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Bu c¢aligmada; calisanlarin, temel is Ozellikleri algisinin, is biitliinlesmesi iizerindeki
etkisi arastirilmistir. Arastirmada is O6zellikleri algis1 ve is biitliinlesmesi kavramlarini
Olcen iki 6lgek ve aragtirmanin gegerliligini test eden iki 6lcek olmak iizere toplam dort
dlcek kullamlmustir. Is Ozellikleri Algis1 Olgegi, Hackman ve Oldham’in gelistirmis
oldugu Is Teshisi Anketi’nden, Is Biitiinlesmesi Olgegi ise May, Gilson ve Harter’in
calismalarmdan alinmustir. Is dzellikleri algisini; beceri cesitliligi, isin biitiinliigii, isin
anlamliligi, 6zerklik ve geri bildirim temel faktorleri olusturmaktadir. Arastirmada,
literatlire uygun olarak beceri gesitliligi, isin biitliinliigli ve isin anlamlilig1 faktorleri
birlestirilerek isin hissedilen anlamliligi boyutu elde edilmistir.  Isin hissedilen
anlamliligi, 6zerklik ve geri bildirim boyutlarnin, genel olarak is biitiinlesmesi iizerin-

deki etkileri tek tek incelenmistir.

Arastirma, Istanbul Deniz Otobiisleri A.S. Genel Merkez ve bagh birimlerinde calisan
540 kisiye uygulanmistir. Olusturulan regresyon modeli sonucunda, incelenen
isletmede, is biitiinlesmesini etkileyen temel is 6zelliginin geri bildirim boyutu oldugu
tespit edilmistir. Bunu isin hissedilen anlamlilig1 boyutu takip etmektedir. Aragtirma
yapilan isletmede, 0zerklik boyutunun, ig biitliinlesmesi lizerinde kii¢iik miktarda bir

negatif etkisi oldugu belirlenmistir.

Yapilan arastirmada incelenen isletmenin, genel olarak sektor yapisi, yapilan isin
niteligi ve ¢aliganlarin kullandig1 teghizatin maliyetleri g6z oniine alindiginda; ¢alisanlar
gerceklestirdikleri iglerde, 6zerk calisma kosullarindan ziyade iistler tarafindan yapilan
diizenli geri bildirim ve yonlendirmeleri, ig biitiinlesmesinin olusmas1 agisindan tercih

etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is Ozellikleri Algisi, Is Ozellikleri Modeli, Is Biitiinlesmesi



ABSTRACT

The purpose of this study is to investigate whether the job characteristics have an effect
on the job engagement of the employees. Four different scales are used in this survey.
The first scale is design to measure the employees’ perception towards characteristics of
their job. The second scale is constructed to evaluate the level of employees’ job en-
gagement. Two more scales are used in this study to test the validity of the research.
The Job Characteristics scale is taken from Hackman and Oldham’s Job Diagnostic

Survey and Job Engagement Scale is taken from May, Gilson and Harter’s study.

The job characteristics model consists of five dimensions which are skill variety, task
identity, task significance, autonomy and job feedback. In this study, in order to be con-
sistent with the literature, we combine the skill variety, task identity and task signifi-
cance dimension to form the Experienced Meaningfulness of the Work dimension. Ex-
perienced Meaningfulness of the Work, autonomy and job feedback dimensions are

then examined separately.

The research was conducted among 540 workers of the Istanbul Seabus Corp. The re-
sults of the regression analysis indicated that the job feedback has the strongest influ-
ence on Job Engagement among all dimensions of the Job Characteristics Model and the
Experienced Meaningfulness of the Work found to be the second most influential di-
mension. A negative but low correlation is found between autonomy and Job Engage-

ment.

Considering the general structure of the sector, the characteristics of the job and the cost
of the equipments being used, the preferences of workers about job feed back rather

than autonomy is found understandable.

.Keywords: Job Characteristics Model, Job Engagement.
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ONSOZ

Glinlimiiziin hizla degisen rekabet kosullar1 icinde verimli olarak is hayatlarina devam
etmek isteyen isletmeler, ¢alisan odakli bir yapilanma i¢ine gitmektedirler. Artik hemen
hemen benzer {iiretim sistemleri ve teknolojilerini kullanan isletmeler, rakiplerinin
online ge¢mek icin yeni arayislar i¢ine girmektedir. Caliganlarin yaptiklar1 iglerden
sorumluluk duymast ve kendisini bir biitiin olarak isine verebilmesi siiphesiz hem

bireysel hem de orgiitsel etkinligi ve verimliligi arttiracaktir.

Bu calismada, is 6zellikleri algisinin, is biitiinlesmesi {izerindeki etkisi incelenecektir. is
biitiinlesmesi lizerinde, hangi is 6zellikleri algilarmin etkili oldugu, hangi 6zelliklerin
pozitif ve hangi Ozelliklerin pozitif bir etki olusturdugu tespit edilmeye calisilacaktir.
Boylece orgiitsel verimliligi arttirmak icin bir arag olarak goriilen is biitiinlesmesini
etkileyen bazi faktorler belirlenmis olacaktir. Bu sekilde orgiitsel etkinligi arttirmak i¢in

is Ozelliklerinin nasil kullanilabilecegi arastirilmig olacaktir.

Bu c¢alismanin konusunun belirlenmesinde kiirsiimiiz emekli hocalarindan Prof. Dr.
Hiiner Sencan’in biiyiik katkisi olmustur. Gerek konunun belirlenmesi ve gerekse
arastirma c¢ercgevesinin belirlenmesinde goriisleri ile beni yonlendiren hocama tesekkiirii

bir borg bilirim.

Bu ¢aligmanin ortaya ¢ikarilmasi i¢in destegini hi¢cbir zaman esirgemeyen ve fikirleri ile
yol gosteren tez danigsmanim Prof. Dr. Erdal Tekarslan’a her zaman minnettar

kalacagim.

Ozellikle ¢alismanm arastirma kisminda benimle giinlerce uykusuz kalan, istatistiksel
analiz kisimlarinda elinden gelen destegi veren kiirsii arkadasim Ars. Grv. Serkan

Dolma’nin katkilar i¢in tesekkiir ederim.

Arastirma verilerinin bilgisayara aktarilmasi sirasinda, kendi islerini bir yana birakarak
sabirla bana yardimci olan kiymetli arkadaslarim Ars. Grv. Altan Dogan ve Ars. Grv.

Riza Demir’e verdikleri destekten Gtiirti tesekkiir ederim.
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Son olarak saha ¢aligmasi sirasinda, anketlerin hizli bir sekilde yapilmasi ve
toplanmasmi temin eden IDO A.S. Insan Kaynaklar1 Departmani ¢alisanlarma

gosterdikleri ilgi dolaysi ile tesekkiir ederim.
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GIRIS

Giliniimiiz isletme yOnetimi anlayis1 artik insan merkezli bir yapiya oturmustur.
Giliniimiiz rekabet ortaminda elbette teknolojik yapinmn ihmal edilmesi diisiiniilemez.
Ancak hemen hemen ayn1 teknolojilerle is goren isletmelerin, bir birinden verimlilik ve
karlilik gibi konularda ayrilmasmin temelinde ise insan kaynaklar1 anlayis1 yatmaktadir.
Isletme igerisindeki insan faktoriinii ihmal eden isletmeler, zamanla gerilemeye
mahkim olmaktadirlar. Calisanlar1 i¢in olumlu bir i atmosferi olusturan orgiitler ise

digerlerine kiyasla rekabette {istiinliik saglamaktadirlar.

Isletme icerisindeki insan davranislarmi anlamaya yodnelik ¢ahismalar, genellikle drgiit
verimliligini artirmaya yonelik olarak ele almmmaktadir. Bu baglamda arastirmacilar,
bireysel tutumlarin, isletme verimliligi iizerindeki etkisini ortaya koymaya yonelik ¢cok
sayida arastirma yapmuistir. Biz de arastirmamizi bu eksende ele almaktayiz. Bir igletme
icerisindeki i3 motivasyonu, is tatmini ve ¢alisanlarin ise devami gibi konular, igletme
verimliligini etkileyen onemli unsurlar arasindadir. Huzurlu bir is ortamu igerisinde
calisan kisiler, kendilerini daha iyi bir sekilde ortaya koyacaklar ve yiiksek diizeyde bir
performans gostereceklerdir. Aksi takdirde calisanlar kendilerini geri ¢ekerek, gercek
performanslarini sergilemeyeceklerdir. Bu durumda ise igletme verimliligi ve karlilig1

diisecektir.

Calisanlarin motivasyon, tatmin ve devam durumlarini etkileyen iglerine karsi algilarini,
is Ozellikleri modeli ile belirleyerek, bu algilarin is biitiinlesmesi iizerindeki etkisi
aciklanmaya caligilacaktir. Bunun i¢cin Hackman ve Oldham’in gelistirdigi is
ozelliklerini 6lgmeye yonelik anketin ilgili bolimleri kullanilacaktir. Diger taraftan
May, Gilson ve Harter’in gelistirdigi is biitiinlesmesi anketiyle diger kavramsal yapi
Olctilerek, iki kavram arasindaki etkilesim, regresyon modeliyle ortaya konmaya

calisilacaktir. ,
Arastirmamiz  dort boliimden olusmaktadir. Ilk bolimde arastirmanin tanitilmasi

amaciyla amag, kapsam ve kisitlar gibi bilgiler verilecektir.

Ikinci kisimda arastirmanm teorik temellerinin sekillendigi kuramlar aktarilacak,

Olclilmeye caligilan kavramlar hakkinda detayl bilgiler verilecektir

1



Ucgiincii béliimde arastirmanin temel hipotezleri, yapilar1 ve dlgme kisminimn tanitilmasi

amaciyla bilgiler verilecektir.

Son kisimda ise, ¢alisma sonunda gergeklestirilen bulgu ve sonuclar degerlendirilerek,

sonug kismi aktarilacaktir.



I. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI, KAPSAMI VE
KISITLARI

Bu boliim, arastirmanin genel olarak tanitilmasi i¢in hazirlanmistir. Arastirmanin hangi
gayelerle gerceklestirildigi, isletme literatiirli i¢in tasidigi anlam, arastirma siiresince
hangi konularmn arastirildigi ve bu arastirma swrasinda sonuglar1 etkileyecek ne gibi

kisitlarin olustugu bu boliimde aktarilacaktir.

1.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Giliniimiiz isletme yonetiminde, insan faktOriiniin giderek daha fazla 6nem kazandig:
bilinmektedir. Isletme verimliliginin ve performansinim arttirilmasinda asli unsur olan
calisanlarin, mutlulugu ve giivenligi glinlimiiz ydonetim anlayis1 icersinde dnemli bir yer
tutmaktadir. Calisanlarin motivasyon diisiikliikleri, is tatminsizlikleri, devam sorunlari
ve islerine kendilerini normalin altinda bir diizeyde tam olarak vermemeleri, isletme
verimliliginin diismesine neden olmakta ve boylece genel ekonomi agisindan da

azimsanmayacak bir kayiba neden olmaktadir.

Bu arastirmada is motivasyonu, is tatmini ve devam kayiplarinin dnlenmesi agisindan
onem arzeden Is Ozellikleri Algisi ile calisanlarin islerine karsi kendilerini adamalari
kavraminm sekillendirdigi Is Biitiinlesmesi konusu arasindaki iliski IDO AS &6zelinde
arastirilacaktir. Aragtrmamiz bu niteligi ile kesfedici ve sonug¢ ¢ikarict bir 6zellik
tagimaktadir. Aragtirmamiz tek bir isletme iizerinde vak’a arastirmasi niteliginde oldugu
icin hicbir sekilde sektorel ve toplumsal genellemeler yapilmayacaktir. Calisma bir
isletmede vak’a arastirmasi seklinde gergeklestirilse de incelenen igletme igerisinde
onemli sayida calisan ve bir birinden farkli niteliklere sahip ¢cok sayida gérev unvaninin

bulunmasi boyle bir arastirma i¢in oldukca dnemlidir.

Konuyu se¢mekteki bir diger amacimiz 6zellikle is biitiinlesmesi kavraminin literatiirde
cok fazla incelenmemis olmasidir. Yabancit kaynaklarda daha sik rastlanan is
biitiinlesmesi konusu &zellikle Ulkemizde yeterince ele alimmamistir. Bunun sonucu

olarak is ozellikleri algisinin is biitiinlesmesine etkisi, 6zellikle Ulkemiz yazmni
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acisindan 0zgiin bir konu olarak degerlendirilmistir. Arastirmanin ilgili yazina ve

miiteakip ¢alismalar ile uygulamaya sinirlt da olsa bir katki yapmas1 umulmaktadir.

1.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Hackman ve Oldham, c¢aligan motivasyonu, is tatmini ve c¢alisan devamliligi
konularmda etkili olan faktdrleri belirlemek icin Is Ozellikleri Modeli’ni
gelistirmiglerdir. Modelde, isin motive etme derecesini belirleyen temel is 6zelliklerine,
bu Ozelliklerin etkiledigi kritik psikolojik diizeylere, bu kritik diizeyler sonucu
sekillenen bireysel ve ise iligkin ¢iktilara ve son olarak bu siirece etki eden ara
degiskenlere yer verilmistir. Bu degiskenlerin dlciilmesi i¢in Is Teshisi Anketi adini
verdikleri bir 6l¢lim araci gelistirmiglerdir. Biz bu aragtrmamizda is 6zellikleri algisini
tespit etmeyi amacladigimiz icin, Is Teshisi Anketinin yalniz is 6zelliklerini dlgmeye
yonelik 25 ifadelik kismini kullanacagiz. Modelin temel is 6zellikleri disinda kalan

diger tiim degiskenleri kapsam dis1 birakilmistir.

Olgmeyi hedefledigimiz bir diger konu olan is biitiinlesmesi i¢in Kahn’m
gerceklestirmis oldugu ¢aligmalar1 temel aldik. Arastirmact kisinin i biitiinlesmesini,
kendini fiziksel, zihinsel ve duygusal olarak ise adamasi seklinde aciklamustir. Ayrica,
is biitiinlesmesinin olusumunu aciklamak i¢in ¢esitli psikolojik diizeyler ve bu
diizeylere etki eden boyutlar1 tanimlamistir. Biz bu arastirmamizda, is biitiinlesmesini
aciklamak i¢in isin duygusal, zihinsel ve fiziksel boyutlarin1 dlgme siirecine dahil
edecegiz. Literatiirde heniiz anlamlilif1 yeteri diizeyde kanitlanmayan, psikolojik
boyutlara arastirmamizda yer vermeyecegiz. Bunun i¢in Kahn’mn teorik yapismni temel
alarak, May, Gilson ve Harter tarafindan gelistirilen dl¢egin yalnizca ilgili boyutlarini

Olgen 13 ifade arastirmamiza dahil edilmistir.

Arastirmamiz, Marmara Denizi igerisinde deniz tasimacilig1 yapan Istanbul Biiyiiksehir

Belediyesi istiraklerinden Istanbul Deniz Otobiisleri A.S.’de gerceklestirilmistir.



1.3. ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirmamizda ilk olarak olciilecek olan Is Ozellikleri Algis1 igin Hackman ve
Oldham’in gelistirdikleri orijinal form kullanilmigtir. Ancak bu 6l¢ek daha sonra konu
ile ilgili caligmalar yapan diger arastirmacilar tarafindan birka¢ kez revize edilmistir.
Revize edilen formlarin gegerlilik ve giivenilirligi, orijinal formdan daha yiiksektir.
Revize edilen formlar yerine, orijinal is 6zellikleri anketinin kullanilmasa bir kisit olarak

belirlenmistir.

Is Ozellikleri Algismni, 5 temel boyut iizerinden degerlendiren bir 6lgiim uygulamasi
yapilmistir. Is Ozelliklerim Algisini etkileyen ¢ok sayida boyut farkli arastirmacilar
tarafindan incelenmektedir. Bu arastirmada 5 temel boyutun arastirmaya dahil edilerek

digerlerinin ihmal edilmesi bir diger kisit olarak belirlenmistir.

Arastirmamizda, ig biitiinlesmesi kavrami Olgiilirken Kahn’in olusturdugu teorik yap1
temel alinmistir. Ancak bu yapmin is biitiinlesmesine etki eden fiziksel, duygusal ve
zihinsel boyutlar1 arastirmaya dahil edilirken, literatiirde is biitliinlesmesi iizerinde
anlamli etkisi oldugunu gosteren yeteri sayida arastirma olmamasi nedeniyle, diger
degiskenler kapsam dig1 birakilmistir. Bazi degiskenlerin arastrma siireci diginda
birakilmasi, is biitliinlesmesi kavrammin anlamli olarak agiklanmasmi olumsuz yonde

etkileyen bir konudur ve bu durum arastirmamizin bir diger kisit1 olarak belirlenmistir.

Arastirmamiz tek bir igletmede, Istanbul Deniz Otobiisleri A.S.’de yiiriitiilmiistiir. Her
ne kadar bu isletme ¢ok sayida farkli isin yapildigi ve 3.000’e yakin ¢ok sayida kiginin
calistig1 bir kurum olsa da, verilerin tek bir firma ¢aliganlarindan toplanmasi bir diger

kisit olarak belirlenmistir.

Arastirma icin hazirlanan dlgekler, IDO A.S. Genel Miidiirliigii’nden izin alarak ilgili
firma calisanlarina uygulanmustir. Ilgili verilerin hizli bir sekilde toplanabilmesi igin,
anketler isletme yonetimi tarafindan yaptirilmistir. Bu durum, ¢alisanlarin arastirmamizi
bir yonetim uygulamasi olarak degerleyip, yanitlarin1 buna gore vermeleri olasiligmi

giindeme getirmistir. Bu da verilen yanitlarin glivenilirligini kisitlayan bir durumdur



Arastirmanin gergeklestirildigi kurum bir kamu kurumu olmasi sebebiyle, arastirmamiz
icin anket uygulanmasma bir sefer i¢in izin verilmistir. Bu nedenle arastirma
kavramlarin1 Olgecek anketlerin pilot uygulamasi gergeklestirilememistir. Pilot
uygulama sonrast  gergeklestirilecek  giivenilirlik ve  gecerlilik  caligmalari

gerceklestirilememistir. Bu durum arastirmamiz i¢in bir kisit olarak belirlenmistir.



II. ILGILI YAZIN

2.1. IS OZELLIKLERI MODELI

Glinlimiize kadar bir ¢ok arastirmaci, isletme ¢alisanlarinin motivasyonunu etkileyen
faktorleri belirlemek amaciyla 6nemli sayida calismalar gelistirmistir. Is Ozellikleri
Modeli (Job Characteristics Model) de bu amacin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir.
Konu hakkindaki ilk ¢aligmalar 1960’1 yillarin baslarina kadar dayanmaktadir. Ancak is
ozellikleri hakkindaki temel kavramsal yapty1 Hackman ve Oldham 1975 yilinda bagla-
yip 1980 yilina kadar devam eden bir dizi ¢alismalari ile olusturmuslardir. Arastirmaci-
lar, ortaya koyduklar1 bu temel yapmimn ampirik olarak &lgiilebilmesi icin Is Teshisi
Anketi (Job Diagnostic Survey) adini verdikleri kendilerine 6zgii bir 6l¢ciim araci da
gelistirmislerdir. Hackman ve Oldham’mn ortaya koyduklar1 bu temel yapidan sonra, is
ozellikleri ile ilgili sayisiz yeni fikir ve dlgek gelistirilse de Is Ozellikleri Modeli

siiphesiz ilgili yazini etkileyen en 6nemli ¢alisma olma 6zelligini korumaktadir.

Is Ozellikleri Modeli, ¢alisanin isini, motivasyonu yiiksek bir sekilde yerine getirip,
bundan tatmin duymast ve verimliligi olumlu sonuglar elde etmesi i¢in isin ne gibi
ozellikler tasimmasi gerektigi iizerinde durmustur. Hackman ve Oldham, Orgiitsel
verimliligin saglanmasindaki en biiylik etkeni, calisan ile yapilan ig arasindaki uyumun
kalitesi olarak agiklamuslardir'. Eger kisi — is uyumu saglanabilirse, calisan yaptig1 isten
dogal olarak memnun olacak ve yerine getirdigi gorevi bir 6diil olarak algilayacaktir.
Bunun tersi diisliniildiigiinde, kisi kendi Ozelliklerine uygun olmayan bir iste

calistiginda memnuniyetsizlik duyacak ve yaptig1 isi bir ceza olarak gorecektir.

