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Oz

Bu arastirmanin amacy, is karakteristiklerinin bireysel is performanst tizerindeki etkisini 6zellikle saglik ¢alisanlari agisindan
belirlemektir. Zor sartlar altinda ¢aligan saglik personelinin hangi performans tiirii iizerinde hangi is karakteristiginin
etkili oldugu 6nemli bir bilgidir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket tekniginden yararlanilmistir. Arastirma,
kamu ve 6zel hastanelerden tesadiifi olarak segilen 527 katilima ile gergeklestirilmistir. Ac¢iklayici faktor analizi ve ¢oklu
dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore; is karakteristiklerinin alt boyutlarindan isin kimligi ve arkadagligin bireysel
is performansinin tiim alt boyutlarini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica 6zerkligin zarar verici is davranisin
negatif yonde etkiledigi, geri bildirimin gorev performansim pozitif yonde etkiledigi, beceri gesitliliginin ise gérev ve
igerik performansini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmusgtir.

Anahtar kelimeler: {s karakteristikleri, Bireysel Is Performansi, Saglik Calisanlari.
JEL kodlari: D23, M12, M54

Abstract

The aim of this study is to determine the effect of job characteristics on individual job performance, especially in terms
of healthcare employees. It is an important information that which job characteristics are effective on which performance
type of healthcare personnel working under difficult conditions. Survey was used as a data collection method in this
study. The questionnaire created in the research was conducted on 527 healthcare employees. As a result of the analysis,
it was concluded that the sub-dimensions of the job characteristics positively affect all the sub-dimensions of the task
identity and friendship of the individual work performance. In addition, it was concluded that autonomy negatively
affects the counterproductive work behavior, feedback affects the task performance positively, and the variety positively
affects the task performance and contextual performance.

Keywords: Job Characteristics Individual Work Performance, Healthcare Employees.
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1. GIRIS

Isletmelerin en degerli kaynagi insan kaynagidir.
Rekabetin ¢ok yiiksek seviyelerde yasandig: giiniimiiz
is dtinyasinda yiiksek oOrgiitsel performans ve
orgiitsel verimlilik de bagarinin anahtarlari olmustur.
Orgiitsel performans ve verimlilik g¢alisanlarin is
performanslarimin yiikseltilmesiyle gergeklesebilir. Bu
nedenle ilgili yazinda da galisanlarin is performansi
tizerinde etkili

degiskenlerin neler oldugunu

belirlemek i¢in ¢ok sayida ¢alisma yapilmaktadir.

Is karakteristikleri calisanlarin islerinden memnun
olmast igin isin yapisal niteliklerinde bazi
degisikliklerin yapilmasini ifade eden bir kavramdir.
Calisanlarin yaptiklar isten duyduklart memnuniyet
calisanlarin isiyle ilgili gosterebilecegi performans
tizerinde de etkili olabilmektedir. Bu dogrultuda bu
aragtirmanin amaci, is karakteristiklerinin bireysel
is performansi tizerinde etkisini ortaya koymaktir.
Ayrica, bu arastirma sonucu elde edilen bulgularin
ilgili literatiire katki sunmasi ve uygulamacilara en
degerli kaynak olan insan kaynagindan maksimum
seviyede yararlanmalari konusunda yol gosterici
olmast amaglanmaktadir. Arastirma alan yazininda is
karakteristikleri ile bireysel is performansi arasindaki
iligkileri inceleyen calismalarda mubhtelif faktorlerin
etkisinin yeterince arastirillmadigi goriilmiistiir. $6yle
ki her iki yapmn alt boyutlarinin birbirine etkisini
ayrintili inceleyen calisma sayisi ¢ok azdir. Bu yoniiyle
calisma onemli bir boslugu doldurabilecektir. Bu
tespit uyarinca, aragtirma degiskenleri hakkinda
literattir bilgisine dayamilarak olusturulan temel
arastirma sorusu “Is karakteristiklerinin bireysel
is performansina etkisi var mudir ve bu etki hangi
boyutlar arasinda gerceklesmektedir?” seklindedir.

2. LITERATUR TARAMASI

Literatlir taramas1 kapsaminda is karakteristikleri
ve bireysel is performans: ile bunlar arasindaki
iliskiyi inceleyen arastirma sonuglarinin 6zetleri
bulunmaktadir.

