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OZET

Fatma Giilin OZYIGIT, is Bicimlendirme ile is Performans iliskisinde Kisi-Is
Uyumunun Aracilik Rolii, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme

Doktora Program

Bu aragtirmanin amaci; is bigimlendirme ile is performansi arasindaki iligkiyi
incelemek ve iggorenlerin is bicimlendirme davraniglarinin, is performans: tizerindeki
etkisinde kigi-ig uyumunun aracilik roliinii tespit etmektir. Arastirmaya yonelik yapilan
kuramsal taramalar cercevesinde bagimli degisken is performansi, bagimsiz degisken
is bicimlendirme ve araci degisken kisi-is uyumunu igeren bir aragtirma modeli
olusturulmug ve bahsi gecen degiskenler ile ilgili hipotezler gelistirilmistir.
Aragtirmada yer alan hipotezler, is bicimlendirme ile is performanst ve is
performansinin alt boyutlar1 arasindaki iligkileri; kisi-ig uyumu ile is performansi ve alt
boyutlar1 ile olan iligkileri ve son olarak ig bicimlendirmenin is performans: ve alt
boyutlar1 ilizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun aracilik roliiniin olup olmadiginin
analiz edilmesi hususlarini icermektedir. Arastirma modelinin ve hipotezlerin test
edilmesi amaciyla bu ¢aligmada, arastirma yaklagimlarindan nicel arastirma yOntemi
kullanilmigtir. Kamu ve 6zel sektor kuruluglarinda calisan 402 kisiden anket yontemi
ile veri toplanmig ve arastirma hipotezleri test edilmistir. Arastirmada, verilerin

degerlendirilmesinde SPSS 28.0, SmartPLS 3.2.8. istatistik programlar: kullanilmigtir.

Aragtirma sonucunda is bicimlendirme ile is performansi arasinda ayni yonlii bir iligki
ortaya c¢cikmistir. Diger bir ifadeyle bir oOrgiitte calisanlarm is bicimlendirme
davraniglar1  gelistikce 1is performanslart da artmaktadir. Buna ek olarak is
bicimlendirmenin, is performans: alt boyutlarindan rol i¢i performans ve rol disi
performans ile olan iligkisinde de ayn1 yonlii bir iligki tespit edilmigtir. Dolayisiyla bir
kurum ya da kurulusta isgorenlerin is bicimlendirme davraniglar gelistikge hem rol i¢i
performanslar1 hem de rol dig1 performanslart da ayn1 yonde gelismektedir. Bu hususun
tam tersi de soz konusu olabilmektedir. Bir Orgiitte is bi¢cimlendirme yetenekleri
azaldikca is performanslari, rol i¢i ve rol disi performanslarinin da azaldigi

goriilmektedir. Arastirmada ortaya ¢ikan sonuglardan biri de ig bigcimlendirme ile kisi-
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is uyumu arasinda aym yonlii bir iliski oldugudur. Isgérenlerin is bigimlendirme
davranislar gelistikce kisi-is uyumu da aym paralellikte artmaktadir. Tiim bunlara ek
olarak kisi-is uyumu ile ig performansi alt boyutlarindan biri olan rol dig1 performans
ile olan iligskisinde de ters yonlii bir etkilesim ortaya ¢ikmistir. Ancak kisi-is uyumunun
rol ic¢i performans ile olan iligkisinde ayni yonlii bir etkilesim tespit edilmemistir.
Aracilik etki analizleri sonucunda ise ig bicimlendirme ile rol i¢i performans arasindaki
iliskide kisi-ig uyumunun aracilik roliiniin olmadig tespit edilmistir. Buna ek olarak, is
bicimlendirme ile rol dis1 performans arasinda kisi-is uyumunun aracilik etkisinin
oldugu ortaya cikmustir. Dolayisiyla is bigcimlendirme ile is performans: arasindaki
iliskide kisi-ig uyumunun kismi aracilik roliinden bahsedilebilmektedir. Ek olarak ilgili
yazinda demografik ve mesleki degiskenlerin arastirma degiskenleri incelendiginde ise
rol i¢ci performansin cinsiyete ve katilimcilarin yaglarina gore; rol digi performansin ve
kigi-is uyumunun medeni duruma gore; kisi-ig uyumunun ise katilimcilarin kurumdaki

calisma yillarina gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is bicimlendirme, is performansi, kisi-is uyumu.
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ABSTRACT

Fatma Giilin OZYIGIT, The Mediating Role of Person-Job Fitting In The
Relationship Between Job Crafting and Work Performance. Baskent University,

Institute of Social Science, Doctorate of Business Administration

The aim of this research examining the relationship between job crafting and work
performance and determine the mediating role of person-job fit in the effect of job
crafting behaviors of employees on work performance. Within the framework of the
theoretical scans made for the research, a research model including dependent variable
work performance, independent variable job crafting and mediating variable person-
job fit was created and hypotheses related to the mentioned variables were developed.
The hypotheses in the research, the relationships between job crafting and work
performance and sub-dimensions of work performance; It includes the relationship
between person-job fit and work performance and its sub-dimensions, and finally,
analyzing whether person-job fit has a mediating role in the effect of job crafting on
work performance and its sub-dimensions. In order to test the research model and
hypotheses, quantitative research method, one of the research approaches, was used in
this study. Data were collected from 402 people working in public and private sector
organizations by questionnaire method and research hypotheses were tested. In the

research, SPSS 28.0, SmartPLS 3.2.8 statistical programs were used.

As a result of the research, a same-sided relationship has emerged between job crafting
and work performance. In other words, as the job crafting behaviors of the employees
in an organization improve, their work performance also increases. In addition, a
similar relationship was found in the relationship between job crafting and job
performance sub-dimensions, in-role performance and extra-role performance.
Therefore, as the job crafting behaviors of the employees in an institution or
organization develop, both their in-role performances and theiextra-role performances
develop in the same direction. The opposite of this may also be the case. It is seen that

as job crafting abilities decrease in an organization, work performances, in-role and

iv



extra-role performances also decrease. One of the results of the research is that there is
a one-way relationship between job crafting and person-job fit. As the job crafting
behaviors of the employees improve, the person-job fit also increases in parallel. In
addition to all these, an inverse interaction has emerged in the relationship between
person-job fit and extra-role performance, which is one of the sub-dimensions of work
performance. However, no one-sided interaction was found in the relationship between
person-job fit and in-role performance. As a result of mediation effect analysis, it was
determined that person-job fit does not have a mediating role in the relationship
between job crafting and in-role performance. In addition, it was revealed that there is
a mediating effect of person-job fit between job crafting and extra-role performance.
Therefore, the partial mediation role of person-job fit in the relationship between job
crafting and work performance can be mentioned. In addition, when the research
variables of demographic and occupational variables are examined in the related
literature, it is seen that in-role performance according to gender and age of
participants; extra-role performance and person-job fit according to marital status; It
has been determined that the person-job fit differs according to the working years of

the participants in the institution.

Keywords: Job crafting, work performance, person-job fitting.
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GIRIS

Insanlar, gecmisten giiniimiize kadar olan siiregte bir arada yasamak zorunda
kalmiglardir. Bu durum kargisinda insanlarin, bireysel ihtiyaclarini karsilayabilmeleri
icin kendilerince bazi yOntemler gelistirmis olmalar1 kacinilmazdir. Aralarinda is
paylasimi yapmalari, is kavraminin ortaya ¢ikmasi, 1§ karsiliginda bir iicret kaynagina
sahip olmalar1 ve aldiklar1 bu iicret ile fizyolojik ve sosyal ihtiya¢larini kargilamalari
gibi hususlar bahsi gecen yontemlere Ornek verilebilir. Zamanin hizla ilerlemesi ve
birbirinden cok farkli alanlarda, farkli ig ortamlarinin ortaya ¢ikmasi ve giiniimiizde
artan rekabet kogsullar1 nedeniyle isletmelerin insana duyduklar ihtiya¢ her gecen giin
onem kazanmaktadir. Bir isletme icin, sahip oldugu personelinin is giiciinden bilgi ve
yetenekleri dogrultusunda azami 6lciide faydalanabilmesi, isletmelere rekabet avantaji
kazandirmaktadir. Isletmelerin rekabet avantaji elde edebilmelerindeki en ©nemli
etkenlerden biri ¢alisanlarin i performanslar1 ile ilgilidir. Bireylerin is
performanslarini etkileyebilecek bircok de8iskenden bahsedilebilmektedir. Campbell
ve Wiernik (2015) arastirmasinda ig performansini, bireylerin caligma ortaminda
yapmis olduklar1 davraniglarin igletmenin hedeflerine ulagmasini saglamasindaki rolii
tizerinden tanimlamaktadir. Bireylerin 6zellikle is yasamlarinda, yaptiklar is ile ilgili
kazanmig olduklar1 davraniglar bir deneyim olarak ilgili siirecte isin nasil yapilmasi
gerektigine dair bir yol ¢izmektedir. Modern diislinceye gore ise yapilan igin dogasi
belirlenirken yalnizca iist diizey yOneticilerin degil; ayn1 zamanda astlarin da bu siireg
icerisinde proaktif olarak yer aldig1 ifade edilmektedir. Boylece yapilan isin astlar
tarafindan sekillenmesinin daha anlamli oldugu sdylenmektedir. Is bicimlendirme
kavramu ise isgorenlerin giinliik i yasamlarinda kontrolii ele almalarinda destekleyici
bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Nguyen, Ngo, Nguyen ve Nguyen, 2019).
Bir diger degisken; kisi-is uyumu da bireyin, niteliklerini ve deneyimini isleriyle
eslestirmesi seklinde tanimlanmaktadir (Devadhasan, Meyer, Vetrivel ve Magda,
2021). 2005 yilinda Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson tarafindan yapilan bir
meta analiz ¢aligmasinda, kisi-is uyumunun sadece isgorenlerin isleri ile ilgili ne
hissettikleri ile ilgili olmadigi ayni zamanda isgorenlerin iglerine baghliklar1 ve
performaslar1 ile de ilgili oldugundan bahsedilmektedir. Uluslararas1 literatiirde is

performansi, ig bicimlendirme, kisi-is uyumu ile ilgili caligmalar mevcuttur ancak is
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bicimlendirme kavraminin yeni bir kavram olmasi ve giderek yayginlagmasi, gorgiil
caligmalar araciligiyla kavram hakkinda daha fazla bilgi sahibi olma istegini
artirmaktadir. Bu ¢aligmada, is bicimlendirmenin orgiitsel davranig alan1 kapsaminda
i performans1 ve kisi-is uyumu degiskenleri ile iligkisi incelendiginden, bu
arastirmanin i bicimlendirme kavramu ile ilgili bilinmezligin giderilmesine katki
saglayacag1 beklenmektedir. Bu baglamda orgiitsel davranig arastirmacilarina, orgiit ve
kamu kurum kuruglar1 yoneticilerine, uygulayicilarina ve is yasaminda aktif gérev alan
isgorenlere is performansinin artirilabilmesi adina is bicimlendirme ve Kkisi-ig
uyumunun etkisi ve yonii ile ilgili analizlerin yapilmigs olmasmin bahsi gecen
degiskenler ile ilgili cok yonli ve farkli bakis acgilarim ortaya ¢ikaracagi

diisiiniilmektedir.

Bu aragtirmada, iggorenlerin is bicimlendirme davraniglarinin, is performansina
etkisi ve bu etkide kisi-is uyumunun rolii tespit edilmeye calisilmis ve bahsi gecen
degiskenlerin birbirleri ile etkilesimleri incelenerek kuramsal cerceve bazinda
olusturulmug hipotezlerin analiz edilmesi amaclanmistir. Caligmanin birinci
boliimiinde, is performansma iliskin tanmimlar yer almaktadir. Is performansi
boyutlarindan “Rol i¢i performans” ve “Rol dig1 performans” kavramlar: agiklanmugtir.
Ikinci boliimiinde is bigimlendirme ve alt boyutlarma iliskin tamimlamalara,
aciklamalara yer verilmigtir. Bu kapsamda, bolim sonunda is bi¢cimlendirme ile is
performans arasindaki iliskiye de deginilmistir. Uglincii boliimde ise kisi-is uyumu ve
alt boyutlar1 hakkinda bilgi verilmigtir. Bolim sonunda ise kigi-is uyumunun is
bicimlendirme davraniglar ile is performansi arasindaki iligkisinden bahsedilmistir.
Buna ek olarak kigi-is uyumunun is bicimlendirme ile is performans: arasindaki
iliskide aracilik rolii ile ilgili agiklamalar yapilmigtir. Calismanin dordiincii boliimiinde
gorgiil bir aragtirma cercevesinde arastirmanin amaci, Onemi, arastirma modeli ile
hipotezleri, aragtirma yontemi, arastirmanin drnekleme siireci, arastirmada kullanilan
Olcekler, olceklerin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri ile demografik ve mesleki
degiskenlere iliskin analizler yer almaktadir. Caligmanin besinci boliimiinde
arastirmanin bulgular ile ilgili bilgi verilmistir. Tez, sonuclar ve Onerilerin yer aldigi

altinc1 boliim ile tamamlanmagtir.



BOLUM 1. iS PERFORMANSI

1.1. Is Performansi Kavram

Performans kelimesi, Fransizca kokenli kelimeler arasinda yer almaktadir.
Tiirk Dil Kurumuna gore performans kelimesinin sozliik anlami “Bagarim” olarak
ifade edilmektedir. Bagarim sozciigiiniin kelime anlami ise “1. Elde edilen bir basari;
2. Herhangi bir olay1r veya durumu bagarma istegi; 3. Kisinin yapabilecegi en iyi
derece, performans; 4. Herhangi bir eseri, oyunu, isi ve benzerlerini ortaya koyarken

gosterilen basari, performans” olarak aciklanmaktadir (www. tdk.gov.tr).

Is performansinin ge¢misiyle ilgili arastirmalar incelendiginde; 1920°1i yillarda
is performansi konusunun, her bir isgdrenin tiretmis oldugu ciktinin niceligi ve niteligi
acisindan ele alinmig oldugu goriilmektedir (Robbins ve Judge, 2013). Is performansi
ile ilgili gbze carpan caligmalar, 1960’11 yillardan sonraki arastirmalardir. Steers
(1977), Porter ve Lawler (1968), Steers ve Porter (1975), Vroom (1964) gibi
arastirmacilar, cagdas motivasyon teorilerinde 1is performans: ile ilgili bazi
degiskenleri One siirmektedirler. S6z konusu degiskenlerden bazilarinin motivasyon
diizeyi, yetenek ve rol agiklif1 oldugu belirtilmektedir. 1978 yilinda ise Latham ve
arkadaglarinin yapmis oldugu bir calismada is performansi ile ilgili ii¢ tezden
bahsedilmektedir. 1lk tez; daha 6nceden belirlenmis olan bir hedefin yiiksek zorluk
derecesinin yiiksek bir performansa neden olacagi, ikinci tez; belirlenmis bir hedefin
yiiksek performansa neden olacagi ve son tez ise ¢iktisi standart olan hedeflerin

performansi etkiledigi iizerinedir.

Geleneksel yaklagima gore is performansini olusturan davraniglar, isin
gerektirdikleri lizerine gelistirilen boliimii esas almaktadir. Diger bir ifadeyle,
geleneksel yaklasimda bir gorev yerine getirilirken gosterilen is performansi ele
alimmaktadir. Buna ek olarak geleneksel yaklagim, ilerleyen zamanla birlikte asil gérev
konusundan kaynaklanmayan is performansini da incelemistir. Boylece is performansi
degerlendirmelerine gorev performansinin yam sira igeriksel performans kavrami da

eklenmigtir (Yavuz, 2018).



Ote yandan performans ile ilgili tanimlamalar incelendiginde; performansin
giinliik yasantida kullanilan tanimi, “Bir hedefe ulasmada gosterilen ¢aba” seklindedir
(Kutal ve Biiyiikuslu, 1996). Schuler (1975)’a gore performans en temel ifadeyle,
isgorenin yapmis oldugu isinde ne kadar iyi caba sergiledigini gostermektedir.
Planlanan bir igin tamamlanabilme seviyesi, igsgorenin davranisi seklinde ifade
edilmektedir. Akal (1998)’a gore performans, belirlenmis bir zaman siirecinde
gergeklestirilen gorevlerin, amaclara hizmet edebilme diizeyidir. Barutgugil (2002)’e
gore performans, bir calisganin ihtiyaclarini karsilamak igin bir Orgiitte gorev ve
sorumluluklar edinmesi neticesinde, arzu ettiklerini elde edebilmek icin emek ve
zaman harcamasidir. Campbell ve Wiernik (2015) ise bir aragtirmasinda performanst,
bireyin c¢alisma ortaminda yapmis oldugu davramglarin isletmenin hedeflerine

ulagmasini saglamasi seklinde tanimlamaktadir.

Morillo (1990) performansi, kiginin yapmis oldugu isi tamamlamasi i¢in
harcadig1 emeklerin karsilifinda elde etmis oldugu basaridir seklinde agiklamaktadir.
Isgoren performansi isgdrenin sahip oldugu ozelliklere, kabiliyetlere, inang ve
degerlerine baglidir ve bu husus ayn1 okuldan, ayn1 boliimden mezun olmusg insanlarin
calisgma yasamlarindaki basarilarmin  birbirinden farkli  olmasinin  nedenini

aciklamaktadir (Bingol, 2006).

Diger bir ifadeyle, performans kavrami, isletmeler acisindan ele alindiginda;
“Belirli bir siire¢ neticesinde elde edilen ¢ikti ya da calisma sonucudur” seklinde
tanimlanmakta ve calisanlarin yapmis olduklar islerle ilgili gdstermis olduklar ¢esitli
davranis ve c¢iktilarin diger calisanlara gore ne kadar verimli oldugunun olciilmesiyle
ilgilidir (Babin ve Boles, 1998). Mirvis ve Konter (1991), performansin, belirli bir
zaman slirecinde iretilen hizmetlerin ya da {riinlerin tamamin1 kapsadigini
belirtmektedir. Ayrica, Mirvis ve Konter (1991), iiretilen iirlin ya da hizmetlerin
iceriklerine gore “Etkinlik”, “Verim” ve “Cikt1” kavramlarini da temel alarak,
isgorenin becerileri ile motivasyonu arasinda etkilesim oldugu hususunu da

goriislerine eklemektedir.



Tiim bunlara ek olarak, is performansinin tanimlanmasi hususunda literatiirde
en ¢ok kargilagilan Rousseau ve McLean (1993) tarafindan yapilan tanimdir. Bu
tanima gore ig performansi, “Caligsanlarin aldiklari iticret karsihifinda gostermeleri
gereken gayret” seklinde ifade edilmektedir. En genel diizeyde is performansi
“Caliganlarin gorevlerini yerine getirirken gosterdikleri tiim davraniglar” seklinde
ifade edilse de bu tamimin biraz zayif kaldigi belirtilmektedir. Is performansi
tamimlanirken isin niteliklerine 06zgii, kisinin gostermis oldugu davraniglar olarak
degil, kisinin isini nasil iyi yaptigr ile ilgili oldugu hususunun Onemsenmesi
gerektiginden ve Orgiitler icin bir bagar1 gostergesi oldugundan bahsedilmektedir
(Berghe, 2011). Diger bir ifadeyle, iggorenlerin verimliliginin ve ig performansinin
isgorenlerin gelistirilmesiyle dnemli Ol¢iide artirilabilecegi belirtilmektedir (Saleem,
Ahmed ve Farooq, 2014). isgérenlerin gelistirilmesi sonucunda; ¢alisanlarin islerinden
sadece zevk almakla kalmayacaklari, ayn1 zamanda oOrgiitlerine bagli kalacaklar1 ve
orgiitiin temel amag¢ ve hedeflerine ulagmas: icin calisacaklart dile getirilmektedir.
Begenirbas ve Turgut (2014), performans: orgiitlenmis bir sistemin is yapma diizeyi
seklinde tanmimlamis, is yapma diizeyini ise Orgiitte calisan bireylerin davraniglari,
islerin kontrolii, verimliligin artirllmas: ve gelecege dair tahminlerde bulunmak gibi
amaclar  olarak  agiklamuslardir.  Iste  bu  amaglarin  yiiksek  oranda

gercgeklestirilebilmesiyle orgiitlerin devamliliklarinin saglanacag belirtilmektedir.

Genellikle performans tanimlamalarinin olusturulmasinda, performansin orgiit
psikolojisi alaninda, ise almada, egitimde, motivasyonda, amaclara katkida bulunmada
ve benzerleri gibi bir¢ok strateji i¢in kullanilabilir bir icerige sahip olmasi gerektigi
vurgulanmaktadir (Motowidlo ve Keil, 2013). Bununla beraber 2000’li yillara
gelindiginde Viswevaran ve Ones (2000) calismasinda, is performansini, iggorenlerin
yerine getirdigi, orgiitsel hedeflerle ilgili ve kendilerine katki saglayan, olgiilmesi
miimkiin her tiirlii eylem, davranig ve ¢iktilar seklinde tanimlamaktadir. Dolayisiyla,
bir Orgiitiin bagaril1 bir sekilde is yasaminda kalabilmesi, iyi performans sergilemesine
baghdir ki bu da ancak isgorenler ile saglanmaktadir. Isgorenlerin, orgiitiin kendilerine
vermis oldugu gorevleri en iyi performans ile yerine getirmesi durumunda hem orgiit
acisindan hem de birey agisindan belirlenen amag ve hedeflere ulagimin daha kolay

oldugu ifade edilmektedir (Van Scotter ve Motowidlo, 1996).



Ote yandan Daniels ve Harris (2000) calismasinda is performansi,
“Isgorenlerin orgiitlerin amaclarina ne derece destek verdigini iceren davranig
bicimleridir” seklinde tanimlamiglardir. Bu tanimlama, bize rol performansini bireyin
hem kendi isini yaparken gerekli olan her tiirlii davranisini hem de roliiniin diginda
olan her tiirlii davramigim ifade etmektedir. Bireyin rol performansinin diginda olan
davraniglarina orgiitsel vatandaglik ve ekstra rol davraniglari 6rnek verilebilmektedir.
Buna ek olarak, is arkadaglarina yardim etmek, isyerindeki olagan durumlardan
sikayet etmemek gibi durumlar da yine bu tarz 6rnekler arasinda yer alabilmektedir

(Daniels ve Harris, 2000).

Sonug itibartyla hem bireysel performansin hem de oOrgiitsel performansin
arttirtlmas1 konularmin oOrgiitsel davranis alaninda o6zellikle yoneticiler tarafindan
oldukga ilgi cektigi belirtilmektedir (Si1gr1 ve Giirbiiz, 2017). Performans kavrami
orgiit acisindan ele alindiginda, oOrgiitiin hedefleri ile Orgiitiin basar1 kriterlerinin
birbirleriyle kiyaslanmasi seklinde tanimlanmaktadir (Daft, 1997). Performans,
bireysel acidan ele alindiginda ise isgdrene Onceden bildirilen ve sahip oldugu
yeteneklere ve bilgilere gore verilen isi kabul edilebilir nitelikte yapmasi olarak
tanimlanmaktadir (Ozbay, 1996). Bununla birlikte bireysel performansin onciilleri
arasinda performans kavrammin zamanla deg8isimi ve s0z konusu degisim
nedenlerinin, bilim insanlarinin iizerinde en fazla durduklar1 ve en fazla arastirdiklari
konular arasinda yer aldig1 belirtilmektedir (McCloy, Campbell ve Cudeck, 1994).
Dolayisiyla, isgorenin, kendisine verilen isi en iyi sekilde yerine getirmeye caligarak,
yiiksek performans sergilemesinin kendisine ekonomik ve sosyal yonden bazi
kazanimlar getireceginin bilincinde oldugu dile getirilmektedir. Ayrica orgiitteki her
isgoren kendisine diisen gorevleri yerine getirerek yiiksek performans sergilediginde
ayn1 zamanda Orgiitiin de amaglarina ulagmasina imkan saglamaktadir (Bingol, 2006).
Performans, bu yoniiyle bir isgdrenin kendisine verilen gorevleri belirli bir periyotta
yerine getirerek elde ettigi neticeyi ifade etmektedir. Elde edilen sonu¢ olumlu ise,
personelin basarili oldugu ve yiiksek performans sergiledigi kabul edilmektedir

(Ozgen, Oztiirk ve Yalgi, 2005).



Tiim bunlarin yan1 swra Orgiitler, isgorenlerinin kisisel arzularini ve
gereksinimlerini anlamaya ihtiya¢ duymaktadir. Orgiitlerin isgorenlerinin Kisisel
ihtiyaglart ve isteklerini belirleyerek performanslarinin ne diizeyde oldugunu
anlayabileceklerini ve bodylece Orgiit yonetiminin de olumlu bir yaklagim icerisinde
olacaklar1 vurgulanmaktadir (Sweis, Alsayyed, Suifan ve Kilani, 2020). Luthans ve
Youssef (2007), olumlu yonetim gelistirme yaklagimlarinin is performanslarini
iyilestirmede kritik oneme sahip oldugunu ve oOrgiitlerin, yiiksek performansh is
uygulamalari olusturarak calisanlarin ig performansini etkili bir sekilde artirabilecegini

iddia etmiglerdir.

Bununla beraber, motivasyon kavraminin kapsam ve siire¢ kuramlarinda yer
alan bazi1 kuramlarda da is performansindan bahsedilmektedir. Kapsam kuramlarinda
yer alan Alderfer’in ihtiyaglar kuraminda bireylerin ihtiyaclarinin karsilanmasi
sonucunda daha yiiksek performans gostereceklerinden bahsedilmektedir. Thtiyaglar
kuraminda, var olma, ait olma ve gelisme gibi li¢ temel ihtiyactan s6z edilmektedir. Bu
kuram, Maslow’un hiyerarsisi ile paralellik gostermektedir (Pasaahmetoglu ve
Yeloglu, 2017). Yine motivasyon kuramlarinin siire¢ kuramlar: arasinda yer alan yol
amag¢ belirleme kurami da yOnlendirici bir etkiye sahip oldugundan performansi
etkileyebilecek kuramlardan sayilmaktadir. Kuramin yonlendirici etkisi denildiginde
anlatilmak istenen yoneticilerin, isgdrenlerine Onceden belirlenen amagclara nasil
ulagilacag1 konusunda nasil davranmasi gerektigidir. Daha acik ifadeyle, yoneticilerin,
isgorenlerinin beklentilerini nasil kargilayacagi ve nasil yonlendirecegini icermektedir

(Pasaahmetoglu ve Yeloglu 2017).

Is performansim etkileyebilecek bir diger kuram “Duygusal Olaylar
Kuramr™’dir. Bu kuram, isyerinde meydana gelen olay ve durumlar karsisinda
isgorenlerin vermis oldugu duygusal tepkiler seklinde tanimlanmakta ve s6z konusu
tepkilerin is performansini etkilediginden bahsetmektedir (Robbins ve Judge, 2013).
Robbins ve Judge (2013)’1n ¢aligmasinda duygusal olaylar kuramina gore iggorenin
hissettigi duygular, kisinin duygusal gecmisi ile ilgilidir ve zaman zaman dalgalanma
gostermektedir. Bu dalgalanma da i tatminini ve is performansini olumlu ya da

olumsuz yonde etkilemektedir.



Ote yandan, orgiitsel davranis psikolojisinin degiskenlerinden biri olan i
performansinin ~ bircok ~ degiskenden etkilendigi ifade edilmektedir. Isgdren
performansmin Ozellikle bireyin kisisel Ozelliklerine, zekasina, inan¢ ve degerlerine
bagl oldugu belirtilmektedir (Diaz-Vilela ve digerleri, 2015). Isgorenlerin birtakim
beklentilerle gorevlerine baglamasi ve bu beklentilerinin karsilanmasi sonucunda is
tatmini ve motivasyonunun artacagl ancak tersi durumda, yani beklentilerinin
karsilanmamas1 durumunda da bireyin olumsuz etkilenecegi ifade edilmektedir
(Uygur, 2007). Buna ek olarak, isgorenlerin is performanslarinin yiiksek olmasimin
orgiitler acisindan Onemi goz Oniinde bulunduruldugunda, 1is performansi
kaynaklarinin neler oldufuna dair arastirmalarin yapildig1 belirtilmektedir. Bu
arastirmalarin sonucunda ¢ok cesitli bireysel, orgiitsel ve cevresel faktoriin iggdrenin is
performansi iizerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Ornegin Hunter (1983),
beceri, yetenek ve tecriibenin performans iizerinde etkili oldugunu tespit etmistir. Is
performans: iizerinde etkili olan degiskenler diisliniildiigiinde; bireyin kisisel
Ozelliklerinin, algiladiklar1  stresin, motivasyonun, 1is tatmininin, liderlik
davraniglarinin, psikolojik sermayenin, Orgiitsel ©Ozdeslesmenin, tiikenmigligin,
orgiitsel vatandaglik davraniginin, orgiitsel adaletin, igle biitiinlesmenin, isten ayrilma
niyetinin, sinizmin, igyeri zorbaliginin, iiretkenlik karsiti davranislar gibi kavramlarla
iliskilendirildigi ve is performansmin diizeyini etkileyebildigi ifade edilmektedir
(Jankingthong ve Rurkkhum, 2012). Ayrica bireyin is deneyiminin, is
aligkanhiklarinin, digsa doniikliik, nezaket, diirtistliik gibi kisilik o6zelliklerinin de

bireysel performansi etkiledigi ifade edilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1997).

Simdiye kadar yapilan tanimlamalara ve aciklamalara ek olarak is performansi
kavramu ile ilgili gecmisten giiniimiize kadar gecen siirecte birtakim siniflandirmalarin
yapildig1 goriilmektedir. Is performansi, cok boyutlu bir kavram olmasina ragmen
arastirmacilarin simdiye kadar yapilan is performansi ile ilgili ¢alismalarda en yaygin
olarak kullanilan iki farkli simiflandirmaya rastlanmaktadir. Literatiirde en yaygin
kullanilan modellerden ilki Campbell modelidir. Ikincisi ise Borman-Motowidlo nun

caligmasidir. (Viswesvaran ve Ones, 2000).



[k model, Campbell'ln “Is performansi modeli” ismiyle anilmaktadir.
Campbell, performans kavramini amag ile ilgili bir davranig olarak tanimlamakta ve
performansin belirleyicileri ile ilgili hiyerarsik bir model Onermektedir. Gorev
performansimin belirleyicileri olarak ise 6zgii olan ve olmayan gorev yetkinligi, yazil
ve soOzlii gorev yetkinligi; ortamsal performansin belirleyicileri olarak ise caba
gosterme, kisisel disiplini koruma, grup ve takim performansini iyilestirme / artirma,
gerektigi durumlarda gozetim ve liderlik, yoneticilik ve idarecilik belirleyicilerini
onermektedir. (Viswesvaran ve Ones, 2000). Lin ve Lin (2013), Campbell’1n isgdren
performansim Orgiitiin hedefleri ile bagdagtirarak ii¢ grupta inceledigini belirtmektedir.
Ik grubun gorev performansi adiyla, ikincisinin baglamsal vatandashk performansi ve
sonuncusunun  ise  uyarlanabilir = performans adiyla  smniflandirildigindan

bahsetmektedir.

Ayrica, Viswesvaran ve Ones (2000), is performansi ile ilgili ¢ok farkl
yaklagimlarin varligindan ve genel anlamda kabul gormiis olan iki boyutundan
bahsetmektedir. Bahsi gecen boyutlarin is performans: ile ilgili ikinci model olan
Bormon ve Motowidlo’nun modelinde yer alan gorev performansi ve baglamsal
performans oldugunu belirtmektedir. Bu arastirmada calisilacak olan, ig boyutlar
hususunda temel nitelikte bir yaklagim olarak varsayilan ve kabul goren ikinci model
ise Borman ve Motowidlo’nun modelidir. ikinci model incelendiginde, iki boyutun
siklikla karsimiza ¢ikti§1 anlasilmaktadir. Boyutlardan ilki “Gorev performansi (rol-
ic1)” ikincisi ise “Baglamsal performans (rol dis1)” dir. Bu boyutlandirmada sadece
gorev ile ilgili sorumluluklarin yerine getirilmesinin yeterli olmadigi, ayn1 zamanda
gorevin sosyal yapisina olumlu yonde katki saglayacak faaliyetlerin de gerekli oldugu

anlatilmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997).