Glinimiiz i3 hayatinda kisi — i3 uyumunu saglamak icin ¢esitli yontemler
kullanilmaktadir. Yaygm olarak kullanilan yontem, oncelikle igin gerektirdigi bilgi,
beceri, yetenek ve kisilik 6zelliklerini belirlemek, daha sonra bu 6zelliklere sahip olan
kisileri istihdam etmektir. Orgiitsel verimliligine katki saglamak icin bu yaklasimi
dikkate alan isletmeler, personel se¢im sistemlerini, sayilan gerekleri saglayacak sekilde

olusturmaktadir. Bir diger yontem ise is bast egitimleridir. Calisanlarin egitim



ihtiyaclar1 tespit edilerek, isi verimli bir sekilde basarmalari i¢in gerekli goriilen
hususlar egitim yolu ile kazandirilmaya calisilir. Ancak Hackman ve Oldham bu
yontemler yerine baska bir olgunun iizerinde durmaktadir. “Onlara gore, genel olarak
calisanlar saglayabileceklerinin daha altinda bir fayda seviyesinde ve kendilerini ¢ok
fazla zorlamadan faaliyet gostermektedir. Ayrica insanlarm degisen ¢evre kosullarina
uyum saglama kapasitesi sanilanin aksine olduk¢a yiiksektir.”” Bu agiklamadan,
calisanlarin kendi kapasitelerinin altinda ¢alismasindan dolay1 bireysel motivasyon ve
tatminin ve dolayisiyla orgiitsel verimliligin istenilenden diisiik oldugu anlagilmaktadir.
Bu nedenle Hackman ve Oldham kisi — is uyumunu saglamak amaciyla personel se¢im
sistemleri ve egitim faaliyetleri yerine, islerin, calisanlarin 6zellikleri dikkate alinarak
yeniden tasarlanmasi ve is igeriklerinin degistirilmesi gerektigi iizerinde durmaktadir’.
Bireysel oOzellikler dikkate alinarak yapilacak is tasarimlarmin ve is igerigi
degisimlerinin, ¢alisanlar tarafindan kolay bir sekilde kabul edilecegi ve uyum sorunu
yasanmayacag1 diisiiniilmiistiir. Islerin yeniden tasarlanmasi ile saglanacak kisi — is
uyumu ile de yiiksek calisan motivasyonu, is tatmini ve Orgiitsel verimlilik elde

edilecektir.

Is Ozellikleri Modeli, kisi — is uyumunu saglamak icin islerin yeniden tasarimmi bir
yontem olarak dnermektedir. Islerin yeniden tasarlanmasi ile ¢alisanlarm motivasyonu
yiikselecek ve oOrgiit verimliligi artacaktir. Hackman ve Oldham bu Onermeyi ortaya
koymadan Once o giline kadar gelistirilmis motivasyon teorilerini incelemis ve
calismalarint bu teoriler lizerinde temellendirmiglerdir. Arastirmacilar, islerin yeniden
tasarlanmasi (work redesign) veya is zenginlestirme (job enrichment) uygulamalarinin,
calisanlarin motivasyonunu ne sekilde etkiledigini agiklamaya calisan teorileri; (1)
Herzberg’in Cift Faktér Kurami, (2) Aktivasyon Teorisi ve (3) Sosyo — Teknik Sistem
Yaklasimi seklinde agiklamuslardir. Burada Is Ozellikleri Modeli’nin motivasyon

temellerinin anlasilmasina yardimci olacak bu teorileri kisaca agiklayacagiz.

' J. R. Hackman ve G. R. Oldham, Work Redesign, Addison — Wesley Publishing Company, 1980, s.4.
2
Ayni, s. 12 -16.

? Ayni, s. 22-35.



2.1.1. ISLERIN YENIDEN TASARIMININ DAYANDIGI TEORIK
YAKLASIMLAR

2.1.1.1. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Islerin yeniden tasarimma temel olusturacak yazin incelendiginde, Herzberg ve
arkadaglar1 tarafindan 1959 yilinda ortaya atilan ve daha sonra Herzberg’in gelistirmis
oldugu (1966) Cift Faktor Kurami’nin sliphesiz en etkili teorilerin basinda geldigi
goriilecektir. Teori, ¢alisan tatmininin temel belirleyicisinin yapilan igin kendisi ile
ilgili faktorler (6rnegin; taninma, basarma, sorumluluk, ilerleme imkani, gelisme imkani
vs.) oldugunu ileri siirmektedir®. Bu faktorlerin calisanlarin iistiin bir ¢aba ve
performans gostermesi i¢cin gerekli olduguna inanildig1 i¢in “motive edici faktorler”
olarak adlandirilmislardir. Diger taraftan yapilan isin direkt kendisi ile ilgili olmayan
“hijyen faktorler” ise is tatminsizligine neden olmaktadir.’ Bunlara 6rnek olarak,
isletme politikalari, iist yonetimin uygulamalari, 6deme planlari, ¢caliyma kosullart vs.
gosterilebilir. Herzberg, gelistirdigi bu kuramda, c¢alisanlarin olumlu motivasyon ve
yiikksek performans gostermelerinin motive edici faktorlerdeki diizenlemeler ile
miimkiin olacagini savunmustur. Hijyen faktdrler motivasyonun saglanmasi i¢in gerekli
olmasmma ragmen, yalnizca bu degiskenlerde yapilacak diizenlemeler ile istenilen

olumlu motivasyona ulagmak miimkiin olmayacaktir.

Herzberg’in bu ¢alismasi bir ¢ok arastirmaciya ilham vermis ve ¢ok sayida yeni ¢alisma
Herzberg’den esinlenmistir. Bununla birlikte teorinin pratik olarak kullanimindaki bazi

kisitlarindan dolay1 6nemli birkag elestiri de yoneltilmistir.

Teorinin dayandigi temel kavramsal yapilar dikkate alinarak gelistirilen deneysel
arastirmalarda, iddia edilen sonuclar kanitlanamamistir. Yazarin motive edici ve hijyen
faktorler olarak adlandirdigi ve belirli sekillerde ¢alisan motivasyonuna etki eden bu

kavramlar, saha c¢alismalarinda ortaya c¢ikarilamamistir. Bu nedenle Cift Faktor

* Frederic Herzberg v.d., The Motivation to Work, New York: Wiley, 1959, s.36.
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Kurammin kavramsal yapisi, Herzberg’in iddia ettigi bir Onerme olarak

degerlendirilmistir.

Cift Faktor Kurami, c¢alisgan motivasyonunun olumlu yonde etkilenmesi igin is
zenginlestirme (job enrichment) yonteminin kullanilmasina onciilik etmistir. Motive
edici faktorlerdeki degisiklikler genel olarak caliganlarin motivasyon diizeylerini
yiikseltecektir. Ancak bireyler arasinda bu degisimlere karsi nasil farkliliklarin
gosterilecegi, calisanlarin zenginlestirilmis ve daha karmagik bir hale getirilmis isler

karsisinda nasil farkh tutumlar gosterecegi agiklanmamuigtir.°

Genel olarak Cift Faktor Kurami, calisgan motivasyonun yiikseltilmesi i¢in yapilan igin
ozelliklerinin degistirilmesi gerektigini ve bdylece istenilen diizeyde is motivasyonu ve
is tatmini saglanabilecegini gostermesiyle onemli bir asamadir. Bu 6zelligi nedeniyle
islerin yeniden tasarimi yaklasimi icin temel kuramsal kaynak olarak gdsterilmektedir.
Bununla birlikte 06zellikle teorinin pratik hayatta kullanimi ve ortaya koydugu
kavramlarin deneysel olarak Olgiilmesinde yeterli agiklama getirememesi konusunda

bazi kisitlar: bulunmaktadir.

2.1.1.2. Aktivasyon Teorisi

Islerin yeniden tasarimi konusuna katki saglayan bir diger kuram ise Aktivasyon
Teorisidir. Daha ¢ok insan psikolojisi lizerinde yogunlasan teori, 1966 yilinda Scott
tarafindan gelistirilmistir. Insan beyni ve viicudunun zamanla artan ve bastirilan
aktivasyon diizeylerini temel olarak almistir. Teoriye gore; “insanlar, yaptiklari is
esnasinda dengeli bir aktivasyon diizeyi arayist igersindedirler. Buna bagli olarak
normalden diisiik veya yiiksek bir hareket diizeyi ile is gordiiklerinde bu durumlarini

diizenleyecek ve normal hale getirecek bir arayis i¢inde olacaklardir.”  Scott, is

> Ayni, s.36.

6 J. R. Hackman ve G. R. Oldham, “Motivation Through the Design of Work: Test of a Theory,
Organizational Behavior and Human Performance, Vol.16, 1976, s.252.

7S, Hoolyforde, S. Whiddett, The Motivation Handbook, Chartered Institute of Personnel and
Development, 2002, s.24, ¢evrimigi: http://books.google.com.tr/books?id=0z31d1Je3wIC&pg=PA28&dq=
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verimliligine fayda saglamayan yararsiz fonksiyonlarda, diisiik bir aktivasyon diizeyi ile
calisan insanlarin, kendilerini harekete gecirecek uyaranlara karst nasil tepki
verdiklerini arastrmustir®. Aktivasyon teorisi, 6zellikle rutin islerde diisiik aktivasyon
seviyesi ile caligmadan kaynaklan verim diisiikliikklerinin, iglerin yeniden tasarlanmasi
yolu ile asilabilecegini ileri stirmektedir. Aktivasyon teorisi hem diisiik hem de yliksek
hareketlilik diizeyine sahip ¢alisanlarin denge arayigindan bahsetse de, uygulama daha
cok diisiik aktivasyon diizeyine sahip insanlarin isletme verimliligi dogrultusunda,

aktivasyon diizeylerinin yiikseltilmesi yoniinde sekillenmistir.

Islerin yeniden tasarlanmasi yazininda énemli bir yeri olan Aktivasyon Teorisinin de
uygulamadan kaynaklanan bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Ozellikle calisanlarin mevcut
aktivasyon diizeylerinin Olciilmesi ve degisik Ozelliklere sahip bireyler i¢in en uygun
aktivasyon diizeyinin belirlenmesi konusunda metodolojik sorunlar bulunmaktadir.
Teori ortaya atildiktan bugiine kadar ideal Olglimiin nasil yapilacagi konusunda
gelistirilen yaklagimlar, yeterli sonuglar vermemistir. Bu nedenle teorinin pratikte

kullanimi sinirli kalmaktadir.

Teorinin uygulanmasinda karsilasilan bir diger sorun ise, calisanlarin aktivasyon
diizeylerini arttirmak i¢in kullanilacak uyaranlarin neler olacagidir. Farkli ¢alisanlarin
hangi uyaranlarla harekete gecirilecegi ve bu hareketlilik diizeyinin ne kadar siire ile
devam edeceginin belirlenmesi onemli bir kisit olarak goriilmektedir. Bir uygulamada
faydali olan uyaranlar, aradan gegen zaman sonunda tekrar tatbik edildiginde ayni
sonuglarin alinabilecegine dair kesin bilgiler bulunmamaktadir. Ornegin; “calisanlarin
birka¢ degisik iste rotasyona tabi tutulmasi, monotonlugu azaltacagi i¢in calisan
motivasyonun artacagi iddia edilmektedir. Ancak rotasyon uygulamasi uzun bir siire
devam ettiginde, calisilan her is monoton bir yapiya doniigsebilecegi icin istenilen

alisan motivasyonu elde edilemeyebilir.”” Anlasilacagi gibi calisanlarm aktivasyon

%?22activation+theory%?22+motivation&lr=&sig=ACfU3U3ycbOY2fd5QU3kMeTNEV55nfgk6A,
03.06.2008.

¥ W. E. Scott, “Activation Theory and Task Design”, Organizational Behavior and Performance, Vol.1,
1966. Aktaran: J. R. Hackman ve G. R. Oldham, “Motivation Through the Design of Work: Test of a
Theory, Organizational Behavior and Human Performance, Vol.16, 1976, 5.252.

’ Hackman ve Oldham, a.g.e.,1976, 5.253.
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diizeylerini arttwrmak i¢in kullanilacak olan is rotasyonunun, uzun siireli olarak kabul
edilebilir bir aktivasyon diizeyi saglayacak bir yapiya ulastirilmas: halinde, 6nemli bir
motivasyon teknigi olarak kullanilabilecektir. Aksi takdirde teknigin uzun donemli

kullaniminda sorunlar yaganacaktir.

Genel olarak Aktivasyon Teorisi, caliganlarin aktivasyon diizeylerini arttiracak is
degisiklikleri ile ¢aligan motivasyonunun ve isletme verimliliginin artacagi yoniindeki
aciklamalar1 ile Onemlidir. Ancak, c¢alisanlarin mevcut aktivasyon diizeylerinin
Olclilmesi, farkli calisanlar icin ideal aktivasyon diizeyinin tespit edilmesi ve hangi
uyaranlarin uzun siireli olarak c¢alisanlarin aktivasyon diizeylerini arttiracaginin
belirlenmesindeki giicliikler nedeniyle, teorinin gercek hayatta kullanimi smirh

kalmastr.

2.1.1.3. Sosyo — Teknik Sistem Yaklasim

Sosyo — Teknik Sistem Yaklagimi olarak adlandirilan c¢aligmalar, 1960’l1 yillarin
basinda, yapilan igin teknik Ozellikleri ile isin yapildigi sosyal ¢evrenin karsilikli
etkilesimlerini ortaya koymak amaciyla gelistirilmistir. Bu yaklasim, yukarida anlatilan
teorilerden farkli olarak motivasyon caligmalar1 iizerinde durmamis, daha ¢ok sosyal
cevre ile yapilan isin karsilikli etkilesimini goz Oniine alan is sistemlerinin kurulmasini

amaglamistir.
Sosyo —Teknik Sistem Yaklagimi, verimli {iriin sistemlerinin tasarimi konusunda

esneklik kavraminin 6nemi lizerinde durmustur. Yeni is sistemlerinin tasariminda
sadece teknik sistemin optimizasyonu yada sadece sosyal sistemin verimliligi iizerinde
durmak basarili sonuglar getirmeyecektir. Basarilt bir is sistemi i¢in bu iki kavramin
birlikte g6z Oniine alindig1 sistemler iizerinde durulmalidir. Sosyal ve teknik sistemleri
etkili bir sekilde birlestiren bir is yapisinin kurulmasi, ¢alisanlarin ise devamsizliklar1 ve
calisan devir orani gibi konularda olumlu sonuglar alinmasmi saglayacaktir.'” Bu
yaklasim, kararlarin iyelerin bir araya gelinmesiyle alindigi, uygulandigi ve

degerlendirildigi kendini yOneten c¢alisma grubu kavrammnin ortaya c¢ikmasini

P J. D. Drenth, H. Thierry, C. J. de Walff , Handbook Work and Organizational Psychology Vol.4:
Organizational Psychology, Psychology Pres, 2003, s5.434, cevrimigi: http://books.google.com.tr/books
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saglamistir. Kendini yoneten caligma gruplari, kisa bir siire icerisinde islerin yeniden
tasarimi  ve gelistirilmesi c¢aligmalarinda 6nemli bir ara¢ olarak kullanilmaya

baslanmustir."!

Sosyo — Teknik Sistem Yaklagimmin, iglerin yeniden tasarimi yazinina getirdigi,
kendini yoneten ¢aligma gruplari gibi dnemli bir kavrama ragmen uygulama konusunda
baz1 kisitliliklar1 bulunmaktadir. Yapilan isin teknik yapist ile calisanlar arasi iliskinin
ortaya kondugu is ¢evresinin bir birini etkilediginin anlagilmasi yaninda, bu ikilinin bir
birine nasil ve hangi sartlar altinda tesir ettigi acik degildir. Kendini yoneten galigma
gruplarinin  bir i tasarim teknigi olarak kullanilabileceginin diginda, yeni is
tasarimlarinin nasil basarilt sonuglar elde edilecegi konusunda c¢ok fazla agiklik
getirmemistir. Bu nedenlerden dolayr Sosyo —Teknik Sistem Yaklagimmnin pratikte

kullanimi smurlt kalmastir.
Islerin yeniden tasarimi ile ilgili olarak gelistirilen bu teoriler genel olarak, belirli bir

plan dahilinde c¢alisanlarin yaptiklar1 islerde gerceklestirilen degisikliklerin, 1is
motivasyonu, ig tatmini, ve isletme verimliligi gibi konularda olumlu sonuglar
cikaracagint ortaya koymuslardir. Ancak iglerin tasarimmin planli bir sekilde
gerceklestirilmesi i¢in gerekli olan verilerin nasil saglanacagi konusuna tam manasiyla
aciklik getirmemiglerdir. Calisganlarin mevcut motivasyon diizeylerinin tespit edilmesi,
motivasyon diizeylerinin arttirilmast i¢in yapilan islerde hangi degisikliklerin
gerceklestirilecegi, yapilan degisikliklere farkli bireylerin nasil tepkiler verecegi ve
yiikseltilen motivasyon diizeyinin hangi uygulamalar ile sabitlenecegi konularinda
yapilan ampirik caligmalar yeterli goriilmemistir. Bu eksikliklerin giderilmesi icin
arastirmacilar, islerin hangi Ozelliklerinin c¢alisanlarin  motivasyon diizeylerinin
artmasint sagladigini belirlemek i¢in ¢caligmalar yiiriitmiislerdir. Hackman ve Oldham
tarafindan gelistirilen Is Ozellikleri Modeli, iste bu arayislarin sonucunda ortaya
konmustur. Yazarlar, kendilerinden 6nce is 6zellikleri konusunda yapilan ¢aligmalardan
da dnemli Slciide yaralanmislardir. Is Ozellikleri Modeli’nin temellendirilmesinde en
biiyiik katkiy1, Turner ve Lawrence (1965) ile Hackman ve Lawler’in (1971) gelistirdigi

yaklagimlar saglamistur.

?1d=eSZHZIwx2ucC&printsec=titlepage&dq=autonomous+work+group+%?22sociotechnical+system+ap
proach%22&lr=&num=100&as_brr=3&source=gbs_toc s&cad=1, 05.06.2008.
"' Hackman ve Oldham, a.g.e.,1976, 5.253.
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2.1.2. iS OZELLIKLERIi MODELI’NiN DAYANDIGI TEORIK
CALISMALAR

Is Ozellikleri Modeli, ¢alisanlarm tatmin, motivasyon ve verimliliklerini belirleyen is
ozelliklerinin neler oldugunun belirlenmesi konusunda kendinden once gelistirilen
caligmalardan faydalanmistir. Konu ile ilgili olarak kavramsal yapiyi ilk olarak Turner
ve Lawrence 1965 yilinda gerceklestirdikleri bir c¢alisma ile olusturmuslardir. Bu
arastirmacilar, calisan tatmini ve c¢alisanlarin ise devamlarint olumlu ydnde
etkilediklerine inandiklar1 ve Gerekli Is Ozellikleri (Requisite Task Attributes) adini
verdikleri 6 adet 6zellik belirlemiglerdir. Bu 6zellikler; (a) ¢esitlilik, (b) 6zerklik, (c)
zorunlu etkilesim, (d) istege bagh etkilesim, (e) bilgi ve beceri gerekliligi, ve (f)
sorumluluktur'®. Turner ve Lawrence, bu 6zellikleri dikkate alarak Gerekli is Ozellikleri
Endeksi (GIO Endeksi) admi verdikleri bir dl¢iim araci gelistirmislerdir. Yazarlarin
beklentisi; GIO Endeksinden yiiksek puan alan ¢alisanlarm, yiiksek is tatmini ve diisiik
devamsizlik sergilemeleridir. Ancak yaptiklar1 arastirmalar bu dnermelerini tam olarak
kanitlamamistir. GIO Endeksi ile ¢alisan tatmini arasindaki olumlu iliski yalnz kiiciik
kasaba bolgelerinde kurulan fabrika calisanlarinda gozlenmistir. Bu iliski sehirlerde
faaliyet gosteren fabrika calisanlari arasinda ortaya ¢ikmamustir. Turner ve Lawrence
elde ettikleri bu veriler gercevesinde, ¢alisan tatmini ve is motivasyonunu etkileyen
onemli bir faktoriin de farkh alt kiiltiirlerdeki farkliliklar (6zellikle sehir ve kasaba alt

kiiltiirleri) oldugunu ileri siirmiislerdir.