2.1. Is Karakteristikleri

Is karakteristiklerinin kavramsal olarak 6ziinii Edward
Lawler, Lyman Porter ve Victor Vroom’ un beklenti
teorisinin olugturdugunu belirten Hackman ve Oldham
(2010: 464), calisanlarin verimlilik, memnuniyet ve
motivasyonu {izerinde is karakteristiklerinin etkili
oldugu ana fikrini savunmaktadir. Buna gore insanlari

iste motive eden, sonunda 6diil alip almamalar1 degil,
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yaptiklarinda kendilerini iyi hissedip hissetmedikleri

yani igsel motivasyonlaridir.

Is karakteristikleri modelinde, calisanlarin
verimliliginin biiytik oranda calisan insanlarin
igleri ile aralarindaki iligkinin kalitesine bagh
oldugu varsayilmakta, dogru personelin secimi ve
egitilmesinden ¢ok is-kisi uyumunun saglanmasina
oncelik verilmektedir. Kuramcilara gore is-isgdren
uyumu saglanmas1 durumunda iggéren, isin kendisi
igin getirileri olduguna inanmakta ve is kaynakl
motivasyon ve tatmini de artmaktadir. Is, kisiye
uyum saglayacak sekilde yapilandirildiginda galisanu
i¢sel acidan motive etme potansiyeline sahiptir. Bu
sayede isgorenin ig performansi algist daha yiiksek ve
stirdiiriilebilir olmaktadir (Hackman ve Oldham 1980:

71-72).

Beceri gesitliligi, is kimligi, is 6nemi, 6zerklik ve
is geri bildirimi olmak {izere bes boyut altinda
toplanan Is Karakteristikleri Modeli (Hackman ve
Lawler, 1971: 273; Hackman ve Oldham, 1980: 90),
iggdrenin isini iyi yaptiginda memnuniyet hissi, kotii
yaptiginda ise memnuniyetsizlik hissi duyacagim
yani i¢sel motivasyon hissedecegini, isinin kendisine
verdigi kisisel gelisim firsatlarindan ve genel olarak
isinden tatmin olacagini, isinde yiiksek kaliteli
sonuglar ortaya koyacagimi ve ise devamsizlik ve
isten ayrilma egiliminin diisecegini 6ngoérmektedir.
Is karakteristikleri modelinde yer alan bu boyutlar su
sekilde aciklanabilir:

Beceri gesitliligi, isgorenin isinde kullanmasi gereken
beceri ve yetenekler ile isi ytiriitmek icin gerekli
faaliyetlerin  gesitlilik ~dtizeyidir (Hackman ve
Oldham, 1980: 8). Isin kimligi bir isin tanimlanabilme
derecesidir, Yani isin baslangicindan bitisine kadar
ve igin nihai iriin ya da hizmetinin goriilerek
yapilabilmesidir (Hackman ve Oldham, 1980: 78). Isin
Oonemi, isin organizasyondaki veya dis diinyadaki
diger insanlarin yagsamlar1 iizerinde etkili olabilme
diizeyidir. Bagkalarimin fiziksel ve ruhsal saghgim
etkileyebilecek diizeyde 6nemli bir isi olan isgéren
igin igi son derece anlamlidir (Hackman ve Oldham,
1980: 79). Ozerklik, isin planlanma ve gergeklestirme
prosediiriiniin  belirlenmesinde ¢alisana  6nemli
ozgtirlik alani olusturma, bagimsiz karar almasina
imkan tanima, takdir hakki verme olarak ifade
edilmektedir (Hackman ve Oldham, 2010: 464).
Geribildirim, genel geri bildirim kavramindan farkli
olarak is geri bildirimi, isletmede baska bir kisiden
degil dogrudan isten gelen geri bildirimi ifade
etmektedir. (Hackman ve Oldham, 1980: 80).
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2.2. Bireysel Is Performansi

Literattirde performansin artis;; calisanlarin etkinlik
ve verimliligini artirma, is ortamina uyumlari
saglama ve is tatmini gibi farkli agilarindan ele
alimmugtir (Pradhan ve Jena, 2017: 70; Fernet vd., 2015:
290; Pulakos vd., 2000: 612). Bu baglamda Koopmans
ve arkadaglarmin (2011) yaklagiminda bireysel is
performanst oransal hesaplamalar yerine Orgiit
amagclarma davraniglar olarak uygun gorev davransi,
zarar verici davrang, tiretim kaybi olusturan davranig ve

bireyler arast iligkiler olarak tanimlamaktadir.