Tiim bunlara ek olarak Viswesvaran ve Ones (2000)’1n ¢alismasinda, Bormon-
Motowidlo ve Campbell’n is performans1 modellerinin diginda Viswesvaran’in dokuz
boyutlu ve Campbell’in modeli ile uyumlu olan bir is performans1 modelinden daha
bahsedilmektedir. Campbell’m modelinden farki, Orgiitlerin sonu¢ yonlii
performanslarinin nicel ve nitel faktorler ile Olg¢iilmesinin gerekliligine dikkati
cekmesidir. Viswesvaran’in dokuz boyutu ise; genel is performansi, is performansi ve

uretkenlik, is bilgisi, caba, idari yetkinlik, iletisim yetkinligi, kisiler arasi iligkilerde



yetkinlik, liderlik, kalite ve kurallara uyum seklinde ifade edilmektedir (Viswesvaran

ve Ones, 2000).

Bu caligmada kullanilacak olan; Borman ve Motowidlo’nun is performansi
modelinde yer alan “Rol i¢i performans (Gorev performansi)” ve “Rol dis1 performans
(Baglamsal performans)” boyutlari, tanimlamalar1 ve acgiklamalariyla asagida yer

almaktadir.

1.2. Is Performansinin Boyutlar:

Is performansi ile ilgili tanimlarda genellikle goérev ile ilgili davramglar temel
alimmaktadir. Buna ek olarak gdrevin sosyal yapisina olumlu yonde katki saglayacak
faaliyetlere de yer verilmektedir. Is performansmin bu yonii baglamsal performansi
ifade etmektedir. Onceki boliimde bahsi gegen is performansi modelinde yer alan
gorev ve baglamsal performans kavramlarmin ayirimina iligkin ilk caligma 1993
yilinda Bormon ve Motowidlo tarafindan Amerikan Hava Kuvvetlerinde yapilmistir.
Yazarlar, performans kosullarin1 kapsayan goreve ek olarak “Goreve 6zgii isgorenlerin
davranislarin1” da dahil ederek gorev performansinin yaninda baglamsal performansin

da literatiire girmesini saglamiglardir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2009).

Daha once de belirtildigi lizere bu arastirmada caligilacak olan model Borman
ve Motowidlo’nun modelidir. Modelin iki boyut icerdiginden daha Once de
bahsedilmisti. Boyutlardan ilki “Rol i¢i performans (gorev performansi)” ikincisi ise
“Rol dis1 performans (baglamsal performans)” dir (Borman ve Motowidlo, 1997).
Borman ve Motowidlo (1997)’ya gore orgiitler, cevresel kaynaklar: tiiketerek iiriin
tretmektedir ve sO0z konusu iretimin yapildif1 yer ise Orgiitiin teknik kismuidir.
Orgiitiin teknik boliimiine dogrudan etki eden ve katki saglayan eylemler rol ici
performans olarak tamimlanmaktadir. Dogan ve Ozdevecioglu (2009)na gore tiim
teknik faaliyetlerin diginda kalan ve Orgiitiin aktif olabilmesi i¢in oldukc¢a gerekli olan
eylemler, rol dis1 performans olarak tanimlanmaktadir ve bu boyutlandirmada sadece

gorev ile ilgili sorumluluklarin yerine getirilmesinin yeterli olmadig1, ayn1 zamanda
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gorevin sosyal yapisina olumlu yonde katki saglayacak faaliyetlerin de gerekli oldugu

ortaya ¢cikmaktadir.

Diger bir ifadeyle, rol i¢i performans ile ilgili eylemler, isin icerigine ve
bireyin yetenegine gore degismektedir. Rol dis1 performans ile ilgili eylemler ise, her
is icin aym olup bireyin kisiligine ve motivasyonuna gore degisim gostermektedir
(Sonnentag ve Frese, 2001). Iki boyut arasindaki farkliliklara sonraki boliimde

deginilmigtir.

1.2.1. Rol ici performans (Gorev performansi)

Rol i¢i performans, gorev ile ilgili 6nceden belirlenmis olan tiim kriterleri
kargilayabilecek sekilde, gorevin tamamlanmasi ve yine daha Once belirlenmis olan
amaglar dogrultusunda gorev yerine getirildiginde ortaya c¢ikan ciktilar seklinde
tanimlanabilmektedir ve bdyle bir tamim goreve iligkin performansin teknik ve
uzmanlik yonii ile iligkili oldugunu gostermektedir (Jawahar ve Carr, 2007). Rol i¢i
performans, “Yapmakla gorevlendirildiniz” seklinde ig ile ilgili dogrudan bir atifta
bulunmaktadir (Van Knippenberg, 2000). Wann-Yih (2011)’a gore ise rol igi
performans ©ngoriilen rolii ifade etmektedir ve her bir is unvanmna 6zgii islevleri
icermektedir. Rol ici performansin kurallara bagli oldugu ve bicimsel davranis ile ilgili
oldugu belirtilmektedir (Sonnentag ve Frese, 2001). Baska bir tanimda, rol ici
performans, mal iiretiminin ve hizmet kosullarmin nitelikli hale gelmesine katkida
bulunan dolayli ya da dolayli olmayan davranislar seklinde tanimlanmaktadir (Lievens

ve digerleri, 2008).

Ote yandan Celebi (2019) ¢alismasinda, rol ici performansin orgiitte var olan
her is icin gecerli oldugunu belirtmis ve rol i¢i performansi isletmenin hedeflerini
gergeklestirebilmesine yardimci olan resmilesmis neticeler ve davranmiglar olarak
tanimlamistir. Buna ek olarak, rol ici performansta gorevler, isin igerigine gore
degisim gostermektedir. Bu yiizden de rol ici performans bir is i¢in gerekli olan her
tiirlii sorumluluk seklinde de tanimlanabilmektedir. Rol i¢i performans, orgiitte var

olan her tiirlii is icin 6onemli bir husustur ve ayn1 zamanda orgiit ve isgdren arasindaki
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sozlesme ile diizenlenmis kosullarin yerine getirilmesini igcermektedir. Ornegin
hammadde temini ve dretilen iriinlerin dagittmmin yapilmasi, Orgiitiin teknik
boliimiiniin verimli bir sekilde caligmasi i¢in planlamanin yapilmasi, koordinasyon,

kontrol gibi eylemlerden bahsedilebilmektedir (Asiedu-Appiah ve Addai, 2014)

Bir diger tanimda, rol i¢i performans, calisanlarin yerine getirmekle sorumlu
olduklart igleri ile ilgili gereksinimleri karsilayarak gorevlerini tamamlamalari
seklinde aciklanmaktadir (Chia-Wu, Shu-Ling ve Ruei-Yang, 2011). Borman ve
Motowidlo (1993), rol i¢i performansi, caliganlarin Orgiitsel hedef ve amaclara
ulagmalari siirecinde uyum saglamak zorunda olduklari, orgiit tarafindan belirlenmis
roller biitiinii olarak ele almaktadir. Buna ek olarak Bormon ve Motowidlo (1997), rol
ici performansi Orgiitiin teknik tarafindaki temel eylemlerine teknolojik destek ya da
kaynak saglamak, materyal veya hizmet temin ederek ekstra bir deger saglayan isin
gerektirdigi sorumluluklar kapsaminda iggorenlerin sergiledigi faaliyetler olarak
tanimlamaktadir. Ayrica rol i¢i performansin iki alt bileseninden bahsedilmektedir.
Ilki teknik-idari gorev performansi digeri ise liderlik gorev performansidir. Borman ve
Motowidlo (1997) ayni zamanda, oOrgiitlerdeki prosediirlerin, rol i¢i performansin
boyutlarina 1yi bir ornek teskil ettigini ve rol i¢i performansi tanimlamaya yardime1
oldugunu belirtmektedir. Conway (1999)’e gore ise teknik-idari performans, oOrgiitte
tist diizey yonetimde calisanlar hari¢ diger caliganlarin yapmis olduklar: her tiirlii is
tanimii icermektedir. Liderlik ise rol i¢i performansi, motivasyon, yonetme,

insanlarin idare edilmesi, astlarin degerlendirilmesi gibi insani iligkileri igermektedir.

Simdiye kadar rol ici performans ile ilgili tantmlamalar incelendiginde, rol i¢i
performansin rol dis1 performansa gore daha biligsel bir yetenek oldugu ve gorev
bilgisinin, gorev becerisinin ve gorev aligkanlifimin yardimiyla gergeklestirildigi
goriilmektedir. Diger bir ifadeyle rol i¢i performansin 6nciillerinin isi yapma yetenegi
ve gecmis deneyimler oldugu oOne siiriilmektedir (Conway 1999; Pradhan ve Jena,
2017). Rol i¢i performansin, kisisel is performansinin 6nemli bir parcas: oldugu
belirtilmektedir. Rol i¢i performans aym zamanda, bireyin iginde gostermis oldugu
performansta isini ne kadar iyi bildigi ve sahip oldugu yetenegidir. Kisinin, o ise 0zgii

gorev  becerisi, teknik yeterlilik ya da rol i¢i performans olarak da
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tanimlanabilmektedir. Rol i¢i performansta bir igin dogru olarak yapilabilmesi i¢in
zamanimn 1yl kullanilmasina, iyi bir planlamaya ve detaylara O6zen goOsterilmesi

gerekmektedir (Koopmans ve digerleri, 2011).

Ote yandan rol i¢i performansin yapilan is ile ilgili oldugu diisiiniildiigiinde
daha c¢ok bireyin kontrolinde ve Orgiitsel amaclar dogrultusunda oldugu
sOylenebilmektedir. Bu kapsamdaki islerin orgiitiin girdilerini ¢iktilara ¢cevirmesinde
ve teknik eylemlerini devam ettirmede oldukca onem arz ettigi ifade edilmektedir. Bir
isgorenin gorev performansmin Onciilii olarak kigsisel 0Ozellikleri ve biligsel
yeteneklerinin aktif rol {istlendiklerine iligkin aragtirmalar sonucunda biligsel
yetenekler ile gorev performans: arasinda pozitif bir iligki oldugu tespit edilmistir.
Diger bir ifadeyle biligsel yetenekleri fazla olan isgorenin gorev performansinin da
yiiksek olacagi ifade edilmektedir. Ayrica rol i¢i performansta etkili olan kisilik
ozelliklerinin de Ol¢ilimiiniin neticesinde isgdrenin performans: ile ilgili bir ipucu

verebilecegi de dile getirilmistir (Mcshane ve Von Glinow, 2007; Hunthausen, 2000).

Tiim bunlara ek olarak, Ertan (2008)’1n ¢alismasinda iggoren performansinin
yiiksek olup olmadigini degerlendirebilmenin sadece rol ici performansa odaklanarak
yeterli olmadig1 belirtilmigtir. Rol i¢i performansinin yani sira i performansinin bir
diger alt boyutu olan rol dig1 performansinin da géz 6niinde bulundurulmas: gerektigi
vurgulanmustir. Bunun nedeninin ise yiiksek gorev performansi sergileyen isgorenlerin
calistiklar1 ortamlarda olumsuz davramglar sergiledikleri takdirde, rol dis1
performansin olumsuz yonde etkilenebilecegi hususu oldugu dile getirilmigtir. Bir
sonraki boliimde rol dis1 performans ile ilgili tammlamalara ve aciklamalara yer

verilmistir.

1.2.2. Rol dis1 performans (Baglamsal performans)

Orgiitsel vatandaslik davramslari kapsaminda degerlendirilen rol dis1
performans, Organ (1998) tarafindan “iyi asker sendromu” seklinde de ifade
edilmektedir. lyi bir askerin bagli bulundugu birliginin iyiligini én planda tutmasi,

isini ¢ok iyi yapmasi, bagkalarma yardim etmesi, yenilik yapma, goniilliiliik ve emir
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komuta zincirine harfiyen uymasit rol dist performans davraniglar1 olarak
nitelendirilmektedir. Bu durum bir askerin yaratict diigiinmesini ya da 0Ozgir
davranmasini engelleyici bir husus degil, tam tersi bireyin isini iyi yapmasina ve
orgiite bir katma deger yaratarak faydali davraniglar sergilemesine neden
olabilmektedir (Organ, 1998; Tambe ve Shankar, 2015). Giirbiiz (2006) arastirmasinda
“iyi asker sendromu”nun orgiitsel vatandaslik davranisini igeren ¢aligsmalarda rol iistii
— fazladan davranig, kendiliginden davranig, kurumsal-baglamsal performans ve

prososyal davranis gibi kavramlarla benzer anlamda kullanildigindan bahsetmistir.

Orgiitte gorev yapan her isgoren rol disi davraniglar sergilemektedir. Bu
kavram, aslinda bircok arastirmacimin rol i¢i performans ile isgdrenlerin
performanslarinin  tamamini agiklayamamalari neticesinde ortaya c¢ikmigtir. Bu
nedenle de rol dis1 performans olarak adlandirilmaktadir. Baglamsal performans / rol
dis1 performans, igsgorenlerin nasil calistigini dogrudan olarak etkilemeden Orgiitiin
etkili bir sekilde caligmasini arttirdif1 ve isgOrenin arzusuna, Ozgiir iradesine Ozgii
davraniglar seklinde tamimlanmaktadir (Demerouti, Xanthopoulou, Tsaousis ve

Bakker, 2014; Organ 1998; Viswesvaran ve Ones, 2000).

Rol dig1 performans diger adiyla baglamsal performans, yapilan is ile dogrudan
iligkili degildir. Rol dig1 performans, isin bir parcasini degil; isgorenlerin goniilli
olarak yaptiklar1 eylemleri kapsamaktadir (Borman, 2004). Rol dig1 performans, isin
yerine getirildigi zaman elde edilen cikti, basariy1 destekleyen ic¢sel bir durum ve
sosyal cevre i¢in hizlandirict bir etki unsuru seklinde aciklanmaktadir (Befort ve
Hattrup, 2003). Rol dis1 performans ig¢in, isgdrenin Orgiitiinii korumasi, Orgiitiin
stireclerini izlemesi, Orgiitiin hedeflerine destek vermesi, orgiitiin arkasinda durmast, is
arkadaslarina yardim etmesi, gerekli oldugunda onlarla is birligi igerisinde bulunmasi,
isgorenin istekli, kararli ve fazla caligmasi gibi davramiglar O6rnek verilmektedir

(Goodman ve Svyantek, 1999).

Ote yandan rol dis1 performansin en basit anlamda tanimi “Calisanlarin birbiri
ile olan etkilesimleri sonucu ortaya c¢ikan eylemlerdir” seklindedir (Erkog, 2015).
Diger bir ifadeyle rol disi performans, gorevle dogrudan baglantisi olmayan

davranislar seklinde ifade edilmektedir ve Orgiitiin hem psikolojik hem sosyal hem de
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kurumsal gelisimi agisindan olduk¢a Onemli oldugu belirtilmektedir (Diaz-Viela ve
digerleri, 2015). Van Knippenberg (2000)’e gore rol dis1 performans, rol ici
performansin yer aldig1 orgiitsel, sosyal ve psikolojik ortami destekleyen “Bagkalarina
yardim etmek”, “Bagkalarmin ¢ikarlarim goz 6niinde bulundurmak”™, “Diger orgiitlere
olumlu bir imaj sunmak” gibi davramglardir. Bir diger aciklamada baglamsal
performans kisinin sosyal ve psikolojik cevresine destek saglayarak Orgiitiin
hedeflerine katkida bulunan davraniglar seklinde tanimlanabilmektedir (Lievens, De
Corte ve Schollaert, 2008). Diger bir tanima gore rol dis1 performans ana faaliyetlerin
disinda kalan ve digerleriyle yardim ve is birligi icerisinde temel ilkeler ve

prosediirlerle ilgili bilgileri icermektedir (Wann-Y1h, 2011).

Tiim bunlara ek olarak Celebi (2019), rol dis1 performans davraniglarinin
orgiitiin performansma dogrudan bir katkis1 olmayan ancak isletmede sosyal ve
psikolojik ortami destekleyen davranislar oldugunu s6ylemektedir. Ote yandan rol disi
performans, bireyin yapmakta oldugu isinin resmi anlamda bir pargasi olmayan
eylemleri gerceklestirmede goniillii olmasi, isini basari ile tamamlayabilmesi i¢in
bireyin ekstra bir caba gistermesi, is arkadaslarina yardim etmesi, kigisel olarak bazi
hususlarda rahatsizlik hissetse bile Orgiitsel kurallara uymasi, Orgiitsel hedefleri
onaylamasi, desteklemesi, savunmasi gibi Orgiitsel etkinlik icin Onem arz eden
eylemlerin gerekliligini vurgulayan bir boyuttur (Bormon ve Motowidlo 1993; Befort
ve Hattrup, 2003). Dolayisiyla isgorenlerin oOrgiite farkli yollarla katkida
bulunabilecegi anlagilmaktadir. Ornegin ¢atigmalarin ¢6ziimlenmesi, ¢aliganlar arasi
giiven olusturulabilecek davraniglarin tesviki gibi hususlarda katkilarin saglanabilecegi

diisiiniilmektedir (Motowidlo ve Keil, 2013).

Rol dis1 performans ile ilgili tanimlamalar ve aciklamalarin yani sira, Van
Scotter ve Motowidlo (1996) tarafindan yapilan bir ¢alismada, rol dig1 performans ile
ilgili iki boyuttan bahsedilmektedir. Boyutlardan ilki kolaylastiricilik, digeri ise ise
adanma seklinde ifade edilmigtir. Kolaylastiricilik; isgorenlerin birbirleri ile olan
iliskiler kapsaminda ele alinan eylemler ve performanslarim destekleyen davranislar
olarak tanimlanmigtir. Diger bir ifadeyle ¢aligma arkadaslarinin performanslarina
yardimc1 olma, ortak caligmaya yatkin, yardimsever, empati ve yardimci eylemleri

iceren davraniglardir. Ise adanma ise, isgorenlerin islerine motive olmalari, islerini
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i¢csellestirmeleri ve istenilen hedeflere, amaclara ulagmalar1 i¢in her tiirlii kurala
uymalar1 gibi faaliyetler kapsaminda disiplinli, orgiitsel hedefleri destekleme, ¢ok
fazla caligma, inisiyatif alma ve kurallar1 takip etme gibi giidiileyici davraniglardir
(Celebi, 2019). Rol dis1 performansin kisinin istegine bagl ve ilave rol davraniglari ile

ilgili oldugu belirtilmektedir (Sonnentag ve Frese, 2001).

Sonug itibartyla, Bormon ve Motowidlo (1993), rol ici ve rol dig1 performans
arasindaki farki Ozetlerken; rol i¢i performansin ise Ozgii davramglar oldugunu,
calisanlarin  yetenek ve tecriibelerine baglh rol

faaliyetler oldugunu

is ici
belirtmektedir. Rol dig1 performansin ise calisanlarin igyerindeki arkadaglariyla olan
iligkilerinin, gostermis olduklar1 Ozverinin diger ifadeyle is ile ilgili olmayan
davraniglar oldugunu ifade etmektedir. Buna ek olarak rol i¢ci ve rol dist
performanstaki kisisel farklilhiklar da goze carpmaktadir. Performans alanindaki
davranigsal boliimlerin siklig1 ve katma degerinin bireyin sahip oldugu bilgi, yetenek
ve caligma diizeni tarafindan belirlendigi hususu 6rnek olarak verilmektedir. Biligsel
yetenegin, rol i¢i performansi, calisanlarin yeteneklerini ve aligkanliklarim etkiledigi,
kigilerin 0Ozelliklerinin ise rol dis1 performans: etkilediginden bahsedilmektedir
(Borman ve Motowidlo, 1997). Her iki performans ile ilgili simdiye kadar yapilan
aciklamalar kapsaminda rol ici performans ile rol dig1 performans faaliyetlerinin en az
dort sekilde farklilik gosterdigi belirtilmektedir. Goodman ve Svyantek (1999), rol ici

ve rol dis1 performans arasindaki farklar1 asagida yer alan Tablo 1’de belirtmektedir.

Tablo 1. Rol i¢i ve Rol Dis1 Performans Arasindaki Farklar

ROL ICI PERFORMANS

ROL DISI PERFORMANS

Gorev aktiviteleri, dolayli ya da dolaysiz
olarak oOrgiitiin teknik cekirdegine katkida
bulunur.

Baglamsal aktiviteler rol i¢i performansinin
icinde gelistigi psikolojik, sosyal ve orgiitsel
cevreye destek verir.

Gorev aktiviteleri, benzer orgiitler iginde
degisik isler arasinda farkliliklar gosterir.

Baglamsal aktiviteler, tiim isler icin ortaktir.

Gorev aktivitelerinin rolleri tanimlidir ve
isgorenin performansinin parayla karsilandig:
davraniglardir.

Baglamsal davraniglarin rol tamimi daha
azdir.
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Gorev aktivitesini tamamlamak icin onemli | Baglamsal performans igin, temel kaynak
olan insan ozellikleri, bilgi, yetenek ve |isgorenin egilimi ve  goniilliliigiidiir.
yapabilirliktir. Goniilliilik  yardimer  olma, devamlilik
davraniglarini igerir.

Kaynak: Goodman A.S. ve Svyantek, S. K. (1999).Person-organization fit and contextual performance

do shared values matter. Journal of Vocational Behaviour. 55, 254-275.

Aragtirmanin onceki boliimlerinde, yiiksek bir isgdren performansinin, orgiitiin
hedeflerine ve amacglarina ulagmasmna olanak sagladigi hususundan ve buna gore
isgorenlerin, Orgiitlerine rekabet avantaji saglamasi ve bunun siirdiiriilebilir olabilmesi
icin 1yl bir performans gostermek zorunda olduklarindan bahsedilmisti (Macey ve
Schneider, 2008; Dessler, 2011; Jose ve Mampilly, 2014). Ancak burada kisisel
performans ve orgiitsel performans ayirimi hakkinda bir kez daha bazi aciklamalara
yer verilmistir. Isletmelerde kisisel performans, bireyin kendisi i¢in belirlenmis olan
ozellik ve becerilerine uygun olan gorevi ya da isi, kabul edilebilir sinirlar icerisinde
yerine getirmesi seklinde ifade edilmektedir (Ozbay, 1996; Benligiray, 2004). Orgiitsel
performans ise kar, gelirler gibi finansal c¢iktilari; satiglar, pazar payi, tiiketici
memnuniyeti gibi i¢inde bulundugu pazari; verimlilik, kalite ve etkinlik gibi yonetim
ciktilarin1 icermektedir (Uysal, 2015). Dolayisiyla, performans ile ilgili giiniimiize
degin yapilan bircok tanimin ortak noktasi, performansin kigisel beklenti ile orgiitsel
amag arasindaki iligki sonucunda ortaya ¢ikan bir husus oldugudur. Performansin daha
iyl anlasilabilmesinde performans: etkileyen unsurlarin neler oldugunun bilinmesinin
onemi vurgulanmigtir. Performans: etkileyebilecek, orgiitsel baglilik, motivasyon,
kurumsal destek, orgiitsel iklim, Orgiitsel kiiltiir gibi kaynag1 ve sinirlari yine orgiitiin

kendisi olan unsurlarin varlifindan bahsedilmektedir (Sehirli ve Tagkent, 2016).

Sonug itibariyla, i performansimin hem giiniimiiz kosullarinda hem de zaman
ilerledikce artan rekabet ortaminda Orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmesi i¢in oldukga
onemli bir husus oldugunu kabullenmek gerekmektedir. Orgiitlerin, kagmilmaz
rekabet diinyasinda is performanslarin1 miimkiin oldugunca yiiksek seviyede tutmalari
ve performanslarini etkileyebilecek her tiirlii degisken konusunda bilgi sahibi olmalart,
varliklarin1 devam ettirebilmeleri acisindan hayati derecede Onem arz etmektedir.
Performans yonetimi agisindan, Ozellikle de stratejik insan kaynaklarinda, insan

kaynag1 kullanildigindan, rekabetci {stiinliik ancak insan ile saglanabilmektedir.
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Yiiksek performans gosterebilen iggorenler orgiitiin performansini da etkileyeceginden
orgiit icin Oncelikli olarak gdz Oniinde bulundurmasi gereken performansin bireysel
performans oldugu sOylenebilmektedir. Sonrasinda ise is performansinin
yiikselmesinin ayn1 zamanda kurumsal performansin da yiikselmesine neden olacagi
diisiiniildiiglinde; Orgiitlerin i3 performansini optimize etmelerinin Orgiitlerdeki
verimliligi, etkinligi ve etkililigi de arttiracagi diigiiniilmektedir.

Ozetle, bir orgiitiin siirdiiriilebilirligi icin en ©nemli kaynak, insan giiciidiir.
Orgiitlerde bireyin kisisel 6zelliklerine ve yeteneklerine uygun olan igleri yapmasi
diger bir ifadeyle kendisine en uygun isi yapmasinin ig performansim etkiledigi goz
oniinde bulunduruldugunda, iggorenlerin performansim etkileyebilecek degiskenler
arasinda bir sonraki bodliimde tanimlamalar1 ve aciklamalarina deginilen 1is

bicimlendirme kavraminin da yer aldig: diistiniilmektedir.
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BOLUM 2. iS BICIMLENDIRME

2.1. IsBicimlendirme Kavram

Bir oOrgiitiin sahip oldugu en temel kaynaginin insan oldufu ve Orgiitiin
performansma dogrudan katki sagladigi bilinmektedir. Bireylerin ¢aligtiklarr orgiitte
yapmis olduklar1 isi anlamli bulmasi ve kendilerince icsellestirmesi sonucunda; is
tatminini, igyerindeki mutlulugunu olumlu yonde etkileyerek kisisel ve Orgiitsel
performans1 da arttiracag1 belirtilmektedir (Cekmecelioglu, 2007). Cekmecelioglu
(2007), calismasinda is yasamindaki giincel gelismelerin zaman ilerledikce, bireylerin
yaptiklar1 iglerini degersiz gorebilmelerine neden oldugu ve bu nedenden Otiirii
isgorenlerin i tatminlerinde, motivasyonlarinda ve performanslarinda bir diisiis
yasanabilecegini ifade etmektedir. Dolayisiyla bireyin yerine getirdigi gérevinde ya da
birlikte caligtif1 insanlarla ilgili kendi aklinda bir anlam olusturmasmin 6nemi
vurgulanmaktadir ve iste bu noktada bir iggdren davranigi olan is bicimlendirme

kavrami ortaya ¢cikmaktadir.

Katz ve Kahn (1996), isgorenlerin islerini bi¢cimlendirmek amaciyla kendi
kendilerine karar vermelerinin gerekli oldugu diisiincesinin, yillar 6nce yapilmig
bircok arastirmada bahsi gecen “Rol yenilik¢iligi” kavramindan giinlimiize degin
tartistldigin1 belirtmektedirler. Ote yandan isgorenler tarafindan yapilmasi gerekli olan
“Sekil verme” ve “Gorev revizyonu” gibi kavramlar da is bicimlendirme kavraminin

olusmasinda ilk adimlara 6rnek olarak verilebilmektedir.

Esas itibartyla, is bicimlendirme kavrami, “Academy of Management Review”
adli dergide, Amy Wrzesniewski ve Jane E. Dutton tarafindan 2001 yilinda yayinlanan
bir makale neticesinde literatiire kazandirilmistir. Is bicimlendirme kavraminin
Ingilizcesi olan “Job Crafting” kavrami konu ile ilgili yapilmis olan bazi ¢alismalarda
“Is zanaatkarhig1”, “Is sekillendirme”, “Bireysel is yapilandirma” ve “Is becerikliligi”
seklinde de kullanilmistir (Akin, Sarigam, Kaya ve Demir, 2014). Kavrama yonelik

calismalar goz oniinde bulunduruldugunda is bi¢cimlendirme ile ilgili kullanilan diger
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terimlerde birtakim terclime ve uyarlamalarda eksiklikler, hatalar oldugu
soylenmektedir. Ornegin  “bireysel is yapilandirma” teriminde kullanilan
“yapilandirma” kavrami olusturmak, diizenlemek gibi anlamlari igermektedir.
Dolayisiyla bu yoniiyle terim, is bicimlendirme kavraminin sadece yapilandirma
kismim ifade etmekte ve siire¢ bakimindan yiirlitme ve degisim gibi yonlerini
yansitma konusunda eksik kaldig1 belirtiimektedir. Ote yandan hem “is becerikliligi”
hem de “is zanaatkarli§1’” kavramlar1 is bi¢imlendirmede isin tasarimu ile ilgili
olmayan ve kisinin sahip oldugu yetenek, bilgi ve beceri ile iligkili oldugunu ifade
eden terimlerdir. Ayrica “Is sekillendirme” terimi de nitelik ve kapsayicilik agisindan
cok genis bir ifade degildir. Is bicimlendirmede ki bigim ifadesi sekil ifadesi ile
kiyaslandiginda; islerin, gorevlerin ve rollerin yapisal, siire¢csel ve degisimsel yonleri
acisindan daha niteliksel ve kapsayict bir anlam icerdigi ifade edilmektedir. Tiim bu
aciklamalar g6z Oniinde bulunuduruldugunda kavramin “is bicimlendirme” olarak
yazina kazandirdmasmin hem anlam acisindan hem de iglevsel bakimdan
kullanilabilirlik agisindan daha uygun olacagi belirtilmektedir (Cetin, Kibaroglu ve

Basim, 2021).

Wrezesniewski ve meslektaglarinin is bigimlendirme kavramini tanimlama
stirecinde ilk defa iggorenin ise uygunlugunun iyilestirilmesi amaciyla iggorenin bizzat
gostermis oldugu cabadan bahsetmesi, kavramin diger aragtirmacilarin da dikkatini
cekmesine neden olmugstur (Dutton ve Wreniewski, 2001).  Dolayisiyla, is
bicimlendirme kavrami, “Bireyin isi ile ilgili gorev ve iligkilerine uygulamak iizere
yapmis oldugu fiziksel ve biligsel degisikliklerdir” seklinde tanimlanmistir.
Gergeklestirilen degisikliklerin isgorenlerin, yaptiklar1 isin Ozelliklerine uyum
saglamalarina neden olurken ayni zamanda yaptiklari isin 6zelliklerinin de isgdrenler
tarafindan bi¢cimlendirilmesi ve isin Ozelliklerine uygun karsiliklar olusturulmasina da

imkan tanidig1 ifade edilmektedir (Kirkendall 2013; Dutton ve Wresniewski, 2001).

Bagka bir tanimda, Berg, Dutton ve Wrzesniewski (2013), is bi¢cimlendirmeyi,
isgorenlerin meslekleri ve kendileri ile ilgili edinmis olduklar1 bilgileri, yerine
getirdikleri gorevlerine anlam yiikleyebilmek i¢in calisma hayatlarina etki edebilme
becerileri seklinde aciklamaktadir. Ote yandan, is bicimlendirme, isin yeniden

tasarlanmasu ile ilgili yontemin secilmesi siirecinde; isgorenlerin kisisel gereksinim ve
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becerilerine gore sahip olduklar iglerini tasarlamasina imkén veren, iggdrenlerin
icinde aktif oldugu bir siirecten olugsmasi gerektigini savunan ve bu eylem
gerceklesirken de isgorenlerin kendi kendilerine siireci yonetebildikleri bir kavram
seklinde tanimlanmaktadir (Rudolph 2017; Kulik, Oldham ve Hackman, 1987). Bir
diger tamimda ise is bi¢cimlendirme iggorenlerin fiziksel, biligsel ve iligkisel olarak
islerini degistirmelerini ve kisisel Ozelliklerine uyumlu hale getirebilmelerini ifade
etmektedir (Ingusci, Callea, Chirumbolo ve Urbini, 2016). Ayrica ig bigimlendirme,
isgorenlerin, iglerindeki hedef ve amaclarina ulagsmalarinda giiclii ve becerikli
olmalarm saglayabilecek en iyi uyumu yakalamalarinda iglerini nasil yeniden
tasarlayacaklar1 ve yoOnlendirecekleri hususunda rehber niteliginde ¢cok boyutlu ve
olduk¢a dinamik bir yaklagim seklinde tanimlanmaktadir (Morrow ve Conger, 2018).
Diger bir tanimda, is bigimlendirme, kisinin yapmis oldugu isiyle ilgili gorevsel ve
iliskisel siirlarina uygulamak tizere gerceklestirdigi fiziksel ve biligsel degisikliklere
karsilik gelir (Yavuz ve Artan, 2017). Ote yandan, Schachler ve arkadaslar1 (2019) is
bicimlendirmeyi personelin yapmis olduklar1 isin, kisisel degerleri ve ilgi alanlaria
daha 1yi uymalarini saglamak adina islerindeki fiziksel, biligsel ve sosyal yonlerindeki

degisikliklerdir seklinde ifade etmislerdir.