Calisanlarin motivasyonlarini ve ig tatminlerini etkileyen faktdrlerden biri olarak farkli
alt kiiltiirlere sahip olma olgusundan hareket eden Hulin ve Blood 1968 yilinda
gerceklestirdikleri arastirmalarinda, calisanlarin is degerlerindeki farkliliklar {izerinde
durmuslardir. Calismalarinda, ise karsi geleneksel degerlere sahip kisilerin, karmagik
yapt gosteren islere karsi daha olumlu yaklastigi ve geleneksel is degerlerine karsi
yabancilasma gosteren kisilerin ise karmasik islere karst olumsuz yaklastigi

onermelerini kanitlamaya ¢alismislardir. Hulin ve Bood bu 6nermelerini destekleyen

2 A. N. Turner ve P. R. Lawrence, “Industrial Jobs and The Worker”, Harvard University Gradute School
of Business, 1965. Aktaran: J. R. Hackman ve E. E. Lawler, Employee Reactions to Job Characteristics,
Journal of Applied Psychology, Vol.55, 1971, 5.261.
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verilere ulasmuslardir.”® Bu sonuglar aslinda Turner ve Lawrence’in gergeklestirdigi
aragtirmayla paralellik gdstermektedir. Genel olarak bakildiginda, kasaba g¢evrelerinde
faaliyet gosteren calisanlarin daha ¢ok geleneksel is degerlerine sahip oldugu ve sehir
cevresinde ¢alisanlarin ise geleneksel is degerlerine kars1 yabancilagsma gdsterdigi kabul
edilirse, bu iki caligma bir birini desteklemektedir. Bu genel degerlendirmeden, bazi
insanlarin daha karmasik, zenginlestirilmis isleri basarmak i¢in daha fazla istek ve
ozelliklere sahip oldugu anlasilmaktadir. Yapilan ¢alismalarda, kasaba gibi toplumun
daha alt kesimlerini olusturan c¢alisanlarda, daha iyi olma isteginin ve basarma
ihtiyacinin daha yiliksek oldugu ve bu 6zellikleri sayesinde karmasik islere karsi daha
olumlu yaklasip, is tatminlerinin daha yiiksek oldugu gozlenmistir. Arastirmacilar,
calisanlarin motivasyon ve i tatminlerinin belirlenmesi i¢in yalniz igin kendisi ile ilgili
ozelliklerin Slgiilmesinin yetmeyecegi, bunun yaninda, isi gerceklestiren calisanlarin
davranigsal ve psikolojik durumlarinin da arastirma siirecine dahil edilmesi gerektigini
ileri sirmiiglerdir. Ancak burada karsilasilan temel sorun, bu davranigsal ve psikolojik

ozelliklerin 6l¢iim yonteminin nasil gelistirilecegidir.

Hackman ve Lawler, onceki arastirmalarda ortaya konan bu psikolojik etkinin de
dlciilebilecegi bir arastrma siireci gelistirdiler. Oncelikle temel is boyutlar1 (core job
dimensions) olarak adlandirdiklar1 ve 6nceki arastirmalardan referans alan 4 is 6zelligi
belirlediler. Bunlar; (a) c¢esitlilik, (b) isin biitiinligi, (c) 6zerklik ve (d) geri bildirim
zellikleridir.'"* Bunlara ek olarak, Turner ve Lawrence’m c¢alismalarinda zorunlu
etkilesim ve istege bagli etkilesim olarak adlandirdiklar1 6zelliklerinden esinlenerek,
diger insanlar ile iliskiler ve arkadaslik imkanlar1 adlarmi verdikleri 2 yeni 6zelligi
aragtirmalarina dahil ettiler. Bu 6 Ozellikle birlikte, arastrmacilarin “gelisme ihtiyaci
giicli” (growth need strength) olarak adlandirdiklar1 ¢alisanlarin psikolojik farkliliklarini
Slgmeye yonelik bir degiskeni de calismalarina dahil etmislerdir.” Arastirmacilar,

belirledikleri temel is boyutlarinin, ¢alisanlarin motivasyonu, is tatmini, i performansi

¥ C. L. Hulin, M. R. Blood, “Job Enlargement, Individual Differences and Worker Responses”,
Psychological Bulletin, Vol.69, 1968, s.45.

' J. R. Hackman ve E. E. Lawler, Employee Reactions to Job Characteristics, Journal of Applied
Psychology, Vol.55, 1971, 5.265.

"> Ayni, 5.265.
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ve ise devam durumlarmi olumlu yonde etkiledigini tespit etmistir. Ayrica bu kavramlar
iizerinde ara degisken olarak etkili olan bir diger degiskenin de calisanlarin kisisel
geligsimlerine yonelik ihtiyag¢ diizeylerinin oldugunu belirlemislerdir.'® Bu sonug ile
gelisme ihtiyact giicii yiiksek olan calisanlarin, belirlenen temel is boyutlarindan
aldiklar1 puanin, i motivasyonlarinin, ig tatminlerinin ve is performanslarinin da yiiksek
olacagmi, bunun yaninda devamsizlik oranlarmin ise diisiik olacagini ortaya
cikarmislardir. Arastirmaya temel is boyutlar1 haricinde eklenen, diger insanlarla
iliskiler ve arkadaglik imkanlar1 6zelikleri ile ¢caligan motivasyonu ve is tatmini arasinda

anlaml1 bir iligki bulunamamastir.

Hackman ve Lawler’in gergeklestirdigi bu calisma belirlenen temel is boyutlarinin
calisan motivasyonu, is tatmini ve ¢alisanlarin ige devami konularinda etkili oldugunu
gostermistir. Ayrica caliganlarin  gelisme ihtiyac1 giiclinliin, i3 motivasyonun
aciklanmasinda Onceki arastrmalarda ortaya konan sehir — kirsal alt kiiltiir

farkliliklarindan ve is degerleri yaklasimindan daha uygun oldugu ag¢iklanmaigtir.

2.1.2. IS OZELLIKLERI MODELININ GELIiSIMI

Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen Is Ozellikleri Modeli, kendinden once is
ozellikleri ve ¢alisan motivasyonu ile ilgili olarak ortaya cikarilan kavramlarin
sistematik bir sekilde ele alinmasi, eksik goriilen noktalarin tamamlanmasi ve modele
dahil edilen boyutlarla ilgili bir 6l¢lim aracinin olusturulmasi ile ortaya c¢ikmustir.
Arastirmacilarin 1975 yilinda basladiklar1 siireg, cesitli revizyonlar gegirerek 1980

yilina kadar devam etmistir.

Is Ozellikleri Modeli, ¢alisanlarin bireysel ve ise yonelik olumlu ¢iktilara ulasabilmesi
icin, ¢alisanlarin sahip olmasi gereken psikolojik Ozelliklerin, yapilan ise ait temel
ozelliklerin ve bu 6zelliklere etki eden tiim diger degiskenlerin neler olmas1 gerektigini

sistematik bir sekilde ortaya ¢ikarmaya c¢alismistir.

Sekil.1 Is Ozellikleri Modeli

' Ayni, 5.271.
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TEMEL i$ b silicl:)lﬂ)l.(m( BIREYSEL ve
P — I
BOYUTLARI .. I IKTILARI
DUZEYLER 3¢
Beceri Cesitliligi N \
. Isin o Yiiksek Igsel
Isin Biitiinligi Tecriibe Edilmis Motivasyon
Anlamlilig
Isin Anlamlilig:
Yiiksek Gelisme
Tatmini
Is Ciktilarindan
Ozerklik » Duyulan Tecriibe Yiiksek Genel
Edilmis Sorumluluk is Tatmini
[s Faaliyetlerinin Yiksek
. Gergek Sonuglart Is Verimliligi
Geri Besleme Hakkinda Bilgi
Ara Degiskenler

1. Gelisme Ihtiyaci Giicii

2. Bilgi ve Beceri

3. Isin Cesitli Yonlerinden
Duyulan Tatmin

Kaynak: J. R. Hackman ve G. R. Oldham, Work Redesign, Addison — Wesley Publishing Company,
1980, 5.90.

Modele gore; calisanlar belirlenen kritik psikolojik diizeyleri tecriibe ederlerse ki bu

diizeyler soyle belirlenmistir:

- Isin Tecriibe Edilmis Anlamlilig1 (Experienced Meaningfullness of The
Work)

- Is Ciktilarindan Duyulan Tecriibe Edilmis Sorumluluk (Experienced
Responsibility for Outcomes of The Work)

- Is Faaliyetlerinin Gergek Sonuglar1 Hakkinda Bilgi (Knowledge of The
Actual Results of The Work Activities)
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yiiksek bireysel ve is ¢iktilarina ulagmalar1 miimkiin olacaktir. Bu Psikolojik diizeylerin

tecriibe edilmesi 5 temel is 6zelliginin de mevcut olmasi ile miimkiin olacaktir.'’

Isin Tecriibe Edilmis Anlamliligi, genel olarak yapilan isin su ii¢ temel is 6zelligine
sahip olunmasi ile hissedilmektedir. Bunlar; (1) beceri ¢esitliligi, (2) igin biitiinliigii ve

(3) isin anlamlilig1 olarak belirlenmistir.'®

Beceri Cesitliligi (Skill Variety): Bir isin yapimas: i¢cin ka¢ farkli faaliyetin
yuriitiilmesi gerektigi ile ilgilidir. Bu faaliyetlerin gerektirdigi beceri ve yetenek

sayisinin diizeyini ifade etmektedir. "

Bir kisi, kendisini zorlayan veya yetenek ve becerilerini durmadan gelistirmesini
gerektiren faaliyetler sonucu isini yerine getiriyorsa, isinin anlamli oldugu hissini
duyacaktir. Burada isin gergekten herkes tarafindan anlamli olarak goriilmesinin bir
onemi yoktur. Asil iizerinde durulan konu, c¢alisanin kendi yetenek ve becerilerini

zorlayarak isini yerine getirmesi ve igini anlamli olarak algilamasidir.

Isin Biitiinliigii (Task Identity): Bir isin baslangictan sonuna, gbzle goriilebilir bir
cikt1 elde edilene kadar ¢alisanin kendisi tarafindan yapilmasini ifade eder. Bunu isin

tamamu veya anlamli sayilabilecek bityiik bir kismi seklinde tanimlayabiliriz. >

Calisma hayatinda insanlar, genellikle isin tamamindan c¢ok kendi yaptiklart is
boliimiinii dikkate alirlar. Kendisini yapilan igin kiigiik bir parcasi olarak gdren insan,
isinin ¢ok da anlamli olmadig1 hissine kapilabilecektir. Eger bu kisilere gozle goriilebilir
is sonuclar1 elde edecekleri bir gorev verilirse, kisi elde ettigi sonucu gorecek ve yaptigi
isin anlamli oldugu duygusunu hissedecektir. Bir {iretim bandinda Oniine gelen
makineye elindeki kii¢iik parcayr monte etmekle sorumlu calisan, {iretilen makinenin

tamamini gorememektedir. Bu kisiye makinenin tamaminimn yada biiyiik bir bdlimiiniin

7 J. R. Hackman ve G. R. Oldham, “Development of Job Diagnostic Survey”, Journal of Applied
Psychology, Vol.60, 1975, 5.160.

'8 J. R. Hackman ve G. R. Oldham, 1980, a.g.e., s.78.
¥ Ayni, s.78.
2 Ayni, 5.78.
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montaji gorevi verildiginde, isin sonuglarmi goézlemleyebildigi i¢in anlamlilik hissi

duyacaktir.

Isin Anlamhhg@ (Task Significance): Yapilan isin, ¢alisma arkadaslarma, diger
insanlarin yagsamlarina ve en genis manada diinyaya anlamli bir etkisi olmasi ile

ilgilidir.”"
Isin tecriibe edilmis anlamlilifi, caliganin yaptigi isin diger insanlarin fiziksel ve

psikolojik mutluluklarina olumlu bir katki sagladigini hissetmesi ile artmaktadir. Bir
otomobil fabrikasinda 6nemli bir aksaminin vidalarini1 sikan g¢alisan, bir mobilya
diilkkaninda ayn1 vida sikma islemini yapan kisiden isini daha anlamli olarak
algilayacaktir. Otomobil fabrikasindaki ¢alisan, yaptigi isin insanlarin yasamina ne
kadar etki ettigini, yapacag: dikkatsizligin ¢esitli kazalara yol acgabilecegini bildigi i¢in

isini daha anlamli olarak algilayacaktir.

Bu degiskenler birlikte isin tecriibbe edilen anlamliliginin hissedilmesine katkida
bulunmaktadir. Bu 06zelliklerden alinacak yiiksek puanlar, isin tecriibe edilen
anlamliligiin da yiliksek olacagina isaret etmektedir. Bu psikolojik boyutun ol¢iilmesi
icin 3 degigskenin de ayr1 olarak belirlenmesi gerekmektedir. Bu degiskenlerden biri
yada ikisi diisiik degerlere sahip olsa bile kisi isini anlamli olarak hissedebilir.
Yukaridaki 6rnekte mobilya montajinda calisan kisi, isinin beceri ¢esitliligini yiiksek

olarak goriiyorsa isin tecriibe edilen anlamliligini da olumlu olarak degerleyecektir.

Is Ciktilarindan Duyulan Tecriibe Edilmis Sorumluluk, dzerklik dzelligi ile dogrudan
ilgili olan psikolojik bir boyuttur.

Ozerklik (Autonomy): Yapilan is icin gerekli prosediirlerin kisi tarafindan
belirlenmesine ve zaman planlarini ¢alisanin tespit etmesine taninan ozgiirlik ve

serbestlik derecesi olarak tanimlanmaktadir.?

Eger bir kisiye yaptigi iste yeterli bir diizeyde Ozerklik saglanirsa, ortaya cikan is

sonuclarint ¢aligan kendi ¢aligmalarmin, aldig1 inisiyatiflerin ve kararlarin bir neticesi

2L Ayn, 5.79.
2 Ayni, 5.79.
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olarak gorecektir. Ozerklik imkanlar1 arttikga kisi, basar1 ve basarisizliklardan kendini

daha ¢ok sorumlu hissedecektir.

Is Faaliyetlerinin Gercek Sonuclari Hakkinda Bilgi, kisinin yaptig1 isin sonuclari

hakkinda aldig1 geri bildirimlerin toplami1 olarak tanimlanmstur.

Geri Bildirim (Job Feedback): Kisinin calismalar1 sirasinda ortaya koydugu
performanst hakkinda yapilan, dogrudan ve acik bilgilendirme seklinde ifade

edilmektedir.”

Burada iizerinde durulan konu yapilan geri bildirimin, dogrudan is ile ilgili olmasidir.
Ornegin; bir tamirci yaptig1 calisma sonucunda talep ettigi iicreti aliyorsa isini diizgiin
yaptigini1 anlamaktadir. Bir doktor hastasini iyilestirdiginde, isini diizgiin yaptig1 geri
bildirimini alacaktir. Bu iki 6rnekte de geri bildirim yapilan konu isin kendisinden
kaynaklanmaktadir. Bazen ¢aligma hayatinda is arkadaslar1 yada yoneticiler, yapilan
islerin sonuglar1 hakkinda kisiye bilgi vermektedir. Bu genel anlamda islerin sonuclari
hakkinda bilgili olma diizeyini arttiracaksa da asil 6nemli olan igin dogrudan sonuglar1

hakkinda bilgi alinacak is sistemlerinin kurulmasidir.

Hackman ve Oldham, belirledikleri temel is 6zelliklerinin yiiksek oldugu durumlarda
calisanlarin yiiksek motivasyon ile c¢alisacaklarini modellerinde agiklamiglardi.
Arastirmacilar, temel is 6zelliklerini ve bu is 6zelliklerinin etkiledigi kritik psikolojik
diizeyleri kullanarak, genel anlamda yapilan isin motivasyon potansiyelini gosteren bir
endeks olusturdular.** Potansiyel Motivasyon Puani (Motivating Potential Score) adin

verdikleri endeks asagidaki formiil ile hesaplanmaktadir.

Potansiyel Beceri Cesitliligi + Isin Biitiinliigii + Isin Anlamlilig
Motivasyon = X Ozerklik X Geri Bildirim
Puani 3

» Ayni, s.80.

% J. R. Hackman ve G. R. Oldham, 1975, a.g.e., s.160.
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Formiilden de anlagilabilecegi gibi Potansiyel Motivasyon Puani (PMP), modelde
belirlenen kritik psikolojik diizeylerin bir biriyle ¢arpimindan elde edilmektedir. PMP,
ozerklik ve geri bildirim boyutlarindan alinacak puanlardan olduk¢a etkilenecektir.
Belirlenen ii¢ temel psikolojik kriterden ikisinin bu 6zelliklerle dogrudan ilgili oldugu
diisiiniildiigiinde bu normal olarak karsilanmalidir. Diger taraftan igin tecriibe edilmis
anlamliligin1 olusturan temel Ozelliklerden (beceri gesitliligi, isin biitiinligli ve igin
anlamlilig1) birinden yada ikisinden alinacak diisiik puanlar, genel PMP {izerinde biiyiik
oranda etkili olmayacaktir. Dogrusal bir mantikla bakildiginda; PMP yiiksek olan bir
calisan, kritik psikolojik diizeylerini olumlu olarak algilayacak ve bunun sonucunda

yiiksek bireysel ve is ¢iktilar1 elde edecektir.

Insanlarin islerine kars1 tutumlarini belirlemelerinde ¢ok sayida faktoriin etkili oldugu
bilinmektedir. Hackman ve Oldham, ayn1 isi yapan calisanlarin nasil bazilarinm ytiksek
PMP alirken, digerlerinin ayni isi degerleyerek daha diisiik puan aldigini agiklamak
istemislerdir. Bunun icin ¢ok sayida degisken igerisinden belirli bir sistematik ve eski
calismalardan referans alarak 3 ara degiskeni modellerine eklemislerdir. Bu degiskenler;
(a) Gelisme Ihtiyac1 Giicii, (b) Bilgi ve Beceri ve (c) Isin Cesitli Yonlerinden Duyulan

Tatmindir.

Gelisme Ihtiyact Giicii, insanlarin islerine kars1 gelistirdikleri tutumlarmn farkliliklarimn
nedenlerini agiklamak i¢cin modele dahil edilmistir. Baz1 insanlar, bugiin yaptiklar isi
kendileri i¢in yeterli gormeyerek, bireysel basar1 elde etmek, yeni bilgiler 6grenmek ve
kendilerini gelistirmek icin bir ihtiya¢ duyarlar.”®> Bu insanlar, karmasik ve zor isleri
basarmak icin biiyiik bir i¢gsel motivasyon hissederler. Diger taraftan boyle bir ihtiyac
icerisinde olmayan kisiler ise kendilerini zorlayacak karmasik islerden devaml olarak

kacnirlar.

Gelisme ihtiyaci giicli, modelde de goriildiigii gibi insanlarin islerine karsi tutumlarini
iki yonden etkilemektedir. Birincisi, temel is ozellikleri ile kritik psikolojik diizeyler
arasindaki iligki, ikincisi ise yine kritik psikolojik diizeyler ile bireysel ve is ¢iktilari
arasindaki iligkidir. Gelisme ihtiyaci giicii yiiksek olan ¢aliganlar, PMP yiiksek ise kritik
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psikolojik diizeyleri, gelisme ihtiyaci giicli diisiik olanlara gore daha olumlu olarak
hissedeceklerdir.”® ikinci olarak eger calisan isin kritik psikolojik diizeylerini olumlu
olarak algiliyorsa, gelisme ihtiyaci giicii yiiksek olan kisiler diisiik olanlara oranla

bireysel ve is ¢iktilarinit daha olumlu olarak hissedecektir.

Genel olarak geligme ihtiyac1 giicii yiliksek olan calisanlarin, is zenginlestirme
faaliyetlerine daha olumlu baktig1 ve bu sekilde kendilerini zorlayacak islere karsi

istekli olduklar1 belirlenmistir.

Bilgi ve beceri, ig 0zellikleri modelinde yer alan bir diger ara degiskendir. Bir isin
PMP’nin c¢alisan tarafindan yiiksek oldugu bir durumda, eger ¢alisan degerledigi isi
yapacak bilgi ve beceriye sahip ise motivasyon diizeyi yiiksek olacaktir. Ancak PMP ne
kadar yiliksek olursa olsun ¢alisan, isini yapacak bilgi ve beceriye sahip degilse

motivasyon yerine mutsuzluk duyarak, engellenme hissine kapilacaktir.

