile is
sekillendirme davranislarinin is performansi tizerindeki etkisinin tamami ise adanmislik

tizerinden gerceklesmektedir.

Ulasilan sonuglara gore is sekillendirmenin is performans: {izerindeki etkisinde ise

adanmishigin aracilik rolii vardir.Hy kabul edilmektedir.
Hipotez 2

Arastirmada kurgulanan ikinci modelle ilgili olarak; ilk yapisal esitlik modelinde
bagimsiz degisken ile (is sekillendirme davraniglar) bagimli degisken (is performansi)
arasindaki iligkinin incelenmesi igin kullanilacaktir. ikinci yapisal esitlik modelinde ise
modele is tatmini degiskeni eklenerck bagimsiz degiskenin araci degisken tizerindeki
etkisi, aract degiskenin bagimli degisken lizerindeki etkisi ve modele araci degisken
katildiktan sonra bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkilerindeki

degisimler irdelenecektir.
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Aracilik analizi amaciyla kurulan ilk model asagidaki sekildeki gibidir.
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Sekil 15 : Aracihik H2 Hipotezi 1. Model
Aracilik analizi birinci modele ait model uyum indeksleri tablodaki gibidir.

Tablo 42: Aracilik Hipotezi 1. Model Uyum Indeksleri

CMIN/DF AGFI GFlI CFlI RMSEA
1.909 0.912 0.931 0.940 0.047

Tabloda goriilecegi iizere raporlanan model uyum indekslerinin tamami uygun model

tasariminm1 gostermektedir. Aracilik iliskisinin ikinci, liclincli ve dordiindii sartlarinin
irdelenebilmesi amactyla kurulan ikinci yapisal esitlik modeline ait sekli gosterim
asagidaki gibidir. Sekile dikkat edildiginde birinci modele is tatmini degiskeninin

eklenmesi ile elde edildigi gortiliir.
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Aracilik analizi ikinci modele ait model uyum indeksleri ise tablodaki gibidir.

Tablo 43: Aracihk Hipotezi 2. Model Uyum indeksleri

CMIN/DF

AGFI

GFlI

CFlI

RMSEA

2.459

0.858

0.903

0.907

0.059

Tablo incelendiginde modelin kabul edilebilir uyuma sahip bir model oldugu

sOylenebilecektir. Aracilik kosullariin incelenmesi amaciyla birinci yapisal esitlik

modeli ve ikinci yapisal esitlik modeli bulgular tabloda paylagilmistir.

Tablo 44: Aracihk Hipotezi i¢cin Model Karsilastirmalari

Bagimsiz Bagimh Model 1 Model 2
g g B S.-H p B SH p
Is Sekillendirme |y | jo b formanst | 0.364 | 0044 | 0000 | 0273 | 0.053 | 0.000*
Davranisglan
Is Sekillendirme is Tatmini 0515 | 0.038 | 0.000*
Davramslar: >
is Tatmini BN Is Performansi 0.186 0.087 0.007*

*%95 giiven diizeyinde anlamli iligkiyi simgeler.

Tablo incelendiginde birinci yapisal esitlik modelinde bagimsiz degisken is sekillendirme

davraniglart degiskeninin is performansi {izerinde %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel

olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu goriiliir. ($=0.364, p<0.05).
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Ikinci yapisal esitlik modeli bulgular1 incelendiginde ise bagimsiz degisken is
sekillendirme davraniglarinin aract degisken is tatmini tizerindeki etkisinin %35 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif oldugu. (f=0.515, p<0.05) ve araci
degisken is tatminini bagimli degisken is performansi iizerindeki etkisinin %5 anlamlilik
dizeyinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif oldugu. ($=0.186, p<0.05) oldugu

goruldr.

Bu sartlar altinda birinci ve ikinci yapisal esitlik modelleri bulgular1 karsilastirilarak is
tatmini degiskenin aracilik rolii hakkinda ¢ikarim yapilabilir. Tabloda goriildiigii lizere
birinci yapisal esitlik modelinde %5 anlamlilik diizeyinde 0.364 olarak tahmin edilen
parametre modele araci degigken is tatmini eklendiginde yine %35 anlamlilik diizeyinde
anlamh fakat 0.273 olarak tahmin edilmistir. Bu kosullar altinda is tatmininin ise
sekillendirme davraniglarinin is performansi iizerindeki etkisinde kismi aracilik roliine
sahip oldugu soylenebilecektir. Daha agik bir ifade ile is sekillendirme davraniglarinin is

performansi tizerindeki etkisinin bir kismu is tatmini lizerinden ger¢eklesmektedir.

Ulasilan sonuglara gore is sekillendirmenin is performansi tizerindeki etkisinde is

tatmininin aracilik roli vardir.H2 kabul edilmektedir.
Hipotez 3

Arastirmada kurgulanan iigiincii modelle ilgili olarak; ilk yapisal esitlik modelinde
bagimsiz degisken ile (is sekillendirme davraniglari) bagimli degisken (isten ayrilma
niyeti) arasindaki iliskinin incelenmesi igin kullamlacaktir. Ikinci yapisal esitlik
modelinde ise modele orgiitsel baglilik degiskeni eklenerek bagimsiz degiskenin araci
degisken lizerindeki etkisi, aract degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisi ve modele
aract degigsken katildiktan sonra bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki

etkilerindeki degisimler irdelenecektir.

Aracilik analizi amaciyla kurulan ilk model asagidaki sekildeki gibidir.
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Sekil 17 : Aracihk Hs Hipotezi 1. Model
Aracilik analizi birinci modele ait model uyum indeksleri tablodaki gibidir.

Tablo 45: Aracilik Hipotezi 1. Model Uyum Indeksleri

CMIN/DF AGFI GFlI CFlI RMSEA
1.975 0.911 0.932 0.945 0.049

Tabloda goriildiigii tizere tgilincii aracilik hipotezi birinci modeline ait model uyum
indeksleri modelin uygun model tasarimina sahip bir model olduguna isaret etmektedir.
Aracilik iliskisinin ikinci, Uigiincii ve dordiindii sartlarinin irdelenebilmesi amaciyla
kurulan ikinci yapisal esitlik modeline ait sekli gosterim asagidaki gibidir. Sekile dikkat
edildiginde birinci modele orgiitsel baglilik degiskeninin eklenmesi ile elde edildigi

goruldr.
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Sekil 18 : Aracihik Hs Hipotezi 2. Model
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Aracilik analizi ikinci modele ait model uyum indeksleri ise tablodaki gibidir.