Tiim bunlara ek olarak, is bicimlendirmenin bir ig alaninda kendiliginden
kontrol altina alinamayan degisiklikler oldugu unutulmamalidir. S6z konusu
degisikliklerin, kisilerin kendilerini tatmin etmek icin kendi kendilerine yapmig
olduklart degisiklikler ile kisisel gereksinimler ve oOrgiit i¢in degistirilmesi ¢ok da
gerekli olmayan degisiklikler seklinde smiflandirilmaktadir (Lyons, 2008). Tims ve
Bakker (2010), is bicimlendirme kavramimi “Islerini tasarlayan isgdrenlerin bireysel
filli davramglarnidir” gseklinde tamimlamaktadir. Bu tanimda iggOrenlerin is
tasarimindaki kigisellestirme diizeyinin ve iggorenlerin iglerini yeniden tasarlarken
gostermis olduklar1 proaktif rollerinin 6nemli oldugu belirtilmektedir (Tims ve
Bakker, 2010). Gupta ve Shifali (2019) is bicimlendirmeyi, “Is gorenlerin sahip
olduklart tutkulari, deneyimleri ve motivasyonlar1 desteklemek amaciyla kendi
kendilerine yapmis olduklar1 davraniglarini gelistirme, degistirme bi¢imleridir” olarak
aktarmaktadir. Kendi kendini gelistirme, degistirme hususu ise isgOrenin islerindeki

tercihlerini ve ilgi alanlarmi icermektedir. Is bicimlendirmenin temel amacinin
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isgorenlerin yeteneklerinin ve davraniglarinin degistirilerek, yenilenerek isyerinde
etkili bir enerjiye doniistiiriilmesinin saglanmasi oldugu ifade edilmektedir.

Ote yandan, Slemp ve Vella-Brodrick (2013), is bicimlendirmenin bireyin
yetenek ve kisiliginde gercek degisiklikler yaptigin1 belirtmektedir. Buna ek olarak,
bicimlendirmenin isyerinde grup faaliyetlerini organize etmek, isgorenlerin birbirlerini
tanimalar1 icin caba gostermelerini saglamak, yeni iggorenlere yardimci olmasi igin
rehber niteliginde konugmalar yapmak, inisiyatif kullanmak ve yeni iligkiler kurmakla
ilgili oldugunu agiklamislardir. Isgorenlerin, etkilesimde bulunduklari ve iliski
kurduklari islerini tanimlayabildikleri ve igsyerinde ne tiir davraniglar sergilediklerinin
bilincinde olduklari dile getirilmektedir. Iste bu sebepten 6tiirii is bigimlendirmenin
mevcut i senaryolarim degistirebilecek cesur bir girisim oldugu ifade edilmektedir

(Grant ve Parker, 2009; Peeters, Taris ve De Jonge, 2014).

Tiim bunlarm yani sira, is bicimlendirme davraniglarinin bir degisimi igermesi
ve bilin¢li bir gsekilde yapilmasmin, Ozellikle de isgorenlerle yapilan birtakim
goriismelerden sonra, isgorenlerin is yerlerinde karsilasmis olduklar: sorunlarla ilgili
miicadele edebilmek adma rollerinde degisiklik yaptiklari goriilmektedir. Ornegin,
herhangi bir donemde ansizin olusabilecek problemlerle karsilagildiginda, arz ve
taleplerde giincelleme caligmalar1 yapmak, esnek calisma saatleri olusturmak ya da
yeri degistirmek gibi degisikliklerin olabildigini ifade etmektedirler. Dolayisiyla,
isgorenlerin isleri iizerinde pozitif bir etkisi olabilecek aktif degisim davraniglari
gostermeleri beklenmektedir. Bu degisim hareketleri is bi¢cimlendirme seklinde
adlandirilmaktadir. Diger bir ifadeyle, is bicimlendirme iggorenlerin is yerlerindeki
kaynaklar ile talepler arasindaki dengeyi bizzat kurmalar1 seklinde ifade edilmektedir
(Putri ve Suhariadi, 2019). Ghitulescu (2006), is bicimlendirmenin en temel 6zelligini,
“calisanlarin karakterleri veya tercihleri dogrultusunda is gorevlerini veya 6zelliklerini
degistirme girisimidir” seklinde agiklamaktadir. Kisilerin tercihlerinin kisilerin
diisiincelerine dayandif1 gerce8i goz Oniinde bulunduruldugunda, bu eylemi yapan

isgorenlerin orgiitiin etkinligine de bu yOniiyle katkida bulunabilecegi goriilmektedir.

Is bicimlendirme ile ilgili simdiye kadar yapilan tanimlamalar incelendiginde;
is bigimlendirmenin, igin yiiriitiilmesi i¢in algilanan firsatlar gibi iligkilerde moderator

olarak anildig1 baz1 6nemli onciiller ve sonuglar tanimlanmaktadir. Onciiller arasinda
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i3 bicimlendirmede motivasyon, sonuglar kategorisinde ise i3 tasarimindaki
degisiklikler ve anlamlandirma ornek verilebilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton,
2001). Is bigimlendirmenin isgdrenin kendi ihtiyag ve degerlerine gore isinde yapmis
oldugu degisiklikler olarak anilmasi nedeniyle isgdrenin bir orgiite verebileceginin en
iyisini verdigi belirtilmektedir. Dolayisiyla is bicimlendirmenin orgiitte pozitif ve
giiclii dalgalanmalarin yaratilmasma yardimci oldugu ifade edilmektedir (Gupta ve

Shifali, 2019).

Ayrica is bicimlendirme kavraminin teorik iceriginin ig tasarimi teorisi ve ig
gerekleri-kaynaklart modeli cercevesinde olusmus olabilecegi ve bu bakis agisina gore
“Alternatif is tasarimi” tekni8i olarak ele alinan is bicimlendirmede asagidan yukari
dogru bir yaklagim benimsenerek, islerin iggdrenler tarafindan tasarlanmasi 6nerisinin
olusturuldugu belirtilmektedir (Tims ve Bakker, 2010). Diger bir ifadeyle is tasarimi
modelinde, belirlenmis bir is ya da iglerin hem iggorenlerin tecriibelerini hem de isteki
verimliliklerini arttirmak amaci ile isin degistirilmesi hususu vurgulanmaktadir. Is
tasarimi tekniklerinde is basitlestirme, is genigletme, is zenginlestirme, rotasyon, dzerk
calisma gruplari, esnek caligma gibi konular yer almaktadir (Wrzesniewski ve Dutton,
2001; Tims, Bakker ve Derks, 2015; Rudolph, Katz, Lavigne ve Zacher, 2017;
Uyargil, 2010; Uysal, 2014). Is tasarim aym zamanda iki motivasyon teorisiyle de
aciklanmaktadir. Ilk teoride, is tasariminin isgdren iizerinde proaktif davraniglar
olusmasina neden oldugu ile ilgili oldugu ifade edilmektedir. Is tasarimi kapsaminda
yer alan is genisletme ve is zenginlestirmenin ise bu proaktif davraniglara sebep
olabilecegi diisiiniilmektedir. Ikinci teoride ise, is tasariminin isgorenler agisindan
bireylerin sosyal iligkilerini, iglerinin ne oldugunu ve ne kadar 6nemli oldugunu
degistirmek i¢in One ¢ikan bir ara¢ oldugu belirtilmektedir (Herzberg, 1996; Odlham
ve Fried, 2016). Ote yandan Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan kurulan is
gerekleri-is kaynaklart modelinde ise is bicimlendirme kavrami iggdrenlerin yapmis
olduklart iglerinde “giinliik” olarak ne gibi degisiklikler yaptiklarini icermektedir. Her
calisma ortaminin kendine 6zgii 6zelliklerinin oldugu ve isin gerekleri denildiginde bir
ise O0zgli duygusal, fiziksel, psikolojik (biligsel ve duygusal) ve sosyal olarak caba,
yetenek gerektiren ve tiim bunlari talep eden yonlerin akla geldigi dile getirilmektedir.
Isin kaynaklar1 denildiginde ise yine bir iste fiziksel, psikolojik, sosyal ve orgiit

acisindan ¢ok cesitli psikolojik yOnlerin ve sosyal yonlerin akla geldigi ifade
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edilmektedir. Bahsi gecen is gereklerinin fizyolojik ve psikolojik acidan maliyet
icerdigi belirtilmektedir. Ornegin isgérenin fiziksel acidan kaldirabileceginden daha
fazla, agir bir igin, bireyde kronik yorgunluk, uykusuzluk gibi saglik problemlerini
doguracagindan isgorenin is performansinda da diisiislere neden olabilecegi

diisiiniilmektedir. (Bakker ve Demerouti, 2001, 2007).

Sonug itibartyla, Wrzesniewski ve Dutton (2001) ampirik olarak test edilen
teorik bir is hazirlama modeli ortaya koymustur. Is bigimlendirmenin arkasinda,
isveren tarafindan yapilandirilmis olan ig tasariminin, isgdren tarafindan isin fiziksel,
iliskisel veya biligsel yonlerinin degistirilerek esneklestirilebilme diisiincesinin yattig1
ifade edilmektedir. Dolayisiyla, Wrzesniewski ve Duton (2001), is bicimlendirmenin
tic farklh seklini onermislerdir. Bunlar; fiziksel ya da biligsel olarak gorev sinirlarini
degistirme veya iligkisel sinirlar1 etkilemeyi igermektedir. Bu husus, isgorenlerin
islerinde kargilagtiklar1 bi¢imlendirme tiirleri olarak gorev, biligsel ve iligkisel
bicimlendirme seklinde smiflandirilmaktadir. Gorev bi¢imlendirme, isin gerektirdigi
faaliyet sayilarmin ya da tiplerinin degismesini igcermektedir. Biligsel bigimlendirme,
bireylerin iglerindeki anlamliligi ile ilgili algiladiklar1 degisiklikler seklinde
tammlanmaktadir. Iligkisel bicimlendirme ise kisilerin islerindeki anlamlilig
algilamalarinda, igyerindeki sosyal baglantilarin se¢iminde, bu iligkilere harcanan
enerji, zaman ve cabalardaki degisimler seklinde tanimlanmaktadir. Asagida yer alan

Tablo 2’de isgorenler agisindan bu ii¢ is bigcimlendirme davranig yer almaktadir:
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Tablo 2. is Bicimlendirme Davranislar:

Davranis Tanim Ornek Is’in Anlamma Etkisi
Sekli
Fiziksel Isin gerektirdigi gorev sayisi, | Tasarim miihendislerinin bir Proje zamaninda bitirildiginde
alani ve tiirii ile ilgili projenin tamamlanmasina tasarim miihendislerinin
degisiklikler imkan vererek bir iligkisel projenin tastyicist olmak i¢in
gorevde bulunmasi iglerinin anlamin degistirmesi
Biligsel Biligsel gorev sinirlarindaki Hemgirelerin bir hastanin daha Hemgirelerin iglerini yiiksek
degisiklikler uygun bakim yapmasina imkan | kaliteli bakimin yani1 sira
verecek her tiirlii bilgi ve hasta savunuculugu olarak
Onemsiz igleri iistlenmesi gormeleri
Tliskisel Is’te kargilagilan bireylerle Hastanedeki temizlik Temizlik gorevlilerinin

etkilesimin kalite ve
miktarindaki degisiklikler

gorevlilerinin aktif olarak hasta
ve yakinlari ile ilgilenmesi,
kendilerini ¢aligtiklar: katin
birimleri ile biitiinlestirmesi

hastalarin yardimcisi olarak
iglerinin anlaminm
degistirmesi; kendilerinin de
onemli bir parcasi olduklari

kat birimlerinin iglerini
entegre bir biitiin olarak
gormeleri

Kaynak: Wrzesniewski, A.ve Dutton J., E. (2001). Crafting a job: revisioning employees as active
crafters of their work. Academy of Management Review. 26, 179-201.

Tablo 2’deki ilk Ornekte isgorenlerin is ve gorev sayist ya da kapsamini
degistirdigi; ikinci 0rnekte, ise bakis agisinda degisikligin gerceklestigi ve ise verilen
anlamda bir bigimlendirme oldugu; iiclincii 6rnekte ise isgdrenlerin isyerinde diger

isgorenlerle etkilesim miktarinin bir davranis sekli oldugu anlasilmaktadir.

Tiim bunlarin yam sira, Tims, Bakker ve Derks (2012)’in yapmis oldugu bir
calismada, is bi¢imlendirmenin, ii¢ farkli proaktif davranmglar seklinde kategorize
edildigi ifade edilmektedir. Bahsi gecen proaktif davramglarin; ilk olarak is
kaynaklarmin artirilmasi, ikinci olarak is zorluklarmin artirilmasit ve son olarak ig
taleplerinin  azaltilmasi1  seklinde oldugu belirtilmektedir. Daha Once is
bicimlendirmenin etkiledigi davraniglar acisindan ig tatmini, yakma ve kinizm gibi
davramglara odaklanmildig1 belirtilmisti (Chen, Yen ve Tsai, 2014). Is
bicimlendirmenin, is ile ilgili baz1 miidahaleler gerceklestiinde, isgorenlerin Orgiitsel
uyumla basa cikabilmesine de yardimci oldugu belirtilmektedir. Ozellikle de
calisanlarin, igi yaparken nasil davranacaklar1 hususunda; is bi¢cimlendirmede isin
sayisini, kapsamimi ya da seklini degistirebildikleri (fiziksel degisiklikler), islerini
nasil gordiikleri (biligsel degisiklikler) ve isleri ile ne kadar siklikla ve kimlerle
etkilesim halinde olduklar: (iliskisel sinirlilik degisiklikleri) seklinde ii¢ farkli sekilde

gruplastirildig: ifade edilmektedir (Chen ve digerleri, 2014). Bahsi gecen unsurlardan
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herhangi birinin degismesini saglayan iggorenin, i§ tasarimini ve caligmis oldugu
algisal sosyal cevresini de degistirmis oldugu anlagilmaktadir. Bu tiir davraniglarin
hem i§’in anlamim hem de isgorenin kimligini degistirdigi soylenmektedir (Lyons,
2008). Is bigimlendirmenin en baskin ve en ©Onemli 6zellifinin isgorenlerin
sorumluluklarimi degistirmeleri ve iglerini yaratict hale getirmeleri oldugu ifade
edilmektedir. Is bicimlendirmenin, isgorenlerin kendi islerinde aktif bir katilimci
olarak yer almasi ve is statiilerini daha ilging, anlamli hale getirmeleri i¢in tasarlandigi

belirtilmektedir (Oldham ve Fried, 2016).

Ote yandan, is bicimlendirmenin bireysel ve is faktorlerinden etkilendigi ifade
edilmektedir. Bireysel faktorlerin biligsel yetenek, proaktif kisilik, 6z yeterlilik ve 6z
diizenlemeden olustugu soylenmektedir. Is faktorlerinin ise gorev bagimliligi,
ozerklik, {ist yonetim destegi, sosyal baglardan olustugu ifade edilmektedir. (Chen ve
digerleri, 2014; Tims ve digerleri, 2012; Lyons, 2008; Leana, Appelbaum ve
Shevchuk, 2009; Slemp ve Vella-Brodrick 2013). Miller (2015) is bigimlendirmeyi
yine daha Once yapilan benzer arastirmalardaki gibi gorev bicimlendirme, bilissel
bicimlendirme ve iligkisel bicimlendirme seklinde siniflandirmaktadir. Miller (2015)’a
gore gorev bicimlendirme yapilan iglerde gosterilen ¢abanin miktarin1 ve zamani
degistirme eylemlerini; biligsel bicimlendirme, calisanlarin iglerini ve igyeri
iligkilerinin amacini anlamalarini ve yorumlayarak zihinlerinde islerini yeniden
sekillendirmesini ve son olarak iligkisel bicimlendirme ise ¢alisanlarin igyerinde diger

calisanlarla iligkiler yaratma, siirdiirme ve sona erdirme faaliyetlerini ifade etmektedir.

Is bicimlendirmenin boyutlar1 olan “Gorev bigimlendirme”, “Bilisel
bi¢imlendirme” ve “Iligskisel bigimlendirme” kavramlari ile ilgili tanimlamalara ve

aciklamalara asagidaki boliimde deginilecektir.

2.2.1s Bicimlendirmenin Boyutlar:

Is bicimlendirme, ilk kez Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan literatiire
kazandirilmistir ve yine ilk kez is bigimlendirme ile ilgili stniflandirma kavramsal ii¢

ornek olay tlizerinden Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan yapilmigtir. Bahsi
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gecen siiflandirma, fiziksel ya da biligsel olarak gorev sinirlarini degistirme veya
iligskisel sinirlari etkilemeyi icermektedir. Is bi¢imlendirme kavramimimn ne oldugu
konusunda bilgi verilerek bu konunun Onciillerinin ve sonuglarinin neler olabilecegi ile
ilgili bir model Onerisi gelistirdikleri belirtilmektedir. Her iki yazar da is
bicimlendirmenin en temel belirleyicileri olarak bireysel motivasyonel gereksinimlerin
onemli bir husus oldugunu vurgulamaktadir. Isgérenlerin yapmis olduklari is {izerinde
kontrol sahibi olma gereksinimi, olumlu benlik saygisi gereksinimi ve digerleriyle
etkilesimde bulunma gereksiniminin is bicimlendirmenin onciilleri olabilecegini ifade

etmektedirler.

Ote yandan, Slemp ve Vella-Brodrick (2013); Dutton ve Wrzesniewski’yi
destekler nitelikte, i3 bicimlendirme i¢in Olcek calismasinda ii¢ boyuttan
bahsetmektedir. Bahsi gecen Olgekte yer alan sorularmm biiyiik bir ¢ogunlugu
kullanilmig ve ilk 6lgege bagli kalinarak gorev bigimlendirme, iligkisel bigcimlendirme
ve biligsel bicimlendirme olmak iizere 3 boyutta smiflandirilmistir. Geligtirilen yeni
olcegin diger Slceklerden farkliliklart oldugu ifade edilmektedir. Ozellikle belirli bir
gurubu yansitmak yerine genel olarak tiim isgorenleri temsil edecek sekilde

hazirland1g1 belirtilmektedir.

2.2.1. Gorev bicimlendirme

Gorev bicimlendirme; isgorenlerin daha az ya da daha fazla gorevler
tistlenerek, islerinin kapsamini degistirmelerini ve iglerinin istedikleri gibi bagarili bir
sekilde tamamlanmasin1 saglayacak, kullandiklar1 araglar1 degistirerek islerine dair
gorevlerini sekillendirmelerini kapsamaktadir (Berg, 2008; Niessen, Weseler ve
Kostova, 2016). Miller i¢in (2015), gorev bi¢cimlendirme, iggorenlerin yaptiklari
islerde gostermis olduklar1 ¢abanin miktar1 ve zamani degistirme eylemleridir. Volman
(2011), gorev bicimlendirmeyi tanimlarken “Mevcut isi daha zorlayict hale getirmek”
gibi bir davranig bi¢cimini 6rnek olarak vermistir. Slemp ve Vella-Brodrick (2013) ise
gorev bigimlendirmeyi iste yapilan gorevlerin tiirliniin veya kapsaminin degistirilmesi
seklinde dile getirmistir. Dolayisiyla gorev bicimlendirmede mevcut iglerde yapilan
degisikliklerin bireyin kabiliyetlerine ve gereksinimlerine uygun hale getirildigi de

dile getirilmektedir. Niessen ve arkadaglart (2016), gorev bi¢imlendirmede
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isgorenlerin iglerini yaparken belirli gorevlere odaklandiklarimi belirtmektedir. Mesela
miizige karg1 tutkusu olan bir tarih 6gretmeninin kendi ders programina miizik ile ilgili
bir seyler eklemesi gorev bicimlendirmesine ornek verilebilmektedir (Berg, Dutton ve

Wrzesniewski, 2013).

Ote yandan, is oOzellikleri kuraminda isgorenin gorevini daha anlamli
algilamasmin ¢esitli yollar1 oldugu belirtilmektedir. Isgorenlerin yeteneklerini daha
yogun gosterebilecekleri bir igi yapmalarinin isgorenlerin iglerini daha anlamli
algilayacaklarin1 vurgulamaktadir. Dolayisiyla isgorenlerin iglerinde anlamlilig1 ya da
performanslarini arttirmak adina gorev bicimlendirme yaptig1 ve bdylece is taniminda
yer alan sorumlu oldugu is miktarini, kapsamini ve tiiriinii degistirdikleri ifade
edilmektedir. (Berg ve digerleri, 2013; Bilgi¢, 2008). Gupta ve Shifali (2019) ise gorev
bicimlendirmede, isgorenlerin yaptiklari ig’in Ozelliklerini degistirerek is ile ilgili
gorevleri daha iyi yapabileceklerini ve bu hususun da performansi arttirici bir etkisi

oldugunu belirtmektedirler.

2.2.2. Biligsel bicimlendirme

Biligsel bicimlendirme, isgorenin isini nasil algiladigini degistirmesi, isini bir
biitiin seklinde goriip algilamasi ve kabul etmesi seklinde ifade edilmektedir. Genel
anlamda diistiniildiigiinde isgérenin kendi isi ile ilgili sahip oldugu algiy1
degistirebilmesi seklinde de tanimlanabilmektedir. Biligsel bicimlendirmede isin
ozellikleriyle ilgili fiziksel anlamda herhangi bir degisim yapilmamasma ragmen
isgoren isi ile ilgili algisim yeniden tanimlamaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).
Miller (2015), biligsel bicimlendirmeyi, “Isgorenlerin islerinin ve isyeri iligkilerinin
amacini anlamalari, yorumlamalar1 ve zihinlerinde islerini yeniden sekillendirmeleri”

olarak aktarmaktadir.

Biligsel bicimlendirme yapan isgorenlerin iglerini kafalarinda yeniden
boyutlandirarak daha biiyiik ve farkli bir bakis acisina ulagsmis olduklarindan
bahsedilmektedir. Daha acik ifadeyle, isgorenin, kendisi ile yapmis oldugu isi
biitiinlegtirerek isinin ne derecede Onemli oldugu ve ne ile ilgili olup olmadig:

hususlarmi sorguladig: ifade edilmektedir. Dolayisiyla bu sorgulamalarin sonucunda,
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isinde kendisine bir kimlik olusturdugu ve yapmis oldugu isin kisisel anlamini kendisi
icin farklilagtirdig1 soylenmektedir. Biligsel bicimlendirme, isgorenlere sahip olduklari
islerinin  Ozelliklerini  diistindiiklerinde dogru isyerinde olduklari hissiyatini
yasamalarmma neden olmaktadir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013; Gupta ve Shifali,
2019).

Diger yandan, biligsel bicimlendirmede isgorenin yapmis oldugu is ile ilgili
gerceklestirdigi herhangi bir fiziksel degisimin olmadig: kisinin isine bakis acisini
degistirerek anlamlandirdigi  sdylenmektedir. Yapilan anlamlandirmanin isin
tamaminda ya da bir kisminda gerceklestirebilecegi ifade edilmektedir. Ayrica simdiye
kadar yapilan caligmalar sonucunda iggorenlerin bilissel olarak yapmis olduklar
iglerini  farkli  gormelerinin, islerindeki tecriibelerini  etkileyebilecegi de
belirtilmektedir (Ghitulescu, 2006; Crum ve Langer, 2007). Ozellikle biligsel
bicimlendirmede, herhangi bir degisiklik s6z konusu oldugunda, iggdrenin, oOrgiitle
duygusal bir baga sahip oldugu ve isyerinin sorununu kendi sorunu gibi hissettigi ifade
edilmektedir (Tims ve Bakker, 2010). Biligsel bi¢imlendirmeye; bir hastanede
temizlik iscisi olarak c¢alisan bireyin igini sadece “Temizlik yapmak” seklinde
diisiinmesi yerine hastalarin iyilesmesine yardimci oldugunu diisiinmesi ya da miizige
kars1 ilgisi olan bir tarih 6gretmeninin miizik ile uyumlu olan bir 6gretim yontemini
smifta kullanmas1 gibi davraniglar ornek olarak verilebilmektedir (Berg ve digerleri,
2013). Diger bir ifadeyle biligsel bicimlendirme davraniglarina bireyin yapmis oldugu
isinin, yasamindaki asil amacina nasil bir katki sagladiini géz 6niinde bulundurdugu
ornegi  verilmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2012). Is bicimlendirme
davranislarina verilen davranig drneklerinden biri de Niessen’in ¢alismasinda yer alan
isgorenlerin yapmig olduklari islerinde gorev ve sorumluluklarinda goriinenin diginda
daha derin bir anlam icerip icermedigini anlamaya calismasidir (Niessen ve digerlert,

2016).

2.2.3. Iliskisel bicimlendirme

Miller (2015), iligkisel bicimlendirmeyi, “iggorenlerin, isyerinde diger
isgorenlerle iligkiler yaratma, siirdiirme, de8istirme ve sona erdirme faaliyetleridir”

seklinde tanimlamaktadir. Buna ek olarak diger bir tamimda iligkisel bicimlendirme,
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isgorenin igini yaparken kimlerle ve hangi boyutlarda etkilesim igerisinde oldugunu
ifade etmektedir. Is bicimlendirme davramislarina isyeri odakl iligkilerin miktarinin,
seviyesinin veya kalitesinin diizenlenmesi 6rnek verilmektedir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001; Berg ve digerleri, 2008; Niessen ve digerleri, 2016). Gupta ve Shifali
(2019) ise, iligkisel bi¢cimlendirmeyi “isgorenlerin sahip olduklar: is ile ilgili kendi
karakteristikleri vardir ve igyerinde meslektaglariyla iyi iligkiler icerisindedir” seklinde

aciklamiglardir.

Iligkisel ~ bi¢imlendirmeye;  isgdrenlerin  islerini  yerine  getirirken
meslektaglarindan yardim ve tavsiye almalar1 ya da isgorenlerin difer isgorenlerle
iletisimlerini artiracak eylemlere katilmalar1 gibi ornekler verilebilmektedir (Volman,
2011; Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Ote yandan Niessen ve arkadaslar1 (2016),
iligkisel bicimlendirmede iggorenlerin iletisimlerinin iyi olmadigini, diger igsgorenlerle
gecirdikleri zaman1 kisitladiklarint ve ¢ok gerekli olmadikca iletisim kurmadiklarini
belirtmektedir. Bir isgérenin miisterilerle daha ¢ok / daha az iletisimde bulunabilmesi
icin isi lzerinde yapmis oldugu degisiklik ya da miizige tutkusu olan bir tarih
O0gretmeninin, ayni igyerinde calisgan miizik O6gretmeni ile is birliginde bulunmasi
iligkisel bi¢imlendirmeye bir Ornek olarak gosterilebilmektedir (Kirkendall, 2013;
Berg ve digerleri, 2013).

Sonug itibartyla, is bicimlendirmede, bahsi gecen iic boyut gz Oniinde
bulunduruldugunda boyutlarin tanimlar1 geregi isgorenin igini en 1yi sekilde
yapabilmesi i¢in is ile ilgili birtakim bicimlendirmeler yaptig1 goriilmektedir. Bu
sekilde davranmakla bireyin yapmis oldugu isinde yiiksek performans sergiledigi
diisiiniilebilir. Diger bir ifadeyle is bicimlendirme ve is performans: arasinda bir iligki

oldugu soylenebilir. Asagidaki boliimde bu husus ile ilgili aciklamalara yer verilmistir.

2.3. Is Bicimlendirme ile is Performans: Iliskisi

Bu calismanin Onceki boliimlerinde bahsi gecen arastirmalarda, 1is
bicimlendirmede kisisel is ciktist olarak is tatmini, ise adanmuglik, is performansi,

orgiitsel vatandaglik davranigi, duygusal baglilik vb. hem isgdrene hem de Orgiite
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olumlu katkilar saglayacak neticelerin elde edildigi goriilmektedir. Buna ek olarak is
bicimlendirmede o6zellikle isgorenlerin birbirlerine giivenmelerinin ve pozitif yonde
etkilendikleri kaliteli etkilesimlerin, ise baglilik, is performansinin yiiksek olmas1 gibi

olumlu sonuglarin da elde edildigi belirtilmektedir (Chiaburu ve Harrison, 2008).

Daha acik ifadeyle, Sigler ve Pearson (2000), ig (gorev) performansini, “bir isi
yapan caliganin, sahip oldugu bilgi, yetenek ve motivasyonunu 6nceden belirlenen bir
hedefi gerceklestirmeye yonelterek harcadigi cabalardir” seklinde aciklamaktadir. Ig
bicimlendirmede ise gbrev taniminin diginda yeni gorevler eklemek gibi gostermis
oldugu cabalarin diger bir ifadeyle yeni tekniklerin, is tatmini ve i¢sel giidiilenmeyi
artirdig1 ifade edilmigtir. Dolayisiyla, igsel giidiilenme ve motivasyonun Kkisilerin
gorevlerini yerine getirirken daha fazla caba gosterecekleri ve bunun sonucunda da i
performanslarinin olumlu yonde etkilenece8i belirtilmektedir (Niessen ve digerleri,

2016).