Isin Cesitli Yonlerinden Duyulan Tatmin, iicret, is giivenligi, calisma arkadaslar1 ve
yonetim gibi temel konularda duyulan tatminin modele etkisini agiklamak ig¢in
arastirilmigtir. Buna gore, {icret, i giivenligi, calisma arkadaslar1 ve yOnetim
konularinda goreceli olarak tatmin duyan ¢alisanlar, zenginlestirilmis ve zorlayici islere
kars: bu konularda tatminsizlik duyanlara gore daha olumlu yaklagirlar*’. Ayrica bu
kisilerin daha yiiksek gelisme ihtiyac1 giicii ve i¢csel motivasyona sahip olacaklari

beklenmektedir.
Bir is yerinde, yaptig1 ise kars1 aldigi iicreti adaletsiz bulan, devamli olarak kovulma

endisesi duyan, ¢alisma arkadaglar1 tarafindan sevilmedigini ve yoneticilerinin kendisi
ile durmadan ugrastigini diisiinen bir calisan, kendisine is zenginlestirme veya daha
zorlayict bir iste caligma teklifi sunuldugunda nasil bir tepki verecektir? Biiyiik
ihtimalle isi ile alakali neredeyse hi¢bir konuda memnun olmayan bir ¢alisan, bu teklifi
kabul etmeyecek ve olumsuz yaklasacaktir. Bunun tersi diisiiniildiiglinde, belirtilen her
konuda yiiksek bir tatmin duyan g¢alisan, kendisine sunulan daha karmasik ve zorlayict

islerde ¢calisma imkanini olumlu olarak gorecektir.

% J. R. Hackman ve G. R. Oldham, 1980, a.g.e., 5.85.
%% Ayni, s.85.
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Hackman ve Oldham belirledikleri temel is 6zelliklerinin, kritik psikolojik diizeylerin
ve bireysel ve ise iliskin ciktilarm ampirik olarak tespit edilebilmesi icin Is Teshisi
Anketi (ITA) admi verdikleri bir dlciim arac1 gelistirmislerdir. Bu ankete modelde
olmayan bazi degiskenler eklense de anlamli sonuglar bulunamadigi i¢in arastirmaya

eklenmemislerdir.

Is Teshis Anketi, potansiyel motivasyon puanmin hesaplanmasma ydnelik bir bdliim ile
baslamaktadir. Her bir temel is Ozelligini dlgmeye yonelik ifadeler, 7°li bir dlgek
kullanilarak cevaplayicilara yoneltilmislerdir. Her ifade i¢in 1 en diisiik, 7 ise en yliksek
puani olusturmaktadir. Buradan hareketle PMP’nin en kiigiik teorik degeri 1 olurken, en
yiiksek teorik degeri ise 343 (7’nin kiipii) olarak belirlenmistir. Hackman ve Oldham’in
calismalarinda karsilastiklar1 en diisiik skor olan 7, ¢cok yogun bir daktilo odasinda
araliks1z olarak saatlerce yazi yazan bir gorevliye, en yiiksek deger olan 300 ise orta

biiyiikliikte bir isletmede Srgiitsel degisim danismani olarak ¢alisan bir kisiye aittir.”®

ITA’nin diger boliimlerinde kritik psikolojik diizeyleri, bireysel ve is ciktilarini ve

moderator olarak dahil edilen degigkenleri 6lgmeye yonelik ifadeler yer almistr.

2.1.3. IS OZELLIKLERI MODELI UZERINE YAPILAN
ARASTIRMALAR

Model ile ilgili ilk elestirileri, modelin gelistiricileri olan Hackman ve Oldham
yapmistir. Modele dahil ettikleri tiim degiskenlerin gegerlilik ve gilivenilirliklerini tam
manasiyla saglayacak sayida ve biiyilikliikkte saha arastrmasinin yapilamamis olmasi,
modelde belirtilen iligkilerin kesinligi konusunda arastrmacilarin temkinli olmasimna
neden olmustur. Getirilen elestiriler su sekilde Ozetlenebilir: Yazarlarin, insanlarin
zenginlestirilmis islere karsi nicin farkli tepkiler verdiklerini agiklamak i¢in modele
dahil ettikleri gelisme ihtiyac1 giicii, anlamli sonuglar vermekle birlikte, isin c¢esitli

yonlerinden duyulan tatmin ve bilgi ve beceri degiskenleri gli¢lii anlamli sonuglar

7 Ayni, s.86.
¥ Ayni, s.82.
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vermemistir. Bu nedenle bu iki degiskenin etkisini daha fazla arastirma yliriiterek test

etmek gerekmektedir.

Modelde temel i 6zellikleri ile kritik psikolojik diizeyler arasinda oldugu diisiiniilen
iliskiler, Sekil.1’de gosterildigi kadar net degildir. Temel is O6zelliklerinin, yalniz
modelde belirtilen psikolojik diizeyler ile degil, diger kritik psikolojik diizeylerle de

iliskili olduklar1 gozlenmistir.

Temel is 6zelliklerinin de bir birinden bagimsiz olarak diisiiniilmesine ragmen 6zellikle
beceri ¢esitliligi ve 6zerklik degiskenlerinin bir birine yakin olarak algilandiklar1 tespit
edilmistir. Bu nedenle is Ozelliklerinin c¢arpilmasiyla elde edilen PMP’nin, is
ozelliklerinden alinan puanlarm toplanmasi ile hesaplanabilecegi de bir yontem olarak

belirtilmistir.

Geri bildirim 6zelligi, isin kendisinden alinacak bilgiler iizerinde durmaktadir. Bu
nedenle islerin geri bildirim saglayacak tarzda yeniden tasarlanmasi ongoriilmektedir.
Ancak bunun nasil gerceklesecegi net degilken, ¢alisanlar bir isin ne kadar fazla geri

bildirim saglayabilecegi konusunu tam olarak anlamis degillerdir.

Is ozellikleri belirlenirken calisanlarin algilar1 degerlendirilmektedir. Ancak insanlarin
is algilari, ihtiyaglari, tutumlar1 ve degerleri gercevesinde farklilik gostermektedir. Bu

nedenle igin motivasyon derecesi belirlenirken objektif bir tutarhlik beklenmemelidir.”

Konu ile ilgili caliyma yapan diger arastirmacilar 6zellikle temel ig 6zellikleri tizerinde
durmustur. is 6zellikleri sayismin Hackman ve Oldham tarafindan belirtildigi gibi 5
boyutlu mu yoksa daha farkl bir sekilde mi olacagi arastirilmigtir. Diger taraftan islerin
motive etme derecesini belirlemek i¢in tek bir endeksin mi (PMP) yoksa 5 boyutu da

iceren ¢oklu bir yapinm m1 daha anlamli olacagi sorusu tartigilmistir.

Dunham, 1976 yilinda bir satis sirketinde gorevli 3.610 kisi lizerinde gerceklestirdigi
caligmada, i3 motivasyonunu agiklamak icin tek bir degerin yeterli oldugunu tespit

etmekle birlikte, Hackman ve Oldham’in 5 boyutlu yapisini destekleyen verilere

¥ Ayni, 5.95-97.
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ulasamamistir. Arastirmaci, yaptig1 faktor analizi sonucu, beceri cesitliligi ve 6zerklik
boyutlariin birlestigi ve bunun sonucunda olusan 4 boyutlu bir yapi tespit etmistir.>®
Daha sonra Dunham, Aldag ve Brief, 5 farkli isletmede calisan, 20 alt 6rnekleme dahil
olan 5.945 kisi lizerinde yaptiklar1 arastirmada, genel olarak 4 boyutlu bir yapimin
oldugunu gézlemislerdir. Is Ozellikleri Modelinde belirtilen 5 boyutlu yap: yalniz 2 alt

6rneklem de goriilmiistiir.”!

Fired ve Ferris, 56 farkl isletmede 876 farkli iste calisan 6.930 kisi iizerinde
gerceklestirdikleri calismada, 3 boyutlu bir yapiya ulasmislardir. Yazarlar, isin
biitiinliigli ve geri bildirim boyutlarini ayr1 olarak gozlemlerken, beceri ¢esitliligi, isin

anlamlihig1 ve 6zerklik zelliklerini tek bir boyut olarak belirlemislerdir.

Idazsak ve Drasgow, ITA nde yer alan ters ifadeleri diizelterek yeniden olusturduklari
revize edilmis formla gerceklestirdikleri arastrmada, Is Ozellikleri Modelinde
belirlenen 5 boyutu gdzlemlemislerdir.”® Arastirmacilar, ankete katilan kisilerin ters
ifadeleri tam olarak algillayamadiklar1 i¢in sonuglarin  anlamli  ¢ikmadigini
belirtmislerdir. Bu nedenle kendi gelistirdikleri revize edilmis ITA’nin temel is

ozelliklerinin belirlenmesinde daha gegerli oldugunu belirtmislerdir.

Kulik, Oldham ve Langner, revize edilmis ve orijinal ITA’ni kullanarak
gerceklestirdikleri arastrmalarini, bir mandirada ¢alisan 224 kisi {izerinde

gerceklestirmiglerdir. Bu ¢alismanin sonucunda revize edilmis formun 5 temel boyutu

% R. B. Dunham, “The Measurement and Dimensionality of Job Characteristics”, Journal of Applied
Psychology, Vol.61, 1976, ProQuest, IU Isletme Fakiiltesi, < http://proquest.umi.com> (12.05.2007).

' R. B. Dunham, R. I. Aldag, A. P. Brief, “Dimensionality of Task Design as Measured by The Job
Diagnostic Survey”, Journal of Applied Psychology, Vol.62, 1977, ProQuest, IU Isletme Fakiiltesi, <
http://proquest.umi.com> (12.05.2007).

32'Y. Fried, G. R. Ferris, “The Dimensionality of Job Characteristics: Some Neglected Issues”, Journal
of Applied Psychology, Vol.71, 1986, ProQuest, IU Isletme Fakiiltesi, < http:/proquest.umi.com>
(12.05.2007).

3 J. R. Idazsak ve F. Drasgow, “A revision of The Job Diagnostic Survey: Elimination of A Measurement
Artifact”, Journal of Applied Psychology, Vol.72, 1987, ProQuest, IU Isletme Fakiiltesi, <
http://proquest.umi.com> (12.05.2007).
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ortaya ¢ikarmada daha etkili oldugu belirlenmistir.”* Ancak ayni calismada revize
edilmis form ile belirlenen sonug¢larda, i tatmini, i¢gsel motivasyon ve verimlilik ile olan

iliski tespit edilememistir.

Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen is Ozellikleri Modeli, isletmelerde ¢alisan
motivasyonu, is tatmini ve is verimliliginin saglanabilmesi i¢in islerin yeniden
tasarimini 6neren bir modeldir. Bu amagla bireylerin yeniden tasarim i¢in hazir olma
durumlarin1 belirlemeye yonelik calismalar yiiriitmiislerdir. Calisanlarin zorlayici ve
karmagik islere karst hazir olma durumlarinit belirlemek i¢in ¢esitli i 6zellikleri tespit
etmislerdir. Eger bir is bu temel is 6zelliklerine sahipse calisan karmasik islere karsi
daha olumlu bakacaktir, Onermesini getirmislerdir. Bu temel is 0Ozelliklerinden
yararlanarak, bir igin potansiyel motive etme derecesini belirlemek i¢in bir endeks
(PMP) gelistirmislerdir. Bu endeks, zorlayict islere karsi tutumlarin tek bir deger ile
belirlenmesine yarayan bilgilendirici bir endeks olarak goriilmektedir. Modeldeki temel
is Ozellikleri, calisanlarin kritik psikolojik diizeylerini etkilemekte bu psikolojik
diizeyler ise igsel motivasyon, is tatmini ve yliksek verimlilik gibi bireysel ve i
ciktilarini olusturmaktadir. Model ayrica bilgi ve beceri, gelisme ihtiyaci giicli ve igin
cesitli yonlerinden duyulan tatmin olarak adlandirilan degiskenlerin siirecte etkili

oldugunu ileri siirmektedir.
Modelde belirlenen temel is 6zellikleri, kritik psikolojik diizeyler, bireysel ve is ¢iktilari

ile ara degiskenlerin gegerliligi iizerine giiniimiize kadar pek ¢ok arastirma yapilmis ve
elestiri getirilmistir. Ancak Is Ozellikleri Modeli, kendinden &nce gelistirilen bir ¢ok
teori ve arastirmayi belirli bir sistematik icerisinde ele alarak kavramsallastirmasi

acisindan isletme yazini agisindan 6nemli bir yere sahiptir.

MCT. Kulik, G. R. Oldham ve P.H. Langner, “Measurement of Job Characteristics: Comparision of The
Original and The Revised Job Diagnostic Survey”, Journal of Applied Psychology, Vol.73, 1988,
ProQuest, 1U Isletme Fakiiltesi, < http://proquest.umi.com> (12.05.2007).
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2.2. IS BUTUNLESMESI

Giliniimiizde igletmeler, ¢alisanlarin motivasyon ve performanslarmmin altinda yatan
nedenleri anlamak i¢in, calisanlarin isle biitiinlesme diizeylerinin tespit edilmesine
yogunlagnustir. Orgiitsel ¢ikarlarin yaninda is biitiinlesmesi, kisinin hem is yasaminda

hem de normal yagaminda mutlu olmasi i¢in de 6nemli bir kavramdir.

Is biitiinlesmesi, ortaya atildig: tarihten itibaren (Kahn, 1990) farkli arastirmacilar
tarafindan tanimlanmig ve yorumlanmistir. Her yazar kendi goriisleri ve ¢ergevesinden
ele aldig1 kavrami, gesitli farklarla ele almistir. Ancak yapilan caligmalarin ortak
noktasi, isiyle biitlinlesen ¢alisanlarin hem kigisel hem de orgiitsel olarak olumlu ¢iktilar
saglayacagidir. Bunun tersi diisiiniildiigiinde, isiyle biitiinlesemeyen g¢alisan ise hem
kendi hem de orgiit verimliligini olumsuz yonde etkileyecektir. Bu durum verim
kaybinin disinda, kisinin psikolojik ve ruhsal durumunu zaman igerisinde bozacak bir

yapiya déniisecektir.”

Bugiine kadar olan isletme yazini incelendiginde, is biitiinlesmesini agiklayan 3 temel
yaklasimm oldugu goriilmektedir. Bu yaklasimlar, bir birlerinden olduk¢a farkli
sekillerde is biitliinlesmesi ve is biitiinlesmesinin Ol¢lilmesi konusunu ele almislardir.
Simdi bu kavramlar1 agiklayacagiz. Ancak yaklagimlarin agiklama sirasi ile kavramin
tarihi gelisimi arasinda iliski yoktur. Bu swralama daha c¢ok yaklagimlarin literatiir

icerisindeki Onemine gore belirlenmistir.

Insan Kaynaklar1 uygulamacilari tarafindan gelistirilen yaklagim, is biitiinlesmesini,
danigmanlik hizmetleri i¢in kullanilacak bir ara¢ olarak ele almig ve bu kavramin is
hayatinda kullanilabilmesi i¢in bir Olclim araci gelistirme yoluna gitmislerdir.
Gelistirilen 6l¢lim araci, Kahn tarafindan belirlenen temel boyutlarin yaninda, pratik

uygulama i¢in 6nemli kabul edilen gelisen ¢evre kosullar1 ve iist yonetimin destegi gibi

** Gallup Study, “Unhappy Workers are Unhappy too”, Gallup Management Journal, cevrimici:
http://gmj.gallup.com/content/14545/Gallup-Study-Unhappy-Workers-Are-Unhealthy-Too.aspx,
05.06.2007.
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degiskenlere de arastrmalarinda yer vermislerdir.’® Bilimsellikten ¢ok ticari amaglar

dikkate alindig1 i¢in bu 6l¢liim yontemine elestiriler getirilmistir.

Ikinci yaklasima dahil olan arastirmacilar, is biitiinlesmesini tiikkenmisligin olumlu
karsit1 olarak tamimlamuslardir.’” Bu yaklasimda, bitkinlik, olumsuz diisinme ve
yetersiz fayda boyutlar1 ile aciklanan tlikenmislik, ¢alisanin isiyle biitiinlesmesinde
meydana gelen erozyon ile ortaya ¢ikmaktadir.”® Buradan hareketle is biitiinlesmesi,
tikenmiglik kavrami i¢in gelistirilmis bir Ol¢lim aract ile Jlgililebilmektedir.
Tiikenmislik boyutlarindan alinacak diisiik puanlar, is biitiinlesmesinin varligini ortaya

cikaracaktir.
Ancak bazi arastirmacilar bu fikre karsi ¢ikmaktadir. Schaufeli v.d., is biitiinlesmesi ve

tilkenmisligin, bir biriyle iliskili fakat iki bagimsiz yap1 oldugunu belirtmislerdir. Bu
nedenle is biitiinlesmesi, titkenmislik dl¢eginin tersi ile dlgiilmemelidir.”” Arastirmacilar
is biitiinlesmesini, dinglik (vigor), adanmiglik (dedication) ve i¢cinde olma (absorption)
boyutlarinin olusturdugu, isle iligkili, olumlu ve insan zihninde tamamlanmug bir siireg
olarak tanimlamuslardir.* Dinglik, calisirken kisinin yiiksek enerji ve zihinsel esneklige
sahip olmasi, isine isteyerek kisisel katki saglamasi ve ylizlestigi sorunlara kars1 direng
gostermesi olarak tanimlanmistir. Adanmiglik, yapilan isten, anlamlilik, arzu, ilham,
oviing ve meydan okuma duygularmin hissedilmesidir. i¢inde olma, calisanin yaptig1 ise
biitiiniiyle yogunlagmasi ve isinde mutlu olmasin ifade eder. Kisi ¢alisma esnasinda

U o . . 41
zamanin nasil gecdigini anlamaz ve yaptigi isi ancak zorla birakir.

** Genis bilgi i¢in bakiniz: D. R. May, R. L. Gilson, L. M. Harter, “The Psychological Conditions of The
Meaningfulness, Safety and Availability and The Engagement of The Human Spirit at Work”, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, Vol.77, 2004, s.11-37, EBSCOHost, 1U Isletme
Fakiiltesi, < http://web.ebscohost.com> (5.10.2007).

7 C. Maslach, W. B. Schaufeli ve M. P. Leiter, “Job Burnout”, Annual Review of Psychology, Vol.52,
2001, s.402, EBSCOHost, 1U Isletme Fakiiltesi, < http://web.ebscohost.com> (26.10.2007).

3% C. Maslach, ve M. P. Leiter, The Truth About Burnout: How Organizations Cause Personal Stress
And What To Do About It, Jossey-Bass, 1997, s.48.

**'W. B. Schaufeli v.d., “The Measurement Of Engagement And Burnout: A Two Sample Confirmatory
Factor Analytic Approach”, Journal of Happiness Studies, Vol.3, 2002, s.74, EBSCOHost, 1U Isletme
Fakiiltesi, < http://web.ebscohost.com> (30.10.2007).

40 W. B. Schaufeli, A. B. Bakker, “Job Demands, Job Resources, And Their Relationship With Burnout
And Engagement: A Multi-Sample Study”, Journal of Organizational Behavior, Vol.25, 2004, 5.294,
EBSCOHost, 1U Isletme Fakiiltesi, < http://web.ebscohost.com> (16.9.2007).

*1'W. B. Schaufeli v.d., 2002, a.g.e., 5.75.
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Is biitiinlesmesi kavramn ile ilgili olarak ii¢iincii yaklasim ise Kahn tarafindan 1990 ve
1992 yillarinda gelistirilen ¢aligmalar ile ortaya konmustur. Teorinin, gercek anlamda

kavramsal temellere oturtulmasi Kahn tarafindan gergeklestirilmistir.