Bireysel is performansi tiizerine giiniimiize kadar
bilinen kavramsal cergevelerden gorev, igerik, uyum
performans1 ve zarar verici is davraniglar1 seklinde
dort boyut 6n plana ¢ikmaktadir (Koopmans vd., 2011:
862). Bunlar1 kisaca agiklamak gerekirse:

Gorev  Performansi:  Calisanin  resmi s
tanimlarinda sayilan igini olugturan temel gorevleri
gerceklestirirken ortaya koydugu etkinlik ve
verimliligin bilesimidir. Orgtitsel etkinlige yonelik
en 6nemli deger insan kaynag1 olarak da gortilebilir.
Is performansmin bireysel olma 6zelligini en iyi

yansitan boyutudur (Landy ve Conte, 2016: 208).

Icerik Performansi: Icerik ya da diger adiyla
baglamsal performans, teknik olarak gorevin
¢ekirdegini olusturan goérev  performansinn
gerceklesmesi icin daha genis bir sosyal diizlem
olusturan yardim etme, kigisel olarak hoguna
gitmese de kurallara uymak, orgiitsel amaglari
desteklemek gorevleri tamamlamak igin fazladan
gayret gostermek gibi davraniglardir (Greenslade

ve Jimmieson, 2007: 603; Goodman, 1999: 255).

Uyum Performansi: Calisanlarin is ¢evresinin
degisen sartlar1 karsisinda dtistincelerini, deger
ve davramglarini uyumlagtirarak ¢alisanin i
performansini stirdiirmesi olarak tanimlanmaktadir
(Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012: 281). Uyum
performansinm gorev performansindan ayiran, isin
gereklerinde degisimi zorunlu kilan bilissel ve

duygusal boyutlarimnin varligidir.

Zarar Verici Is Davramsi: Calisanin genellikle

isyerindeki adaletsizliklerden kaynaklanan
rahatsizliklar1 protesto etmek icin iradi olarak
orgiit cikarlarma aykirt tim davramnglari, zarar
verici is davranmigt olarak adlandirilabilir. Bu tiir

iradi davranislar, is zamanin1 ve kaynaklarin1 bosa

harcama gibi kiigiik zararli davraruglar olabilecegi
gibi riigvet, hirsizlik, sabotaj, sozlii ve fiziksel siddet
gibiileri diizeyde zarar verici davraruslar da olabilir
(George ve Jones, 2012: 175; Robbins ve Judge, 2017:
127; Litzky, Eddleston ve Kidder, 2006: 92).

2.3. Is Karakteristikleri ile

Performansi Arasindaki fliski

Bireysel Is

Mlgili literatiir taramasinda is karakteristikleri ve
bireysel is performansi arasindaki iligkileri arastiran
cegitli arastirmalara rastlanmigtir. Stone (1986)un
is karakteristiklerinin = zenginlestirilmesi ile is
performansi algis1 arasindaki iligkiyi inceleyen meta
analiz galismasi sonuglarina gore; is karakteristikleri
ile is performans: algist arasinda orta diizeyde

korelasyon bulunmaktadir.

Is karakteristiklerinde gelismis teknolojinin isgérenin
psikolojisi  tizerindeki etkilerini aragtiran Wall ve
digerleri (1990) imalat endistrisinde yaptiklar
aragtirmada, isin yeniden dizayn ile teknoloji igerigi
zenginlegen islerin o6zerklik artist sagladigimi ve
isgorenin duydugu sorumluluk hissini giiclendirerek
igsel motivasyon ve is performansi algisini artirdigin

ortaya koymuslardir.

