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OZET

SOZBER, Halil Sezgi. Algilanan Dissal Prestijin, Is Becerikliliginin ve Algilanan Kigi-Orgiit
Uyumunun Is-Aile Catismasi Uzerindeki Etkileri Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2019.

Caliganlarin, is ve ailevi talepleri arasindaki dengenin saglanmaya c¢alisilmasi sadece
calisanlar agisindan degil ayn1 zamanda tiyesi bulunduklar1 orgiitleri agisindan da oldukg¢a 6nem
tasimaktadir. Ozellikle; kokleri sanayi devrimine kadar uzanan, literatiirde 1950’lerden bu yana
gittikge daha siklikla ¢aligilan is-aile ¢atigmasi kavrami, 21.yy’a gelindiginde ise olabildigince
cabuk iistesinden gelinmesi gereken, aksi halde hem g¢alisanin hem de 6rgiitiiniin performansina
olumsuz olarak etki eden unsurlarin basinda gelmektedir. Bu ¢alisma kapsaminda, algilanan
dissal prestijin ve is becerikliliginin is-aile ¢atigmasi ile olan iliskisi tespit edilmeye ¢aligilmus, is
becerikliliginin is-aile catismasi lizerindeki etkisinde Kkisi-Orgiit uyumunun aracilik etkisi
arastirilmistir. 243 calisandan elde edilen veriler SPSS ve PROCESS makrosu programiyla
islenmis olup, algilanan digsal prestijin, is-aile ¢atigmasi {izerinde negatif ve anlamli; is
becerikliligi ile is-aile ¢atigmasi arasinda ise pozitif ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Ancak, is becerikliligi ve is-aile ¢atigmasi arasindaki iliskide algilanan kisi-6rgiit uyumunun

aracilik rolii iistlendigi hipotez reddedilmistir.

Anahtar Sozciikler

Algilanan Dissal Prestij, Is Becerikliligi, Kisi-orgiit Uyumu, Is-Aile catismas1
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ABSTRACT

SOZBER, Halil Sezgi. The Effects of Perceived External Prestige, Job Crafting and Perceived
Person-Organization Fit on Work-Family Conflict, Master Thesis, Ankara, 2019.

It is important not only for the employees, but also for the organizations in which they are
employed that there is a balance between work and family expectations. Especially, the concept
of work-family conflict, whose origins go back to the industrial revolution and which has been
studied more and more frequently in the literature since the 1950s, is one of the main factors that
must be overcome as soon as possible by the 21st century, otherwise it has a negative impact on
the performance of both the employee and his organization. Within the frame of this study, the
relationship between perceived external prestige and job crafting with work-family conflict, and
the mediator effect of person-organization fit in the relationship between job crafting and work-
family conflict. Data obtained from 243 employees were processed with SPSS and PROCESS
macro program, and it's found that there is a negative and statistically significant relationship
between perceived external prestige and work-family conflict; and also, there is also a positive
and statistically significant relationship between job crafting and work-family conflict. However,
the hypothesis that claims perceived person-organization fit plays a mediating role in the

relationship between job crafting and work-family conflict was rejected.

Keywords

Perceived External Prestige, Job Crafting,Person-organization Fit, Work-Family Conflict
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GIRIS

Sanayi Devrimi’nden 6nce, 6ncelikli olarak kendi ihtiyaglarini kargilamak i¢in {iretim
yapan aile isletmeleri, 6zellikle Sanayi Market Ekonomisindeki son 300 yildir siiregelen biiyiime
ile birlikte genellikle lokal pazarlara sigmamaya baslamis, biiyliyerek kiiresel pazarlarda varlik
gostermeye baslamislardir (Googins, 1991). Bununla birlikte, teknolojinin de etkisiyle bu degisim
stirecinde yeni tip Orgiitler ortaya ¢ikmaya baglamistir (Campbell Clark, 2000). Bu durum
kiiresellesme ile birlestiginde caligma saatlerinin gittikge uzamasina, toplumlar tarafindan
kadinlara atfedilen ‘geleneksel rol modelinin’ biiyiik oranda terk edilmesine ve kadinlarin aktif is
giiciine katilim oranmmin artmasmna neden olmustur (Googins, 1991). Kiiresel c¢apta
nitelendirilebilecek sekilde toplumlarda meydana gelen bu degisimler ise aile ve is hayati
alanlarinda sahip olunan rol talepleri ve gereklerinin basta zaman kisitlamasindan kaynaklanan
nedenleri olmak tizere yeteri kadar yerine getirilememesine veya bu farkli alanlara ait olan rol
tanimlarinin  birbiri ile uyumsuzluk gostermesine sebebiyet vererek is-aile ¢atismasini

olusturmuslardir (Colombo ve Ghislieri, 2008).

Glinlimiizde, ¢cogu yetiskin bireyler i¢in hayatlarinin en 6nemli iki alanini aileleri ve isleri
olusturmaktadir (Mihelic ve Tekav¢i¢, 2014). Literatiirde, is-aile ¢atismasinin hem ¢alisanin aile
hayati {izerinde hem de tiyesi bulundugu orgiitii tizerinde birgok olumsuz etkiye sahip oldugu
daha dnce yapilan ¢aligmalarda ortaya konmustur. Ozellikle bireysel sebeplerden kaynaklanan is-
aile ¢atismasi iizerine yapilan bazi ¢alismalarda, kavramin genellikle ¢alisanin kisilik 6zellikleri,
psikolojik o6zellikleri, stres diizeyi gibi bireysel agidan is-aile ¢atismasina yol agabilecek
faktorlere etkisi ve ig-aile ¢atismasinin ¢alisan tizerinde yaratabilecegi tilkenmislik, genel yasam
diizeyinden duyulan tatminsizlik, depresyon gibi olumsuz sonuglari ile iliskisi incelenmistir
(Allen vd., 2000; Amstad vd., 2011; Priyadharshini ve Wesley, 2014). Diger taraftan is-aile
catigmasinin dikkate deger bir sekilde orgiit kaynakli ve orgiitsel verimlilige dogrudan etki eden
sebep ve sonuglar1 da bulunmaktadir. Nitekim, is-aile ¢catigmasinin 6rgiit kaynakli sebepleri olarak
sayilabilecek asir1 is yiikil, is tatminsizligi gibi orgiitsel degiskenlerle iliskisi {izerine yapilan
calismalarda is-aile ¢atismasinin orgiitiin verimliligini olumsuz olarak etkiledigi ve orgiite ekstra
finansal yiik getirdigi basta Cascio (1991) ve Khan (2015) olmak iizere bir ¢ok arastirmaci
tarafindan belirtilmistir (Abbott, Cieri ve Iverson, 1998; Casper vd., 2002; Netemeyer, Boles ve
McMurrian, 1996, s. 400). Ote yandan is-aile gatismasinda bir diisiis meydana geldiginde ise
calisanlarin mevcut is tatminlerinde olumlu bir artis gézlemlenmesinin yani sira, ¢alisanlarin
orgiitlerine yonelik duygusal baglilik diizeylerinde de olumlu yonde bir artis ve ¢alisanlarin daha

az isten ayrilma niyeti gostermesi gibi is-aile ¢atigmasi diizeyinde meydana gelen azalisin bir¢ok



olumlu orgiitsel faktorlerle iliskisi daha 6nce yapilan ¢aligmalarda tespit edilmistir (Butts, Casper
ve Yang, 2013; Turliuc ve Buliga, 2014).

Is-aile catismasina etki eden bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Bunlardan bir tanesi olan
degerler, kisilerin deger verdikleri seyler soz konusu oldugunda is ve aile rol talepleri dengesinin
saglanmasi igin gerekli diizenlemelerin ¢alisanlar tarafindan goniillii bir bicimde yapilarak, bu
dengenin saglanmaya calisilabilecegi seklinde agiklanmaktadir (Chernyak-Hai ve Tziner, 2016).
Nitekim, bu gerekgeye benzer olarak Dutton vd. (1994) tarafindan yapilan, 6rgiitiin prestijinin
yiiksek olarak algilanmasi durumunun calisanlarin davraniglart lizerinde yarattigi etkinin
incelendigi ¢alismada, en basta Orgiitle 6zdeslesme diizeyinde meydana gelen artis olmakla
birlikte yiiksek orgiitsel prestijin diger birgok olumlu orgiitsel ¢iktilarla iliskisi de bulunmustur.
Ancak literatiirde bu iki kavram ile ilgili fazla calismaya rastlanmamustir. Diger taraftan,
calisanlarin yaptiklari iglerinin, yetenek ve becerileri ile uyumlu olmamasi durumunda is-aile
catismasi yasama olasiliklarinda bir artis meydana geldigi yapilan bazi ¢aligmalarda ortaya
konmustur (Crane ve Hill, 2009). Bu durumun iistesinden gelinmesi i¢in ¢alisanlarin islerinde
basvurdugu en genel hatlaniyla “Kisilerin sahip oldugu islerinde veya islerinin iligkisel
surlarinda yaptiklar fiziksel ve biligsel degisiklikler” (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s. 179)
seklinde tamimlanan is becerikliligi gostererek kendileri ve isleri arasinda meydana gelen
uyumsuzlugun ortadan kaldirilmasi amaglanmaktadir. Calisan ve isi arasindaki uyumsuzlugun is
becerikliligi sayesinde biiyliik oranda ortadan kaldirilmasindan sonra galiganlar ile orgtleri
arasindaki uyumun, is-aile ¢atismasina ne Olgiide etki ettiginin arastirilmasi amaciyla bu
caligmanin yapilmasi kararlastirilmistir. Ciinkii bir 6rgiitiin faaliyetlerine devam edebilmesi ve
geliserek ilerleyebilmesinin en temel ve oncelikli kosulu caliganlarindan olabilecek en iyi
seviyede performans almasindan gegmektedir. Calisanlardan yiiksek seviyede verimlilik ve
performans alinmasinin birinci dnciilii ise ¢alisanlarin yaptiklari islerin gerekleri ve nitelikleri ile
kendi yetenek ve becerilerinin uyum gostermesinin yani sira, orgiitleri ile arasindaki saglanan
uyum diizeyinin olabilecek en iyi sekilde kurulmasi ve is kaynakli yasayabilecekleri muhtemel
sorunlarin en aza indirgenerek, dogrudan calisanlarin is tatminini arttirmaktan geg¢mektedir

(Aydogmus, Ergeneli ve Camgoz, 2015).

Bu galigmanin tasarlanmasindaki bir diger amag ise literatiirde bazi c¢alismalarda is
becerikliligi ile ig-aile ¢atigmasi arasindaki iligkinin ayni1 yonde oldugu tespit edilirken, bazi
calismalarda ise iki kavram arasindaki iliskinin ters yonde oldugu sonucunun tespit edilmis
olmasidir. Is becerikliligi ile is-aile catismasi arasindaki iliskinin ayn1 yénde oldugu bulgusunu

tespit eden bazi calismalar, bu durumun gerekgesini Schwartz’mn (2006) “Temel insan1 Degerler



Teorisi” ve Hobfoll’'un (2001; 1989; 2001) “Kaynaklarin Korunmasi Teorisi” ile
bagdaslastirmislardir (Chernyak-Hai ve Tziner, 2016). iliskinin ters yoénde oldugu bulgusunu
tespit eden caligmalar ise bu durumu “Is Talepleri-Kaynaklari Modeli Teorisi” ile
aciklamaktadirlar (Tims, Bakker ve Derks, 2014; Zito vd., 2019). Ancak buradaki 6nemli
noktalardan bir digeri ise is-aile ¢atismasinin makul diizeyde saglanan kisi-Orgiit uyumu
birlikteligiyle de engellenebildigi veya azaltilabildigidir (Pan ve Yeh, 2012). Ogzellikle
calisanlarin mevcut islerine uyum gostermeleri ile birlikte, kendileri ve 6rgiitleri arasinda kurulan
deger birlikteligi, ¢alisanlarin iginde bulundugu cevreleri ile aralarinda saglanan uyumun
artmasina neden olmakta, bu durum ise galisanlarin is yasamlari ile birlikte ayn1 zamanda da aile
hayatlarinda sahip olduklari rollerine fayda saglayabilecegi diisiiniilmektedir (Fan, 2018). Ciinkii
orgiitler artik sadece galisanlari igin yapilmasi gerekli bir dizi is sorumlulugu olusturmak yerine,
cogunlukla ¢aliganlarinin islerini sekillendirmedeki kisisel girisimlerini gérmek, yenilik¢i bakis
acilarindan faydalanmak ve oOrgiite adaptasyonlarimi arttirarak dogrudan calisanlarin tiyesi
bulundugu orgiitlerine fayda saglamalarin1 beklemektedirler (Berg, Dutton ve Wrzesniewski,
2013; Frese ve Fay, 2001).

Bu noktalardan hareketle bu ¢alisma iginde iki adet bagimsiz degisken kurgulanmustir.
Bunlardan birincisi olan algilanan digsal prestijin is aile ¢atismasi tizerindeki muhtemel etkisinin
negatif yonlii olacagi tahmin edilmektedir. Diger bagimsiz degisken olan is becerikliliginin ise is-
aile catigmasi ile arasindaki muhtemel iliskide algilanan kisi-6rgiit uyumunun bu iligkide aracilik

rolii Gistlenecegi ongodriilmektedir.



1. BOLUM LITERATUR TARAMASI

1.1 iS-AILE CATISMASI

Yetigkin insanlarin biiylik bir boliimii i¢in, uyku zamani hari¢ geriye kalan zamanin
neredeyse yarisini isleri olusturmaktadir. Glinlimiizde, kisinin kendisinin ve ailesinin ihtiyaglarin
gidermesi icin is sahibi olmasi, faydali olabilecek bir secenek olmaktan ¢ikip zorunluluk haline
gelmistir. Kisilerin sahip olduklari isler bir ac1 kaynagi, asir1 derecede yipratict bir yiik, sikicilik
iceren bir ugras olabilecegi gibi kisilere mutluluk veren, yasam enerjilerini arttiran, sikiciliktan
uzaklastiran bir mesguliyet veya kisilere tim bu bilesenlerin karisimindan meydana gelen bir
anlam da ifade edebilmektedir (Wrzesniewski, 2003). Diger taraftan, kisilerin {iyesi bulundugu
aile bireylerine kars1 es/kardes/ebeveyn gibi sahip oldugu bir rolii ve yerine getirmesi gereken
sorumluluklar1 da mevcuttur (Pleck, 1977). Ancak zaman zaman arastirmalara konu olan ve
iizerinde ¢cok¢a zaman harcanan bir bulgu da kisilerin is yerindeki rolii ile aile hayatinda sahip
olduklart rollerin her zaman birbiriyle uyum gosteremeyebilecegi, ayrica bir taraftan kaynaklanan
olumsuz durumun diger tarafa da etki edebilmesidir (Netemeyer vd., 1996). is-aile ¢atismasinin
kaynag olarak goriilen bu istenmeyen durum, sanayi devriminin aile hayatini ve is hayatini kalin
cizgilerle ayirmasi ile baslayip giiniimiize kadar varligini devam ettirmistir. Ancak giderek ¢alisan
cift sayis1 artmakta, ¢alisanlarin evdeki is sorumluluklarini paylasmalar1 gerekmekte, 6zellikle de
evde bakmakla yiikiimlii olduklar1 ¢ocuk ve ebeveynleri varsa bunlara iliskin sorumluluklart

sebebiyle zorlanmaktadirlar (MacDermid, 2005, s. 22).

[s-aile ¢atismasimin temelini olusturan teorilerden biri; davranislarin, bireylerin sosyal
kimlikleriyle beraber i¢inde bulunulan duruma bagli olarak Ongdriilebilir sekilde meydana
geldigini savunan Rol Teorisi’dir (Biddle, 1986, s. 68). Digeri ise Goode (1960) tarafindan temel
hatlariyla, kisilerin kendilerinden beklenen statii ve beklentiler dogrultusunda yerine getirmeleri
gereken rolii tam olarak karsilayamadiklar1 zaman gerilim yasadiklar1 fikrini one stiren Rol
Gerilimi Teorisi’dir (Colombo ve Ghislieri, 2008, s. 38). Bu bilgiler 1s18inda is-aile ¢atigmasi ““is
ve aile alanlarindan kaynaklanan rol baskilarinin bazi agilardan karsilikli olarak birbirleriyle
uyumsuz olmast durumunda ortaya ¢ikan roller arasi bir ¢catisma sekli” olarak tanimlanmaktadir
(Greenhaus ve Beutell, 1985, s. 77). Ortaya ¢ikan bu tanim Greenhaus ve Beutell tarafindan, Kahn
ve digerlerinin (1964) rol ¢atismasi kavraminin betimlenmesi tizerine temel alinarak
olusturulmustur (Arslan, 2012). Greenhaus ve Beutell’in (1985) tamimu literatiirde is-aile

catismasi agiklanirken en ¢ok atif alan ve en ¢ok kullanilan tanimlarin baginda gelmektedir.



1.1.1 Her iki Yoniiyle Is-Aile Catismasi

[s-aile gatismasinin ana tetikleyicilerinden biri olarak zaman baskisi kaynakli gerilim 6n
plana ¢ikmaktadir. Diger taraftan hem is, hem aile alaninda meydana gelen birbirinden bagimsiz
stresorler ve her iki alanda etkili olmasi beklenen birbirlerinden farkli davranis taleplerinin de is-
aile ¢atismasina neden olabilecegi 6ne siiriilmektedir (Colombo ve Ghislieri, 2008, s. 39). Is-aile
catigsmasinin incelenmesinin tek boyut olarak yeterli olmadig1 ve isten kaynaklanan aile ¢atigmast
ile aileden kaynaklanan is g¢atigmasinin ayri boyutlar olarak incelenmesi gerektigi goriisii
literatiirde biiyiik 6l¢iide kabul gérmiistiir. Bu bakis agisindan kaynaklanan durum neticesinde is-
aile ve aile-is ¢atismasinin ayri tespit edilmesi igin ¢esitli dlgekler gelistirilmistir (MacDermid,
2005, s. 23). Bu asamalardan sonra kavram iki boyut olarak farkli ¢alismalarda incelenmeye
baslanmustir (Allen vd., 2000; Frone, Russell ve Cooper, 1992; Kinnunen ve Mauno, 1998;
Netemeyer vd., 1996). Bu arastirmalarin bazilarindan elde edilen bulgulara gore, aile hayati
alaninda yasanan bir olumsuzluk is alaninda yasanabilecek durumu etkilerken, yine ayn1 sekilde
is hayat1 alaninda yasanan bir olumsuzluk da aile hayatini etkileyebilecegi sonucu pekistirilmistir
(Frone vd., 1992; Williams ve Alliger, 1994). Bu durumdan dolayi, kiginin is yerinden
kaynaklanan bir sorunun aile alanindaki roliinii yerini getirmesini zorlagtirmasini ve/veya
engellemesine is-aile catismasi, aile hayati alaninda kaynaklanan bir sorunun ise ig alanindaki
roliinii yerine getirmesini zorlastirmasina ve/veya engellemesine aile-ig ¢atismasi tanimlamast
yapilmstir (Michel vd., 2011, s. 691). Ozetle, is-aile catismasini olusturan sebepler ve degiskenler
is kaynakli, aile kaynakli ve kigisel olmak tizere 3 kaynaktan meydana gelmektedir (Ahmad,
2008).

1.1.2 Is-Aile Catismasinin Temel Sebepleri

Is-aile ¢atismasini; zaman kaynakli, stres kaynakli ve davramis kaynakli olmak iizere
meydana geldigi olusum siirecleri bakimindan 3 merkez etrafinda sekillendiren Greenhaus ve
Beutell (1985, ss. 77-81), literatiirde is-aile ¢atismasi konusu iizerinde en ¢ok atif alan ve kavram

alt boyutlara ayristirilirken en ¢ok kullanilan siniflandirilma seklini 6ne siirmiiglerdir.

Zaman kaynaklh ¢atisma: Kisinin hayatta sahip oldugu coklu roller birbirleriyle yaris
halinde oldugunda ve bu yarista zaman ¢ok 6nemli oldugunda gergeklesmektedir. Stirenin kisitl
oldugu giindelik yasamda bir role harcanan zaman genellikle diger role harcanan zamandan daha
fazla veya daha az olmakta bu duruma ek olarak diger roliin taleplerinin zamandan kaynaklanan
kisitlardan dolay1 yerine getirilmesini zorlastirmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985, s. 77).
Ornegin, is yerinde ¢alisma saatleri fazla ve esnek olmayan bir ¢alisan igin is talepleri zamanin

biyiik kismimi kaplamakta, bu durum Kkisinin ailevi rol taleplerini yerine getirmesini



engellemektedir (Michel vd., 2011, s. 691). Zaman kaynakli ¢atigmanin iki sekilde gerceklestigini
vurgulayan Greenhaus ve Beutell (1985), ilk olarak, kisinin bir roliiniin diger rol beklentilerinin
zaman kisitlamasindan kaynaklanan durum nedeniyle yerine getirmesinin 6niine gecerek fiziksel
olarak gerceklestirilmesinin engellenmesini ileri siirmiistiir. Ikinci olarak ise, kisinin bir roliin
taleplerini fiziksel olarak yerine getirirken bile zihinsel olarak sahip oldugu diger bir roliin
gerekleriyle mesgul oldugu zaman meydana gelebilecegini ifade etmislerdir. Is-aile catismasi
sebepleri aragtirilirken evlilik durumu, evde kiiciik yasta ¢ocuk bulunmasi, genis aile sahibi
olmak, her iki esinde calismast gibi degiskenlerin yapilan arastirmalarda zaman-kaynakli

catigmayla iliskili oldugu belirtilmistir (Barnes, Wagner ve Ghumman, 2012, s. 792).

Stres kaynakh catisma: Bir rol i¢inde yer alan stresorlerin yarattig1 stres veya gerginlik
durumunun, diger roller iizerinde de etkili olmasi sonucu kisinin rol taleplerinden kaynaklanan
gereklerini yerine getirilmesini zorlastirmasi olarak agiklanmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985,
s. 80). Stres kaynakli ¢atigma durumuna yol agan bilesenlerin baginda zaman baskisi, yogun is
yiikii, i giivensizligi duygular1 sayilabilmektedir. Bu bilesenler kisiyi psikolojik olarak
ylpratmanin yani sira enerjisini de tiilketmekte ve kisinin ig-yasam dengesi lizerinde olumsuz
etkiler yaratabilmektedir (Steiber, 2009). Kisinin isyerinde mutsuz olmasi veya isle ilgili
kaygilarinin olmasi aile hayatindaki roliinii etkileyebilmekte ve kisinin is dist kalan zamanda da
huzursuz davraniglar gostermesine sebep olabilmektedir (Schulz vd., 2004). Benzer bir sekilde,
cocuklu calisan ebeveynlerde belirsiz ¢alisma saatlerine sahip olmak veya son dakika program
degisiklikleri de kisilerin ¢ocuklarina ayirdiklari zamani kisitlayacak veya engelleyecek; bu
durum ise zaman kaynakli catismanin yani sira kiside duygusal tiikkenmeye veya stres diizeyinde

artisa sebep olabilecektir (Henly ve Lambert, 2014, s. 992; Henly, Shaefer ve Waxman, 2006).

Davrams kaynakh catisma: {s ve aile alanlarina ilistirilmis farkli davranis kaliplarim ve
kisinin i¢inde bulundugu alana 6zgii beklentiler dogrultusunda davramislarini ayarlayamama
durumunu ifade etmektedir (Geszler, 2016, s. 120). Davranig kaynakli ¢atigma bir alanda
gelistirilen davranigin diger alanlardaki davranmiglart etkiledigi zaman, ikinci alana 6zgii olan
davranig kalibinin engellemesi sonucunda ortaya ¢ikan Yayilma Teorisi’nin bir boyutu olarak
goriilmektedir (Edwards ve Rothbard, 2000, s. 182). Ornegin, denetcilik meslegi geregi
bagimsizlik, kisiler arasinda kurulacak iletisimi sinirlamak ve gerektigi kadar otoriter olmak
meslek etigi geregi olarak 6nem arz etmektedir. Meslegi denetgilik olan bir babanin isi geregi
sahip oldugu rol gereklerini evinde de esine ve ¢ocuklarina karsi siirdiirmesi; siirlt bir iletisim
kurma yontemi izlemesi ve/veya olduk¢a otoriter davranmasi, baba konumundan kaynakli rol

talepleriyle uyusmayabilecegi i¢in kisinin davranis-kaynakli catisma yasamasi olduk¢a muhtemel



goriilmektedir. Ek olarak hem ol¢iimii konusunda hem de pratikte belirli davranis mesleki
gereklerin ve davranis kaliplariin dl¢iilmesi kolay saglanmadigi i¢in iizerinde en az ¢alisma
yapilan is-aile c¢atigmasi boyutunu davranmis kaynakli gatisma olusturmaktadir (Dierdorff ve
Ellington, 2008).

Is kaynakl1 aile catismasinin sebeplerini sorgulayan arastirmacilar, iste harcanan toplam
zamanin ig-aile ¢atigsmasina yol agan baslica sebep oldugu bulgusuna ulagmislar (Kelly, Moen ve
Tranby, 2011, s. 268) ve iste gecirilen galigma saatleri arttik¢a kisinin is-aile ¢atigmasi yasama
olasiliginin da kayda deger bir sekilde yiikseldigini ortaya koymuslardir (Adkins ve Premeaux,
2012; Sabil ve Marican, 2011; Voydanoff, 2004; Wharton ve Blair-Loy, 2006). Bu belirleyici
tespitin yani sira igte algilanan gereginden fazla stres, asirt is yiiki, yiiksek is talepleri, rol
catismasi, rol belirsizligi, diisiik i tatmini, tiikenmislik gibi degiskenlerin de is temelli aile
catismasimin nedenlerinden oldugu bulgusuna yapilan bazi c¢alismalardan ulasilabilmektedir
(Batur ve Nart, 2014; Kalliath ve Kalliath, 2015; Koekemoer ve Mostert, 2006; Patel vd., 2008;
Qiu ve Yan, 2010; Ryan, Ma ve Ku, 2009; Scandura ve Lankau, 1997; Wallace, 2005). Ayrica,
i stresorleriyle basa ¢ikmak igin etkili olmayan yontemlerin kullanilmasi ise kiginin yasadigi is
kaynakli aile catigmasini arttirabilecegi dahasi; is stresorlerinin iistesinden gelmek yerine
onlardan kag¢inan veya tamamen isin bu yoniine miidahalede bulunmayan kisilerin daha fazla is-
aile catismasi yasadigi sonucuna ulasilmistir (Barling, Kelloway ve Frone, 2005, ss. 125-126).
Uzerinde durulmasi gereken kayda deger bir durum ise, giiniimiizde saglanan is-yasam
biitiinlesmesi uygulamalarina ragmen bireylerin is stresorlerine maruz kalmalar1 ve yine is-aile
catismasi yasayabilmeleridir. Ornegin, Valcour ve Batt (2003) tarafindan yapilan arastirmada

esnek caligma saatleri olan kisilerin dahi is-aile ¢catismasi yasadig tespit edilmistir.

Yapilan birgok aragtirmada bireyler, ailelerinin islerinden daha degerli oldugunu
belirtmelerine ragmen toplumda, erkegin gorevinin ise gidip evi ge¢indirmek, kadinin gérevinin
ise ailevi sorumluluklari ve evin bakimini tistlenmek oldugu goriilmektedir (Gutek, Nakamura ve
Nieva, 1981, s. 1). Bu durum is-aile ¢atismasi arastirmalarinda da géz ardi edilmemis ve is-aile
catismasi konusundaki incelemelerde cinsiyet etkisinin ele alinmistir (Gutek, Searle ve Klepa,
1991). Literatiirde belirli bir kalip 6rnegin, kadinlarin erkeklerden daha fazla is-aile ¢atismasi
yasadig1 veya erkeklerin kadinlardan daha fazla is-aile catigsmasi yasadigi seklinde iizerinde ortak
goriis birligi saglanan bir tanim mevcut degildir. Yapilan ¢aligmalarin igerigine, katilimei sayisina
ve kullanilan dlgege gore birbirinden farkli bulgular elde edilen ¢alismalar mevcuttur (Duxbury
ve Higgins, 1991). Ancak agirlikli olarak tizerinde uzlasilan nokta; erkeklerin 6nemli dlgiide is

alanindan kaynakli aile ¢atismasi1 yasadigi, kadinlarin dikkate deger bir kisminin ise aile alanindan



kaynakli is catismas1 yasadigr goriisiine ek olarak kadinlarin ig-aile dengesinin saglanmasinda
erkeklere oranla daha ¢ok zorlandigi goriisiidiir (Dilworth, 2004; Keene ve Reynolds, 2005; Ngo
ve Lui, 1999; Posig ve Kickul, 2004).

[s-aile catismasinin aile hayatina yansiyan sonuglar1 hakkinda yapilan ¢aligmalar smirli
olmakla birlikte, en ¢ok incelenen degiskenlerden bir tanesi is-aile ¢atismasinin aile tatmini ile
olan iliskisidir (Ahmad, 1996; Boles, Howard ve Donofrio, 2001; Frone, Russell ve Cooper, 1994;
Turliuc ve Buliga, 2014). Yapilan arastirmalarda ¢ogunlukla iizerinde goriis birligi saglanan nokta
ig-aile ¢atigmasinin kiginin aile tatminine olumsuz yonde etkisi oldugu ve is-aile ¢catigmasinin aile
tatminini diigtirdiigii bulgusudur. Yapilan aragtirmalara gére bu durumun ¢6ziimii i¢in algilanan
es destegi ve/veya ailevi desteginin dnemli bir belirleyici oldugu savunulmaktadir (Adams, King

ve King, 1996; Lee, Zvonkovic ve Crawford, 2014; Patel vd., 2008).

1.1.3 Is-Aile Catismasi Ol¢iim Yontemleri

Literatiirde is-aile ¢atismasinin 6l¢limiinii saglamak icin gerek tek boyuttan olusan gerek
cok boyutlu olan bircok 6lgek mevcuttur. Bu sebepten dolayr hepsinin bir ¢alismada incelenme
olanagi bulunmamaktadir. Ancak, yapilan arastirmalarda belirli 6l¢eklerin digerlerinden daha
fazla tercih edilmesi bu durumun getirisi olarak baz1 6l¢eklerin digerlerinden daha fazla 6n plana
ciktig1 ve tercih edildigi soylenebilmektedir. Bu sebeplerden dolay: bu ¢alismada baslica tercih
edilen is-aile catigmasi Glgekleri siralanmustir. Tablo 1 incelendiginde genel olarak kullanilan

Olceklerin biiyiik cogunlukla zaman, stres ve davranis odakli olarak dlgiimlendigi goriilmektedir.



Tablo 1. Is Aile Catismas1 Olcekleri

Kaynak

Burke, Weir ve DuWors,1979
Holahan ve Gilbert, 1979

Bohen ve Viveros-Long, 1981
Kopelman, Greenhaus ve Connolly,1983
Wiley, 1987

Loerch, Russel ve Rush, 1989
Small ve Riley, 1990

Gutek vd., 1991

Rice vd., 1992

Frone, Russel ve Cooper, 1992
Matsui, Ohsawa ve Onglatco, 1995
Netemeyer vd., 1996

Stephens ve Sommer, 1996
Carlson vd., 2000

Olciim

Genel I-A (+ kisisel yasam)

Rol Catismasi

(Meslek, evlilik, ebeveyn, kendini

gerceklestirme bakimindan kisisel 6zellikler)
[—A ve A—I, zaman ve stres

[—>A, zaman ve stres

I—A, stres

[—A, davranis

[—A, Yayilma Etkisi (davranis)

[—A ve A—I, zaman ve stres

[—A, stres

I—A ve A—I, zaman

[—A, zaman ve stres

[—A ve A—I, zaman ve stres

I—A, zaman, stres ve davranis

[—A ve A—I zaman, stres ve davranis

I: is A: Aile

Kaynak: Colombo L. ve Ghislieri, C. (2008). The work-to-family conflict: Theories and

measures. TPM, 15, s. 40

Tablo 1’in olusumuna etki eden kriterlerden bir tanesinin de dl¢iim yapilan dlgeklerin

giivenilirlik katsayisinin en az 0,70 olarak bulunmus ve raporlanmis oldugudur.