Tablo 46: Aracihk Hipotezi 2. Model Uyum indeksleri

CMIN/DF AGFI GFlI CFlI

RMSEA

2.053 0.897 0.918 0.939

0.050

Tablo incelendiginde modelin uygun tasarima sahip bir model oldugu soylenebilecektir.

Aracilik kosullarinin incelenmesi amaciyla birinci yapisal esitlik modeli ve ikinci yapisal

esitlik modeli bulgular tabloda paylasilmistir.

Tablo 47: Aracihk Hipotezi i¢cin Model Karsilastirmalari

Model 1 Model 2
Bagimsiz Bagimh
B SH p B S.H p

Is Sekillendirme |y ) Isten Ayrilma |5 597 | 9044 | 0.000% | -0.061 | 0.046 | 0.316

Davramslar: Niyeti ' ' ' ' ' '
is Sekillendirme Orgutsel .

Davranislari 2> Baghhk 0.469 0.044 0.000
Orgiitsel Baghlik | Iste',‘\lf;ﬁi‘lma 0544 | 0062 | 0.000%

*%095 giiven diizeyinde anlamli iliskiyi simgeler.
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Tablo incelendiginde birinci yapisal esitlik modelinde is sekillendirme davraniglarinin
isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin %5 anlamlilik seviyesinde istatistiksel olarak

anlamli ve negatif oldugu gortliir. (B=-0.297, p<0.05).

Modele araci degisken oOrgiitsel baglilik eklenerek olusturulan ikinci yapisal esitlik
modelinde ise is sekillendirme davranislarinin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin ve
orgiitsel baglilik degiskeninin isten ayrilma niyeti ilizerindeki etkisinin %35 anlamlilik
diizeyinde anlamli olduklar1 gériiliir. ik modelde is sekillendirme davranislarinin isten
ayrilma niyeti {izerindeki etkisinin ikinci modelde ortadan kalktigi gozlemlenmektedir.
Bu durumda orgiitsel bagliligin is sekillendirme davraniglarinin isten ayrilma niyeti

uzerindeki etkisine tam aracilik ettigi sOylenebilecektir.

Ulasilan sonuglara gore is sekillendirmenin isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisinde

orgiitsel bagliligin tam aracilik rolii vardir.Hs kabul edilmektedir.

Yapilan analizler sonucunda is sekillendirmenin is performansina etkisinde ise
adanmisligin ve is tatmininin ayrica is sekillendirmenin isten ayrilma niyetine etkisinde
orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin olup olmadigi incelenmis olup elde edilen bulgularla
hipotezler test edilmistir. Arastrmanin hipotez test sonuglarina gére; Hi: Is
sekillendirmenin is performansi tizerindeki etkisinde ise adanmigligin aracilik rolii vardir
hipotezi kabul edilmistir. ikinci hipotez ise Hz: Is sekillendirmenin is performansi
lizerindeki etkisinde is tatmininin aracilik rolii vardir kabul edilmistir. Son olarak Hs: Is
sekillendirmenin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii

vardir hipotezi de kabul edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Gunumuzde organizasyonlar artan rekabet kosullarinda varliklarini = siirdiirmeye
caligmaktadir. Organizasyonlarin faaliyetlerine devam etmeleri i¢in rakiplerine karsi fark
yaratmalar1 gerekmektedir. Bunu saglamak ancak biinyesinde gorev yapan calisanlar
araciligryla miimkiindiir. Son kirk yilda ¢alisma yasaminda biiylik degisimler olurken
calisanlarin nitelik ve beklentilerinde de biiyiik degisimler olmaktadir. Is hayat dengesi,
esnek calisma, igveren markast ve kariyer gelisimi bu beklentilerden birkagidir.
Rekabetle mucadele icin kilit role sahip giiniimiiz ¢alisanlarinin bilgileri daha fazla,
biligsel-sosyal becerileri 6n plandadir. Ayrica egitim diizeyleri yiksek ve 0Onceki

donemdeki galisanlardan farkli beklentilere sahiptir.

Rekabetin hizla artmasi ve piyasa sartlarinin siirekli degismesi organizasyonlarin
calisanlardan beklentilerini degistirmistir. Calisanlarin sahip olduklar1 yetenekleri is
stireclerine katarken, daha c¢ok inisiyatif almalari, organizasyona siirekli katma deger
saglamalari, is yapis sekillerini daha yalin ve esnek hale getirmeleri, is siireglerini
dijitallestirmeleri ve kendilerini ve cevrelerini surekli gelistirmeleri ve degistirmeleri
beklenmektedir. Bu beklentilere cevap verebilmeleri igin calisanlarin siirekli degisime
uyum saglamalari, dinamik olmalari, biligsel-sosyal taleplere cevap verip sirketlerinde
fark yaratmalar1 gerekmektedir. Degisen ekonomik ve teknolojik gelismeler galisanlarin
organizasyonlarla iliskilerini degistirmekte, is giivencesi azalmakta, psikolojik
sOzlesmenin igerigi degismektedir (Berg, Grant ve Johnson: 2010: 979). Calisma
yasaminin, c¢alisan profilinin ve calisanlardan beklentilerin degistigi giiniimiizde, bu
degisimlere uygun is 6zelliklerinin dikkate alinmasi ve islerin tekrar dizayn edilmesi ele

alinmasi gereken bir konu olmustur.

Yapilan is dizayn1 ve tasarimlarda calisanlarin ilgi, beklenti ve ihtiyaglarinin
netlestirilerek g6z Oniine alinmasi ve daha esnek modellere gecilmesi istenilen etkiyi
olusturmaktadir. Iste bu noktada drgiitsel davranis literatiiriinde nispeten yeni bir kavram

olan is sekillendirme kavraminin 6nemi artmaktadir.