Kahn, ise yonelik psikolojik tecriibeler ve is ortaminin kendi 6zellikleri tarafindan
sekillenen, ¢alisanlarm islerini yerine getirirken kendi kimliklerini sergilemelerini veya
hari¢ tutmalarini agiklayacak bir gergeve olusturmaya calismustir.*> Kahn, kendinden
once gelistirilen teorik ve pratik ¢alismalar1 sistematik bir sekilde ele almistir. Is
biitiinlesmesi kavraminin dayandigi temel yaklasim ise Goffman’in gerceklestirmis
oldugu calismalardir.Goffman, insanlarin islerini yerine getirirken degisik sekillerde
rollerine baglandiklarini1 (attacment) ve rollerinden ayrildiklarini (detachment) ileri
siirmiistiir”. Bu tanimdan insanlarin gérev rollerine karsi farkli tutumlar igersinde
olduklarmm1 ve rollerine karsi gelisen bu tutumlarin, farkli ¢esitlerde ortaya ciktigi
anlasilmaktadir. Goffman, tiyatrodaki rol canlandirma kavrammi buraya aktararak,
insanlarin i rollerini yerine getirirken anlik olarak degisen baglilik ve ayrilik rollerini
sahnelediklerini belirtmistir. Eger calisanlar, kendileri ve sergiledikleri roller arasinda
bir ayrilik olmaksizin gorev davraniglarm sergiliyorlarsa, burada rol kucaklagmasindan
(role embracement) bahsedilebilir. Kisi yaptig1 isle, benligi arasinda fark gérmeyerek
rolii kendisinin bir parcasi gibi benimseyecektir. Ancak, calisan ve sergiledigi rol
arasinda onemli davranig farklar1 gbzleniyorsa, burada rol uzakligi (role distance) s6z
konusudur. Calisan yaptig1 rolden tamamen farkli olarak davraniyorsa roliinii

benimsemeyecek ve rolii ile kendisi arasma bir mesafe koyacaktir,**

Goffman’in caligmasi, kisa siireli yiiz ylize temaslar sonucu sekillenen baglilik yada
ayrilis kavrami iizerinde durmustur. Ancak orgiitsel yasami diizenlemek icin, bir siireg

olarak ele alman, duygusal 6gelerin eklendigi ve psikolojik karmasiklar1 agiklayan yeni

2 W. A. Kahn, “Psychological Conditions Of Personal Engagement And Disengagement At Work”,
Academy of Management Journal, Vol.33, 1990, s.694, EBSCOHost, IU Isletme Fakiiltesi, <
http://web.ebscohost. com> (16.9.2007).

Y E. Goffman, Encounters: Two Studies in The Sociology of Interaction, Bobbs-Merrill Co., 1961,
s.24.

* Ayni, s.106.
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bir yapiya ihtiya¢ bulunmaktaydi®® Cesitli psikologlar, sosyologlar ve grup
teorisyenlerinin farkli zamanlarda gergeklestirdikleri calismalara bakildiginda su sonuca
ulasilmaktadir: insanlar yapi itibariyle (dogustan) mevcut bir gruba yada sisteme dahil
olma / iiye olma konusunda bir biriyle celisen bir iki yonliiliige sahiptir. Insan hem
kendisini iiyelikten geri ¢ekerek, grup icerisinde eriyip, kaybolmaktan, hem de iiyelige
dogru yaklasarak, digerlerinden izole olmaktan ve tecrit edilmekten kendisini korur.
Insanm rol i¢indeki kimliginin (self-in-role), kalibrasyon ayarlar1 seklinde ortaya ¢ikan
bu itis ve ¢ekisler, kisiyi i¢sel iki yonliiliik ve dissal sartlardan korur.*® Kisi bu sayede
hem dogustan sahip oldugu, bir gruba iiye olma veya tiyelikten kaginma iki yonliliglini
dengeleyecek hem de bu ¢eligkilerin sonucu ortaya ¢ikacak olan grup i¢cinde kaybolma

veya tecrit edilme olgularindan korunma saglayacaktir.

Kahn, yukarida aciklanan rol icinde kimlikle (self-in-role) ilgili kalibrasyonlari
aciklamak i¢in iki kavram kullanmistir. Bu kavramlar, kisisel biitlinlesme (personal
engagement) ve kisisel ayrikliktir (personal disengagement). Bu kavramlar, ¢alisanlarin
islerini yerine getirirken, bireysel kimliklerini yaptiklar1 ise dahil etme veya disarida
birakma davraniglar i¢in kullanilmigtir. Eger isletme c¢alisanlart kendi kimliklerini
yaptiklar1 igse dahil ediyorlarsa kisisel biitiinlesme meydana gelir. Bu durumda insanlar,
rollerini yerine getirirken kendilerini, fiziksel (physically), zihinsel (cognitively) ve
duygusal (emotionally) olarak ortaya koyarlar ve gosterirler. Kisisel ayriklik durumu
ise, kisinin kendisi ile oynadigi rol eslesmiyorsa meydana gelir. Bu durumda ise
insanlar, kendilerini fiziksel, zihinsel ve duygusal olarak geri ¢eker ve korurlar.*’ Bu
durumdaki kisileri ¢esitli, yazarlar onceki aragtirmalarinda; otomatik (automotic) veya
robotik (robotic) davranislar sergileyen®, tikkenmis (burnout)”, ilgisiz (apethetic) ve

ayrik (detached)’® ve son olarak gayretsiz (effortless)’' olarak nitelemislerdir.

> Kahn, 1990, a.g.e., 5.694.
* Ayni, 5.694.
7 Ayni, 5.694.

* A. R. Hochschild, The Managed Heart: Commercialization of Human Feeling, University of
California Pres, 1983, s.59.

# C. Maslach, Burnout: The Cost of Caring, Prentice-Hall. 1982, 5.27.
S"E. Goffman, The Presentation of Self In Everyday Life, Doubleday Anchor, 1959, 5.72.
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Bir insanin is biitliinlesmesi ortaya koyabilmesi i¢in gerekli sartlar Kahn tarafindan,
kisinin yaptig1 ise fiziksel, zihinsel ve duygusal olarak kendini vermesi seklinde
aciklanmistir. Ancak Kahn, bu boyutlar hakkinda detayli tanimlar1 kendi ¢alismalarinda
gerceklestirmemistir. Biz burada ilgili boyutlar1 yapilmis olan teorik ve pratik

calismalardan faydalanarak agiklamaya calisacagiz.

2.2.1. FiZIKSEL BOYUT

Bir kisinin isini yaparken sergiledigi rolii ile biitiinlesebilmesi icin, yaptig1 iste kendini
fiziksel olarak ortaya koymasi ve gostermesi gerekmektedir.’” Is biitiinlesmesinin
fiziksel boyutu, kisinin yaptig1 isi gergeklestirmek i¢in ortaya koydugu caba olarak
tanimlanmaktadir. Bu caba ¢ok diisiik bir seviyede (uyusukluk) ortaya konabilecegi
gibi, ¢cok giiclii ve enerjik bir sekilde sergilenebilir. Kahn, fiziksel enerjinin gorev ile
ilgili olan veya olmayan bir c¢ok faaliyetin gerceklestirilmesi i¢in tahsis edilmis
oldugunu belirtmistir. Bununla birlikte eger kisi, rolii ile biitiinlesme igerisinde
bulunuyorsa, fiziksel enerjisi gorevinin basarilmast i¢cin  yOnlendirilecektir.
Arastirmacilar, fiziksel ¢abayi etkileyen 3 bilesen tespit etmislerdir. Bunlar; siire,
yogunluk (birim zaman basma diisen gaba miktar1) ve ydnelimdir.®> Arastirmacilar,
fiziksel ¢aba ile bir igin bagarilmasi i¢in harcanan toplam siire arasinda yakin bir iligki
oldugunu ortaya koymustur. Buradan fiziksel ¢cabayi, bir igin bagarilmasi i¢in harcanan
stire olarak aldigimizda, performans iizerinde bir etkisi oldugu goriilecektir. Ancak bu
acik ve net bir iligski degildir. Giinlimiiz isletmelerinde, genel olarak tiim ¢alisanlar ayni

mesai siirelerinde ¢alistiklar1 icin bu degisken ayiric1 olma 6zelligini kaybetmektedir.

>l J.R. Hackman ve G. R. Oldham, 1980, a.g.e., 242.

> Kahn, 1990, a.g.e., 5.694.

R Kanfer, E. D. Heggestad, “Motivational Traits and Skills: A Person Centered Approach to Work
Motivation”, Research in Organizational Behavior, Vol.19, s.16, EBSCOHost, 1U Isletme Fakiiltesi, <
http://web.ebscohost. com> (16.9.2007).
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2.2.2. ZIHINSEL BOYUT

Is biitiinlesmesi Kahn tarafindan, bireysel enerjilerin, zihinsel faaliyet gerektiren islere
aktarilmasi olarak tammlanmustir.>® Onceki calismalar, zihinsel faaliyet gerektiren
islerin, iki temel bileseninin oldugunu gostermektedir. (1) Dikkat: Rol gorevini
diisiinmek i¢in harcanan siirenin toplami1 ve (2) Icine Cekme: Rol gorevine
odaklanmanin yogunlugu, olarak tanimlanmislardir.”®> Smirl kapasiteli bir kaynak olan
calisan dikkati, kisinin kontroliinde ¢ok 6zel bir dagitim siirecinden gecer. Bu smirl
dikkat, caliyma esnasinda, rol gorevi, yOnetici, Orgiit, calisma arkadaglari, is dis1
hedefler ve ev hayat1 gibi siralanabilecek bir ¢ok hedef arasinda dagitilir. Kahn, isten
ayriklik kavramini, rol gorevi icin kiginin dikkatini verememesi seklinde acgiklamustir.
I¢ine gekme, akis (flow) kavramu ile benzerlik gdstermektedir. Akis, insanmn toplam bir
baglilik ile hareket ettiginde hissettigi biitiinciil bir duygu olarak tanimlanmistir. Akis
diizeyi boyunca, insan 6zel uyaranlara kars1 dikkatini daraltir ve faaliyetlerini kontrol
icin kiiclik bir biling yeterli olacaktir. Akis kavram ile i¢ine ¢ekme arasindaki temel
fark; akis, benzersiz olarak kavramsallastirilmistir ve kisa siireli tavan yapan
deneyimleri ifade eder.”® i¢ine ¢ekme ise, duragan ve siirekli olan bir konsantrasyon ve

odaklanma halidir.

2.2.3. DUYGUSAL BOYUT

Kahn’a gore insanlar bireysel enerjilerini ve hislerini rollerine yansittiklar1 zaman rolleri
ile biitlinlesirler. Diger akademisyenler, hislerin kisinin rol performansina yansimasini
role baglanmanin (role attachment) bir 6rnegi olarak tanimlamiglardir. Kelman’a gore,
kisinin enerjisinin rol performansina yansimasinin en yliksek diizeyinde, kisi kendisi ile
isi arasinda duygusal bir baglant1 kurarak, gorevi yerine getirmeye her yonden hazir

olur.

>* Kahn, 1990, a.g.e., 5.702.

> N. P., Rothbard, “Enriching or Depleting? The Dynamics of Engagement in Work and Family Roles”,
Administrative Science Quarterly, Vol.46, s.672, EBSCOHost, IU Isletme Fakiiltesi, <
http://web.ebscohost. com> (24.5.2008).
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Temelleri Kahn tarafindan olusturulan is biitiinlesmesi (job engagement) ve isten
ayriklik (job disengagement) kavramlari, genel olarak kisinin kendini isine fiziksel,
zihinsel ve duygusal olarak verme durumlari ile ilgilidir. Kahn, tanimdan da anlasilacag:
gibi ig biitiinlesmesinin temel boyutlarini fiziksek, zihinsel ve duygusal birlesenler
olarak belirlemistir. Ancak, arastirmalarinda bu boyutlar1 detayli olarak tanimlamamaig
ve agiklik getirmemistir. Is biitiinlesmesi {izerine calisma yapan arastirmacilar, genel
tanimlardan hareketle ilgili boyutlar1 agiklamaya calismis ve arastirma modellerine
dahil etmislerdir. Bu boyutlarin bireylerce deneyimlenmesi, is biitiinlesmesini meydana
getirecektir. Ancak yapilan arastirmalarda, bu boyutlar tam olarak tespit edilememistir.
Konu ile alakali olarak simdiye kadar smirl sayida gerceklestirilen arastirma sayilari
arttikca, is biitiinlesmesi iizerine etkili olan temel boyutlarin tespit edilmesi miimkiin

olacaktir.
Kahn, sistematik bir sekilde calisarak, konu ile alakali bir ¢ok teorik ve pratik

aragtirmanin sonug¢larmi bir araya getirmistir. Bu sonuglar iizerinde temellendirdigi
kavramsal yapi, is biitiinlesmesi lizerine gelistirilmis en Oonemli teori olma 6zelligini

hala korumaktadir.

*® M. Csikszentmihalyi, Finding Flow: The Psychology of Engagement with Everyday Life,
HarperCollins, 1997, s.36.
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2.3. IS OZELLIKLERI ALGISI ILE IS BUTUNLESMESI
ARASINDAKI ILISKILER

Is Ozellikleri Algis1 ile Is Biitiinlesmesi arasindaki iligkiler simdiye kadar ozellikle
Ulkemiz yazminda ¢ok fazla ele almmamustir. Is 6zellikleri algis1 kavrammin, Hackman
ve Oldham tarafindan gelistirilen Is Ozellikleri Modeli’nin spesifik bir bdliimii olmas,
yalniz bu konuyu ve bu konunun diger kavramlarla olan iligkilerini agiklayan
arastirmalarin az sayida gerceklestirilmesine neden olmustur. Bu arastirmalar igerisinde
de is biitlinlesmesi kavramu ile ilgili olan iligkiler yabanci kaynaklarda incelenmis olsa
da kendi literatiirimiizde siklikla ele alinmamistir. Ayrica is biitiinlesmesi kavraminin,
cok yakin tarihlerde literatiire dahil edilmesi nedeniyle iizerinde ¢ok fazla ampirik

caligma yapilamamustur.

Biz bu calisma ile igsletme yazininda ¢ok fazla incelenmeyen is 6zellikleri algismin is
biitiinlesmesi iizerindeki etkisini inceleyerek, iki kavram arasmdaki iliskileri tespit

etmeye calisacagiz.

Genel olarak bakildiginda, iki kavramin da nihai hedefinin, giiniimiiz isletmelerinde
faaliyet gosteren caligsanlarin, is motivasyonlari, is tatminleri ve iglerine devam
durumlar1 gibi olgularin temelindeki nedenleri aciklayarak, daha arzu edilebilir bir i
ortamini olusturmak oldugu goriilecektir. Hackman ve Oldham, yiiksek is motivasyonu
ve ig tatmini i¢in gerekli is Ozelliklerinin neler oldugunun tizerinde dururken, Kahn,
calisanlarin daha iyi performans gdstermeleri ve dolayisiyla yiiksek motivasyona sahip

olmalar1 i¢in gerekli gordiigii is biitiinlesmesi kavramini agiklamaya ¢aligmigtir.

Arastirmamiz deneysel arastirmalarin sonuglarina dayanmamakla birlikte, var olan
isletme yazinindaki teorik caligmalar, iki kavramin bir birini etkileyebilecegi
yoniindedir. Bir ¢alisan, Is Ozellikleri Modeline gore, yaptig1 isin temel 6zelliklerini
olumlu olarak algiliyorsa, bu isin motive etme diizeyi yiiksek olacaktir. Eger bir is,
calisan tarafindan olumlu olarak algilaniyor ve daha zorlayict isleri gerceklestirme
arzusu uyandirtyorsa, ¢alisan bu is icin kendisini, is biitiinlesmesi kavraminda oldugu

gibi fiziksel, zihinsel ve duygusal olarak ortaya koyacaktir. Bu sekilde olumlu is
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ozellikleri algis1 ile is biitiinlesmesi arasinda bir iliski olabilecegi diisiiniilmektedir.
Bunun tersi diisiiniildiigiinde, is 6zellikleri algis1 olumsuz olan bir ¢alisan, yaptig1 isten
memnun olmayacak ve kisisel performansmi {ist diizeyde tutmaktan g¢ekinecektir. Bu
sekilde bakildiginda, kisi olumsuz olarak degerlendirdigi bir is i¢cin kendini fiziksel,

duygusal ve zihinsel olarak isine adamayacak ve isten ayriklik davranisi sergileyecektir.

Iki kavram arasmndaki iliskileri boyutlar ve psikolojik diizeyler iizerinden
inceledigimizde, benzer iliskilerin ¢ikartilabilecegini diisiinmekteyiz. Is Ozellikleri
Modeli, bir isin temel 6zelliklerini; beceri ¢esitliligi, isin anlamliligi, isin biitiinligi,
ozerklik ve geri bildirim seklinde belirlemistir. Bu temel 6zellikler ise 3 kritik psikolojik

diizeye etki etmektedir. Bunlari tek tek inceleyelim;

Isin Tecriibe Edilmis Anlamliligi, beceri gesitliligi, isin biitiinliigli ve isin anlamlilig
temel ig 0zelliklerinden etkilenmektedir. Beceri g¢esitliligi, bir isin yapilmasi i¢in gerekli
kag farkli faaliyet, yetenek ve beceri gerektigi ile ilgilidir. Beceri cesitliligi yliksek olan
bir is, ¢alisan tarafindan olumlu olarak algilaniyorsa, bu kisi zorlayict ve karmasik iglere
kars1 istekli olacaktir. Bu istek kisinin yaptig1 isi bagsarmak i¢in tiim benligi ile ¢aligmast
sonucunu doguracaktir. Calisanin tiim benligi ile isine yOnelmesi is biitiinlesmesi
olgusunu dogurabilecektir. Bu kritik psikolojik diizeyi belirleyen diger bir 6zellik olan
isin bitlinliigi, bir isin basindan sonuna kadar yada anlamli sayilabilecek bir
biitiinliiglinlin bir kisi tarafindan yerine getirilmesini ifade etmektedir. Eger bir kisi igin
biitiinliigline kars1 olarak olumlu yaklasiyorsa, sorumluluk kaybma neden olacak kiiciik
bir i boliimii degil, bir biitlinii basarmak istiyordur. Bu basarma istegi ile dolu olan kisi,
isini yerine getirmek i¢in kendini isiyle ayr1 olarak gormeyecek ve bu sekilde is
biitiinlesmesi meydana gelebilecektir. Son 6zellik olan isin anlamliligi, yapilan isin
diger insanlarin hayatinda ne kadar etkili oldugu ile ilgilidir. Bir is yiiksek anlamlilik
tagiyorsa, digerlerinin hayatit i¢in Onemli sonuclar iiretiyor demektir. Bir kisi
digerlerinin hayatlar1 i¢in dnem tasiyan sonuglar meydana getirmekten mutlu oluyorsa,
bu mutlulugu saglamak i¢in isi yaparken fiziksel, zihinsel ve duygusal olarak kendini igi

ile biitiinlestirebilecektir.
Is Ciktilarindan Duyulan Tecriibe Edilmis Sorumluluk, temel is 6zelliklerinden 6zerklik

kavrami ile dogrudan ilgilidir. Ozerklik ise bir is yerine getirilirken, ¢alisanin is

prosediirlerini, zaman planlamalarmni1 kendisinin yapmasma verilen 6zgiirliik olarak
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tanimlanmistir. Eger bir ¢alisan yaptig1 isin sonuglarmi kendi sorumluluguna baglamak
elinden geleni yapacak ve tiim benligi ile igin yerine getirilmesine ¢alisacaktir. Boylece
yiiksek 0zerklik ihtiyact ve is ¢iktilarindan sorumluluk duyma bilinci olan bir kisi, isiyle
digerlerine gore daha cok biitiinlesebilecektir. Bunun tersi diisiliniildiigiinde, islerin
sorumlulugunu almaktan kagan ve bu nedenle 6zerklik firsatlarindan kagan bir kisi,
kendi benligini yapilan isten uzaklastiracak ve saklayacaktir. Bu nedenle isten ayriklik

meydana gelebilecektir.

Is Faaliyetlerinin Gergek Sonuclari Hakkinda Bilgi, temel is ozelliklerinden geri
bildirim ile dogrudan ilgilidir. Geri bildirim 06zelligi, kisinin yaptig1 isin sonuglari
hakkida ozellikle isin kendisinden aldig1 bilgilerin toplamidir. Bu 6zellikten yiiksek
puan alan kisi, yaptig1 isin sonuclarin1 hemen goérmek isteyecek ve basarisi hakkinda
derhal bilgi sahibi olacaktir. Bu ihtiyact yiliksek olan bir kisi, yaptig1 isin eksiklerini
hemen gidermek ve daha iyisini ortaya koymak icin her tiirlii bilgiye agik oldugunu
gostermektedir. Ayni sekilde geri bildirim 6zelliginden diisiik puan alan bir kisi, isin
sonuglar1 yani performansi hakkinda verilecek bilgiyi dnemsemektedir. Eger bir kisi
yaptig1 igin sonuglarini dikkate almiyorsa, isin yerine getirilmesi esnasinda tiim
benligini isin yapilmasina adamayacaktir. Boyle bir durumda ise is biitliinlesmesinden

s0z edilemeyecektir.
Yukarida agiklamaya calistigimiz gibi, teorik olarak ele alindiginda yiiksek is 6zellikleri

algisina sahip kisilerin ayni zamanda, isleri ile biitliinlesme igerisinde olabilecekleri

goriilmektedir.
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III. ARASTIRMANIN YONTEMI

3.1. ARASTIRMANIN TASARIMI VE MODELI

Arastirmamiz, ig 6zellikleri algisinin, ¢alisanlarin ig biitiinlesmeleri {izerindeki etkisini
arastirmaktadir. Arastirmamiz, daha Once arastirilmayan bir konuyu ele alarak,

kuramsal yapiya katki saglamay1 amaglamaktadir.