1.1.4 is-Aile Catismasimin Orgiitler Acisindan Onemi ve Orgiitsel

Ciktilara Etkisi

Literatiirde is-aile ¢atigmasinin yiiksek seviyede alkol kullanimu ile iligkisi, bireyin genel

mutluluk diizeyine olumsuz etkisi, kariyer ve aile tatmin diizeyine etkisi, yorgunluk, depresyon
ve fiziksel rahatsizliklarla iligkili olduguna yapilan bir¢ok calisma sonucunda ulasilmistir. Bu
calismalardaki odak nokta ise is-aile catismasinin dogrudan calisan kisinin hayatinin biitiin
alanlarina olumsuz yonde etkisidir. Ancak dikkate deger 6nemli bir diger nokta, bu istenmeyen
sonuglarin yani sira is-aile ¢atismasinin birde kisinin sahip oldugu orgiitsel kimlik iizerinden
kiginin tiyesi bulundugu orgiitiine karst olumsuz yonde bir etkisi oldugudur. Literatiirde, is-aile
catismasmin is tutumlariyla olan iligkisi {izerine yapilan bir¢ok g¢alisma bulunmaktadir. Bu
calismalar sonucunda elde edilen ortak sonug, is-aile ¢atismasinin (diizeyi ve ¢atisma kaynagi da
Oonem tasimaktadir) is yerinde istenmeyen davranis tutumlariyla (yliksek devamsizlik, erken isten

ayrilma, ise ge¢ gelme gibi) yiiksek derecede iliskili oldugu bulgusudur. Bu durumun orgiitsel
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bazda yol agtigi sebepler ise bir oOrgiitte herkesge uyulmasi gereken kural biitiinliigiinin
saglanmamasina veya Orgiit tarafindan belirlenen kuralla uyulmamasina, 6rgiitiin yliksek personel
devir oranina sahip olmasina ve nihai olarak para kaybina sebep olabilmektedir. Dahasi, is-aile
catismasinin iligkili oldugu ve dogrudan etkisinin bulundugu baslica orgiitsel ¢iktilar1 diisiik is
tatmini, orgiite istenmeyen baglilik tiiriinin meydana gelmesi (devam bagliligi), yiiksek isten
ayrilma niyeti, tikenmislik, yliksek seviyede devamsizlik gdsterme, is kaynakli kiside olusan stres
ve gerginlikler olusturmaktadir (Amstad vd., 2011, s. 152). Yapilan arastirmalarda is-aile
catigmasinin, Kiginin orglitiinde istenmeyen sonuglar yaratacak olumsuz orgiitsel c¢iktilarla
dogrudan bir iliskili oldugu kanitlanmistir (Adams vd., 1996; Boyar, Maertz ve Pearson, 2005;
Casper vd., 2011; Gao vd., 2013; Noviati, 2016; Rode vd., 2007; Rubbab, 2017).

Is-aile catismasinin calisan kisi kimligi profilinde kisinin orgiitsel performansina
yansiyan etkileri yalnizca calisan kisi ve is performansini kapsamamakta ayrica calisanla ayni
ortami paylasan diger ¢alisma arkadaslarini da etkileyebilerek orgiitsel performansa genis gapl
bir zarar verebilecegi de miimkiin goriilmektedir (Mihelic ve Tekavcic, 2014). Bahsedilmesi
gereken bir diger onemli nokta ise literatiirde, is-aile catigsmasinin listesinden gelinmemesi halinde
calisan performansina olumsuz olarak dogrudan etki eden orgiitsel siber kaytarma, orgiitsel
sinizm gibi orgiitiin hedeflerine ulagmasi yolunda en onemli rekabet avantaji olarak goriilen
calisan performansini asgari diizeye indirebilecek orgiitsel engellerle de dogrudan iliskili
olduguna yonelik ¢aligmalarin bulunmasidir (Kusumawati ve Franksiska, 2018; Li ve Leung,
2012). O halde, neredeyse orgiitlerin varligim tehdit edebilecek kadar ciddi bityiikliikte goriilen
bu sorunun dnceden engellenebilmesi veya olusan is-aile ¢atismasinin ¢oziime kavusturulmasi

oldukga dikkate deger bir konu olarak incelenmelidir (Boyar vd., 2005).

Nitekim, calisanin yasadig1 is-aile catismasi sorununun Onceden engellenmesi veya
mevcut ¢atigmanin ¢oziime kavusturulmasi dogrudan oOrgiitiin hedeflerine ulasmasi yolunda
meydana gelebilecek varsayimsal engellerin de bir anlamda ortadan kalkmasi anlamina geldigi
i¢in literatiirde siklikla ig-aile catigmasini engelleme veya is-aile c¢atigmasi ¢oziim yoOntemleri
odakli ¢alismalar yayimlanmaktadir. Bu ¢aligmalardan ulasilan ortak bulgulardan bir tanesi is-
aile gatigsmasi ¢6ziimii konusunda kisinin ¢alistig1 orgiitiiniin ve yoneticisinin iizerine diisen bazi
sorumluluklarin mevcut oldugudur. Bu sorumluluklardan en &nemlilerinin basinda algilanan
yonetici destegi ve algilanan orgiitsel destek gelmektedir. Incelenen ¢alismalardan elde edilen
ortak sonug, algilanan yonetici destegi ve/veya algilanan orgiitsel destek arttikca ig-aile ¢atigmasi
diizeyinde bir azalma veya ¢atismanin ortadan kalkmasi durumu oldugu belirtilmistir (Casper vd.,

2002; Giirbiiz, Turung ve Celik, 2013; Kossek vd., 2011; Zheng ve Wu, 2018). Diger bir ifadeyle,
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algilanan yonetici destek ve/veya algilanan orgiitsel destek (diizeyine bagli olarak) is-aile
catigmasini azaltabilmekte veya ¢oziimil i¢in bir arac1 gorevi gorebilmektedir. Ancak buradaki
onemli noktalardan bir tanesi; algilanan yonetici desteginin ve/veya orgiitsel destegin siireklilik
kazanmasinda ig¢inde bulunulan kosullar goézetildigi, daha ¢ok catigsma ortaya ciktiktan sonra
catismanin ¢oziimlenmesine yonelik bir ¢oziim teknigi seklinde ele alindig1 ve dogrudan ¢alisanin

yoneticisinin liderlik tarzina bagli oldugu da g6z oniinde bulundurulmalidir.

Is-aile catismasinin dnlemesi veya mevcut gatismanin iistesinden gelinmesine olanak
saglayan en onemli yontemlerden bir digeri ise calisanlarin orgiitlerinden algiladiklari tatmin
diizeylerini olabilecek en yiiksek seviyeye ¢ikarmaktir. Ozellikle, calisanlar acisindan drgiitleriyle
kuracaklar1 bagin niteligine etki edebilecek, o6rgiitsel kimliklerinin pekigsmesine olanak
saglayabilecek ve orgiitsel vatandaslik davranisi géstermelerine yol agabilecek en temel onciilii,
calisanlarin liyesi bulundugu orgiitlerinin prestij diizeyi olusturmaktadir (Dutton vd., 1994).
Dabhasi, liyesi bulundugu 6rgiitliniin prestijini yiiksek olarak algilayan bir ¢alisan, is-aile ¢atigmasi
yasasa bile bu durumun is performansina olumsuz yonde etki etmemesini saglamak adina isine
oncelik taniyarak is taleplerini ve ailevi taleplerini yeniden diizenleyebilecegi diistiniilmektedir.
Bu duruma ek olarak Loscocco (2000, s. 298) tarafindan erkeklerin biiyiik ¢ogunlugunda
kendilerine gii¢ ve prestij kazandirmaya devam ettigi miiddetce geleneksel kariyer yollarimi takip
edecekleri ve degisiklik yapmak i¢in oldukg¢a az istekli olduklari belirtilmistir. Bu noktalardan
hareketle prestij kavraminin yalnizca mevcut ig-aile ¢atigmasinin iistesinden gelinmesinde degil
ayn1 zamanda potansiyel olarak meydana gelebilecek dnlenemez is-aile ¢atisma durumlarinda ise

onceligin is odakli olabilecegi varsayimi muhtemel goriilmektedir.
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1.2 ALGILANAN DISSAL PRESTIJ

Literatiirde yapilanmig digsal imaj, yorumlanan dig imaj ve yiikklenen digsal imaj olarak
da tanimlanan algilanan digsal prestij kavram “caligmakta oldugum Orgiitiimden dolay1 &rgiit
disindaki  kisiler benim hakkimda ne disiiniiyor?” disiincesinin cevabi seklinde
konumlandirilmistir (Dutton vd., 1994, s. 250). Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin kendi bilgilerine
dayanarak kurumsal prestijin kisisel diizeyde yorumlanmasi ve degerlendirilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Rho, Yun ve Lee, 2015, s. 421). Dikkate deger 6nemli noktalardan bir digeri
ise her ¢alisanin birbirinden bagimsiz bir dissal prestij algisina sahip oldugudur (Smidts, Riel ve
Pruyn, 2001) . March ve Simon (1958) tarafindan kisiler ¢alistig1 6rgiitlerine karst dis taraflarca
yiiksek itibar gosterdiklerini diisiindiiklerinde, ¢alistiklar: 6rgiitlerine karsi daha giiglii bir sekilde
Ozdeslesme egilimine sahip olduklar1 6ne stiriilmistiir (Fuller vd., 2006, s. 819).Bu nedenle,
algilanan dissal prestij hem kisisel performansi etkilerken ayn1 zamanda 6rgiitte ¢alisan kisilerin
algilanan orgiitsel kimliklerine de etki ettigi diistiniilmektedir (Mishra, 2013, s. 229; Ocel, 2013,
s. 39).

Algilanan digsal prestijin onciilleri hakkinda literatiirde yapilmis teorik bir ¢alisma
bulunmamaktadir. Sadece March ve Simon (1958) tasarlanmig bir prestij onciil modeli 6ne
stirmiislerdir (Fuller vd., 2006, s. 820). Modele gore, orgiitiin imaj1 (goriiniisii), orglit aktiviteleri
ve Orglt i¢indeki ¢alisanlarin 6zellikleri ile birlikte basarinin ti¢ kosulundan bir tanesi olarak
belirtilmistir (Anderson ve Milkovich, 1980, s. 282; Hasan ve Hussain, 2015, s. 614). Ancak,
burada belirtilmesi gereken 6nemli noktalardan bir tanesi literatiir baz alindiginda algilanan dissal
prestijin Orgiitsel imaj ve Orgiitsel itibar (taninmiglik) ile benzer kavramlar olmasina ragmen ayni
anlami icermedigidir. Soyle ki; algilanan dissal prestij disaridaki kimselerin orgiite dair algilarini
(inanglarini) dayanak alirken, orgiitsel imaj veya orgiitsel itibar (taninmiglik) orgiitiin disaridaki
kisiler tarafindan gergekte sahip oldugu imajin temel alinmasi seklinde tanimlanmaktadir

(Sulentic’, Znidar ve Pavicic, 2017, s. 5 1).

Algilanan digsal prestij her ¢alisanin farkli bilgi kaynagini temel alarak birbirinden
bagimsiz alg1 ve inanglara bagh bir kavram oldugu i¢in kisisel diizeyde bir degisken olarak kabul
edilmektedir (Carmeli, 2005, s. 444). Ancak, calisanlarin i¢inde bulundugu grupta homojenlik
diizeyi yiiksek seviyedeyse grup diizeyinde incelenmesi gerekmektedir (Smidts vd., 2001, s.
1052). Bu nedenle algilanan dissal prestijin orgiit disindaki kisiler ile birlikte icerideki orgiit

tiyeleri tizerinde de etkisi oldugu sdylenebilir (Mignonac, Herrbach ve Guerrero, 2006, s. 478).
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1.2.1 Algilanan Dissal Prestijin Diger Orgiitsel Kavramlarla iliskisi

Literatiirde algilanan digsal prestij ile beraber en ¢ok kullanilan degiskenlerden bir tanesi
orgiitsel 6zdeslesme degiskenidir. Orgiitsel dzdeslesme, ilk olarak sosyal psikoloji alaninda ortaya
cikan ve Tajfel ve Turner (1979) tarafindan gelistirilen Sosyal Kimlik Teorisi’ni temel almaktadir
(Trepte ve Loy, 2017, s. 1). Teori genel hatlariyla; kisilerin kendilerini iiyesi olduklari gruplara
gore ya da faaliyet gosterdikleri mesleklere gore siniflandirdigini belirtmektedir (Tajfel ve Turner,
1979). Siniflandirma sonucunda ise kisi, kendini grup normlart ve kurallariyla 6zdeslestirir,
kendisini grubun etiketiyle ifade etmeye baslar ve iiyesi oldugu grubun davranis ve davranis
kurallarini uygulamaya baglar (Hogg ve Turner, 1987, ss. 325-326). Boylece sosyal kimlikleri
meydana gelmektedir (Demirtas, 2003, s. 129). Orgiitsel 6zdeslesme ise, kisinin kendisini 6rgiitiin
bir parcasi olarak gordiigiinde ve orgiitii kendi kimliginin bir parcasi olarak kabul ettigi zaman
meydana gelen bir sosyal kimlik davranis1 seklinde tanimlanmaktadir (Evans ve Davis, 2014, s.
131).

Literatiirde, orgiitsel 6zdeslesme ve olumlu is/kisi/orgiit ¢iktilar1 arasinda ayn1 yonde bir
iligki oldugu yapilan ¢aligmalarda ortaya konmustur. Bagka bir deyisle; orglitsel 6zdeslesme
diizeyi ne kadar yiiksekse is tatmini, orgiite tutkunluk, calisan performansi gibi ¢iktilar da yiiksek
olmaktadir (Carmeli, Gilat ve Waldman, 2007; Chughtai ve Buckley, 2010; Efraty ve Wolfe,
1988; Karanika-Murray vd., 2015; Liu, Loi ve Lam, 2011). Orgiitsel 6zdeslesmenin 6nciillerinden
bir tanesi algilanan dissal prestijdir. Soyle ki; yiiksek diizeyde algilanan digsal prestij orgiitte
calisan kisilerin orgiitle 6zdeslesmesini de olumlu yonde etkilemekte, ek olarak, kisi ve orgiit
arasinda saglanan veya saglanacak uyumun seviyesini yukar1 ¢ekmekte ve/veya

kolaylastirmaktadir (Bartels vd., 2007; Bhattacharya, Rao ve Glynn, 1995).

Algilanan digsal prestij ve 6rgiite baglilik iligkisi lizerine yapilan aragtirmalardan birinde
Mayer ve Schoorman (1998), algilanan digsal prestijin orgiitsel baglilik alt boyutlarindan
duygusal baglilig: ile iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Ayrica, birkag ¢caligmada da algilanan
digsal prestijin orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan duygusal baglilik ile iligkili oldugu ve/veya
duygusal baghiligi arttirdigi bulgusuna ulasilmis, algilanan dissal prestijin diisiik isten ayrilma
niyeti gésterme, is tatmini, performans gibi olumlu is ve performans ¢iktilartyla iligkili oldugu
bulgusuna ulagilmigtir (Carmeli, 2005; Carmeli ve Freund, 2002, 2009; Mignonac, Herrbach ve
Guerrero, 2006; Misi¢ ve Podnar, 2019). Ozet olarak; incelenen calismalarda algilanan digsal
prestijin olumlu 6rgiitsel ¢iktilarla iligkili olmasinin temel nedenlerinden bir tanesi; “bu drgiitte
calistigim icin ben degerliyim” algist yarattig1 i¢in kisinin ayricalikli oldugunu diisiinmesi ve bu

ayricaligini kaybetmemek adina elinden geleni yapmas1 oldugu belirtilebilir (Ciftcioglu, 2010).
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Literatiirde algilanan digsal prestij ve kisi-orgiit uyumu degiskenlerini birlikte ele alan
calismalarin sayis1 oldukca kisitlidir. Bu durumun sebeplerinden en temeli olarak algilanan dissal
prestijin zaman i¢inde kavramsal olarak degismesine ragmen icerik olarak hep ayni kalmasi
oldugu tahmin edilmektedir. Diger bir ifadeyle, literatiirde orgiitsel prestij, yapilandirilmis prestij,
orgiitsel imaj olarak da yer alan algilanan dissal prestij kavrami {izerine yapilan ¢alismalar daha
cok “orgiitsel cekicilik” izerinden temellendirilmistir. Bu ¢aligmalarda prestij orgiitsel ¢ekiciligin
bir alt boyutu olarak tanimlanmistir (Highhouse, Lievens ve Sinar, 2003; Schermelleh-Engel,
Moosbrugger ve Miiller, 2003). Algilanan digsal prestij ve kigi-6rgiit uyumu arasindaki iliskinin
dogrudan incelendigi calismalardan bir tanesi Ocel (2013) tarafindan gerceklestirilmistir. Bu
calisma sonucunda algilanan digsal prestij ve kisi-orglit uyumu arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski tespit edilmistir. Ancak, 6nceden de bahsedildigi gibi, orgiitsel 6zdeslesme genel olarak kisi-
orgiit uyumunun en temel noktalarina benzerlik gostermektedir. Kisi-orgiit uyumunun yiiksek
olmas1 olumlu o6rgiitsel ¢iktilara etki ettiginden, orgiitsel 6zdeslesme ile de iliskisi olacagi, bu
durumda algilanan digsal prestijin algilanan yiiksek kigi-6rgiit uyumunun saglanmasinda 6nemli

bir etkisi olabilecegi diistiniilebilmektedir.

Cable ve Judge (1996) tarafindan yapilan arastirma bulgularinda is arayan kisilerin is
sec¢im kararlarini almasinda kisi-is uyumundan ziyade kisi-6rgiit uyumunun daha once geldigi bu
arastirma iginde kisi-orgiit kisminda oncelikli olarak incelenecektir. Ancak genel hatlariyla
burada da bahsetmek gerekirse, bu durumun nedenlerinden bir tanesi olarak is arayan kisilerin
orgiit i¢inde bulunmadig: i¢in Orgiitiin sahip oldugu orgiit kiiltiirii, 6rgiit iklimi gibi orgiit iginde
diger calisanlar tarafindan ortak bir katilimla meydana getirilen kavramlar hakkinda sinirl
diizeyde bilgisi olmasi veya tamamen bilgisiz olmasina ragmen, farkli kaynaklardan elde ettigi
bilgilerle bilissel olarak algiladig1 6rgiitiin dissal prestij diizeyini yorumlamasi ve verecegi Orgiit
se¢im kararinda prestijin merkez konuma getirilerek nihai kararin verilmesinde rolii olacagi

varsayilabilmektedir.

Literatiirde algilanan digsal prestijle birlikte giris kisminda genel hatlariyla bahsedilen ve
daha sonra detaylandirilacak olan is becerikliligi arasindaki iliskiyi dogrudan inceleyen bir
caligmaya rastlanilmamigtir. Bu durumun sebeplerinden biri; algilanan dissal prestijin kisinin
sahip oldugu isinden ziyade calistig1 orgiit ile ilgili olmasi, is becerikliliginin ise kisinin kendi
inisiyatifiyle isinde bazi degisiklikler yapmasi oldugu ve taslak olarak bakildiginda ortak bir
kesisim kiimelerinin olmadig1 goriisiidir. Fakat, detayli ve mantiksal bir ¢er¢eveden resmin tiimii
incelendiginde, orgiit disindaki kisilerin algiladiklari prestij diizeyi yliksek olan ve bu durumun

farkinda olan igeriden bir 6rgiit ¢alisaninin kendisini orgiitle bagdastirarak kendisine bigtigi ‘ben
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degerliyim’ algisin1 kaybetmemek adina sahip oldugu is kendi beceri ve yetenekleriyle
bagdasmasa bile tamamlamak zorunda oldugu gorevler iizerinde is becerikliligi yaparak isi
kendisine uygun hale getirmeye ¢alisacagi varsayilabilmektedir. Bu durumda daha sonra detayli
sekilde agiklanacak olan is becerikliliginin 3 boyutundan biri olan gérev becerikliliginin etkili
olmas1 beklenmektedir. Is becerikliliginin diger alt boyutu olan iliskisel boyutta Kisi
halledemeyecegi gorevlerde calisma arkadaglarindan ve/veya yoneticisinden yardim
isteyebilmektedir. Son alt boyut olan biligsel boyutta ise kisinin ise bakis acisinin ve/veya igine
yiikledigi anlamin yeniden kurgulanmasindan ziyade isini Otekilestirmemesi ve odagini
kaybetmemesi ile ilgilidir. Bu durum kisinin stres diizeyinde de azalmaya sebep olarak kisinin ise
iliskin tutumlarim etkileyebilecek ve kisi-Orgiit uyumunu perginlestirerek dolayli yoldan kisinin
is-aile ¢atigmasi ve/veya aile-is catigsmasinda azalmaya veya Onlenmesine neden olabilmektedir

(Akkermans ve Tims, 2017; Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

1.2.2 Algilanan Dissal Prestij ve Is-Aile Catismasi Arasindaki Iliski

Literatiirde algilanan dissal prestij ve is-aile ¢atigmasi arasindaki iliskiyi dogrudan
inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu durumun en 6nemli nedenlerinden bir tanesinin digsal
prestij kavraminin, 6ncelikle orgiitsel prestij daha sonra ise orgiitsel itibar en son algilanan digsal
prestij olarak degerlendirilmis olmasindan kaynaklanabilecegi diistiniilmektedir. Ancak;
algilanan digsal prestijin, is-aile dengesi, ¢alisanin iyi-olus hali, is-aile ¢atigmasi gibi kavramlarini
da i¢inde barindiran ¢alisma yasami kalitesi kavramu ile arasindaki iliskiye bakilan bir aragtirma
Ojedokun, Idemudia ve Desouza (2015) tarafindan yapilmustir. Icerik olarak, isyerine katilimdan
dogan sonuglar, aktiviteler ve kaynaklar aracilifiyla ¢alisanin gesitli ihtiyaclarinin karsilanmasi
ve tatmin edilmesi seklinde tanimlanan c¢aligma yasami kalitesi kavrami, temel yasam
alanlarindan (¢aligma hayati, aile hayati, 6zel hayat gibi) saglanan tatmin diizeyi ile yakin iligkili
oldugu i¢in genel yasam mutluluguna da dogrudan etki etmektedir (Sirgy vd., 2001, s. 242).
Kavram, calisanin yasaminin timiinii etkiledigi gibi is performansina ve c¢aligma ortami
davraniglartyla da iligkili oldugu igin 6rglitsel performansi da kapsamaktadir (Greenhaus, Bedeian
ve Mossholder, 1987). Bu kadar genis bir konseptin algilanan dissal prestij ile iligkisini arastiran
yazarlar aragtirma sonucunda elde ettikleri bulgulara gore ¢alisma yasamu kalitesi, algilanan dissal
prestij ile pozitif bir iligki gostermektedir. Ek olarak arastirmacilar, ¢alisma sonucunda ulagilan
bulgularin Sosyal Kimlik Teorisi’ni dogruladigi vurgulanmis ve algilanan caligma yasami

kalitesinin ¢aliganin imajinda merkez konumda bulundugu sonucuna ulagmislardir.

Bu durumla ortiisen diger bulgular ise Orgiitiin imaj ve prestijinin biinyesinde

bulundurdugu calisan davranislar1 iizerinde dikkate deger bigimde etkili oldugu sonucudur
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(Andrew vd., 2006). Ozellikle érgiitsel kimlik, orgiitle zdeslesme, kisi-orgiit uyumu gibi kisi ve
orgiit birlikteligine yaslanan kavramlarin optimum sekilde kurulmasinda calisan tarafindan
Orgiitiin prestij ve itibarmin olumlu algilanmasi basta gelen gereklerden biridir. Bu durum Smith
vd. (2001), ve Dutton vd. (1994) tarafindan yapilan ¢aligmalarda elde edilen bulgularla da
ortiismektedir. Bu calismalara neticesinde Orgiitiin prestijinin ¢alisan davraniglari iizerinde
oldukca oOnemli oldugu, disaridan Orgiitiin prestijine yonelik olumlu degerlendirmelerin
calisanlarin benlik duygusuna hizmet ettigini ve calisanin oOrgiitiine yonelik gelen olumlu
yorumlar1 kendilerine yonelik bir &vgli olarak degerlendirdikleri bunun neticesinde de
orgiitleriyle olan uyum miktarlarinda artig, orgiitsel vatandaslik goésterimi ve is tatminleri
diizeyinde olumlu bir artig meydana geldigi bulgusuna ulagsmiglardir. O halde biitiin bu
calismalardan dayanak alarak iiyesi bulundugu orgiitiiniin prestijini olumlu olarak algilayan
calisanlarin ig-aile gatismasi yasama olasilig1 veya ig-aile ¢catigmasi yagama siddetinde belirgin bir

diisme beklenebilecegi 6ngoriisii yapilabilecektir.

Son olarak, burada belirtilmesi gereken diger bir husus ise bazi durumlarda calisan
tarafindan Orgiitliniin prestiji ne kadar yiiksek algilanirsa algilansin kisinin igine karsi olan
tutumunun da is-aile ¢atigmasi acgisindan 6nemli oldugu bulgusudur. Yaptigi isle kendi yetenek
ve becerilerinin uyusmadigi bir ise sahip olan c¢alisamin hem kisisel hem de orgiitsel
verimliliginde, genel mutluluk diizeyinde bir diisiis gozlendigi ve diisiik is tatmini yasadigi
bulgusu yapilan ¢alismalarda belirtilmistir (Kalleberg, 2008; Kim ve Choi, 2018). Fakat, eger
yapilan is ¢alisanin yetenekleriyle uyusmuyor ve bu ylizden is stres verici olarak algilaniyor olsa
bile, ¢alisan isinde baska degerler buldugu zaman bu stres ortaminin gelismeyebilecegi Park vd.
(2011, s. 70) tarafindan belirtilmistir. Boyle bir durumda ise ¢alisan orgiitiiniin bir tiyesi olmaya
devam edebilecek ancak yaptig1 is gereklerine uyum saglamadigi i¢in calisanin diisiik bir
performansa sahip olacag: olas1 goriinmektedir. Boyle bir sorunun iistesinden gelinmesi ise
calisan ve isi arasindaki uyumu arttirmaktan gegmektedir. Calisan kendisi ve isi arasindaki uyum
birlikteligini sagladik¢a performansi da bu durumla uyumlu olarak artacaktir. Nitekim literatiirde
yapilan calismalarda kisi ve isi arasinda saglanan uyumun olumlu orgiitsel ¢iktilar tizerindeki
etkisi kanitlanmistir (Augustine, 2018; Caldwell ve O'Reilly 111, 1990; Lin, Yu ve Yi, 2014). O
halde yapilmasi gereken, kisi ve isi arasinda saglanan uyum birlikteligini arttirmaktir. Bu
birlikteligin kurulmasinda ve/veya saglanmasinda bagvurulan yontemlerden en dnemlilerinden
bir tanesini is becerikliligi olusturmaktadur. Is becerikliliginin, kisi ve isi arasinda saglanan uyum
miktarina olumlu etkisi yapilan arastirmalarda kanitlanmistir (Kristof-Brown, Zimmerman ve
Johnson, 2005; Tims, Derks ve B. Bakker, 2016). Ancak, buradaki dilemma en basit tabiriyle, ”
kisilerin yaptig islerde kisisel inisiyatif alarak degisiklikler yapmast” (Wrzesniewski ve Dutton,
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2001, s. 180) seklinde tanimlanan is becerikliliginin, kurumsallagsmis ve prestij agisindan genel
olarak yiiksek seviyelerde goriilen orgiitlerde kullanilmasi gerek orgiitsel yap1 geregi gerek is
tanim ve gereklerinin olduk¢a smurli sekillerde cizilmis olmasindan dolayr muhtemel
goriinmemektedir. Bu durumdan dolayi is becerikliliginin is-aile ¢atismasi lizerindeki muhtemel

etkisini algilanan digsal prestijden bagimsiz olarak incelemek gerektigi ileri siirtilebilir.

1.3 iS BECERIKLILIiGI
Bir orgiitiin sahip oldugu en temel ve performansina dogrudan katki yapan unsuru insan
kaynagidir. Kisilerin ¢alistig1 orgiitte yaptigi isi anlamli bulmasi ve kendince i¢sellestirmesi dogal

olarak is tatmini ve is yeri mutlulugunu arttiracak, bu durum ise orgiitiin performansina olumlu

olarak yanstyacaktir (Cekmecelioglu, 2007, s. 80).

Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan ana hatlariyla “Kisilerin sahip oldugu
islerinde veya iglerinin iligkisel sumirlarinda yaptiklar fiziksel ve bilissel degisiklikler” (2001, s.
179) olarak tanimlanan is becerikliligi kavramu, igin unsurlar1 ve isle ilgili algilar1 degistirmek
amaciyla kisilerin gerceklestirdigi bir takim aktivitelere odaklanmasi agisindan essizdir. Bu
eylem, calisanlarin igin 6zelliklerine cevap verebilmesine izin vermenin yani sira, igin
Ozelliklerini ¢alisanlarin kendilerinin sekillendirmelerine ve bu ozelliklere uygun karsiliklar
gelistirmelerine izin verir (Kirkendall, 2013, s. 23). Is becerikliligi eyleminin bir diger énemli
noktasi kisilerin is tanimlarinda yer alan gorevlerini baglamsal olarak yerine getirirken isin yapilis
seklini kendi inisiyatifiyle ve kendisine uygun olarak yeniden tasarlamasina olanak sundugu igin
yenilik¢i ve dogaglama bir siire¢ oldugudur. Siirecin sonucunda ise ortaya ¢ikan yeni igin orgiit
acgisindan eskisinden daha iyi ya da daha koétii oldugu konusu ise oOrgiitiin durumuna gore

degiskenlik gostermektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s. 180).

Is becerikliligi kavram olarak yeni goriilse bile icerik olarak yaklasik 30 y1llik bir gegmise
sahiptir. Soyle ki Kulik ve Oldham (1987, s. 292), “Kisi-Cevre Uyumuna Bir Yaklasim Olarak Is
Tasarimi” adli ¢alismalarinda; isin yeniden tasarlanma siirecine dair yontem belirtirken, ana
hatlanyla; “kisilerin kendi ihtiyag ve yeteneklerine gére islerini tasarlamalarina izin veren
kisilerin i¢inde aktif olarak bulundugu bir siirecten olusmasi gerektigini ve bunu yaparken
kisilerin kendi istekleriyle siireci yomettigi ve yonetici ve/veya orgiitiinden izin almasinin
gerekmedigi bir strateji ” seklinde tanimlayarak aslinda bugilinkii anlam ‘is becerikliligi’ olan

kavramin 6ziinii ve genel ilkelerini tarif etmislerdir (Rudolph vd., 2017, s. 113).
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1.3.1 is Becerikliliginin Boyutlari

Is becerikliligi boyutlari farkl1 yazarlarca bazen farkli bazen de ayni lgiitler esas alinarak
calisilmistir. Tablo 2°de bazi yazarlar ve kavrama iligkin kullandiklart boyutlar gésterilmektedir.
Genel olarak yazar isimleri, is becerikliligi boyutlar1 ve 6rnek is becerikliligi davranis ¢esitleri
ana hatlartyla tabloda verilmis olup gereken yerlerde ¢alismalar agilarak detaylandirilacaktir.
Ayrica kavramin Tiirkge terclimesi i¢in en basta literatiirde 1987 yilinda ortaya ¢iktigi sekliyle
‘isin yeniden tasarlanmasi’ olarak tanimlanmasi kararlastirilmig daha sonra farkli yazarlarca ele
alman boyutlar agiklanirken olusturulan ilk secenek yetersiz kalinmig ve yazim siirecine ‘is
becerikliligi® olarak devam edilmistir. Is becerikliliginin literatiirde ilk yer aldig1 sekliyle isin
yeniden tasarlanmasindan daha genis bir kavram oldugu belirtilmekte ve isin yeniden tasariminda
oldugu gibi iist yonetim tarafindan islerin yeniden diizenlenmesi degil, kisinin Kendi inisiyatifi
dogrultusunda kendi islerini diizenledigi proaktif bir siire¢ olarak goriilmektedir (Demerouti,
2014). Her iki kavram arasindaki iligski tanimsal olarak ayni1 goriilmesine ragmen aradaki temel

farklilik bu sekilde agiklanmaktadir.

Tablo 2°de belirtilen yazarlar, ¢esitli is becerikliligi boyutlar1 belirlemisler ve bu boyutlari
degerlendirmek iizere bazi davranislar tanimlayarak bu davranislart degerlendirecek bir dlgek
gelistirmiglerdir. Literatiirde temel olarak en ¢ok kullanilan ve genel olarak gecgerli oldugu
tizerinde goriis birligi saglanan 2 6lgek mevcuttur. Bunlardan bir tanesi Wrzesniewski ve
Dutton’un kavramu ilk kez tanittig1 calismasinda gecerli olan 6lgek, digeri ise Tims ve Bakker
tarafindan is talepleri ve kaynaklart modeli dogrultusunda tasarlanan 6lgektir. Bu durumdan

dolay1 Tims ve Bakkerin modeli ayr1 alt baslik altinda incelenmistir.

Tablo 2. Baz1 Yazarlarca Kullanilan Is Becerikliligi Ornekleri ve Alt Boyutlart

Yazarlar Is Becerikliligi Boyutlar1 s Becerikliligine Ornek Davranis Cesitleri
Wrzesniewski ve “Is gorevleri iizerinde kontrolii ele almak;
Dutton, Gorev Becerikliligi miktarda veya kalitede degisiklikler yapmak”
(2001)

Iliskisel Beceriklilik “Is yeri odakli iliskilerin miktarim veya

kalitesini diizenlemek”
Biligsel Beceriklilik “Is 6zellikleriyle ilgili psikolojik olarak yeni
bir tanim yapilmas1”

“Matematik derslerinde bazi 6grenciler i¢in

Ghitulescu (2006)  Gorev Becerikliligi daha kullanigh olan kavramlari ne siklikla
Ogretiyorsunuz”
Iliskisel Beceriklilik “Bir ayda ortalama olarak yoneticilerinizle

matematik egitimi hakkinda kag kere
konusuyorsunuz”
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“Olduke¢a 6nemli bir ise sahibim ve isimin
sonuclar1 diger insanlarin yasamlarini ve
refahin1 6nemli dlciide etkileme potansiyeline
sahiptir.”

Leana vd. (2009)

Kisisel Beceriklilik

Isbirlik¢i Beceriklilik

“Sinifta kendi basiniza isinizi iyilestirmek
adina yeni yaklagimlari ne siklikla
tanitiyorsunuz?”’