Bu arastirmada ulusal yazinda son 3-4 yildir aragtirmalara konu olan “bireylerin iglerine
iliskin gorevsel ve iliskisel sinirlarda fiziksel ve biligsel degisimleri ger¢eklestirebilmesi”
olarak tanimlanan is sekillendirmenin, “galisanin kendi iradesi ile isinden ayrilma arzusu”

olarak tanimlanan isten ayrilma niyeti ve “Orgiitiin hedef ve amaclarini gergeklestirmeye
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yonelik yapilan olgeklendiririlebilir eylemler, davranislar ve tutkunluk” (Viswesvaran ve
Ones, 2000: 216) olarak tanimlanan is performansina etkisinde ise adanmislik, 6rgutsel

baglilik ve is tatmini gibi is tutumlariin aracilik roliinii incelenmistir.

Ayrica farkli kusaklardan ¢alisanlarin birlikte calistig1 giiniimiizde, farklilasan ise bakis
sekli, is yapis sekli, ise baglilik, beklentiler vb. unsurlar gz oniine alinarak arastirmada
cinsiyet ve yas gibi demografik Ozelliklere gore is sekillendirme davranisi

gosterilmesinde farklilik olup olmadig: arastirilmustir.

Aragtirmanin temel sorular1 “Tiirkiye’de ilag¢ sektoriinde satis pazarlama alanindaki is
ortamlarinda is sekillendirme davranislarini gdzlemliyor muyuz?”, “Is Sekillendirme
davranislar is performansi ve isten ayrilma niyetini etkiler mi?” ve “Is Sekillendirmenin
i3 performansina ve isten ayrilma niyetine etkisinde is tutumlarinin aracilik rolii var
midir?” olarak belirlenmis ve bu arastirma sorulariyla baglantili hipotezler

kurgulanmugtir.
Arastirma bulgularindan ulasilan hipotez sonuglari su sekilde olmustur.

Hi: Is sekillendirmenin is performansi iizerindeki etkisinde ise adanmisligin aracilik

roli vardir. KABUL

Hy: Is sekillendirmenin is performans: iizerindeki etkisinde is tatmininin aracilik rolii

vardir. KABUL

Ha: Is sekillendirmenin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde &rgiitsel baghligin
aracilik rolii vardir. KABUL

415 katilimcinin demografik ve ¢alisma hayati 6zelliklerine bakildiginda; katilimcilarin
biiyiikk ¢ogunlugu (yaklasik %80) erkektir ve 27-52 yas araliginda (yaklasik %94) yer
almaktadir ve evlidir (%64). Yine katilimcilarin biiyiik cogunlugu (yaklasik %68) en az
lisans derecesine sahiptir. Ayrica, katilimcilarin %86’s1 tibbi miimessil, liriin tanitim
sorumlusu veya medikal delege olarak ¢aligmaktadir. Bunlarin yaklasik %60°1 mevcut
sirketlerinde 3 yildan az bir siliredir ¢aligmaktadirlar. Bunun yaninda, katilimcilarin
yaklasik yaris1 mevcut pozisyonlarinda 3 yildan az bir siiredir ¢aligsmaktadirlar. Calisilan
sirketlerin sermaye yapilarina bakildiginda, sirketlerin %79’u %2100 yerli sermaye ile

kurulmus sirketlerdir ve yaklasik %90°1 150°den fazla c¢alisana sahiptir.
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Katilimeilarin is sekillendirme davranislari detayli olarak incelendiginde, genel olarak
katilimcilarin is sekillendirme davranislarina sahip olduklar1 ve bunlara “katildiklar1”

gorilmiistir. Katilimcilar 6zellikle;
e Islerinde yeni seyler dgrenmeye calismaktadirlar.
e Kendilerini profesyonel olarak gelistirmeye ¢alismaktadirlar.
e Kendi yeteneklerini gelistirmeye calismaktadirlar.

e Yaptiklar isle ilgili, yoneticinin kendilerinden memnun olup olmamasina énem

vermektedirler.
e Kendi yeteneklerini sonuna kadar kullanmaya ¢alismaktadirlar.

Katilimecilarin  daha ¢ok yapisal is kaynaklarini arttirmak boyutundaki ifadelere
katildiklar tepit edilmistir. Bu ifadeler gelisimi ve degisimi destekler mahiyette olmasi

yoniiyle katilimcilarin yonelimini etkiledigi diistintilmektedir.

Ayrica, katilimcilar genel olarak islerine adanmis 6zelliktedirler, ise adanmislik ile ilgili

ifadelere “katilmakta”dirlar. Adanmiglik ile ilgili olarak 0zellikle;
e Isimde kendimi gliclii ve hakim hissederim,
e Yaptigim isten gurur duyarim,
e Kendimi enerjik hissederim,
e Isimle ilgili heyecanl hissederim,
e Sabah kalktigimda, ise gitmek isterim cevaplar1 verdikleri goriilmiistiir.

Katilimcilarin satis pazarlama profesyoneli olmasi, kisilik 6zellikleri itibariyle girisken,
sicakkanli, disadoniik 6zelliklere sahip olmalarinin sonucu olarak enerji, heyecan ve gii¢

gibi unsurlar1 barindiran ifadelerde yogunlastiklar1 diigiiniilmektedir.

Katilimeilarin is performanslar ile ilgili 6zellikleri incelendiginde is performanslarinin
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Katilimcilar burada yer alan ifadelere “katilmakta’dirlar. Is

performansi ile ilgili olarak 6zellikle;
e Is performansim, ydneticimin beklentilerini karsilar,

e s performansim, siirekli beklenenin iizerindedir cevaplarini vermektedirler.
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Ayrica, katilimeilar genel olarak islerine baglidir ve is tatminleri yiiksektir. Katilimcilar

oOzellikle;
e Herhangi bir durumda, kurumlarini bagkalarina karsi koruma taraftar1 olduklarini,
e Islerinde uzun bir siire daha kalmay1 planladiklarini,
e Calistiklar1 kurumun bir pargasi olduklarini,
e Yaptiklari isi sevdiklerini ve sikici ve tatsiz bulmadiklarini ifade etmiglerdir.