Arastirmamizin verileri kagit — kalem testleri ile elde edilmis, nicel Ol¢eklere yer
verilmemistir. Arastirmaya dahil olan kavramsal yapilar1 6lgmek igin, bir adet is
ozellikleri anketi, iki adet bir birinden farkli kavramsal temellere sahip is biitiinlesmesi

anketi ve ayirma gecerliligini saglamak icin bir adet 6rgiit bagliligi anketi kullanilmagtir.

iS OZELLIKLERI ALGISI

Beceri Cesitliligi

Isin Biitiinliigii

Isin Anlamlili:

Ozerklik Is Biitiinlesmesi

Geri Bildirim

Sekil.2 Arastirma Modeli Diyagrami
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3.2. ARASTIRMA HiPOTEZLERI

3.2.1. TEMEL HiPOTEZ

Temel hipotezimiz; temel is Ozellikleri algisinin is biitiinlesmesi {izerinde etkili

oldugudur. S6z konusu hipotez istatistiksel simgelerle asagidaki gibi belirlenmistir:

Hy: Calisanlarin temel is Ozelliklerine iliskin algilar1 ile is biitiinlesmesi diizeyleri

arasinda iliski yoktur.

H,: Calisanlarin temel is 6zelliklerine iligkin algilar: ile is biitlinlesmesi diizeylerini

etkiler.

3.2.2. ALT HIiPOTEZLER

Alt hipotezlerimiz ise denizcilik personeli ve kara personeli ile diger demografik
ozellikler g¢ercevesinde olusturulmustur. Buna gore sadece istatistik hipotezleri su

sekilde belirtebiliriz:

H,: Denizcilik personelinin is 6zelligi algist kara personelinin is 6zelligi algisina gore

daha olumludur.

H,: Denizcilik personelinin igle biitliinlesme algis1 kara personelinin igle biitiinlesme

algisina gore daha olumludur.
H,: Calisanlarin kidem diizeyleri ile ig 6zellikleri algilar1 arasinda fark vardir.

H,: Calisanlarin kidem diizeyleri ile is biitiinlesmesi diizeyleri arasinda fark vardir.

3.3. ARASTIRMA ONKABULLERI

Arastirma stireci gelistirilirken temel 6n kabuliimiiz, is 6zellikleri algisinin modelde
belirlene 5 temel is 6zelligi tarafindan belirlendigindir. Baska kavramsal yapilar kiginin

isini degerlemesine etki etmemektedir.
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Bir diger 6n kabul ise, kagit — kalem testi ile gerceklestirilecek anket ¢aligmalarina,
aragtirmaya katilan herkes, egitim diizeyi fark etmeksizin aym1 sekilde yanit

vereceklerdir.

3.4. ARASTIRMANIN UYGULANDIGI ANAKUTLENIN TANITIMI

Arastirma, Istanbul basta olmak {izere Marmara Denizi’nde deniz tasimacilig1 yapan,

Istanbul Deniz Otobiisleri A.S.’de gerceklestirilmistir.

Arastirmamizda firmada ¢alisan tiim mesleklerde ¢alisan kisilerden katilimcilara yer
verilmigtir. Kaptan, makinist, gemici, yagct gibi degisik mesleklerden insanlar

aragtirmaya dahil edilmistir.

3.5. OLCUM ARACI VE DEGIiSKENLER

Arastirmada 4 adet 6lgek kullanilmistir. Bunlardan ilki, Hackman ve Oldham’in is
ozellikleri algisin1 6lgmeye yonelik gelistirdikleri dlgektir. Bu 6lgekte beceri gesitliligi,
isin biitiinliigl, isin anlamliligl, 6zerklik ve geri bildirim boyutlarini 6lgmeye yonelik 25

ifade bulunmaktadir.

Bir diger 6lgek, is biitlinlesmesi algisim1 dlgmeye yonelik olarak May, Gilson ve
Harter’in gelistirdigi ankettir. Arastrmacilarin ig biitiinlesmesinin ¢esitli boyutlarini
Olemek i¢in gelistirdikleri anketin, fiziksel, zihinsel ve duygusallik botularini
belirlemeye yonelik 13 ifadelik anketleri arastirmaya dahil edilmistir.

Is biitiinlesmesi kavramna farkli temellerden yaklasan bir diger dlgek olan Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) de arastrmaya dahil edilmistir. Schaufeli ve
arkadaslar1 tarafindan gelistirilen anket dinglik, adanmislik ve i¢inde olma boyutlarini
dlcen 17 ifadeye yer vermistir. Is biitiinlesmesi kavramini, farkli yaklasimlarla dlgen bu

iki anketin aragtirmada kullanilmasi, benzesim gecerliligini test etmek i¢indir.

Son olarak Myer ve Allen tarafindan gelistirilen orgiit baghligi 6l¢egi arastrmamiza

dahil edilmistir. Orgiit bagliligmin duygusal, kronik ve normatif boyutlarn1 6lgen 18
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ifadenin yer aldig1 anket, ayirma gecerliliginin test edilmesi i¢in arastwrma siirecine

dahil edilmigtir.

3.6. UYGULAMA SAFHASI

Arastrmamiza konu olan kavramlar1 dlgmeye yonelik anketler bir araya getirildikten
sonra uygulama sathasina gegilmistir. Anketler, IDO A.S. yetkililerine teslim edilmis,
anketlerin calisanla dagitilmast ve cevaplandirildiktan sonra geri toplanmasi yine

yetkililerce gerceklestirilmistir.

IDO A.S.’nin biinyesinde degisik mesleklerden ¢ok sayida kisinin calistyor olmasi
nedeniyle IDO A.S. ¢alisanlar1 ana kiitle olarak gériilmiistiir. IDO A.S.’de 2.526 calisan
bulunmaktadir. Ornekleme ydntemi olarak kolayda drnekleme metodu secilmistir. Geri
doniis sayisinin arttirilmasi igin gerekli ¢abalar gosterilmistir. Gonderilen anketlerin 607
tanesi cevaplanmistir. Bu da geri doniis oraninin %24 olarak gerceklesmesini
saglamigtir. Ancak gonderilen anketlerden 67 tanesi dikkatsiz cevaplama nedeniyle
arastirmaya dahil edilmemistir. Nihai olarak arastrmada kullanilan anket sayisi 540

olarak gerceklesmistir.

3.7. UYGULANAN iSTATISTiK ANALIZLER

Arastirma siirecinde gergeklestirilen tiim 6l¢tim faaliyetleri SPSS 13.0 paket programi
ile geceklestirilmistir. Arastirmamizda yer verdigimiz kavramsal yapilarin 6l¢tilmesi
icin belirlenen Olgeklerin yapisal gegerliliklerini test etmek i¢in faktor analiz
kullanilmigtir. Faktor analizi gergeklestirilirken, sosyal bilimlerde sik¢a kullanilan
Varimax rotasyonu kullanilmistir. Faktor yiikleri ig¢in alt limit olarak ,30 degeri
kullanilmigtir. (Arastirmaya dahil edilen 6rnek kiitlemiz 350’nin iizerinde oldugu i¢in
,30 degeri kullanilmistir.)’” Arastrma Slgeklerinin giivenilirliklerini dlgmek igin ise

Cronbach Alpha katsayis1 kullanilmustir.

°7 Konu ile ilgili ayrntili bilgi igin bakimz: J. F. Hair v.d., Multivariate Data Analysis, Prentice Hall,
1998, s.112.
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Is 6zellikleri algismn, is biitiinlesmesi ile iliskisini belirlemek i¢in Pearson Korelasyon
Analizi ve is 6zellikleri algisinin, is biitiinlesmesi tizerindeki etkisini agiklamak i¢in ise

Dogrusal Regresyon Analizi kullanilmistir.

Demografik 6zelliklerin, ilgili kavramlara gore farkliliklarmni analiz etmek icin ise

ANOVA ve t-testlerinden yararlanilmigtir.
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IV. BULGULAR VE ANALIiZ

4.1. GECERLILIK VE GUVENILIRLIK ANALIZi SONUCLARI
A. Is Ozellikleri Algis1 Anketi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Is Ozellikleri Algisin1 dlgmek icin kullanilan anketin 5 temel boyutu bulunmaktadir.
Teoride bu boyutlarin bir birinden bagimsiz oldugu ag¢iklanmaktadir. Bu dlgegin
gecerliligi test edilirken, her bir boyuta ait ifadeler ayr1 olarak faktor analizine dahil

edilerek dogrulayici bir yontem kullanilacaktir.

Isin Biitiinliigii Boyutu

Tablo.1 Isin Biitiinliigii Boyutu Faktor Yiikleri

fadeler Faktor Yiukleri
B24 751
B3 727
B18 ,369

Isin biitiinliigli boyutunun 4 ifadesinden 1°i faktdr analizi sonucu elenmistir. Olusan
boyutun cronbach alpha katsayisi 0,261 olarak belirlenmistir. Bu rakam sosyal
bilimlerde kabul edilen 0,60 degerinin altinda kalmaktadir. Bu boyuta bagli olarak

yapilan yorumlarda, boyutun giivenilirlik kat sayis1 dikkate almmalidir.

Ozerklik Boyutu

Tablo.2 Ozerklik Boyutu Faktor Yiikleri

fadeler Faktor Yiukleri
B14 ,6901
B23 ,686
B9 ,548
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Ozerklik boyutunun 6 ifadesinden 3’ii faktor analizi sonucu elenmistir. Olusan boyutun

cronbach alpha katsayis1 0,296 olarak belirlenmistir.
Beceri Cesitliligi Boyutu

Tablo.3 Beceri Cesitliligi Boyutu Faktor Yiikleri

fadeler Faktor Yiukleri
B12 ,795
B20 ,733
B8 ,607

Beceri ¢esitliligi boyutunun 5 ifadesinden 2’si faktor analizi sonucu elenmistir. Olusan
boyutun cronbach alpha katsayisi 0,52 olarak belirlenmistir. Digerlerine nazaran kabul

edilebilir bir degere sahipse de normal degerlerin altinda yer almaktadir.
Isin Anlamlihg Boyutu

Tablo.4 Isin Anlamlilig1 Boyutu Faktor Yiikleri

fadeler Faktor Yiukleri
B22 ,799
B15 ,791
B4 ,663

Isin anlamlihig1 boyutunun 4 ifadesinden 1’i faktdr analizi sonucu elenmistir. Olusan
boyutun cronbach alpha katsayis1 0,616 olarak belirlenmistir. Sosyal Bilimlerde kabul

edilen giivenilirlik sinirma ulagmistir.
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Geri Bildirim Boyutu

Tablo.5 Geri Bildirim Boyutu Faktor Yiikleri

Ifadeler Faktor Yiikleri
B5 , 712
B6 ,700
B17 ,632
B13 ,587
BI1 ,442
B21 415

Geri bildirim boyutunun higbir ifade faktor analizi sonucu elenmemistir. Olusan

boyutun cronbach alpha katsayis1 0,614 olarak belirlenmistir.

B. Is Biitiinlesmesi Anketi (Kahn’mn Boyutlar) Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Sonuglari

Is Biitiinlesmesi anketi icin belirlenen boyutlar ise fiziksel, zihinsel ve duygusal
yaklasim ile ilgilidir. Ancak yapilan faktdr analizinde belirtilen boyutlara
ulagilamamigtir. Bu durum, anketi gelistiren aragtirmacilar May, Gilson ve Harter’in
calismalarinda da ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle is biitiinlesmesi kavramini, genel olarak

veren tek bir boyutu olusturacak faktorler kullanilacaktir.

Tablo.6 s Biitiinlesmesi Olgegi Faktor Yiikleri

Ifadeler Faktor Yiikleri
C23 , 764
Cl ,700
C21 ,0689
Cl1 ,659
C7 ,636
C13 ,565
C3 ,520
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Is biitiinlesmesi dlceginin 13 ifadesinden 6 tanesi faktdr analizi sonucu elenmemistir.
Olusan boyutun cronbach alpha katsayist 0,763 olarak belirlenmistir. Bu rakam
birlestirilen boyutlarla, genel olarak ele alinan is biitiinlesmesi kavraminin bu arastirma

kapsaminda istatistiki olarak giivenilir oldugunu gdstermektedir.

C. UWES Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Is biitiinlesmesi kavramin1 6lgmek icin dinglik, adanmuslik ve i¢inde olma boyutlarini
kullanan olgek iizerinde yapilan faktor analizinde ilgili boyutlara ulasilamamistir.
Literatlirde zaman zaman karsilagilan bu durum i¢in faktor analizi sonucu olusturulan
tek bir boyut, genel olarak is biitiinlesmesini temsil edecektir. Faktor analizi sonucu
olusan is biitliinlesmesi 6l¢eginin cronbach alpha katsayis1 0,911 olarak tespit edilmistir.

Bu deger 6lgegin, aragtirmamiz kapsaminda giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo.7 UWES Faktor Yikleri

Ifadeler Faktor Yiikleri
Clé6 , 752
C10 , 751
C20 , 747
C22 ,743
C29 ,690

C8 ,690
C4 ,690
C2 ,0684
Cl4 ,0666
C24 ,057
C18 ,0655
C28 ,631
Cé6 ,612
C30 ,602
Clé6 , 752
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D. Is Biitiinlesmesi (")lg:egi - UWES Benzesim Gecerliligi Sonuclar

Is biitiinlesmesi dlcegi ve UWES farkli boyutlari kullanarak aym kavram olan is
biitiinlesmesini dl¢gmektedirler. Her ne kadar farkli kuramsal temelleri kullanarak, farkli
boyutlardan olugsalar da, sonu¢ olarak is biitiinlesmesi kavramini 6lgmektedirler.
Burada ayni konuyu farkli temellere dayanarak tespit eden iki Olgegin iligkisi

incelenecektir. ,
Tablo.8 Is Biitlinlesmesi Anketi — UWES Korelasyon Matrisi

Is Biitiinlesmesi

Anketi UWES
Is Pearson Korelasyon 1 0,754**
Biitiinlesmesi  Anlamlilik (2 - kuyruk) ,000
Anketi N 540 540
Pearson Korelasyon 0,754** 1
UWES Anlamlilik (2 - kuyruk) ,000
N 540 540

** Korelasyon katsayis1 0,01 diizeyinde anlamlidr.

Iki 6lcek arasinda 0,75 gibi cok yiiksek bir korelasyonun olmasi, bu iki anketin
Olctiikleri konun benzestigini gostermektedir. Bu agidan bakildiginda iki anketin

benzesim gegerliligine sahip oldugu sdylenebilir.

E. Is Biitiinlesmesi Ol¢egi — Orgiitsel Baghhk Olcegi Ayirma Gegerliligi Sonuclan

Myer ve Allen’in gelistirdigi orgiitsel baghlik 6lcegi, normatif, duygusal ve kronik
baglilik boyutlarindan olusmaktadir. Bu bakimdan is biitiinlesmesi 06lgeginin,
konusundan tamamen farkli bir yapiya sahiptir. Teoride bir birinden farkli olarak
goriilen bu iki kavramm, pratik uygulamada nasil bir iliski icerisinde olduklarmni

inceleyecegiz.
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Tablo.9 Is Biitiinlesmesi Anketi — Orgiitsel Baglilik Anketi Korelasyon Matrisi

[s Biitiinlesmesi Orgiitsel Baglilik

Anketi Anketi
Is Pearson Korelasyon 1 0,468**
Biitiinlesmesi  Anlamlilik (2 - kuyruk) ,000
Anketi N 540 540
Orgiitsel Pearson Korelasyon 0,468** 1
Baglilik Anlamlilik (2 - kuyruk) ,000
Anketi N 540 540

** Korelasyon katsayis1 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Is Biitiinlesmesi Anketi (IBA) ile Orgiitsel Baghilik Anketi (OBA) arasindaki
korelasyon nispeten diisiik bir diizeydedir. Ancak 0,468 korelasyon kat sayisina bakarak
iki kavram arasinda tam bir ayrisma oldugunu sdylemek zordur. Bu nedenle, iki
kavramin ifadelerini birlikte faktor analizine sokup, gercek anlamda bir ayrigsma olup

olmadigini gorecegiz.
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Tablo.10 iIBA — OBA Faktor Analizi Sonuglari

1 2 3 4
DI2 ,821
D16 ,768
D7 726
DI8 711
D2 ,709
D6 ,694
DI ,679
D9 ,630
D15 ,609
D4 ,546
D5 ,532
Cl ,736
C23 711
C7 ,633
C13 ,605
C21 ,592
Cl11 ,582
C3 ,380
D11 ,709
D17 ,688
D10 ,496
D8 495
D13 459
D3 722
D14 ,605

Veri Cikarma Yéntemi: Oncelikli Birlesen Analizi
Dondiirme Yontemi: Kaiser Normallestirmeli Varimaks.
Dondiirme yedi elemede birlestirildi.

Faktor analizi sonuglarindan da goriilebilcegi gibi is biitiinlesmesine ait ifadeler (Cl1,
C23, C7, C13, C21 ve C3), orgiitsel baglilik ifadelerine ait higbir boyutta yer

almamakta, ayrica Orgiitsel baglilik ifadelerinin hi¢ biri de is biitliinlesmesi boyutu
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icinde yer almamaktadir. Buradan hareketle is biitiinlesmesi anketi ve orgiitsel baglilik

anketinin yaptigimiz uygulamada ayrigma gecerliligine sahip oldugunu sdyleyebiliriz.

4.2. ORNEKLEMIN TANITILMASI

IDO A.S’de gerceklestirmis oldugumuz arastrmada, calisanlarm kimlikleri
sorulmamigtir. Ayrica, gerek arastirmanin odak noktasnin demografik o6zellikler
olmamasi, gerekse katilimcilarda kimliklerinin dolayli yoldan tespit edilmeye ¢alisildig:
izlenimi uyandirilmamast adina, demografik ozelliklere iligkin sorularin sayisi
minimumda tutulmustur. Bu c¢ergevede katilimcilara sadece, gorev konumu (kara —

deniz), is kidemi, is yeri kidemi ve egitim bilgileri sorulmustur.

4.2.1. CALISANLARIN GOREV YERLERI

IDO A.S.’de gergeklestirmis oldugumuz arastirmaya katilan 540 drneklemin, gorev
konumu itibariyle ayrimlar1 su sekilde gergeklesmistir. Katilimcilarin 240’1, deniz
iizerinde ve gemi igerisinde yiiriitiilen (kaptan, makinist, gemici, yagct vs.) gorevlerde,
300’1 ise kara tizerinde yiiriitiilen (gise gorevlisi, terminal sorumlusu, giivenlik gorevlisi

vs.) islerde ¢alismaktadir.

4.2.2. CALISANLARIN iS YERI KIDEMLERI

IDO A.S.’de calisip, arastirmamiza katilan kisilerin, is yeri kidemleri su sekilde dagilim

gostermektedir.

Tablo.11 Calisanlarin Is Yeri Kidemlerine Gére Dagilimi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiﬁi{rg;i(lle;tif
1 yildan az 128 23,7 23,7 23,7
-5yl 305 56,5 80,2
6-10y1l 57 10,6 90,7
11 yil ve lizeri 50 9,3 9,3 100,0
Toplam 540 100,0 100,0
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Arastrmamiza katilan O6rnek kiitlenin biiylik ¢cogunlugu 5 yil ve alt1 bir siiredir bu
kurumda faaliyet gostermektedir. Buradan isletmenin devir oranmin yiiksek oldugu
sonucu ¢ikarilabilecegi gibi, hizla biiyiiyen bir firmanin eleman yapisinin dogal yapist

olarak da diisiiniilebilir.

4.2.3. CALISANLARIN iS KIDEMLERI

IDO A.S.’de calisip, arastirmamiza katilan kisilerin, is kidemleri su sekilde dagilim

gostermektedir.

Tablo.12 Calisanlarin Is Kidemlerine Gore Dagilimi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kg?gitif
1 yildan az 48 8,9 8.9 8,9
-5yl 165 30,6 30,6 39,4
6-10y1l 121 22,4 22,4 61,9
11 yil ve lizeri 81 15,0 15,0 76,9
16 yil ve lizeri 125 23,1 23,1 100,0
Toplam 540 100,0 100,0

Arastirmamiza katilan 6rnek kiitlenin, genellikle orta siireli bir is tecriibesine sahip
olduklar1 gozlenmistir. Ayrica dlgekteki en uzun siireli is tecriibesi seceneginde de bir
yigilma olugmustur. Bir Onceki demografik ozellik ile birlikte ele aldigimizda

isletmenin, sektoriin tecriibeli elemanlarini biinyesinde toplamaya basladig1 soylenebilir.