“Uretkenlik saglamayan belirli prosediirlerde
kiiciik degisiklikler yapmaya is arkadaglariniz
ile beraber ne siklikta karar veriyorsunuz”

Tims ve Bakker
(2010)

Is Taleplerini Arttirma

Is Taleplerini Azaltma

Is Kaynaklarini Arttirma

“Isteki gorevlerini arttirmak; dikkat gekici
proje gruplari i¢in goniillii katilhim saglamak ve
yOnetici tarafindan verilen gelen gorevleri
iistlenmek”

“Is arkadaslarma gérevlerinde yardime1 olmay1
teklif etmek, siirekli talepkar miisteriler ve is
arkadaslariyla etkilesimi azaltmak”

“Sosyal destek aramak, is 6zerkligini
arttirmak.”

Berg vd. (2010)

Is Esnasinda Beceriklilik

Is Dis1 Zamanlardaki
Beceriklilik

“Goreve odaklilik (belirlenmis gorevleri
vurgulama); Is Genisletme (is igin yeni
gorevler iistlenme vs.); Rolii Yeniden
Cercevelendirmek (role yiiklenen algilart
degistirmek gibi).”

“Hobilerle ugragsmak”

“Bagkasinin deneyimlerinden faydalanmak”

Volman (2011)

Gorev Becerikliligi
Miskisel Beceriklilik

“Mevcut isi daha zorlayici hale getirmek.”
“Mevcut isteki zorluklarin {istesinden
gelebilmek igin is arkadaslarindan tavsiye
almak.”

Tims vd. (2012)

Yapsal Is Kaynaklarim
Arttirma

Sosyal Is Kaynaklarim
Arttirma

Zorlayici s Taleplerini
Arttirma

Engelleyici Is Taleplerini
Azaltma

“Yeteneklerimi gelistirmeye calistyorum”

“Ydneticimin bana rehberlik yapmasini
istiyorum”

“Ilgi cekici bir proje ortaya ¢ikt1g1 zaman,
projede ¢alismaya goniillii olurum”

“Is yerinde bir¢ok zorlu karar vermek zorunda
kalmamay1 saglama ¢alistyorum.”

Nielsen ve
Abildgaard
(2012)

Zorlayici s Taleplerini
Arttirmak

Sosyal Is Taleplerini
Azaltmak

Sosyal Is Kaynaklarim
Arttirmak

Nicel Is Taleplerini
Arttirmak

Engelleyici Is Taleplerini
Azaltmak

“Yapilmasi gereken yeni bir gérev ortaya
¢iktiginda ben goniilli olurum”
“Misterilerimle yasayabilecegim duygusal
acidan zorlu durumlardan kaginmaya
caligirim

“Miisterilerden performansimla ilgili geri
bildirim istiyorum.”

“Yapacak ¢ok fazla isim olmadiginda ¢alisma
arkadaglarima yardim etmeyi teklif ederim.”
“Isimin en az derecede yorucu olmasini
saglarim.”
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Petrou vd. (2012)  Kaynak-Arayisi “Iste performansim hakkinda geri bildirim
alabilmek i¢in diger kisilere bagvuruyorum.”
Zorlayic1-Gorev Arayis1  “Iste meveut goérev tamamlandiginda yeni veya
daha fazla gérev almak i¢in goniilli olurum..”
Talepleri-Azaltmak “Isimin daha az duygusal yogunluk igermesini
saglamaya calistyorum.”

Slemp ve Vella- Isimde yaptigim gorevlerin tiiriinii veya

Brodrick Goérev Becerikliligi kapsamini degistiririm”
Miskisel Beceriklilik “Orgtitlimde digerleriyle iletisimimi arttiracak
(2013) ; »
faaliyetlere katilirim

Bilissel Beceriklilik “Isimin, yasamimdaki as1l amaca nasil katki
sagladigini digiintiriim.”

Niessen vd. (2016) Gorev Becerikliligi «...Isimi yaparken belirli gérevlere
odaklantyorum.”

Mliskisel Beceriklilik “...Genellikle iyi anlagamadigim insanlarla
gecirdigim zamani sinirlandirtyorum ve sadece
¢ok gerekli oldugu durumlar diginda onlarla
iletisim kurmuyorum. ”

Bilissel Beceriklilik «...Isimdeki gorev ve sorumluluklarimda
goriindiigiiniin disinda daha derin bir anlam
igerip igermedigini anlamaya ¢aligirim.”

Lichtenthaler ve Yiikselme-Odakli Tims vd.’nin (2012) belirledigi ‘arttirmak’
Fischbach (2016a, Beceriklilik iceren boyutlar”
2016b)
Onleme-Odakl1 “Tims vd.’nin (2012) belirledigi ‘azalmak’
Beceriklilik iceren boyutlar”

Kaynak: Rudolph, C. W., Katz, I. M., Lavigne, K. N. ve Zacher, H. (2017). Job crafting:
A meta-analysis of relationships with individual differences, job characteristics, and work
outcomes. Journal of Vocational Behavior, 102, s.115

Wrzesniewski ve Dutton (2001, s. 185) ‘is becerikliligi’ kavramini literatiire kazandiran
ilk makalesinde is becerikliliginin 3 boyuttan olustugunu ifade etmis ve ilk boyut olan gorev
becerikliligini ise kisinin iste sahip oldugu gorevlerin sayisinin, kapsaminin ve tiiriiniin
degistirilmesi olarak agiklamiglardir. Ayrica bu boyut, gérev sinirlarinin degistirilmesini de
kapsamaktadir. Boylece kisiler eski islerinden farkli olarak daha az, daha fazla ya da farkli
gorevler treterek eski isinden farkli bir is ortaya koymaktadirlar. Kisiler sevmedikleri ancak
yapmak zorunda olduklar1 gérevler iizerinde ya daha az efor harcayarak ya da bu gorevleri
calisma arkadaslar1 veya astlarina ileterek gérev miktarinda azaltmaya giderler (Niessen, Weseler
ve Kostova, 2016, s. 673).

Ikinci boyut olan iliskisel beceriklilik, kisinin isinde diger ¢alisanlarla kurdugu iletisimin
kalitesinin ve/veya miktarinin degistirilmesidir. Kisi iyi anlastigimi diisiindiigii kisilerle daha fazla

iletisim kurmay1 tercih ederken, diger kisilerle iletisimini azaltilmasi veya onlarla iletisim
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kurmaktan kaginmasi olarak aciklanmaktadir (Wrzesniewski vd., 2013, s. 283). Ornegin, bir
calisanin miisterilerle daha fazla veya daha az sik etkilesimde bulunabilmesi i¢in gérevi iizerinde

yaptig1 degisiklik iligkisel beceriklilige bir 6rnek teskil etmektedir (Kirkendall, 2013, s. 24).

Is becerikliliginin iiciincii ve son boyutu ise Wrzesniewski ve Dutton’a gore biligsel
beceriklilikten olusmaktadir. Genel olarak kisinin isiyle ilgili sahip oldugu alginin degismesi
olarak tanimlanan bilissel beceriklilik boyutunda isin 6zellikleriyle ilgili herhangi bir fiziksel
degisiklik yapilmamasina ragmen kisinin isine karsi olan algisinin biligsel olarak yeniden
tanimlanmasint ve farkli sekilde yorumlanmasini icermektedir. Kisi isine karsi olan algisinda
yeniden yorumlama yaparak isini biligsel olarak daha anlamli hale getirmektedir. Bir hastanede
temizlik gorevlisi olarak c¢alisan kisinin isini sadece temizlik odakli diisiinmek yerine hastalarin
iyilesmesinde yardimci olan kisi olarak biligsel olarak yeniden yorumlamasi bilissel beceriklilige

ornek olarak verilebilmektedir (Berg vd., 2013, s. 93).

Uzun zamandir miizige kars1 tutkusu olan bir tarih 6gretmeninin kendi ders programinin
icine miizigi eklemesi (gorev becerikliligi),okulda ¢alisan miizik 6gretmeniyle isbirligi yapmast
(iliskisel beceriklilik) ve miizik ile uyumlu olarak smifta 6gretim teknigi kullanmasi (bilissel
beceriklilik) is becerikliliginin biitiin boyutlarimt kapsayacak sekilde Ogretmen, miizigi is
hayatina dahil edebilmekte ve boylece isini kendi ilgi alanlar1 dogrultusunda daha anlamli hale

getirebilmektedir (Berg vd., 2013, s. 84).

Lena vd. (2009) tarafindan ¢ocuk bakim evlerinde galisan 6gretmenler ve yardimcilari
iizerinde yapilan ¢aligmada ise Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan ele alinan basta gorev
becerikliligi boyutu olmak iizere diger boyutlarin ‘kisisel beceriklilik’ boyutu olarak
siniflandirilmast  gerektigi, ayrica c¢alisanlarin igbirligi yaparak islerini birlikte tekrar
sekillendirdigi ‘igbirlikei beceriklilik’ boyutunun ikinci boyut olarak degerlendirilmesi gerektigi
ileri stirtilmiistiir. Bu ¢alismada islerini igbirligi kurarak sekillendiren diger bir ifadeyle, daha fazla
‘igbirlikei beceriklilik® gdsteren 6gretmenlerin, islerinde daha az isbirligi saglayan 6gretmenlere
kiyasla diger bir ifadeyle ‘kisisel beceriklilik’ boyutunu daha ¢ok tercih eden 6gretmenlere kiyasla

daha iyi performans gosterme egiliminde oldugu sonucuna ulagmislardir.

Tims ve Bakker (2010) ¢alismasinda is talepleri ve kaynaklart modelini temel alarak is
becerikliligini; is kaynaklarini arttirma, is taleplerini arttirma ve is taleplerini azaltma olarak 3
boyutta ifade etmislerdir. Is kaynaklarim arttirma boyutu hem ¢alisan agisindan hem de orgiitii

acisindan pozitif ¢iktilarla yakin iligkili oldugu i¢in arttirilmasinin her iki tarafin yararina olacagi
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savunulmus ve bazi durumlarda 6rnegin; yiiksek is talepleri gerektiren ise sahip olan bir ¢calisanin
bu durumla bas edebilmesi igin is kaynaklar1 arttirmasinin yararli olacagimi belirtmistir. Ikinci
olarak is taleplerini arttirma boyutunda kastedilen isin zorlayici yoniiniin arttirilmasidir. Diger bir
ifadeyle, calisanlarin sahip oldugu yetenekleri ve becerilerini isinde kullanamadigi zaman isin
zorlayici yoniini arttirmasini bdylece yeteneklerini ve becerilerini kullanma firsatt bulmasini
ifade etmektedir (Cavanaugh vd., 2000, s. 66). Bu duruma 6rnek olarak, belirli proje gruplarina
goniillii olarak dahil olmak veya yoneticiden daha fazla gorev istemek verilmistir. Boylece
calisanlar kendi is taleplerini diizenlemis olacaktir. Ayrica ¢alismada isin zorlayici yoniiniin
arttirllmasinin sadece yeteri kadar is kaynaklarina sahip olundugunda yapildigi zaman fiziksel ve
psikolojik olarak bir zarar1 olmadigi aksine is motivasyonunu yiikselttigi fikri yazarlarca one

strilmistiir.

Caligmanin son boyutu ise ilgili yazarlarca is taleplerini azaltmak olarak belirlenmistir.
Calisanlar kendi kapasiteleri iizerinde is talepleri gerektiren bir ise sahip olduklarinda is
taleplerinde azaltmaya giderek bu durumla basa cikabilmektedir. Is konusunda calisma
arkadaslarindan yardim istemek veya yiiksek derecede etkilesim gerektiren islerde etkilesimi
sinirlamak is taleplerinde azaltmaya gitmek ilgili birkag yontem olarak verilmistir. Bdylece;
calisanlar fiziksel ve/veya psikolojik agidan saglikli kalarak, gerekenden fazla ¢aba

gostermeyerek is hedeflerine ulagabilecekleri savunulmaktadir.

Berg, Grant ve Johnson (2010) tarafindan yapilan ¢alismada is becerikliligi; is esnasinda
beceriklilik ve is dis1 zamanlardaki beceriklilik olmak iizere 2 boyut altinda incelenmistir. Is
esnasinda Dbeceriklilik boyutu ise goreve odaklilik, is genisletme ve rolii yeniden
cercevelendirmek olmak tizere 3 alt boyut seklinde tanimlanmistir. Ana hatlariyla daha 6nceden
planlanmig gorevlerin niteliginde degisiklik yapmak veya belirli gorevler i¢in daha fazla efor,
zaman ve enerji harcamak goreve odaklilik boyutu olarak nitelendirilirken, kisa siireli veya gegici
olarak yeni gorevler iistlenmek ise is genisletme boyutunu olusturmaktadir. Son boyut roli
yeniden gercevelendirmek, igin geleneksel sosyal amaciyla bilissel bir baglant1 kurmak seklinde

tanimlanmustir.

Is dis1 zamanlardaki beceriklilik boyutunu ise baskalarmin deneyimlerinden dolayh
olarak faydalanmak ve hobilerle ugrasmayi kapsamaktadir. Kisilerin kendi isteklerini ve
amaclarim karsilayacak bir ise sahip olmamalar1 durumunda veya kendi degerleri ile sahip
olduklar1 isin degerleri arasinda bir uyusmazlik durumu s6z konusu oldugunda bu durumun

istesinden gelmek icin is dist zamanlardaki beceriklilik aktivitelerini bir telafi mekanizmasi
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olarak kullanmalarinin miimkiin olmasidir (Sieber, 1974, s. 573; Vogel, Rodell ve Lynch, 2016,
s. 1566). Calismanin sonucunda is becerikliliginin kisilerin iyi-olus hali izerinde pozitif bir etkisi

oldugu da tespit edilmistir.

Volman (2011) yayimladigi tez ¢alismasinda Tim ve Bakker (2010) tarafindan kullanilan
sorular1 temel alarak is becerikliligini gérev becerikliligi boyutunu 6lgen 8 soru ve iligkisel
beceriklilik boyutunu o6lcen 6 soru olmak iizere toplam 14 soru seklinde 2 boyutta
siniflandirmistir. Hollanda’da faaliyet gosteren cesitli sektdrlerden 400 katilimcei tizerinde yaptigi
calismada is becerikliligi davraniginin 2 en 6nemli belirleyicileri olarak is 6zerkligi (is otonomisi)

ve kariyer oryantasyonu oldugu bulgusuna ulagmustir.

Tims ve Bakker (2010) calismasinda ‘Is Talepleri ve Kaynaklar1’ modelini temel alarak
is becerikliligini; is kaynaklarini arttirma, is taleplerini arttirma ve is taleplerini azaltma olarak 3
boyut seklinde simiflandirmislardi. Ancak Tims, Bakker ve Derks (2012) is Becerikliligi
Olgeginin Gelistirilmesi Ve Gegerliligi isimli ¢aligmalarmin sonucuna gore onceki 3 boyutlu
siniflandirmanin yerine kavrami 4 boyut olarak siniflandirmanin daha dogru olacagi bulgusuna
ulagmislardir. Bu durumun sebebi olarak ise ‘is kaynaklarini arttirma” boyutunun tek bir biitiin
olarak degil iki ayr1 alt boyut olarak incelenmesinin geregi oldugunu savunmuslardir (S.
177).Diger iki boyut ise ayn1 tanim ve 6zellikleri ile yukarda agiklanmustir. Yeni olusan iki boyut

ve Ozellikleri su sekilde tanimlanmustir:

Yapisal is Kaynaklar1 Arttirma, kaynak cesitliligi, gelisim firsatlar1 ve 6zerkligi gibi
ozelliklere vurgu yaparken, Sosyal Is Kaynaklarim Arttirma boyutu ise, sosyal destek
kaynaklari, yonetici mentorlugu ve geri-bildirim gibi alt-boyutlar1 kapsamaktadir. Bu iki boyut
arasindaki temel fark ise yapisal is kaynaklarini arttirma boyutu yapilan isle ilgili olarak daha
fazla sorumluluk ve bilgi gerektirdigi icin is tasarimina daha fazla vurgu yapmakta, sosyal is
kaynaklarini arttirma boyutu ise igin sosyal yoniine daha fazla vurgu yapmakta ve yeterli seviyede
etkilesim saglamakla ilgilidir (ss. 176-177). Ilave olarak, ¢calisma sonucunda proaktif kisilik ve is
becerikliligi arasinda 6nemli derecede korelasyon oldugu sonucuna ulagmuslardir. Fakat, proaktif
kisilik ve ¢aligmada ele alinan is becerikliliginin 4 alt boyutunun her birinin diger boyuttan farkli
oldugu buna ragmen proaktif kisiligin her bir boyutla 6nemli derecede korelasyon sagladigi

belirtilmelidir.

Nielsen ve Abildgaard (2012) tarafindan mavi-yakali ¢alisanlar iizerinde uygulanmasi

igin is becerikliligi 6lcegi gelistirme ve tasarlama ¢alismasinda Tims, Bakker ve Derks (2012)
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tarafindan gelistirilen 6lgegin mavi-yakali calisanlarin is becerikliliklerini 6lgmek i¢in yeteri
kadar uygun olmadigini belirtmisler ve bu ¢alismadaki belirli sorular1 kullanarak kendileri toplam
15 soruluk yeni bir 6l¢ek tasarlamislardir. Caligsma sonucunda elde edilen bulgulara gére Tims ve
digerleri tarafindan 6ne siiriilen 4 boyutun yerine 5 boyut ortaya ¢ikmustir. Bahsi gecen 5 boyut

tanimlar1 temel olarak su sekilde verilmistir:

Zorlayic Is Taleplerini Arttirmak Boyutu, calisanlarin yeni aktivitelere katilmasi ve
isinde yeni gorevler iistlenmesi olarak tarif edilmektedir. Olgekle bu boyutla ilgili olarak 4 soru
bulunmaktadir. Bir tanesi “Yapilmasi gereken yeni bir goérev ortaya c¢iktiginda ben goniillii

olurum” seklindedir.

Sosyal Is Taleplerini Azaltmak Boyutu, calisanlarin kendilerini duygusal olarak
zorlayici durumlardan ve/veya iletisimden kaginmaya c¢aligma davraniglarini 6lgmekle ilgilidir.
Olgekte bu boyutla ilgili olarak 3 soru yer almaktadir. Bunlardan bir tanesi “Miisterilerimle

yasayabilecegim duygusal agidan zorlu durumlardan kaginmaya calisirim” seklindedir.

Sosyal Is Kaynaklarim Arttirmak Boyutu, calisanlarin iginde bulundugu sosyal
cevreden olabildigince en yiiksek seviyede geribildirim elde edebilmesi i¢in iginde uyguladigi is
becerikliligini kapsamaktadir. Toplam boyutla ilgili 3 soru dlgekte yer almaktadir ve bir tanesi

“Miisterilerimden performansimla ilgili geribildirim istiyorum” seklindedir.

Nicel is Taleplerini Arttirmak Boyutu, ¢alisamin kendisi icin yeni bir is veya yeni
gorevler yaratmaya yonelik aktif girisimlerini kapsamaktadir. Boyutla ilgili olarak toplam 3 soru
Olcekte bulunmaktadir. Sorulardan bir tanesi “Yapacak ¢ok fazla isim olmadiginda ¢alisma

arkadaslarima yardim teklif ederim” seklindedir.

Engelleyici is Taleplerini Azaltmak Boyutu ise calisanin isini en az seviyede stres
yasayabilecegi sekilde organize etmesiyle ilgili aktif girisimleriyle ilgilidir.2 soru seklinde
olgekte bulunmaktadir. Sorulardan bir tanesi “Isimin en az derecede yorucu olmasi saglarim

seklindedir”.

Petrou ve arkadaslari (2012) tarafindan is becerikliligini giinliik seviyede inceleyen ve
ise tutkunlukla iliskisinin arastirildigi calismada is becerikliligi kaynak arayisi, zorlayici gorev
arayisi ve talepleri azaltmak olmak {izere 3 alt boyut seklinde yazarlarca siniflandirilmustir.
Kaynak arayisi boyutu, c¢alisanlarin yoneticisinden ve/veya c¢alisma arkadaslarindan tavsiye

almak, performansi hakkinda geri-bildirim istemek ve/veya Ogrenme firsatlari arayigi gibi
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davranislar1 da kapsayabilmektedir. Ayrica, kaynak arayisi farkli motivasyon yontemlerine bagl
olarak orgiitsel sonug degiskenleri tizerinde de etkili olabilmektedir. Soyle ki; kaynak arayis1 terfi
almak i¢in ugrasan bir calisanin Orgiitsel degisim donemlerinde calisanin yeni durumu
benimsemesine yardimci olacak ve gergek potansiyelinin ortaya ¢ikmasinda yardimer gorevi
gorebilmektedir (Petrou, Demerouti ve Schaufeli, 2018, s. 1773). Zorlayic1 gorev arayisi boyutu,
daha onceki calismalarda aciklanan ‘zorlayici is talepleri’ boyutu ile genel olarak ayni sekilde
tarif edilmektedir. Ayrica, zorlayic1 gorev arayisi orgiitsel degisim donemlerinde ¢alisanlarin
motivasyonlarii arttirmaya ve yeni gorevlerinde sergileyecekleri performans iizerinde de olumlu
etkisi bulunmaktadir (Petrou vd., 2018, s. 1773). Sonuncu boyut olan talepleri azaltmak ise basta
is yiikii ve zaman baskisi olmak iizere caligan1 duygusal, zihinsel ve/veya fiziksel olarak yipratan
is ve ozelliklerinin asgariye seviye indirilmesini kapsamaktadir. Daha 6nce bahsedilen engelleyici

is taleplerini azaltmak boyutuyla aynmi 6zelliklere sahiptir.

Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan yapilan is becerikliligi 6lgek gelistirme
calismasinda is becerikliliginin 3 alt boyut seklinde siniflandirildig1 ve ilk defa is becerikliligi
6l¢eginin literatiire kazandirildigt Wrzesniewski ve Dutton (2001) ¢alismasindaki sorularin biiyiik
bir boliimii ayni sekilde alint1 yapilarak (sadece 4 soru kapsam disi birakilarak Lena, Appelbaum
ve Shevchuk (2009) galismasindan alintilanmustir.) ilk 6l¢ege bagl kalinarak gorev becerikliligi,
iliskisel beceriklilik ve biligsel beceriklilik olmak {izere kavram 3 boyut sekilde
siniflandirilmistir. Yazarlarca yeni bir lgek tasarlanmasindaki ana fikir literatiirde daha once
gelistirilen az miktardaki O6lcekte gecerlilik ve gilivenilirlik sorunu olmasina ragmen yakin
zamanda gecerliligi ve gilivenilirligi kanitlanmis sekilde ortaya g¢ikan genel bir dlgegin is
becerikliliginin bilissel boyutunu ihmal etmis olmasi One siriilmiistir (S. 126). Calisma

sonucunda yeni gelistirilen 6l¢egin diger 6l¢eklerden 3 farki su sekilde siralanmustir (Ss. 139-140):

1-Calismada kullanilan sorular genel olarak spesifik bir grubu yansitmak yerine genel

calisan niifusu temsil edecek sekilde siralanmaktadir.

2-Bilissel beceriklilik boyutu is becerikliliginin 6énemli pargalarindan bir tanesi oldugu

icin atlanmamasinin gerektigi ve is kimliginin biiyiik bir boliimiinii temsil ettigidir.

3-Olgek sadece 15 sorudan olustugu igin diger olgeklerden dnemli miktarda kisa

oldugudur
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Niessen, Weseler ve Kostava (2016) tarafindan is becerikliliginin nciillerini belirlemek
ve gecerli is becerikliligi 6l¢egi gelistirmek amaciyla yapilan ¢alismada da is becerikliligi; gérev
becerikliligi, iliskisel beceriklilik ve biligsel beceriklilik olmak iizere 3 boyut altinda
simiflandirilmistir. Ayrica calismada elde edilen bazi 6nemli bulgular su sekildedir: 1-Iste
gegirilen siirenin miktar1 (is tecriibesi) ile is becerikliligi yakin iligkilidir. Soyle ki, ¢alisanin is
tecriibesi ile birlikte is becerikliligi de artig gostermektedir. 2-Caliganin is yerinde olumlu kisi-
imaj1 yaratmasi ya da siirdiirmesi ihtiyaci is becerikliligini olusturan temel sebeptir (ss. 1305-
1306).

Lichtenthaler ve Fischbach (2016) “Emeklilik Yasindan Sonra Calismaya Devam Etmek
Icin Is Becerikliligi ve Motivasyon” baslikli calismalarinda is becerikliligini is talepleri ve
kaynaklart modelini temel alan Tims vd.’nin (2012) ¢alismasindan yola ¢ikarak Yiikselme
Odakh Beceriklilik ve Onleme Odakl Beceriklilik olarak 2 sekilde siniflandirmislardir. Daha
once Tims vd. (2012) tarafindan 4 boyut olarak ele alinan ¢alismadaki yapisal is kaynaklarini
arttirma, sosyal is kaynaklarini arttirma ve zorlayici ig taleplerini arttirma boyutlar yiikselme-
odakli beceriklilik boyutu seklinde ifade edilirken; engelleyici is taleplerini azaltma boyutu
onleme-odakli beceriklilik boyutu seklinde smiflandirilmigtir. Calisma sonucuna gore, yash
calisanlarin yiikselme odakli beceriklilik boyutu emeklilik yasindan sonra calismaya devam
etmekle pozitif yonde iliskiliyken, dnleme odakli beceriklilik boyutu negatif yonde iligkilidir.
llave olarak calismada; yiikselme-odakli beceriklilik boyutu tiikenmislik ile negatif yonde
iligkiliyken, dnleme odakli beceriklilik boyutu ile pozitif yonde bir iligki gosterdigi sonucuna
ulasilmustir (s. 489).

1.3.2 Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli Cercevesinden Is
Becerikliligi

Tims ve Bakker (2010), Wrzesniewski ve Dutton’in literatiire kazandirdigi is becerikliligi
3 alt boyutunun kavrami Olgmede yetersiz kaldigini, yapilan g¢alismalarda katilimcilarin
mesleklerine gore is becerikliligi alt boyutlariin uyarlandigini bu yiizden herhangi bir genel
kullanim i¢in uygun olmadigini1 6ne siirmiislerdir. Arastirmacilar, {izerinde herkescge fikir birligi
saglanan genel bir dlgme yontemi olmadig1 igin 6l¢iim yontemi olarak Is Talepleri Ve Kaynaklar:
Modelini’ belirlemislerdir. Olgiim yonteminin segilmesindeki gerekgeyi ise modelin isle ilgili
biitiin 6zelliklerini ig talepleri ve is kaynaklar olarak iki agidan ele almasi boylece ¢aligsanlarin
isin hangi yonlerinde is becerikliligi kullandiginin tespit edilmesi igin uygun bir yontem araci

oldugunu savunmuslardir.
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Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli, her is cevresinin kendine 6zgii 6zelliklere sahip
oldugunu, buna ragmen tek bir modelde ifade edilebilecegi varsayimini temel almaktadir. Bu
nedenle daha 6nceki is tasarim modellerine gore (is dzellikleri modeli, talep-kontrol modeli gibi)
daha esnek ve daha ayrintihdir (Tims ve Bakker, 2010, s. 3). Modele gore, is becerikliligi
calisanlarin is taleplerinde ve kaynaklarinda degisiklikler yapmaya baslayarak isin 6zellikleri ve
sahip olduklar1 beceriler arasindaki uyumu arttirmaya yonelik proaktif bir davranis cesididir

(Demerouti ve Bakker, 2011, s. 2; Tims, Bakker ve Derks, 2013, s. 231).

Model iginde ele alinan is talepleri, mevcut igin siirdiiriilebilmesi i¢in fiziksel ve zihinsel
caba gerektiren igin fiziksel, sosyal veya Orgiitsel yonlerini ifade etmektedir. Bu sebeplerden
dolay1 is talepleri tiikenmislik, stres ve psikolojik sikayetler gibi negatif ¢iktilarin en 6nemli
belirleyicisi konumunda bulunmaktadir. Yogun is baskisi altinda ¢alisan bir kiginin bir siire sonra
bu duruma karsilik psikolojik olarak sorun yasama ihtimalinin yiliksek olmasi is taleplerinin
psikolojik olarak maliyetinin olmasina bir 6rnek teskil etmektedir (Bakker vd., 2007, s. 275; Tims
ve Bakker, 2010, s. 3). Is kaynaklar1 boyutu ise modelde, kisinin belirledigi is hedeflerine
ulagmasinda islevsellik saglayan, is taleplerinde ve is taleplerine bagl olarak ortaya ¢ikabilecek
psikolojik yipranmada azalmaya neden olabilecek ve Kkisinin yeteneklerini, becerilerini
gelistirmesinde tesvik saglayabilecek isin fiziksel, psikolojik, sosyal veya orgiitsel yonlerini
temsil etmektedir. s kaynaklar genellikle en onemli pozitif is c¢iktilari olarak goriilen isyeri
mutlulugu, motivasyon ve tutkunluk gibi degiskenlerin onciilii konumunda bulunmaktadir
(Bakker ve Demerouti, 2014, s. 10). Is kaynaklarina rnek olarak &zerklik, calisma arkadaslart
destegi ve geri bildirim verilebilmektedir (Nahrgang, Morgeson ve Hofmann, 2011, s. 73). Is
talepleri ve is kaynaklar1 arasindaki temel iliski is taleplerinin karsilanmasi i¢cin ¢aba sarf
edilmesine ve enerjik kaynaklarin tiiketilmesi gereksinim duyulurken aksine is kaynaklari,
ozerklik ihtiyaci, iliski kurma ihtiyaci ve yeterlilik gibi temel psikolojik ihtiyaglarin
karsilanmasini vurgulamaktadir (Bakker ve Demerouti, 2014, ss. 9-10; Nahrgang vd., 2011, s.
73).

1.3.3 is Becerikliligi ve Is-Aile Catismas1 Arasindaki iliski

Literatiirde, is becerikliligi ile is-aile ¢atismas1 arasinda ¢ok fazla ¢alisma bulunmamakla
birlikte Rastogi ve Chaudhary (2018) tarafindan ele alman “Is becerikliligi ve Is-aile
zenginlesmesi: olumlu igsel isle 6zdeslesmenin rolii” baslikli ¢aligsmalarinda Hindistan’da 496
calisan iizerinde yaptiklar1 aragtirma sonucunda is becerikliligi ve is-aile zenginlesmesi
degiskenlerinin birbirleriyle gii¢lii bir iliski i¢inde oldugu bulgusuna ulasmislardir. S6yle ki

giiniimiizde, ¢alisanlar sadece is-aile ¢atigmasindan kaginarak is-aile dengesi kurulmasinda yeteri
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kadar tatmin olmamaktadir. Calisanlar, is becerikliligi sayesinde is tanimi kapsaminda kendilerine
verilen gorevlerde degisiklik yaparak isleriyle ilgili daha fazla olumlu deneyime sahip olma
egilimi gdstermektedirler, bu durum isle 6zdeslesmeyi arttirarak is-aile zenginlesmesine sebep
olmaktadir. Ayrica, calisma sonucunda elde edilen 6nemli bir diger bulgu is becerikliliginin is-
aile zenginlesmesi iizerinde hem dogrudan hem de isle 6zdeslesme araciligiyla dolayli bir

etkisinin oldugu bulgusudur (ss. 663-666).

Sturges (2012) tarafindan yapilan “Is ve Ev Arasindaki Bir Denge Unsuru Olarak
Beceriklilik” isimli ¢aligmanin sonuglarina gore, geng calisanlarin (professionals) bir ¢cogunun is-
yasam dengesinden memnun oldugu ve bu dengenin kurulmasinda ve/veya devam ettirilmesi igin
is becerikliliginin bagta fiziksel boyutu olmak iizere diger boyutlarmin da geng calisanlarin

tarafindan islerinde kullanildigi bulgusuna ulagilmistir (S. 1555).

Is-aile catigmas1 kavrami tamimlarinin merkezinde is talepleri ve aile-talepleri arasindaki
uyumsuzluk temel nokta olarak alimmaktadir (llies vd., 2012, s. 296; Kelly vd., 2011, s. 268). Is
becerikliliginin cesitli yazarlarca ele alinan boyutlarina ve bu yazarlarin yaptiklar ¢alismalardan
elde ettikleri bulgulara gore is becerikliliginin en 6nemli avantajlarindan bir tanesi ¢aliganin is
taleplerini kendi inisiyatifi ile yeniden diizenlenebilmesi, is talepleri miktarinda veya iceriginde
degisiklikler yapilabilmesidir. Bu durum kisinin altindan kalkamayacagi seviyede is taleplerine
sahip olmamasina dolayisiyla is-aile ¢atismasinin temel unsurlarindan bir tanesi olan asir1 ig yiikii
sebebiyle meydana gelebilecek stres kaynakli ¢atismanin olusmamasina sebep olabilmektedir. Bu
noktalardan hareketle is becerikliligi ile is-aile ¢atismasi arasinda énemli derecede iliski olmasi
muhtemeldir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanin isinde gosterdigi is beceriklilik diizeyi ne kadar yiiksek
olursa bu durum sebebiyle is-aile gatigmasi yasama olasiliginda o derece azalma oldugu bazi
calismalarda belirtilmistir. Ancak, literatiirde, bu durumun tam tersi oldugunu savunan
arastirmalar da yer almaktadir, nitekim yapilan bu caligmalarin ortak noktasi c¢alisan kisiyi
harekete gegiren istedigi bir i¢sel ya da digsal motivasyon araci sdz konusu oldugunda (6diil, terfi,
maddiyat...) calisanin is-yasam dengesini kaybederek hayatinin merkezine igini konumlandirmasi
ve bunun sonucunda da is-aile ¢atismasi yasama olasiliginin ayni miktarda artmasi seklinde tarif
edilmektedir (Chernyak-Hai ve Tziner, 2016, s. 2; Promislo vd., 2010). Bu gerekgenin baz alindig1
temel nokta ise kisi kendisinden beklenen ve/veya beklenmeyen sorumluluklar iistlenerek,
yetenek ve kabiliyetleri ile is gerekleri Ortiismese bile is becerikliligi sayesinde bu durumun
iistesinden gelmeye calisacagi ¢ikarimidir. Nitekim, bu durum orgiitinde daha fazla vakit
gecirmesine ve/veya isini eve tasimasina neden olabilecegi, is-aile yasam dengesini

kaybedebilecegi ihtimalidir. Dahasi, ¢alisan kisinin olabilecek en yiiksek seviyede sorumluluk
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iistlenmesi kadar yiiksek olciide calisani proaktif davranis gdstermeye tesvik edecektir. Is
becerikliligi ise proaktif davranigin en 6nemli 6zelligi olarak goriilmektedir (Wingerden ve Poell,
2017).