Aragtirmada kurgulanan birinci modelde ise adanmislik degiskeninin is sekillendirme

davraniglarinin is performansi lizerindeki etkisinde tam aracilik rolii tespit edilmistir.

Is sekillendirme ile is peformansi arasindaki iliski Rofcanin, Berber, Koch ve Sevinc
(2016) tarafindan Istanbul’da farkli endiistrilerde gdrev yapan calisanlarla yapilan bir
arastirmada incelenmistir. Bu arastirmada is sekillendirme boyutlarindan yapisal is
kaynaklarimi artirma ve sosyal is kaynaklarini arttirma boyutu ile is performansi arasinda
onemli diizeyde pozitif iligki tespit edilmistir. Yine zorlayici is taleplerini arttirma ve
engelleyici is taleplerini azaltma boyutlarinin is performans ile istatistiksel olarak pozitif

iliskide oldugu tespit edilmistir.

Siddigi (2015) tarafindan bankacilik sektoriinde servis ¢alisanlarinin is sekillendirme
davraniglarinin ve ise adanmighiga etkisinin arastirildigi ¢alismada bankada galisan servis
calisanlarinin performansinda is sekillendirme davraniglarinin etkisi oldugu, ise

adanmishigin ise araci etkisi yaptigi tespit edilmistir.

Cin'de bir teknoloji firmasinda gorev yapan 246 calisanla iki asamada yiiriitiilen
calismada (Lu vd., 2013) ise aidiyet ve calisan-is uyumu arasindaki iligki incelenmistir.
Bulgulara gore ise aidiyet ve is sekillendirmede meydana gelen negatif degisimler is
giivensizligi ile dogru orantihidir. Ayrica ise aidiyeti yiiksek calisanlarin fiziksel ve

iligkisel is sekillendirme ile ¢alisan-ig uyumunu arttirdiklar: tespit edilmistir.

Cin'de bir teknoloji firmasinda gorev yapan 246 calisanla iki asamada yiiriitiilen
calismada (Lu vd., 2013) ise aidiyet ve calisan-is uyumu arasindaki iligki incelenmistir.
Bulgulara gore ise aidiyet ve is sekillendirmede meydana gelen negatif degisimler is
giivensizligi ile dogru orantilidir. Ayrica ise aidiyeti yiiksek calisanlarin fiziksel ve

iligkisel is sekillendirme ile ¢alisan-ig uyumunu arttirdiklar: tespit edilmistir.
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Is sekillendirme davranislarinin galisanlarda bir otonom duygusu olusturmasi ve ise
uygunluk hissini arttirtyor olmasi sonucu is performanslarinda bir artig kaginilmaz hale
gelmektedir. Arastirma sonuglar1 da bu durumu destekler mahiyettedir. ise adanmisligin
is performansini destekleyen bir tutum olmasi yoniiyle de modelde kurgulanan iligki de

tam aracilik rolii bulunmasi bu diisiinceyi dogrulamistir.

Arastirmada kurgulanan ikinci modelde is tatmininin ige sekillendirme davranislarinin is

performansi lizerindeki etkisinde kismi aracilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir.

Malezya’da 84 depo c¢alisaniyla yapilan arastirmada (Abdul Razak, 2014) is
sekillendirme ve performans arasindaki iligki ve is tatmininin arabulucu rolii
incelenmistir. Sonuglar degiskenler arasinda 6nemli 6lgiide pozitif bir iliski oldugunu

gostermektedir.

Tirkiye’de is sekillendirme ve is tatmini iligkisini inceleyen ve Kerse (2019) tarafindan
yapilan arastirmada is sekillendirme boyutlarindan sadece yapisal is kaynaklarini artirma
boyutunun calisanlarin is tatminini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Sosyal is
kaynaklarini arttirma, zorlayici is taleplerini arttirma ve engelleyici is taleplerini azaltma
boyutlarinin is tatminini anlaml diizeyde etkilememistir. Is sekillendirme davranislarina
iligkin biitlinsel analizler sonucunda ise is sekillendirme davraniglarinin artmasiyla is
tatmin diizeyinin de artt131; dolayisiyla is sekillendirmenin ig tatmininin énemli bir dnctli

oldugu belirlenmistir.

Naami (2014) tarafindan 1s sekillendirme sonuclarinin arastirildigi calismada is
sekillendirmenin, ise adanmislik, ise aidiyet ve ise tatmini ile iligkisi incelenmistir.
Calismada 310 katilimet ile is sekillendirme ile is katilimi ve is tatmini arasindaki iliski
incelenmistir. Sonuglar, is sekillendirme ve incelenen degiskenler arasinda kuvvetli bir

iliski oldugunu gostermistir.

Yapilan arastirmalarda is sekillendirme ile is tatmini, aidiyet ve baglihik gibi is
tutumlartyla siki bir iligki halinde oldugunu gostermektedir. Buna karsin ila¢ sektdriinde
yapilan bu arastirma sonucunda is tatmininin i sekillendirme ile is performansi
iliskisinde kismi aracilik rolii tespitinin 6rneklemle ilgili oldugu tahmin edilmektedir.

Farkli 6rneklem gruplarinda bu iligkinin tekrar test edilmesi onerilmektedir.

Arastirmada kurgulanan Tgiincii modelde ise orglitsel bagliligin is sekillendirme

davraniglarinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisine tam aracilik ettigi bulunmustur.
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Literatiirde is sekillendirme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski farkli ¢alismalarda
incelenmistir. Dominguez ve arkadaslari (2018) tarafindan 202 katilimer ile yapilan
arastirmada is sekillendirme boyutlarindan yapisal is kaynaklarini arttirma boyutu ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif iligski, engelleyici is taleplerini azaltma boyutu ile
pozitif iligki, sosyal is kaynaklarin1 arttirma ve zorlayici is taleplerini arttirma boyutlari
ile anlamli bir iligki bulunamamus, is sekillendirmenin ise bagllikla pozitif bir iligkisi

oldugu ve ayni1 sekilde isten ayrilma karariyla ters oranda iliskisi oldugu bulunmustur.