Streit ve Brannon (1994) 248 saglik personeli ile
yaptiklar1 alan aragtirmasinda is dizayni yoluyla
yapilan degisimin performans tizerindeki sonuglarin
incelemislerdir. Is hakkinda bilgi ve becerinin is
performansi algist arasinda pozitif ve anlamli iligkili
oldugu ve is bilgi ve becerisinin ticret sisteminden
daha onemli ve pozitif belirleyici etkisi oldugu

gorilmustiir.

Dodd ve Ganster (1996) in is karakteristiklerini
laboratuvar ortaminda manipiile ederek sonuglarin
inceledikleri ¢alisma bulgularma gore geri bildirim
disgindaki tiim is karakteristikleri is performansi
algis1 tizerinde pozitif etkiye sahiptir. Millette
ve Gagné (2008) kar amaci giitmeyen oOrgiitlerde
124 Kkisiyle yaptiklar1 bir alan arastirmasinda is
karakteristiklerinin is performans algisi tizerindeki
etkilerini ~ incelemiglerdir. =~ Sonuglara gore, is
performansi algist ile is karakteristikleri boyutlarindan
beceri gesitliligi ve 6zerklik ile is karakteristiklerinin
toplam motivasyon puani arasinda pozitif ve anlaml

bir iligki vardir.

De Varo, Li ve Brookshire (2007)'1n farkli sektorlerden

2191 isgoren ile yaptiklari arastirma sonucunda is
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karakteristiklerinin alt boyutlarindan beceri ¢esitliligi
ve Ozerkligin is performanst ile pozitif iligkili oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Tgili literatiir taramasi 1s18ida arastirma hipotezi su

sekilde olusturulmustur.

H1: Is karakteristiklerinin bireysel is performanst iizerinde

anlaml bir etkisi vardur.
3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Yontem bilgisi kapsaminda arastirmanin evren
orneklem hesaplar1 ile 6rneklemin karakteristik
ozellikleri ortaya konmaktadir. Ayricabirincil arastirma
verisine ulagsmak i¢in kullanilan 6lgekler ve bunlara ait

guivenilirlik, gecerlilik bilgileri verilmektedir.
3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Istanbul il siirlar1 dahilinde
faaliyet gostermekte olan kamu ve 6zel saglik
kurulusu c¢aliganlar1  olusturmaktadir. Bunlarin
Istanbul ili kapsaminda toplam sayisi, Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanligi, Ulusal Istihdam Stratejisi
2015 raporuna gore 787.352 kisidir (CSGB, 2017).
Orneklem biiyiikliigii hesabi, ¢ok degiskenli analizler
icin gerekli en az 6rneklem biiyiikliigii hesab: ile

yapilmugtir (Dillman, Smyth, ve Christian, 2014).
n=(N#p*q)/{(N -1) * (MoE/ z )2 + (p * q)}
N= evren biiytikliigi,

n=istenen kesinlik diizeyi i¢in gerekli tamamlanmis

orneklem biiytklugi,

=test edilen kitle veya ilgili hadisenin cereyan olasilig,
q veya 1-p= ilgili hadisenin cereyan etmeme olasilig1.
MoE=istenen érneklem hatasi simiri,

z =istenen giliven aralig1icin z puam veya kritik degeri.

Formiilde Istanbul icin tam say1 belirtilmediginden
Tiirkiye’de caligan sayisi olan 787,352. esas alinmigtr.
Hata pay1 %5, gitiven araligt %95 kabul edilmis

ve hesaplama sonucu en az Orneklem biytikligi

384  bulunmustur  (https://www.surveysystem.
com/sscalc htm). Bu evrenden tesadiifi 6rneklem
yontemiyle 527 saglik ¢alisanina anket uygulanmuisgtir.

Orneklemi olusturan katilimcilara ait tarimlayici

bulgular, Tablo 1’te sunulmustur.
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Tablo 1. Katilimc1 Demografik Bilgileri

Cinsiyet Kadin 348 66,0%
Erkek 179 34,0%
Medeni Evli 207 39,3%
durum g oyar 319 | 60,5%
Egitim fkégretim 20 3,8%
durumu - Frieo 169 | 32,1,0%
On lisans 190 36,1%
Lisans 115 6,1%
Lisanstisti 32 5,3%
Orgiitsel | Yonetici 136 25,9%
iloyneiraflk Cahsan 375 712%
Gelir Geliri giderinden fazla | 60 11,4%
durumu o giderine esit 206 | 391%
Geliri giderinden az 248 47,1%