Tiim bunlara ek olarak, Leana ve arkadaglarmin (2009), yapmis oldugu bir
arastirmada, is bicimlendirme ve is performansinin ¢esitli bilesenler arasindaki pozitif
iligkisini istikrarli bir sekilde ortaya ¢ikardig1 ifade edilmektedir. Isgorenlerin islerinde
yapmis olduklar farkliliklar neticesinde daha iyi performans gostermeleri sonucunda
is bicimlendirme ve is performansi arasinda olumlu bir iligki oldugu anlasilmaktadir.
Yavuz (2018)’un arastirmasinda is bicimlendirmenin is performansi iizerinde anlamli
ve pozitif bir etkisi ortaya ¢ikmistir. Rudolph ve arkadaglarimin (2017), aragtirmasinda
da is bicimlendirme ile is performans: arasindaki iligkinin genel olarak pozitif ¢iktigi
belirtilmektedir. Yine aynm sekilde Tims ve arkadaglarimin (2012), yapmis oldugu bir
calisma sonucunda da ig bi¢cimlendirme ve is performansi arasinda pozitif bir iligki
tespit edilmistir. Is bicimlendirmenin ozellikle is biitiinlestirme yoluyla rol igi
performans iizerinde dolayl: bir etkisi oldugu 6ne siiriilmiistiir. Tims, Bakker ve Derks
(2015), ¢ dalgali caligmalarinda, isgOrenlerin bireysel amaglarmin ve is
biitiinlestirmelerinin daha yiiksek ise katilim gibi ig bicimlendirme davraniglarini
ongordiigiint belirtmigtir. Bu nedenle, isgorenlerin sahip olduklar: islerinde birtakim
degisiklikleri yapmalar1 sonucunda daha iyi performans gosterdikleri ve bu sebepten
otiirii de is bicimlendirme ile is performansi arasinda pozitif bir iligki oldugu ifade

edilmektedir.
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Ote yandan Berg ve arkadaslarmin (2008), yapmis oldugu bir calismada, is
bicimlendirmenin kigisel gelisim ve becerilerde artigsa neden oldugu ve bdylece ilerde
kargilagilmasi muhtemel sorunlarla basa ¢ikabilme oranin yiiksek olacagi gibi olumlu
kisisel sonuglara yol agabilecegi belirtilmektedir. Is bicimlendirme neticesinde ortaya
cikan pozitif duygular ile iggOrenlerin enerjilerini i performansma yonlendirecek
orgiitler icin yararli kaynaklar olarak varliklarini siirdiirecekleri ifade edilmektedir
(Berg ve digerleri, 2008; Steers, Mowday ve Shaphiro, 2004; Tims ve digerleri, 2015).
Is bicimlendirmesi yapan calisanlarin islerini degistirerek, kendi ilgi, beceri ve
amaglarma daha uygun hale getirdikleri ve dolayisiyla daha iyi bir performans
sergiledikleri belirtilmistir (Tims ve digerleri, 2015). Demerouti, Bakker ve Gevers
(2015)’1n caligmasinda is bicimlendirmenin bir boyutunun, rol dig1 performansi yani
diger adiyla baglamsal performansi etkiledigi anlagilmistir. Mamak (2018)’1n
calismasinda ise Tims ve arkadaslarinin (2015) gelistirdikleri ig bicimlendirme modeli
kullanilarak is bicimlendirme ve isgren performansi arasindaki iliski olgiilmiistiir. Is
bicimlendirmenin bazi boyutlarinin rol i¢i performans: ile arasinda kismi aracilik
roliiniin oldugu tespit edilmistir. Karatas (2019), havacilik sektoriinde yapmis oldugu
calismasinda ise is bicimlendirme ve iggoren performansi arasinda orta seviyede bir
iliskinin oldugu ortaya ¢ikmigtir. Bunun yani sira biligsel bicimlendirme ve iligkisel
bicimlendirme ile iggdren performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu da
belirtilmistir. Ince ve Bozkurt (2019)’un ¢alismasinda isgorenlerin is performanslar
ile is bicimlendirmenin alt boyutlar1 olan gorev bicimlendirme, iligkisel bicimlendirme
ve biligsel bicimlendirme ile arasinda zayif, pozitif yonlii ve anlamli bir iligkinin
oldugu ortaya ¢cikmigtir. Ayni calismada, ise baghlik ile ig performans: arasindaki

iliskide is bigimlendirmenin aracilik etkisinin oldugu da tespit edilmisgtir.

Ayrica, Leana ve arkadaglar1 (2009), yiiksek performansa sahip igsgorenlerin
faaliyetlerini etkileyebilecek faktériin is bicimlendirme oldugunu belirtmektedirler. Is
bicimlendirme yapan isgOrenlerin sahip olduklari motivasyonun yiiksek oldugu bu
nedenle de iiretken davraniglarin ortaya ¢iktifi dile getirilmektedir (Lichtenthaler ve
Fischbach 2018). Putri ve Suhariadi (2019), isgorenlerin daha iyi sonuglar elde etme
amaciyla iglerinde ig bicimlendirme yaparak davramis degisiklikleri gostereceklerini

ifade etmigtir. Diger yandan, Swanson (2001), is tasarimi ve 6grenimi ve is tasarimi
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ile performans arasindaki iligkilere, insan kaynaklar1 yonetimi arastirmacilart ve is
tasarimi  konusundaki profesyoneller arasindaki iligkilere yer vermistir. Insan
kaynaklar1 yOneticilerinin Orgiitsel performans ve calisanlarin uzmanliklarinin
gelisiminin  siirdiiriilebilirligi konusunda sorumlu olduklarini ifade etmigtir. Is
bicimlendirmenin bireysel diizeyde igsgorenlerin yaptiklar: iglerinin gelistirilmesini ya
da iyilestirilmesini ifade ettigini ve iggorenlerin proaktif davramiglarinin oOrgiitsel

hedeflerle uyumlu olmasi hususunda yonlendirilmesi gerektigini belirtmisgtir.

Tiim bunlarin yanm sira, Wrezeniewski ve Dutton (2001), is bi¢imlendirmenin
orgiitler i¢in iyi veya kotii olmadigini, bunun yerine her iki tarafi keskin bir kilig
oldugunu ifade etmistir. Genel anlamda i bi¢cimlendirmenin daha faydali ve uygun
caligma ortamlar1 yarattigini ve iyi bir performansa yol actigini diistinmiiglerdir.
Wreniewski ve Dutton (2001) aynm1 zamanda, kotii bir is bicimlendirmenin ¢alisanlarin
daha az ig yapmalarina ya da orgiitsel hedefler yerine kendi hedeflerini daha 6n planda
tutmalarma neden olabilecegini de sdylemislerdir. Lee ve Lee (2018) ise is
bicimlendirmenin hem rol i¢ci hem de rol dis1 performansla saglam ve tutarh

korelasyon gosterdiginden bahsetmektedir.

Buraya kadar ifade edilen kuramsal ve kavramsal gerekcelerden hareketle

hipotezler asagida olusturulmustur.

Hipotez 1: Is bicimlendirme is performansim aym yonde etkiler.
Hla: Is bicimlendirme rol ici performans: ayni yonde etkiler.

HIb: Is bicimlendirme rol disi performansi aym yonde etkiler.

Isgorenlerin sahip olduklari islerini bicimlendirirken ne sekilde davrandiklari
ve iglerini nasil bicimlendirdikleri hususunun iggorenlerin bireysel Ozellikleriyle de
ilgisi oldugu diisiiniilmektedir. Bu noktada karsimiza kigi-is uyumu kavrami
cikmaktadir. Daha acik ifadeyle, ig bicimlendirme ve is performansi arasindaki iligkide
kigi-is uyumunun da bir etkisi oldugunu diisiiniilmektedir. Bir sonraki boliimde kisi-ig
uyumu ile ilgili tanimlamalara ve aciklamalara yer verilerek bahsi gecen diger

degiskenler ile olan iligkisinden bahsedilecektir.
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BOLUM 3. KISI-iS UYUMU
3.1 Kisi-Is Uyumu Kavram

Insanlarin bir arada yasamak zorunda oldugu donemlerden itibaren, Kisiler,
bireysel ihtiyaclarini kargilamak adina islerini kendi kendilerine gerceklestirmis ancak
zamanin ilerlemesiyle bu kez kendi aralarinda is paylagimi yapmak durumunda
kalmiglardir. Is kavrami, gercek anlamiyla diisiiniildiigiinde, karsiliginda bir iicret
kaynagina sahip olan ve bireyin, aldig1 bu iicret ile fizyolojik ve sosyal ihtiyaclarini
kargiladig1 bir husus seklinde tanimlanmaktadir. Diger bir ifadeyle de is kavrami,
“Bireyin yapmis oldugu zihinsel veya bedensel cabalar” seklinde agiklanmaktadir

(Tinar, 1996; Simsek ve Oge, 2011).

Ote yandan, is ve isyerinin, bireyin sosyo-psikolojik gereksinimlerini
kargilayan ayni zamanda da bireyin kisiliginin gelismesine katki saglayan unsurlar
oldugu; dolayisiyla, bireyin sahip oldugu isine uyum saglamasinin olduk¢a 6nemli bir
husus oldugu belirtilmektedir (Yazici, 1987). Bir orgiitiin degisen ¢evre kosullarinda
verimli ve etkili olabilmesinin sahip oldugu isgdrenlerinden ne derecede verimli bir
sekilde yararlandigina bagli oldugu sdylenmektedir. Isletmelerin basarili olmalarimnda
olduk¢a 6nemli bir yere sahip olan kisi-is uyumu, kisi-¢cevre uyumu kapsamu icerisinde
ele alinmaktadir. Ge¢mis arastirmalar incelendiginde, kisi-cevre uyumu uzun yillardan
beri oldukg¢a popiiler olan bir kavramdir ve hem orgiitsel acidan hem de bireysel
acidan elde edilen ciktilar1 icermektedir (Ardic ve Giindogmus, 2016). Uyum
teorisine gore, bireylerin icinde bulunduklari ortama uyum saglama ve kendi
ozellikleriyle uyumlu ¢evreyi aragtirip bulma hususunda, dogduklar: andan itibaren bir
ihtiyac icerisinde olduklari ifade edilmektedir. Bu nedenle, bireylerin kendi
yasamlarina iligkin kontrol sahibi olma ve belirsizlikleri azaltma, ait olma, mutlu olma,
huzurlu olma gibi gereksinimleri sebebiyle uyum hususunu oldukc¢a 6nemsedikleri dile

getirilmektedir (Van Vianen, 2018).

Tiim bunlarin yam sira, orgiitsel davranis alaninda, bireylerin davraniglarinin

nedenlerini ve kigi-cevre uyumunun agiklanmasina yardimci olabilecek, daha iyi
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anlasilabilmesini saglayacak ii¢ yaklasimdan bahsedilmektedir. Ik yaklasimda bireyin
davraniglarinin, kisisel ozelliklerinin ve yetkinliklerinin bir sonucu oldugundan soz
edilmektedir. Ikinci yaklasimda bireyin davramglarinin, bireyin igerisinde bulundugu
durum ya da cevreye bagli oldugu sdylenmektedir. Son yaklagimda ise bireyin
davranislarinin tek basma sadece kisiliklerine veya igerisinde bulunduklar1 ortamin
ozelliklerine bagh olmadigindan, her iki unsurun birbirleriyle etkilesiminin sonucuna
bagl oldugundan bahsedilmektedir. Sozii gecen etkilesimin, daha ¢ok kabul gordiigii
ve dolayisiyla kisi-cevre uyumunun daha kapsamli ve biitiinciil bir kavram oldugu
ifade edilmektedir. Daha acgik ifadeyle, kapsamli ve karmasik olan Kkisi-cevre
uyumunun farkl alt boliimlere sahip oldugu belirtilmektedir. Bu boliimler, kisi-meslek
uyumu, kisi-orgiit uyumu, kisi-grup uyumu, kisi-is uyumu ve kisi-kisi uyumu seklinde
adlandirilmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel davranig alaninda en fazla
arastirtlan  iki  boyutun Kkisi-Orgiit uyumu ve Kkisi-is uyumu oldugundan
bahsedilmektedir. Kigi-is uyumunun hem insan kaynaklari yonetiminde hem de
orgiitsel davranig alaninda ¢ok fazla arastirilmasinin altinda yatan nedenler hususunda,
orgiitsel baglilik, ig tatmini, ig performansi, isten ayrilma niyeti gibi olduk¢a 6nemli

kavramlarla iligkili olmast bulunmaktadir (Kristof, 1996).

Kisi-is uyumu, ilk olarak Edwards tarafindan literatiire kazandirilmistir. Kigi-ig
uyumu bir isin gerektirdikleri ve bireyin yetenekleri ya da ihtiyaclari ile ¢aliganin isten
elde ettigi uyum seklinde tanimlanmaktadir (Edwards, 1991). Diger bir tanimda ise
kisi-is uyumu; kiginin becerileri ile Orgiitiin yeteneklerinin uyumu, dogru isler icin
dogru adaylar1 bulma, secme ve isletme i¢cinde uygun pozisyonlara yerlestirme, dogru
is i¢cin dogru calisanin istihdam edilmesi seklinde ifade edilmektedir (Afsar, Badir ve
Khan, 2015; Cetinkaya ve Afe, 2015; Bayramlik, 2015). Genel anlamda bireyin
yaptif1 is ile uyumunu igeren kisi-is uyumu; Kristof (1996), tarafindan bireyin
kabiliyetlerinin igin gerektirdiklerine cevap vermesi ya da isin bireyin beklentilerini
kargilamasidir, seklinde tanimlanmaktadir. Chen, Yen ve Tsai (2014), calismasinda
kigi-is uyumu; “Calisanin karakter ozellikleriyle is’in Ozellikleri arasindaki iligkidir”
seklinde tanimlanmaktadir. Covella (2017)’ya gore ise kisi-is uyumu isgorenlerin
kisilik ozellikleri ve onlarin yapmis olduklar is performanslart arasindaki iligkiyi ifade
etmektedir. Kisinin isiyle uyumunun hem birey acisindan hem de Orgiit acisindan

olumlu sonuglar doguracagi belirtilmektedir. Calisanin yapmis oldugu is’in, kisiligi ile
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uymamas1 durumunun ise bireyin isini yaparken sikintilar yasamasina ve ¢evresini de
olumsuz etkilemesine neden olacagr dile getirilmektedir. Eger bireyin kisilik
ozellikleri ile yapti81 ig arasinda uyum var ise ig’ten sagladigi tatminin oldukca yiiksek
olacag1 ve buna bagh olarak ig’ten ayrilma niyetinin de diisiik olacag1 belirtilmektedir
(S1gr1 ve Giirbiiz, 2017). Diger bir ifadeyle kisi-is uyumu, bireyin sahip oldugu
yetenekleri ile yaptigi isteki beklentileri veya istekleri ile yaptig1 isten dolay1
kazanimlarinin uyumu olarak tanimlanmaktadir. Kisi-is uyumunun yiiksek olmasi
kosulunun, caligsanlarin yaptiklar1 ile ilgili gerekli yeteneklere sahip olduklarinda

saglanabilecegi ifade edilmektedir (Yiicel ve Kocak, 2018).

Tiim bunlarmn yani sira, Uganok (2008), kisi-is uyumunda, iggdrenin yapmis
oldugu isi ile uyumlu olmasinin, o bireyin gosterdii performans ve o isten Once
gostermis oldugu kariyer basarilar1 ile alakali oldugunu belirtmektedir. Diger bir
ifadeyle, bir kisinin yetenekleri ile o isin gerekleri arasindaki uyumun varligi soz
konusudur ve bu uyum “Kaynak-deger uyumu” seklinde tanimlanmaktadir. Ozetle, bir
isin gerceklestirilebilmesi i¢in o isin gerektirdigi becerileri, o isi yapacak olan
isgorenin tagimasi gerekmektedir. Buna ek olarak, isgorenin igine 6zgii is talepleri ve
is kaynaklariin ne diizeyde oldugunun bir neticesi olarak kisi-is uyumu ya da tam
tersi ifadeyle kisi-is uyumsuzlugu da ortaya cikabilmektedir. Ote yandan, Kisi-is
uyumunun iki yoniinden bahsedilmektedir. Ilk olarak kisinin bilgi, beceri ve
kabiliyetinin is talepleri ile uyumu (talepler-yetenekler uyumu); ikinci olarak ise
kisinin istek ve gereksinimleri ile ig’in getirdikleri arasindaki uyum (ihtiyaclar-
destekler uyumu) (Lauver ve Kristof-Brown, 2001; Cable ve De Rue, 2002). Diger
yandan kisi-is uyumunda iggorenlerin ne yaptigr ne yapabildigi ne istedigi, i’in ne
gerektirdigi gibi unsurlar olduk¢a 6nem arz etmektedir. Isgdrenler agisindan talep-
yetenek, ihtiyac-destek dengede oldugu siirece kisinin igine uyumunun artacag: ifade

edilmektedir (Tims ve Bakker, 2010).

Kisi-is uyumu igin birtakim kisilik testlerinden faydalanilmaktadir. Orgiitlerde
yer alan i ve gorevlerin, istenilen etkinlik, verimlilik ve kalitede yapilabilmesi i¢in
isgorenin kisilik ©zellikleri ile yapilan isin birbirleriyle uyumlu olmasi gerektigi
belirtilmekte ve bu hususun daha net bir sekilde anlagilabilmesi adina bireyin kisilik

ozelliklerinin dogru degerlendirilmesinin 6neminden bahsedilmektedir (Barutgu ve
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Oktem, 2003). Kisi- is uyumunda dogru isler icin dogru isgorenler ¢alistiriimaktadir.
Kisi-is uyumunun ayni1 zamanda igsgorenlerin Orgiit kiiltiiriine uyum saglamalarim da
icerdigi sOylenmektedir. Diger bir ifadeyle yOneticinin orgiit kiiltiiriine ve felsefesine
en uyumlu iggdreni secmesinin Orgiitiin basarisini etkileyebilecegi dile getirilmektedir
(Shane, 2010). Kisinin sahip oldugu isiyle uyumunun hem bireysel hem de oOrgiitsel
ciktilar anlaminda 6nemli oldugu sdylenmektedir. Kisinin igine uyum saglamamasi,
bireyin mesleki agidan zorlanmasina ve ¢evresini de olumsuz etkilenmesine neden
olmaktadir. Bu kapsamda Holland’in “Kisilik-is uyumu” kuraminda bazi hususlarin
onem kazandig1 dile getirilmektedir. Oncelikle bireylerin kariyer ve mesleklerinin
birbirinden farklilik gostermesinin normal oldugu, bir bireyin yapmaktan zevk aldig:
is1, bagka bir iggdren yaparken ayni zevki almamasinin normal oldugu s6ylenmektedir.
Ayrica bir igin dnemli olduguna inanan iggorenin o isi yaparken daha iiretken oldugu,
benzer ilgi ve zevklere sahip isgdrenlerin ortak ozelliklerinin fazla olmasi nedeniyle de
birlikte caligmak istediklerinin ortaya ¢ikti1 tespit edilmistir. Holland’in modelinde
alt1 farkl kisilik tipinden bahsedilmektedir. Bu kisilik tiplerine uygun olan islerle ilgili
uyum durumuna gore iggorenlerin is tatminlerinin yiiksek ya da diisiik, isten ayrilma
niyetlerinin diisiik ya da yiiksek oldugu sdylenmektedir (Holland, Gottfredson ve
Jones, 1993; Holland, 1997).

Ayrica, orgiitsel psikoloji alaninda kisi-is uyumunun aragtirildigi ¢aligmalara
rastlanildigr gibi kigi-Orgiit uyumu alaninda yapilan arastirmalara da rastlamak
miimkiindiir. Ancak kigi-Orgiit alaninda yapilan caligmalarin sayisinin kisi-is uyumu
alaninda yapilan caligmalarin sayisina gore daha fazla oldugu dikkat ¢ekmektedir.
Kisi-is uyumunun bir orgiitte i3 performansi i¢in belirleyici faktorii olmasi nedeniyle,
insan sermayesinin bir Orgiitiin hedeflerini gerceklestirmesinde Onemli bir varlik
oldugunun bilimsel aragtirmalar yapilirken g6z oniinde bulundurulmasi gerekmektedir
(Lin Yu ve Yi, 2014). Kisi-is uyumu ile ilgili caligmalarda onciillerinin degil de
sonuc¢larinin daha 6n planda oldugunun ortaya ¢iktig1 belirtilmektedir. Yapilan bir
calismada, isin ne gibi Ozelliklere sahip oldugu konusundaki kisinin sahip oldugu
inanglarin, isgdrenin kararlarini etkiledigi tespit edilmistir. Dolayisiyla iyi bir
performans elde etmek isteyen oOrgiitlerin en iyi isgorenleri kendilerine ¢ekmek ve
onlar1 ellerinde tutabilmek icin iggdrenlerin kisi-is uyumu ile ilgili algilarinin ne

oldugunu ve nasil olustugunu bilmesinin Onemli oldugu vurgulanmaktadir. Bu
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hususta, bireyin bir igin kendisi i¢in uygun olup olmadigina karar verirken kendi
kigisel 6zelliklerini ve ayn1 zamanda bireysel ilgi alanlarini, algilarin1 da dikkate aldig:
belirtilmektedir (Ehrhart 2006; Ehrhart ve Makransky 2007). Buna ek olarak, kiiltiirel
uyum faktoriiniin de kisi-is uyumu ile ilgili oldugu séylenmektedir. Isgérenlerin dogru
islerde caligmalarinin, bireylerin cevrelerine uyum saglamalar1 ve performanslari
acisindan onemli oldugu ifade edilmektedir. Dolayisiyla kiiltiirel uyumun Kkigi-is
uyumunda onemli oldugu anlagilmaktadir. Kisi-is uyumunda is i¢in en uygun kisinin
belirlenmesinin yapilacak ilk adim oldugu bu nedenle isgorenlerin hangi iste ¢aligsacagi
tespit edilirken sahip olduklar1 inanclar, degerler, yetenekler ve kisiliklerinin
degerlendirildigi ifade edilmektedir. Orgiitlerin biiyiik bir cogunlugunun isgoren
secimi siirecinde kisi-is uyumuna 6nem verdikleri dile getirilmektedir (Sekiguchi,

2004).

Sonug itibartyla, Edwards (1991), kisi-is uyumu ile ise baghlik, is tatmini,
motivasyon, i§ performans: arasinda ayni yonlii bir iligki oldugunu belirtmektedir.
Kisi-is uyumu yiiksek olan bireylerin is performanslarinin da yiiksek oldugu
sOylenebilir. Kisi-is uyumunun ayn1 zamanda orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ile
de ilgili oldugunu belirten bircok arastirmaya rastlanmaktadir. Caldwell ve O’Reilly
(1990), arastirmasinda kigi-is uyumu ile performans arasinda pozitif yonli ve

istatistiksel acidan anlamli bir iligki oldugunu tespit etmistir.

Tiim bunlarin yani sira, Edwards (1991)’1n arastirmasinda kisi-is uyumunun iki
sekilde kavramsallagtirilarak siniflandirildigr goriilmektedir. Diger bir ifadeyle kisi-is
uyumunun talep-yetenek uyumu (Needs-Supplies) ve ihtiyag-arz uyumu (Demands-
Abilities) olmak iizere iki boyutta ele alindig1 goriilmektedir. Ihtiyaclar ve arzular
uyumu, bireylerin hedefleri, ihtiyaglar, istekleri, ilgi alanlari, tercihleri ve degerleri ile
yaptiklar1 igin Ozellikleri arasindaki uyum gseklinde tanimlandigi sOylenmektedir.
Talepler-yetenekler, bir igin gerektirdiklerinin, is taleplerinin kabul edilebilir bir
diizeyde gerceklestirilmesi ile bireyin sahip oldugu egitimin, bilginin ve yetenegin
uyumunun talep-yetenek uyumu seklinde adlandirildig: belirtilmektedir (Cable ve De
Rue, 2002; Sekiguchi, 2004). Bu hususla ilgili yapilan bir¢cok aragtirmada kisi-ig
uyumunun her iki siniflandirmasinin da hem caliganlarin davraniglari iizerinde hem de

orgiitsel tavirlar lizerinde etkili oldugu ortaya ¢ikmigstir. Dahas1 kigi-is uyumunun is
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memnuniyetini, Orgiitsel baglilig1 artirdifini ve isten ayrilma niyetini de azalttig1
goriilmektedir. Bir orgiitiin etkililiginde kisi-is uyumunun kritik bir rol iistlendigi ifade
edilmektedir. (Lauver ve Kristof-Brown, 2001; Chen ve digerleri, 2014; Hambleton,
Kalliath ve Taylor, 2000).

Kisi-is uyumunun daha 1yi anlagilabilmesi i¢in bu c¢aligmada daha Once
bahsedilen kisi-ig uyumu boyutlarindan talep-yetenek uyumu ve ihtiyag-arz uyumu ile

ilgili tantmlamalara ve agiklamalara agagidaki boliimde yer verilecektir.

3.2. Kisi-Is Uyumunun Boyutlar:

Isletmelerin artan rekabet ortaminda ve degisen cevre kosullarinda varliklarini
koruyabilmeleri icin isin gerektirdiklerine uygun personel istthdam etmelerinin hayati
bir onem tagidig belirtilmektedir. Bu nedenle, dogru is i¢in dogru isgbrenin temininin
onemli bir siire¢ oldugundan bahsedilmektedir (Keskin, 2015). Bireyin bir is sahibi
olabilmesi icin isin gerektirdikleri kapsaminda kabul edilebilir bir diizeyde bilgi
birikimine, beceriye ve yetenege sahip olmasi gerekmektedir. Diger bir ifadeyle
bireyin egitimi, deneyimi, sahip oldugu bilgi ve beceriyi icermektedir (Kili¢ ve Yener,
2015). Kisi-is uyumu hakkinda yapilan ¢aligmalarda, kisi-is uyumunun isin taleplerini,
nite]l ve nicel is miktarin1 ve isin gerektirdiklerini igerdigi soylenmektedir. Isin
gerektirdikleri hususunun bilgi, beceri ve kabiliyetlerden olustugu belirtilmektedir.
Diger bir ifadeyle kabiliyetler, egitim, tecriibe, is uyumunu icermektedir (Edwards,

1991).

3.2.1. Talep-Yetenek Uyumu

Talep ve yetenek uyumu, isgOrenlerin is ihtiyaglarim yerine getirebilmek ve
gorevlerini gerceklestirebilmek igin gerekli olan is taleplerini ifade etmektedir.
Kisinin, isini bagariyla yerine getirebilmesi icin bilgi, beceri ve yeteneklere sahip
olmasi gerektigi vurgulanmistir (Supatn, 2011; Kristof, 1996). Bagka bir tanimda ise
talep-yetenek uyumu, is ile ilgili gorevlerin gerceklestirilmesi ile bireyin gorevini

yerine getirebilme yetenegi seklinde agiklanmaktadir. Diger bir ifadeyle iggorenin
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sahip oldugu isin gerektirdigi 6zelliklere sahip olmasi, iggorenin beklentilerini daha iyi
kargilayabilmekte ve motivasyonunu artirabilmektedir. Bu durum ise kisi-is uyumunu

ifade etmektedir (Kili¢ ve Yener, 2015).

Ote yandan, Kisi-is uyumunun tanimu ile ilgili aciklamalar incelendiginde, is ile
ilgili talepleri yerine getirmede yetenegi az olan bir isgorenin, isini gerceklestirirken
daha az bir verimle yapabilecegi ve bu igsgorenden elde edilen ciktilarin kalitesinin ise
iyl olmayabilecegi belirtilmektedir. Bu 6rnegin tam tersi bir durum da s6z konusu
olabilmektedir. Isgoren, bir isin gerektirdiginden daha fazla bir yetenege sahipse, isini
kolaylikla yapabilmektedir ve bu nedenle kendisini zaman igerisinde kayitsiz
hissedebilmektedir (Cable ve De Rue, 2002). Ayrica, isgorenlerin sahip olduklar: bilgi,
beceri ve Kkabiliyetlerini kullanarak is ile ilgili talepleri nasil karsilayacaklar
hususunun 6nemli oldugu ve talep-yetenek uyumunun yiiksek olmasinin performansi
da artirdig1 sOylenmektedir (Ates, 2018). Diger bir ifadeyle, isgorenlerin yapmis
oldugu is ile uyumlu 6zelliklere sahip olmasimin is performansim artirdigl ve isten

ayrilma konusunda da isteksiz olmasini saglamaktadir (Kili¢ ve Yener, 2015).

3.2.2. Ihtiyac-Arz Uyumu

Ihtiyag-arz uyumu, isgorenlerin arzularmi yerine getirebilmek amaciyla isin
sahip oldugu ozellikler ile isin kaynaklari arasindaki uyum seklinde tanimlanmaktadir.
Istekler ve ihtiyaglar, isgorenlerin bireysel hedefleri ve galiganlarm degerlerini ifade
etmektedir. Bu uyuma gore, oOrgiitler, isgorenler tarafindan talep edilen is ile ilgili
bliylime imkanlarmma ek olarak finansal, fiziksel ve psikolojik kaynaklar1 da
sunmaktadir. Orgiit bu hususlar1 yerine getirdigi takdirde bu uyumun saglandig

sOylenebilmektedir (Supatn, 2011).

Diger bir tamimda, ihtiya¢- arz uyumu, isgorenlerin ihtiyaglari, arzulari ve
tercihleri ile is icin alman odiiller arasindaki uyum seklinde agiklanmaktadir. Is
gorenlerin, i3 yasamma girmelerinin temel nedeni diisliniildiigiinde birtakim
ihtiyaglariin karsilanmasit hususu akla gelmektedir. Bu ihtiyaclarin tespit edilip
kargilanmasi durumundaki uyum isgoren agisindan olduk¢a 6nemli bir uygunluk tiirii

sayilabilmektedir (Cable ve De Rue, 2002). Buna ek olarak, ihtiya¢-arz uyumu,
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isgorenlerin sahip olduklar1 isin getirdikleri ile eslesme diizeyi seklinde de
tamimlanabilmektedir. Isin getirdikleri kapsaminda isgdrenin elde ettigi odiiller, iicret,
terfi olanaklari, taninma gibi unsurlar sayilabilmektedir. Bu unsurlar ayn1 zamanda
isgorenlerin ihtiyaglarimin tamamlayicilari olarak da goriilebilmektedir (Kocak, 2017;

Kili¢ ve Yener, 2015).

Tiim bunlarin yani sira, ihtiyaglar-arz uyumunda, bireylerin ihtiyaclar i¢in
yapmis olduklari igin ihtiyaclarini ne derecede karsiladiginin 6nemi vurgulanmaktadir.
Kisilerin beklentileri agiklanirken; oOrgiitten ne gibi c¢ikarlar1 oldugu, ne gibi
hedeflerinin oldugu ve kendilerinin psikolojik ihtiyaglarinin neler oldugu gibi unsurlar
diigiiniilmektedir (Kilig ve Yener, 2015). Daha Once yapilan caligmalar hem
isgorenlerde hem de Orgiitsel tutum ve davranislar iizerindeki kisi-is uyumunun her iki

tiiriiniin de etkili oldugunu desteklemektedir.

Sonug itibartyla, orgiitsel davranis alaninda kisi-ig uyumu bir orgiitiin verimli
olmasinda kritik bir rol oynamaktadir. Bu nedenle alan ile ilgili yapilan arastirmalarda
kigi-is uyumunun i tatmini, orgiitsel baglilik, isgéren devir hizi, is bigimlendirme, is
performans1 gibi degiskenlerle bir ilgisi oldugundan bahsedilmektedir (Chen ve
digerleri, 2014; Covella, 2017). Bu baglamda, asagidaki boliimde kisi-is uyumunun i

bicimlendirme davranislari ile nasil bir ilgisinin oldugu tartigilmaktadir.

3.3. Kisi-Is Uyumu ile Is Bicimlendirme Arasidaki Iliski

Bir bireyde kisi-is uyumu yoksa daha net bir ifadeyle isgorenin yaptig is,
egitimi, bilgisi, yetenegi, ihtiyaclar1 ve degerleri ile uyum gostermiyorsa bu husus,
bahsi gecen iggorenin sahip oldugu isi bicimlendirmeye baslamasimi tetiklemektedir
(Tims ve Bakker, 2010). Diger bir ifadeyle kisi-is uyumsuzlugu sonrasinda bireyin
yasamig oldugu is tatminsizligi, performans diisiikliigii gibi iste yasanan
olumsuzluklarin, kisilerin proaktif bir davranig sergileyerek is bi¢imlendirmeye
baslamasina neden oldugu belirtilmektedir (Fay ve Frese, 2001). Is bigimlendirmenin
kisinin yapmis oldugu isi kendi ihtiyaclari, degerleri ve yetenekleri dogrultusunda

uyumlastirmaya calistirmas: anlamina geldiginden daha once bahsedilmisti. Yapilan
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bircok arastirmada is bi¢cimlendirme, calisanlarin kendi bilgilerini, becerilerini ve
yeteneklerini yaptiklar1 igse uyarlayabilmelerini saglamaktadir (Leana ve digerleri,
2009; Tims ve Bakker, 2010). Bir calisan isini ne kadar 1yi bicimlendirebilirse isini o
kadar 1yi anlamlandirabilmekte ve deneyimleyebilmektedir. Dolayisiyla is

bicimlendirme kisi-is uyumunu artirmaktadir (Tims ve digerleri, 2012).