O halde kisi ve isi arasindaki uyum birlikteliginin is becerikliligi sayesinde kurulmasi
veya arttirilmasindan sonra kisinin isine karsi yaklasimini degerlendirmek kapsam dis1 kalacagi
icin geriye kisinin iyesi oldugu orgiit ile uyumunu degerlendirmenin ve bu iligkinin is-aile
catismasi tzerindeki etkisini dl¢iimlenmesinin daha dogru olacagi distiniilmektedir. Ciinkii,
kisiler yalnizca sahip olduklan kisilik 6zelliklerinin yani sira bir de bir sosyal kimlige sahiptirler

(Tajfel ve Turner, 1979).

1.4 KiSI-ORGUT UYUMU

Kisi-orgilit uyumu kavrami, kisi-gevre uyumunun 4 alt boyutundan bir tanesini temsil
etmektedir. Kisi-cevre uyumu temel olarak; bir davranisi kisinin ve ¢evresinin ortak fonksiyonu
olarak goren Lewin’in (1935) ¢alismasini dayanak almis (Chatman, 1989; Vilela, Gonzalez ve
Ferrin, 2008) ve “Kisi ile ¢evresi arasinda meydana gelen iyi uyum” seklinde tanimlanmaktadir
(Vianen, 2018, s. 75). Farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde tanimlanan kisi-orgiit
uyumu ise, ¢ogu arastirmaci tarafindan ‘deger’ {izerinden ele alinarak; kisinin sahip oldugu
degerler ile iginde bulundugu orgiitiin sahip oldugu norm ve degerlerinin birbirleriyle olumlu
eslesmesi veya yiiksek seviyede ortiismesi seklinde ifade edilmektedir(Boxx, Odom ve Dunn,
1991; Chatman, 1989; Enz, 1988).

Kisi-orgiit uyumu iizerine yapilan en kapsamli aragtirmalardan birini gerg¢eklestirmis olan
Kristof (1996, ss. 4-5) ise; Kisi-6rgilit uyumunu, ” kisi ve drgiitii arasinda a-) en az bir tarafin
digerinin ihtiyaglarimi karsiladiginda b-) kisinin ve orgiitiiniin temel benzer ozellikler
tasidiklarinda ve/veya bu iki ozelligin birlikte gegerli oldugu sartlarda meydana gelen uyum”

olarak tanimlamig ve kavrama daha genis bir bakis agis1 getirmistir.

Kisi-orgiit arasindaki uyumun yiiksek derecede olmasina ragmen kisi-is uyumu diisiik
olan bir ¢alisan orgiitiinde kalmak adina elinden gelenin en iyisini yapmak isteyecektir. Ancak;
tam tersi bir durum gerceklestiginde yani kisi-is uyumu yiiksek, kisi-orgiit uyumu diisiik oldugu
zaman c¢aliganin, ayni is gereklerine ve Ozelliklerine sahip farkli bir orgiit arayisina gegmesi
ongoriilmektedir (Lam, Huo ve Chen, 2018). Verilen 6rnekte de oldugu gibi kisi-orgiit uyumunu

‘birbiriyle eslesen ortak degerler’ olarak tanimlayan her ne kadar ¢ok arastirma olsa da kavramin
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bundan daha fazlasini icerdigi ve ¢alisanlarin tutumlarina etki eden oldukca 6nemli bir degisken

oldugu belirtilmektedir (Verquer, Beehr ve Wagner, 2003, s. 487).

1.4.1 Kristof’un Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasimi

Literatiirde Kisi-orgiit uyumu kapsaminda en genis ve en 6nemli ¢alismalardan bir tanesi
Kristof (1996) tarafindan yapilmistir. Konuyu ‘uyumluluk eslesmesi’ temeli lizerinde ele alan
calismada kavram 4 farkli bakis agis1 cercevesinde siiflandiriimaktadir. Ilk siniflandirma;

biitiinleyici ve tamamlayici uyumdur (S. 3).

Biitiinleyici (supplementary) uyum, kisinin 6rgiitiin igerisinde bulunan diger kisilerle
ayni ya da benzer karakteristik 6zellikler gosterdigi zaman ortaya ¢ikan uyum sekli olarak yazar
tarafindan agiklanmaktadir. Diger bir ifadeyle; Orgiitiin ise alacagi kisinin yetenekleri ve
becerilerinin zaten Orgiitlin i¢cinde bulunan kisilerin yaygin olan yetenek ve becerileriyle ayni
olmasinin gerekliligidir (Cable ve Edwards, 2004). Yazara gore, bu senaryo gerceklestirildigi
zaman yani; kisiler kendilerine en uygun olarak goriilen 6rgiite katilim sagladiklar: takdirde kisi
ve Orgiitli arasinda yakalanan yliksek uyum calisan kisilerin mevcut mutluluklarinin artmasina yol
acacak ve iglerinde daha fazla tiretkenlik gostermelerine yol agacaktir (Muchinsky ve Monahan,
1987).

Tamamlayic1 (complementary) uyum ise biitiinleyici uyumdan farkli olarak kisinin
karakteristik ozelliklerinin bulundugu orgiitte eksik olan unsuru tamamlamasi seklinde yazar
tarafindan agiklanmaktadir. Diger bir ifadeyle, oOrgiitiin/kiginin bir gereksiniminin ya da
eksikliginin kisi/orgiit tarafindan dengelenmesidir (Muchinsky ve Monahan, 1987). Kisi diger
calisanlardan farkli bir 6zelligi ya da yetenegi sayesinde orgiitiin ve/veya ¢alisma arkadaglarinin
eksikliklerini telafi ettigine inanir ve bu durumdan dolayr algiladigi uyum diizeyi yiiksek

olmaktadir (Alniagik ve Mehtap, 2015; Guan vd., 2011, s. 288; Kristof, 1996, s. 3).

Diger bir siniflandirmalarda uyumun farkli alt boyutlarinda meydana gelen tartigmalar
sonucu dogan ihtiyaglar-arzlar ve talepler-yetenekler uyumu bakis agisidir (Cable ve DeRue,
2002, ss. 875-876; Caplan, 1987, ss. 249-250). Ihtiyaclar-arzlar uyumu bakis acisina gore kisi-
orgiit uyumu; “kisilerin ihtiyaclar, beklentileri ve tercihlerinin orgiit tarafindan karsilanmasiyla
meydana gelen uyum seklidir” (Kristof-Brown vd., 2005, ss. 284-285; Sarag, Efil ve Eryilmaz,
2014, s. 481). Talepler-yetenekler uyumu bakis agisina gore ise” kisinin yeteneklerinin

orgiitiin taleplerini karsilamasiyla olusan uyum seklidir” (Edwards, 1996, s. 296).
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Sekil 1’de gosterildigi iizere, kisi-Orgiit uyumu cercevesinde ele alinan 4 farkli bakis
acisini tek bir model tizerinde gosteren Kristof’a (1996, s. 4) gore: Modelde biitiinleyici uyum
(“a” dogrusu) kisi ve orgiitiiniin sahip oldugu temel niteliksel 6zellikleri arasindaki iliskiyi temsil
etmektedir. Orgiitiin niteliksel dzellikleri kapsaminda; drgiit kiiltiirii, orgiit iklimi, orgiit degerleri,

orgiit hedefleri ve normlar1 gosterilmektedir.

Modelde kisi tarafindan belirlenen nitelikler ise kisisel degerler, kisisel hedefler, kisilik
yapisi ve kisisel tutumlar olmak {izere belirtilmistir. Kisi ve orgiitii agisindan 6nceden tanimlanan
niteliksel 6zelliklerinin benzemesi durumunda biitiinleyici uyumunun varligindan s6z edilecegini
yazar tarafindan belirtilirken, bu 6zelliklere ek olarak kisiler ve orgiitleri arasinda iki yonlii olarak
nelerin arz ve talep edileceginin agiklamasinin yapilan is sozlesmesinde kararlastirildigi
vurgulanmaktadir. Bu is s6zlesmesinin hem kisinin temel niteliklerinden hem de rgiitiiniin sahip
oldugu temel niteliklerden etkilenerek olusmus olma olasiligi muhtemel goriilmektedir.
Sozlesmede oOrgiit tarafindan genel hatlariyla amaclarina ulagsmasi i¢in kisiden beklentiler ve i
tanimi ve gerekleri yer alirken, kisi acisindan ise orgiitiinden bekledigi talepler yer almaktadir.
Yazara gore Sozlesme gereklerinde ortaya konan arz ve taleplerin basariyla karsilanip
karsilanmadig1 karsilikli meydana gelen uyumun derecesini ve diizeyini de etkilemektedir.
Sekildeki model (Kristof, 1996, s. 4) alinmistir ve kesik dogrular belirli boyutlarda ortaya

cikabilecek uyumu ya da uyumsuzlugu ifade etmektedir.
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Sekil 1. Kristofun Kisi-Orgiit Uyumu

Kaynak: Kristof, A. L. (1996). Person-organization fit: An integrative review of its
conceptualizations, measurement, and implications. Personnel Psychology, 49(1), s. 4

[k bakis acis1 biitiinleyici yaklagimin temelini olusturan ‘degerlerin uyumu’ yaklaginm
O’Reilly, Chatman ve Cladwell’nin (1991) ¢alismasinda kisi-kiiltiir uyumunun tanimlamasinda
da kullanilmistir. Buradaki 6nemli nokta ayni ¢alisma iginde gegen kisi-kiiltiir uyumu ve kisi-
orgiit uyumunun bu bakis agisina gore tanimlanirken ana hatlariyla birbirleriyle ayni anlami
yansitmasidir. Ciinkii, degerler temelde uyumun dayanak noktasi olarak goriildiigli i¢in ve
goreceli olarak kalict halde bulundugu i¢in uyum boyutlarinda oldukga 6nemli bir yer tutmaktadir

(Kristof, 1996, s. 5)

Kisi-orgiit uyumu kapsaminda Kristof’un iizerinde durulmasi gereken ikinci bir bakis
acist olarak belirttigi bir diger model Scheider’in (1987) gelistirdigi ASA (Cekim-Segim-
Yipranma) modelidir. Model kisi-orgiit uyumu kavraminda incelenen c¢alismalar igin oldukg¢a
onemli bir dayanak noktasi olmustur (Bayramlik, Bayik ve Giiney, 2015, s. 5). Modelin genel

aciklamasi, kisiler kendi degerleri, tutumlari, hedefleri dogrultusunda kendi hedefleriyle benzer



33

hedefleri olan orgiitleri ve/veya kisisel hedeflerine ulasabilecekleri orgiitlerde caligmak isterler
yaklasimdir. Orgiitler acisindan ise bu siire¢ ayn1 sekilde ele alinmakta diger bir ifadeyle orgiitler
de kendilerine benzeyen kisileri ise almak istemektedirler (Schneider, Goldstein ve Smith, 1995,
s. 749). Ise alman kisi drgiite uyum saglayamazsa isten ayrilmak zorunda kalmaktadir. Boylece
orgiitte homojenlik diizeyi artmakta (Bayramlik vd., 2015, s. 6) ve bu durum kisi-6rgiit uyumunun
pekistirilmesini saglamaktadir (Kristof, 1996, s. 5).Modelin detayli agiklamas1 yeni bir bashk

altinda bu calisma i¢inde incelenecektir.

Ugiincii boyut kisilerin talepleri ve orgiit tarafindan arzlar1 yaklagimi uyumundan
meydana gelmektedir. Yaklasim; kisilerin islerinden neye ihtiya¢ duyduklar ile islerinin onlara
ne sagladiklar1 arasinda meydana gelen uyum sekli olarak agiklanmaktadir (Basit ve Arshad,
2016, s. 4). Bu yaklasimla ilgili vurgulanmasi gereken 6nemli husus, talepler-arzlar yaklagiminin
diger kisi-orgiit uyumu yaklasimlarina kiyasla calisanlar acisindan, kisi-Orgiit uyumunun
saglanmasinda en dnemli gereklilik olarak goriilmesidir. Bu varsayim literatiirde yazarlarca da

kabul gérmiistiir (Cable ve DeRue, 2002, s. 875).

Dordiincii ve kisi-Orgiit uyumunun caligmada ele alinan son boyutu kisinin biitiinsel
ozellikleriyle ki bu oOzelliklere kisinin kisilik yapisi, tutumlari, kisisel degerleri de dahil
edilebilmektedir; orgit kiltirii, teknoloji, gorevler ve orgiit yapisini da kapsayan oOrgiitsel
ozelliklerin karsilikli olarak ortiistiigii taktirde ortaya konan uyum gesidi olusturmaktadir (Van
Vianen, 2000, s. 114). Buradaki temel nokta ilk bakis agisi ile ayni anlami ifade ettiginin
diigtiniilmesine ragmen ayni bakis agisim1  yansitmamasidir. Soyle ki burada merkeze
konumlandirilmig olan esas yapi orgiitsel iklim iizerinden oOrtiismedir. Akil karigiklig1 yaratan
noktanin 6rgiitsel iklimin gegerli tek bir tanimi1 olmamasi sebebiyle hem g¢alisan agisindan hem de

orgiit tarafindan farkli anlamlara gelmesi olarak diigiiniilmektedir (Kristof, 1996, s. 6).

1.4.2 Schneider’in Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasimi

Schneider (1987) tarafindan tasarlanan modelin ana fikri, kisilerin birbirlerinden farklt
olarak sahip oldugu kisisel deger algilarma (tutum, davranis gibi kisisel 6zelliklerde kisiligin bir
pargasini olusturdugu i¢in dahil edilebilmektedir) ve kisilik 6zelliklerine bagh olarak, kendi
ozelliklerine ve/veya deger yargilarina benzer olan orgiitlerde ¢alismaya istekli olduklarini ve bu
nedenden dolay1 deger yargisi iizerinden kendileriyle ilk asamada 6zdeslestirdikleri orgiitlere
dogru ¢ekildiklerini (siiriiklendiklerini), kisilerin orgiitte ¢aligmaya basladiklarinda ise eger kisiler
ve Orgiitleri arasinda iyi bir uyum eslesmesi saglanamadiginda kisilerin Orgiitlerinden

ayrildiklarimi, bu dongii sayesinde orgiitlerde heterojen yap1 olusmadigl ve orgiitlerde bulunan
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kisilerin birbirleriyle ayn1 veya benzer ortak 6zellikleri olan kisilerden olustugunu belirten ASA
(Cekim-Sec¢im-Yipranma) modelinden olusturmaktadir. Modelin orgiitsel davranis alaninda
kilometre taglarindan bir tanesi olarak goriildiigii ve modelden sadece kisi-Orgiit uyumu iizerinde
degil diger birgok ¢alisma alaninda da kullanildig1 belirtilmelidir. Model, psikoloji literatiiriinde
son 50 yilda iyi bir sekilde test edilmis olan sezgisel bir sebep-sonug iliskisine dayanmaktadir
(Billsberry, 2004, s. 1). Modelin kisi-orgiit uyumu agisindan ele aldigini diger temel dayanaklari

ve agiklamalar1 yazar tarafindan su sekilde belirtilmistir.

Agiklanan bu 3 asama (¢ekim-se¢im-yipranma) duragan degil dinamik bir dongii
siirecinden meydana gelmektedir. Her orgiitiin kendine 6zgii ¢ekim-segim-yipranma dongiisii
sayesinde birbirinden farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlara sahiptir. Bu durum ise drgiitlerin neden
birbirine benzemedigi ve diger orgiitlerden farkinin ne oldugunu sorusunun agiklamasidir.
Modele gore orgiitiin kurulusundan sonra kararlastirilan amaglar1 ve hedefleri kurucu ve/veya
kurucular1 tarafindan belirlenmektedir. Geri kalan orgiitle ilgili her sey (orgiit kiiltiird,

prosediirler, orgiit yapisi) orgiitiin hedeflerine ve amaglarina ulagsmasi i¢in bir aragtir.

Bu duruma ek olarak bu degiskenler kurucunun ve/veya kurucularin karakterinden,
degerlerinden, tutumlarindan etkilenerek meydana gelmis unsurlar olarak goriilmektedir
(Schneider, 1987; Schneider vd., 1995, s. 749). Orgiitiin ortak olan degerlerini, iklimini, kiiltiiriinii
orgiit icinde bulunan kisiler ayr1 ayr1 olarak degil, birlesim sergileyerek ortak bir potada eritirler.
Bu sebepten dolayi 6rgiitiin degerleri, iklimi ve kiiltiirii bir kolektif ¢abanin tirtintidiir ve 6rgiitiin
politikalarina dogrudan etki eder. Ayrica, ASA modelinin ilk asamas1 olan ‘Cekim *in 6rgiit iginde
calisan kisilerin hep birlikte belirledigi ortak tutumlarin bir sonucu oldugu ve ¢ekimin ilk basamak
olarak olugmasinda ve agiklanmasinda Holland’1n kisilik tiplemeleri kurami ile Vroom ve Tom
tarafindan belirlenen kisilerin benzerlik ve deger kesisim kiimesinin, kisilerin orgiit tercihlerinde
etkili olmaktadir (Schneider, 1987, s. 441).

Orgiite yeni caligan alinirken icerideki homojen yapinin bozulmamasi igin drgiitsel
degerlerin degerlendirme merkezine konumlandirarak yapilacak tercihin buna gore belirlenmesi
uygun kisinin se¢ilmesinde orgiitte ortak ‘degerler’ temasi kapsaminda kigi-Orgiit uyumunu
arttirir (se¢im asamasi). Bu durumun agiklamasi olarak benzer karaktere sahip olan insanlar
muhtemelen benzer sekilde davranacak ve bu sekilde de homojenlik diizeyi arttirilarak kisi-orgiit
uyumunda artma gézlenecektir. Yipranma asamasinda ise eger kisi orgiitte calismaya basladiktan
sonra orgiit kiiltlirinii olusturan ortak degerlere uyum saglayamazsa istekli ya da isteksiz sekilde

orgiitten ayrilmaktadir. Bu durum orgiit tiyeleri tarafindan belirlenen ortak degerlerin gevre



35

ve/veya zamandan etkilenmeden bir kapali dongii seklinde siireklilik gdstermesine 6nemli bir
etken olarak goriilmektedir (Schneider, 1987, s. 442). Schneider tarafindan ASA modelinin
dongiisii Sekil 2 de belirtilmektedir.
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T
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Sekil 2. Schneider'in Modeli

Kaynak: Schneider, B. (1987). The People Make the Place. Personnel Psychology, 40(3),
S. 445

Yazara gore, ASA modelinin merkezine Orgiit igindeki insan davranislar
konumlandirilmistir. Bu sebeple diger orgiitsel davranis yaklagimlari durumsal kosullari ilk ve en
onemli degisken olarak belirledigi i¢in (liderlik, i tasarimi, gruplar, takimlar, 6deme sistemleri,
dis ¢evre dinamikleri gibi) diger yaklasimlardan farkli bir bakis a¢is1 sunmaktadir. Fakat bu
durum durumsal degiskenlerin g6z ard1 edildigi anlamina gelmemektedir. Aksine, her bir orgiit
icinde ¢alisan kisi profiline bagl olarak birbirinden farkli 6zellikler gosterdigi i¢in her bir orgiitii
kendi degiskenleri agisindan ve caligsan temasi {lizerinden incelemek gerektigi savunulmaktadir

(Schneider vd., 1995, s. 750).
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Schneider’in (1987) modelinde vurguladigi 6nemli olan bir konu da, ¢evrenin insan
davraniglarindan meydana geldigini 6ne siirmesi ve ¢evre-insan davraniginin bir biitiin oldugu
vurgusu son olarak ¢evre ve insan davranisinin birlikte ele alinmasinin gerekliligini belirtmesidir.
Ayni sekilde, orgiitler agisinda da durumun ayni sekilde gerceklestigini degisken ve farklilagan
cevreye uyum saglayamayan orgiitlerin zaman i¢inde yapisinin, prosediirlerinin icinde bulundugu
yeni ¢evrede gecerliligini yitirebilecegini ve bu durumun orgiitii maksimum entropiye
gotiirebilecegini vurgulamistir. Bu sebepten modelin i¢inde bulunulan c¢evrenin ihtiyaglarin
karsilayip karsilamadigimin tespit edilmesi olduk¢a 6nemli goriilmektedir (Schneider, 1987, ss.
445-446).

1.4.3 Chatman’in Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasimi

Kisi-6rgiit uyumunda ‘ortak deger’ uyumu ana fikrine sahip énemli ¢alismalardan biri,
Chatman’in (1989) 6ne siirdiigii modeldir. Chatman, 6rgiite {iye olmanin kisiler {izerinde ve
kisilerin iiyesi olduklar1 orgiit {izerinde etkisinin bulundugunu, kisi ve oOrgiitiin birbirini hem
etkiledigini hem de birbirinden etkilendigini, olusan bu etkinin meydana gelmesinde rol oynayan
unsurlarin  temelini ise degerler kavrami oldugunu belirtmistir. Chatman’in merkeze
konumlandirdigi degerler kisi tarafindan kisisel degerler olarak ifade edilirken orgiit tarafindan
ise Orgiitsel degerler 6n plana ¢ikmaktadir. Yazar, buradan hareketle kisi 6rgiit uyumunu, kisinin
sahip oldugu degerleri ile 6rgiitliiniin normlar1 ve degerleri Ortiistiiglinde meydana gelen birliktelik
seklinde kavramsallagtirmistir (Chatman, 1989, s. 339). Chatman’in 6ne siirdiigii model Sekil
3’de gosterilmektedir
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Sekil 3. Chatman'in Modeli

Kaynak: Chatman, J. A. (1989). Improving Interactional Organizational Research: A
Model of Person-Organizational Research:A Model Of Person-Organization Fit. Academy of
Management Review, 14, s. 340

Caligmada savunulan kigisel degerler, kisinin i¢inde bulundugu ¢evreye uyumunu
kolaylastiran bir ¢esit sosyal bilis davranisinin bir tiirii olarak tanimlanmig ve siireklilik gosteren
tanimli bir davranig bigimi olarak iizerinde durulmasi gerektigi belirtilmistir (Chatman, 1989, s.
339; Caliskur, Demirhan ve Bozkurt, 2012, s. 5). Ote yandan, &rgiit tarafindan bakis acisiyla
degerler hem 6rgiit iiyelerine dogru davranigin nelerden neler oldugunu gosteren, hem de sistemin
bir islevi ve eylemi anlamini saglayan ayrintili ve genellenmis kurallar olarak goriilmektedir
(Chatman, 1989, s. 339). Normlar ise kisi ve orglit uyumunu etkileyen diger unsurdur ve
degerlerle oldukca benzer oOzellikler gostermekte olup, orgiitiin i¢inde dogru davranisin ne
oldugunun kesin cizgilerle belirlenmesini saglarlar. Orgiitsel normlar ve degerler, orgiit icinde
bulunan biitiin kisilerin iizerinde fikir birligi sagladig1 ortak temalar olmasa da orgiitiin iginde
bulunan kisilerin biiyiik bir miktarinin {izerinde hemfikir oldugu ve grupca belirlenmis ortak
kurallar kiimesini temsil etmektedir. Ek olarak yapilan arastirmalarin bilyiik ¢ogunlugunda kisilik
ozelliklerinin davranigin 6nemli bir belirleyicisi oldugu savunulmaktadir. Ancak, kisilik
ozellikleri orgiitsel baglamla dogrudan kiyaslandiginda, orgiitlerin yanlis tanitilmasi ihtimalinin
mevcut olabilecegini belirten Chatman bu yiizden, belirli 6zelliklerin (6z-izleme) kisi-Orgiit
uyumunun davranigsal disa vurumunda etken davraniglar olarak goriilmesi gerektigini ileri

strmiistiir (Chatman, 1989, s. 339). Modelin ortaya ¢ikisina da bu diisiince esin kaynagi olmustur.
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Chatman, (1989, ss. 342-343) kisi-orgiit uyumunun sonuglar1 olarak, kiginin degerlerinin
orgiitiin degerlerine benzer oldugu zamanda meydana gelen kisi-orgiit uyumunun karsilikli olarak
iki taraf icinde faydali oldugunu, kisinin orgiitsel vatandaslik davranisi gosterecegini, is tanimi
disinda da orgiite fayda saglamak admna is taniminda yer almayan isler ile kisisel tercihi
dogrultusunda ilgilenecegini ve oOrgiitin normlarmin kisi tarafindan benimsenecegini 6ne
stirmistiir. Ancak kisi ve orgiitli arasinda meydana gelen uyumun derecesinin drgiitiin amaglari
iizerinde onemli 6l¢iide etkili oldugunu, kisi-6rgiit uyumunun diisiik olmast durumunda ¢6ziim
secenegi olarak 3 durumun sdz konusu oldugunu belirtmistir. Ik olarak kisinin degerlerinin
degismesi gerektigini ve kisinin 6rgiitiin degerlerini daha fazla benimsemesinin gerektigini, ikinci
olarak; orgiitiin degerlerinin degismesinin gerektigini, son secenek olarak ise; kiginin orgiitten

ayrilmasi gerektigini savunmaktadir.

Ayni sekilde Chatman kisi ve orgiit uyumunun ¢ok yiiksek olmasi durumu da orgiitte
isletme korliigiiniin meydana gelmesine bu durumun, kisilerin yeni ¢evresel kosullara uyum
saglayamamasina veya orgiit i¢inde yaraticiligin 6nemli Olglide azalmasina etki edebilecegini
belirtmistir. Chatman’in vurguladigi bir diger 6nemli nokta da orgiitte bulunan kisilerin gelisimini
devam ettirmek ve yeni kabiliyetler kazandirmak amaciyla kosullara bagli olmak kaydiyla diisiik
kisi-orgiit uyumunun da bazi durumlarda segilebilecegidir. Diisiik kisi-Orgiit uyumunun bazi
noktalarda orgiite faydali olabilecegi fikrini ileri siiren Chatman, orgiitte yer alan kisi veya
kisilerin orgiitte diger calisanlarla ayni degerleri paylasmadigi igin Orgiitin amaglar
dogrultusunda izlenen yaklasimlara farkli bir bakis agis1 katabilecegini ileri siirmiistiir. Yazar
ayrica, gereginden diigik kisi-Orgiit uyumunun ise Orgiit icinde ¢ok fazla goriis ayrilig
yaratabilecegi bu durumun Orgiitiin belirlenen amaglarina ulasma yontemlerini ve siirecini

baltalayabilecegi kosulunun da goz ardi1 edilmemesi gerektigini belirtmistir.

Son olarak Chatman, gelistirdigi modelin 6rgiitler i¢in optimal diizeyde kisi-Orgiit uyumu
saglanmasinda faydali olabilecegini savunmustur. Yazar kisi-orgiit uyumunun arttirilmasinda
Orgiitte calismak icin bagvuran kisi se¢iminde ve gereken kriterleri saglayan kisinin isi 6grenme
ve Orgiitiin degerlerini anlama siirecinde, bir diger ifadelerle, kisinin orgiite kabulii ardindan gelen
orgiitiin kisiyi, kiginin Orgiitii tanidigi sosyallesme periyodunu en 6nemli iki siire¢ olarak

vurgulamigtir.
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1.4.4 Cable ve Judge’in Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasimi

Cable ve Judge’in (1996) kisi-Orgiit uyumu yaklasimi is arayan kisiler ve orgiitte yeni
calismaya baslayan kisiler temelinde incelendigi icin diger ¢aligmalardan bir 6lgiide farkli bir
bakis agisini yansitmaktadir. Ek olarak incelenen galisma orgiitsel ¢ekiciligi kisi-orgiit uyumu
baglantis1 ¢er¢evesinde inceleyen temel ve az sayidaki ¢aligmalardan biri olmasi sebebiyle
literatiirde oldukca dnemli bir yer isgal etmektedir. Is arayanlar ve yeni calismaya baslayanlar
tizerinde siibjektif (6znel) kisi-orgiit uyumu algilari iizerine yapilan ¢alismanin merkezi iki soru
tizerinden kurulmustur; ilk soru, ig arayan kisilerin ve orgiitte yeni ¢aligmaya baglayan kisilerin
algiladiklari kigi-orgiit uyumunu sekillendiren belirleyicilerin neler oldugu, ikinci soru, is se¢imi
kararlarinda ve is ozelliklerine gore ise karsi tutumlarda kisi-orgiit uyumu algisinin ne olgiide

o6nemli oldugudur.

Calismada is arayan kisilerin kisi-Orglit uyumu algilarin1 sekillendiren en 6nemli
belirleyiciler i¢in deger uyumu ve demografik benzerlik ele alinmistir. Deger uyumu boyutunda
Schneider’in (1987) ASA modeli merkez olarak konumlandirilmigtir. S6yle ki modele gore, ilgili
bolimde de detayli olarak ele alindigi gibi is arayan kisilerin kararlarini etkileyen en 6nemli
belirleyici kendi degerlerinin Orgiitiin degerlerine benzerlik gdsterip gostermedigi olacaktir.
Calismada bir orgiitiin ¢ekiciligine etki eden en temel faktor deger uyumu eslesmesi olarak
goriilmektedir. Demografik benzerlik ise deger uyumundan sonra gelen ikinci en 6nemli orgiitsel
uyum belirleyicisi olmaktadir (Cable ve Judge, 1996, s. 295; Ferris vd., 1991). Calismaya gore,
kisi veya kisiler orgiitte bulunan diger ¢alisanlarla benzer demografik 6zellikler tagidiklar1 zaman
orgiite karsi algiladiklart uyumun derecesi yiiksek seviyede olmaktadir (Cable ve Judge, 1996, s.
295).

Cable ve Judge (1996) tarafindan yapilan ¢alismanin kisi-6rgiit uyumuyla iligkili olarak
goriilen hipotez gerekgeleri ve diger dnemli noktalari su sekilde belirtilmistir. Is arayan kisilerin,
calismak i¢in basvurdugu Orgiite karsi algiladiklart uyum diizeyi is se¢im niyetlerini
etkileyecektir. Soyle ki, is arayan kisiler kendi degerlerine yakin gordiikleri orgiitlerde ¢alismay1
oncelikli olarak tercih edecek daha sonra diger secenekleri gdz oniinde bulunduracaklardir. Is
arayan kigilerin Orgiitte ¢alismak igin basvuru yaptiklarinda oOrgiit tarafindan aday kisinin
Ozelliklerinin incelenmesi, orgiit kiiltiiriine uygun olup olmadiginin en bastan belirlenmesi
oldukca 6nemli belirleyici noktalardan bir tanesidir. ilk siirecte gerceklestirilen karsilikli
algilanan makul derecede kisi-Orgiit uyumu birlikteliginin daha sonraki asamalarda orgiitsel
ciktilara etkisinin oldukga olumlu olacagi beklenilmektedir. Fakat literatiirde bulunan ¢ogu kisi-

orgiit uyumu arastirmalar kisi ve orgiitii arasindaki uyumu ¢alisan orgiitte ise bagladiktan sonra
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kisiden toplanan verilerle hesaplamakta bu durumun getirisi olarak ise deger uyumunun
belirleyici faktorlerinin nelerden olustugun tanimsiz olmasina neden olmaktadir. Ancak bir diger
varsayim, kisinin is arama esnasinda orgiite karsi algiladigi uyum olmamasina ragmen ise
baslamasinin ardindan gelen sosyalizasyon (ise alisma dénemi) siireci kisinin degerlerine ve/veya
orgiite karsi algiladigi uyum seviyesinin de degisiklikler meydana getirebileceginin goz ardi
edilmemesidir (Cable ve Judge, 1996, ss. 296-297). Algilanan makul derecede kisi-orgiit uyumu
birlikteliginin ¢iktilar1 olarak, kisi veya kisilerin 6rgiite duyduklar1 baglilik derecesinin daha
yiiksek olacagi, yaptiklar isten daha fazla tatmin duyacagi ve isten ayrilma niyetinin diisiik
diizeyde olacagi beklenebilir. Yine orgiitte ¢alisan kisinin 6rgiit disindaki kisilere ¢aligtig1 6rgiitii
gbniilli olarak tavsiye etmesi 6rgiitsel ¢iktilar bakimindan 6nemli noktalardan biridir (Cable ve

Judge, 1996, s. 297).

Cable ve Judge’in (1996) yaptiklar1 ¢aligma sonucunda is arama siirecinde olan kisilerin
is secimi kararlarin1 vermesinde kisi-is uyumundan ziyade kisi-Orgiit uyumunun kararlarim
oncelikli olarak etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Elde edilen istatistiki bulgularina gére ise alim
goriigmesi agamasinda kisi-Orgiit uyumu algisinin standart sapmasi 0.71, kisi-is uyumu algisinin
standart sapmasi 0.62 olarak saptanmistir (Cable ve Judge, 1996, s. 305). Aradaki farkin biiyiik
miktarda olmamasina ragmen ise alim goriigmesinin merkezine kisi-is uyumundan ziyade kisi-

orgiit uyumunun konumlandirilmasinin daha dogru olabilecegini destekler niteliktedir.