Is sekillendirme davranisinin galisan ¢iktilarina etkisini (i¢ Avrupa tlkesinde (i ay siirede
940 katilimcr ile ii¢ dalgali boylamsal arastirmada is sekillendirme davraniglarinin
calisanlarda ise iliskin iyilik algisini giiclendirdigi ve calisan sagligini pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica is sekillendirmenin ise tutkunlugu tatmin ettigini

gostermistir (Vogt vd., 2016).

48 ¢alismanin incelendigi bir meta-analiz ¢alismasinda ise sekillendirme davraniglarindan
yapisal ig kaynaklarini arttirma, sosyal is kaynaklarini arttirma ve zorlayici is taleplerini
arttirma ile ise tutkunluk arasinda pozitif ve anlamli iliskiler bulunmustur (Rudolph vd.,

2017).

Igbal (2016) tarafindan Pakistan’da bankacilik sektoriinde is sekillendirme ve orgiitsel
baglilik iliskisinde kisi-is uyumunun aracilik etkisinin arastirildigi calismada is
sekillendirmenin oOrgiitsel baglhilig: yiiksek diizeyde etkiledigi tespit edilmistir. Ayni
caligmada kisi-is uyumunun is sekillendirme ve orgiitsel baglilik iliskisinde araci etkisi

gosterdigi ifade edilmistir.

Makikangas (2018) tarafindan yapilan ¢aligmada yapisal is kaynaklarinin arttirilmasinin,
sosyal is kaynaklarinin arttirtlmasinin, engelleyici is taleplerini azaltmanin ve zorlayici is
taleplerini arttirmanin ¢alisan refahina etkisini aragtirilmistir. 131  Finlandiyali
rehabilitasyon merkezi ¢alisani ile yiiritiilen calisma 6zet olarak; ¢alisanlarin aktif olarak
birden fazla is sekillendirme stratejisini ayni anda kullandigini ve bunun ise aidiyeti

arttirdig1 tespit edilmistir.

Havacilik sektoriinde kabin memurlari ile yapilan arastirmada (Karatepe ve Eslamlou,
2017) 1s sekillendirmenin sonuglar1 incelenmis olup, sonug olarak ise aidiyetin, isten
ayrilma niyetinin azalttigit gozlemlenmistir. Beklenenin aksine ise aidiyet, is

sekillendirme ve hizmet performansi arasinda bir iliski tespit edilmemistir.

98



Incelenen arastirmalarda is sekillendirmenin calisanlarda orgiitsel baghlik ve aidiyeti
arttirdig1 tespit edilmistir. Ayrica is sekillendirme davranigi gosteren calisanin bireysel
Ozellikleri ile isini uyumlu hale getirmesi sonucunda orgiitesel bagliliginin artmasi ve
isten ayrilma niyetinde azalma goriilmesi muhtemeldir. Aragtirma sonucu da is
sekillendirmenin isten ayrilma niyetinde orgiitsel bagliligin tam aracilik roliiniin tespit

edilmesi dnceki aragtirma sonuclarini destekler mahiyettedir.

Aragtirmada galisma siiresi bakimindan 1 yildan daha az siiredir mevcut firmada gorevli
katilimcilarin is sekillendirme davranisi egilimleri diger tiim katilimcilardan daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bu tespit ¢calisan-yonetici ve ¢alisan-6rgiit uyumunun saglandigi
ilk donemlerde is sekillendirmenin daha yaygin goriilebilecegi yoniiyle anlamlidir.
Firmadaki son pozisyonlarindaki ¢alisma siiresi bakimindan 1 yildan az suredir mevcut
pozisyonda calismakta olan katilimcilarin is sekillendirme davranist egilimleri diger tiim
yillardaki calisanlardan yiiksek diizeyde ¢ikmistir. Bu tespit toplam ¢alisma siiresi ile
uyumlu ve ayni yondedir. Cinsiyet ve is sekillendirme bakimindan anlamli bir fark
saptanmamustir. Yas ve is sekillendirme bakimindan 40 yas ve {lizerindeki katilimcilarin
diger tiim katilimcilardan diisiik diizeyde is sekillendirme davranisi egiliminde olduklari
tespit edilmistir. Bu tespit X kusagi ve sonraki kusaklarin is sekillendirmeye daha egilimli

oldugu noktasinda fikir verebilecektir.

Demografik 6zelliklere gore daha once yapilan arastirmalarda benzer oldugu gibi farkli
sonuclar da ortaya ¢ikmistir. Niessen, Weseler ve Kostova (2016) tarafindan yapilan ve
calisanlarin hangi zamanlarda hangi nedenlerle is sekillendirmesi yaptiklarini tespit
etmek Uzere yapilan galismada isteki deneyimin is sekillendirme davranisi gostermesinde

kolaylagtirict bir unsur oldugu tespit edilmistir.

Leana, Appelbaum ve Shevchuk (2009) tarafindan Ogretmenler iizerinde yapilan
arastirmada daha az is deneyimine sahip olanlar arasinda isbirlik¢i is sekillendirme
davranig1 gosterenlerin bu davranista bulunmayanlara gore is performanslarinin daha iyi
oldugu tespit edilmistir. Slemp ve Vella-Brodrick (2013) yaptiklar1 arastirmada
kadinlarin erkeklere gore daha fazla is sekillendirme davranisi gosterdiklerini tespit
etmislerdir. Arastirmada kadinlarin 6zellikle iliskisel smirlarda is sekillendirme
davraniginda bulunduklart bu durumunda iste iyi olma halini arttirdig: ifade edilmistir.

Thomassen (2016) tarafindan 6gretmenler iizerinde is sekillendirme ve ise adanmiglik
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iligkisi ve is yikiinliin ve destegin aracilik roliinlin arastirlldigi calismada is
sekillendirmenin ise adanmilig1 kadinlarda erkeklere gore daha fazla etkiledigi tespit

edilmistir.