Ote yandan, Kooij, Van Woerkom, Wilkenloh, Dorenbosch ve Denissen
(2017)’in yapmus oldugu deneysel alan calismasinda, is bigimlendirme girisimlerinin
gercekten de kigi i uyumunun artmasina neden oldugu anlagilmistir. Ancak ayni
etkinin geng¢ isgorenler arasinda olmadigi, yash isgorenler arasinda daha iyi bir
etkisinin oldugu gozlemlenmistir. Kerse (2018), aragtirmasinda, kisi-is uyumunun is
performansim artirdigi ve isten ayrilma niyetini ise azalttigini dile getirerek kisi-ig
uyumunun artirilmasinda is bicimlendirmenin kullanilabilecegini ifade etmistir. Diger
bir ifadeyle isgorenlerin yapmis olduklar: isi, kisisel beceri ve ilgi alanlarma gore
bicimlendirmesiyle is uyumlarini artirabileceklerini savunmugtur. Kale ve Pektag
(2019), kisi-is uyumunun hem performans: hem de isgorenlerin isteki davraniglari

etkiledigini tespit etmiglerdir.

Tiim bunlara ek olarak, is bi¢cimlendirmenin isgdrenlerin motivasyonlarinin
artmasi, olumlu is c¢iktilarinin artmasi ve isin gerektirdiklerinin neden oldugu stres
faktorlerinin azalmasi gibi hususlar icin kullanigli bir ara¢ oldugu sdylenmektedir.
Ayrica bir igin Ozelliklerinin, bireysel farkliliklarimin da is bicimlendirme
davraniglarinin olugsmasinda etken olabilecegi belirtilmektedir. Ozellikle bir bireyin
kendisini isine uyumsuz hissetmesi (person-job misfit) durumunda Kkisilerin is

bicimlendirmelerini harekete gec¢irdigi vurgulanmaktadir (Tims ve Bakker, 2010).

Sonug itibariyla, Wrzesniewski ve Dutton (2001), tarafindan agiklanan is
bicimlendirme tanimini bir kez daha hatirlatmak gerekirse; ig bicimlendirme dnceden
tanimlanmus is ile ilgili gorevlerin fiziksel, iligskisel ve biligsel yonlerinin degistirilerek
daha 1yi bir kisi-is uyumu saglamak icin igsgdren tarafindan baglatilan bir proaktif caba
seklinde ifade edilmektedir. Dolayisiyla, is bicimlendirmenin ayni zamanda zorlu is
kosullartyla basa ¢ikabilmek adina kisi-is uyumunu arttirmak i¢in bir ara¢ gibi de

kullanilabilecegi belirtilmektedir (Berg ve digerleri, 2008). Bunun yani sira, Chen ve
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arkadaslarinin (2014) yapmis oldugu calismada is bi¢cimlendirme ile kigi-is uyumu
arasinda ayni yonlii bir iligki ortaya ¢ikmustir. Isgérenlerin, sahip olduklari islerini
kendi yeteneklerine, bilgilerine gore uydurmalarina i bicimlendirme izin vermektedir.
Eger bir iggoren is bicimlendirme yonlii davranig gelistirir ve isini bagarili bir sekilde

bicimlendirirse isi anlam kazanmuis olur ve kisi-is uyumu da artmis olur.

Yapilan kuramsal ve kavramsal gerekceler g6z Oniinde bulundurularak is
bicimlendirme, kisi-is uyumu i¢in harekete gecirici bir unsur olarak goriilmektedir.
Diger bir ifadeyle bireyde kisi-is uyumsuzlugunun, is bigimlendirme davraniglari
gelistirmesine neden olmasi, O0te yandan yukarida bahsedilen; is bi¢cimlendirme ile
kigi-is uyumu arasinda ayni yonlii iligkilerin tespit edilmesi iizerine ikinci hipotez su

sekilde olusturulmustur:

Hipotez 2: Is bicimlendirme, kigi-is uyumunu ayni yonde etkiler.

Simdiye kadar is performansi, ig bicimlendirme ve kisi-ig uyumu kavramlari ile
ilgili cesitli tanimlamalar ve aciklamalara yer verilmisti. Bu tamimlamalar ve
aciklamalar baz alindiginda kisi-is uyumu ile ilgili baglantili oldugu diisiiniilen
kavramlardan birinin de is performansi oldugu diisiiniilmektedir. Bu konu asagidaki

boliimde anlatilacaktir.

3.4. Kisi-Is Uyumu ile Is Performansi Arasindaki Tliski

Shane (2010) arastirmasinda, Orgiitsel davranis kapsaminda yapilan
caligmalarda isgorenlerin dogru islerde ve dogru Orgiitlerde calismalarmin is
performanslarin1 énemli Olgiide etkiledigini ve dolayisiyla bir orgiitteki yoneticilerin
isgorenlerine is verirken onlarin sahip olduklar1 zekalarini, becerilerini, degerlerini ve
kisilik 6zelliklerini dikkate almalar1 gerektigini ifade etmektedir. Ayrica, bir orgiitte bu
hususa yeterince onem verilmesinin anlagilmasiyla, isgdrenlerin de igleri ile olan

uyumu artirmak i¢in ¢aba icerisine girdiklerini belirtmektedir Shane (2010).
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Bu kapsamda, isletmelerde birbirinden farkli bir¢cok is pozisyonunun varligi,
isgorenlerin uygun nitelik ve becerilere sahip olmalarinin artik bir zorunluluk haline
dontistiigli vurgulamaktadir. Bu husus, isletmelerde dogru ise dogru iggorenin istihdam
edilmesi zorunlulugunu ortaya ¢ikarmaktadir (Cetinkaya ve Kurnaz, 2017). Istihdam
edilen personelin becerileri ile isin gerektirdikleri arasinda bir uyumun eksikligi
isgoren agisindan isin gereklerinin tam olarak yerine getirilememesi sonucunu
dogurmaktadir (Keskin, 2015). Bir isletmede bodyle bir durumun ortaya c¢ikmasi
isgorenleri fiziksel agidan yorgun diisiirebilmekte, moral ve motivasyonunu olumsuz

etkileyebilmekte ve performansini diisiirebilmektedir (Cetinkaya ve Kurnaz, 2017).

Ayrica, kigi-i uyumunun sonuglarindan biri olarak isgdren se¢imi alaninda
isgoren performans1 gosterildiginden; yoneticilerin, bireyleri ise alim siirecinde,
bireylerin yetenekleri ve yapilacak isin gerektirdikleri arasindaki uyumu baz aldiklari,
bu nedenle daha iyi performans gosterme potansiyeli olan adaylari tercih ettikleri ifade
edilmektedir. Dolayisiyla, kisi-is uyumu ve isgdren performans: arasinda pozitif bir
korelasyon oldugu anlasilmaktadir (Farzaneh, Farashah ve Kazemi, 2014). Sekiguchi
(2004), calismasinda, kisi-ig uyumunun yiiksek olmasinin orgiitlerde motivasyonu, ise
devamliligi, ise baghligr ve is tatminini artirdif1 yoniinde bir tesbite yer vermistir.
Buna gore orgiitlerde kigi-is uyumunun saglanmasinin iggorenlerin motivasyonlarini,
ise baghliklarin1 artiracagi, isgérenlerin isten ayrilma egilimlerini azaltacagi ve

boylece is performanslarini da artiracak sekilde etkiledigi anlagilmaktadir.

Diger yandan, Demir (2015) arastirmasinda kisi-ig uyumunun is performansini
artirdi@ini tespit etmistir. Ayrica, Arbak ve Yesilada (2003) caligmasinda kigi-is
uyumunu, bilgi, beceri ve yeteneklerinin calisanin yapmis oldugu isin gerektirdikleri
ile uygunlugu seklinde tanimladig: icin bu kavramin, isgorenin performansi iizerinde
oldukga belirleyici bir rol iistlendigini ifade etmislerdir. Li ve Hung (2010) ise, is
performansimin kigi-is uyumu ile dogru orantili oldugunu belirtmigtir ve i tatmini,
orgiitsel kimlik, is performansi ile kisi-is uyumu arasinda anlamli bir iliski oldugunu
vurgulamigtir. Ucanok (2008), kisi-is uyumunun is performansi, ig tatmini ve kariyer
basarist ile ilgili oldugunu sdylemektedir. Cetinkaya ve Kurnaz (2017), caligmasinda
isgorenlerin yapmak istedikleri isi yapmalarmin, kendilerine uygun isi yapmalarinin,

isin kisiligine ve karakterine uygun olmasinin iggdrenin performansimi dogrudan
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etkiledigini ve motive ettigini tespit etmistir. Kerse (2018) ise, kisi-iy uyumunun
isgorenlerin ise baglanma, yenilik¢i davranig-tutumlar ve is performansi artirdigini

ifade etmektedir.

Tiim bunlara ek olarak, isgorenlerin becerileri ile isin gerekleri arasindaki
uyum olarak ifade edilen kisi-is uyumu, iggorenlerin islerinden tatmin olmalarini
saglamakta ve boylece performanslarim arttirmaktadir. Kigi-is uyumu ile performans
arasindaki iliski sonucunda, isgorenler kisisel hedeflerini Orgiitiin hedefleri
dogrultusunda gerceklestirerek orgiitlerdeki islerin daha iyi yapilmasini saglamaktadir.
Ozellikle isgorenlerin biligsel 6zellikleri ve kisiliklerinin Kisi-is uyumu ve performans
arasindaki iliskinin ne derecede oldugunu tespit etmede olduk¢a Onemli bir kriter
oldugundan bahsedilmektedir (Erdogan, 1990). Cropanzano ve Greenberg (1997),
calismalarinda kigi-is uyumu ile performans arasinda bir iligki oldugunu tespit
etmiglerdir. Bir iggorenin yapmis oldugu isinden elde ettikleri ile ihtiyaglarmin

eslesmesinin is tatmini ve performansini artirdigini dile getirmislerdir.

Ayrica, Edwards (1991), Statt (1999) ve Shane (2010)’in ¢alismalarina gore
kigi-is uyumunun c¢aliganlarin iy memnuniyeti, kariyer planlarmin gerceklesmesi,
bireysel ve oOrgiitsel acidan istenilen amaglara ulagsmasini sagladigim tespit edilmistir.
Bunun tersinin gergeklestigi bir durumda ise bireylerde ise gitmeme, isten ayrilma ve
stres gibi unsurlarin da ortaya ciktigi gOriilmustiir. Kisi-is uyumunun olmadi8i
durumlarda caliganlarin performanslarmin diisiik olacagi ve performans degerleme
gibi iglemlere karst olumsuz bir yaklagim icerisinde olacaklar1 belirtilmektedir
(Ozgelik ve Findikl1, 2014). Edwards (1991), bireyin, isin gereklerine uygun becerilere
sahip oldugu takdirde isini daha ¢ok sevdigini, daha iyi performans gosterdigini ve
isinde kalmaya daha cok istekli oldugunu belirtmistir. Chen ve arkadaglarinin (2014)
yapmis olduklar1 ¢alismada ise ig bigimlendirme ile is biitlinlestirme arasinda kisi-ig
uyumunun aracilik etkisinin olup olmadigr arastirilmistir. Kisi-is uyumunun aracilik
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Konuya iliskin literatiir incelendifinde Kkisi-ig
uyumunun ig performans: iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle

olusturulan hipotezler agsagida yer almaktadir.
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Hipotez 3: Kisi-is uyumu, ig performansini etkiler.
H3a: Kisi-is uyumu, rol ici performansi ayni yonde etkiler.

H3b: Kisi-is uyumu, rol disi performansi ters yonde etkiler.

Simdiye kadar is performansi, ig bicimlendirme ve kisi-ig uyumu kavramlari ile
ilgili cesitli tanimlamalar ve aciklamalara yer verilmisti. Bu tamimlamalar ve
aciklamalar baz alindiginda kigi-is uyumunun is bi¢cimlendirme ve is performansi
kavramlar1 ile baglantili oldugu disiiniilmektedir. Bu konu asagidaki boliimde

anlatilacaktir.

3.5. Is Performansi, is Bicimlendirme ve Kisi-Is Uyumu Iligkisi

Bu aragtirmada, i bicimlendirmenin hem iggorene hem de orgiite olumlu katki
saglayan, is ciktist niteligi tasiyabilecek is tatmini, is performansi, ise adanmighk,
orgiitsel vatandaslik davranigi vb. kavramlardan bahsedilmisti. Chiaburu ve Harrison
(2008) caligmasinda, is bicimlendirmede isgdrenler arasinda birbirlerine duyduklari
giivenin, aralarindaki etkilesimi olumlu yonde etkiledigi ve ise baghlik, yiiksek

performans gibi neticelerin elde edildigini belirtmislerdir.

Leana ve arkadaglar1 (2009) yapmis olduklar1 bir calismada, is bicimlendirme
ve ig performans: arasinda pozitif yonde bir iligki oldugunu tespit etmislerdir. Daha
acik ifadeyle, isgorenlerin iglerinde gerceklestirmis olduklar1 degisiklik sonucunda
yiiksek performans sergilemektedirler. Yavuz (2018); Rudolph ve arkadaslar1 (2017);
Tims ve arkadaglar1 (2012, 2015); Berg ve arkadaglar1 (2007); Steers ve arkadaglari
(2004); 1s bicimlendirme ile ig performansi arasinda ayni yonli bir iligki oldugunu
tespit etmiglerdir. Diger bir ifadeyle, isgorenler islerinde is bicimlendirme davraniglari
sergilemekte ve isgorenlerde pozitif duygular ortaya cikmaktadir. Boylece ortaya
ctkan bu olumlu enerji is performansini artirmaktadir. Tiim bunlara ek olarak, is
bicimlendirmenin ve is performansinin alt boyutlarinin birbirleri ile olan iligkilerini
inceleyen aragtirmalar da mevcuttur. Ornegin, Karatag (2019) arastirmasinda biligsel

bicimlendirme ve iligkisel bicimlendirme ile iggdren performansi arasinda ayni yonlii
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ve anlaml bir iliski oldufunu tespit etmistir. Yine Ince ve Bozkurt (2019) yapmus
olduklarr aragtirmada, iggorenlerin is performanslari ile gérev bicimlendirme, iligkisel
bicimlendirme ve biligsel bi¢cimlendirme ile arasinda zayif, aym yonlii bir iliskinin

oldugu ¢cikmusgtir.

Kristof (1996), kisi-is uyumu kavraminin hem insan kaynaklari yonetiminde
hem de orgiitsel davranig kapsaminda popiiler olmasinin nedenlerini; orgiitsel bagllik,
i§ tatmini, i performansi, iste ayrilma niyeti gibi olduk¢a 6nemli kavramlarla iligkisi
olmasina baglamaktadir. S1gr1 ve Giirbiiz (2017) ¢aligmasinda, iggdrenin yaptig1 isin,
bireyin kisiligi ile uymamasi durumunda, iggorenin isini yaparken bazi sikintilar
yasamasinin ¢evresini de olumsuz yonde etkileyebilecegini belirtmiglerdir. Diger bir
ifadeyle bir isgorenin kisilik Ozellikleri ile yaptif1 is arasindaki uyumun varligi
neticesinde, iggorenin isinden sagladigi tatminin ve performansmin yiiksek olacagi
diisiiniilmektedir. Ote yandan bir bireyde kisi-is uyumunun olmamasi isgorenin sahip
oldugu isinde ig bicimlendirme davraniglarina baslamasim tetiklemektedir (Tims ve
Bakker, 2010). Chen ve arkadaglart (2014), is bicimlendirme ile kisi-i§ uyumu
arasinda pozitif yonli bir iligki tespit etmiglerdir. Kerse (2018), mobilya imalati1 ve
tasarimi sektoriinde faaliyet gosteren bir Orgiitiin calisanlarma uyguladigi anket
sonucunda is bicimlendirmenin kisi-is uyumunu pozitif yonde ve anlamli bir sekilde
etkiledigini bulmugtur. Diger bir ifadeyle bireyin is bicimlendirme diizeyinin arttik¢a
kisinin isine daha fazla uyum sagladig1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Kooij ve arkadaslari
(2017), deneysel bir alan caligmasi yapmis ve neticesinde is bicimlendirme
davraniglarinin kisi-is uyumunu etkiledigini tespit etmislerdir. Tims ve arkadaglari
(2016) yapmus olduklar1 calismada bireylerin is taleplerini ve is kaynaklarini
bicimlendirme yoluyla proaktif bir sekilde kisi-is uyumunu artirabileceklerini tespit
etmiglerdir. Huang, Yuan ve Li (2019), bilisim sektriinde calisgan 474 iggorenin
katildig1 arastirmasinda, kisi-is uyumunun yenileyici davranig iizerindeki etkisini
incelemis ve kisi-is uyumunun iggdrenlerin ise katilimini artirarak yenileyici davranigi

etkiledigini ortaya ¢ikarmigtir.

Literatiir taramasinda kisi-is uyumunun daha cok orgiitsel baglilik ve orgiitsel
vatandaglik davranigi ile olan iligkiler ya da kisi-is uyumu yerine daha kigi-oOrgiit

uyumu incelenmistir. Bu kapsamda, kisi-is uyumunun oldugu bir orgiitte isten ayrilma
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oraninin diisiik oldugu ve bu nedenle de ig performansi agisindan belirleyici bir faktor
oldugundan bahsedilmektedir (Bui, Zeng ve Higgs, 2017; Chhabra, 2015; Lin yu ve
Yi, 2014). Silva, Caetano ve Silva (2022), yapmis olduklar1 caligmada is
bicimlendirmenin alt boyutlar1 ile performans arasindaki iligkide isin anlamliliginin
aracilik etkisini belediye caligsanlar1 {iizerinde test etmiglerdir. Calismalarmin
sonucunda is bicimlendirme ile is performansi arasindaki iligkide is anlamliliginin
aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. Li, Yang, Weng ve Zhu (2021) ise
arastirmalarinda is bicimlendirme ile is tatmini arasindaki iligkide kisi- is uyumunun
roliinti calismiglardir. Bahsi gecen ¢alismada kisi-ig uyumunun is bicimlendirme ile is
tatmini arasindaki iligkide aracilik roliiniin oldugu anlagilmistir. Zahid, Bhat ve
Rainayee (2017) arastirmasinda, isgorenlerin egitimleri ile ig performanslari arasindaki
iliskide kigi-is uyumunun kismi aracilik etkisinin oldugu sonucunu elde etmiglerdir.
Buna ek olarak, Bui ve arkadaglar1 (2017), Cin’de yapmis olduklar1 bir aragtirmada
isgorenlerin kisi-is uyumlarinin, doniistimcii liderlik ile ise baglilik arasindaki iligkiye

kismen aracilik ettigini tespit etmiglerdir.

Sonug itibartyla, simdiye kadar incelenen kuramsal ve kavramsal cerceve
kapsaminda is performansi ile kisi-is uyumu arasindaki iligki ve is bigimlendirme ile
kisi-is uyumu arasindaki iligki goz Oniinline alindiginda, ig performans: ve is
bicimlendirme arasindaki iligkide kisi-i uyumunun aracilik etkisinin olacagi

diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda hipotezler agagidaki gibi olusturulmustur.

Hipotez 4: Is bicimlendirmenin is performanst iizerindeki etkisinde kigi-ig
uyumunun aracilik rolii vardir.
H4a: Is bicimlendirmenin rol ici performans iizerindeki etkisinde kigi-is
uyumunun aracilik rolii vardir.
H4b:Is bicimlendirmenin rol digi performans iizerindeki etkisinde kisi-

is uyumunun aracilik rolii vardur.

Calismanin simdiye kadar olan boliimlerinde yer alan kuramsal ve kavramsal
gerekceler 1s18inda olusturulan hipotezler, bir sonraki bolimde yer alan gorgiil

arastirma ile test edilmistir.
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BOLUM 4. iS BICIMLENDIRME ILE iS PERFORMANSI
ILISKISINDE KiSI-IS UYUMUNUN ARACILIK ROLU UZERINE
GORGUL BIR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanm Amaci ve Onemi

Bu caligmanin temel amaci, is bigimlendirme davraniglarinin ig performansi
tizerindeki etkisini ve bu etki iizerinde kigi-is uyumunun aracilik roliiniin olup

olmadigini bir model cergevesinde aragtirmaktir.

Alanyazinda rastlanan ¢alismalarin ¢ogunda kisi-is uyumu ve is performansi
konular1 iglenmistir. Ancak is bicimlendirme, uluslararas: ve ulusal yazinda yeni bir
kavram olmasindan 6tiirii ilgili calismalar sinirhi sayida kalmustir. Is bicimlendirme
kavraminin yeni bir kavram olusu ve bu degiskenin Ozellikle oOrgiitsel davranig
alaninda yer alan diger degiskenlerle olan iligkisinin arastirilmasinin yazin acisindan

degerli olabilecegi diisiiniilmektedir.
4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmada, onceki boliimlerde aciklanan kuramsal ve kavramsal cerceve
kapsaminda gelistirilen hipotezler asagidaki modelde gosterilmis ve toplu olarak

izlenebilmesi acisindan hipotezler bir kez daha siralanmugtir.

H4

KiSi- iS UYUMU

H2 H3

L . H1 ;
IS BICIMLENDIRME —> | [5 PERFORMANSI

Sekil 1. Arastirma Modeli
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H1: Is bicimlendirme is performansimi ayn1 yonde etkiler.
Hla: Is bicimlendirme rol i¢i performansi aym yonde etkiler.

H1b: Is bicimlendirme rol dis1 performans: ayn1 yonde etkiler.

H2: Is bicimlendirme kisi-is uyumunu ayn1 yonde etkiler.

H3: Kisi-is uyumu is performansin etkiler.
H3a: Kigi-ig uyumu rol i¢i perfomans: ayn1 yonde etkiler.

H3b: Kisi-is uyumu rol dig1 performansi ters yonde etkiler.

H4: I bicimlendirmenin is performansi iizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun aracilik

etkisi vardir.

H4a: Is bigimlendirmenin rol i¢i performans iizerindeki etkisinde kisi-ig

uyumunun aracilik etkisi vardir.

H4b: Is bigimlendirmenin rol disi performans iizerindeki etkisinde kisi-ig

uyumunun aracilik etkisi vardir.

H4, H4a, H4b

Kisi- iS UYUMU H3a

H2 —

ROL iCi
PERFORMANS

H1la
H3b
iS BICIMLENDIRME Hib

ROL DISI

|  PERFORMANS

Sekil 2. Ayrintih Arastirma Modeli
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4.3. Arastirma Yontemi

Bu bolimde aragtirmanin Orneklemi, veri toplama araglari, veri toplama
araglariin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri ve kullanilan veri analiz yontemleri

anlatilmistir.

4.3.1. Evren ve orneklem

Calismanin bu boliimiinde arastirmaya yonelik orneklem, veri toplama araci,
kullanilan &lgekler ve dlgekler ile ilgili yapilan istatistiksel analizlere yer verilmistir. Is
bicimlendirmenin performans iizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun aracilik roliiniin
incelendigi bu aragtirmada, %95 giiven diizeyinde ve %5 giiven araliginda, olasilikli
olmayan Ornekleme yoOntemlerinden biri olan “Kolayda oOrnekleme yontemi”
kullanilarak veriler toplanmistir. Orneklem olarak, Ankara, Izmir ve Kocaeli illeri
secilmigtir. Veriler 6zel sektdrde ve kamu sektoriinde aktif calisan kisilerden elde
edilmigtir. 2020 yili aralik ayi itibartyla sosyal giivenlik kapsaminda her ii¢ il i¢in,
toplam  4.079.424  kisi  aktif olarak iy yasaminda yer almaktadir.
(https://veri.sgk.gov.tr). Bu orneklem grubunun secilmesinin nedenleri arasinda; ii¢
ilde calisan isgorenlere kolay ulasabilme imkani, s6z konusu aragtirmanin sistematik
bir sekilde yiiriitiilebilmesi, zaman acisindan tasarruf ve erisilebilirlik gibi hususlar

sayilabilmektedir.

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak, kapali u¢lu sorularin yer aldig1 ve
sorularin Onceden hazirlandigr anket yontemi kullanilmistir. Veri toplamak icin
kullanilan anket formu ek 1’de yer almaktadir ve “Google forms” araciligi ile
olusturulmugtur. Anket formlarinin bir kismi katilimcilara elden verilmis, bir kismi ise
sosyal iletisim aglar1 ile katilimcilara ulagtinlmistir. Anket, toplamda 485 kisiye
gonderilmigtir. Anket formlarina 402 isgbérenden geri doniis gerceklesmistir. Toplanan
anketlerin tamami gecerli olup, kayip veri bulunmamaktadir. Olusturulan anket
formlarinda toplam 59 adet 5°1i likert tipi soru yer almaktadir. Katilimcilara bu
sorulara ek olarak betimleyici de8iskenlerden olusan yas, cinsiyet, medeni durum,

egitim durumu, meslekteki ¢aligma yil1, kurumdaki ¢aligma yillar1 da sorulmustur.

51



Orneklem grubu;

Evrendeki veri sayisini belirleyebilmek igin bircok tablo olusturulmustur.
Ancak bu arastirmada ana evrendeki veri sayist N ve Orneklem sayisi da n olacak
sekilde Sekaran (1992) tarafindan gelistirilen tablo tercih edilmistir. Ornek biiyiikliigii
%95 giiven diizeyinde 384 olarak hesaplanmugtir.

Tablo 3. Evren Biiyiikliikleri- Orneklem Sayilari

N n N n N n N n
10 10 190 127 1100 285 5000 357
20 19 200 132 1200 291 6000 361
30 28 250 152 1300 297 7000 364
40 36 300 169 1400 302 8000 367
50 55 350 185 1500 306 9000 368
60 52 400 196 1600 310 10000 370
70 59 450 212 1700 313 15000 375
80 66 500 217 1800 317 20000 377
90 73 550 226 1900 320 30000 379
100 80 600 234 2000 322 40000 380
110 86 650 242 2200 327 50000 381
120 92 700 248 2400 331 75000 382
130 97 750 254 2600 335 100000 384
140 103 800 260 2800 338 1000000 384
150 108 850 265 3000 341 10000000 384
160 113 900 269 3500 346

170 118 950 274 4000 351

180 123 1000 278 4500 354

Kaynak: Sekeran (1992). Research methods for business: A skill building approach. New
York: John Wiley.

Tablo 3’ten de anlagilacag: iizere, 402 kisinin 10.000.000’dan fazla kisilik bir
evreni temsil edebildigi ve bu nedenle de arastirma drnekleminin yeterli sayida oldugu

sOylenebilir.

Asagida yer alan Tablo 4’de arastirmadan elde edilen demografik ve mesleki

bilgilere yer verilmektedir.
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Tablo 4. Katilimcilarin Demografik ve Mesleki Ozellikleri

Demografik ve Mesleki .. Demografik ve Mesleki .
Ozellikler Frekans | Yiizde Ozellikler Frekans | Yiizde
- Kadin 193 48,0 - s Bekar 149 37,1
> 5 E
Z Erkek 209 520 | % 5 Evli 253 62.9
© Toplam 402 100,0 = A Toplam 402 100,0
20-30 46 114 5 1 yildan az 36 90
31-40 149 371 | £ 1-5 yil 110 27 4
2 41-50 144 35.8 E’” = 6-10 yil 82 20.4
e 51-60 54 13.4 -‘-; s 11-15 yil 62 154
61 ve iistii 9 22 5 15 yildan fazla 112 279
Toplam 402 1000 | ™ Toplam 402 | 100,0
Ikogretim 3 0,7 _ 1 y1ldan az 12 30
Lise 31 7.7 i 1-5 yil 41 10,2
Onlisans 42 104 E, 6-10 y1l 68 16,9
g _
g Lisans 176 438 S 11-15 yil 79 19,7
o o
i =
a Yiksek 102 254 ) 15 yildan fazla 202 50,2
Lisans =<
Doktora 48 11,9 S
= Toplam 402 100,0
Toplam 402 100,0

Tablo 4. incelendiginde 402 katilimcidan olusan Orneklemin %48’inin kadin
(N=193) ve %52’sinin erkek (N=209) oldugu goriilmektedir. Caligmaya dahil olan
katilimcilardan %11 4’tintin 20-30 yas araliginda (N=46), %37,1’inin 31-40 yas
araliginda (N=149), %35,8’inin 41-50 yas araliginda (N=144), %13 4’iiniin 51-60 yas
araliginda (N=54) ve %2,2’sinin 61 yas ve lsti (N=9) oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin %62 .9°u evli (N=253) ve %37,1’i bekardir (N=149).

Aragtirmaya katilan bireylerin %0,7’°si ilkogretim (N=3), %7,7’si lise (31),
%104’ 6n lisans (N=42), %43.,8’1 lisans (N=176), %25 4’1 yiiksek lisans (N=102) ve
9%11.9’u ise doktora mezunudur. Katilimcilarin %27.,9’u kurumlarinda 15 yildan fazla

(N=112), %50,2’si mesleklerinde 15 yildan fazla (N=202) deneyime sahiptir.

Katilimcilarin an itibartyla c¢aligtiklart kurum ya da kurulustaki caligma

yullarinin dagilimi; %9’u 1 yildan az (N=36), %2741 1-5 yil araliginda (N=110),
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%2041 6-10 y1l aralifinda (N=82), %154’ii 11-15 y1l aralifinda (N=62) ve %27,9’u
15 yildan fazla (N=112) seklindedir.

Calisanlarin mesleklerindeki ¢aligma yillarinin dagilimi ise; %3’ii 1 yildan az
(N=12), %10,2°si 1-5 yil araliginda (N=41), %169’u 6-10 yil aralifinda (N=68),
9%19,7°s1 11-15 y1l aralifinda (N=79) ve %50,2’si 15 yildan fazla (N=202) seklindedir.

4.3.2. Arastirmada kullanilan veri toplama araclari

Bu c¢aligmanm, aktif ig hayati olan isgorenlerde; is bigimlendirme, is
performansi iligkisinde, kisi-is uyumunun aracilik roliinii inceleyen nicel bir aragtirma
oldugundan daha 6nce bahsedilmisti. Nicel nitelik tasiyan bu arastirmada veriler anket
teknigi ile elde edilmis ve veriler SPSS 28.0 ve SmartPLS 3.2.8. istatistik programlar1
kullanilarak analiz edilmistir. Aragtirmada kullamilan Olgeklerin gecerlilik ve

giivenilirlik analizleri i¢in 6l¢iim modeli olusturulmustur.

Ol¢iim modelinde kullanilan degiskenler arasindaki korelasyon test edilerek
dogrusallik probleminin olmadig1 anlagilmistir (Tablo 5). Dogrusallig1 test etmek i¢in
iki deger olan “tolerans” ve “VIF” degerlerinin kullanildigr bilinmektedir. Bu
arastirmada “VIF” degeri kullamilmistir. Hair, Hult, Ringle ve Sarstedt (2017)’e gore
VIF = 5 ise sorun olusturacak dogrusallik degerlerini ifade etmektedir. Bu duruma
gore Tablo 5 incelendiginde degiskenler arasinda bir dogrusallik problemi tespit
edilmemistir. Bu bulgular 15181inda 6l¢ciim modelinin yeterli uyum degerlerine sahip

oldugu belirtilebilir.

Tablo 5. Dogrusallik (VIF)

Kisi-Is Rol Dig1 Rol Igi Is
Uyumu Performans Performans Bi¢imlendirme
Kisi-Is Uyumu 1,594 1,594
Rol Dig1 Performans
Rol I¢i Performans
Is Bicimlendirme 1,000 1,594 1,594
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Olusturulan 6l¢tim modeli ile Olgeklerin; i¢ tutarlhik giivenirligi, birlesme ve
ayrisma gecerligi test edilmistir. I¢ tutarlilik giivenirliginin tespitinde Cronbach’s Alfa
ve birlesik giivenilirlik (CR=Composite Reliability) katsayilar1 hesaplanmistir.
Birlesme gecerliginin arastirlmasinda ise, faktor yiikleri ile agiklanan ortalama
varyans (AVE=Average Variance Extracted) degerleri kullamlmigtir. Faktor
yiiklerinin =0,70; Cronbach’s Alfa ve CR katsayilarinin =0,70; AVE degerinin de
>0,50 olarak gerceklesmesi beklenmektedir (Hair, Black, Babin, Anderson ve Tatham,
2006; Hair ve digerleri, 2017). Yazarlar, faktor yiikleri 0,40’1n altinda olan ifadelerin
Olcim modelinden ¢ikarilmasi gerektigini 6ne siirmektedir. Faktor yiikii 0,40 ile 0,70
arasinda olan ifadelerin ise AVE ve CR degerlerinin esik degerin lizerinde oldugu

durumlarda ifadelerin 6l¢tim modelinde kalmasi gerektigini belirtmektedirler.