4.2.4. CALISANLARIN EGIiTiM DUZEYLERI

IDO A.S.’de calisip, arastrmamiza katilan kisilerin egitim diizeyleri su sekilde dagilim

gostermektedir.
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Tablo.13 Calisanlarin Egitim Diizeyi Dagilimi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kg?gitif
[kogretim 88 16,3 16,3 16,3
Lise 292 54,1 54,1 70,4
On Lisans 59 10,9 10,9 81,3
Lisans 96 17,8 17,8 99,1
Lisans Ustii 5 0,9 0,9 100,0
Toplam 540 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 6rneklemin biiyiik bir kismi, orta 6gretim ve altinda egitim veren
bir kurumdan mezun olmuslardir. IDO A.S.’de yapilan islerin gesitleri diisiiniildiigiinde
(yagcl, silici, giliverte sorumlusu vs.) bu durum c¢ahsilan sektére uygunluk

gostermektedir.

4.2.5. KATILIMCILARIN ARASTIRMA BOYUTLARINA
VERDIKLERI YANITLARIN ORTALAMA VE STANDART
SAPMALARI

Yiriittiigiimiiz arastirmaya dahil olan katilimcilarin, arastirilan kavramlara iligkin
belirlenen boyutlara verdikleri yanitlarin ortalama ve standart sapmalar1 su sekilde

gerceklesmistir.

Tablo.14 Calisanlarin Aragtirma Boyutlarina Verdikleri Yanitlarin Ortalama

ve Standart Sapmalar1

N Ortalama Standart Sapma
Hissedilen Anlamlilik 540 3,3984 ,55000
Isle Biitiinlesme 540 3,9474 ,713751
Geri Bildirim 540 3,3886 , 74652
Ozerklik 540 2,3556 ,86547
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Arastirmamiza katillan calisanlarin  arastrma  boyutlarina verdikleri  yanitlar
incelendiginde, ilk géze carpan husus g¢alisanlarin isleri ile biitliinlesme diizeylerinin
yiiksekligidir. Bunun tam tersi olarak boyutlar arasinda en diisiik puani alan konu ise
ozerklik olmustur. Arastrmamiza katilan calisanlarin yine en fazla degiskenlik
gosterdikleri konu 6zerklik olmustur. Bu sonuglara iliskin yorum yapilabilmesi i¢in

degiskenlerin analiz edilmesi gerekmektedir.

4.3. HIPOTEZLERIN YORUMLANMASI

Arastirma verilerini yorumlamaya ilk olarak temel hipotezden baslanacaktir. Temel
hipotez, is Ozellikleri algismin i biitliinlesmesi iizerindeki etkisinin agiklanmasidir.
Bunun i¢in ilk olarak, aragtirma boyutlarinin bir biriyle olan iliskilerini belirlemek icin

korelasyon analizi yapilacaktir.

Tablo.15 Arastirma Boyutlarmin Bir Biriyle Olan Korelasyonu

Is Hissedilen Geri

Biitiinlesmesi ~ Anlamlilik Bildirim Ozerklik
Pearson Korelasyon 1
Is Anlamhlik (2 -
Biitiinlesmesi kuyruk)
N 540
Pearson Korelasyon ,302(**) 1
Hissedilen Anlamlilik (2 - ,000
Anlamlilik kuyruk)
N 540 540
Pearson Korelasyon ,381(*) ,314(**) 1
Geri Anlamlilik (2 - ,000 ,000
Bildirim kuyruk)
N 540 540 540
Pearson Korelasyon ~ -228(**) - 165(**) -361(**) 1
> . Anlamlilik (2 - ,000 ,000 ,000
Ozerklik Kuyruk)
N 540 540 540 540

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhdir. (2-kuyruk)
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Arastrma boyutlarmin korelasyonlar: incelendiginde, yliriittiiglimiiz arastirmada is
biitiinlesmesi ile is 6zelliklerinin alt boyutlar1 olan hissedilen anlamlilik, geri bildirim ve
ozeklik boyutlar1 arasinda % 1 anlamlilik diizeyinde bir iliskinin oldugu gézlenmistir. Is
biitiinlesmesi ile en yiiksek iligki geri bildirim boyutunda gdzlenirken, 6zerklik boyutu

ile ilgili kavramin ters iligkili oldugu tespit edilmistir.

Korelasyon analizinde aralarinda iligki tespit edilen boyutlarin bir birine etkisi

regresyon analizi ile tespit edilecektir.

Tablo.16 Is Ozellikleri Boyutlarinm Is Biitiinlesmesi Uzerindeki Etkisi

Ozet Tablosu
Diizeltilmis ~ Tahminlemenin
Model R R Kare R Kare Standart Hatas1
1 ,435° ,189 ,185 ,66589

a. Ongorii Degerleri: (Sabit), Ozerklik, Hissedilen Anlamlilik, Geri Bildirim

Regresyon analizinin 0zet tablosundaki R Kare degeri, modele dahil edilen fi¢
degiskenin, bagimli degiskeni a¢iklama oramidir. Yiiriittiiglimiiz aragtrmada, 6zerklik,
geri bildirim ve isin hissedilen anlamlilig1 degiskenleri, is biitiinlesmesini %19 oraninda
aciklamaktadir. Regresyon modelinin asagidaki katsayilar1 kullanilarak regresyon

denklemi olusturulabilir.

Tablo.17 Regresyon Modeli Katsayilari

Standartlastirilmamig Standartlastirilmig
Katsayilar Katsayilar

Model B Std. Hata Beta t Anl.
(Sabit) 2,279 ,242 9,400 ,000
Geri
Bildirim ,282 ,043 ,285 6,574 ,000
Hissedilen
Anlamlilik ,265 ,055 ,197 4,809 ,000
Ozerklik -,079 ,036 -,093 -2,217 ,027
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Is Biitiinlesmesi = 2,279 + (0,282 * Geri Bildirim) + (0,265 * Hissedilen Anlamlilik)

- (0,079 * Ozerklik)

Yiriittiigiimiiz arastirmada, is biitlinlesmesi kavrammi olumlu olarak etkileyen en
onemli 6zelligin geri bildirim oldugu buna karsilik 6zerklik 6zelligi ile is biitiinlesmesi

arasinda ters bir iliskisi oldugu gozlenmistir.

Bu temel hipotez yaninda arastrma boyutlarmin demografik O6zelliklerine gore

farkliliklarini inceleyecegiz. Bunu igin t-test ve ANOVA kullanilacaktir.

Tablo.18 Calisilan Gorev Yerine Gore Is Biitiinlesmesi Ortalamalar:

Ortalamalarin
Gorev Yeri N Ortalama Std. Sapma Standart
Hatas1
Kara Personeli 300 3,8819 ,73538 ,04246
Deniz Personeli 240 4,0292 ,73351 ,04735

Yaptigimiz arastrmada, deniz ve kara gorev yerlerinde calisanlarin i biitiinlesmesi
ortalamalar1 incelendiginde, deniz personelinin is biitiinlesmesi ortalamasinin daha
yiikksek oldugu goriilmektedir. Bu farkin anlamli olup olmadigini t-test ile analiz

edecegiz.

Tablo.19 Calisilan Gorev Yerine Gore Is Biitiinlesmesi Ortalamalarmin Farkmin Testi

Levene’in
Varyanslarin Denkligi t-test
Testi
F Anl. t df Anl.(2-kuyruk)
Varyanslar Denk ,003 ,955 -2,315 538 ,021
Varyanslar Denk 2,316 512,837 ,021

Degil
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Yiriittiigiimiiz arastirmada deniz {izerindeki islerde ¢alisanlarin, karada calisanlara gore

is biitiinlesmesinde olumlu anlamda bir farka sahip oldugu tespit edilmistir.

Isin hissedilen anlamliliginimn, is kidemine gore farkliliklarmin test edilmesi igin dnce
ANOVA kullanilacaktir. Anlamli bulunan sonuglar icin, farkliliklarin hangi

maddelerden kaynaklandigini bulmak i¢in Bonferroni testi uygulanacaktir

Tablo.20 is Kidemine Gére Isin Hissedilen Anlamlilig1 Ortalamalarinin Farki Testi

Is Kidemi Is Kidemi C;ji?:rl? Std. Hata Anlamlilik
1 yildan az 1-5yl -,10404 ,08818 1,000
6-10y1l -,13606 ,09172 1,000
11-15y1 -,35185(%) ,09794 ,004
16 yil ve lizeri -,34385(*) ,09130 ,002
1-5yl 1 yildan az ,10404 ,08818 1,000
6-10y1l -,03202 ,06436 1,000
11-15y1 -,24781(*) ,07295 ,007
16 yil ve lizeri -,23981(*) ,06376 ,002
6-10y1l 1 yildan az ,13606 ,09172 1,000
-5yl ,03202 ,06436 1,000
11-15y1 -,21579 ,07719 ,054
16 y1l ve lizeri -,20779(*) ,06857 ,026
11-15wyl 1 yildan az ,35185(%) ,09794 ,004
-5yl ,24781(%) ,07295 ,007
6-10y1l ,21579 ,07719 ,054
16 yil ve lizeri ,00800 ,07670 1,000
16 yil ve lizeri 1 yildan az ,34385(%) ,09130 ,002
-5yl ,23981(%) ,06376 ,002
6-10y1l ,20779(%) ,06857 ,026
11-15y1 -,00800 ,07670 1,000

* Ortalama farklar1 ,05 diizeyinde anlamlidir.
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Yiiriittiigiimiiz arastirmada, is kidemine gore isin hissedilen anlamlilig1 ortalamalarinda
farkliliklar gozlenmektedir. Ozellikle tecriibesiz ¢alisanlar ile kidemliler arasinda farkla
oldugu gozlenmektedir. Bu farkin tecriibesiz ¢alisanlarin mi1 yoksa, kidemli ¢alisanlarin

lehine mi oldugunu anlamak i¢in ortalamalar incelenecektir.

Tablo.21 is Kidemine Gére Isin Hissedilen Anlamlilig1 Ortalamalari

Ortalamalarm
Is Kidemi N Ortalama Std. Sapma Standart
Hatasi
1 yildan az 48 3,2037 ,54013 ,07796
11-15yil 61 3,5556 ,58320 ,06480

Yapilan arastirmada, genellikle tecriibeli ¢alisanlarin, deneyimsizlere oranla islerinin
hissedilen anlamliligin1 daha olumlu olarak degerlemislerdir. Isin hissedilen anlamliligs,
is kidemi fazla olan calisanlar tarafindan neredeyse tiim yas gruplarindan daha olumlu
olarak algilanmistir. Bu nedenle yukaridaki tablonun benzerlerine yer vermektense, bu

dogrultuda yorum yapilacaktir.

Is biitiinlesmesi ortalamalarmm, is kidemine gore farkliliklar1 ayni1 metotla

incelenecektir.
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Tablo.22 is Kidemine Gére Is Biitiinlesmesi Ortalamalarinm Farki Testi

Is Kidemi Is Kidemi C;ji?:rl? Std. Hata Anlamlilik
1 y1ldan az 1-5yil ,07013 ,11842 1,000
6-10y1l -,20110 ,12318 1,000
11-15yi -,25220 ,13153 ,557
16 y1l ve lizeri -,32990 ,12262 ,074
-5yl 1 y1ldan az -,07013 ,11842 1,000
6-10y1l -,27123(%*) ,08643 ,018
11-15yi -,32233(%) ,09797 ,011
16 yil ve lizeri -,40003(*) ,08563 ,000
6-10y1l 1 y1ldan az ,20110 ,12318 1,000
-5yl ,27123(%) ,08643 ,018
11-15yi -,05110 ,10367 1,000
16 yil ve lizeri -,12880 ,09209 1,000
11-15y1 1 y1ldan az ,25220 ,13153 ,557
-5yl ,32233(%) ,09797 ,011
6-10y1l ,05110 ,10367 1,000
16 yil ve lizeri -,07770 ,L10300 1,000
16 y1l ve lizeri 1 y1ldan az ,32990 ,12262 ,074
-5yl ,40003(*) ,08563 ,000
6-10y1l ,12880 ,09209 1,000
11-15y1 ,07770 ,10300 1,000

* Ortalama farklar1 ,05 diizeyinde anlamlidir.

Yiriittiigiimiiz aragtrmada, kidemli calisanlar ile tecriibesiz calisanlar arasinda is

biitiinlesmesi algilamasmin farkliligt ANOVA / Bonferroni testi ile ortaya ¢ikarilmigtir.

Bu farkliligim hangi

edilebilecektir.

taraf lehine oldugu ortalamalarin
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Tablo.23 is Kidemine Gére Is Biitiinlesmesi Ortalamalari

Ortalamalarm
Is Kidemi N Ortalama Std. Sapma Standart
Hatasi
-5yl 165 3,7394 ,77767 ,06054
15 yil ve lizeri 125 4,1394 ,60240 ,05388

Arastirmamizda, kidemli ¢alisanlarin isle biitiinlesmeleri, tecriibesizlere gore anlamli
olarak farklilik gostermektedir. Bu yas diizeyleri i¢in benzer sonucglar arastirmadan

cikarilabilir.
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SONUC VE ONERILER

Bu bolimde yiiriittiigiimiiz arastirma ile ilgili 6nemli goriilen sonuglar agiklanmaya
calisilacaktir. Arastrmamiz IDO A.S.’de gerceklestirilmis, baska bir firma ana kiitleye
dahil edilmemistir. Bu nedenle asagida agiklanan sonuglar kesinlikle, genellemeler i¢in
kullanilmayacaktir. Elde edilen sonuglar yalniz ilgili firmanin mevcut durumunu

aciklamaya yonelik olacaktir.

Arastrmamizda 6ncelikle Is Ozellikleri Algismin tespit edilmesi ve bu algmimn is
biitiinlesmesi iizerindeki etkisi agiklanmaya c¢ahsilmistir. Is Ozellikleri Algisi,
caliganlarin 5 temel boyutta (is biitiinligi, beceri cesitliligi, isin anlamliligi, geri
bildirim ve 6zerklik) islerini nasil algiladiklarina bagli olarak tespit edilmistir. Burada
onemli olan konu, ¢aliganin, isinin 6zelliklerini algilamasinda etkili olan tiim boyutlarin,
aragtirma siirecin dahil edilip edilmedigidir. Biz belirlenen 5 temel boyutun is 6zellikleri
algisini belirledigi on kabulii ile degerlendirmelerimizi yapacagiz. Diger kavram olan is
biitiinlesmesi ise heniiz isletme literatiirlinde 6zellikle deneysel aragtirmalar agisindan
yeni olarak ele alinan bir konudur. Bu nedenle kavramin 6l¢iilmesi konusunda ¢esitli
gorlis ayrimlar1 bulunmaktadir. Bizim yiirlitmils oldugumuz calismada da ozellikle
literatiirde belirlenen boyutlarm gozlenememesi, kavrami bir biitiin olarak ele almak

zorunlulugunu dogurmustur.

Tiim bu 6n kabul ve kisitlar cercevesinde IDO A.S.’de buldugumuz sonuglar
incelendiginde; is biitlinlesmesi kavraminin, is Ozellikleri algisindan etkilendigi
gbzlenmistir. Literatlir taramalar1 sonucu bekledigimiz sonuclar, is Ozellikleri
boyutlarinin  gézlenmesi durumunda, is biitiinlesmesinin de meydana gelecegi
yoniindeydi. Bu nedenle tiim ig 6zellikleri boyutlart ile is biitiinlesmesi arasinda anlamli
bir derecede pozitif iliskinin olmasi beklenmekteydi. Elde edilen veriler, is
biitiinlesmesi iizerinde geri bildirim boyunun en Onemli etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Ikinci olarak etki eden kavram isin hissedilen anlamliligidir. (Bu boyut,
isin biitiinliigl, anlamlilig1 ve beceri ¢esitliligi 6zelliklerinin ortalamasimin alinmasi ile
bulunmustur.) Is biitiinlesmesi {izerindeki etkisi arastirilan 6zerklik boyutunun, kavrami

etkiledigi ancak bunun negatif yonlii bir siire¢ oldugu aragtirmamizda tespit edilmistir.
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Kisinin yaptig1 islerin sonuglar1 hakkinda, isin kendisinden sagladig: bilgilerin toplami
olarak tanimlanan geri bildirim boyutu, i biitiinlesmesini etkileyen dnemli bir etken
olarak arastirma sonuclarindan elde edilmistir. Kisi yaptig1 islerin sonuglar1 hakkinda ne
kadar fazla bilgi sahibi olmak istiyorsa, iginin daha iyi yapilmasmi o kadar dnemsiyor
denebilir. Yaptig1 islerin sonuglarin1 devamli olarak kontrol eden kisi, yaptigi is ile
arasinda bir bag kuracak, bu da is biitlinlesmesine neden olacaktir. Literatiirde bu
sekilde olmas1 beklenen iliski, yaptigimiz arastirma sonucunda elde edilmistir. Buradan
islerin, sonucglar1 hakkinda bilgi alinabilecek bir bicimde ayarlanmasinin, kisilerin

isleriyle biitlinlesmesi sonucunu doguracagini diisiinebiliriz.

Arastirmada is biitliinlesmesi kavramini olumlu yonde etkileyen ikinci kavram isin
hissedilen anlamliligidir. Isin hissedilen anlamliligi, Hackman ve Oldham’m
teorilerinde belirttikleri gibi isin biitlinliigii, isin anlamliligi ve beceri cesitliligi
ozelliklerinin ortalamasmin alinmasi ile hesaplanmistir. Bu ii¢ 6zelligi deneyimleyen
kisilerin genel olarak islerini anlamli olarak algiladiklar1 ifade edilmistir. Bir isin kisi
tarafindan anlaml olarak hissedilmesi, yapilan isi degerli olarak gdrmeyi, bagkalarinin
hayatlar1 tizerinde etkili oldugunu diistinmeyi gerektirmektedir. Bir kisi igini, siradan bir
duygu ile degil, dneminin farkina varmis bir sekilde yerine getiriyorsa, kendini igine o
kadar fazla adayacaktir. Bu durum aragtrmamizda ortaya koydugumuz regresyon

denkleminde de goriilebilmektedir.

Is biitiinlesmesi algismi etkileyen bir diger faktdr olarak, ozerklik boyutu tespit
edilmigstir. Literatiir incelendiginde, 6zerklik kavraminin kisinin kendi is amaglarini
belirlemesi, ¢aligma programini kendi istedigi sekilde ayarlayabilmesi 6zgiirliigii olarak
tanimlandig1 goriilecektir. Yaptig1 isi kendisi ayarlayabilen, is siireclerinden kendisi
sorumlu olan kisi, bagarili bir sonu¢ elde etmek icin daha fazla calisacak ve kendini
isine adayacaktir. Teorik yapisi boyle olusturulan kavramin, aragtirmamizda bunun tersi
bir etki gosterdigi goriilmektedir. Aragtrmamizda, 6zerklik kavrammin is biitiinlesmesi
iizerinde olumsuz bir etki meydana getirdigi goriilmiistir. Bunun nedenleri,
aragtirmamiz kapsaminda incelendiginde, genel olarak 6zerklik kavramindan
anladigimiz olgularla, teorik yapinin Ortiismedigi disiiniilmiistiir. Genel olarak,

ozerkligi, kimsenin karigmadigi, kisinin kendi haline birakildigr ve is sonuclari
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hakkida sorumlu tutulmadig: bir hak olarak algilayan kisi, igin iyi bir sekilde yerine
getirilmesini dnemsemeyecek ve is kavramu ile ilgili olmayacaktir. Eger boyle bir

diislince gergekten var ise, yaptigimiz arastirma bdyle bir temelde degerlendirilmelidir.