Cheng ve digerleri (2016: 19) tarafindan turizm sektoriinde is sekillendirmenin sonuglari
ve algilanan oOrgiitsel destegin aracilik etkisinin incelendigi ve 355 katilimcinin dahil
oldugu arastirmada bireysel is sekillendirme, kollektif is sekillendirme, orgiitsel baglilik
ve i performansi ile yas arasinda pozitif korelasyon, iicret ve kidem ile yiiksek diizeyde
pozitif korelasyon iligkisinde oldugu tespit edilmistir. Yiiksek kideme sahip ve yiiksek
ticret diizeyine sahip tur yoneticilerinin is sekillendirme davranisini daha fazla gosterdigi,

is performanslari ve orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu ifade edilmistir.
Elde edilen tim bu sonuclara gore:

Turkiye’de ilag sektorinde satis pazarlama profesyoneli olarak ¢alisanlarin is
sekillendirme davraniglarina sahip olduklart ve bununla ilgili ifadelere katilim
diizeylerinin olduk¢a olumlu oldugunu sdylemek miimkiindiir. Genel bulgular, is
sekillendirme ile is performansi ve isten ayrilma niyeti arasinda iliski oldugunu
gostermistir. Ayrica, ise adanmish@in is sekillendirme ve is performansi arasindaki
iligkilere tam aracilik ettigi, is tatmininin is sekillendirme ve is performansi arasindaki
iliskilere kismi aracilik ettigi, Orgutsel bagliligin is sekillendirme ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iligkilere tam aracilik ettigi bulunmustur.

Organizasyonlarin temel hedefleri arasinda is performansinin yiiksek olmasi ve
calisanlarin elde tutulmasi yer almaktadir. Calisanlar1 etkin ve verimli kilmak ve uzun
streli elde tutmak igin c¢alisanlarin beklentilerine cevap verecek modelleri hayata
gecirmek kacginilmaz olmustur. Bu amaca ulasmak i¢in ise adanmishigi, orgiitsel bagliligi,
is tatminini arttirmak yoluyla gesitli is modelleri gelistirilmelidir. Buradan hareketle
arastirmanin profesyonellere is sekillendirmenin énemini sunmak ve is sekillendirmeyi
tesvik etmek gibi bir etkisi olacaktir. Arastirma sonuglari is dizayni yontemleri ve
faaliyetlerindeki ¢abalar1 degerlendirmek igin ¢alisanlara bir i¢gorii saglayacak olup is
sekillendirmenin organizasyonel hedeflere ulasilmasinda itici gi¢ olabilecegi noktasinda

yoneticilere fikir verecektir.
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Bundan sonraki arastirmalar ve is hayatindaki profesyoneller icin asagidaki sekilde

onerilerde bulunmak mimkundur:

Is sekillendirme davramis1 gosteren calisanlarin kisilik dzellikleri boyutlariyla birlikte
arastirma yapilmasi1 onerilmektedir. Bunun nedeni is sekillendirmenin ¢ikis noktasinin

icsel motivasyona dayanmasidir.

Is sekillendirmenin performansa etkisinin &lgiilecegi arastirmalarda ¢alisanlarm ifadeleri
degil, arastirmaya calisanlarin yoneticileri, astlar1 veya sirket performans skorlar1 dahil
edilmelidir. Ayrica performans sonucuna iliskin daha ayritili bilgi edinilebilmesi
amaciyla milakat gibi nitel tekniklerle birlikte kullanilmasi 6nerilmektedir. Bir diger
Oneri ise kisiye has anlagmalar, orgiitsel vatandaglik davranisi, tiikenmislik ve sinizm,
pozitif psikolojik sermaye gibi kavramlarin arastirmalara degisken olarak dahil

edilmesidir.

Mevcut alan yazinina bakildiginda genel olarak is sekillendirmenin olumlu yo6nlerine
yogunlasildig1 goriilmektedir. Is yiikiinii azaltmaya yonelik davranislar organizasyon
igerisinde yeni kadrolarin olusmasi ya da ilave is giicii ihtiyact dogurabilecektir. Buradan
hareketle is sekillendirmenin organizasyonlara maliyeti arastirilmasi gereken onemli
diger bir konudur. Liderlik tiirlerinin ve 6rgiit kiiltlirliniin, is arkadas1 desteginin, isyerinin

ikliminin is sekillendirme ile etkilesimi arastirilmasi 6nerilen diger alanlardir.

Is sekillendirmenin organizasyon perspektifinden de arastirilmasi onemli katkilar
saglayacaktir. Bu konuda yapilacak arastirmada bir organizasyonun is sekillendirmeyi ne
ol¢tide tesvik ettigi ve organizasyonun ¢alisanlarina islerini yapma 6zerkligini ne dl¢ude
sagladig1 sonuglarina ulasilabilecektir. Wrzesniewski ve Dutton (2001), organizasyondan

veya yoneticiden gelen destegin, is sekillendirmeyi kolaylastirdigini ifade etmektedirler.

Gelecekteki arastirmalarda degiskenler arasinda yas ve cinsiyetin de yer almasi
onerilmektedir. Bu ¢alismada cinsiyet acisindan herhangi bir anlamli fark bulunmasa da
Slemp ve Vella-Brodrick (2014) yaptiklar1 arastirmada kadin katilimcilarin erkek
katilimcilardan daha fazla is sekillendirme davranist gosterdigi tespit edilmistir. Calisma
saatlerinin miktarinin is sekillendirme davranisi ile is yiikii ve is arkadas1 destegi lizerinde
bir etkiye sahip oldugu literatiirde belirtilmistir (Tims & Bakker, 2010). Is talepleri ve is
kaynaklart ile ilgili gelecekteki arastirmalara g¢alisma saatleri eklenmesi tavsiye

edilmektedir. Arastirmanin farkli sektorleri de igerecek diizeyde 6rneklemlerden verilerin
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toplanmas1 onerilmektedir. Boylece sektorler arasi bir kiyaslama da yapilmasi imkani da

saglanacaktir.