Tablo bilgilerine ek olarak, Orneklem o6zellikleri
genel olarak ele alindiginda calismaya katilan saglik
calisanlarinin yaglar1 17 ila 68 arasinda degismektedir.
Bunlarin ¢aligtigi hastanelerin yaklagik ortalama 600
personele sahip oldugu ve sektérde ortalama 10 yildir
faaliyet gosterdikleri anlagilmaktadir. Caliganlarin
mevcut yoneticileriyle ortalama is deneyiminin yaklasik
3 yil, mevcut hastanedeki ortalama is deneyimlerinin
yaklasik 3,5 yil oldugu goriilmiistiir. Calismada kamu
sektoriinden iki, ozel sektérden {ii¢ hastaneden veri

alinmugtr.

3.2. Veri Toplama Araglar1

Aragtirmada is karakteristiklerini  6lgmek  tizere
Sims, Szilagyi ve Keller (1976) tarafindan geligtirilen
‘Is  Kkarakteristikleri Olgeginden  yararlamlmistir.

Olgek toplamda 30 maddeden olusmakta ve is
ozerklik, arkadaslik,
geri bildirim, beceri cesitliligi ve igbirligi olarak alt1
boyut altinda 6l¢gmektedir. Calismada, Sert (2017) in
alt boyutlara ait her bir 6lgek i¢in a=0.68 ila «=0.84

karakteristiklerini, is kimligi,

arasinda i¢ tutarlik raporladigi Tiirkce adaptasyonu
esas almmigtir. Ayrica gegerlik anlaminda o6zerklik,
beceri gesitliligi ve is kimligi 6lcekleri arasinda negatif
korelasyon bildirilmektedir (Mathieu, Hofmann, & Farr,
1993; Dodd & Ganster, 1996).

Bireysel is performansini 6lgmek tizere ise Koopmans
ve digerleri, (2011) tarafindan gelistirilen ¢alisanin
algisni esas alan 47 maddeden olusan ‘Bireysel Is
Peformansi Olgegi’ kullanilmugtir. Olgek bireysel is
performansini gorev performansi, icerik performansi,

uyum performanst ve zarar verici is davranisi olarak
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dort boyutlu olarak Slgmektedir. Aslan (2017)mn Tiirkge adaptasyonundan yararlamilmigtir. Aragtirmaci, gorev
performanst icin (a=0.93), igerik performansi igin (a=0.91), uyum performans: igin (¢=0.93) and zarar verici is
davranigi icin (a=0.81) i¢ tutarlik bildirmektedir.

3.3. Analizler ve Bulgular

Temel kisimlar analizi ile yapilan faktér analizi sonrasinda ortaya g¢ikan alt boyutlar arasindaki etkiler ¢oklu
dogrusal regresyon analizi ile incelenmistir.

3.3.1. Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Is karakteristikleri 6lgeginde Temel Bilesenler Yontemi (Principal Component Analysis) ve Varimax Dondiirme
Yontemi (Varimax with Kaiser Normalization Rotation Method) kullanilarak faktor analizi yapilmigtir. Veri setinin
faktor analizine uygunlugunun test edilmesi i¢in, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi testi ve Bartlett
Kiiresellik Testi (Bartlett’'s Test of Sphericity) uygulanmugtir. Faktor analitik inceleme sonuglari, i¢ tutarlik alfa
katsayilari, kiimtilatif faktor ytiki, 6lgek ortalamasi ve 6lgek maddelerinin ytikleri sirasiyla Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. is Karakteristikleri Faktor Analizi Sonucu

is KIMLIGi BOYUTU
%var: 41,124 Ort: 4,32 Faktor Yiikii
Isimin hizin1 kontrol edebilme durumu. 0,775
Isimde insanlarla tanisma durumu. 0,752
Bagladigim isi bitirme firsat1. 0,736
Bir isi bagindan sonuna kadar yapabilme firsat: (yani isin tamamim yapabilme sansi) 0,733
Isimi ne kadar iyi ya da kétii yaptigim bilme hissi. 0,728
Isimde insanlarla yakin arkadaghiklar kurma firsati. 0,726
Isimdeki cesitlilik miktart. 0,549
Is arkadaslarimdan yakinlik. 0,515
OZERKLIK BOYUTU
% var: 7,659 Faktor Yiikii
Caligirken is arkadaglarimizla gayri resmi konusabilme firsatina ne kadar sahipsiniz? 0,765
Isinizi yaparken amirinizden bagimsiz hareket edebilme diizeyiniz ne kadardir? 0,684
Isimi neredeyse tam istedigim gibi yapma 6zgiirligi. 0,573
Isinizi ne kadar bagkalarindan bagimsiz yapabilirsiniz? 0,510