4.3.2.1. s performans lcegi

Katilimcilarin is performans: rol i¢i ve rol dist performans olmak iizere iki
boyut altinda oOl¢iilmiistiir. Rol i¢i performans boyutunu 6l¢mek i¢in Sigler ve Pearson
(2000)’m Kirkman ve Rosen (1999)’in caligmasindan istifade ederek gelistirdigi 4
maddelik 6l¢ek kullanilmigtir. Anket formunun ikinci boliimiiniin (a) kisminda 1, 2, 3
ve 4’lincii maddeler katilimcilarin rol i¢i performansimmi Olgmektedir. Rol digt
performans boyutunun Ol¢iimiinde ise Fox ve Spector’un gelistirdigi 20 maddelik
orgiitsel vatandaslik Olcegi icerisinden rol dis1 perfromans boyutunu ifade eden ve
secilmis 10 madde kullanilmistir. Anket formunun ikinci boliimiiniin (b) kisminda yer
alan 1,2,3,4,5,6,7, 8,9 ve 10’uncu maddeleri katilimcilarin rol dis1 performansini
olgmektedir. Is performansi olgeginin rol i¢i performans ve rol dist performans
boyutlarindan olugan yapist Celebi (2019) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. Rol i¢i
ve rol dis1 performansmn Olciimiinde 5°1i Likert (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) olcegi

kullanilarak ol¢tilmiistiir.

Mevcut aragtirmada SmartPLS analiz programinda, 1is performansi
degiskeninin i¢ tutarhilif1 icin birlesik giivenilirlik (CR = Composiste Reliability)
katsayilar1 hesaplanmistir. Hair ve arkadaslarina (2006) gore Faktor yiiklerinin =0,708;
Cronbach’s Alfa ve CR katsayilarinin =0,70; AVE degerinin de =0,50 olarak
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gerceklesmesi beklenmektedir. Yazarlar, faktor yiikleri 0,40°1n altinda olan ifadelerin
Olcim modelinden ¢ikarilmasi gerektigini one siirmektedir (Hair ve digerleri, 2017).
Bu nedenle, is performansimnin gecerlilik ve giivenilirlik analizlerinde rol dist
performans boyutundan 6. soru anketten ¢ikarilmigtir. Rol dis1 performans boyutu 9
soru ile analizlere dahil edilmistir. Is performansi 6lcegi ile ilgili maddelerin faktor

yiikleri Tablo 6’da ve CR / AVE sonuclar1 da Tablo 7°de yer almaktadir.

Tablo 6. is Performansi (")lg:egini Ol¢mede Kullanilan ifadeler, Kodlar, Ortalama
ve Faktor Yiikleri

is Performansi Olcegini Olgmede Kullanilan ifadeler Kod Ortalama ggt:::i
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim ripl 4,60 0,775
Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim rip2 4,31 0,851
Su1.1d.ugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastifimdan rip3 436 0.827
eminim

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretirim rip4 4,46 0,746
l((;;lhrj;nnall arkadagimin igiyle ilgili sorunu oldugunda duyarsiz rdpl 4.58 0712
Calisma arkadagimin kigisel bir sorunu oldugunda duyarsiz kalmam rdp2 4,45 0,711
Caligma a}_rkad?§1.m1njht.1)fa.glar1 dogrultusunda tatil programimi ve rdp3 3.97 0,709
caligma giinlerimi degigtiririm

(;.a.h?r.na arkadagimin isten erken ¢ikmasi durumunda kalan isleri rdp4 3.92 0710
bitiririm

(;ah§mav arkadagimin agir b.1r kutu veya nesneyi kaldirmada rdp5 4,60 0714
zorlandiginda ona yardim ederim

Calisma arkadagimin olmadigi veya mesgul oldugu zaman rdp6 2.40 0382
telefonlarina bakarim.

Calisma .ar.ka(.1a§1m1n yeni beceriler 6grenmesinde yardimci olur rdp7 4.19 0764
onunla bilgimi paylagirim

Caligma arka(.ia.§1m” igin yiiklendigi zorlu proje ve islerde ona rdp8 4,60 0767
yardim etmek icin goniillii olurum

Calisgma arkadagim icin cesaretlendirme ve takdir ifadelerini rdp9 4.54 0787
kullanirim

(;flh?ma arlfailc.ia§1m icin diger arkadaglar veya yoneticiler tarafindan rdp10 437 07785
kiiciimsendigi durumlarda onu savunurum

Faktor yiiklerinin >0,708 olmas1 beklenmektedir. Yukaridaki tabloda
goriildiigii iizere i performansi ile ilgili her madde beklenilen degerin iizerindedir.
Birlesik giivenilirlik katsayilarinin (CR) 20,70 olarak hesaplanmasi beklenmektedir.
Giivenilirlik katsayilar1 i performansinin rol i¢i peformans: icin 0,877 ve rol dist
performans icin 0,901 olarak bulunmustur. Ayrica agiklanan ortalama varyans
degerinin de (AVE) = 0,50 olmast ise birlesme gecerliliginin saglandigini

gostermektedir.
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Tablo 7. is performansi Alt Boyutlarina Yénelik CR ve AVE Sonuclar:

CR AVE
Rol ig Performans 0,877 0,641
Rol Dis1 Performans 0,901 0,505

Tablo 7°de yer alan birlesik giivenilirlik katsayilarinin (CR) = 0,70 olmasi i¢
tutarlilik giivenirliginin saglandigini ifade etmektedir. Ayrica aciklanan ortalama
varysans degerinin de (AVE) = 0,50 olmasi ise birlesme gecerliliginin saglandigini

gostermektedir.

4.3.2.2.1s bicimlendirme 6lcegi

Katilimcilarn is bicimlendirme diizeylerini 6lgmek amaciyla Slemp ve Vella-
Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen ve Tiirkceye Kerse (2017) tarafindan uyarlanan
olcek kullamlmistir. Olgek 19 maddeden ve ii¢ boyuttan olusmaktadir. Anket
formunun tigiincii boliimiindeki 1,2, 3,4, 5, 6 ve 7’inci maddeler gorev becerikliligini,
8,9, 10, 11 ve 12’inci maddeler bilissel becerikliligi ve 13, 14, 15, 16, 17, 18 ve
19’uncu maddeler iligkisel becerikliligi O6l¢cmektedir. Gorev becerikliligini Slgmek
amaciyla “Isimi gelistirmek icin yeni yaklasimlar/bakis agilart sunarim” ve “Isimde
yaptiZim gorevlerin tiirlinii ve kapsamimi degistiririm” gibi ifadeler kullanilmistir.
Biligsel becerikliligi 6lgmek amaciyla “Isimin, yasamimdaki asil amaca nasil katki
sagladi@in1  digiinlirim” ve “Yaptigim igin Orgiitlin bagarisindaki Oneminin
farkindayim” gibi ifadeler kullanilmustir. Iliskisel becerikliligi 6lgmek amaciyla
“Kurumda digerleriyle iletisimi artiracak faaliyetlere katilinm” ve “Kurumda insanlar1
tanimaya gayret ederim” gibi ifadeler kullanilmistir. Her bir maddeyi 6l¢mek amaciyla
5l Likert tipi Ol¢ek kullanilmisfir. (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum,

3=Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).

Mevcut arastirmada is bigimlendirmenin i¢ tutarlilig1 i¢in birlesik giivenilirlik
(CR = Composiste Reliability) katsayilar: hesaplanmistir. Hair ve arkadaglarma (2006)
gore faktor yiiklerinin 20,708 gerceklesmesi beklenmektedir. Yazarlar, faktor yiikleri

0,40’1n altinda olan ifadelerin Ol¢iim modelinden ¢ikarilmasi gerektigini One
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stirmektedir (Hair ve digerleri, 2017). Bu nedenle, is bicimlendirmenin gecerlilik ve

giivenilirlik analizlerinde 5. soru anketten ¢ikarilmustir. Is bi¢imlendirme degiskeni

toplam 18 soru ile analizlere dahil edilmistir. Is bicimlendirme o6lcegi ile ilgili

maddelerin faktor yiikleri Tablo 8’de ve CR / AVE sonuglar1 da Tablo 9’da yer

almaktadir.

Tablo 8. is Bicimlendirme (")l(;egini Ol¢cmede Kullanilan ifadeler, Kodlar, Ortalama

ve Faktor Yiikleri

is Bicimlendirme Olcegini Olcmede Kullanilan ifadeler Kod | Ortalama 535::1
Isimi gelistirmek igin yeni yaklagimlar / bakis agilar1 sunarim ibl 4,47 0,712
Isimde yaptigim gorevlerin tiiriinii ve kapsamini degistiririm ib2 3,92 0,706
Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan yeni is gorevleri ortaya b3 3,79 0788
cikaririm
Yaptigim igte, ek gorevler iistlenmeyi severim ib4 4,12 0,711
Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler iistlenmeyi tercih ederim. ib5 2,42 0,316
Isimi daha eglenceli hale getirmek icin isimde bazi degisiklikler b6 4,09 0799
yaparim
Urue.tke.:n. .olmadlglm diisiindiigiim (ise yaramayan) bazi uygulamalari b7 413 0721
degistiririm
Isimin, yasamimdaki asil amaca nasil katk1 sagladigin diisiiniiriim ib8 4,35 0,777
Yaptigim igin orgiitiin bagarisindaki 6neminin farkindayim ib9 4,39 0,704
Yaptigim igin daha genis topluluklar (toplum) i¢in 6nemli oldugunun ib10 423 0765
farkindayim
Isimin yagamima sagladig1 olumlu yondeki katkilari diigiiniiriim ibl1 4,28 0,857
I§3rr_1'1n" ‘genel anlamda refahimda / mutluluumda oynadig1 rolii ib12 4,60 0774
diisiiniiriim
Isletmemde digerleriyle iletisimi artiracak faaliyetlere katilirrm ib13 4,54 0,814
Isletmemde insanlari tanimaya gayret ederim ibl4 4,37 0,807
Isle .11g111 sosyal faghyetler (konferans, seminer, sergi, vb.) organize ibl5 4.14 0729
ederim veya bu faaliyetlere katilirim
I§"yef1n§e .oz.el k_>'a11 etkinlikler (arkadagimin dogum giinii kutlamasi, yil ib16 401 0731
doniimii gibi) diizenlemeye caligirim
Tanigmadigim is arkadaglari, miigteri veya alicilara kendimi tanitirim ibl7 3,79 0,726
Yeni ige baglayan caliganlara igle ilgili veya is dist konularda b18 3,79 0714
danigmanlik yapar onlara yardimc1 olurum
Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan igyerindeki diger ib19 403 0710

bireylerle arkadagliklar kurarim

Faktor yiiklerinin = 0,708 olmas1 beklenmektedir. Yukarida goriilen Tablo 8’de

is bicimlendirme ile ilgili biitin maddelerinin, bu degeri karsilamig oldugu

goriilmektedir. Tablo 9’da yer alan is performansi boyutlarinin CR ve AVE degerleri

yer almaktadir. Birlesik giivenilirlik katsayilarinin (CR) 20,70 olarak hesaplanmasi
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beklenmektedir. Giivenilirlik katsayilari ig bicimlendirmenin gorev bi¢gimlendirme icin
0,863, biligsel bicimlendirme icin 0,883 ve iligskisel bicimlendirme icin 0,891

hesaplanmuigtir.

Tablo 9. is Bicimlendirme Alt Boyutlarina Yoénelik CR ve AVE Sonuclari

CR AVE
Gorev Bicimlendirme 0,863 0,514
Biligsel Bicimlendirme 0,883 0,603
ili§kisel Bicimlendirme 0,891 0,540

Tablo 9’da yer alan birlesik giivenilirlik katsayilarinin (CR) = 0,70 olmasi i¢
tutarlilik giivenirliginin saglandigini ifade etmektedir. Ayrica aciklanan ortalama
varysans degerinin de (AVE) = 0,50 olmasi ise birlesme gecerliliginin saglandigini

gostermektedir.

4.3.2.3. Kisi-is uyumu olcegi

Katilimcilarin kigi-is uyumu diizeylerini 6lgmek amaciyla Cable ve De Rue
(2002) tarafindan gelistirilen ve Tiirkgceye Behram ve Ding (2014) ve Biiyiikyilmaz
(2019) tarafindan uyarlanan 6l¢ek kullanilmugtir. Olgek, 6 maddeden ve iki boyuttan
olusmaktadir. Anket formunun dordiincii boliimiindeki 1, 2 ve 3’iincii maddeler ihtiyag
arz uyumunu; 4, 5 ve 6’inc1 maddeler talep yetenek uyumunu 6l¢mektedir. Her bir
maddeyi Olcmek amaciyla 5°li Likert tipi olcek kullanilmistir. (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle

Katiliyorum).

Mevcut arastirmada kigi-is uyumunun i¢ tutarliligi i¢in birlesik giivenilirlik
(CR = Composiste Reliability) katsayilar1 hesaplanmigtir. Kisi-is uyumunun gegerlilik
ve giivenilirlik analizlerinde anketten herhangi bir soru ¢ikarilmamustir. Kigi-is uyumu
Olcegi ile ilgili maddelerin faktor yiikleri Tablo 10°da ve CR / AVE sonuglar1 da Tablo
11°de yer almaktadir.
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Tablo 10. Kisi-is Uyumu (")lg:egini Ol¢cmede Kullanilan ifadeler, Kodlar, Ortalama
ve Faktor Yiikleri

ifadeler Kod | Ortalama | Faker
Yiikleri

Mevcut igim, bir isten istedi§im hemen hemen her seyi bana Kiul 3.52 0928
vermektedir.
Isimin bana sunduklariyla benim bir iste aradiklarim arasinda iyi bir Kiu2 3.63 0.940
uyum vardir
Mevcut igim, bir iste aradigim 6zellikleri fazlasiyla karsilamaktadir. kiu3 3,46 0,935
Yetene.zkle.rlm Ve.meslekl egitimim igsimin gereklilikleri ile iyi bir Kiud 3.87 0915
uyum icerisindedir.
K1.§1sel. .yetfzn.ek.lenm. ve "al_(_hglm eg.ltlrmm; isimin benden talep Kiu5 3.90 0.936
ettikleri ile iyi bir sekilde ortiigmektedir.
Isimin benden t.al.ep ettikleriyle kisisel yeteneklerim arasindaki Kiu6 3.91 0919
eslesme oldukca iyidir.

Faktor yiiklerinin = 0,708 olmas1 beklenmektedir. Yukaridaki tabloda

goriildiigii gibi her bir madde istenilen degerlerdedir.

Tablo 11. Kisi-is Uyumu Alt Boyutlarina Yonelik CR ve AVE Sonug¢lar:

CR AVE
ihitya(;-Arz Uyumu 0,954 0,873
Talep-Yetenek Uyumu 0,945 0,852

Tablo 11°de yer alan birlesik giivenilirlik katsayilarinin (CR) = 0,70 olmasi i¢
tutarlilik giivenirliginin saglandigini ifade etmektedir. Ayrica aciklanan ortalama
varysans degerinin de (AVE) = 0,50 olmasi ise birlesme gecerliliginin saglandigini

gostermektedir.

Sonug itibartyla Ol¢lim modelinde faktor yiikii 0,40 ile 0,70 arasinda
hesaplanan is bicimlendirme degiskeninde 5 numarali “Yetenegime ve ilgi alanima
uygun gorevler iistlenmeyi tercih ederim” ve rol disi performans boyutunun 6
numarali “Caligma arkadasimin olmadigi veya mesgul oldugu zaman telefonlarina
bakarim” ifadeleri degigskenlerin AVE katsayilarinin esik degerin altinda hesaplanmig
olmasi nedeniyle Ol¢ciim modelinden c¢ikartilmistir. Yapilarin, Cronbach’s Alpha
katsayilarinin 0,809 ile 0,927 arasinda; CR katsayilarinin da 0,863 ile 0,954 arasinda
gerceklesmis olmasi nedeniyle i¢ tutarhilik gilivenirliginin saglandigi sOylenebilir.
Yapilarin, faktor yiiklerinin 0,610 ile 0,940 arasinda; AVE katsayilarinin da 0,505 ile

0,873 arasinda olmasi nedeniyle birlesme gecerliginin saglandig belirtilebilir.
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Ayrisma gecerliginin tespitinde; capraz yiikler, Fornell ve Larcker (1981)
tarafindan Onerilen kriter ile Henseler ve digerleri (2015) tarafindan 6nerilen HTMT
Olciiti  kullanilmigtir. Capraz yiikler tablosu kontrol edildiginde, aragtirma
degiskenlerini Olcen ifadeler arasinda binisik madde olmadig: tespit edilmistir. Fornell
ve Larcker (1981) sonuglar1 Tablo 12°de, HTMT katsayilar1 da Tablo 13’de

gosterilmistir.

Tablo 12. Ayrisma Gegerligi Sonuclar: (Fornell-Larcker Kriteri)

o & | 2 2 | g S
== = ) = ] - & o = =
72 | BE |23 | &f | 2E | 5E | 3E
£% | 8% |25 | & | 3£ | B2 | E2
8 g g |53 ®E | %5 | 2P | E”
=] == == R =% o] o
—

Bilissel

Beceriklilik | (777

Gorev

Becerikliligi 0,593 (0,717)

iliskisel

Beceriklilik | 078 0595 | (0,735

Ll 0,460 0,557 0546 1 0711

Performans

Sl e 0365 o416 | 94 0502 | (0801

Performans

Talep

Yetenek 0,465 0,437 0,468 0,281 0355 | (0923)

Uyumu

Thtiyac Arz | 559 | 0400 | 990 | 0300 | 0300 | o712 | @9

Uyumu

Fornell ve Larcker (1981)’e gore, arastirmada yer alan yapilarin agiklanan
ortalama varyans (AVE) degerlerinin karekokii, aragtirmada yer alan yapilar
arasindaki korelasyon katsayilarindan yiiksek olmalidir. Tablo 12’teki parantez
icindeki katsayilar AVE’nin karekok, diger katsayilar ise korelasyon degerleridir.
Tablodaki degerler incelendiginde, her bir yapinin AVE karekok katsayilarinin, diger

yapilarla olan korelasyon katsayilarindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 13. Ayrisma Gegerligi Sonuclar1 (HTMT Kriteri)

x 5 | 2 2 | F |
— = = <= 7 - & 2 = =
52 | 35 |25 | &E | BE | 2E | SE
=8 | 5% | £5 38 | 2 | RE | EE
R g g | F 8 25 | %5 | R | EP
==} == ==} A Ay < =]
=
Bilissel
Beceriklilik
Gorev
Becerikliligi 0.711
Tliskisel
Beceriklilik | 7 0,710
Rol Dis1 0512 0.642 0,616
Performans
Rol Iei 0439 | 0503 | 9% | oss8
Performans
Talep 0,527
Yetenek 0,527 0,502 0.298 0.399
Uyumu
Thtiyac Arz | 595 | o561 | 9992 | 0316 | 0346 | 0775
Uyumu

Henseler ve digerlerinin (2015) kriterine gére HTMT (Heterotrait-Monotrait
Ratio), aragtirmada yer alan tiim degiskenlere ait ifadelerin korelasyonlarmin
ortalamasimnin ayni degiskene ait ifadelerin korelasyonlarinin geometrik ortalamalara
oranlarini ifade etmektedir. Yazarlar HTMT degerinin; teorik olarak birbirine yakin
kavramlarda 0,90’1n, uzak kavramlarda ise 0,85’in altinda olmasi gerektigini
belirtmiglerdir. Tablo 13’teki HTMT katsayilarinin esik degerin altinda oldugu

goriilmektedir.

Capraz yiikler, Fornell-Larcker kriteri ve HTMT Oolciitiine gore ayrigma

gecerliginin saglandig: belirtilebilir.

4.3.3. Veri analiz yontemi
Bu calismada elde edilen veriler IBM SPSS 28 istatistik programi ve
SmartPLS_SEM 3.2.8 yapisal esitlik programi ile analiz edilmistir. Analizde

degiskenler arasi iligkiler ve yapisal esitlik modelleri incelenmistir.
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BOLUM 5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Aragtirmanin  bulgulari

boliimiinde

verilerden

elde

edilen

tanimlayict

istatistiklere, aragtirmanin yapisal esitlik modeline ve testine yoOnelik tespitlere yer

verilmistir.

5.1. Tamimlayici Istatistikler

Aragtirmanin amaci gercevesinde degiskenlere ait ortalama, standart sapma

degerleri ve korelasyon iligkileri Tablo 14’de incelenmistir. Degiskenlerin ortalama

puan degerleri incelendiginde rol i¢i performans ortalamasinin 4.43, rol dist

performans ortalamasmin 4,36, is bicimlendirmenin 4,15 ve kisi-is uyumunun 3,71

oldugu tespit edilmistir. Arastirma deg8iskenleri 5’li likert degerlendirmesi puan

ortalamasi 2,5 tizerinden degerlendirildiginde; rol i¢i performans, rol dig1 performans,

is bicimlendirme ve kisi-is uyumu puan degerlerinin genel ortalama degerinden

yiiksek oldugu sonucuna ulagilmigtir.

Tablo 14. Degiskenlere Ait Tanimlayic Istatistikler

Rol I¢i | Rol Dis1 | Is Kisi-Is Uyumu
Performans Performans Bi¢imlendirme

Rol I¢i Performans 1

Rol Dig1 Performans 0,494** 1

Is Bigimlendirme 0,465% 0,568 1

Kigi-is uyumu 0,349%* 0,283%* 0,605%* 1

Ortalama 443 4,36 4,15 3,71

Standart Sapma 0,59 0,61 0,58 1,00

N=402, ** 0,01 diizeyinde anlaml1 korelasyon
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Degiskenler arasi iligkilerin test edilmesi i¢cin SPSS 28 Programi kullanilarak
Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Is bicimlendirme, is performansi ve Kkisi-is
uyumunun alt boyutlart arasindaki iliskilere iligskin dncelikle ¢ok boyutlu birinci diizey
bir model kurulmus ve pilot bir ¢aligma ile test edilmistir. Ancak yapilan pilot
calismada is bicimlendirmenin alt boyutlar1 ve kisi-is uyumunun alt boyutlari ile ilgili
faktor yiikii problemleri nedeniyle ig bi¢imlendirmenin ve kigi-is uyumunun alt
boyutlarin1 6l¢cen maddelerin biiyiik bir ¢ogunlugu analizden c¢ikarilmigtir. Buna ek
olarak on calismada yapilan analizler sonucunda ig bigimlendirme ve kisi-is uyumu alt
boyutlar1 arasinda dogrusallik problemi oldugu tespit edilmistir. Yildiz (2020),
arastirma degiskenleri arasinda dogrusallik problemi oldugunda iist diizey
modellemenin yapilmasini 6nermektedir. Bu nedenle is bi¢imlendirme degiskeninin
alt boyutlar1 olan gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik
boyutlari ig bigimlendirme gizil yapisinin altinda; kisi-is uyumunun alt boyutlar1 olan
talep-yetenek uyumu ve ihtiyag-arz uyumu kisi-is uyumu gizil yapist altinda ikinci
diizey model olarak kullanilmigtir. Daha agik ifadeyle, is bi¢cimlendirme ve Kkisi-is
uyumunun alt boyutlari, alt hipotezlerde kullanilamadigi i¢in modelde, ¢ok boyutlu
birinci diizey yapr yerine tek boyutlu ikinci diizey yapt kullanilmis ve analizler
gerceklestirilmistir. Is performansi ve alt boyutlari ile ilgili faktdr yiikii ve dogrusallik
problemleri tespit edilmemistir. Bu nedenle is performansi, ¢ok boyutlu birinci diizey
model ¢ergevesinde arastirmada yerini almistir. Degiskenler arasi iligkiler i¢in Pearson
korelasyon analiz sonuglarma gore rol ici performansin ig bicimlendirme ile arasinda
r= 0,465 diizeyinde aym1 yonde anlamli iligki, kisi-is uyumu ile arasinda r=0,349
diizeyinde aym yonde anlamli bir iligki, rol dig1 performansin is bicimlendirme ile
arasinda r=0,568 diizeyinde ayni yonde anlamli bir iligki, kisi i$ uyumu ile arasinda
r=0,283 diizeyinde ayn1 yonde anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Buna ek olarak
is bicimlendirmenin kisi-is uyumu ile arasinda r=0,605 diizeyinde ayn1 yonde anlamli
bir iligki oldugu tespit edilmistir. Bu bulgularin aragtimanin kuramsal boliimiinde

beklenen iligkiler ile uyumlu oldugu goriilmektedir.
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5.2. Demografik ve Mesleki Degiskenlerin Arastirma Degiskenleri Uzerine Etkisi

Demografik ve mesleki de8iskenlerin, caligmanin degiskenleri iizerinde bir
farklilik yaratip yaratmadigi hususu bagimsiz drneklem t-testi ve tek yonlii varysans
analizi (ANOVA) ile calisilmigtir. Parametrik bir test olan ANOVA analizi
arastirmacilara gruplarin birbirinden farkli olup olmadig: bilgisini vermektedir, ancak
hangi gruplarin birbirinden farkli oldugu bilgisini vermemektedir. Ikiden fazla
bagimsiz grup arasinda farklilik varsa hangi gruplarm birbirinden farkli oldugunu
tespit etmek amaciyla coklu karsilastirma testleri (Post-hoc tests) kullanilmaktadir.
(Karagoz, 2019). Bu aragtirmanin temel amaci is bicimlendirmenin is performansi
tizerindeki etkisinde kisgi-ig uyumunun aracilik roliiniin aragtirilmasidir. Bu amag
dogrultusunda model kurulmus ve hipotezler olusturulmustur. Buna ek olarak
demografik ve mesleki degiskenleri iceren hipotezler bu arastirmada yer
almamaktadir. Dolayisiyla bu arastirmada demografik ve mesleki degiskenlerin
arastirma degiskenleri iizerindeki etkisinde sadece arastirmada yer alan gruplarin
hangilerinin farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu baglamda cinsiyet i¢in t-testi; yas,
medeni durum, egitim durumu, meslekteki calisma yili, kurumdaki calisma yili

degiskenleri icin ANOVA analizi yapilmisgtir.

Katilimcilarin cinsiyetlerinin aragtirmanin degiskenleri iizerinde bir farklilik
yaratip yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan T-testi sonuclar1 Tablo 15°de yer
almaktadir. Tablo 15 incelendiginde arastirma degiskenlerinden rol ic¢i performans
hari¢ diger degiskenlerin cinsiyete gore farklilasmadigi goriilmektedir. Rol ici

performans, cinsiyet degiskenine gore farklilik gostermektedir.
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Tablo

15. Cinsiyete Yonelik T Testi Sonuclari

Levene

Varyans

Homojenlik Testi

Ortalamalarm Esitligi icin t-testi (a=0,05)

F

Anlamhhk

Serbestlik

derecesi

Anlamhhk

Ortalama

Farki

Rol I¢i

Performans

Esit
varyans

varsayimi

1,742

0,188

2,074

400

0,039

0,494

Esit
olmayan
varyans

varsayimi

2,065

387,343

0,040

0,494

Rol Dis1

Performans

Esit
varyans

varsayimi

1,323

0,251

1,462

400

0,145

0.883

Esit
olmayan
varyans

varsayimi

1,463

398,424

0,144

0,883

Is

Bicimlendirme

Esit
varyans

varsayimi

0,310

0,578

1,818

400

0,070

2,131

Esit
olmayan
varyans

varsayimi

1,813

391,701

0,071

2,131

Kisi-is Uyumu

Esit
varyans

varsayimi

0,327

0,568

1,235

400

0,218

0,742

Esit
olmayan
varyans

varsayimi

1,232

392,036

0,219

0,742

Cinsiyet degiskenine yonelik faktdr ortalamalarma iliskin veriler ise Tablo

16°’da yer almaktadir. Rol i¢i performans, cinsiyet degiskeni ortalamalarina

bakildiginda kadinlarin (17,98) erkeklere (17,48) gore daha yiiksek ortalamaya sahip
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olduklar1 goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, kadin katilimeilar, erkek katilimcilara gore

daha yiiksek rol i¢i performans sergilemektedir.

Tablo 16. Cinsiyete gore faktor ortalamalar:

Cinsiyet N Ortalama Standart
Sapma
Rol ici | Kadin 209 17,98 2,265
performans Erkek 193 17,48 2,508

Aragtirma  degiskenlerinin  katilimcilarin  yaglarmma  gore  farklilasip
farklilagmadigr hususunu O6l¢mek icin ANOVA analizi sonuglarna iliskin veriler
Tablo 17°de yer almaktadir. Analiz yapilmadan Once varyanslarin homojenligi
(Levene F testi) yapilmistir. Grup varyanslarinin homojen oldugu tespit edilmistir.
Tablo 17°de goriildigii lizere arastirma degigkenlerinden sadece rol i¢i performans,

katilimcilarin yaslarina gore farklilagmaktadir.

Tablo 17. Yas Degiskenine Yonelik ANOVA Sonuglari

Kareler Serbestlik Kareler F Anlamlilik
Toplam1 Derecesi Ortalamasi
(df)
Rol i¢i Gruplar 413424 46 8,987 1,691 0,005
performans arast
Grupi¢i | 1887,186 356 5,316
Toplam 2300,609 402
Rol digt Gruplar 2057,249 46 44,723 1,253 0,135
performans arast
Grup i¢i 12671,669 | 356 35,695
Toplam 14728 918 402
Is bigimlendirme Gruplar 6829485 46 48,467 1,080 0,341
arast
Grupici | 48784933 | 356 137,422
Toplam 55614418 402
Kisi-ig uyumu Gruplar 1682,291 46 36,572 1,009 0,461
arast
Grup i¢i 12864,953 | 356 36,239
Toplam 14547 244 402
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Tablo 18°de, rol i¢i performans puan ortalamasinda 61 yas ve iistii, kurumda
calisan katilimcilarin  puan ortalamalarmin  (17,91) ile en yiiksek oldugu
goriilmektedir. Daha acik ifadeyle, bir Orgiitte ya da kurumda aktif calisma
yasamlarin siirdiiren deneyimli isgorenlerin yiiksek rol i¢i performans sergiledikleri
goriilmektedir.

Tablo 18. Yas Degiskenine iliskin Faktor Ortalamalar:

Yas N Ortalama Standart
Sapma

Rol ici | 20-30 46 17,36 1,539
performans 31-40 149 17,66 2,164

41-50 143 17,75 2,090

51-60 55 17,83 1,915

61 ve Usti 9 1791 0,589
Toplam 402 17,70 1,659

Arastirmada,  katilimecilarin© medeni  durumlarina  gore  farklilasip
farklilagsmadigini gosteren ANOVA analizi sonuglarina Tablo 19°da yer verilmistir.
Analiz yapilmadan once varyanslarin homojenligi (Levene F testi) yapilmistir. Grup
varyanslarinin homojen oldugu tespit edilmistir. Tek yonlii varyans analizi yapilarak

gruplar arasindaki farkliliklar belirlenmistir.