Cesitli organizasyonlarda gorev yapan insan kaynaklari profesyonelleri ve yoneticilere de
is sekillendirmenin artirilmasi igin ¢esitli seminerler diizenlenmesi ya da mentorluk
aractyla tesvik edilmesi tavsiye edilmektedir. Ayrica isten ¢ikis anketlerinin irdelenmesi
ve gorev ve sorumluluk nedeniyle istifalar olmasi durumunda detayli ¢ikis miilakati
yaparak insan kaynaklar1 profesyonellerinin elde ettikleri bulgulardan aksiyon planlari

olusturarak is sekillendirmeyi tesvik edici ortamlar olusturmasi tavsiye edilmektedir.

Proaktif kisilige sahip ¢alisanlarin daha fazla is sekillendirme davranisi gosterdikleri
farkli aragtirmalarda tespit edilmistir. Buradan hareketle proaktif kisilige sahip ¢alisanlari
yoneten liderlerin is sekillendirmeyi kolaylastiracak ortamlar1 dizayn etmeleri tavsiye
edilmektedir. Ayrica insan kaynaklar1 profesyonellerinin de gérev tanimi1 hazirlarken ¢ok

kat1 ifadelerden ve igeriklerden uzak durmalari 6nerilmektedir.

Son olarak is sekillendirmeyi tesvik etmek ve yaygmlastirmak igin organizasyon
icerisinde odullendirme sistemlerinin kurulmas: fark yaratan, gérev kapsami disinda
farkli sorumluluklar alan ve is performansi yliksek calisanlarin taninmasi ve takdir

edilmesi 6zellikle insan kaynaklar1 profesyonellerine tavsiye edilmektedir.

Bu calisma, is sekillendirme ile is tutumlar1 arasindaki baglanti konusunda hem
teorisyenlerin hem de uygulayicilarin bakis agilarini genisletmeyi hedeflemistir. Esas
olarak, bu arastirmada ilag sektOriinde satis pazarlama profesyonelleri agisindan is
sekillendirmenin etkilerini incelenmis olmasina karsin sonuglar1 itibariyle tiim
sektorlerde galisanlara rehberlik edecektir. Bulgular is sekillendirmenin ¢alisanlarin is
performansini arttirmakta ve isten ayrilma niyetlerini azaltmakta bir arag olabilecegi

sonucunu vermesi yonlyle son derece énemlidir.
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EK

Ek 1 : Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Degerli Katilimei,

Bu anket formu Sakarya Universitesinde yapilmakta olan bilimsel bir arastirmaya veri

toplamak amaciyla hazirlanmistir.

Ankette isim/soy isim bilgisi yer almamaktadir. Dolayisiyla sonuglar gizlilik
cergevesinde degerlendirilecektir. Tiim sorulara igtenlikle yanit vermeniz, arastirmanin
daha saglikli sonuclanmasina katki saglayacaktir. Biitiin sorular cevaplanarak
dolduruldugunda anket formunun tamamlanma siiresi yaklasik olarak 8 dakikadir.

Degerli katilimlariniz i¢in tesekkiir eder, tiim ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

Dog. Dr. Yasemin OZDEMIR Murat Fikrettin TURAN
Sakarya Universitesi Sakarya Universitesi
Insan Kaynaklar1 Boliimii Doktora Ogrencisi
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Asagidaki ifadeler, calisanlarin is yapis sekillerini, kendi cabalart sonucunda nasil

sekillendirdiklerini gostermektedir. Isinizdeki son 6 ay1 goz Oniinde bulundurarak,

asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi liitfen belirtiniz.

X

esi
nli

oty

oty

esi
nli

Kendimi profesyonel olarak gelistirmeye ¢alisirim.

Kendi yeteneklerimi gelistirmeye ¢aligirim.

Kendi yeteneklerimi sonuna kadar kullanmaya c¢alisirim.

Isimi kendi istegime gore sekillendirmeye galisirim.

Isimde yeni seyler 6grenmeye calisirim.

Is performansim ile ilgili, is arkadaslarima danigirim.

Isimle ilgili, kendi yoneticimden geri bildirim alirim.

Yaptigim isle ilgili, yoneticimin benden memnun olup olmamast
benim igin énemlidir

Yoneticimin beni yonlendirmesi i¢in adimlar attim.

Projelerde ¢aligmak i¢in goniillii oldum.

Yeni projelere girme konusunda heveslendim.

Isle ilgili kendimi gelistirmek icin elimden geleni yaptim.

Karsiliginda, 6diil almasam da yeni sorumluluklar elde ettim.

Isimin daha verimli hale gelmesi i¢in yeni sorumluluklar
ustlendim.

Isimin, zihinsel olarak daha az zorlayici olmasini saglarim.

Isimin, duygusal olarak daha az yipratic1 olmasina gabalarim.

Beklentilerini karsilamayacagim insanlarla olan iletisimimi
azalttim.

Isimle ilgili cok zorlayici ve sorunlu karar vermemeye ¢aligtrim.

Is yiikiimii azaltirim.
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Asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi liitfen belirtiniz.

E | § | =
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Kendimi enerjik hissederim.

Isimde kendimi giiclii ve hakim hissederim.

Sabah kalktigimda, ise gitmek isterim.

Isimle ilgili heyecanli hissederim.

Isim beni siirekli etkiler.

Yaptigim isten gurur duyarim.

Cok yogun calistigimda, mutlu hissederim.

Calisirken kendimi kaptiririm.

Isim beni pozitif olarak siiriikler.

Is performansim, siirekli beklenenin {izerindedir.

Is performansim, yoneticimin beklentilerini karsilar.

Is performansim, is arkadaslarima gére yiiksektir.

Performansimda siirekli ¢alkalanmalar olur.

Kuruma karsi aidiyet duygusu besliyorum.

Calistigim kurumun bir parcasi gibiyim.

Herhangi bir durumda, kurumumu baskalarina karsi koruma
taraftarayim.

Isimden siirekli ayrilmay diisiiniiyorum.

Muhtemelen seneye yeni bir i bakacagim.

Isimde uzun bir siire daha kalmay1 planliyorum.

Yaptigim isi severim.

Mutlulugu isimdeyken buluyorum.

Mevcut isimden ¢ok memnunum.

Isimi tatsiz buluyorum.
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Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katillyorum

Isimi sikic1 buluyorum.