ARKADASLIK BOYUTU

%var: 6,830 Faktor Yiikii
Isiniz, arkadas edinmek istediginiz insanlarla ne kadar karsilasma firsat1 verir? 0,799
i@inizin ne kadarlik bir kismi, bagkalariyla ¢alisabilme kabiliyetinize baglidir? 0,704
Calisirken isinizi ne derece iyi yaptiginizi 6grenme diizeyiniz nedir? 0,639
GERI BILDIRIM BOYUTU
a: 0,762 % var: 5,065 Faktor Yiikii
Isimi ne kadar iyi yaptigima yonelik amirimden geri bildirim. 0,732
Isimi ne kadar iyi yaptigim hakkinda geri bildirim alma firsati. 0,611
Isimde farkli seyler yapabilme firsati. 0,531
BECERI CESITLILIGI BOYUTU
%var: 4,294 Ort: 4,10 Faktor Yiikii
Isiniz ne kadar cesitlilik igerir? 0,818
Hangi siklikla proje veya islerinizi sonuna kadar tamamlarsiniz? 0,727
ISBIRLiGi BOYUTU
%var: 3,553 Faktor Yiikii
Tipik bir is giintinde gergeklestirdiginiz gorevler ne kadar birbirine benzer? 0,814
Bagkalariyla ugrasmak, ne dtizeyde isinizin bir parcasidir? 0,715
Kaiser-Meyer-Olkin: 0,923 ‘ %var: 68,52 ‘ Ki-Kare: 5974,76 p: 0,000

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Yontemi (Principal Component Analysis)
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Is karakteristikleri 6lgegi maddeleri desen matrisinde belirgin bir yap1 olusturacak ve capraz yiik almayacak sekilde
veri dizisinden ayiklanmig ve bu siirecte 30 maddeli 6lgekten 8 madde ¢ikarilmis, 6lgekte 22 madde kalmigtir.
Faktor analizi sonucunda is karakteristiklerinin 6 boyuttan olustugu goriilmiistiir. Bu boyutlar orijinal Slgege

uygun olarak is kimligi, 6zerklik, arkadaslik, geri bildirim, beceri gesitliligi ve igbirligi olarak adlandirilmistir.

Bireysel is performansi 6lgegi alt1 farkli yapisi i¢in analiz programinda ¢ikarim yontemi olarak Temel Bilesenler
Yontemi (Principal Component Analysis) ve Varimax Dondiirme Yontemi (Varimax with Kaiser Normalization
Rotation Method) kullarularak faktor analizi yapilmigtir. Veri setinin faktor analizine uygunlugunun test edilmesi
i¢in, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi testi ve Bartlett Kiiresellik Testi (Bartlett’s Test of Sphericity)
uygulanmigtir. Faktor analitik inceleme sonuglary, i¢ tutarlik alfa katsayilari, kiimtilatif faktor ytikii, 6lcek ortalamasi

ve 6lgek maddelerinin ytikleri sirasiyla Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3. Bireysel i Performans1 Faktor Analizi Sonucu

ZARAR VERICI iS DAVRANISI BOYUTU

% var: 35,255 Ort: 4,96 Faktor Yiiki
Bilerek isimi yarim birakip baskasina tamamlattirdim. 0,905
Bilerek isi yavaglattim. 0,885
Is arkadaglarima kaba davrandim. 0,879
Is arkadaglarimla hep isimin olumsuz yénlerini konugtum. 0,862
Igle ilgili konularin hep olumsuz yonlerini gordiim. 0,851
Is disinda hep isimdeki olumsuzluklardan konustum. 0,839
Is arkadaslarim, yoneticilerim ve miisterilerle tartistim. 0,833
Isteki sorunlari oldugundan daha biiyiik hale getirdim. 0,823
Iste bilerek hatalar yaptim. 0,778
Isteki 6nemsiz seyleri sikayet konusu yaptim. 0,688