Tablo 19. Medeni Duruma Gére ANOVA Sonuclari

Kareler Serbestlik Kareler F Anlamlilik
Toplam1 Derecesi Ortalamasi
(df)
Rol ici Gruplar 10,885 3 5,443 0,948 0,388
performans arasi
Grup ici 2289,724 399 5,739
Toplam 2300,609 402
Rol digt Gruplar 238,615 3 119,308 0,038
performans arasi
Grup ici 14490,302 399 36,317
Toplam 14728 918 402
1§ bicimlendirme Gruplar 377,079 3 188,539 1,362 0,257
arasi
Grup ici 55237,339 399 138,439
Toplam 55614418 402
Kisi-ig uyumu Gruplar 489,379 3 244689 6,945 0,001
arasi
Grup ici 14057,865 399 35,233
Toplam 14547 244 402
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Tablo 19 incelendiginde arastirma degiskenlerinden rol dig1 performansin ve
kigi-is uyumunun, medeni duruma gore farklilagtigi goriilmektedir. Tablo 20’de ise
kigi-is uyumu ve medeni durum ortalamalarma bakildiginda evlilerin (22,66),
bekarlara (22,33) oranla daha yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu; rol dis1 performans
ve medeni durum ortalamalar1 incelendiginde evlilerin (44,22), bekarlara (43,59)

oranla daha yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 20. Medeni duruma gore faktor ortalamalar:

Medeni Durum | N Ortalama Standart
Sapma
Kisi-is uyumu Evli 253 22,66 6,012
Bekar 132 2233 5,630
Diger 17 17,11 7,052
Toplam 402 2231 6,02
Rol Dis1 | Evli 253 4422 5,706
Performans Bekar 132 43,59 6,190
Diger 17 40,70 8,889
Toplam 402 43 85 6,060

Aragtirma degiskenlerinin katilimcilarin egitim durumlarina gore farklilasip
farklilagmadigin1 6lgmek icin ANOVA analizi sonuglarina iligkin veriler Tablo 21°de
gosterilmistir. Analiz dncesinde varyanslarin homojenligi (Levene F testi) yapilmustir.
Grup varyanslarinin homojen oldugu tespit edilmistir. S6z konusu tabloya goére bahsi
gecen degiskenlerin anlamlilik diizeyleri (p <0,05) kosulunu saglamadigindan rol ici
performansin, rol dig1 performansin, is bicimlendirmenin ve kisi-is uyumunun egitim

durumuna gore farklilik gdstermedigi anlasilmaktadir.
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Tablo 21

. Egitim Durumuna Gére ANOVA Sonuclari

Kareler Serbestlik Kareler F Anlamlilik
Toplam1 Derecesi (df) Ortalamasi
Rol ici performans Gruplar 63,229 7 10,538 1,860 0,086
arasi
Grup i¢i 2237181 395 5,664
Toplam 2300,609 402
Rol dis1 performans Gruplar 384,022 7 64,004 1,762 0,106
arasi
Grup i¢i 14344,896 395 36,316
Toplam 14728 918 402
I§ bicimlendirme Gruplar 1154,648 7 192 441 1,396 0,215
arasi
Grup i¢i 54459,769 395 137,873
Toplam 55614418 402
Kisi-is uyumu Gruplar 322,404 7 53,734 1,492 0,179
arasi
Grup i¢i 14224839 395 36,012
Toplam 14547 244 402

Aragtirma degiskenlerinin katilmcilarin meslekteki caligma yillarina gore

farklilagip farklilagmadigini 6lgmek icin ANOVA analizi sonuglarma iligkin veriler
Tablo 22°de gosterilmistir. Analiz 6ncesinde varyanslarin homojenligi (Levene F testi)
yapilmustir. Grup varyanslarinin homojen oldugu tespit edilmistir. S6z konusu tabloya
gore bahsi gecen degiskenlerin anlamhilik diizeyleri (p <0,05) kosulunu
saglamadigindan rol i¢i performansin, rol dis1 performansin, is bicimlendirmenin ve
kigi-is uyumunun meslekteki c¢alisma yillarina gore farklihk gostermedigi

anlasilmaktadir.

Tablo 22. Meslekteki Calisma Yillarina Géore ANOVA Sonuclari

Kareler Serbestlik Kareler F Anlamlilik
Toplami Derecesi (df) | Ortalamasi
Rol i¢i performans Gruplar 215,216 42 5949 0,906 0,638
arasi i
Grupici | 2085394 360 5,793
Toplam 2300,609 402
Rol dist performans Srgilflar 1201,344 42 29,301 0,780 0,834
Grup ici 13527,574 360 37,577
Toplam 14728,918 402
I5 bigimlendirme Srg?flar 5384,555 42 131,331 0,941 0,577
Grupigi | 50229,863 360 139,527
Toplam 55614418 402
Kisi-is uyumu Srg?flar 1453,314 42 35,447 0,975 0,519
Grup ici 13093,930 360 36,372
Toplam 14547244 | 402
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Aragtirma degiskenlerinin katilimcilarin kurumdaki caligma yillarina gore
farklilagip farklilasmadigini 6l¢cmek icin ANOVA analizinden Once varyanslarin
homojen dagilimi dl¢iilmiistiir. Grup varyanslarinin homojen oldugu tespit edilmistir.
Aragtirma degiskenlerinin katilimcilarim kurumdaki ¢aligma yillarma gore farklilagip
farklilagmadigini gosteren ANOVA analizi sonuclarina iligkin veriler Tablo 23’de yer
almaktadir.

Tablo 23. Kurumdaki Calisma Yillarina Yénelik ANOVA Sonuclari

Kareler Serbestlik Kareler F Anlamlilik
Toplam1 Derecesi Ortalamasi
(df)
Rol ici Gruplar 219,988 39 5,641 0,981 0,506
performans arasi
Grup ici 2080,622 363 5,748
Toplam 2300,609 402 40,217
Rol digt Gruplar 1568453 39 36,355 1,106 0,311
performans arasi

Grup i¢i 13160,465 | 363

Toplam 14728,918 | 402

Is bigimlendirme Gruplar 6516,346 39 167,086 1,232 0,168
arast
Grupigi | 49098,072 | 363 135,630
Toplam 55614418 402

Kisi-ig uyumu Gruplar 2393,625 39 61,375 1,828 0,003
arast
Grup i¢i 12153,618 | 363 33,574

Toplam 14547 244 402

Tablo 23 incelendiginde arastirma degiskenlerinden sadece kisi-is uyumunun,
kurumdaki caligma yillarina gore farklilastifi goriilmektedir. Kurumdaki kisi-ig
uyumu, kurumdaki calisma yillarina yoOnelik faktor ortalamalar1 Tablo 24°de

gosterilmektedir.

Tablo 24. Kurumdaki ¢alisma yillarina yonelik faktor ortalamalar

Kurumdaki N Ortalama Standart Sapma
Cahisma Yih
Kisi-is Uyumu 1-10 228 22,68 4,49
11-20 105 21,20 531
21-30 65 23,12 5,71
31-40 13 21,27 0,30
41 ve lizeri 1
Toplam 402 79,28 3,61
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Tablo 24’de, kisi-is uyumu puan ortalamasinda 21-30 yil arasi, kurumda
calisan katilimcilarin  puan ortalamalarmin  (23,12) 1ile en yiiksek oldugu

goriilmektedir.

5.3. Arastirma Modelinin Test Edilmesi ve Sonuclar:

Bu arastirmada, is bigimlendirmenin, is performansinin ve kisi-is uyumunun alt
boyutlari ile arasindaki iligkilere iligskin hipotezler test edilmek istenmis ve bu nedenle
oncelikle ¢ok boyutlu birinci diizey model kullanilmistir. Kurulan model ve hipotezler,
pilot bir ¢aligma ile test edilmistir. Yapilan pilot calismada is bi¢cimlendirmenin alt
boyutlar1 ve kisi-is uyumunun alt boyutlar1 ile ilgili faktor yiikii problemleri ortaya
cikmustir. Is bigimlendirmenin ve kisi-is uyumunun alt boyutlarm 6lcen maddelerin
biiyiik bir cogunlugunda faktor yiikii degerinin 0,40’ altinda bir degere sahip olmasi
nedeniyle maddelerin bir kismi ol¢ekten c¢ikarilmistir. Buna ek olarak yapilan on
calismada yer alan analizler sonucunda arastirma degiskenleri arasinda dogrusallik
problemi oldugu tespit edilmistir. Yildiz (2020), arastirma degiskenleri arasinda
dogrusallik problemi oldugunda iist diizey modellemenin yapilmasin1 6nermektedir.
Bu nedenle is bi¢imlendirme degiskeninin alt boyutlar1 olan gorev becerikliligi,
biligsel beceriklilik ve iligkisel beceriklilik boyutlart is bicimlendirme gizil yapisinin
altinda; kisi-is uyumunun alt boyutlar1 olan talep-yetenek uyumu ve ihtiyag-arz uyumu
kisi-is uyumu gizil yapis1 altinda ikinci diizey model olarak kullanilmigtir. Daha ag¢ik
ifadeyle, is bicimlendirme ve Kkisi-is uyumunun alt boyutlari, alt hipotezlerde
kullanilamadig1 i¢in modelde, ¢ok boyutlu birinci diizey yap1 yerine tek boyutlu ikinci
diizey yap1 kullanilmis ve analizler gerceklestirilmistir. Sonug itibariyla, arastirma
kapsaminda iist diizey modelleme ile olusturulan hipotezlerin test edilmesi icin
bagimli ve bagimsiz de8iskenler arasi iligkiler SmartPLS 3.2.8. istatistik programi
kullanilarak yapisal esitlik modeli ile test edilmistir. Arastirma modeline yonelik; yol
katsayilart ve R*yi hesaplamak igin PLS algoritmas1 kullanilmistir. PLS yol
katsayilarinin anlamli olup olmadigin1 degerlendirmek i¢in yeniden Ornekleme
(bootstrapping) ile o6rneklem 5000 alt Orneklem alimmistir ve t degerleri

hesaplanmigtir. Aragtirma modeline yonelik sonuglar Tablo 25°te yer almaktadir.
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Aragtirmanin hipotezlerinin test edilmesi amaciyla olusturulan yapisal esitlik

modeli Sekil 3’te gosterilmistir.

Kigi-i5 Uyumu

/ L 0,083 (0,303)
/"/ N\
0,665 (0,000) N\ )
\. oy
/ _— \ Rol I¢i Performans
0,487 (0,000) \,
/ \
‘ - 0,195 (0,003)
N\
I5 Bigimlendirme \
0,813 (0,000) \\
| ‘
Rol D151 Performans
Sekil 3. Yapisal Esitlik Modeli
Tablo 25. Arastirma Modeli Katsayilari
Degiskenler Standardize f§ Standart t Degeri p
Hata
Is Bicimlendirme | Rol I¢i Performans 0,487 0,104 4711 0,000
Rol Dis1 Performans 0,813 0,067 12,047 0,000
Is Bigimlendirme | Kisi-is Uyumu 0,665 0,031 21,183 0,000
Kisi-ig Uyumu Rol I¢i Performans 0,083 0,080 1,029 0,303
Rol Dis1 Performans -0,195 0,063 2,998 0,003
Is Bicimlendirme Rol Ici 0,055 0,055 0,996 0,319
Kisi-ig Performans
Uyumu Rol Dis1 -0,130 0,046 2,732 0,006
Performans
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Aracilik etkisinin aragtirlmasi i¢in ilk asamada araci degisken aragtirma
modelinden cikarilarak yol katsayilarmin anlamli olup olmadigi sekil 4’de tespit
edilmistir. I3 bigimlendirmenin, rol igi performansi ($=0,487; p<0.01); rol dist
performansi ($=0,813; p< 0,01) ayn1 yonde ve anlamli olarak etkiledigi goriilmektedir.
Sekil 5’te ise is bicimlendirmenin, kisi-is uyumunu (B=0,665; p<0,01) ayni yonde
anlaml1 olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgular sonucunda arastirmanin H1,
Hla, H1b ve H2 hipotezleri desteklenmistir.

- ‘

Rol I¢i
Performans

0,487 (0,000)

o , 0,813 (0,000) T
Is Bigimlendirme

Rol Dis1
Performans

Sekil 4. Is Bicimlendirme ile is Performans: iliskisi

Ikinci asamada “kisi-is uyumu” arac1 degiskeni modele dahil edilmistir. Araci
degiskenin de modele dahil olmasiyla yol katsayilarinin anlamli olup olmadig1 hususu
tekrar test edilerek Sekil 5’te gOsterilmigtir. Kigi- i$ uyumunun rol i¢i performansi
(B=0,083; p >0,01) etkilemedigi; rol dis1 performansi ise (f= - 0,195; p<0,01) ters
yonde etkiledigi tespit edilmistir. H3a desteklenmemistir. Bu sonuglar kapsaminda
arastirmanin  H3 hipotezi kismen desteklenmistir. Son olarak H3b hipotezi ise
desteklenmistir. Is bigcimlendirmenin kisi-is uyumu iizerinden rol igi performansi
(B=0,055; p>0,01) etkilemedigi; rol dig1 performansi ise (f= -0,130; p<0,01) dolayl
yonde etkiledigi anlasilmigtir. H4a hipotezi desteklenmemistir. H4b hipotezi ise

desteklenmistir. Bu sonuglara gore H4 hipotezi kismen desteklenmistir.
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Kigi-i5 Uyumu

/ N\ T~ 0,083 (0,303)

/ e -
| I >
/

/ \ Rol I¢i Performans
/ 0,487 (0,000) \\

/ \.

/ -‘"_""“"""_"_ |
. — = 0,195 (0,003)
I5 Bicimlendirme \

0,813 (0,000) \

Rol D151 Performans

Sekil 5. is Bicimlendirme ve is performansi iliskisinde kisi-is uyumunun aracihk rolii

R? bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri ne kadar agikladigini gosteren
bir katsayidir. R*nin 0.25 ve iizeri olmasi zayif; 0.50 ve lizeri olmasi orta; 0.75 ve
tizeri olmasi ise giiclii bir aciklama orani olarak degerlendirilmektedir (Henseler ve
digerleri, 2015; Hair ve digerleri, 2011). Ancak orgiitsel davranig disiplininde %50 ve
tizerindeki katsayilar giiclii olarak yorumlanabilmektedir. Bazi bilimsel arastirmalarda
bu oran %10 olarak da hesaplanabilmektedir (Yildiz, 2020). Tablo 26’a gore is
bicimlendirme degiskeni kisi-is uyumunu %37; Rol i¢i performans1 %23 ve son olarak

rol dis1 performans1 %38 oraninda agiklayabilmektedir.
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Tablo 26. Aciklama Orani Tablosu

R? R’ Diizeltilmis
Kisi-is Uyumu 0,373 0,371
Rol I¢i Performans 0,229 0,225
Rol Dis1 Performans 0,385 0,381

Etki biiyiikliigii katsayis1 ise f2 ile ifade edilmektedir. Her bir bagimsiz
degisken icin hesaplanmaktadir. Etki biiyiikliigii katsayisi, bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskenlerin agiklanma oranlarindaki paylarmi ifade etmektedir. Etki
biiyiikliigii katsayisinin 0.02 ve lizeri olmasi diisiik; 0.15 ve lizeri olmasi orta; 0.35 ve
tizeri olmasi ise yiiksek olarak degerlendirilmektedir. Degerin 0.02’nin altinda oldugu
durumlarda ise herhangi bir etkiden soz edilememektedir (Yildiz, 2020). Bu
arastirmada Tablo 27 incelendiginde kisi-is uyumunun rol dig1 ve rol i¢i performans
tizerinde bir etkisinin olmadigi goriilmektedir. Buna ek olarak ig bi¢cimlendirmenin
kigi-is uyumu ve rol disi performans lizerindeki etkisi oldukca yiiksek, rol igi

performans lizerindeki etkisi ise diigtiktiir.

Tablo 27. Etki Biiyiikliigii Tablosu

Kigi-is Uyumu | Rol Dis1 | Rol Ici | Is

Performans Performans Bi¢imlendirme

Kisi-is Uyumu 0,011 0,010

Rol Dis1

Performans

Rol Ici

Performans

Is 0,594 0,468 0,132

Bi¢imlendirme
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BOLUM 6. SONUC VE ONERILER

Bu aragtirmada, is bicimlendirme ile ig performans: arasindaki iligkiyi ve bu
iliskide kisi-is uyumunun aracilik etkisini incelemek amaciyla 402 katilimcidan elde
edilen veriler analiz edilmigtir. Arastirmanin bu boliimiinde degiskenler ile ilgili
tanimlayici analizler, demografik ve mesleki degiskenlerin etkileri, degiskenler arasi

iligkilere yonelik elde edilen sonuclar ve aracilik rolii ile ilgili sonuglar yer almaktadir.

Demografik ve mesleki degiskenler ve bu degiskenlerin arastirma degiskenleri
tizerindeki etkisi ile ilgili SPSS 28. Programi ile t-testi ve  ANOVA analizi
gerceklestirilmigtir. Bu c¢aligmaya katilanlarin %52’si erkek ve %48’i kadindir.
Cinsiyet degiskenine yonelik faktor ortalamalarinda kadinlar (17,98) erkeklere (17,48)
gore daha yiiksek bir ortalamaya sahiptir. Buna ek olarak arastirma degiskenlerinden
sadece rol ici performans cinsiyete gore farklilagsmaktadir. Daha acik ifadeyle

kadinlarin rol i¢i performanslari erkeklere gore daha yiiksektir.

Katilimcilarin ~ biiytik  bir  ¢ogunlugu 31-40 yas arasidir. Aragtirma
degiskenlerinden sadece rol i¢i performans, katilimcilarin yaglarina gore
farklilagmaktadir. 61 yas ve istii kattlhmcilar (17,91) diger yas araliginda yer alan
katilimcilara gore daha yiiksek rol i¢i performans sergilemektedir. Buna ek olarak
katilimcilarin ¢ogu evlidir. Arastirma degiskenlerinden rol dis1 performans ve kisi-ig
uyumu medeni duruma gore farklilagmaktadir. Daha acik ifadeyle, evliler (44,22)
bekarlara (43,59) gore daha yiiksek bir rol dis1 performans sergilemektedir. Ayrica
yine evliler (22,66) bekarlara (22,33) gore daha yiiksek kisi-is uyumuna sahiptir.

Egitim kategorisinde katihimcilarin ~ %43,8’i lisans mezunudur. I
bicimlendirme, rol i¢i performans, rol disi performans ve kisi-is uyumunun
katilimcilarin egitim durumuna gore farkhilagsmadigi tespit edilmistir. Meslekteki
calisma yil1 acisindan ise en yiiksek orana sahip siire aralig1 15 yil ve 15 yildan daha
fazla deneyime sahip olan isgérenlerdir. Analiz sonucunda is bi¢cimlendirme, rol ici
performans, rol dis1 performans ve kisi-is uyumu meslekteki calisma yillarina gore

farklilagmamaktadir.
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Demografik ve mesleki degiskenlerden son olarak kurumdaki caligsma yillari
acisindan en yiiksek orana sahip siire araligit 15 yildan fazla deneyime sahip
isgorenlerdir. Arastirma degiskenlerinden sadece kisi-is uyumu kurumdaki calisma
yillarina gore farklilasmaktadir. Daha acik ifadeyle, 21-30 yillar1 arasinda kurumda

calisan iggorenler (23,12) diger isgorenlere gore daha yiiksek kisi-is uyumuna sahiptir.

Yapilan analizler sonucunda, katilimeilarin rol i¢i performans boyutunun genel
ortalamasinin ortalamasit 4.43 olup, en yiiksek deger 4.60 ile “Gorevlerimi zamaninda
tamamlarim” ifadesinde gergeklesmistir. Rol i¢i performans, iggdrenin yapmis oldugu
i, gorev ile ilgilidir. Rol i¢i performans, bir orgiitte onceden belirlenmis olan gorev ile
ilgili kriterleri karsilayabilecek sekilde oOrgiitiin amaglart dogrultusunda iggorenin
gorevini yerine getirmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. (Jawahar ve Carr, 2007). Rol ici
performansin ayni zamanda kigsisel is performansimmin onemli bir parcast oldugu
belirtilmektedir. Dolayisiyla bir isgoren i¢in o isin tamamlanabilmesi adina kontrol

kendisindedir ve gerekli olan her tiirlii sorumluluk yerine getirilmelidir.

Rol dig1 performans boyutunda ortalama 4.36 olup, en yiiksek deger 4.60 ile
“Caligma arkadaglarimin en agir bir kutu veya nesneyi kaldirmada zorlandiginda ona
yardim ederim” ve “Calisma arkadasim i¢in yiiklendigi zorlu proje ve islerde ona
yardim etmek icin goniillii olurum™ ifadelerindedir. Rol dis1 performans, caliganlarin
birbirleriyle olan etkilesimleri sonucu ortaya ¢ikan eylemlerdir. Orgiitte yapilan gorev
ile ilgisi olmayip daha cok oOrgiitiin psikolojik, sosyal ve kurumsal gelisimi ac¢isindan
onem arz etmektedir. Rol dig1 performansmn aslinda is performansini dogrudan
etkileyici bir husus olmadig1 ancak gorevin yerine getirilmesi ile ilgili hizlandiric1 bir
etkiye sahip oldugu belirtilmektedir (Borman, 2004; Erko¢ 2015). Bu yonii ile orgiitte
psikolojik ve sosyal ortami desteklemektedir. Psikolojik ve sosyal ortam denildiginde
ise rol dis1 performansin tanimi goz oniinde bulundurularak ilgili eylemlere ¢alisma
arkadaslarina yardim etme, onlarin performanslarina yardimer olma, ortak ¢aligmaya
yatkin, yardimsever, empati kurma gibi hususlar ornek verilebilir. Dolayisiyla bir
isgoren i¢in rol dis1 davraniglar sergilemenin, dogrudan etkili olmasa da dolayli yoldan
is arkadaglarimin performansina yardimci oldugu ve performansimm etkiledigi

sOylenebilir.
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Is bicimlendirme degiskeninin ortalamasi ise 4.10 olup en yiiksek deger 4.35
ile “Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan isyerindeki difer bireylerle
arkadaglik kurarim” ifadesinde gerceklesmistir. Is bicimlendirme “Bireyin isi ile ilgili
gorev ve iligkilerinde uyguladigi fiziksel ve biligsel degisikliklerdir” seklinde
tammlanmaktadir (Dutton ve Wrzesniewski, 2011). Isgorenler bir orgiitte is
bicimlendirme davraniglar1 sergilemesinin nedenlerinden birinin Orgiitte ortaya ¢ikan
sorunlarla ilgili ¢oziim liretmek ve miicadele etmek oldugunu sdylemektedir (Putri ve
Suhariadi, 2019). Isgorenler bu durumlarda, ¢alisma arkadaslarim tanimak igin ¢aba
gostermekte, grup faaliyetlerini organize etmekte, yeni is arkadaglaria yardimci olsun
diye yol gosterici konusmalar yapmakta, inisiyatif kullanmakta ve yeni iligkiler
kurmaktadirlar (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Boylece orgiite ve islerine olan

uyumu iyi bir sekilde saglayarak is performansina katki saglamaktadirlar.

Kisi i uyumu degiskeni i¢in genel ortalama 3,71 olarak ¢ikmustir ve en yiiksek
deger 3.91 ile “Isimin benden talep ettikleriyle kisisel yeteneklerim arasindaki eslesme
oldukg¢a iyidir” ifadesindedir. Kisi-is uyumunun taniminda bir isin gerektirdikleri ve
bireyin yetenekleri ya da ihtiyaclar1 ile caliganin isten elde ettigi uyumdan
bahsedilmektedir. Orgiitlerde birbirinden ¢ok farkli bircok pozisyonun varligi ise o
isin iggorenin nitelikleri ve becerileri ile uyumlu olmasmin saglanmasini
zorlastirabilmektedir. Bu ince nokta bir orgiitte dogru is i¢in dogru iggdrenin se¢imini
zorunlu kilmaktadir (Cetinkaya ve Kurnaz, 2017). Covella (2017), kisi-is uyumunun
aynt zamanda, isgorenlerin kisilik Ozellikleri ve onlarin yapmis olduklart is
performans: arasindaki iligkiyi ifade ettigini de belirtmektedir. Ayrica, Farzaneh ve
arkadaslarina (2014) gore kisi-is uyumunun sonuglarindan birinin isgoren se¢imi
alaninda iggoren performansidir. Dolayisiyla bir igin gerektirdikleri hususu ile kisisel

yetenekler arasindaki eslesmenin is performansini etkiledigi soylenebilmektedir.
Bu ¢aligmada yer alan degiskenler arasindaki iligkiler ve aracilik roliine iliskin

test edilen hipotezlere iliskin bilgilere ve acgiklamalara asagida yer verilmistir.

Hipotezlere yonelik elde edilen sonuglar Tablo 28’de yer almaktadir.
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Tablo 28. Arastirma Modeline Ait Hipotez Testi Sonuclari

Hipotez Sonuc¢
H;: s bigimlendirme is performansini ayn1 yonde etkiler. Desteklenmisgtir
H,,: Is bicimlendirme rol igi performansi ayn1 yonde etkiler. Desteklenmisgtir
H,;: is bicimlendirme rol dis1 performansi ayni yonde etkiler. Desteklenmisgtir
H,: Is bicimlendirme kisi-is uyumunu ayn1 yonde etkiler. Desteklenmisgtir
H;: Kisi-is uyumu ig performansini etkiler. Desglislrer;lerlrlligir
H,,: Kisi-is uyumu rol i¢i performans: ayni yonde etkiler. Desteklenmemigtir
Hj,,: Kisi-is uyumu rol dis1 performans: ters yonde etkiler. Desteklenmistir
H,: Is bigimlendirmenin is performansi iizerindeki etkisinde Kigi-is uyumunun Kismen
aracilik etkjsi vardir. Desteklenmisgtir
ﬁlﬁlm IEHELg;rgfﬂiiﬁr;?fglinv ;)(L 1:(;1 performans iizerindeki etkisinde kigi-is Desteklenmemistir
H,,: Is bicimlendirmenin rol dis1 performans iizerindeki etkisinde kigi-is Desteklenmistir

uyumunun aracilik etkisi vardir.

Bu arastirmada, “Is bigimlendirme is performansini aym yonde etkiler”
seklinde olusturulan Hipotez 1 desteklenmektedir. Buna ek olarak Hipotez 1
kapsaminda olusturulan Hipotez la ve 1b de desteklenmektedir. Is bigcimlendirme, is
performansi ve is performansimin alt boyutlar: olan rol i¢i performans ile rol disi
performansi pozitif yonde etkilemektedir. Diger bir ifadeyle bir orgiitte iggdrenlerin is
bicimlendirme davraniglar1 gelistikce is performanslari, rol i¢ci ve rol dist
performanslari da yiikselmektedir. Bu hususun tam tersi de s6z konusu olabilmektedir;
bir orgiitte iggdrenlerin is bigcimlendirme yetenekleri azaldikg¢a, is performanslarinin,
rol i¢i ve rol dig1 performanslarimin da diistiigii goriilmektedir. Simdiye kadar yapilan
calismalarda ig bicimlendirme incelendiginde bireysel anlamda is c¢iktisi olarak is
tatmini, ise adanmighk, ig performansi, Orgiitsel vatandaglik davranisi, duygusal
baglhlik gibi hem iggorene hem de orgiite olumlu katkilar saglayan sonuclarin elde
edildigi goriilmiistiir (Chiaburu ve Harrison, 2008). Bu calismada; bir oOrgiitte is
bicimlendirme davraniglarinin gelistikce is performansini ve is performansinin alt
boyutlar1 olan rol i¢i ve rol dig1 performans: artirdig: tespit edilmistir. Bu hususu
destekleyen daha Once yapilan bazi caligmalar mevcuttur. Chiaburu ve Harrison
(2008) caligmalarinda, 1s bicimlendirmede Ozellikle isgorenlerin birbirlerine
gilivenmelerinin ve birbirleriyle olan olumlu yondeki etkilesimlerinin ige baghlig1 ve is
performansim artirdigini tespit etmislerdir. Sigler ve Pearson (2000), is performansinin

bireyin sahip oldugu yetenek, bilgi ve motivasyonuna bagli oldugunu ve bu hususlarin
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ise is bigcimlendirme davraniglari ile Ortiistiigilinii soylemektedir. Niessen ve arkadaglari
(2016), is bicimlendirmenin is tatmini ve icsel giidiilenmeyi artirdigini1 bu hususlarin
da is performansmmi olumlu yonde etkileyecegini tespit etmislerdir. Rudolf ve
arkadaslarinin (2017) yapmis oldugu bir caligmada is performansi ile ig bicimlendirme
arasindaki iligkinin ayni yonlii oldugu ortaya cikmistir. Diger bir ifadeyle, is
bicimlendirme davraniglarinin is performansini artirdigr tespit edilmistir. Bakker ve
arkadaslar1 (2012) ile Tims, Bakker ve Derks (2015) calismalarinda da aynmi sonuca
ulasmiglardir. Berg, Dutton ve Wresniewski (2007) Steers, Mowday ve Shapiro
(2004), Turan (2019) yapmis olduklar1 c¢alismalarinda is bicimlendirme sonucunda
isgorenlerde olusan olumlu duygularin isgOrenlerin enerjilerini is performansina
yonlendirecegi ve bdylece performansin artmasim saglayarak kurum ya da
kuruluslarin  varliklarin1 = siirdiirecebilecekleri yoniinde veriler elde etmislerdir.
Demerouti ve arkadaglarimin  (2015), yapmis oldugu bir calismada ise is
bicimlendirmenin alt boyutlarindan birinin ig performansini pozitif yonde etkiledigi
ortaya ¢cikmistir. Mamak (2018)’1n ¢alismasinda i bicimlendirmenin alt boyutlar ile
rol i¢i performans arasinda kismi aracilik oldugu tespit edilmistir. Lee ve Lee (2018)
ile Leana ve arkadaglarinin (2009) yapmis olduklari calismada is bi¢cimlendirmenin
hem rol i¢i hem de rol dig1 performansla saglam ve tutarli bir iligkisinin oldugu ortaya
cikmistir. Buna ek olarak Dulara ve Sen (2017), Cheng ve arkadaglarinin (2016)
yapmis olduklar1 caligmalarda da is bicimlendirme ve is performans: arasinda ayni
yonde bir iligki oldugu yoniinde sonuclar elde edilmistir ve boylece bu aragtirmalarin

elde edilen sonuglar acisindan birbirlerini dogruladig: sdylenebilir.

Aragtirmanin diger bir bulgusu, “Is bigimlendime kisi-is uyumunu ayn1 yonde
etkiler” seklinde olusturulan Hipotez 2’'nin desteklenmesidir. Is bicimlendirme, kisi-is
uyumunu pozitif yonde etkilemektedir. Diger bir ifadeyle iggorenlerin is
bicimlendirme yetenekleri arttikca kisi-is uyumlar: da artmaktadir. Bunun tam tersi bir
durumda ise iggorenlerin i bicimlendirme yetenekleri azaldikca kisi-is uyumlart da
azalmaktadir. Is bicimlendirmenin bireyin yapmis oldugu kendi ihtiyaglari, degerleri
ve yetenekleri dogrultusunda uyumlagtirmaya calistirmas: seklinde tanimlanmaktadir.
Tanim kapsaminda diisiiniildiigiinde birey isini ne kadar iyi bi¢imlendirirse, isini o

kadar iyi anlamlandirdigt ve deneyimledigi sOylenebilmektedir. Dolayisiyla is
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bi¢imlendirme davramiglart kisi-is uyumunu artirmaktadir. Is bicimlendirme
davraniglarinin kigi-ig uyumunu etkiledigi hususunu destekleyen daha once yapilmig
calismalar bulunmaktadir. Tims ve Bakker (2010)’1n yapmis oldugu bir caligmada,
isgorenin yapmus oldugu is ile iggdrenin bilgisi, yetenegi, ihtiyaclar1 ve degerleri ile
uyum saglamamasi durumunda, iggdrenin sahip oldugu isi bicimlendirme davraniglari
icerisine girdigini tespit etmistir. Buna ek olarak, Fay ve Frese (2001)’in calismasinda
da kisi-is uyumsuzlugunun olmasmin is performansmnin diismesine yol agtigi ve
isgorenin yasamis oldugu is tatminsizligi nedeniyle proaktif bir davranis sergileyerek
is bicimlendime davraniglarina baslamadig1 ortaya ¢cikmistir. Kooij ve arkadaglarimin
(2017) yapmis oldugu deneysel bir caligmada is bicimlendirme davraniglarimin kisi-is
uyumunun artmasina neden oldugunu tespit etmislerdir. Kale ve Pektas (2019) yapmis
olduklart caligmada kisi-is uyumunun is performansint ve isgorenlerin isteki
davraniglarini etkiledigini ortaya cikarmuslardir. Ote yandan Chen, Yen ve Tsai (2014)
ile Leana ve arkadaslarinin (2009) arastirmalarinda da is bi¢imlendirme ile kisi-ig

uyumu arasinda ayni yonlii bir iligki tespit edilmisgtir.