44. Cinsiyetinizi belirtiniz.

() Erkek () Kadin

45 Dogum yiliniz nedir?

() 1946-1964 (') 1965 - 1979 () 1980 — 1990 (') 1990 sonras1

46. Egitim duzeyinizi belirtiniz.

() Ilkdgretim () Lise () On Lisans () Lisans ( ) Yiiksek Lisans () Doktora

47. Medeni durumunuzu belirtiniz.

() Bekar () Evli

48. Kag yildir mevcut sirketinizde ¢alismaktasiniz?

()0-3yil ()3-5yil()6-=10y1l () 11-15y1l () 15 y1l ve tizeri
49. Calistiginiz kurumdaki pozisyonunuz nedir?

() T1bbi Miimessil / Uriin Tanitim Sorumlusu / Medikal Delege
() Bolge Midiirii / Bolge Sefi

() Uriin Mudr

50. Kag yildir bu pozisyonda ¢alismaktasiniz

()3ylaltt ()3-5yil ()6-10y1l () 11-15 y1l () 15 y1l ve tizeri
51. Calistigiiz sirketin sermaye yapisi nasildir?

() %100 Yabanci Sermaye () %100 Yerli () Yabanci ve Yerli Ortak
52. Sirketinizde tiim Tiirkiye’de kag ¢alisan vardir?

() 50altr ()50-150 () 151-500 (') 501 ve Uzeri

Katilimimiz igin tesekkdr ederiz.

117




OZGECMIS

1980 yilinda Sivas’ta dogan Murat Fikrettin Turan 1998 yilinda Sivas Selguk Anadolu
Lisesi’nden mezun olmustur. 2002 yilinda istanbul Universitesi Isletme Fakiltesinden
mezun olan Turan, aym iiniversite de Insan Kaynaklar1 Yonetimi Bolimiinde 2006
yilinda yiiksek lisans egitimini tamamlamistir. 2003 yilindan bu yana 6zel sektorde cesitli

kurumlarda Insan Kaynaklar1 alaninda ¢alismaktadir.

118



	KISALTMALAR
	TABLO LİSTESİ
	ŞEKİL LİSTESİ
	GİRİŞ
	BÖLÜM 1: TEORİK ÇERÇEVE VE KAVRAMLARIN TANIMLANMASI
	1.1. Yönetimsel Düzeyde İşte Yapılan Değişikliklere İlişkin Yaklaşımlar
	1.1.1. İş Basitleştirme
	1.1.2. İş Rotasyonu
	1.1.3. İş Genişletme
	1.1.4. İş Zenginleştirme
	1.1.5. İş Karakteristikleri Modeli

	1.2. Bireysel Düzeyde İşte Yapılan Değişikliklere İlişkin Yaklaşımlar
	1.2.1. Rol Yeniliği
	1.2.2. Görev Revizyonu
	1.2.3. Söz Hakkı
	1.2.4. Kişiye Has Anlaşma
	1.2.5. Kişisel İnisiyatif

	1.3. İş Şekillendirmeye İlişkin Kavramsal Çerçeve
	1.3.1 İş Şekillendirme Kavramı
	1.3.2. İş Şekillendirmenin Bireysel Düzeyde İşte Yapılan Değişikliklere İlişkin Diğer Yaklaşımlardan Farkı
	1.3.3. İş Talepleri ve Kaynakları Modeli ve İş Şekillendirme
	1.3.3.1. İş Talepleri ve Kaynakları Modeli
	1.3.3.2. İş Talepleri ve Kaynakları Temelli İş Şekillendirme
	1.3.3.2.1. Yapısal İş Kaynakları Arttırmak Boyutu
	1.3.3.2.2. Sosyal İş Kaynakları Arttırmak Boyutu
	1.3.3.2.3. Zorlayıcı İş Taleplerini Arttırmak Boyutu
	1.3.3.2.4. Engelleyici İş Taleplerini Azaltmak Boyutu


	1.3.4. İş Şekillendirmenin Öncülleri
	1.3.4.1. Kişi-İş Uyumu
	1.3.4.2. Otonomi
	1.3.4.3. Proaktif Kişilik
	1.3.4.4. Kendi Kendine Yeterlilik
	1.3.4.5. Düzenlilik Odağı

	1.3.5. İş Şekillendirmenin Sonuçları
	1.3.5.1. İş Şekillendirme ve İşe Adanmışlık İlişkisi
	1.3.5.2. İş Şekillendirme ve İş Performansı İlişkisi
	1.3.5.3. İş Şekillendirme ve Örgütsel Bağlılık İlişkisi
	1.3.5.4. İş Şekillendirme ve Çalışan İşten Ayrılma Niyeti İlişkisi
	1.3.5.5. İş Şekillendirme ve İş Tatmini İlişkisi


	BÖLÜM 2: ARAŞTIRMANIN ARKA PLANI
	2.1. Araştırmanın Problemi
	2.1.1. Teorik Arka Plan
	2.1.2. Ampirik Arka Plan
	2.2. Araştırmanın Soruları
	2.3. Araştırma Hipotezleri
	2.4. Araştırma Modeli

	BÖLÜM 3: ARAŞTIRMA
	3.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi
	3.2. Araştırmanın Kapsamı ve Yöntemi
	3.3. Araştırmanın Varsayımları ve Sınırlılıkları
	3.4. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi
	3.5. Araştırmanın Katılımcılarına İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler
	3.6. Kullanılan Ölçeklere İlişkin Betimsel İstatistikler
	3.6.1. Normallik Testi


	3.7. Veri Toplama Araçları, Geçerlilik ve Güvenirlilik Analizleri
	3.7.1. İş Şekillendirme Davranışları Ölçeği
	3.7.2. İşe Adanmışlık Ölçeği
	3.7.3. İş Performansı Ölçeği
	3.7.4. Örgütsel Bağlılık Ölçeği
	3.7.5. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği
	3.7.6. İş Tatmini Ölçeği

	3.8. Hipotez Sınamaları

	SONUÇ VE ÖNERİLER
	KAYNAKÇA
	EK
	ÖZGEÇMİŞ