1.4.5 Kisi-Orgiit Uyumu Ol¢me Yéntemleri

Literatiirde  kigi-orgiit uyumu ¢esitli bakis acilaniyla simiflandirilmis — ve
kavramsallagtirilmistir ancak hangi 6l¢gme yonteminin dogru olduguna dair iizerinde goriis birligi
saglanan bir yontem bulunmamaktadir (Cooper-Thomas, van Vianen ve Anderson, 2004). En ¢ok
bagvurulan yontemlerden bir tanesi objektif uyum ve algilanan uyum siniflandirilmasidir.
Objektif uyum; genel hatlartyla kisiden ve orgiitiinden bagimsiz olarak toplanan verilerin
sonrasinda ayr1 olarak incelenerek kisi ve Orgiiti arasinda uyum olup olmadiginin
degerlendirilmesi olarak ifade edilirken, algilanan uyumda orgiitte ¢alisan kisiye calistig1 orgiite
yonelik ve diger calisma arkadaslariyla ilgili uyum algilayip algilamadiginin kendisine dogrudan
sorulmasi olarak ifade edilebilir. Algilanan uyum ve siibjektif uyum ¢ogu ¢alismada ayni 6lglim
yonteminin farkli olarak isimlendirilmesi seklinde kullanilmigtir. Algilanan uyumun en temel
ozelligi; kisi ve ¢evresine/Orgiitliine ayr1 ayr1 odaklanmak yerine ikisinin ortak ve/veya benzer olan
Ozelliklerinin uyum degerlendirilmesinde kullanilmasidir (Resick, Baltes ve Shantz, 2007, s.
1446).
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Ancak; Kristof-Brown ve digerlerine gore (2005), algilanan uyum ve siibjektif uyum ayni
Olciim yonteminin birbirinden farkli isimlendirilmesi olarak kullanilsa da biligsel siireclerin
altinda anlam farklilig1 bulunabilecegi géz oniinde bulundurularak ikisi arasindaki ayriminin

yapilmast 6nemlidir. Buna gore;

a- Algilanan uyum, kisinin kendisi ve cevresi/Orgiitii arasindaki uyumun dogrudan

degerlendirilmesini yaptiginda

b- Siibjektif uyum, kisinin kendisi ve ¢evresi/orgiitii arasindaki uyumun dolayli olarak

degerlendirilmesini yaptiginda

c- Objektif uyum, kisi ve ¢evre/orgiit verilerinin farkli kaynaklardan elde edilerek dolayli
olarak hesaplandiginda olusmasi seklinde ifade edilmistir. Hem algilanan uyumda hem de
siibjektif uyumda kisi ve orgiitii arasindaki uyum derecesi yalnizca tek bir taraftan elde edilen

verilerle degerlendirildigi i¢in elde edilecek sonuglarin birbirine benzer olmasi beklenilmektedir.

1.4.6 Kisi-Orgiit Uyumu ve Is-Aile Catismasi Iliskisi

Yakin zamana kadar kisi-gevre uyumu genel olarak calisan kisi ile is ¢evresi arasindaki
iligkinin agiklanmasi i¢in kullanilmaktaydi ancak daha sonralari kisi ve is-aile g¢atigmasi
arasindaki iligkinin incelenmesinin de de kullanilmaya baglanmig ve galigma alani genisletilmistir
(Merecz ve Andysz, 2014, s. 27). Kisilerin amaglar1 ve bulundugu gevresi arasinda saglanan
uyumun kisiye hem is kaynakli konularda hem de kisinin aile hayatinda sahip oldugu role fayda
saglayacagi diigiiniilmektedir (Fan, 2018, s. 997).

Kisiler is ¢evrelerini ne kadar yiiksek aile-destekleyici olarak algilarlarsa, o kadar diisiik
is-aile ¢atigsmas1 yasayabilecegi literatiirde yapilan galismalarda ortaya konmustur (Allen, 2001,
s. 418). Ek olarak; yasanilan is-aile catigmasinin azaltilarak aile-destekleyici is ¢evresinin
arttirilmasiyla kisilerin is tatminleri, aile ve genel mutlulugunun artiracagi ihtimalini destekleyen
teorik ve ampirik ¢alismalar mevcuttur (Lapierre vd., 2008, ss. 92-93). Aile-destekleyici orgiit
kiiltiiri ilkelerini benimsemis olan orgiitlerde ¢alisan kisilerin 6rgiitlerinden duydugu tatminin
daha yiiksek oldugu ve daha az isten ayrilma niyeti gosterdikleri ayrica daha az is-aile ¢atigmasi
yasadiklari yapilan bazi ¢alismalarla ortaya konulmustur (Fan, 2018, s. 997; Thompson, Beauvais
ve Lyness, 1999, s. 409; Wayne vd., 2017, s. 176).
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Makul derecede saglanan kisi-Orgiit uyumunun kisinin isini daha anlamli bulmasini
arttirdi8y, isine ve Orgiitiine karsi pozitif yonde tutumlar saglamasinda etkili oldugu, is tatmin
diizeyinin artmasina neden oldugu, daha diisiik isten ayrilma niyeti gdstermesine neden oldugu;
orgiit tarafindan ise orgiitsel ¢ikti sonuglarina pozitif yonde etki ettigi ve orgiitiin verimliligine
olumlu y6nde katkida bulundugu literatiirde yapilan bazi ¢aligmalarda ortaya konmustur (Cable
ve Judge, 1996; Chen, Sparrow ve Cooper, 2016; Da Silva, Hutcheson ve Wahl, 2010; Gregory,
Albritton ve Osmonbekov, 2010; Jehanzeb ve Mohanty, 2018; VVerquer vd., 2003). Ayrica yapilan
bircok caligmada kisgi-Orgiit uyumunun is-aile dengesinin kurulmasinda bir onciil oldugu
belirtilmistir (Fan, 2018, s. 997). Merecz ve Andysz (2014) tarafindan yapilan ¢alismada kisi-
orgiit uyumunun negatif olan ig-ev etkilesimini azaltarak, pozitif olan is-ev etkilesimini arttirdigt

bulgusu elde edilmistir.

Literattirde; Ibrahim (2016) tarafindan yapilan ¢alismada is-aile ¢catismasinin kigi-6rgtit
uyumu lizerinde etkisinin olup olmadig: hipotezi arastirilmis ve galigma sonucuna gore is-aile
catismasinin kisi-orgiit uyumunu énemli derecede etkiledigi belirlenmistir. Bir bagka 6rnek olarak
Pan ve Yeh (2012) kisi-6rgiit uyumu ile is-aile ¢atigmasi arasindaki iligkiyi arastirmis ve saglanan
kisi-orgiit uyumu birlikteliginin ig-aile g¢atismasinda azalmaya neden oldugu bulgusuna
ulagsmistir. Bu noktalardan hareketle makul derecede algilanan kisi-orgiit uyumu birlikteliginin
is-aile ¢atigmasi tizerinde 6nemli derecede etkisi oldugu ve is-aile g¢atismasini azaltabilecegi

varsayimi kuvvetle muhtemel goriinmektedir.

1.4.7 Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Becerikliligi Tliskisi

Literatiirde kigi-orgiit uyumu ve is becerikliligi arasindaki iliskinin dogrudan arastirildigi
calisma sayisi azdir. Bu durumun sebeplerinden biri, is becerikliliginin ¢aligma alaninin
genelleyerek pozitif kisisel ¢iktilar veya pozitif orgiitsel ¢iktilar bakimindan tanimlanarak ele
alinmasidir. Ancak, Wang vd. (2018) tarafindan is becerikliliginin 3 alt boyutunun (gorev
becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik) dogrudan kisi-6rgiit uyumunu arttirdigi
hipotezleri iizerine kurulan ¢aligmada is becerikliliginin iligkisel ve biligsel boyutunun algilanan
kisi-orgiit uyumu iizerinde pozitif etkisinin oldugu goérev becerikliliginin ise herhangi bir etkisi
olmadigr sonucuna ulasilmistir. Bu durumun gerekgesi olarak ise galisanlarin goniillii olarak
bireysel iliskilerinde yaptig1 degisiklikler ve sahip olduklar islerine kars1 algilarini degistirmeleri
orgiitleri ile benzer deger algilarinda artan bir egilim dogurdugu seklinde savunulmaktadir. Ek
olarak, isinde is becerikliligi yapan kisinin (is becerikliligi devamlilik gerektiren bir siiregtir)
Edwards’in taniminda yer alan “talepler-yetenekler” (talepler-yetenekler uyumu bakis agisina

gore ise kisinin yeteneklerinin orgiitiin taleplerini karsilamasiyla olugan uyum) seklinde saglanan
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kisi-orgiit uyumu birlikteligi kategorisine dahil edilebilmesi s6z konusu olmaktadir. Literatiirde
is becerikliligini, orgiitsel kimlik ile birlikte alan ¢alismalarda mevcuttur (Wang, Demerouti ve
Blanc, 2017). Orgiitsel kimligin, kisi-6rgiit uyumu ile tanimsal olarak yakin kavramlar olmasi

sebebiyle yapilan bu calismalar dikkate deger goriilmektedir.

Proaktif davranisin en 6nemli 6zelligi performans gostergeleri ile dogrudan iligkili
olmasidir. Is becerikliliginin ise kendisini diger proaktif davramslardan ayiran en 6nemli dzelligi
temel olarak isin iceriginin calisanlar tarafindan genisletilmesi ve ¢alisanlarin motivasyonlarinin
meydana gelen artistir (Bacaksiz, Tuna ve Harmanci, 2017). Buradaki temel noktalardan biri, is
becerikliliginin sahip olunan igin anlamini ve gereklerini degistirmekten ziyade orgiitsel etkililigi

arttirmak i¢in kullanilmasidir (Niessen vd., 2016, s. 1290).
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2. BOLUM ALAN CALISMASI

Bu kisimda arastirmanin amacina, kapsamina ve Onemine, arastirma modeline, 6n
analizlere, arastirma icinde elde edilen bulgulara ve degiskenler arasindaki iliskilerin agiklandig1
hipotez testlerine yer verilmistir. Yontem boyutunda, arastirmaya yonelik veri saglayan 6lcekler
ile ilgili bilgilendirmelere ve bilgi toplanan kisilere iliskin detaylar yer almaktadir. ikinci basamak
olan bulgular asamasinda ise ¢alismanin hipotezlerine iliskin analizlere yer verilerek belirli bir
cerceve etrafinda analizlere yer verilmistir. Son asamada ise arastirmanin istatistiksel yoniini

olusturan korelasyon tablosu detaylandirilarak yorumlanmustir.

2.1 ARASTIRMANIN AMACI, ONEMIi VE KAPSAMI

1980’lerden itibaren teknolojik gelismelerin hizla insan hayatinda tahmin edilenden bile
fazla yer tutmasi ve bu duruma paralel olarak yerel duvarlarin yikilmasi orgiitlerin artik hizla
degisen, belirsizligin gorece olarak yiiksek oldugu bir cevrede diger uluslararasi orgiitlerle rekabet
etmesini zorunlu bir hale getirmistir. Bu durum yonetim ve/veya isletme alaninda yapilan
caligmalara da etki ederek adeta gelecek caligmalarin izlemesi gereken rotalari onceden
belirlemistir. Bu 6nceden belirlenen rotalar dogrultusunda ortaya konulan ¢ogu ¢aligmada giincel
teknolojiyi yakalamanin veya giincel teknolojiden faydalanilarak en iyi orgiitsel yapiy1
saglamanin her zaman rekabet avantaji1 saglayacagi savunulmaktadir. Ancak, bu ¢ercevede ihmal
edilen boliim yonetim biliminin en temel dnciilerinden bir tanesi olan bir 6rgiitiin sahip oldugu en
degerli “kaynagin” insan unsuru oldugu goriisiidiir. Insanin bir ama¢ dogrultusunda &rgiitiiyle
birlikte uyum gostermesi, ¢alisma ortamindan kaynaklanan problemlerin ¢6ziimii ve dogru
motivasyon araciligiyla hedefe yonlendirilmesi taklit edilemez bir 6rgiitsel basari i¢in saglanmast
gereken ilk sart olarak goriilmektedir. Ozellikle literatiir kisminda aciklandigr gibi “insan
kaynagindan” etkili performans alinmasinmi engelleyen is-aile ¢atigsmasinin is kaynakli bazi
unsurlarimin incelenmesi ve bu unsurlara muhtemel olarak etki edebilecek bazi degiskenlerin

detaylandirilmasi bu arastirmanin yapilis amacini olusturmaktadir.

Diger bir deyisle, bu arastirma iginde insan davramslarina yon verebilecek nitelikte bir
unsur olan, algilanan digsal prestijin, literatiirde yapilan c¢aligmalarda kisinin performansini
olumsuz olarak etkileyen is-aile ¢catismasi iizerindeki muhtemel negatif etkisinin 6lgiimlenmesi,
ayrica is becerikliligi ile ig-aile ¢atigmasindaki muhtemel iligkinin yoniiniin tespit edilmesi ve bu
muhtemel iliskide kigi-Orgiit uyumunun tahmini aracilik etkisinin tespit edilmesi amaglanmustir.
Literatlirde ikinci hipotezin tasarlanmasinda kullanilan degiskenlerin birbirleri ile iligkisinin
incelendigi bir caligmaya literatiir icinde denk gelinmemistir. Bu yiizden bu arastirmanin

Oneminin literatlire 6zgilin bir arastirma kazandirmak ve elde edilen bulgu yorumlarina gore is-
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aile catigmasi iizerinde ¢6zlim Onerileri sunulabilecegi diisiiniilmiistiir. Ek olarak, teorik olarak
gecmisi eskilere uzansa bile is becerikliligi konusu kavramsal olarak 2000’lerin basindan itibaren
uluslararast literatiirde fazlaca yer bulmasina ragmen, ulusal literatiirde siklikla incelenen bir konu
ozelligi gostermemektedir. Bu ¢aligmanin bir diger 6nemi ise is becerikliligi konusuna ulusal

bazda katki saglamaktir.

2.2 ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI VE MODELI

Arastirmanin merkezini olusturan ilgili degiskenlerin kavramsal tanimlamalari, icerdigi
alt kapsamlar/boyutlar1 literatiir taramasinda detaylandirilmistir. Ozellikle her bir degiskenin
birbirinden bagimsiz olarak agiklanmasinin ardindan gelen béliimlerin en son kisminda yer alan
ilgili degiskenin diger degiskenlerle olan iliskisi, bu degiskenler {izerine birlikte ve/veya ayr1
sekilde yazarlarca yapilan ¢aligmalar, bu ¢caligsmalarda belirtilen 6nemli noktalar1 ve dikkate deger

goriilen bulgularia yer verilmeye calisilmistir.

Ozellikle is-aile catismasi iizerinde yapilan arastirmalarda, is kaynakli catismanin
muhtemel olarak iliskilendirildigi en temel sebep zaman kisiti nedeniyle kisinin is disinda
hayatinin geri kalan diger alanlarina yeteri kadar vakit ayiramamasi oldugu literatiirce genel
Ol¢iide kabul gérmektedir (Bagger, Reb ve Li, 2014; Brauchli, Bauer ve Himmig, 2011; Epie ve
Ituma, 2014). Dahasi, zaman kisit1 nedeniyle yasanan ¢atismanin bir siire sonra ¢alisan lizerinde
is-aile catigmasimin diger iki temel sebebinin olugsmasina zemin hazirladigi sonucuna da
literatiirde baz1 ¢alismalarda yer verilmistir (Amstad vd., 2011). Ancak, Hofstede (2001)
tarafindan yapilan calismada Tiirkiye’nin giic mesafesinin yiiksek oldugu bir iilke 6zelligi
gosterdigi tespit edilmis olup bu dogrultuda prestij ve statiiniin sosyal hayat i¢inde olduk¢a dnemli
bir yer tuttugu muhtemel olarak sdylenebilmektedir (Yiiriir, 2011). Nitekim, kiginin kendisi
iizerinde algiladigi deger algisina olumlu yonde hizmet eden prestij gibi bir degiskenin ¢alisan
davranislari tizerinde etkili oldugu Dutton vd. (1994) tarafinda da tespit edilmistir. Bu noktalardan
hareketle ¢alisanin tiiyesi bulundugu oOrgiitiine yonelik hem kendisinin kisisel olumlu
degerlendirmeleri hem de ¢aligsanin ¢evresinden gelen ¢alisanin {iyesi bulundugu orgiitiine yonelik
olumlu yorum ve degerlendirmelerin yiiksek giic mesafesi de hesaba katilarak calisanin
davranislar1 lizerinde bir etki yaratabilecegi listelik bu etkinin ¢alisanin sadece olumlu is ¢iktilart
ile degil ayn1 zamanda mevcut diizeydeki veya olusabilecek isg-aile catigmasi lizerinde de
muhtemel bir olumlu etkisi oldugu sdylenebilmektedir. Bu durum “Kaynaklar1 Koruma Teorisi”
ile de bagdaslasmaktadir. Teori genel hatlariyla Hobfoll (Hobfoll, 1989, s. 513) tarafindan
“Kisiler degerli olarak gordiikleri ve sahip olduklar: kaynaklar: korumak ve siirdiirmek isterler.

Bu kaynaklara herhangi bir mevcut veya potansiyel tehdit algiladikliarinda ise stres
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yasamaktadirlar” seklinde aciklanmistir. Bu noktada da calisanlarin iiyesi bulunduklar 6rgiitleri
hakkinda algiladiklar prestij diizeyi yiiksek oldugunda, orgiitte devam edebilmek adina ig-aile
catismasinin olugsmadan c¢oziimlenebilecegi veya mevcut durumdaki catigmanin ¢oziime
kavusturulacagit muhtemel goriilmektedir. Bu agiklamalar temel alinarak H1 hipotez

olusturulmustur.

H1: Algilanan digsal prestijin, is-aile catismasi iizerinde negatif ve anlaml bir etkisi

bulunmaktadir

Caplan’a (1987, s. 248) gore: Orgiitler, is taleplerini karsilayabilecek, egitebilecegi, is
taleplerinde degisiklik yapabilecekleri, orgiitiine sadik ve baglilik gosteren galisanlari biinyesinde
barmdirma arzusu gostermektedirler. Bu duruma paralel olarak ¢alisanlar ise yeteneklerini en iyi
sekilde yansitabilecegi ve belirgin is ihtiyaclarmi karsilayabilecekleri en iyi orgiitte ¢alismay1
istemektedirler. Bu durumun karsilanmasi ayni zamanda kisi ve orgiitii arasinda meydana gelecek
tamamlayici uyum birlikteligini de saglayarak hem kisisel hem de orgiitsel performansa olumlu
yonde yansiyabilmektedir (Muchinsky ve Monahan, 1987). Ancak, kiiresellesmenin etkisiyle
giiniimiizde orgiitlerin faaliyet gosterdikleri alanlar genislemis buna paralel olarak ise galisanlarin
is tanim ve gerekleri hizli bir sekilde degisiklik gosterme egilimi sergilemistir. Bu durumun
dezavantaj1 olarak ise ¢alisan tarafindan bir isi uzun siire yaparak uzmanlagmanin yerine siirekli
is tanim ve gereklerinde degisimler meydana gelmesi ve ¢alisanin yeni olusan bu is tanim ve
gereklerinin kendisine uygun olup olmadiginin gbéz ardi edilerek performansinin taleplerin
karsilanip karsilanmamasi {izerinden sonug¢ odakli degerlendirilmesidir (Ergeneli vd., 2014).
Béyle bir durumda ise galisanin hem “Kaynaklari Koruma Teorisi” hem de “Oz-Belirleme
Teorisi” kapsamina girecek sekilde isi ve kendi yetenekleri arasinda bir uyum biitiinliigii saglama
yontemine basvuracagi tahmin edilmektedir. Bu yontemlerden bir tanesi ise literatiirde is
becerikliligi seklide tanimlanmistir. Bu dogrultuda kisinin isinde is becerikliligine bagvurmasi is-
aile gatigmasi tizerinde bazen olumlu bazen de olumsuz bir durum olarak yansimaktadir (Promislo
vd., 2010; Sturges, 2012). Diger bir ifadeyle, isinde is becerikliligine basvuran ¢alisanlarin bazen
is-aile ¢atismasini azaltici veya Onleyici etkisi goriiliirken bazen ise is-aile ¢atismasini arttirdigi
bulgusu tespit edilmistir. Bu dogrultuda is becerikliligi ve is-aile ¢atigsmasi arasindaki iliskide,
kiginin Orgiitiiyle olan uyum birlikteliginin de 6nemli olabilecegi tahmin edilmektedir. Bu

dogrultuda H2 hipotez olusturulmustur.

H2: is becerikliliginin is-aile ¢atismas: iizerindeki etkisinde algilanan Kisi-orgiit

uyumunun aracilik etkisi bulunmaktadir
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[S-AILE CATISMASI

IS BECERIKLILIGI

Sekil 4. Arastirmanin Modeli

2.3 ARASTIRMADA VERi TOPLAMA VE KULLANILAN OLCME
ARACLARI

Arastirmada hipotezlerin sinanmasina yonelik gereken katilimci verilerine ve bilgilerine
nicel aragtirma tekniginin veri toplama yontemlerinden biri olan “anket yontemi” kullanilarak
ulasilmigtir. Katilimcilardan kartopu yontemiyle veriler elde edilmistir. Anketin en basinda yer
alan boliimde arastirmanin konusu ve amacina yonelik katilimcilara gereken bilgilerin saglandigi

arastirmanin goniilliiliik esasi iizerine yliriitiildiigii etik onay boliimii yer almistir.

Arastirmaya yonelik veri toplanmasi amaciyla olusturulan anket formunun igeriginde
goniillii katilim onay boliimii en basta yer almaktadir. Bu boliimde katilimcilarin arastirmaya
goniillii olarak katildiklar1 ve istedikleri an aragtirmayr birakabilecekleri verdikleri bilgilerin
tamamen akademik amagla kullanilacak olup baska kisilerle paylasilmayacagi bilgisinin yani1 sira
kisisel hicbir bilgilerini paylasmamalar1 ¢aligmanin tamamen anonim olarak yapildigi
bilgilendirmesi katilimcilara agiklanmistir. Sonraki boliimlerde toplam 3 adet 6lgek (algilanan
kigi-orgilit uyumu 6lcegi, is becerikliligi dlgegi, dissal prestij 6lgegi) ile katilimcilarin demografik

ozelliklerine iliskin sorular anket iginde yer almaktadir.
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2.3.1 Algilanan Kisi-Orgiit Uyumu Ol¢egi

Aragtirmanin ilk boliimiinde katilimcilarin algiladiklart kisi-Orgiit uyumlarinin tespit
edilebilmesi i¢in Cigek (2018) tarafindan “Cable ve Judge (1996), Tepeci (2001), Verquer (2002),
Cable ve Person (2001), Judge ve Cable (1997), Gellepsie (2003)” yazarlarin ¢aligmalarindan
esinlenerek olusturdugu 3 maddelik algilanan kisi-6rgiit uyumu 6lgegi arastirmacidan elektronik
posta yoluyla izin alinarak kullanilmigtir. Sorulardan bir tanesi ters kodlama icermekte ve 6lgek
Cigek tarafindan 6’11 Likert skalasinda (Kesinlikle Katilmiyorum... Tamamen Katiliyorum)
meydana getirilmistir. Olgekte yer alan sorulara verilebilecek 6rnek madde “Kisisel degerlerim,
amaglarim ve kisiligim ¢alistigim 6rgiit ve bu orgiitteki diger kisiler ile iyi derecede uyum

gostermektedir.” seklindedir.

Calismada kullanilan 6lgegin, Cable ve Judge (1996) tarafindan yapilan c¢alismada
algilanan kisi-6rgiit uyumunun tespiti icin kullanilan 3 maddelik 5°li Likert skalasinda olusturulan
Olcege anlam bakimindan oldukca yakin olmasi sebebiyle (esinlenilen kaynakta orijinal ¢aligma
5’li Likert skalasindadir ve 1-Tamamen Katilmiyorum...5-Tamamen Katiliyorum seklindedir) ve
bu calismada da esinlenilen orjinal kaynakta oldugu gibi olgek 5°1i Likert skalasina
indirgenmistir. Fakat 6lgek maddelerinin puanlanma sekli tersine gevrilmistir. Soyle ki 1-
Kesinlikle Katiliyorum, 2-Katiliyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katilmiyorum, 5-

Kesinlikle Katilmiyorum seklinde 6lgege bu aragtirma iginde yer verilmistir.

Ters kodlanmig soruda tam zitt1 uygulanmak tizere diger iki sorudaki 6lgek maddelerine
verilen diisik puanlarin kisilerin algiladiklar yiiksek seviyede kisi-orgiit uyumu seklinde
yorumlanmaktadir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 Cigek (2018) tarafindan Cronbach o =.76 olarak
raporlanmistir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 bu calisma i¢inde 6l¢iilmiis ve Cronbach a = .58

bulunmustur.

2.3.2 Is Becerikliligi Olcegi

Anket formunun ikinci bolimiinde katilimcilara is becerikliligi dlgegi kapsaminda yer
alan sorular ydneltilmistir. Tlgili 6lcek Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan en basta 3
boyutu (goérev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iligkisel beceriklilik) 6lgen toplam 19
maddeden olusturulmus olup daha sonra faktor yiikleri ve regresyon yiikleri sebebiyle 15
maddeye indirgenmistir. Olgekte gorev becerikliligi 5 madde ile, bilissel beceriklilik 5 madde ile
ve son olarak iliskisel beceriklilik 5 madde ile dlgiilmektedir. “Is yerimde ek gérevier iistlenmeyi
secerim/tercih ederim” maddesi gorev becerikliligi boyutuna, “Isimin yasam amacima nasil katki

sagladigini diigiiniiriim” maddesi bilissel beceriklilik boyutuna, ” Isyerinde benimle benzer ilgili
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alanlart veya yetenekleri olan kisiler ile arkadaslik kurarim” maddesi iliskisel beceriklilik
boyutuna yénelik dlgekte yer alan 6rnek maddelerdir. Olgek 6’11 Likert skalasi (1-Neredeyse Hig
Katilmiyorum...6-Oldukga Siklikla Katiltyorum) seklinde olusturulmustur. Olgegin giivenilirlik
katsayis1 Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gorev becerikliligi boyutu i¢in Cronbach a
= 87, biligsel beceriklilik boyutu i¢in Cronbach a =.89, iligkisel beceriklilik boyutu i¢in Cronbach
o =.83 her bir boyutta yer alan 5 soru ve toplamda 15 soru olmak iizere dlgegin toplam
giivenilirligi Cronbach o = 91 olarak raporlanmistir. Olgekte maddelerin yiiksek puanlanmast is
becerikliliginin yiiksek oranda yapildig: seklinde yorumlanmaktadir. Olgegin kullanimi icin

gereken izinler Slemp ve Vella-Brodrick’den alinmustir.

Olgegin Tiirkge’ ye cevirisi Kerse (2017) tarafindan yapilan calismada yer almaktadir.
Olgek orijinal kaynakta oldugu gibi ilk seferinde 19 madde olarak terciime edilmis fakat IB4
(iliskisel beceriklilik 4.soru) maddesi faktor yiikii sebebiyle; IB3, IB15, IB2 (iliskisel beceriklilik
3,15, ve 2) maddeleri ise regresyon yiiklerinin minimal degerini tasimadigi gerekcesiyle asil
kaynakta oldugu gibi anketten ¢ikarilmigtir. Anketin nihai olarak gorev becerikliligi boyutunu
Olcen 4 madde, bilissel beceriklilik boyutunu 6l¢en 5 madde ve son olarak iligkisel beceriklilik
boyutunu 6lgen 6 madde olmak iizere toplam 3 boyut ve 15 madde ile 6lgek 5°1i Likert skalasina
(1-Kesinlikle Katilmiyorum...6-Kesinlikle Katiliyorum) indirgenmistir. Olgegin giivenilirlik
katsayis1 Kerse (2017) tarafindan gorev becerikliligi Cronbach o =.75, bilissel beceriklilik
Cronbach a =.86, iliskisel beceriklilik Cronbach o =.84 olmak iizere 6l¢ek biitiinii i¢in Cronbach
o =.91 olarak hesaplanmistir. Bu arastirmada ise 6lgek maddelerinin puanlanma sekli tersine
cevrilmistir. Soyle ki 1-Kesinlikle Katiliyorum, 2-Katiliyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum, 4-Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katilmiyorum seklinde 6lgege bu arastirma iginde
yer verilmistir. Bu ¢alisma i¢inde 6lgekte yer alan maddelere verilen diisiik puanlar, yiiksek

seviyede kisilerin is becerikliligi gosterdikleri seklinde yorumlanmaktadir

Bu c¢alisma iginde dlgegin 15 maddelik toplam giivenilirligi Cronbach o = 86 olarak

bulunmustur.

Olgegin terciimesi Kerse (2017) tarafindan yapilan ¢alismada yer aldig1 ve gecerlilik ve
giivenilirlik sartim1 sagladigi i¢in bu arastirma i¢inde de herhangi bir terciime degisikligine
gidilmeden Kerse ’den elektronik posta araciligiyla dlgegin terciimesinin kullanim izni alinarak

kullanilmugtr.
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2.3.3 Algilanan Dissal Prestij Olcegi

Arastirmada kullanilan tglincli bir olgcek olan algilanan digsal prestij Olgegi ile
katilimcilarin  algiladiklart  digsal prestijin  Ol¢iimlenmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda
katilimcilara Mayer (1988) tarafindan 6ne siiriilen, daha sonra Mael ve Ashforth (1992) tarafindan
gelistirilen 5°1i Likert skalasinda (1-Kesinlikle Katiliyorum... 5-Kesinlikle Katilmiyorum)
toplam 8 madde olarak olusturulan algilanan digsal prestij olgegi Olglim araci olarak
kullanilmistir. Olgek Katilmcilarin dissal prestij algilarimi “Calistigim kurum alammin en

G«

iyilerinden biri olarak kabul edilir.” “Calistigim kurum ¢evremde iyi bir iine sahip degildir.” gibi
hem dogrudan hem de ters kodlanmis maddeler ile 6lgiimlemektedir. Mael ve Ashforth (1992)
tarafindan gelistirilen 6l¢ekte yer alan maddelere verilen diisiik puan (ters kodlanmis sorularda
tam tersi olacak sekilde) algilanan digsal prestijin yiiksek oldugu seklinde yorumlanmaktadir.
Olgegin giivenilirligi Mayer (1988) tarafindan Cronbach o =.79 olarak tespit edilmistir (Mael ve
Ashforth, 1992, s. 111). Mael ve Ashforth (1992) tarafindan yapilan ¢aligmada ise O6lgegin
giivenilirligi Cronbach o =.77 olarak belirtilmistir. Olgegin kullanim izni Mael ve Ashforth’dan

ayr1 ayr1 alinmistir.

Olgegin Tiirkce’ ye cevirisi Giileryiiz (2010) tarafindan yapilan ¢calismada yer almaktadir.
Olgek Giileryiiz (2010) tarafindan 5°1i Likert skalasinda (1-Tamamen Katilmiyorum... 5-
Tamamen Katiliyorum) degerlendirilmistir. Cevrilen 6lgegin giivenilirligi en basta Cronbach a
=77 olarak bulunmus 30 giinliik aranin ardindan “test-tekrar-test” yontemi ile tekrar
degerlendirilmis ve Cronbach a =.80 olarak belirtilmistir (Giileryiiz, 2010, s. 70). Olgegin
terclimesinin kullanim izni Giileryliz’den alinmistir ve bu ¢alismada da 6lgekten orjinal kaynaga
bagli kalinarak ters 5°li Likert seklinde kullamilmustir. Soyle ki 1-Kesinlikle Katiliyorum, 2-
Katiltyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katilmiyorum
seklinde dlgege bu arastirma iginde yer verilmistir. Olgekte yer alan maddelere verilen diisiik
puanlar (ters uglu sorularda tersi olarak sekilde) algilanan digsal prestijin yiiksek oldugu seklinde
yorumlanabilmektedir. Olgek ¢evirisi iizerinde herhangi bir degisiklige gidilmeden anket
formunda kullanilmigtir. Bu arastirma kapsaminda 6lgegin giivenilirligi Cronbach a =.83 olarak

bulunmustur.
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2.3.4 Is-Aile Catismasi Olcegi

Anket formunun son béliimiinde katilimcilarin is-aile is ¢atigmasinin tespit edilebilmesi
i¢in Netemeyer vd. (1996) tarafindan gelistirilen 6lgekten yararlamlmistir. Olgek is-aile catismasi
boyutunu 6l¢en 5 madde ve aile-is ¢atigmasi boyutunu 6lgen yine 5 madde olmak iizere toplam
10 madde ve 2 boyuttan olusmaktadir. Olgekte yer alan maddelerin tiimii diiz ciimle etrafinda
sekillendirilmis olup orijinal kaynakta herhangi bir skalaya tasinmanustir. “Isimin aldigi zaman
aileme karsi sorumluluklarimi yerine getirmemi zorlastirtyor” Olgek iginde yer alan madde is
kaynakl1 aile ¢atismasi boyutuna; “Ailemin gereksinimleri is yasamami olumsuz olarak etkiliyor”
maddesi ise aile kaynakli is catigmasi boyutunun ol¢iimlenmesi igin 6lgek i¢inde yer alan 6rnek
maddelerdir. Olgegin giivenilirligi Netemeyer vd. (1996) tarafindan 3 ayr1 drneklem grubunda
incelenmis, her Orneklem grubu birbirinden bagimsiz olarak degerlendirilmis ve Cronbach
degerleri 1. grup igin ig-aile ¢atismasi Cronbach o =.88, aile-is ¢atismasi1 Cronbach o =.86; 2. grup
i¢in ig-aile catigmasi Cronbach a =.89, aile-is ¢atismasi Cronbach a =.83 ve son olan 3. grup igin
is-aile catismasi Cronbach o =.88, aile-is ¢atismasi Cronbach o =.89 olarak belirtilmistir (s. 405).