Is ozellikleri algisinmn, is biitiinlesmesi {izerindeki etkisi IDO A.S.’de
gerceklestirdigimiz aragtrmada bu sekilde tespit edilmistir. Arastirmamizda, ayrica
demografik 6zelliklerin, is Ozellikleri algis1 ve is biitiinlesmesi {lizerindeki etkileri de
tespit edilmeye calisilmistir. IDO A.S. 6zelinde baktigimizda, islerdeki temel ayirimin
deniz 1lizerinde gerceklestirilenler ve karada yerine getirilenler seklinde oldugu
goriilecektir. Yiriittiiglimiiz arastirma sonuglarina gore, deniz iizerindeki islerde ¢alisan
kisiler, karada ¢aliganlara gore is biitliinlesmesi algisini daha fazla hissetmektedirler.
Bunun teorik temelleri arastirilmasan bir genelleme yapmak miimkiin degildir. Ancak
genel olarak deniz gibi, durmadan sizin farkli yerlere gitmenizi saglayan bir zemin
iizerinde ¢aligmak, sikici ofis ortamindan ¢aligmaktan daha olumlu olarak algilanabilir.
Eger boyle bir algi mevcut ise, arastirmamizdan elde ettigimiz sonuglar bir anlam ifade

etmektedir.
Aragstirilan bir diger kavram, c¢aliglarin is kidemlerine gore is 6zellikleri algisinin ve is

biitiinlesmesi algisinin  farklilik gosterip gostermeyecegidir. Yaptigimiz aragtirma
sonuclarina gore kidemli c¢alisanlar genel olarak hem is Ozelliklerini hem de is
biitiinlesmesini, tecriibesizlere gore daha olumlu olarak algilamaktadirlar. Zaman
icerisinde olgunlasan kisi, kendisini yaptig1 ise daha ¢ok odaklayacak ve adayacaktir.
Bu nedenle kidemli ¢alisanlar, digerlerine oranla bu iki kavrami daha olumlu olarak
algilamaktadirlar. Bu konu ile ilgili getirebilecek diger bir a¢iklama ise, kidem aldikg¢a
da yas1 ilerleyen ve bu nedenle, is firsatlar1 daral kisi, mecburi bir sekilde igine

yonelmek zorunda kalacaktir. Yaptigimiz arastirma bu yonde de yorumlanabilir.

IDO A.S.’de yiiriittiigiimiiz calisma ile is ozellikleri algisinm, is biitiinlesmesi
iizerindeki etkisini arastirmaya calistik. Elde ettigimiz sonuglar, is biitiinlesmesine etki
eden temel boyutun geri bildirim oldugu, bunu ise isin hissedilen anlamliliginin takip
ettigi goriilmiistiir. Ozerklik kavrami ise literatiiriin tersi bir sekilde, arastirmamizda is
biitiinlesmesi algisina olumsuz bir sekilde etki etmektedir. Buldugumuz bir diger sonug,

deniz ¢aliganlarin, karada calisanlara oranla is biitiinlesmesine goreceli olarak daha
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olumlu yaklasmaktadirlar. Elde edilen bir diger sonu¢ ise, kidemli ¢alisanlarin is

biitiinlesmesi ve is 6zellikleri algisina daha olumlu yaklastigidir.

Yiiriitiilen bu arastirma kapsaminda elde edilen veriler ¢ergcevesinde, iserin geri bildirim
ozelligi tasiyacak sekilde, yeniden tasarlanmasi, is biitiinlesmesini olumlu yonde
etkileyecek sonuglar verebilir. Ayn1t mantikla, ¢alisanlara verilecek 6zerklik miktarlari,

dikkatle izlenmeli, kisinin igini yanlis olarak algilamasina miisaade edilmemelidir.

Ozellikle deniz ¢alisanlarini, islerinin dogas1 geregi is biitiinlesmesi yasadiklar1 dikkate
alindiginda, bu etkiden yaralanmak isteyen yoOneticiler kara ve deniz is¢ilerinin

rotasyonu yoluna gidebilirler.

Genel olarak kidemli ¢alisanlarin, tecriibesizlere nazaran daha olumlu yanitlar verdigi,
is biitlinlesmesi kavramindan faydalanilmak isteniyorsa, calisanlarin devir hizinin
diistirtiliip, calisanlarm kendi firmalarinda yasayarak tecriibbe kazanmalarinm yolu

acilabilir.
Yukarida saydigimiz tiim sonug ve dneriler, gergeklestirdigimiz ¢aliyma kapsaminda ele

alinmali, buradan hareketle geneleme yoluna gidilmemelidir.
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EKLER

A. Demografik Bilgiler

1. Cahstiginiz isin statiisii? a. Kara personeli .......... (1) b. Deniz personeli
.......... (2)
2 Ne kadar siiredir bu kurumda c¢alisiyorsunuz?

a. lyldan az........ccooeeeeiiiiiiiniiiiieciieee, (1)

b. 1.yildan 5. yilin sonuna kadar................. (2)

c. 6. yidan 10. yilin sonuna kadar................ (3)

¢. 11. yildan 15. Yilin sonuna kadar-............. (4)

d. 16.yildan fazla ...........ccoeeeiiiiiiiniiies (5)

3.1s hayatinda ne kadar siiredir cahsmaktasiniz?

a. lyldan az.........cooeeeeiiiiiiiniiiiiiiieeee, (1)
b. 1.yildan 5. yilin sonuna kadar................. (2)
c. 6. yildan 10. yilin sonuna kadar................ (3)
¢. 11.yildan 15. Yilin sonuna kadar-............. (4)
d. 16. yildan fazla ...........cccooeeiiiiiiiiiiiens (5)

4. Son mezun oldugunuz okul:

2. TIKOBIEtim ......coovevveveeeeeeeee e, (1)
D, LiSC..ciiiiiiiiiiieee e (2)
C. OnLiSanS.....c.ooveveeeeieeeeeeeeeeeeeeee, (3)
C. LiSANS .eoviiiiiiiiiiiiiieee e, (4)
d. Yiksek Lisans ve / veya doktora............... (5)
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B. Is Tammlama (")lg:egi

Asagidaki ifadeleri okuyarak halen calistigmiz veya yaptigmiz isi en iyi karakterize
eden sikkin {izerine ¢arpr isareti koyunuz. Bunu yaparken isinizi ne kadar ¢ok
sevdiginizi veya sevmediginizi diislinmeyiniz. Sadece siklarin isinizi temsil etme
derecesini dikkate aliniz. Miimkiin oldugu kadar objektif ve gercek¢i olmaya calisiniz.
Eger, uygun goriiyorsaniz i¢inde ifade bulunmayan ara derecedeki puanlar: da isaret-
leyebilirsiniz.

1. Isinizin 6zerklik derecesi nedir?

(1) (2) (3) (4) (5)

Ikisinin arasinda bir
yer

Orta derecede
Ozerklik vardir. Bu
isi yapan kisi isin
nasil yapilacagi
konusunda bazi
kararlar1 verebilir.

Ikisinin arasinda bir
yer

Cok az 6zerklik
vardir. Isin ne
zaman, nasil
yapilacagt
konusunda bu isi
yapan kisinin bir

Cok fazla 6zerklik
vardir. Isi yapan
kisi, nerede, nasil ve
ne zaman
yapacagina kendisi
karar verir. Bu

s6zii olamaz. Veya Ancak yapilacak konuda tam bir

¢ok az 56z gorevler standardize serbesti ve

sOyleyebilir. edilmigtir ve sorumluluga
gorevlerin yapilis sahiptir.

big¢imi ¢aliganan
kontrolii altinda

degildir.
2. Calistiginiz iste “cesitlilik” 6gesi ne dlgiide genistir. Bu iste ne 6l¢iide farkli seyler
yapilmakta, ne 6l¢iide farkli yetenek ve beceriler kullanilmaktadir?

(D) ENE)) 3) TS 5

Cok ac ¢esitlilik Ikisinin arasinda | Orta derecede Ikisinin arasinda bir | Isin igerigi ¢ok

vardir. Personel tekrar | bir yer cesitlilik vardir. yer zengin ve genistir.

tekrar rutin bir sekilde Kisi ¢ok farkl1 yete-

hep ayni seyleri nek ve becerileri

yapmaktadir. kullanarak degisik
gorevler ve igler
yapmaktadir.

3. Calistiginiz is, ne Olciide biitlinliik ve tamlik igeren bir nitelige sahiptir? Diger bir
deyisle, komple bir igin “siz sadece bir boliimiinii mii”, yoksa “tamamimi m1”
gerceklestiriyorsunuz?

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

Bu isi yapan kisi,
komple bir isin ancak
¢ok ciizi veya kiiciik

Ikisinin arasinda
bir yer

Bu isi yapan kisi,
isin 6nemli bir
boliimiinii ortaya

Ikisinin arasinda bir
yer

Kisi bagtan sona isi
bir biitlin olarak
sadece kendisi

bir boliimiinii gergek- ¢ikarmaktadir. yapmaktadir ve is o
lestirmektedir. Isin Sonugta kisinin kisinin yaptig1
tamamu farkli kisilerin yaptig1 katki acik bir calismadan
gorevlerinin birlesme- sekilde goriilebilir. ibarettir. Kisinin
siyle ortaya yaptigt katki
¢tkmaktadir. kolaylikla
goriilebilir ve
belirlenebilir.

70




4. Calistiginiz is, ne dl¢lide anlamli veya 6nemlidir? Yaptiginiz igin sonuglari,
digerlerinin yasamlari, iyi olma halleri veya ¢aligmalari {izerinde ne dl¢tide etkilidir?

(D) ) (3) T (5)
Cok dnemli degildir. Ikisinin arasinda Orta derecede Ikisinin arasinda bir | Yiiksek derecede
Isin sonuglart bir yer onemlidir. Bir yer onemli ve

digerlerinin hayatlarini sekilde digerlerinin anlamlidir. Isin
veya caligmalarini hayatlarini veya sonuclart dikkat
onemli 6l¢lide caligmalarini edilmezse
etkilemez. etkileyebilir. digerlerinin
hayatlarini veya
¢aligmalarini
onemli Olgiide
etkileyebilir.

5. Calistigniz iste, is arkadaslarmiz veya yoneticileriniz size “isinizi iyi yaptiginizi veya
kotii yaptiginizr” sdyleyerek ne dl¢lide geri besleme yapmaktadirlar.

siireler calisma
konumunda kalir.

ilgili bilgi verirler,
fakat her zaman
degil.

(D) ) 3) TS (5)
Cok az. Ikisinin arasinda Orta derecede. Ikisinin arasinda bir | Cok stk geri
Kisi, hi¢ kimseden bir yer Bazen yoneticiler yer besleme yapilir.
herhangi bir geri veya is arkadaslart Yoneticiler ve
besleme almadan uzun kisiye is sonuglartyla meslektaslar kisiye

stirekli geri
besleme yaparak
isini nasil yaptigint

bildirirler.

6. Bu kez, “calistiginiz ig” sizi ne dl¢iide bilgilendirir? Yonetici ve meslektaglardan
hari¢ olarak, igin sonuglarina bakarak onu iyi veya kotii yaptiginizi ne dlclide

anlayabilirsiniz?
(D) e 3) TS (5)
Cok az. Ikisinin arasinda Orta derecede. Ikisinin arasinda bir | Cok fazla.
Kisi isi iyl veya kotii bir yer Bazen is sonuglarina | yer Yaptigim is

yaptigin1 anlamadan

bakarak isi iyl yapip

sonuglar1 bagl ba-
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uzun siireler ¢aligir. yapmadigimi sina beni bilgilen-

“Is kisiye higbir sey anlayabilirim. dirici niteliktedir.

sdylemez.” Is sonuglar
calisana stirekli
olarak imputlar
Verir.




Asagidaki maddeleri dikkatle okuyarak bu maddelerin halen yapmakta oldugunuz is
icin ne 6l¢lide “dogru olmadigint” veya “dogru oldugunu” ilgili rakamin iizerine garp1

isareti koyarak isaretleyiniz.

Hig
dogru
degil

Biraz
dogru

Orta
derecede
dogru

Oldukca
dogru

Kesinlikle
dogru

7. in onemli kisminy, di er ki iler veya
makineler yapar. Ben bu gorevde, i in
ancak ktictik bir bolimiini yerine
getiriyorum.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

8. Yaptt mi cok sayida karma ik,
sofistike yetenek ve becerileri
kullanmamu gerektiyor.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

9. Yaptt im i , sturekli di erleriyle
i birli i ve koordinasyon icinde
cali mami geretiriyor.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

10.Yapti im i , bana i in nasil
yapilaca ina karar verme konusunda
cok az geni lik ve rahatlik
sa lamaktadir.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

11. Yapti im i , sonuglart ve gostergeleri
itibariyle onu nasil yeniden
ekillendirece im konusunda bana
bilgi verme 6zelli ine sahiptir.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

12.Yapti imi oldukg¢a basit ve
tekrarlamali bir niteli e sahiptir.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

13. Yapti im i te yoneticiler ve
meslekta larim bana “i in nasil
oldu u” konusunda asla geri bildirimde
bulunmazlar.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

14.Bu i , herhangi birisinin nezareti veya
kontrolii olmaksizin pekala kendi
ba mma cali mamla
gercekle tirilebilecek niteliktedir.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

15.Bu i te yapilan gorevlerin sonuglar,
cok da 6nemli de ildir. Gorevin
sonuclart herhangi bir ki iyi veya
cali may etkilemez.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

16.  im, farkli nitelikte cok sayida gorev
Ogesini icerir.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

17.Bui te, ilk amirim bana sik sik
gorevleri nasil yaptt 1m konusunda
veya sonuclarin iyi olup olmadi 1
hususunda bilgi verir.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

18. im oOyle diizenlenmi veya
tasarlanmit tir ki, bir ki i bui i
ba indan sonuna kadar biitiin
ogelerine hakim olarak tamamlama
durumunda de ildir.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

19. im, ki isel olarak inisiyatif
kullanmama veya gorevi farkli bir
ekilde yapmama musait de ildir.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

20.  imin iceri i olduke¢a rutindir ve
sonugclari tahmin edilebilir niteliktedir.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)
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21. Teorik olarak ¢cali 1 im i , bana
“uygun bir ekilde cali 1p

cali mad: mm hakkinda” cok az ipucu (1) (2) (3) (4) (5)
vermektedir.

22. Genel cercevede bakti 1mmiz zaman,
yaptt im i ¢ok da anlamli ve 6nemli (1) (2) (3) (4) (5)

de ildir.
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23.  im, bana ¢nemli dl¢iide 6zerklik,

ba imsizlik ve serbesti vermektedir. (1) (2) (3) (4) (3)
24.  im, gorevleri yalniz ve tek ba 1ma

bitirmeye musait niteliktedir. (1) (2) (3) (4) (3)
25. uveya bu ekilde, pek cok ki i

yaptt 1m i in sonuclarindan etkilenme (1) (2) (3) (4) (5)

durumunda olabilir.
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C. Is Biitiinlesmesi Olcegi

Asagidaki bolimde isinizi nasil algiladiginiza iligkin bazi ifadeler verilmistir. Bu
ifadeleri dikkatle okuyarak s6z konusu ifadelerin sizin i¢in ne derece dogru oldugunu,
ilgili rakamin iizerine ¢arp1 isareti koyarak belirleyiniz.

Hi¢ |Azdogru| Orta Oldukga |Kesinlikle
dogru derecede | dogru dogru
degil dogru

1. imi yaparken cok fazla enerji

harcarim. (1) (2) (3) (4) (5)
2. imde, ji ile dolu old

hisgr:deeririéer]11e olu oldu umu (1) (2) (3) (4) (5)
3. imi yapti 1m zaman ba ka eyleri

unuturum. (1) (2) (3) (4) (5)
4. Yapt i ianlaml ksatl

[)3{11;1;?1 i anlamli ve maksatli (1) (2) (3) (4) (5)
5 imi ytire imle yaparim. (1) (2) (3) (4) (5)
6. Cali irken zaman ucar. (1) (2) (3) (4) (5)
7. im t bitene kadar i imd

kalllilm?mamen bitene kadar i yerimde (1) (2) (3) (4) (5)
8. Cali wrken kendimi k tli ve di

E;;eérereirr; endimi kuvvetli ve ding (1) (2) (3) (4) (s)
9. imi yapti 1m sirada ba ka eyleri

cok sik dii indrim. (1) (2) (3) (4) (5)
10.  imde ¢ok istekliyim. (1) (2) (3) (4) (5)
11.  imi iyi t zZ h

du;r;rllrlryll‘lyapl im zaman heyecan (1) (2) (3) (4) (5)
12. Cali irken cevremdeki her eyi

unuturum. (1) (2) (3) (4) (5)
13. f{/l;;rl?llfrilirrrll‘oldu unca a 1irt ¢cali maktan (1) (2) (3) (4) (5)
14.  im bana iLhamx;lerir‘ — 1 (1) (2) (3) (4) (5)
15.  imi yaparken zihnim ba ka eylere

cok nadir kayar. (1) (2) (3) (4) (5)
16. Sabah uyandi imda i e gitmeye istekli

olurum. (1) (2) (3) (4) (5)
17. Duygusal olarak i imden ayri veya

kopuk oldu umu hissederim. (1) (2) (3) (4) (5)
18.Yo un bir ekilde cali wken kendimi

mutlu hissederim. (1) (2) (3) (4) (5)
19.Eve cali mak icin i gotirtrim. (1) (2) (3) (4) (5)
20.Yaptt m i ten gurur duyarm. (1) (2) (3) (4) (5)
21. ge;g yaparken zaman cok cabuk (1) (2) (3) (4) (5)
22.Cali wken kendimi tamamen i ime

veririm. (1) (2) (3) (4) (5)
23. geliiTi iyi yaparsam moralim yerine (1) (2) (3) (4) (5)
24.  imde uzun stire bikmadan cali may1

surdiirebilirim. (1) (2) (3) (4) (5)
25.Gere inden fazla ¢cali mam. (1) (2) (3) (4) (5)
20.Bana gore i im meydan okuyucudur. (1) (2) (3) (4) (5)
27. imi yaparken i im beni alip ba ka (1) (2) (3) (4) (5)
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yerlere goturir.

28. Cali wken zorluklart zihinsel olarak
cabuk yenerim. (1) (2) (3) (4) (3)
29. imden, kendimi ayirmam veya
kopmam ¢ok zor. (1) (2) (3) (4) (3)
30. ler iyi gitmedi i zamanlarda bile,
i imi her zaman sonuna kadar (1) (2) (3) (4) (5)
gotiruram.
D. Orgiitsel Baghlik Olcegi
Hi¢ |Azdogru| Orta Oldukga |Kesinlikle
dogru derecede | dogru dogru
degil dogru
1. Kariyerimin geri kalan kismint bu
irkette gecirmekten cok mutlu (1) (2) (3) (4) (5)
olurum.
2. Bundan sonra, bu irkette cali maya
devam etmek benim icin bir istek (1) (2) (3) (4) (5)
oldu u kadar bir gerekliliktir.
3. uandakii imde kalmak icin
herhangi bir zorunluluk hisetmiyorum. (1) (2) (3) (4) (3)
4. Bu irketin problemlerini gercekten
kendi problemim gibi goririm. (1) (2) (3) (4) (3)
5. Bu irketten hemen ayrilmam, istesem
bile, benim icin ¢ok zordur. (1) (2) (3) (4) (3)
6. Menfaatime olsa bile, i imden
ayridmamin do ru olmadi 11 (1) (2) (3) (4) (5)
di uniyorum.
7. endimi bu irkete ait hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
8. ten imdi ayrilmaya karar verirsem,
hayatimda pek ¢cok ey altiist olurdu. (1) (2) (3) (4) (3)
9. imden hemen ayrilirsam, kendimi
suclu hissederim. (1) (2) (3) (4) (3)
10. Bu irkete, kendimi “duygusal olarak
ba 11" hissetmiyorum. (1) (2) (3) (4) (3)
11. Bu irketten ayrilmayt dii inmeyecek
kadar az alternatifim oldu unu (1) (2) (3) (4) (5)
hissediyorum.
12. Bu irket, ba lili 1 hak ediyor. (1) (2) (3) (4) (5)
13. Bu irkette kendimi “ailenin pargast
gibi hissetmiyorum. (1) (2) (3) (4) (3)
14. Bu irkete bu kadar emek
harcamasaydim, ba ka bir yerde (1) (2) (3) (4) (5)
cali may: dii Unebilirdim.
15. irketimden hemen ayrilmazdim,
clinkti burada cali anlara kar 1 (1) (2) (3) (4) (5)
sorumlulu um var.
16. Bu irketin benim icin 6zel bir anlami
vardir. (1) (2) (3) (4) (5)
17. Bu irketten ayrilmanin olumsuz
sonugclarindan birisi de i (1) (2) (3) (4) (5)
alternatiflerinin ¢cok sinirli olmasidir.
18. irketime ¢cok ey bor¢luyum. (1) (2) (3) (4) (5)
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