Aragtirmada, “Kisi-is uyumu, is performansini etkiler” seklinde olugturulan
Hipotez 3 kismen desteklenmistir. Buna ek olarak Hipotez 3 kapsaminda olusturulan
Hipotez 3a desteklenmemis ancak Hipotez 3b desteklenmigtir. Kisi-is uyumu, is
performansim kismen desteklemektedir. Is performansinin alt boyutlar ile kisi-is
uyumu arasindaki iligki incelendiginde kisi-is uyumunun rol ic¢i performansini
etkilemedigi; rol dis1 performansi ise ters yonde etkiledigi anlagilmaktadir. Kisi-ig
uyumunun rol i¢i performansi etkilememesi iggorenin isi ile ilgili memnun oldugunu
ve dolayistyla gorevlerini zamaninda tamamladigi, hedeflerine ulastigi, yaptig1 isten
emin oldugu, herhangi bir problem karsisinda c¢oziim bulabildigi anlamina
gelmektedir.  Ote yandan kisi-is uyumu yiiksek olan isgorenlerin rol dist
performanslart diisiik c¢cikmistir. Daha acik ifadeyle, isgdrenin yaptigr isin kisilik
ozelliklerine uyumlu olmasi iggorenin rol disi performansim diisiirmektedir ciinkii
yaptig1 is onu mutlu etmektedir; isgdren kendi halindedir, is arkadaslar ile etkilesime
girme, yardim etme, sosyal aktivitelerde bulunma, is arkadaglarina kendini tanitma
gibi rol dis1 performans sergileme ihtiyact hissetmemektedir. Dolayisiyla Kkisi-ig
uyumu is performansinin alt boyutlarindan sadece rol dis1 performansi etkilediginden

kigi-is uyumu is performansini kismen etkilemektedir. Kigi-is uyumu ilk olarak
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Edwards (1991) tarafindan ele alinmistir. Tanimi geregi bir isgorenin yetenekleri ya da
ihtiyaglart yapmis oldugu isin gerektirdiklerine ne kadar uyumluysa o bireyin
gosterdigi performans o kadar yiiksek olmaktadir. Kisi-is uyumunun sonuglarindan
birinin iggdren se¢imi alaninda iggoren performansi oldugu diisiiniildiigiinde kisinin
isiyle uyumunun hem birey agisindan hem de orgiit acisindan olumlu sonuglar
doguracag1 asikardir. Bu nedenledir ki mesleki ilgi bireyin kisiliginin bir parcasi
durumuna gelmistir. Buna ek olarak is ve Orgiit psikolojisi alaninda yapilan bir¢cok
arastirmada degiskenler arasinda kisilik Ozellikleri ve is performans: arasindaki
iliskinin etkili oldugu belirtilmistir (Selengil 2004). Kisi-ig uyumunun is performansini
etkiledigi hususunu destekleyen caligmalara goz atildiginda Edwards (1991) kisi-is
uyumunun bireysel ve orgiitsel agidan istenilen amaglara ulasmay1 sagladigini ortaya
cikarmigtir. Ayrica iggdrenin isin gereklerine uygun becerilere sahip oldugunda isini
daha severek yaptigini ve boylece de performasinin arttigim tespit etmistir. Caldwell
ve O’Reilly (1990), arastirmasinda kisi-is uyumu ile performans arasinda pozitif yonlii
ve istatistiksel ac¢idan anlamli bir iligki oldugunu tespit etmigtir. Chen ve
arkadaslarinin (2014) yapmis olduklar1 caligmada, kisi-ig uyumunun ig memnuniyetini,
orgiitsel baglilig1 artirdifin1 ve isten ayrilma niyetini de azalttigini tespit etmiglerdir.
Ates (2018) iggorenlerin sahip olduklari bilgi, beceri ve kabiliyetlerini kullanarak is ile
ilgili talepleri nasil kargilayacaklari hususunun 6nemli oldugunu ve talep-yetenek
uyumunun yiiksek olmasinin performans: da artirdigini ortaya ¢ikarmistir. Kilic ve
Yener (2015) ise iggorenlerin yapmis oldugu is ile uyumlu 6zelliklere sahip olmasimin
performansim artirdigini tespit etmigstir. Tiim bunlara ek olarak Kerse (2018)
arastirmasinda, kisi-is uyumunun is performansin artirdiini tespit etmis ve kisi-is
uyumunun artiritlmasinda is bicimlendirmenin kullanilabilecegini ifade etmistir. Kale
ve Peltas (2019) yapmus olduklar1 caligmalarinda kisi-is uyumunun hem performansi
hem de isgorenlerin isteki davraniglar1 etkiledigini tespit etmislerdir. Farzaneh ve
arkadaslarinin (2014) calismasinda da kisi-is uyumu ile iggoren performansi arasinda
pozitif bir iligki ortaya ¢ikmigtir. Demir (2015) ile Li ve Hung (2010) arastirmasinda
da kisi-is uyumunun is performansimmi artirdigl tespit edilmigtir. Rajper ve
arkadaslarinin (2020) kamu calisanlari ile yapmig oldugu ¢alismada kisi-is uyumu ile
kigi-Orgiit uyumu arasinda ve kisi-is uyumu ile is performansi arasinda pozitif bir iligki

oldugu ortaya cikmistir. Parel ve Geldenhuys (2020)’in caligmasinda kisilik
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ozelliklerinin bir araci olarak is yaratma yoluyla is performansini dolayli olarak

etkiledigini tespit etmiglerdir.

Aragtirmada, “Is bigimlendirmenin is performansi iizerindeki etkisinde kisi-is
uyumunun aracilik etkisi vardir” seklinde olusturulan Hipotez 4’teki aracilik roliiniin
kismi olarak gerceklestigi gozlemlenmistir. Bu anlamda is big¢imlendirmenin is
performansi iizerinde etkisinde kisi-is uyumunun kismi aracilik etkisi vardir. Diger bir
ifadeyle is bicimlendirme yetenekleri yiiksek olan isgOrenlerin is performanslarmin
yiiksek oldugu ve kisi-is uyumunun da bu hususu olumlu yonde etkilediginden soz
etmek miimkiindiir. Buna ek olarak Hipotez 4 kapsaminda olusturulan hipotezler
kapsammda Hipotez 4a desteklenmemis ve Hipotez 4b desteklenmistir.  Is
performansimin alt boyutlar1 hususunda; is bi¢imlendirmenin rol i¢i performans
tizerindeki etkisinde kigi-is uyumunun aract bir roliiniin olmadig1 goriilmektedir.
Ancak is bicimlendirmenin rol dis1 performans boyutu iizerindeki etkisinde Kkisi-ig
uyumunun aract bir roliiniin oldugu anlagilmaktadir. Dolayisiyla is bicimlendirmenin
kigi-is uyumu tlizerinden sadece rol i¢i performans: etkilemekte, rol dis1 performansi
etkilememektedir. Bu nedenle is bicimlendirme kigi-is uyumu iizerinden is
performansi kismen desteklemektedir sonucu elde edilmigtir. Simdiye kadar yapilan
arastirmalarda; isgorenlerin basarisin1 etkileyebilecek bir kavram olan kigi-ig
uyumunun Orgiitsel davranig ve performans konularmi iceren bir¢ok arastirmada yer
almasiin yani sira aracilik roliinii iistlenerek yer aldigi calisma sayisi oldukg¢a azdir.
Ornegin, Hindistan’da egitim enstitiilerinde yapilan 550 kisilik tam zamanli ¢alisan
akademisyenlerin katildig1 bir arastirmada kisi-is uyumunun, is yasam dengesi
uygulamalarinin kigilerin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde ters yonlii ve kismi
aracilik rolii oldugu tespit edilmistir (Devadhasan ve digerleri, 2021). Koksal ve Senel
(2022)’in caligmasinda ise bankalarda ¢aligsan 370 kisi ile yapilan arastirma sonucunda
is bicimlendirmenin ise tutulma ilizerinde kisi-ig uyumu aracilifi ile dolayli bir
etkisinin oldugu tespit edilmigtir. Pakistan’da fakiilte tiyelerinin katildigi diger bir
arastirmada kigi-is uyumunun kisi-Orgiit uyumu ile isten ayrilma arasindaki iligkide
aracilik etkisinin oldugu anlasilmistir (Saufi, Mansor, Kakar ve Singh, 2020). Yine
tiniversite ¢alisanlarinin katilimi ile yapilan bir ¢calismada orgiitsel adalet algisinin kisi-
is uyumu tiizerinde pozitif bir etkisi oldugu ve kisi-is uyumunun ise sapkin davranislar

tizerinde negatif bir etksinin oldugu tespit edilmistir (Hakimi, 2018). Hizmet

84



sektoriinde kigi-is uyumu konusunda yapilan bir aragtirmada kisi-is uyumunun
biitiinsel hizmet alan1 algilar1 ile baghlik diizeyleri; is tatmini ve algilanan Orgiitsel
destek arasindaki iligkide kismi aracilik etkisinin oldugu goriilmiistiir (Kaminakis,
2016). Bir diger arastirmada kamu bankalar1 ve 0©zel bankalarda gorev yapan
calisanlarin katilimiyla elde edilen verilere gore algilanan Orgiitsel destegin ise
gomiilmiigliik ve alt boyutlar: iizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun aracilik roliiniin
oldugu tespit edilmistir (Mazioglu, 2020). Buna ek olarak Senel’in (2021) yapmis
oldugu yiiksek lisans c¢alismasinda ise kisi ig uyumunun ise tutulma iizerinde hem
dogrudan hem de is bicimlendirme araciligi ile dolayli bir etkisinin oldugu tespit

edilmistir.

Tiim bunlarin yam1 siwra Choi, Tran ve Kang (2017)’m Vietnam’da bir
telekominikasyon firmasinda ¢alisan 207 igsgorenin katilimi ile gerceklestirmis oldugu
caligmada kisi-is uyumunun kapsayict liderlik ile ¢aligsanlarin yenilik¢i davraniglari
arasindaki iligkide aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. Bu ¢alismada iggorenlerin
refah seviyelerinin artirilmasi igin aracilik iligkisi sonucunda yonetimsel bazi
cikarimlar da Onerilmistir. Li ve Hung (2010)’1n arastirmasinda ise kisi i uyumu, is
performansi ile bilgi okuryazarlig1 arasindaki iliskiye kismi olarak aracilik etmektedir.
Bu aragtirmada bir Orgiitte kisi i uyumunun varligmmin is performansininin nasil
olacag1 hususunda ipucu verdigi belirtilmektedir. Bankacilik sektoriinde yapilan diger
bir caligmada birey diizeyinde kisi-is uyumunun doniisiimcii liderlik ve is performansi
arasindaki iliskide aracilik roliiniin oldugu ortaya ¢ikmistir (Chi ve Pan, 2012).
Abdalla, Elsetouhi, Negm ve Abdou (2018)’nun Mansoura Universitesi Tip
Merkezinden 850 kisinin katilimi ile gerceklestirmis olduklart caligmada kigi-is uyumu
ile kisi-orgiit uyumu ve kisi-grup uyumu arasinda pozitif; isten ayrilma niyeti ile
negatif bir iligki oldugu tespit edilmigtir. Ayrica kisi Orgiit uyumu ile isten ayrilma
arasindaki iligkiye kisi i uyumu kismen aracilik etmektedir. Bhat ve Rainayee
(2017)’nin yapmis oldugu caligmada ise iggorenin egitimi ile is performansi arasinda
kigi-is uyumunun onemli kismi bir aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir. Buna ek
olarak Sengupta, Yavas ve Babakus (2015)’un c¢aligmasinda kisi-is uyumunun is
performansi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide tam aracilik etkisinin oldugu
goriilmiistiir. Ote yandan Hint endiistrisinde; geng, orta ve iist diizey ¢alisanlarin

katildig1 bir arastirmada ise baglilik ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskide kisi-ig
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uyumunun aracilik etkisinin oldugu ortaya ¢ikmigtir. Kariyer uyumlulugu ile kariyer
tatmini arasindaki iligkiyi arastiran bir caligmada da kisi-is uyumunun tam aracilik
etkisinin oldugu tespit edilmistir (Yen, Cheng ve Hsu, 2019). Bangkok ve Tayland
tilkelerinde yer alan fabrikalarda yapilan bir arastirmada ise igyeri maneviyati ile
orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda kisi is uyumunun kismi aracilik etkisinin
oldugu ancak is performansi ile arasindaki iliskide ise tam aracilik etkisinin oldugu
goriilmiistiir (Pattanawit ve Charoensukmongkol, 2022). Guo ve Hou (2022)’nun
Cin’deki 331 tur operatoriiniin katilimiyla yapmis oldugu arastirmada Kkisi-is
uyumunun ise baghilik ve isin anlamlilig1 arasindaki iligkide aracilik etkisinin oldugu

tespit edilmistir.

Kisi-is uyumu degiskeni; duygusal emek, tilkenmislik sendromu, catigma, ise
adanmuglik, oOrgiitsel vatandaghk, 6z yeterlilik, ise gomiilmiigliik, kariyer bagliligi,
isten ayrilma ve Orgiitsel baglilik gibi degiskenlerle daha c¢ok ikili ya da iigli
arastirmalarda yer almigtir. Kigi-is uyumunun igse tutulma, is tatmini, i performansi,
diisiik is stresi gibi kavramlarla pozitif yonlii bir iligkisi oldugu; ise devamsizlik,
personel devir-oran1 gibi kavramlarla da negatif yonlii bir iligkisi oldugu
belirtilmektedir (Oktay, 2020). Sonug itibariyla, bir orgiitte isgdrenin is bigcimlendirme
davranislar1 ne kadar iyi gelisirse is performansinin olumlu yonde etkilenecegi ve bu
iki degisken arasindaki iligkiyi de bireyin yetenekleri ile isin gerektirdikleri arasindaki

uyumun hem dolayli olarak hem de dogrudan etkileyebildigi sdylenebilir.

6.1. Arastirmanin Yazina Katkisi

Is performansi, ozellikle orgiitler agisindan ©nemsenmesi gereken bir
kavramdir. Bir Orgiit icin iggorenlerinin ig performansinin yiiksek olmasi, oOrgiitiin
hedeflerine ve amaglarmma ulagmasimi ve giliniimiiz rekabet kosullarinda varligini
siirdiirmesini ~ saglamaktadir.  Orgiitsel ~davramis alaninda is  performasim
etkileyebilecek birgok degisken vardir. Iste bu arastirmada is performansim etkiledigi
diisiiniilen is bicimlendirme, kisi-is uyumu kavramlar1 ve birbirleriyle olan iligkileri
ele alinmistir. Daha acik ifadeyle bu calismada is performansi ile is bicimlendirme

arasindaki iliski ve bu iligkideki kisi-i§ uyumunun aracilik rolii aragtirilmistir.
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Uluslararasi ve ulusal yazin incelendiginde ig performansi, kisi-ig uyumu kavramlarini
iceren bircok caligma mevcuttur. Ancak is bicimlendirme kavrami diger kavramlara
nispeten literatiire daha ge¢ kazandirilmistir. Dolayisiyla, 6zellikle bu degiskenin diger
degiskenler ile olan iligkisinin incelenmesi 6nem arz etmektedir. Bu dogrultuda bu

calismanin yazinda yapilacak diger ¢aligmalara katki saglayacag diisliniilmektedir.

Tiim bunlara ek olarak, orgiitlerde siirdiiriilebilirlik agisindan iggorenlerin
yiiksek performans gostermelerinde etkili olan unsurlarin neler oldugunun yoneticiler
ve uygulamacilar tarafindan bilinmesi ayrica onemli bir konudur. Yoneticilerin ve
uygulamacilarin i performansmin yiikselmesi icin isgOrenlerin is bicimlendirme
davraniglarint  gelistirmelerini tegvik etmesi amaciyla Orgiit yapisinda birtakim
tedbirler almasi ve bu hususun 6zellikle de orgiitlerin insan kaynaklar1 departmanlari
tarafindan ele almmasinin saglanmasi acisindan bu calismanin yardimci olacagi

diisiiniilmektedir.

6.2. Arastirmanin Simirhliklar:

Calismanin 6zgiinliigline ve sagladig1 katkilara ragmen birtakim sinirliliklari
bulunmaktadir. Aragtirma bulgularinin sayica daha fazla sehri iceren Orneklem
gruplariyla test edilmemis olmasi, sadece Ankara, Izmir ve Kocaeli illerinde faaliyet
gosteren kamu kurum kuruluglart ve oOzel sektdrde aktif bir i yasamina sahip
isgorenlerle sinirli olmasi, buna ek olarak drneklemin birbirinden ¢ok farkli hizmet
alanlarinda ve sektorlerde caligan bireylerden olusmasi nedeniyle farkli orneklem
gruplarinda  farkli  sonuglarm  ortaya cikabilecegi hususu g6z  Oniinde

bulundurulmalidir.

Calismanin diger bir kisiti ise, ortak yontem varyans sinirhilifidir. Diger bir
ifadeyle anket sorularini yanitlama siirecinde katilimcilarin samimi, gercek¢i ve dogru
bir sekilde cevapladiklar1 varsayilmig olmasidir. Bu husus, arastirma agisindan

smirlayict bir unsur olarak ele alinabilmektedir.
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Ayrica, arastirmada yer alan degiskenler incelendiginde birbirleri ile olan
iligkilerinin daha 1yi bir sekilde tespit edilebilmesi acisindan nitel arastirma yontemleri
yerine nicel arastirma yontemlerinin daha uygun oldugu diisliniilmiistiir. Bu nedenle
de nicel aragtirma yontemleri kullanilmigtir. Yontem olarak sadece nicel arastirma
yonteminin tercih edilmesi ve verilerin kesitsel olmasi calismadan elde edilen

bulgularin genellenebilirligi bakimindan bir sinirlhilik arz etmektedir.

6.3. Arastirmanin Onerileri

Is bicimlendirme degiskeninin yeni bir kavram olusu nedeniyle bahsi gegen
kavramin Orgiitlerde, kamu kurum ve kuruluglarinda isgdrenler tarafindan nasil
bilindiginin, iggorenler tarafindan 1is bi¢imlendirme davraniglarimin uygulanip
uygulanmadi8inin, ig bicimlendirme davranislari ile ig performansi arasindaki iligkinin
ve bu iligkide kigi-is uyumunun aracilik roliiniin incelendigi bu aragtirma ile bahsi
gecen degiskenler ile ilgilenen iggorenlere, orgiitlere, isverenlere, arastirmacilara farkl
bakis acilar1 kazandirilabilecegi diisliniilmektedir. Bu kapsamda isgorenlere,
isletmelere, uygulayicilara, yoneticilere, insan kaynaklari departmanlarina ve son

olarak arastirmacilara bazi oneriler sunulmustur.

6.3.1. Isgorenlere Oneriler

Isgorenlerin yaptiklari is, kisilik ozelliklerine uymadigi durumlarda is
bicimlendirme davraniglarinin tetiklendiginden daha 6nce bahsedilmisti. Wrzesnievski
ve Dutton (2001) caligmasinda Orgiitten ya da yoOneticilerden gelen destegin
isgorenlerin i bicimlendirme davraniglar1 sergilemelerine yardimecr oldugunu
belirtmektedir. Bu nedenle isgorenlere, yoneticilerinden hizmet i¢i egitim programi
hazirladiklar1 donemde “is bicimlendirme” ile ilgili bir seminer ya da egitimi
programa dahil etmeleri yoniinde bir talepte bulunmalar1 6nerilmektedir. Boylece is
bicimlendirme davramiglar1 hakkinda daha fazla bilgi sahibi olarak bunu, sahip

olduklari ig’e uygulayabilecekleri diisiiniilmektedir.
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6.3.2. Isletmelere, Yoneticilere, Uygulayicilara ve Insan Kaynaklar:

Departmanlarma Oneriler

Is performansinin yiikselmesi icin is bicimlendirme davraniglarini tesvik etmek
ve yayginlastirmak amaciyla orgiitlerin kendi yapilarinda birtakim tedbirler almasi ve
bu hususun o6zellikle de orgiitlerin insan kaynaklari departmanlar1 tarafindan ele
alinmasi gerektigi onerilmektedir. Insan kaynaklari departmanlarimin ise alim
stireclerinde kigi-ig uyumu i¢in birtakim kisilik testlerinden faydalanmalar1 yerinde
olacaktir. Boylece orgiitlerde ya da kurumlarda var olan is ve gorevlerin, istenilen
kalitede ve verimli bir sekilde yapilabilmesi icin isgorenin kisilik ozellikleri ile yapilan
isin uyumlu olmasi gerektigi anlagildigindan bireyin kisilik Ozelliklerinin dogru
degerlendirilerek dogru ise yerlestirilmesi Orgiitin devamliligi icin Onem arz
etmektedir. Ote yandan insan kaynaklari yonetiminin temek fonksiyonlarindan biri
olan kariyer yonetimi siirecinde de bir Orgiitteki yOneticilerin iggorenlere is verirken
onlarin sahip olduklart kisilik ©zelliklerini, zekalarmi, becerilerini ve degerlerini
dikkate almalar1 Onerilmektedir. Boylece dogru is’te dogru igsgoren ¢alisacaktir ve is
performans1 Onemli Olgiide yiikselecektir. Tiim bunlara ek olarak, Orgiitlerin
isgorenleri i¢in hazirlamig olduklar1 “Yillik Egitim Plani”nda is bicimlendirme
davranislar1 hakkinda bilgi veren seminer diizenlemesinin isgorenler acisindan faydali

olacag diisiiniilmektedir.

Ayrica, glinlimiizde kurum ve kuruluslarin stratejik eylem planlar1 kapsaminda
yapilan i¢ kontrol ¢alismalari mevcuttur. I¢ kontrol galismalarinda yer alan gérev
tanimlarmin, ig akis semalarmin, yaptirimlarin agik bir sekilde belirlenmesi ve tiim
isgorenlerle, yoneticilerle paylagilmasi1 onerilmektedir. Boylece, iggorenlerin bu tarz
caligmalarda yer alan Orglitsel davranis kapsamindaki degiskenler ile ilgili sorulari
daha net bir bakig acisiyla ve daha anlagilir bir ifadeyle cevaplayabilecekleri

diisiiniilmektedir.
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6.3.3. Arastirmacilara Oneriler

Aragtirma takviminin iyi ayarlanmasi acisindan iilkenin icerisinde bulundugu
kosullar goz 6niinde bulundurulmalidir. Bu aragtirma siirecinde; verilerin elde edildigi
donemde tiim diinyanin ve iilkemizin de etkilendigi Covid-19 salginin yogunlugu
nedeniyle isgorenler ve oOrgiitler ile ilgili birtakim sikintilar yasanmigstir. Salgin
hastalik sebebiyle alinan tedbirler kapsaminda orgiitlerde, iggdrenlerin bir kisminin ya
da tamaminin isten c¢ikarilmasi, i yiikiinlin azaltilmasi, Orgiitiin mevcut is alaninda
degisikliklere giderek alan ya da sektdr degistirmesi, esnek c¢alisma saatleri
uygulamasina gecilmesi gibi hususlar giindeme gelmistir. Tiim bu nedenlerden otiirii
isgorenlerin ruh hallerininin etkilenmis olma ihtimali diistiniilmelidir. Boyle bir
durumun ortaya cikmasi ise bireyin is bi¢cimlendirme davraniglarmi ve is
performanslarini etkilemektedir. Elde edilen veriler degerlendirilirken bu hususlar
dikkate alinmalidir. Dolayisiyla, ileride bdyle bir arastirma yapacak olan

arastirmacilara ¢aligma takvimlerini iyi ayarlarlamalar1 onerilmektedir.

Ayrica, olusturulan Ol¢clim modelinde i¢ tutarhk ve giivenilirligin
saglanabilmesi i¢in is bicimlendirme degiskeninden ve rol dig1 performans boyutundan
toplamda iki madde c¢ikarilmistir. Model modifiye edilerek istenilen degerlere
ulagilmistir. Bu nedenle ileride yapilacak calismalar icin Ozellikle is bicimlendirme
icin kullamlacak 6lgegin daha anlagilir olmasi ve kisa tutulmasi 6nerilmektedir. Is
bicimlendirme kavraminin yeni tartisilmaya baglanilan bir kavram olusu, isgdrenlerin
ve yoneticilerin nezdinde, i yasaminda nasil kullanilmasi gerektigine dair bazi
cekinceleri beraberinde getirmektedir. Buna ek olarak is bicimlendirme ile ilgili
calismalarin cogunlukla iggdrenler acgisindan aragtirildii goriilmiistiir. Bahsi gecen
kavramin yoneticiler tarafindan da ne sekilde algilandigi, tegvik edilip edilmedigi gibi

hususlar cercevesinde incelenerek ele alinmasi 6nerilmektedir.

Sonug itibariyla, Orgiitlerin varliklarini = siirdiirebilmelerindeki en ©nemli
kaynak insandir. Ozellikle giiniimiizde artan rekabet kosullari, hizla degisen ve gelisen
i yasaminda bir Orgiit icin insan kaynaginin yiiksek performans sergilemesi ihtiyact
dogmaktadir. Bu ihtiyacin giin gectikce 6nem kazanmasi bir igletme i¢in iggoreninin

bilgisi ve yeteneklerinden azami Olgiide faydalanabilmesini kaginilmaz kilmaktadir.
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Dolayisiyla, bu arastirma, Orgiitsel davranig alanindaki is performansi, is
bicimlendirme ve Kkisi-is uyumu kavramlari ve bu kavramlarin birbirleriyle olan
etkilesimleri, iggorenlerin islerini nasil algiladiklar1 hakkinda bir fikir sunmugtur.

Onemli olan ise elde edilen bilgilerin, dogru yorumlanarak 6rgiitte uygulanabilmesidir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Degerli katilime,

Bir doktora tez ¢aligmasi i¢in hazirlanan bu anket formunda sorularin dogru ya
da yanlig cevabi bulunmamaktadir. Ankette yer alan sorulara i¢tenlikle yanit vermeniz
arastirmanin bilimsel gecerliligi ve giivenilirligi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.
Sorular liitfen mevcut durumunuzu diisiinerek yanitlayiniz.

Degerli katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederim.

F. Giilin OZYIGIT Tez Danismani
Bagkent Universitesi Prof. Dr. Nejat BASIM

Isletme Doktora Ogrencisi

Bitirdiginiz Yaginiz

Cinsiyetiniz :Kadin () Erkek ()

Medeni Durumunuz : Evli ( ) Bekar () Diger ()

Egitim Durumunuz : Ilkokul ( ) Ortaokul ( ) Lise( ) Onlisans ( )
Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( )  Doktora ( )

Kurumdaki Caligma Yilmiz: ...........
Meslekteki Calisma Yiliniz: ...........

IS PERFORMANSI ILE ILGILI MADDELER

Asagidaki ifadeler i performansi ile ilgili 1 — KESINLIKLE

diisiincelerinize isaret etmektedir. Liitfen asagidaki KATILMIYORUM

ifadelere ne derecede katildiginizi isaretleyiniz 5 — KESINLIKLE
KATILIYORUM

Rol I¢i Performansi Olcen Maddeler

1 2 3 |4 5

p—

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim

2 | Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim

3 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulagtiZimdan eminim

4 | Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim
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‘ iiretirim ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Rol Dis1 Peformansi Olcen Maddeler

5 | Calisma arkadasimin isiyle ilgili sorunu oldugunda
duyarsiz kalmam
6 | Calisma arkadasimin kisisel bir sorunu oldugunda
duyarsiz kalmam
7 | Calisma arkadagimin ihtiyaglar1 dogrultusunda tatil
programimi ve ¢aligma giinlerimi degistiririm
8 | Calisma arkadagimin isten erken ¢ikmasi durumunda
kalan igleri bitiririm
9 | Calisma arkadagimin agir bir kutu veya nesneyi
kaldirmada zorlandiginda ona yardim ederim.
10 | Calisma arkadasimin olmadig1 veya mesgul oldugu
zaman telefonlarina bakarim.
11 | Calisma arkadasimin yeni beceriler 6grenmesinde
yardimc1 olur onunla bilgimi paylagirim.
12 | Calisma arkadasim i¢in yiiklendigi zorlu proje ve islerde
ona yardim etmek i¢in goniillii olurum
13 | Calisma arkadasim i¢in cesaretlendirme ve takdir
ifadelerini kullanirim
14 | Calisma arkadasim i¢in diger arkadaglar veya yOneticiler
tarafindan kiiclimsendigi durumlarda onu savunurum.
IS BICIMLENDIRME ILE ILGILI MADDELER
Asagidaki ifadeler is bicimlendirme ile ilgili 1 — KESINLIKLE
diisiincelerinize isaret etmektedir. Liitfen asagidaki KATILMIYORUM
ifadelere ne derecede katildiginizi isaretleyiniz 5 — KESINLIKLE
KATILITYORUM
1 2 3 |4 5
1 Isimi gelistirmek icin yeni yaklagimlar /bakis agilart
sunarim
2 | Isimde yaptigim gorevlerin tiiriinii ve kapsamini
degistiririm
3 | Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan yeni is
gorevleri ortaya ¢ikaririm
4 | Yaptigim iste, ek gorevler iistlenmeyi severim.
5 | Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler listlenmeyi
tercih ederim.
6 | Isimi daha eglenceli hale getirmek icin isimde bazi
degisiklikler yaparim
7 | Uretken olmadigim diisiindiigiim (ise yaramayan) bazi
uygulamalar1 degistiririm.
8 | Isimin, yasamimdaki asil amaca nasil katki sagladigini

diisliniiriim
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Yaptigim igin Orgiitiin bagarisindaki neminin
farkindayim

10 | Yaptigim isin daha genis topluluklar (toplum) i¢in
onemli oldugunun farkindayim
11 | Isimin yasamima sagladig1 olumlu yondeki katkilart
diisiinlirlim
12 | Isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda
oynadig1 rolii diigliniirlim
13 | Isletmemde digerleriyle iletisimi artiracak faaliyetlere
katilirim
14 | Isletmemde insanlari tanimaya gayret ederim
15 | Isle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer, serg,
vb.) organize ederim veya bu faaliyetlere katilirim
16 | Isyerinde 6zel bazi etkinlikler (arkadagimin dogum giinii
kutlamasi, y1l doniimii gibi) diizenlemeye caligirim
17 | Tanmigmadigim is arkadaslari, miisteri veya alicilara
kendimi tanitirim
18 | Yeni ise baglayan caliganlara isle ilgili veya is dis1
konularda danigmanlik yapar onlara yardimci olurum
19 | Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan
igyerindeki diger bireylerle arkadagliklar kurarim.
KISI-IS UYUMU ILE ILGILI MADDELER
Asagidaki ifadeler kigi — is uyumu ile ilgili 1 — KESINLIKLE
diisiincelerinize isaret etmektedir. Liitfen asagidaki KATILMIYORUM
ifadelere ne derecede katildiginizi isaretleyiniz 5 — KESINLIKLE
KATILIYORUM
2 3 |4 5
1 Mevcut igim, bir isten istedigim hemen hemen her seyi
bana vermektedir
2 | Isimin bana sunduklariyla benim bir iste aradiklarim
arasinda iyi bir uyum vardir
3 | Mevcut isim, bir iste aradigim 6zellikleri fazlasiyla
kargilamaktadir.
4 | Yeteneklerim ve mesleki egitimim isimin gereklilikleri
ile 1yi bir uyum igerisindedir
5 | Kigisel yeteneklerim ve aldigim egitimim; igimin
benden talep ettikleri ile iyi bir sekilde Ortiismektedir.
6 | Isimin benden talep ettikleriyle kisisel yeteneklerim

arasindaki eslesme oldukga iyidir.
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