Bu arastirma kapsaminda 6l¢ek kullanim izni Netemeyer’den alinmustir.

Olgegin maddelerinin Tiirkge’ ye cevrilmis siiriimii Efeoglu’nun (2006) doktora tezinde
yer almaktadir. Efeoglu tarafindan is kaynakli aile catigmasi giivenilirligi Cronbach a =.88, aile
kaynakli is ¢atigmasi giivenilirligi Cronbach a =.85 toplam dl¢egin giivenilirlik degeri Cronbach
a =.82 olarak belirtilmistir (Efeoglu, 2006, s. 74). Ayrica ¢alismada 6lgek 5°1i Likert skalasina (1-
Kesinlikle Katilmiyorum...5-Kesinlikle Katiltyorum) yerlestirilmistir. Olgegin maddelerinin
Tiirkge’ye cevrilmis siirimii orjinal 6lgegin anlami ve kapsamina uygun gorildiigii igin
Efeoglu’ndan izin alinarak bu ¢aligma iginde terciimede degisiklige gidilmeden olgek 5°1i Likert
skalasinda kullanilmigtir ancak 6lgek maddelerinin puanlanma sekli degistirilmistir. Soyle ki 1-
Kesinlikle Katiliyorum, 2-Katiliyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katilmiyorum, 5-
Kesinlikle Katilmiyorum seklinde lgege bu arastirma i¢inde yer verilmistir. Olgekte is kaynakli
aile ve/veya aile kaynakli i ¢atigmasinda verilen diisik puanlar katilimcilarin ilgili boyut
cercevesinde yiiksek seviyede gatisma yasadiklarinin gostergesi olarak yorumlanmaktadir. Bu
calisma i¢inde is kaynakli aile ¢atismasi giivenilirligi Cronbach a =.93, aile kaynakli is ¢atigmasi
giivenilirligi Cronbach a =.94 Slgegin toplam gecerliligi ise (10 madde i¢in) Cronbach a =.95

olarak tespit edilmistir.

Bu arastirma ¢ercevesinde lgegin sadece is-aile gatigsmasi boyutu degerlendirilmistir.

Aile-ig ¢atigmasi boyutu arastirmaya dahil edilmemistir.
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2.3.5 Demografik Degiskenler

Aragtirmanin en son kisminda 4 adet demografik degisken yer almaktadir. Bunlar
cinsiyet, bakmakla yiikiimlii olunan aile biiyligii olup olmadigi, bakmakla yiikiimlii olunan kiigiik
yasta ¢cocuk olup olmadigi ve bu kisiler igin bagka kisilerden destek alinip alinmadig ile ilgilidir.
Bu demografik degiskenlerin anket formunda yer almasinin sebebi literatiir taramas1 sirasinda
karsilasilan bazi arastirmalarda bu degiskenlerin is-aile ¢atigmasina etki edebilecek nitelikte
olmasidir. Nitekim, bu demografik degiskenlerin is-aile ¢atigsmasi {izerindeki muhtemel etkileri
bazi yazarlarca arastirilmis olup bu bulgulardan bazilarina bu ¢aligma i¢inde literatiir taramasi

kisminda ig-aile ¢atigmasi boliimiinde yer verilmistir.

2.4 ARASTIRMANIN ORNEKLEMI

Aragtirmaya ait veriler, is tamimlarinda muhtemel ve goreceli olarak olabilecek en yiiksek
seviyede is becerikliligi yapabilecek mesleklere sahip, ek olarak mevkisel olarak bu pozisyonda
bulundugu diisiiniilen gogunlukla egitim sektdriinde bulunan ¢alisanlara dagitilmis ve kartopu
yontemi ile bu calisanlardan kendileri gibi meslek ve pozisyonda bulunan tanidiklarina
gonilliiliik katilim dogrultusunda vermeleri istenmistir. Bu dogrultuda dagitilan toplam 400
anketten doniis alinan ve gegerli olan anket 247 tane olarak tespit edilmistir (Geri doniis orani
yaklagik %62’dir).

Tablo 3. Arastirma icinde Yer Alan Katilime1 Ozellikleri

% Say1
Cinsiyet
Erkek 44.9 111
Kadin 55.1 136
Bakmakla yiikiimlii aile biiyiigii veya biiyiikleri
Var 24.3 60
Yok 75.7 187
Bakmakla yiikiimlii ¢cocuk veya ¢ocuklari

Var 40.9 101

Yok 59.1 146

Bakmakla yiikiimlii oldugu Kkisiler i¢in destek
Evet 22.7 56
Hayir 32.0 79

Bakmakla yiikiimlii olmadig icin degerlendirme disi 45.3 112
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Arastirmaya katilan toplam 247 katilimcinin %44,9°unu erkekler, %55,1’ini kadinlar
olusturmaktadir. Aragtirmada katilimcilara yoneltilen bir diger demografik soru olan “bakmakla
yiikiimlii oldugunuz aile biiyiigii ya da biiyiikleriniz var mi?”" sorusuna katilimcilarin ytlizdelik
olarak %24,3 tanesi evet var segenegini secerken, %75,7 tanesi ise hayir yok secenegini
isaretlemistir. Bakmakla yiikiimlii oldugunuz kiigiik yasta ¢ocuk veya ¢ocuklarimz var mi?”
sorusuna ise katilimcilarin %40,9°u evet var secenegini segerken, %59,1’lik dilim ise hayir yok
secenegini isaretlemislerdir. Arastirmada katilimcilara yoneltilen 4. ve son demografik soru ise;
“Bakmakla yiikiimlii oldugunuz kisiler i¢in destek alvyor musunuz (yardimci kisi, aile biiyiikleri
gibi)?” sorusu olmustur. Bu soruya toplam katilimcilarin %22,7 tanesi evet yanitini verirken,
%32,0 tanesinden hayir segenegini isaretlemistir. Katilimcilarin yarisina yakin kismi olan
%45,3’liik dilim ise bakmakla yiikiimli oldugunuz aile biiyiigii veya ¢ocuk sahibi sorusunda hayir

secenegini isaretledigi i¢in bu soru degerlendirme dis1 tutulmustur.

2.5 ON ANALIZLER

Caligmanin bu kisminda 6ne siiriilen hipotezlerin sinanmasi ve istatistiksel analizlerin
yapilmasindan 6nce veri setiyle ilgili birkag¢ islemin (veri setinin dogrulugu, veri setinin analize

hazirlanmasi vs.) 6n hazirliklarinin yapilmasi gerekmektedir.

2.5.1 Veri Setinin Kontrolii ve Analize Hazirlanmasi

Tabachnick ve Fidell (2013) sahip olunan veri setinde analizlere gegilmeden once veri
setinin gézden gecirilmesini bu sayede analizler sirasinda olusabilecek muhtemel problemlerin
onceden tespit edilerek ¢oziimlenmesini veya 6nlem alinabilmesi igin sirasiyla birkag basamaktan
olusan 6n analizler 6nermektedir. Bu amag¢ dogrultusunda, oncelikle ters kodlanmis maddeler
istatistiki analize uygun hale getirilmistir. Bu islemden sonra geriye 4 basamak su sekilde

siralanmaktadir:

2.5.2 Veri Setinin Dogrulugu

Ilk basamak olan bu béliimde, veri setindeki katilimcilarm yanitlarinda herhangi bir
yanlis veya hatali kodlama olup olmadigi (6rnegin, 2 degeri yerine 20 segilmesi...) Olgek
skalasindaki en diisiik ve en yiiksek degere gore siniflandirilarak incelenmistir. Bu asamada
herhangi bir “aykirt degere” rastlanilmamustir. Bu Kriterden sonra standart sapma ve ortalamalar
karsilastirilmistir. Maddelerin tiimiiniin standart sapmasi1 ortalamalarindan diisiik oldugu i¢in bu
asamada da herhangi bir “aykir1 degere” rastlanmamustir. Aykir1 deger tespiti i¢in yapilan en son

analizde ise “z” degeri limiti olan mutlak deger ig¢inde 3.29 kistasina craftortalama ve
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prestijortalama degiskenlerinde uyumsuzluk tespit edilmistir. Bu degiskenler tizerinde yapilan
boxplot “aykirt deger” analizinde problemin 2 adet katilimcidan kaynaklandigi tespit edilmis ve
katilimcilarin diger sorularda verdikleri yanitlarda tutarsizlik tespit edilmesinden sonra (hem ters
uglu kodlanmis hem de diiz sorularin her ikisine de 5 degeri verilmistir) katilimcilarin
arastirmadan ¢ikarilmasimma karar verilmistir. Belirlenen katilimcilarin  veri tabanindan
¢ikarilmasindan sonra “z” testi tekrarlanmis ve Tabachnick ve Fidell (2013) tarafindan onerilen

mutlak deger 3.29 kistasina uyma kriteri saglanmistir.

2.5.3 Eksik Veri Analizi

Ikinci basamakta veri setinde eksik veri bulunup bulunmadigi, eksik veriye rastlanmasi
durumunda bu verilerin tesadiifii dagilip dagilmadigi yani rastsal bir sekilde olup olmadigi 6nem
tasimaktadir. Tabachnick ve Fidell (2013) tarafindan eksik verilerin rastsal dagildigi bir veri
tabaninda veri tabaninin %35°1 limitine kadar eksik verilen yerinin karsilanmasinda basvurulan
analiz tekniginin 6nemli olmadig1 belirtilmistir. Yapilan analiz dogrultusunda veri tabanindaki
maddelerde, destek sorusunda kasti olarak simiflandirma disi tutulan katilimcilar harig, hicbir
eksik veri tespit edilmemistir. Bu durumun soru sayisindaki goreceli olarak azligindan

kaynaklandigi diistiniilmektedir.

2.5.4 Normallik Dagilimi Analizi

Uciincii basamakta anket formu iginde yer alan &lgek maddelerinin normal dagilim
gosterip gostermedigi smanmustir. Tabachnick ve Fidell (2013) tarafindan 6nerilen normallik
degeri Kurtosis (Basiklik) ile Skewness (Carpiklik) degerlerinin iist limit olan 3 rakamina gére
kiyaslanmasidir. Hem 6l¢ek maddelerinin ortalamasi hem de ilgili dlgek maddelerine tek tek

bakildiginda biitlin degerler 3 rakaminin altindadir ve normal dagilim gostermektedir.

2.5.5 Cok Degiskenli Aykir1 Deger Analizi

4. ve son basamak olan bu agamada katilimcilarin verdigi cevaplarinin ¢ok degiskenli
aykirt deger analizi ile kontrolii yapilmistir. Bu analiz i¢in oncelikle Mahalonobis Distance
(Mahalonobis Uzaklik) skoru hesaplanmis ve Ki Kare ile birlikte yorumlanarak ortaya g¢ikan
optimal skordan yliksek deger olup olmadigina bakilmistir. Gergeklestirilen bu islem sonucunda

2 adet katilimcida aykir1 deger tespit edilmis ve katilimeilar veri setinden ¢ikarilmustir.
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2.6 FAKTOR ANALIiZi TEKNiGi VE DOGRULAYICI FAKTOR
ANALIZI

Calismanin bu béliimiinde anket formunda yer alan biitiin dl¢eklere bagka arastirmalar
icinde yer verildigi ve dlgeklerin faktdr yiikleri 6nceden tespit edildigi i¢in bu arastirmada her

olgek birbirinden bagimsiz olarak dogrulayici faktor analizi (DFA) gergevesinde incelenecektir.

DFA teori odakl1 bir onaylama teknigidir. Bu nedenle teknigin amaci, gdzlemlenebilen
ve gozlemlenemeyen (gizil) degiskenler arasindaki teorik olarak oOne siiriilen iliskinin
incelenmesidir (Meydan ve Sesen, 2011). DFA uygulandiginda arastirmaci, gozlemlenemeyen
kovaryans matrisiyle kiyaslanan bir popiilasyonun kovaryans matrisini hesaplamak i¢in hipotez
bir model kullanmaktadir. Kisacasi, arastirmact hesaplanan ve gozlemlenen matrisler arasindaki
farki minimize etmek ister (Schreiber vd., 2006, s. 323). Dogrulayic1 faktor analizi 6nceden
geligtirilen bir olgekte kurgulanmig yapimin tekrar teyit edilmesinde en temel bagvurulan
tekniklerden bir tanesidir (Ayta¢ ve Ongen, 2012). Bu ¢alismada dlceklerde yapilacak dogrulayici
faktor analizi igin AMOS V23 kullanilacaktir (Arbuckle, 2014).

Dogrulayici faktor analizinin ¢iktilarinin yorumlanmasinda literatiirde herkesce kabul
gbren deger gostergeleri (uyum dizinleri) bulunmamaktadir. Bu nedenle Tablo 4’deki optimum
(olmas1 gereken) ve kabul edilebilir degerler esas alinarak her dlgek ve maddeleri igin buna gére
karsilastirma yapilacaktir. Tablo 4’deki uyum dizinleri referans degerleri literatiirde en ¢ok alinti

yapilan makalelerden biri olma 6zelligi tasimaktadir.

Tablo 4. Referans Uyum Dizinleri

12 /df 0<y2/df<2 2 <2 /df<3
NFI .95 <NFI < 1.00 .90 < NFI <.95
CFI .97 < CFI< 1.00 95 < CF1<.97
GFI .95 < GFI < 1.00 .90 < GFI <.95

RMSEA .05< RMSEA < 0 .08 < RMSEA <.05

Kaynak: Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H. ve Miiller, H. (2003). Evaluating the Fit of
Structural Equation Models: Tests of Significance and Descriptive Goodness-of-Fit
Measures. Methods of Psychological Research Online, 8(2), s. 52
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2.6.1 Algilanan Kisi-Orgiit Uyumu Olcegi Icin Gergeklestirilen

Dogrulayic1 Faktor Analizi ve Sonuclari

Anket formunda yer alan ilk dlgek algilanan kisi-6rgiit uyumu Slgegidir. Algilanan kisi-
orgiit uyumu 6lcegi tek boyut model kurgusu ve 3 sorudan olustugu icin AMOS tarafindan yapilan
dogrulayici faktor analizinde uyum dizini gostergeleri yer almamakta ve model iyi uyum (perfect
fit) seklinde program tarafindan algilanmaktadir. Bu sebepten dolay1 algilanan kisi-6rgiit uyumu
anket formu igerisinde yer alan olgeklerden diger bir bagimsiz degisken olan algilanan digsal

prestij degiskeni ile birlikte degerlendirilmistir.

2.6.2 Is Becerikliligi Olcegi Icin Gerceklestirilen Dogrulayici

Faktor Analizi ve Sonuclari

Caligmanin bu asamasinda is becerikliligi 06lgegi igin dogrulayici faktér analizi
yapilnustir. {s becerikliligi 6lcegi, Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan orijinal kaynakta
yapilan dogrulayici faktor analizi model yapisi ilk seferinde “tek faktorli model” kurgusu altinda
calistirilmis ardindan elde edilen uyum dizini gostergelerinin kabul edilebilir deger araliginda yer
almamasi sebebiyle analiz 3 boyutlu model (gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik, iliskisel
beceriklilik) olarak tekrar tasarlanmis ve “birinci diizey ¢ok faktorlii model” yapisi altinda tekrar
test edilmistir. Bu asamada ulasilan uyum dizini gostergelerinde belirgin bir iyilesmenin
gbzlemlenmesinin yani sira uyum dizini gostergeleri kabul edilebilir deger araligina ulasmasindan
sonra modelin gecerliligi dogrulayici faktdr analizi asamasinda kabul edilmistir. Olcegin
Tiirkge‘ye ilk kez terciime edildigi ¢alismada ise Kerse (2017) tarafindan gergeklestirilen
dogrulayici faktor analizinde ise model “birinci diizey ¢ok faktorlii model” yapisinda kurgulanmig
ve model 3 boyutlu olarak (goérev becerikliligi, bilissel beceriklilik, iliskisel beceriklilik)

incelenmistir.

Bu calismada ise model tek boyut yapisi altinda toplanmigtir. Tek boyut yapisi altinda
tasarlanan modelin ulasilan uyum dizini degerleri ilk seferinde su sekildedir: 2 /df=6.276,
NFI=.60, CFl=.64, GFI=.74, RMSEA=.15. Ulasilan degerlerin Schermelleh-Engel vd. (2003)
tarafindan belirlenen kabul edilebilir uyum dizini referans araligina uzak olmasi sebebiyle
program tarafindan sistemsel olarak Onerilen modifikasyonlara basvurulmustur. Bu
modifikasyonlar kapsaminda her boyuta 6zgii olan maddelerin hata paylarina gesitli kovaryanslar
¢izilmis ve modelin uyum dizini degerlerinde iyilestirilmeye gidilmistir. Modifikasyonlar
sonrasinda tek faktdrlii model yapisi igin elde edilen yeni uyum dizini gostergeleri su sekildedir:

y2 /df=2.452, NFI1=.86, CFI=.91, GFI=.90, RMSEA=.08. Tek faktorlii model yapisi i¢in model
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uyum dizini géstergelerinde belirgin bir iyilesme olmasi ile birlikte ulasilan degerlerde referans
olarak alinan deger araligi kriterlerini karsilamadigi goriilmektedir. Bu noktada, NFI degeri
onceden belirlenen referans araliga yakin degerler olmasina ragmen kabul edilebilir sinir araligina
ulagsamamustir. Ancak, 6ne siiriilen modelde bir ya da daha fazla uyum gostergesi kotii olmasina
(uyumsuzluk) ragmen modelin veri tabaniyla uyumlu olma olasiligi her zaman miimkiindiir
(Schermelleh-Engel vd., 2003, ss. 52-53). Buradan hareketle modelin bu veri tabani igin gegerli
oldugundan bahsedilebilmektedir. Ozellikle hem uyum dizini gostergeleri hem de literatiir
dikkate alindiginda is becerikliliginin tek boyut olarak kullanabilecegi goriilmektedir (Cheng ve
O-Yang, 2018; Tims vd., 2016; Wang vd., 2018). O halde; is becerikliligi modelinin tek boyutlu

ve “tek faktorlii model yapisi” ger¢evesinde arastirma iginde yer verilmesine karar verilmistir.

Sekil 5. Is Becerikliligi Tek Faktorlii Model Yapist



Tablo 5’de modelin ilk uyum dizini degerleri ve

almaktadir.

Tablo 5. is Becerikliligi Uyum Dizini Gostergeleri
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diizeltilmis uyum dizinleri yer

2 df 0<y2/df<2 2 <2 /df<3
NFI  .95<NFI<1.00 .90 < NFI <.95
CFl  97<CFI<1.00 .95 < CFI<.97
GFI  .95<GFI<1.00 .90 < GFI <.95

RMSEA .05< RMSEA <0 .08 < RMSEA <.05

6.276
.60
.64
74
15

2.452
.86
91
.90
.08

Olgeklerde yer alan maddelerin regresyon katsayilarma ise Tablo 6’da yer verilmistir. Is

becerikliligi Olgegi sorularinda herhangi bir aykirilik goriilmemekte Olciilmesi hedeflerinin

boyutlarin maddelerle iliskili oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. is Becerikliligi Maddeleri Faktor Yiikleri

(b) Standart Hata ®» p
Is Becerikliligi

Madde 1 1.00 40

Madde 2 1.12 .20 48 <.01
Madde 3 1.35 25 44 <.01
Madde 4 1.30 29 43 <.01
Madde 5 151 32 A7

Madde 6 1.84 .36 .56 <.01
Madde 7 1.64 .33 52 <.01
Madde 8 1.47 .30 .50 <.01
Madde 9 1.60 32 52 <.01
Madde 10 2.51 45 72 <.01
Madde 11 1.92 37 .58 <.01
Madde 12 2,61 51 57 <.01
Madde 13 2.17 42 57 <.01
Madde 14 1.86 .35 .61 <.01
Madde 15 1.36 .28 .50

Not: (b) standardize edilmemis regresyon katsayilari, (f) standardize

edilmis regresyon katsayilari.
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2.6.3 Algilanan Dissal Prestij Olcegi ve Kisi-Orgiit Uyumu Olcegi

Icin Gerceklestirilen Dogrulayict Faktor Analizi ve Sonuclar

Bu asamada algilanan digsal prestij 6l¢egi ve kisi-Orgiit uyumu 6l¢egi icin dogrulayict
faktor analizi yapilmistir. Gergeklestirilen dogrulayict faktor analizinde “tek faktorli model”
kurgusu hem orijinal kaynakta hem de terciimede oldugu ve algilanan dissal prestij maddelerinin
tamami bir boyutu olusturdugu igin “tek fakt6rlii model” yapisi tizerinde kullanilmistir. Model
veri setinde calistirildiktan sonra ilk elde edilen uyum dizini gostergeleri su sekildedir: : 2
/df=14.330, NFI=.52 , CFI=.54 , GFI=.64 , RMSEA=.24. Ulasilan degerlerin Schermelleh-Engel
vd. (2003) tarafindan belirlenen kabul edilebilir uyum dizini referans araligina oldukga uzak
olmasi sebebiyle program tarafindan sistemsel olarak 6nerilen modifikayonlara bagvurulmustur.
Bu modifikasyonlar kapsaminda her boyuta 6zgii olan maddelerin hata paylarina boyutlarin
bagimsizlik ilkesi gozetilerek cesitli kovaryanslar ¢izilmis ve modelin uyum dizini degerlerinde
iyilestirilmeye gidilmistir. Bu islemlerden sonra elde edilen uyum dizini degerlerin tamaminin
kabul edilebilir sinirlara ulagtig1 goriilmiistiir. Modifikasyonlar sonrasi elden edilen yeni uyum
dizini degerleri su sekildedir: ¥2 /df=2.894, NFI=.92, CFI=.95, GFI=.93, RMSEA=.08. Tablo

7’de modelin ilk uyum dizini degerleri ve diizeltilmis uyum dizinleri yer almaktadir.

Tablo 7. K-O Uyumu ve Dissal Prestij Dogrulayic1 Faktor Analizi

12 /df 0<y2/df<2 2 <2 /df <3 14.330 2.894
NFI  .95<NFI<1.00 .90 < NFI <.95 52 92
CFl  .97<CFI<1.00 .95 < CFI<.97 54 .95
GFI  95<GFI<1.00 .90 < GFI <.95 64 93

RMSEA .05<RMSEA <0 .08 < RMSEA <.05 24 .08
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Sekil 6. Prestij ve Kisi-Orgiit Uyumu Tek Faktorlii Model

Modelin uyum dizinlerinin kabul edilebilir degerlere ulasmasindan sonra 6lgeklerde yer
alan maddelerin regresyon katsayilarina Tablo 8’de yer verilmistir. Kisi-Orgiit uyumu 6lgeginin
1.maddesinin (B) katsayisi 1’in lizerinde ¢ikmast literatiire gore pek rastlanmayan bir durumdur.
Ancak; Deegan (1978) tarafindan () katsayisinin 1 degeri ile simirlandirilmasinin dogru olmadig:
ve katsaymin 1’in lizerinde de deger alabilecegi savunulmakta olmasina ragmen bu durumun
calisma igindeki 2.madde (ters uglu bir sorudur) ile dogrudan bir baglantisi oldugu
diistiniilmektedir. Dahasi, 2.maddenin (B) katsayisinin da gok diisiik olmasi sebebiyle yapilacak
giivenilirlik analizinin ardindan maddenin kisi-6rgiit uyumu 6lgeginden ¢ikarilarak geri kalan 2
soru ile devam edilmesi bu asama i¢inde yeterli goriilmiistiir. Ek olarak, kisi-orgiit uyumu 6lcegi
maddelerinin bagka bir dlgekte tekrar dogrulayici faktor analizine dahil edilmesi ve bu islem
sonucunda elde edilen (B) katsayisi degerlerinde ayni sayilara ulasilmasi sebebi 2.maddenin 6lgek

icindeki yetersiz temsili bu ¢ikarimi destekler nitelikte oldugu varsayilmaktadir.
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Algilanan digsal prestij 6lgegi icin ise basta 6. madde olmak iizere 3.madde 7. ve 8. madde
de diisiik regresyon katsayilar1 gézlenmistir. BUu maddelerin disinda kalan diger 6l¢ek sorulari
Olciilmek istenen kavramla uygun sekilde bir iliski icindedir. Bu asamada, 30 degerinin altinda

kalan maddelerin 6l¢ekten ¢ikarilip analizin tekrar edilmesine karar verilmistir.

Tablo 8. K-O Uyumu ve Algilanan Dissal Prestij Maddelerinin Faktor Yiikleri

(b) Standart Hata (1)) p
Algilanan Kisi-Orgiit

Uyumu

Madde 1 1.00 1.06 <.01
Madde 2 22 12 18 >.01
Madde 3 .67 .25 .66 . 009

Algilanan Dissal Prestij

Madde 1 1.00 .88

Madde 2 97 .06 87 <.01
Madde 3 21 .07 21 >.01
Madde 4 .86 .07 72 <.01
Madde 5 .64 .07 .59 <.01
Madde 6 21 .08 .20 >.01
Madde 7 24 .06 .28 <.01
Madde 8 .23 .06 .26 <.01

Not: (b) standardize edilmemis regresyon katsayilari, (B) standardize
edilmis regresyon katsayilari.
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— 27
— 50

Sekil 7. Presij ve Kisi-Orgiit Uyumu Tekrarlanan Model

Yeni uyum dizini degerleri su sekildedir: 2 /df=3.596, NFI=.93, CFI=.95, GFI=.95,
RMSEA=.10.Bu noktada, y2 /df ve RMSEA degerleri 6nceden belirlenen referans araliga yakin
degerler olmasina ragmen kabul edilebilir sinir araligina ulasamamistir. Ancak, one siiriilen
modelde bir ya da daha fazla uyum gostergesi kotii olmasina (uyumsuzluk) ragmen modelin veri
tabaniyla uyumlu olma olasilig1 her zaman miimkiindiir (Schermelleh-Engel vd., 2003, ss. 52-53).
Ek olarak, Meydan ve Sesen (2011) tarafindan y2 /df degerinin 5’in altinda olmas1 kabul edilebilir
sinirlar dahilinde gériilmektedir .Bu noktadan hareketle algilanan digsal prestij 6l¢egi i¢in 4 soru

iizerinden devam edilmistir.

2.6.4 is-Aile Catismas1 Olgegi Icin Gergeklestirilen Dogrulayic

Faktor Analizi ve Sonuclari

Orijinal kaynakta ig-aile ¢atigmasi 6lgeginin dogrulayici faktor analizi “birinci diizey ¢ok
faktorlii model” ile yapilmistir. Ancak 6lgek ¢ift uclu oldugu icin diger bir ifadeyle; hem is-aile
catismasi hem de aile-is ¢atismasinin 6l¢iilmesine yonelik maddeler 6lgekte yer aldigi i¢in boyle
bir ayrima gidilmesi dogru bulunmustur. Bu calisma i¢inde 6l¢egin sadece is-aile catigmasi
boyutu arastirmaya dahil edildigi i¢in faktor analizi buna gore tek faktorlii model yapist altinda

kurgulanmustir. Bu analiz sonucunda ulasilan uyum dizini degerleri su sekildedir: y2 /df=5.182,
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NFI=.98, CFI=.98, GFI=.96, RMSEA=.13. Ulasilan degerlerin Schermelleh-Engel vd. (2003)
tarafindan belirlenen kabul edilebilir uyum dizini referans araligina uzak olmasi sebebiyle
program tarafindan sistemsel olarak Onerilen modifikayonlara basvurulmustur. Bu
modifikasyonlar kapsaminda her boyuta 6zgii olan maddelerin hata paylarina cesitli kovaryanslar
¢izilmis ve modelin uyum dizini degerlerinde iyilestirilmeye gidilmistir. Bu islemlerden sonra
elde edilen uyum dizini degerlerin tamaminin kabul edilebilir sinirlara ulastigi
goriilmiistiir. Modifikasyonlar sonrasi elden edilen yeni uyum dizini degerleri su sekildedir: y2
/df=2.484, NFI=.99, CFI=.99, GFI=.98, RMSEA=.08. Tablo 9’da modelin ilk uyum dizini

degerleri ve diizeltilmis uyum dizinleri yer almaktadir.

Tablo 9. Is-Aile Catismas1 Dogrulayic1 Faktor Analizi Uyum Dizini

Optimum Degerler Kabul Edilebilir Degerler Ilk Analiz Diizeltme Sonrasi

x2 /df 0<y2/df<2 2<y2/df<3 5.182 2.484
NFI 95 <NFI<1.00 .90 <NFI<.95 .98 .99
CFl 97 <CFI<1.00 .95 <CFI<.97 .98 99
GFI 95 <GFI<1.00 .90 < GFI<.95 .96 .98

RMSEA .05<RMSEA <0 .08 < RMSEA <.05 13 .08

Is-Aile
Catismasi

Sekil 8. is Aile Catismas1 Tek Faktorlii Model

Modelin uyum dizinlerinin kabul edilebilir degerlere ulagmasindan sonra dlgekte yer alan
maddelerin regresyon katsayilarina Tablo 10°da yer verilmistir. Olgcek maddelerinin tiimii

incelendiginde 6l¢iilmesi hedeflenen boyut ile maddelerin iliskili olduklart goriilmektedir.
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Tablo 10. Is-Aile Catismas1 Maddelerinin Faktor Yiikleri

(b) Standart Hata (1)) p
Is-Aile Catismas:
Madde 1 1.00 .76
Madde 2 1.25 .08 .93 <.01
Madde 3 1.16 .08 91 <.01
Madde 4 1.15 .08 .88 <.01
Madde 5 1.06 .08 .84 <.01

Not: (b) standardize edilmemis regresyon katsayilari, (f) standardize
edilmis regresyon katsayilari.

2.7 GUVENILIRLIiK ANALIZLERI

Olgeklerin model kurgusu ve boyutlari dogrulayici faktér analizi ile incelenmesinin
ardindan ¢alismanin bu bdliimiinde giivenilirlik analizi yapilarak ilgili 6l¢ekler ve dlgek iginde
yer alan maddelerin kendi kiimelerinde tutarli olup olmadiklar1 sinanmistir. Giivenilirlik
analizinde referans gdstergeleri ve degerleri olarak ise 3 kriter g6z 6niinde bulundurulmustur. Bu
kriterler sirasiyla; olgek “i¢ tutarlilik katsayist (Cronbach’s alpha degeri)”, “madde-toplam
kolerasyonu” ve son olarak “maddenin atilmasiyla elde edilen alpha katsayisidir”. Madde-toplam
kolerasyonu her olgegi olusturan maddelerin Olgegin biitiiniinii olusturan puaniyla olan
korelasyonunu ifade etmektedir. 11k referans degeri Madde-toplam korelasyonu icin Field (2009)
tarafindan Onerilen .30 skoru olarak belirlenmistir. Bu kriterden temel alinarak, her olgekteki
maddelerin skorlar1 belirlenen esik deger ile karsilastirilacak ve referans degerinin altinda kalan
maddeler tespit edilerek Olgekte kapsam dig1 birakilmasi kararlagtirilmistir. Maddelerin
atilmasiyla elde edilen alpha katsayisi ise 6l¢egi olusturan maddelerin herhangi birinin 6l¢ek igin
kapsam dis1 birakilmasiyla 6lgegin tutarlilik katsayisinda (Cronbach’s alpha degeri) meydana
gelecek degisim olarak acgiklanmaktadir. Diger bir ifadeyle, madde-toplam korelasyonu
analizinde belirlenen esik degerlerin 6lgekten atilmasiyla 6lgegin katsayisindan da (Cronbach’s
alpha degeri) meydana gelen iyilesme olarak tanimlanmaktadir. i¢ tutarlilik katsayisi(Cronbach’s
alpha degeri) i¢gin belirlenen referans degeri igin yine Field (2009) tarafindan tavsiye edilen .70
kriteri referans deger olarak belirlenmistir. Olgek skorlar1 bakimindan referans olarak belirlenen
esik degerin disinda kalan dlgeklerin degerlendirilmesiyle ilgili nihai karar 6lgegin tasarrufu ve

faktor analizi sonuglar da hesaba katilarak alinmistir.



65

2.7.1 Algilanan Kisi-Orgiit Uyumu Olcegi Giivenilirlik Analizi ve

Sonuclari

Dogrulayici faktor analizinin ardindan algilanan kisi-6rgiit uyumu 6lg¢eginin tutarhilik
gosterip gostermediginin tespit edilmesiyle amaciyla giivenilirlik analizine bagvurulmustur.
Olgek yapisi tek boyut ve 1 soru ters uclu olmak iizere toplam 3 maddeden olusmaktadir.
Gergeklestirilen giivenilirlik analizi sonucu 6l¢egin i¢ tutarliligi (Cronbach’s alpha degeri) Field
(2009) tarafindan tavsiye edilen .70 degerinin altinda .571 olarak bulunmustur. Olgek bu haliyle
belirlenen esik degerin kabul sinirlari araligina dahil degildir. EK olarak; 6lcek maddelerinde
dikkat ¢eken nokta ikinci maddenin ters uglu soru olmasi sebebiyle bazi katilimeilar tarafindan
sorunun yeteri kadar anlagilamamasi oldugu diisiintildiigii i¢in Cronbach’s alpha degerinin diger
2 maddeye gore diisiik bir katsay1 gosterdigidir. Maddenin dlgekten silinmesi halinde giivenilirlik
katsayisinda meydana gelen biiyiik artis gz oniinde bulundurularak ilgili maddenin 6l¢ekten
cikarilmasina karar verilmistir. Korelasyon diizeylerine bakildiginda ise 1. ve 3.maddenin
degerlerinde 0.30 esik degerinden yukarida oldugu goriilmektedir. 3 madde i¢inde en diisiik

degere sahip korelasyon katsayisi ise yine 2.madde de 0.171 olarak goriilmektedir.

Tablo 11. Kisi-Orgiit Uyumu Giivenilirlik Sonuglart

Maddeler Madde atilinca dlgek Diizeltilmis Madde- Madde atilinca
ortalamasi Toplam Korelasyonu [V}
Madde 1 5.41 566 213
Madde 2 4.56 171 .822
Madde 3 5.10 481 .319

Cronbach's Alpha: .571 N:3

2.7.2 Is Becerikliligi Ol¢egi Giivenilirlik Analizi ve Sonuclar:

Dogrulayic1 faktdr analizinin ardindan is becerikliligi Ol¢eginin tutarlilik gosterip
gdstermediginin tespit edilmesi amaciyla giivenilirlik analizine bagvurulmustur. Olgek yapisi bu
arastirma icinde tek boyutlu olarak yer almaktadir. Olgek sorular1 toplam 15 maddeden
olusmaktadir. Tablo 12°de is becerikliligi lgeginin giivenilirlik katsayis1 yer almaktadir. Is
becerikliligi dlgeginin giivenilirlik katsayis1 Field (2009) tarafindan belirtilen referans skorlarin

iizerinde olmasi sebebiyle giivenilirligi gegerli kabul edilmistir.
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Tablo 12. is Becerikliligi Giivenilirlik Sonuglart

Is Becerikliligi Boyutlar1 Giivenilirlik Madde Sayisi Cronbach’s alpha
Katsayilar
Gorev Becerikliligi
Bilissel Beceriklilik
Mliskisel Beceriklilik
Is Becerikliligi Toplam 15 .86

Olgek maddelerinin korelasyon degerlerine bakildiginda ise 0.30 degerinden daha diisiik
bir korelasyon katsayis1 bulunmamaktadir. Olgekten herhangi bir madde atilmasi durumunda ise
alpha degerlerinde meydana gelecek degisim Olcegin elde edilen giivenilirlik katsayisinin
(Cronbach’s alpha degeri) altinda kalacagi i¢in 6lgekten herhangi bir maddenin ¢ikarilmasina
gerek duyulmamustir. Olgek maddeleri bu sartlar altinda Field (2009) tarafindan referans olarak
alinan kriterleri saglamaktadir. Tablo 13’de tek boyutlu olarak hesaplanan 6lgek maddelerinin

giivenilirlik sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 13. Is Becerikliligi Tek Boyut Giivenilirlik Sonuglari

Maddeler Madde atilinca dlgek Diizeltilmis Madde- Madde atilinca o
ortalamasi Toplam Korelasyonu
Madde 1 27.00 428 .854
Madde 2 27.19 AT7 .853
Madde 3 26.83 451 .853
Madde 4 26.76 434 .854
Madde 5 26.84 435 .854
Madde 6 26.78 .583 .846
Madde 7 26.86 542 .849
Madde 8 26.88 557 .848
Madde 9 26.93 536 .849
Madde 10 26.67 .682 .840
Madde 11 26.78 544 .848
Madde 12 26.14 430 .859
Madde 13 26.49 495 .852
Madde 14 26.80 525 .850
Madde 15 26.90 432 .854

Cronbach's Alpha: .860 N:15
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2.7.3 Algilanan Dissal Prestij Olcegi Icin Giivenilirlik Analizi ve

Sonuclari

Dogrulayici faktor analizinin ardindan algilanan digsal prestij dl¢eginin tutarlilik gosterip
gbstermediginin tespit edilmesi amaciyla giivenilirlik analizine bagvurulmustur. Olcek yapisi
geregi tek boyutlu model ve 8 maddeden olusmaktadir. Ancak, dogrulayict faktor analizi
boliimiinde standardize edilmis faktor yiiklerinin diisiik olmasi sebebiyle dlcek 4 maddeye
indirgenmistir (madde 3,6,7 ve 8 c¢ikarilmistir). Gergeklestirilen giivenilirlik analizi sonucu
dlgegin ic tutarlilig: (Cronbach’s alpha degeri) .859 olarak tespit edilmistir. Olgek maddelerinin
korelasyon degerlerine bakildiginda ise tiim maddelerin korelasyonlar1 .30 degerinden yiiksek
oldugu gériilmektedir. Olcekten herhangi bir madde atilmasi1 durumunda ise alpha degerlerinde
meydana gelecek degisim,5.madde harig¢ 6l¢egin elde edilen giivenilirlik katsayisinin (Cronbach’s
alpha degeri) altinda kalacagi icin Olgekten herhangi bir maddenin c¢ikarilmasina gerek
duyulmamistir. Cronbach’s alphada meydana gelecek wufak iyilesme goz Oniinde
bulunduruldugunda daha fazla soru kayb1 yasanmamasi adina 5.madde 6l¢ekte tutulmustur. Olgek

maddeleri bu sartlar altinda Field (2009) tarafindan referans olarak alinan kriterleri saglamaktadir.

Tablo 14. Algilanan Dissal Prestij Giivenilirlik Sonuglar

Maddeler Madde atilinca ol¢ek Diizeltilmis Madde- Madde atilinca o
ortalamasi Toplam Korelasyonu

Madde 1 6.18 .761 .795

Madde 2 6.18 .765 794

Madde 4 6.35 .698 .823

Madde 5 6.43 595 .862

Cronbach's Alpha: .859 N:4

2.7.4 Is-Aile Catismasi Olgegi icin Giivenilirlik Analizi ve Sonuglar:

Dogrulayic1 faktor analizinin ardindan ig-aile ¢atigmasi Ol¢eginin tutarlilik gosterip
gdstermediginin tespit edilmesi amaciyla giivenilirlik analizine bagvurulmustur. Olgek yapisi
geregi tek boyut ve 5 maddeden olugmaktadir. Gergeklestirilen giivenilirlik analizi sonucu dlgegin
i¢ tutarlilig1 (Cronbach’s alpha degeri) .932 olarak bulunmustur. Elde edilen bu skor Field (2009)
tarafindan tavsiye edilen .70 degerinin oldukg¢a iizerindedir. Bu nedenle 6lgegin giivenilirlik
niteliginin olduk¢a yiiksek oldugu soylenebilir. Olgek maddelerinin korelasyon degerlerine
bakildiginda ise tiim maddelerin korelasyonlar1 .30 degerinden yiiksek oldugu goriilmektedir.
Olgekten herhangi bir madde atilmasi durumunda ise 1.madde harig alpha degerlerinde meydana
gelecek degisim, dlgegin elde edilen giivenilirlik katsayisinin (Cronbach’s alpha degeri) altinda

kalacagi i¢in Olgekten herhangi bir maddenin ¢ikarilmasina gerek duyulmamustir. Cronbach’s



68

alphada meydana gelecek ufak iyilesme gz oniinde bulunduruldugunda soru kayb1 yasanmamasi
adma 1.madde 6lgekte tutulmustur Olgek maddeleri bu sartlar altinda Field (2009) tarafindan

referans olarak alinan kriterleri saglamaktadir.

Tablo 15. Is-Aile Catismasi Giivenilirlik Sonuclar

Maddeler Madde atilinca dlgek Diizeltilmis Madde- Madde atilinca
ortalamasi Toplam Korelasyonu o
Madde 1 12.06 .730 933
Madde 2 12.23 873 .906
Madde 3 12.35 .867 .907
Madde 4 12.34 .853 .910
Madde 5 12.44 778 .924

Cronbach's Alpha: .931 N:5

2.8 KORELASYON ANALIZi VE SONUCLARI

Iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskinin istatistiksel diizeyde anlamli olup
olmadiginin tespit edilebilmesi i¢in korelasyon analizine bagvurulmaktadir. Korelasyon katsayisi
“r” ile ifade edilmekte ve katsayinin -1.00 ile +1.00 (-1< r <+1) arasinda aldig1 degere gore
degiskenlerin birbirleriyle iliskisini bu iligkinin miktar1, yonii ve diizeyi yorumlanmaktadir. Soyle
Ki korelasyon katsayisi olan “r” nin -1’¢ yakin deger almasi halinde degiskenler arasinda negatif
yonlii bir iligki oldugu tam tersi durumunda yani korelasyon katsayisi olan “r” nin +1’e yakin
deger almasi1 halinde degiskenler arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu seklinde

yorumlanmaktadir. Ayrica “r” degerinin 0’ a yakin deger almasi halinde degiskenler arasinda

herhangi bir korelasyon iliskisi olmadigi varsayilmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2011).

Literatiirde genel olgiide kullanilan 2 adet korelasyon analizi mevcuttur. Bunlardan ilki
Pearson Korelasyon analizi digeri ise Spearman korelasyon analizidir. Aralarindaki farklilik ise
veri setindeki degiskenler normallik dagilimma uygunluk gdsteriyorsa Pearson analizi eger

gostermiyorsa Spearman analizi seklinde yorumlanmaktadir (Mukaka, 2012).

Korelasyon katsayilarinin yorumlanmasi literatiirde ¢aligmanin amaci ve kapsamina gore
degismekle birlikte Field (2009) tarafindan + .10’a kadar olan korelasyon degerleri zayif, + .30’a
kadar olan korelasyon degerleri orta diizeyde ve son olarak +.50 ve iizerindeki bir degere sahip
korelasyon degerlerinin ise yiliksek diizeyde iligki olarak yorumlanmasi tavsiye edilmektedir. Bu
arastirma kapsaminda Field (2009) tarafindan tavsiye edilen korelasyon degerleri referans olarak

almmustir,
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Bu arastirma cergevesinde bagimli, bagimsiz, aract ve kategorik olan degiskenlerin
korelasyonlarinin tespit edilmesinde Pearson analizi kullanilmistir. Degiskenler arasindaki
korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 16’da sunulmustur. Tablodaki “-*“ deger ve/veya degerleri
orneklem sayisindan kaynaklanan hesaplanamazlik olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu durum kisilerin
sorumlu olduklar1 kisi veya kisiler yoksa destek vb. sorulardan muaf tutulmalar

gerekliligindendir. Tablo 16’da korelasyon tablosu sunulmaktadir.
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Tablo 16. Korelasyon Tablosu

1. 2. 3. 4, S. 6. 7. 8. 9. 10.
1. kisiorgutuyumu 1
2. isbecerikliligi .368™ 1
3. digsalprestij -.034 -.082 1
4. isailecatismasi .009 1317 -.433" 1
5. cinsiyet -.035 .022 -.249™ .044 1
6. ailebuyugu -.068 -004  -.1517 .070 184" 1
7. cocukdurumu .066 -.048 .039 -.008 .043 021 1
8. destek -.104 -.090 156" 029  -307"  .034 107 1
9. enazlsorumlu -.028 -.064 -.045 .007 143" 512" 754 1
10. ikisorumlu .079 .007 -.070 075 112 574" 1.000™ 253" 574" 1
Ort. 2.278 1.892 2.095 3.072
SS. .888 457 923 1.030

**korelasyon .01 diizeyinde anlamli, * korelasyon .05 diizeyinde anlamli, ---eksik say1r nedeniyle hesaplanamadi, Cinsiyet=1-erkek, 2-kadin,

ailebuyugu=1-var, 2-yok, ¢ogukdurumu=1-var, 2-yok, destek=1-var, 2-yok

Aciklamalar: Kisiorgutuyumu=kisi-orgiit uyumu, isbecerikliligi=is becerikliligi, dissalprestij=algilanan digsal prestij. isailecatismasi=ig-aile gatigmasi,
enazlsorumlu=¢oguk veya aile biiytigii kategorilerden bir tanesinde bakmakla yiikiimlii kisi ya da kisiler olanlar, ikisorumlu=bakmakla yiikiimlii oldugu
hem ¢ocuk hem de aile biiyiigii olanlar(168 katilime1), destek=bakmakla yiikiimlii oldugu kisiler i¢in destek alanlar(eger kisilerin bakmakla yiikiimlii
oldugu ¢ocuk ya da aile biiyligii yoksa bu kategori disinda tutulmuslar bu yiizden bu degigkenin toplam katilimci sayis1 135 dir.
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2.8.1 Demografik Degiskenler ile Arastirma Degiskenleri

Arasindaki Korelasyonlar

Tablodaki korelasyon analizi sonuglarina gore, cinsiyet kategorik degiskeninin algilanan
digsal prestij degiskeni ile negatif ve anlamli bir iliskisi oldugu bulgusuna ulagilmigtir (r=-.249,
p<.01). Diger bir ifadeyle, algilanan digsal prestij degiskenin cinsiyet tizerinde negatif ve anlaml
bir etkisi bulunmaktadir. Iliskilerin yonii negatif olarak tabloda yer almasima ragmen kategorik
degiskenlerde aralarindaki iligkiye yonelik kesin bir degerlendirilmesinin yapilabilmesi igin
bagimsiz oOrneklemlerin karsilagtirilmalarinda kullanilan T-testi ile grup karsilastiriimasi
yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore: Algilanan dissal prestij degiskeni i¢in erkeklerin
ortalamalarinin (X=2.35, SS.=1.06),kadimlarn ortalamalarina (X=1.89, SS.=.739) goére daha
diisiik oldugu ve iki ortalama arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark oldugu bulgusuna
ulagilmustir( t(181,488)=3.82, p<.05). Elde edilen bu bulgu, daha 6nce prestij algisinin cinsiyet
baglaminda incelendigi literatiirde 6nemli bir yere sahip Powell ve Jacobs (1984) tarafindan
yapilan ¢alisma sonuglari ile tutarlilik gostermektedir. Ancak bu asamada belirtilmesi gereken
onemli bir nokta kisinin prestij algisinin cinsiyet temasi lizerinden degil de bireysel algisina bagh
oldugu i¢in cinsiyet ayrimi odakli genellemenin ¢ok dogru bir ydontem olmayacagi yoniindedir.
Bu durumun dayanak noktasi ise her bireyin algisinin birbirinden farkli oldugudur (Partos,

Cropper ve Rawlings, 2016).

Yine, tabloya gore bir diger demografik degisken olan bakmakla yiikiimli olunan aile
biiyligii ve/veya biiyiiklerine sahip olmanin algilanan dissal prestij degiskeni ile negatif ve anlamli
bir iliskisi oldugudur (r= -.151, p<.01). Diger bir ifadeyle, algilanan digsal prestij degiskeninin,
bakmakla yiikiimlii olunan aile biiyiigli ve/veya aile biiyiiklerinin olmasi durumu kategorik
degiskeni tizerinde negatif ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Aile biiytigii kategorik degiskeni
icin yapilan T-testi analiz sonuglarina gore: Algilanan digsal prestijin bakmakla yiikiimlii olunan
aile bliyligli ve/veya aile biiyiiklerine sahip olunup olunmamasia gore anlamli bir sekilde
farklilik gosterdigi bulgusudur. Soyle ki algilanan digsal prestij temelinde bakmakla yiikiimlii
olunan aile biiyiigii ve/veya biiyiiklerine sahip olanlarin ortalamalarinin (X=2.34, SS.=.948),
bakmakla yiikiimli olunmayan aile biiyligii ve/veya aile biiyiiklerine sahip olmayanlarin
ortalamalarina (X=2.02, SS.=.903) kiyasla daha diisiik oldugu ve iki ortalama arasinda istatistiksel
agidan anlamli bir fark oldugu bulgusuna ulasilmistir (t(241)=2,37, p<.05). Ulasilan bu sonug,
bakmakla yiikiimlii olunan aile biiytigi 6zellikle is-aile ¢atismasi veya is-aile dengesi kapsaminda
is talepleri ve ailevi taleplerin karsilagtirilmasi tizerinden kurgulanan caligmalarda bakmakla
yiikkiimlii olunan kisi genellemesi altinda siklikla tizerinde durulan onemli bir degiskendir.

Ozellikle kisilerin hem ebeveyn/es hem de bir galisan olarak yerine getirmesi gereken taleplerin
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bir tarafinda meydana gelecek azalma (Ornegin, kisinin bakmakla yiikiimli oldugu aile
biyligiiniin ya da ¢ocugunun olmamasi durumunda hayatinin merkezine konumuna isini
konumlandirmasi) diger tarafi daha da onemsemesi seklinde en temel mantiksal ¢ikarimdan

aciklanabilmektedir.

Bir diger demografik degisken olan, bakmakla yiikiimlii olunan kisiler igin alinan
destegin olup olmamasi algilanan dissal prestij degiskeni ile pozitif ve anlaml iligkili
gostermektedir (r= .153, p<.05). Diger bir ifadeyle, algilanan digsal prestij degiskeninin destek
kategorik degiskeni iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Destek kategorik
degiskeni i¢in yapilan T-testi analiz sonuglarina gore: Algilanan digsal prestij temelinde bakmakla
yiikiimlii olunan kisiler igin destek alanlarin ortalamala puanlar1 (X=1.95, SS.=.814), bakmakla
yiikiimlii olunan kisiler igin destek almayanlarin ortalama puanlar1 (X=2.26, SS.=1.07), arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir fark tespit edilmemistir ( t(133)=-1,82, p>.05). Buradaki bulgudan
elde edilen sonug istatistiksel olarak anlamsiz bile olsa destegin, algilanan destek ve alinan
destege gore kavramsal olarak benzemesine ragmen igeriksel agidan farklilik gostermesidir. Soyle
ki, Kisiler bagkalar1 tarafindan destek alsa bile bu durumun farkinda olmayabilirler ve dogrudan

destek almiyorum segenegini isaretleyebilirler(Wethington ve Kessler, 1986).

Cinsiyetin, algilanan destek iizerindeki etkisinin belirlenmesi ag¢isindan ise iki kategorik
degiskenin karsilastirllmasina olanak saglayan Ki-Kare testine basvurulmustur. Bu analiz
sonucunda algilanan destek bakimindan kadilarin skorlar1 ile erkeklerin skorlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu sonucuna ulasilmstir (x®=12.718, p<.05). Buna gére,
bu 6rneklemde bakmakla yiikiimlii olunan kisiler i¢in kadinlarin, erkeklere oranla daha fazla
destek aldigir sonucuna ulasilmistir. Yine ayni sekilde, cinsiyetin bakmakla yiikiimlii olunan
ailebliyligii tizerindeki etkisine bakilmak i¢in Ki-Kare testine bagvurulmustur. Analiz sonucuna
gore bakmakla yilikiimlii olunan aile biiyligii bakimindan kadinlarin skorlari ile erkeklerin skorlar
arasinda istatisliksel anlamda anlamli bir fark oldugu sonucuna ulasilmistir (x*=8.242, p<.05).
Buna gore, bu orneklem grubu icin kadinlarin, erkeklere oranla daha az bakmakla yiikiimlii
oldugu aile biiytigii bulunmaktadir sonucuna ulasilmistir. “enazlsorumlu” ve “ikisorumlu”
kategorik grubu ise sadece ¢cocuk durumu ve aile biiyiigii durumundan yola ¢ikarak olusturuldugu

icin degiskenler arasinda korelasyon goriilmektedir.
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2.9 HIPOTEZ TESTLERI VE SONUCLARI

2.9.1 Regresyon Analizi ve Algilanan Digsal Prestij ve Is-Aile

Catismas1 Hipotezi Sinanmasi

Regresyon teknigi, en az iki ya da daha fazla degisken arasindaki bagimli ve bagimsiz
degisken ayrimi yapildiktan sonra aralarindaki iliskinin matematiksel olarak agiklanmasinda
kullanilmaktadir. Regresyon analizinde: a-bir bagimli ve bir bagimsiz degisken oldugu zaman
basit regresyon teknigi-bagimsiz degiskenin bir adet, bagimli degiskenin ise iki veya daha fazla
olmasi durumunda g¢oklu regresyon analizi teknigi,c-bagimli degiskenin iki ya da daha fazla
olmas1 durumunda ise ¢ok degiskenli regresyon analizi teknigi kullanmilmaktadir(Biiylikoztiirk,
2018)

Caligmanin basinda olusturulan “H1: Algilanan digsal prestijin, ig-aile ¢atigmasi lizerinde
negatif ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir” hipotezinin sinanmasi amaciyla basit regresyon

analizine bagvurulmustur.
Yapilan regresyon testinde algilanan digsal prestij bagimsiz degisken, is-aile ¢atismast ise
bagimli degisken olarak analizde konumlandirilmistir Analiz sonucunda elde edilen bulgulara

gore:

Tablo 17. Prestij ve Is-Aile Catismas1 Regresyonu

Model B Standart Hata B t p

sabit 4,086 ,148 27,527 ,000

dissalprestij -,484 ,065 -,433 -7,463 ,000
F=55,691 R?=,188 , R=,433,p < 0.01 dissalprestij: Algilanan Dissal Prestij

Tabloya gore, algilanan dissal prestijin, is-aile ¢atismasi iizerinde negatif ve anlamli bir
etkisi bulunmaktadir (p =-.48, p <0.01). Ek olarak, algilanan digsal prestij degiskeni tek basina,
is-aile catismasinin yaklasik %19’luk kismuni agikladigi ve modelin istatistiksel agidan anlaml
oldugu bulgusu elde edilmistir (F=55,691).

e Buradan hareketle, H1 hipotezi kabul edilmistir.
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2.9.2 Aracihik Testi ve Is Becerikliligi ile Is-Aile Catigsmasi
Arasindaki Iliskide Algilanan Kisi-Orgiit Uyumunun Aracilik Etkisi

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken ile arasindaki iliskinin ii¢lincii bir degisken
iizerinden dolayl olarak incelenmesine aracilik denilmektedir. Diger bir ifadeyle arac1 degisken
en basit tamimyla “X(bagimsiz degisken) ile Y(Bagimli degisken) arasina iligkiye iiciincii bir
degiskenin(M) eklenmesi durumuna denilmektedir” (MacKinnon, Fairchild ve Fritz, 2007, s.
595). Aracilik etkisinden bahsedilebilmesi i¢in bazi 6n kosullarin saglanmasi gerekmektedir.
Bunlar: a-bagimsiz degiskenin, aract degisken ile istatistiksel bir iligki iginde olmasi-bagimsiz
degisken ile bagimh degisken arasinda istatistiksel bir iliski olmasi-arac1 degisken ile bagimsiz
degiskenin istatistiksel olarak bir iligki olmasi1 seklindedir (Baron ve Kenny, 1986; Muller, Judd
ve Yzerbyt, 2005).

Calismanin bu boliimiinde, olusturulan aracilik etkisinin ve modelin test edilebilmesi igin
Andrew F.Hayes tarafindan SPSS programina entegre edilebilen bir makro-yazilim olan
“PROCESS V3.1” programindan yararlanilmistir. Yazilim, ¢oklu regresyonlarin yani sira
diizenleyicilik, aracilik gibi degiskenlerle kurulan modellerin test edilmesine de olanak
tanimaktadir. Yazilim; sosyal bilimler, saglik bilimleri gibi alanlarda yapilan ¢aligmalarda siklikla
bagvurulan bir yontem olarak literatiirde kabul gérmektedir(Hayes, 2017).Ek olarak, burada
belirtilmesi gereken bir diger dnemli nokta calismada yer alan araci degiskenin “PROCESS”

model 4 tizerinde,5000 bootstrap ve %95 giiven araliginda etkisinin tespit edilmis olmasidir.

Calismanin bu béliimiinde olusturulan “H2: Is becerikliliginin is-aile catismasi iizerindeki
etkisinde algilanan kisi-Orgiit uyumunun aracilik etkisi bulunmaktadir” hipotezinin sinanmasi
amaciyla Process model 4 iizerinden aracilik analizine bagvurulmustur. Sirasiyla elde edilen

sonuglara gore:

Is becerikliliginin, kisi-6rgiit uyumu iizerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlaml1 bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir (B = .72, p<.001). Ikinci olarak, is becerikliliginin, is-aile
catismasi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (B = .33, p<.005). Ugiincii
olarak, kisi-Orgiit uyumunun, is-aile ¢atismasi lizerindeki etkisi ise negatif ve anlamsiz olarak
tespit edilmistir (B =-,05 p>005). Modelin regresyon degerleri Sekil 9°da 6zet olarak ve Tablo 18,
Tablo 19, Tablo 20’de detayli olarak sunulmustur.
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Sekil 9. Aracilik Ozeti

Tablo 18. Aracilik Testi 1

IS-AILE CATISMASI

p> 0.05
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Modelin Regresyon Degerleri Modelin Ozeti
BaglmSlZ B t P LLCI ULCI R R'Sq F
[Degiskenler
Constant(sabit)
,9220 4,0646 ,0001 ,4752 1,3688
,3682 ,1356 37,7940
isbecerikliligi ,7164 6,1477 ,0000 ,4868 ,9459

Bagimli degisken: Algilanan Kisi-Orgiit Uyumu,




Tablo 19. Aracilik Testi 2

76

Modelin Regresyon Degerleri Modelin Ozeti
Bagimsiz B t p LLCI ULClI R R-sq F
Degiskenler
Constant(sabit)
2,5602  8,8156 ,0000 1,9881 3,1324
,1378 ,0190  2,3220
isbecerikliligi 3338 2,1505 ,0325 ,0280 ,6396
kisiorgutuyumu  [-,0529 -6627 ,5081 -,2100 ,1043
Bagimli degisken: Is-Aile Catismast,
Tablo 20. Aracilik Testi Toplam Etki
Toplam Etki (Total Effect) Toplam Etki Ozeti
BaglmSlZ B t P LLCI ULCI R R'Sq F
Degiskenler
Constant(sabit)
2,5115 8,9496 ,0000 1,9587 3,0643
,1311 0172 4,2146
isbecerikliligi ,2959 2,0530 ,0412 ,0120 ,5799

Bagiml degisken: Is-Aile Catismasi,

Buradan hareketle, H2 hipotezi reddedilmistir



77

3. BOLUM: SONUC VE TARTISMA

Arastirma bulgularindan ulasilan hipotez sonuglari su sekilde olmustur.

v" H1: Algilanan digsal prestijin, is-aile catiymasi iizerinde negatif ve anlamh

bir etkisi bulunmaktadir” KABUL EDILMISTIR

o Ha2: Is becerikliliginin is-aile ¢catismasi iizerindeki etkisinde algilanan Kisi-

orgiit uyumunun aracilik etkisi bulunmaktadir” REDDEDILMISTIR

Bu ¢alismanin literatiire kazandirilmasindaki temel amag algilanan dissal prestijin, is-aile
catismasi iizerindeki etkisini incelemek ve is becerikliliginin, is-aile ¢atigmasi iizerindeki
etkisinde algilanan kisi-6rgiit uyumunun aracilik roliinii tespit etmektir. Bu misyon gergevesinde
kurgulanan iki adet hipotezin sinanmasi amaciyla gereken katilimci verilerine nicel aragtirma
yontemlerinden anket teknigi benimsenerek ulasilmistir. Aragtirmanin 6ziine daha iyi hizmet
edebilmek maksadi giidiildiigii i¢in aragtirma 6rnekleminin olabilecek en iyi seviyede mevcut
isinde is becerikliligi yapan kisilerden segilmesine dikkat edilmistir. Burada belirtilmesi gereken
bir diger husus ise algilanan digsal prestijin 6rneklem iginde yer alan her ¢alisan agisindan,
Orgiitliniin prestijine yonelik hem orgiitine kars1 disaridan yaptigi yorumlamalara hem de
Orgiitiiniin prestijini ayn1 sektorde bulunan veya benzer sektérlerde bulunan orgiitler ile
kiyaslayarak igeriden yaptigi yorumlamalara dayandigi i¢in ikinci kismun minimize edilmesi
adina orgiitsel kimlik yada orgiitsel prestij degil, algilanan digsal prestij degiskenine calisma
icinde yer verilmistir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin {iyesi bulunduklar1 6rgiitlerine dair kendi
kisisel algilarinin sinirlandirilmasi amaciyla algilanan digsal prestij degiskeni ¢alisma iginde yer

almaktadir.

Ozellikle literatiir tarandig1 sirada algilanan digsal prestij degiskeni ile is-aile ¢atismasi
arasindaki iligkiyi dogrudan inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu duruma ek olarak, is
becerikliligi ile kigi-orglit uyumu iliskisi, kigi-orgiit uyumunun is-aile ¢atigmasi ile iligkisi ve son
olarak is becerikliliginin is-aile ¢atigsmasiyla iliskisinin incelendigi ¢aligma sayilar1 da olduke¢a
kisithidir. Bu nedenle ortaya ¢ikan bu galigmanin 6zgiin bir nitelik tagidigi sdylenebilmektedir.
Aragtirma sonucunda; algilanan dissal prestijin, is-aile ¢atismasi {izerinde negatif ve anlamli bir
etkisi oldugu hipotezi dogrulanirken, is becerikliliginin, is-aile ¢atigmasi tizerindeki etkisinde
algilanan kigi-6rgiit uyumunun bu etkiye aracilik ettigi hipotezi reddedilmistir. Arastirma
modelinde yer alan algilanan digsal prestij ve is becerikliliginin bagimsiz degisken olarak

secilmesinin en temel nedenlerinden bir tanesi ise is becerikliliginin tek seferlik bir yap-bitir
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yontemden ziyade kisinin isinin her boliimiinde bazen siirekli bazen ise ara vererek ancak siirekli
kullandig: bir siirec olarak ele alinmis olmasidir. Buna karsilik, kisinin 6rgiitiiniin prestijine iliskin
algisina etki eden ¢ok sayida faktoér bulunmaktadir. Dahasi bu faktdrler zaman iginde bazen
olumlu bazen de olumsuz yonde degisiklik gosterebilmektedir. Ciinkii bir 6rgiitiin prestiji zaman
icinde artabilecegi gibi azalabilmek riski de tagimaktadir. Bu durum neticesinde ise ¢alisanlarin
orgiitlerine yonelik davraniglarinda meydana gelebilecek degisimler Hobfoll (2001; Hobfoll,
1989; 2004; 2001) tarafindan gelistirilen “Kaynaklart Koruma Teorisi “ile birlikte Tajfel ve
Turner (1979) tarafindan gelistirilen “Sosyal Kimlik Teorisi” ile bagdaslasmaktadir.

3.1 ARASTIRMA DEGISKENLERI ARASINDAKI IiLiSKiLERIN
DEGERLENDIRILMESI

Caligmanin bu son asamasinda, tasarlanan hipotezler ve bu hipotezlerden elde edilen
bulgular ¢aligma alani kapsamina giren ve igeriksel anlamda iliskili oldugu teoriler ile
bagdastirilarak genel bir degerlendirilme seklinde agiklanmaya calisilmistir. Ek olarak,
yoneticilere Oneriler, arastirma sinirliliklari ile birlikte gelecekte ayni konuyu calisacak

aragtirmacilara tavsiyeler de bu béliimde yer almaktadir.

3.1.1 Algilanan Dissal Prestij ve Is-Aile Catismasi Arasindaki

fliskisinin Genel Degerlendirilmesi

[k hipotezin degerlendirildigi bu boliimde algilanan digsal prestijin, is-aile catismasi
tizerinde negatif ve anlamli bir etkisinin oldugu hipotezi dogrulanmigtir. Prestij gerek yapilan
calismalar alaninda gerek hayatin olagan akisi i¢inde oldukga sik karsilasilan bir kavramdir. Bu
durumun temel ve 6nemli nedenlerinden bir tanesi, konseptin biososyal (hem biyoloji hem de
sosyal bilimler alaniyla ilgili) alan gergevesinde degerlendirilmesidir. Barkow (1975) tarafindan
da agiklandigi {izere ¢esitli alanlarin prestij kavramina yaklasimlar1 farkli sekilde olmaktadir,
iistelik kavramin insana 6zgii bir nitelik olarak ¢ikarilip incelendigi hayvan gruplar tizerinde bile
bir yaptirmi bulunmaktadir. Fakat, hangi alan olursa olsun biitiin tanimlamalarin prestij
iizerindeki kesisim noktasinda sosyal siralama, iistiinliik ve deger algis1 bulunmaktadir. Ozellikle;
deger algis1 gerek kisilerin tutumlarini, karakterlerini ve davranislarini anlamada gerekse orgiitsel
bazda incelenen oldukg¢a 6nemli bir degisken olup birgok teorinin ¢ikis noktasini olusturmustur.
Bu teorilerden bir tanesi olan “Temel insani Degerler Teorisi” Schwartz (2006) tarafindan
degerleri ¢alismanin ¢ekirdek noktasina koyarak evrensel olma egilimi gosteren, birbirinden
farkli olarak her birinin temel noktasinda bulunan giidiiye gore simiflandirilmis 10 genel deger
oldugunu savunmaktadir. Bu degerlerden iki tanesi olan giic ve basar1 boyutu ise tam olarak

prestij ile iligkili olmakta hatta kavrami kapsamaktadir. S6yle ki Schwartz (2006, s. 255) basari
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boyutunda, yaygin kiiltiirel standartlar bakimindan yeterlilik gostermeyi, bunun karsiliginda bir
sosyal onaylanma/kabul goriilmesini vurgulamaktadir. Gii¢ boyutu ise tamamen sosyal statii ve
prestij kazanmak ile ilgilidir. Biitiin bu ¢alismalar 1g181inda prestijin kisinin yasamina yon veren
oldukca onemli bir giidii oldugu tanimlamasi yapilabilmektedir. Nitekim; literatiirde yapilan
calismalarda calisan kisilerin c¢evrelerinin, kisinin {iyesi bulundugu orgiitiiniin prestij algisina
yonelik olumlu degerlendirmesi 6rgiit igcinde bulunan calisanlarin 6rgiitlerine yonelik tutum ve
degerlendirilmelerinde basta orgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme, grup 6zdeslesmesi olmak
tizere pozitif orgiitsel ¢iktilara dogrudan etki ettigi bulgusuna ulagilmistir (Carmeli, Gilat ve
Weisberg, 2006; Kamasak, 2011; Podnar, 2011).

Bu asamada denkleme tek basina dahil olan is-aile catigsmasi ise gerek is kaynakli
sebeplerle gerekse aile kaynakli sebeplerle hem ¢aligsanlarin kisisel performansina hem de 6rgiitiin
biitiinsel performansina olumsuz yonde etki etmektedir. Ancak, iki kavram birlikte
incelendiginde, ozellikle Schwartz tarafindan belirlenen temel giidiisel degerlerin, kisilerin
goniillii olarak is ve aile yasam dengesini kurmasinda veya saglanmasinda dikkate deger ol¢giide
rol oynayabilecegi Chernyak-Hai ve Tziner (2016) tarafinda da belirtilmistir. Ek olarak, buradaki
prestij kavrammin bir Sl¢iide self-esteem (6zbenlik saygist) ile dogrudan iligkili oldugunu
diistiniirsek, self-esteemin (6zbenlik saygisinin) kisinin hem ailevi roliine hem de isteki roliinii
degerlendirirken, degerlendirme 6l¢iitii olarak referans noktasi aldig1 olduk¢a 6nemli bir kaynak
oldugundan bahsedilebilmektedir. Dahasi, algilanan yiiksek prestije ek olarak ¢evreden gelen
olumlu prestij degerlendirmesinin kiginin self-esteemini (6zbenlik saygisini) dogrudan
arttirabilecegi soylenebilmektedir. Nitekim belli bash ¢alismalarda da yer verildigi gibi kisiler
orgiitlerine karsi ne kadar yiiksek prestij algisi tagirlarsa 0 oOlgiide ig-aile dengesi kurarak
catigmadan kagmmaktadirlar. Buradaki dayanak noktasi ise Hobfoll (2001; 1989; 2004)
tarafindan gelistirilen Kaynaklar1 Koruma Teorisine dayanmaktadir. Buradaki degerlendirmeler
ise hipotez modeli kisminda agiklanmigtir. Hatirlatmak gerekirse, kisiler deger verdikleri ve sahip
olduklar1 kaynaklarin1 korumak ve siirdiirmek istemektedirler, bu kaynaklarin herhangi bir

sekilde tehdit yasamasi1 durumunda ise stres yasamaktadirlar.

Bu calisma bulgularindan elde edilen sonug ise kisiler yiiksek prestij algisina sahip
orgiitlerin ¢alisanlar1 olduklarinda, mevcut statiilerini kaybetmemek adina is-aile ¢atigsmasinda
Onleme, azalma veya ¢éziimlenme gibi bir egilim gostermektedirler. Bu durum literatiir ile de
uyum gostermektedir. Dahasi, arastirma iginde yer alan demografik degiskenlere bakildigi zaman
katilimeilarin bakmakla yiikiimlii olmadigi ¢ocuk ve/veya aile biiyligii olmamasi bu 6rneklem

grubunun muhtemel olarak genglerden se¢ilmis olmasi anlami tasimaktadir. Bu geng katilimcilar
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icin diisiiniildiigiinde calisma hayatinda prestijli bir kurumda g¢alismanin getirecegi faydalar
gozetilerek isin oncelikli olarak gelebilecegi tahminen sdylenebilmektedir. Ozellikle bakmakla
yiikiim olmadiklar1 kisilerin olmamasinin is-aile ¢atismasi yasamamalarindaki en biiyiik sebep

olabilecegi tahmin edilmektedir.

Bu bolimiin literatiire katkisi ise is-aile ¢atismasinin hem bireysel hem de orgiitsel bir
degisken olan algilanan digsal prestij ile birlikte aciklanmaya calisilmis olmasidir. Ozellikle
literatiirde Orgiitiin prestiji ve is-aile catismasi arasindaki iliskiye bakilan arastirmalara az

rastlanildig1 i¢in literatiire bu yonde bir katki saglanmasi amaglanmustir.

3.1.2 is Becerikliligi ile Is-Aile Catismas1 Arasindaki Iliskide
Algilanan Kisi-Orgiit Uyumunun Aracihik Roliiniin Genel

Degerlendirmesi

Bu calismada elde edilen bulgulara gore is becerikliligi ve ig-aile ¢atigmasi arasindaki
iligkide algilanan kisi-6rgiit uyumunun bu iligkiye aracilik ettigi hipotezi reddedilmistir. Bu
durumun nedenlerinden birka¢ tanesinin literatliirde rastlanilan is becerikliligi konulu
calismalarda kavramin genellikle olumlu bir kisisel degisken hem de orgiite fayda saglayan bir
degisken olarak incelenmesine karsilik bazi durumlarda ise Ozellikle calisanlarin mevcut is
gereklerinin yetenekleri ile uyum gostermemesi durumunda bagvurmak zorunda kalabilecekleri
bir yontem olabilecegi diisiiniilmektedir. Ozellikle, ¢alisanlarin asir1 is yiikiine sahip olmalari ile
birlikte giiniimiiz kosullarinda rekabet avantaji saglamak adina orgiitlerin g¢alisanlarini is
becerikliligi gostermeye devamli bir sekilde tesvik etmesi, oOrgiitleri tarafindan ¢alisanlarina
verilen gesitli gorevlerde ¢alisan ve is gerekleri arasindaki muhtemel uyumun degerlendirilmeden
paylastirilmasi buna karsilik ¢alisanlarin kendilerine saglanan is becerikliligi kolaylig1 sayesinde
islerinde gerek zamansal gerek iligkisel gerek biligsel degisiklikler yiiziinden oOrgiitlerini terk
edememesi sonucu ile iliskili oldugu diisiiniilmektedir. Ozellikle, is-aile ¢atismasinin temel
sebeplerinden bir tanesi olan stres kaynakli ¢atismanin, ¢alisanlar tarafindan 6z yeterlilik sorunu
gostermesine sebep olabilecegi gibi bu sorunun istesinden gelinmesi adina da g¢alisanin 6z
yeterlilik diizeyinde meydana gelen diisiise bagli olarak o derece de is becerikliligi diizeyinde
zorunlu bir artiga bagvurulabilecegi diisiiniilmektedir. Dahasi, bu c¢alisma iginde yer alan
katilimcilarin demografik sorulara verdikleri yanitlar baz alinarak katilimcilarin biiyiik bir
kisminin bakmakla yiikiimlii olmadig1 kisi sayisinin coklugu ankete katilan kisilerin muhtemelen
geng olarak nitelendirilebilecegi ve buna paralel olarak ise tecriibesiz olarak nitelendirebilecegi
tahmin edilmektedir. Ozellikle yeni is yasamina baslayan bir ¢alisanin isinde karsilasabilecegi

sorunlar, yas¢a ve kidemce tecriibeli olan bir ¢calisanin yasayabilecegi sorunlara kiyasla daha fazla
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olmas1 beklenmektedir. Ozellikle, tecriibe eksikliginden kaynakl1 sorunlarin giderilmesinde ve
orgiitii ile uyumu yiiksek olan bir ¢alisanin is gereklerini yerine getirmek {izere muhtemel olarak
is becerikliligine basvurmasi bu sekilde kisi ve orgiitli arasindaki uyum birlikteliginde bir artisa
sebep olabilecegi gibi nitekim, bakmakla yiikiimlii olmadig kisilerin olmamasi nedeniyle is-aile
catismasi yasamast muhtemel géziikmemektedir. Son olarak, algilanan kisi-6rgiit uyumunun is-
aile catigsmasi iizerindeki anlamsiz etkisinin bir diger nedeni olarak ise algilanan kisi-Orgiit
uyumunun bu calisma i¢inde deger birlikteligi lizerinden ele alinmis olmasidir. $6yle ki, arastirma
icinde yer alan katilimcilarin 6rgiitleri ile kurduklar1 uyum birlikteliginin ortak degerler iizerinden
saglanmas1 muhtemelen mensubu olduklari 6rgiitlerinin iklim ve kiiltiirlerini daha ¢abuk ve daha
icten benimsemelerine neden olabilecektir. Bu durum ise muhtemelen ¢alisanlarin tarafindan
orgiitlerinin daha ¢cok benimsenmesine ve orgiitlerine fayda saglamak adina fazla mesaiye kalma,
orgiitsel vatandaglik davranisi gosterme gibi ‘goniilli’ faaliyetleri de igerebilmektedir. Boyle bir
durumda calisanlar ve orgiitleri arasinda saglanan uyum diizeyinin yiiksek olmasina ragmen

‘algilanan’ bir is-aile ¢atigsmasi yasamadiklar1 tahmin edilmektedir.

Bu gerekgelerin ise is becerikliligi ile is aile ¢catigmasi arasindaki iliski diizeyinde paralel
bir artis, is becerikliligi ile kisi-orgiit uyumu arasinda paralel bir artis ve kisi-orgiit uyumu ile is-
aile catismasi arasindaki anlamsiz iligskiyi agiklayabilecegi disiiniilmektedir. Ancak diger
taraftan, algilanan kisi-Orglit uyumunun is-aile catismasi iizerinde anlamli bir etkisinin
bulunamamis olmasi ise literatiir ile paralellik géstermemektedir. Son olarak bu aracilik etkisinin
bu veri seti i¢inde tespit edilememis olunmasina ragmen, is becerikliligi ile algilanan kisi-orgiit
uyumu arasinda, is becerikliligi ile ig-aile ¢catigmasi arasinda iligkiler bulunmustur. Bu iliskiler ve

dayanak noktalari ise su sekildedir:

Is Becerikliligi ile Algllanan Kisi-Orgiit Uyumu Arasindaki iliskinin Genel

Degerlendirmesi

Ikinci hipotez aracilik modeli seklinde kurgulannis ve bu modelde yer alan
degiskenlerden, bagimsiz degisken (is becerikliligi) ve araci degisken (algilanan kisi-Orgiit
uyumu) arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu iligskiye gore, ¢alisanlarin
islerinde is becerikliligine bagvurmasi ¢alisanin orgiitiiyle olan uyum diizeyine olumlu yénde
dogrudan etki etmektedir. Bu durumun temel dayanak noktalarindan bir tanesi olarak, ¢alisanin
yaptig1 isle yetenek ve becerileri uyusmasa dahi isi kendi yetenek ve becerilerine gore yeniden
sekillendirerek kendisi ve isi arasindaki bu uyumsuzluk doéngiisiinden ¢ikmasi olarak

goriilmektedir. Bu durumda c¢alisanin isi ile uyumunu 6lgmek yerine orgiitityle olan uyumunu
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O0lecmek daha dogru bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Nitekim galisanin isinde is
becerikliligi gostermesi, orgiitii tarafindan belirlenen is taniminda yer alan kriterlerin tahmini
olarak daha kisa siirede ve tam olarak karsilanmasi anlamina gelmektedir. Bu durumda 6rgiitiin
calisanina karsi1 algisinin da iginde gérevlerini yerine getiren bir calisana karsi gosterilecek olumlu
yonde bir alg1 olacagi aciktir. Karsilikli beklentilerin yerine getirildigi bir ortamda verimlilik ve
etkililik diizeyinin de bu duruma paralel olarak artmasi beklenmektedir. Literatiirde, ¢alisanlarin
iiyesi oldugu orgiitlerinin 6zellikle degisim yasadigi bir siire¢ icinde veya kriz durumu gibi
belirsizligin yiiksek oldugu ¢evrede orgiitiiyle baglarini korumada is becerikliligi gdstermelerinin

onemli oldugu tespit edilmistir (Kira, Balkin ve San, 2012).

Bu calismada elde edilen sonug, literatirde elde edilen sonugla uyumludur. is
becerikliligi, orgiitsel olumlu ¢iktilar bakimindan incelenmis ve is becerikliliginin ,kigi-orgiit
uyumunu arttirdi@i bulgusu, Kim vd.(2018) tarafinda da tespit edilmistir. Dahasi Kim vd.
tarafindan iki degisken arasindaki iligkinin kaynagini “Sosyal Kimlik Teorisi” seklinde
aciklanmaktadir. Sdyle ki sahip oldugu is tanimlar1 ve gerekleri g¢alisanin yetenekleriyle
bagdasmasa bile calisan is becerikliligine basvurarak kendisine verilen gorevlerin muhtemel
olarak {istesinden gelecek bu durum dogrultusunda 6rgiitii tarafindan taktir edilmesine ve orgiitsel
kimliginin pekigmesine yol acabilecektir. Bu ¢aligma bulgularina gore is becerikliliginin algilanan
kisi-orgiit uyumu kurulmasinda veya uyum diizeyinin arttirilmasinda oldukga 6nemli bir gorev

iistlendigi sdylenebilmektedir.

Bu boliimiin literatiire katkis1 ise is becerikliligi ile is-aile ¢atigmasi arasindaki iliskinin
incelendigi calisma miktarinin ¢ok az olmasi nedeniyle bu boslugun kapatilmasina yardimeci

olmaktadir.

is Becerikliligi ile is-Aile Catismas1 Arasindaki iliskinin Genel Degerlendirmesi

Aracilik {izerine kurulan hipotezde elde edilen bir diger bulgu bagimsiz degisken (is
becerikliligi) ve bagimli degiskenin (is-aile ¢atismasi) arasindaki pozitif ve anlamli iligkidir. Bu
iliskiye gore: Isinde is becerikliligi yapan calisanlarin is-aile ¢atismasi yasama durumu veya
yasanilan c¢atisma miktar1 diizeyinde paralel bir artis meydana gelmektedir. Ozellikle, literatiir
incelendiginde is becerikliliginin , is-aile ¢atismasini arttirdigi ( bkz. Zito vd. (2019) ) veya is-aile
zenginlesmesini arttirdigini ( bkz. Rastogi ve Chaudhary (2018) ) 6ne siiren gesitli arastirmalardan
celiskili degerlendirmeler mevcuttur. Nitekim, Caudroit vd. (2011) tarafindan yapilan ¢alismaya

gore: Sahip oldugu isini gok¢a benimseyen ¢alisanlarin aile hayatinda veya bos zaman aktiviteleri
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gibi yasamlarinin diger alanlarinda bu durumun yan etkisi olarak olumsuz bir tecriibe yasama
olasihgr yiiksek olarak goriilmektedir. Ozellikle is becerikliliginin de calisanin isiyle
biitiinlesmesinde sagladigi katkiyr géz oniinde bulundurursak ¢alisanin isinde basarili olmasi
orgiitii tarafindan calisanin muhtemel olarak daha c¢ok benimsenmesine, takdir gormesine,
calisanin ise bu durum karsisinda orgiitiine yonelik olan baglilik tiirtinde olumlu yonde bir etkiye,
calisanin oOrgiitsel kimliginde giliclenmeye ve oOrglitsel vatandaslik davranigi gostererek nihai
olarak galisanin is-aile dengesini bozarak is hayatin1 daha fazla 6n plana alma olasiligi kuvvetle
muhtemeldir. Bu durumun yansimasinin ise ¢alisanin i kaynakli aile ¢atisma yasamasina ve/veya
isini hayatinin merkezine konumlandirarak is-aile dengesini kaybetmesi olasiligina dogrudan etki
edecegi diisiiniilmektedir. Bu durumun 6nemli agiklamalarindan bir tanesi olarak ise literatiirde
yer alan ¢aligmalarda siklikla ig-aile ¢atismasinin en 6nemli alt boyutlarindan biri olarak goriilen
zaman baskis1 kaynakli ¢atigmasinin, artmasi olarak goriilebilmektedir. Calisanlarin is yerinde
gereginden fazla zaman harcamasi hayatinin isten arda kalan alanlarinda daha az zaman
harcamasi anlamina gelmektedir. Dahasi, Akkermans ve Tims (2017, ss. 188-189) tarafindan
belirtilen 6nemli bir husus ise is becerikliliginin pozitif orgiitsel ¢iktilar ile ayni1 yonlil iligkisi
bulgusu yapilan birgok galismada yer almasina ragmen bazi durumlarda is becerikliliginin is-aile
catigmast miktarini arttirabilece@i vurgusudur. Bu durumun gerekgesi sozii edilen yazarlar
tarafindan aile hayatina etki eden ‘“Negative Spillover Effect” ile baglantili olabilecegi seklinde
aciklanmistir. Spillover Effect (Yayilim Etkisi) “Calisanin bir alandaki tecriibesinin diger
alandaki tecriibesini etkiledigi zaman ortaya ¢ikan bir siire¢” seklinde tanimlanmaktadir (Hart,
1999, s. 567). Negatif Spillover Effect (Negatif Yayilim Etkisi) ise genel hatlariyla, is stresinden
kaynaklanan gerilimin g¢alisanin ailevi roliinii yerine getirmesini zorlastirmasi seklinde tarif
edilmektedir (Brisbois, 2002, ss. 14-15). Nitekim, buradaki ayrim Negatif Yayilim Etkisi’nin is
alanindan kaynaklanan aile hayatin1 etkilemesi seklinde agiklanmigtir. Ancak, tanim aile
hayatindan kaynaklanan olumsuzluklarin da is hayatini etkilemesi seklinde de gerceklesebildigi
i¢in iki u¢lu bir kavram olarak incelenmektedir (Brisbois, 2002). Bu duruma benzer gerekge
olarak tutkunluk (engagement) davramisinin pozitif ciktilarindan bir tanesi olan g¢alisanin
orgiitlerine daha fazla performans saglamak adina isinde yiiksek performans sergilemesi ve is
becerikliligine basvurmasi olumlu bir ¢aba seklinde goriilebilmektedir. Ancak, “Kaynaklari
Koruma Teorisi” kapsaminda bu durum is alanimi aile alanina gére daha On plana alarak
gerceklestigi i¢in sonuglar1 kisa vadede orglitlerin yararina goriinse bile ¢alisanin is-aile dengesini
kaybetmesinden kaynaklanan aile hayati alanina negatif olarak yansiyabilmektedir. Bu durum

ekstra rol davranmiginin karanlik tarafi olarak adlandirilmaktadir (Halbesleben, 2011).
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Ozet olarak, is becerikliliginin is-aile catismasi iizerindeki etkisinin her zaman is-aile
catismasini azaltacagi sdylenemeyecegi gibi bazi durumlarda ise is-aile catismasinin miktarini

arttirdig1 sdylenebilmektedir.

Is becerikliligi ve is-aile ¢atismas1 arasindaki iliskinin Ryan ve Deci (2000) tarafindan
one siiriilen “Oz-Belirleme Teorisi” kapsamima da girdigi sdylenebilir. S6yle ki teorinin &ne
stirdiigi aidiyet, ¢alisanin ve orgiitiiniin arasindaki iliskiyi tarif ederken, yeterlilik is becerikliligi
vasitastyla ulasilan bir doyum ve son olarak ise 6zerklik ise is becerikliligi sayesinde isin lizerinde

inisiyatif kullanarak degisiklik yapmak olarak diisiiniilmektedir.

Bu boliimiin literatiire katkisi, is becerikliliginin pozitif bireysel ve orgiitsel ¢iktilar ile
islendigi fazla sayida makale olmasina ragmen kisi ve/veya orgiitii izerindeki olumsuz yonlerinin
islendigi makale sayisinin olduk¢a az olmasi ve bu ¢alisma ile bu alana bir katki saglanmasinin
amacglanmasidir. Bu duruma ek olarak, literatiirde is becerikliligi ile is-aile gatigmasi arasinda

oldukga sinirli sayida bulunan ¢alismalara da yeni bir katki saglamaktir.

Algillanan Kisi-Orgiit Uyumu ile is-Aile Catismasi Arasindaki fliskinin Genel

Degerlendirmesi

Aracilik modeli ¢er¢evesinde kurgulanan ikinci hipotezden ulasilan son bulgu, araci
degisken olarak konumlandirilan algilanan kigi-orgiit uyumu ile bagimli degisken olan is-aile
catigsmasi arasindaki anlamsiz iligki olmustur. Elde edilen sonuca gore, bu 6rneklem grubu igin
algilanan kisi-Orgiit uyumunun is-aile ¢atigmasi iizerinde anlamli bir etkisi olmazken literatiirde
Ibrahim (2016) tarafindan yapilan calismada kisi-orgiit uyumu ve is-aile ¢atigmasi arasinda
olumlu ve anlaml1 bir iliski bulunmustur. Buradaki 6nemli noktalardan bir tanesi bu iki degisken
arasindaki iligkinin yOniine etki eden esas unsurun uyumun diizeyi ve ¢esidine gore degisiklik
gosterdigidir. Yani, ¢alisan ve orgiitii arasinda kurulan uyum ¢esitli en yiiksek seviyede ortak
degerler birlikteligi (ki literatiirde algilanan kisi-6rgiit uyumu tanimlamasinda en ¢ok bagvurulan
tanim olma 6zelligi gostermektedir) izerinden tarif ediliyorsa ¢alisanlarin orgiitleriyle kurduklart
uyumun calisanin is-aile catigmasi yasama olasihigini arttirabilecegi veya yasanan is-aile
catismasi diizeyinin miktarini arttirabilecegidir. Nitekim literatiir taramasi sirasinda bu durum
kisi-Orgiit uyumu basligr altinda incelenmistir. Calisan ve Orgiitii arasinda olabilecek en saglikli
uyum diizeyi her oOrgiit ve calisan agisindan birgok faktore bagli oldugu i¢in degisiklik
gosterebilecegidir. Oteki taraftan; calisan ve orgiitii arasinda saglanan uyum birlikteligi makul

diizeyde tamamlayici uyum seklinde tarif edildiginde ise ¢alisanin is-aile ¢atisma yasama olasiligt
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veya mevcut bulunan is-aile ¢atigmasi miktar1 diizeyinde bir diisme yasamasi kuvvetle muhtemel
olarak goriilmektedir. Bu tespitle ortiisen bir ornek olarak, kisi-orgiit uyumunun biitiinleyici ve
tamamlayici uyum alt boyutlartyla is-aile etkilesimi ile iliskisinin tespit edildigi bir ¢alisma
Merecz ve Andysz (2014) tarafindan gerceklestirilmis ve ¢alisma sonucunda makul diizeyde
algilanan kisi-orgiit uyumunun is-aile etkilesiminin pozitif olan alt boyutuyla ayni yonde bir iligki
gosterdiginin yani sira is-aile etkilesiminin negatif boyutuyla ters yonde bir iliski i¢inde oldugu
bulgusuna ulasilmustir. Tki kavram arasindaki iliski “Kisi-Cevre Uyumu Teorisi’nin” yani sira “Is

999

Talepleri ve Kaynaklari Modeli Teorisi”” kapsaminda da incelenebilmektedir. Bu caligma
kapsaminda elde edilen anlamsiz iligkinin sebebinin ise aracilik boliimiinde de agiklandig: gibi
demografik degiskenler incelenerek secilen 6rneklem grubunun muhtemelen genglerden olugmast
bunun neticesinde, bakmakla yiikiimlii olan kisi sayilarmin azlig1 veya olmamasi nedeniyle deger
birlikteligi lizerinden sagladiklar1 kisi-Orgiit uyumunun, is-aile ¢atigmasi iizerinde herhangi bir
etkisinin olmadigi tahmin edilmektedir. Diger bir olasi sebebinin ise kisiler ve orgiitleri arasindaki
uyumunun ortak degerler iizerinden kurulmasi bunun neticesinde de galisanlarin goniillii bir
sekilde orgiitlerine fayda saglamak adina kendilerinden beklenilenden daha fazla performans
gostermeleridir. Boyle bir durumda ise caliganlar tarafindan ‘goniilliiliik’ iizerinden gdsterilen

gayretlerin herhangi bir ‘algilanan’ is-aile catismasina etkisinin olmamasi diistiniilmektedir. Bu

durumun ise ‘ekstra rol davranisi’ kapsamina girdigi soylenebilmektedir.

Bu boliimiin literatiire katkisi, kisi-orgiit uyumu ile is-aile ¢atigmasi arasindaki iligkinin
incelendigi literatiirde fazla calismaya rastlanilmadigi i¢in bu alana 6zgiin yeni bir ¢alisma
kazandirmak amag¢lanmigtir. Ancak, elde edilen bulgular (kisi-6rgiit uyumu ile is-aile ¢atismasi

arasindaki iligki) literatiirde bulunmasina ragmen bu veri setinde bulunamamustir.

3.2 YONETICILERE ONERILER

Bu ¢alismada, ulasilan bulgulardan yoneticilere konuyla ilgili bazi 6nerilerde bulunmanin
faydali olabilecegi diistiniilmiistiir. Bunlardan ilki, rgiitiin prestijinin yalnizca orgiitiin ticari veya
faaliyet alaninda degil, tam anlamiyla bir kaynak olarak goriilen ¢aliganlar tizerinde de sanilandan
daha fazla onemli oldugudur. Nitekim, daha once yapilan c¢alismalar orgiitiin potansiyel
calisanlarinin Orgiit se¢imi agamasinda Orgiitiin prestijinin kigilerin kararina biiyiik 6l¢iide etki
ettigi bulgusuna ulasmiglardir. Bu bulguya ek olarak, bu arastirmada ise prestijin rekabet avantaji
yaratan en 6nemli unsur olan orgiitiin biinyesinde mevcut bulunan calisanlar tizerinde de olumlu
bir yaptirim giiciine sahip oldugu 6zellikle adeta bir motivasyon aract oldugu sonucudur. Dissal
prestij cercevesi odaginda; Orgiitiin prestijinin ¢evrede olumlu olarak algilanmasi, ¢alisanlarin

¢evreden gelen degerlendirilmeler dogrultusunda davraniglarina olumlu ya da olumsuz yonde etki
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eden bir yonlendirme gorevi gérmektedir. Prestij temelinde 6zellikle kisinin i¢inde bulundugu
cevresinin ¢alisanin {iyesi bulundugu orgiitii hakkindaki olumlu tutum ve degerlendirmeleri
calisanin isten kaynaklanan sikintilarini adeta kendi kendine ¢6zen bir problem ¢oziici gorevi
gormektedir. O halde biitiin bu saptamalardan ¢ikarilabilecek en genel sonug orgiitsel prestiji
olabildigince olumlu tutmanin ve/veya g¢evreye olumlu yansitmanin olduk¢a 6nemli oldugu
vurgusudur. Bu noktada yoneticilere verilebilecek tavsiyeler orgiitiin prestijini toplumda yukari
seviyelere ¢ekmek adina sosyal sorumluluk kampanyalarina dahil olmak, kaliteye 6nem vermek
gibi kisacasi orgitlerinin prestij algisimi yiikseltmek adina yapilabilecek biitiin faaliyetleri

icermektedir.

Ikinci olarak, calisana gerektigi kadar ozerklik saglanmasmin ¢alisamin Orgiitiiyle
kuracagl uyuma da olumlu yonde katki saglayarak hem caliganin kisisel amaglarina hem de
orgiitsel amaglara olumlu ydnde katki saglayacagidir. Ozellikle, insan kaynaklari tarafindan dogru
kisilerin dogru islere yerlestirilmesi, is tanim ve gereklerinin agik sekilde ydontemleriyle
belirtilmesi, ¢alisan agisindan is becerikliliginin bir mecburiyet haline getirilmemesi konusu

oldukga 6nem tagimaktadir.

Uciincii ve son olarak, calisanlarin orgiitiin amaglar1 dogrultusunda gereginden fazla
orglitte zaman gegirmesi ve inisiyatif almasinin uzun vadede ¢alisanin is disindan arda kalan
zamanlarina olumsuz yonde etki ederek uzun vadede verimi diisiirecegi bulgusudur. Ozellikle
calisanlar tarafindan arzulanan maddi veya manevi bir motivasyon araci sz konusu oldugunda
calisanlarin isine kars1 adeta bir “obsesiflik” gostermesi durumu kisa vadede orgiitsel agidan
olumlu goriilse bile is ve yasam dengesini tam saglayamayan galisanlar izerinde uzun vadede
oldukea yikic1 bir etkiye sebep olabilecegidir halde bir yoneticiye diisen gérevlerden bir tanesinin
calisanlarinin is-yasam dengesini kurmasini ve/veya bu dengesinin siirdiiriilebilir olmasina

yardime1 olmak seklinde goriilebilir.

3.3 ARASTIRMA SINIRLILIKLARI VE GELECEKTEKI
ARASTIRMACILARA TAVSIYELER

Bu 6zgiin ¢alismada, baz1 smirliliklar bulunmaktadir. Bunlardan ilki, algilanan kisi-orgiit
uyumunun yalmzca ortak degerler temas: iizerinden dlgiimlenmeye calisilmis olmasidir. ikinci
olarak, 6rneklem se¢iminde kartopu yontemi kullanilmis olmasidir. Dahasi, kisilerin orgiitleriyle
olan uyum diizeylerini ve is-aile ¢atismasi gibi alg1 bazli degerlendirmelerde sonuglarin yaniltict
olabilecegidir. Ozellikle prestij diizeyi goreceli olarak yiiksek sayilabilecek kurumlarin

calisanlarindan veri toplanmasi bu ¢alismanin kisitlar1 arasinda sayilabilmektedir. Aynm sekilde
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calisilan 6rneklem grubunun biiyiik ¢cogunlugunun bakmakla yiikiimlii olmadig1 kisi sayisinin
olmas1 arastirmanin genellenebirligini engellemektedir. Son olarak, Is becerikliliginin tek boyut
seklinde calisma i¢inde islenmesi literatiirde ¢esitli calismalarda bulunan 6rneklem niteligine gore

kavramin alt boyutlarinin her seferinde degistirilmesinden gelmektedir.

Gelecek arastirmacilara  verilebilecek tavsiyelerden ilki, bu c¢alisgma iginde
bulunmamasina ragmen drneklemde homojenlik saglamanin faydali olabilecegidir. Ozellikle ayni
oOrgiitiin biinyesinde bulunan calisanlarin belirli bir grup halinde siniflandirilmasi ve ayn1 veya
benzer sektérde faaliyet gosteren bagka Orgiit/Orgiitlerin ¢aliganlarindan verilerin toplanarak
orgiitsel bazda karsilagtirilmasi yapilmasinin bu aragtirmanin niteligi dogrultusunda daha iyi
sonug verebilecegi diistintilmektedir. Ek olarak, Orgiitsel imaj1 ¢evrede ¢ok iyi olan, gok iyi
olmayan orgiitler seklinde siniflandirilmaya gidilerek prestij odakli karsilastirilma yapilmasinin
calismanin dziine daha iyi hizmet edebilecegi diisiiniilmektedir. Ozellikle kisi-orgiit uyumu ve is-
aile catigmasi degiskenlerinde algilarin 6l¢iimlenip degerlendirmesi yerine objektif uyum ve
catisma miktarinin tespit edilmesi ¢6ziim Onerileri konusunda daha dogru bir degerlendirmenin
yapilmasina olanak saglayacaktir. Degisim yasayan oOrgiitler bakimindan, orgiitlerin prestijinin
degisimden once, degisim sirasinda ve degisimden sonra c¢alisanlar degerlendirilmelerine bagli
olarak genel 6l¢iide 6l¢iimlenmesinin de Orgiitiin prestijinin ¢alisan tutumlar tizerindeki etkisinin
daha iyi yorumlanmasina yardimci olabilecegi disiiniilmektedir. Ek olarak demografik
degiskenlerden ozellikle kidem, yas ve medeni durumun calismaya dahil edilmesi kisi-Orgiit
uyumu ve ig-aile catigmasi kriterinde orneklem siiflandirilmasinda oldukc¢a yararli olabilecegi
sOylenebilir. Arastirmaya dahil edilebilecek algilanan stres degiskeninin ise Ozellikle is
becerikliligi ve is-aile catigmasi arasindaki iliskide 6nemli bir rol oynayacagi tahmin
edilmektedir. Bir diger degisken olarak c¢alisanlarin ailelerinin kisilerin is-aile c¢atismasi
yasamasinda ne Olc¢lide destek sagladiklarinin arastirilmasinin  da faydali olabilecegi
sOylenebilmektedir. Bu sebepte gelecekte bu konuyu calisacak arastirmacilara algilanan stresin
de calisma iginde yer verilmesi tavsiye edilmektedir. Dahasi, bu ¢alismada verilerin toplandigi
calisan orgiitlerin faaliyet gosterdikleri gevrede bu calisma iginde olduk¢a 6nemli bir unsurdur
goreceli olarak oldukga belirsiz bir gevrede faaliyet gosteren ve goreceli olarak piyasa
kosullarinin daha kestirilebilir oldugu bir faaliyet alami iginden secilebilecek orgiit ve
calisanlarinin ¢alisma sonucunda elde edilen bulgular bakimindan farklilik gosterebilecegi
diistiniilmektedir. Son olarak, arastirma degiskenleri arasindaki etkilesim temelden bir sebep-
sonug iligkisine bagli olmadigi i¢in segilen 6rneklem niteligine bagli olarak bazi durumlarda

negatif ve ters yonde istatistiksel iliski yasanabilecegi unutulmamalidir.
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