UYUM PERFORMANSI BOYUTU

%var: 18,517 Ort: 4,65 Faktor Yiikii
Zor durumlar ve tersliklerin etkisinden ¢abucak siyrildim. 0,737
Isimde beklenmedik ve belirsiz durumlarla basa cikabildim. 0,731
Isteki degisimlere kolayca ayak uydurdum. 0,723
Yeni karsilastigim sorunlara yenilik¢i ¢éztimler getirdim. 0,716
igimde esneklik gosterdim. 0,709
Zor durumlar ve tersliklerle baga ¢iktim. 0,676
E yeteneklerimi giincel tutmaya calistim. 0,675
Is bilgimi giincel tutmaya ¢alistim. 0,592

ICERIK PERFORMANSI BOYUTU

%var: 5,446 Ort: 4,59 Faktor Yiiki
Gerektiginde organizasyon islerinde inisiyatif kullandim. 0,757
Thtiya¢ duydugumda bagkalarindan yardim istedim. 0,747
Gorevimi tamamlayinca kendi kendime yeni bir géreve basladim. 0,733
Yaptigim isin elestirilmesine agik oldum. 0,683
Isimde bir sorun ¢iktiginda ¢oziim igin inisiyatif kullandim. 0,679
Firsat buldukga zor gorevlere talip oldum. 0,640
Bagkalarindan aldigim geri bildirimden birgeyler 6grenmeye calistim. 0,630

Isimi yaparken miisteri isteklerini hep dikkate aldim.
GOREV PERFORMANSI BOYUTU
%var: 4,333 Ort: 4,42 Faktor Yiikii

Son {i¢ ayda ¢ikardiginiz isin miktarini nasil buluyorsunuz? 0,726
Son {i¢ ay icinde gikardiginiz isin kalitesini nasil degerlendirirsiniz? 0,704
Isimi zamaninda bitirebilmek icin plan yapma imkani buldum. 0,682
Son ti¢ ayda ¢ikardiginiz isin kalitesini, gecen seneye kiyasla nasil buluyorsunuz? 0,663
Son {i¢ ayda ¢ikardiginiz isin miktarinin gegen seneye kiyasla nasil buluyorsunuz? 0,588
Isimin asil kisimlarim tali kisimlarindan ayirt edebildim. 0,536
Kaiser-Meyer-Olkin: 0,938 ‘ %var: 63,55 Ki-Kare: 12383,11 p: 0,000
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Bireysel ig performansi 6lgegini olusturan 47 maddelik yapi, uygunluk (adequacy) testinde, KMO=0,938, Bartletts’
Kiiresellik=12383,11 (p=0,000) sonuglar1 vermistir. Sonuglar, arastirma verisinin agiklayici faktor analizi igin uygun
oldugunu gostermektedir. KMO 6lgiitii en az 0,50 degerde kabul edilmekte ve bunun tizerine ¢iktikca uygunlugun
artti1 bilinmektedir (Field, 2000:48). Bireysel is performans: 6l¢eginin 47 maddesinden ¢ikarilan desen matrisinde
belirgin bir yap1 olusturacak ve ¢apraz ytik almayacak sekilde 15 madde ayiklanmistir. Analiz sonucunda bireysel
is performansinin dort boyuttan olustugu goriilmiis ve bu boyutlar orijinal 6lgege uygun olarak zarar verici is
davranigi, uyum performansi, icerik performansi ve gorev performansi olarak adlandirilmisgtir.

Arastirmada kullanilan 6l¢tim araglarinin faktor analizi ile ulasilan boyutlarinin ve kendi iglerindeki alt boyutlarin
guivenilirlik analizi, Cronbach Alpha katsayilarina bakilarak gergeklestirilmistir. Kabul edilebilen en kiiciik deger,
Tablo 4’de gosterildigi tizere 0,60 olmustur (Kilig, 2016; Bowling, 2002). Giivenilirlik analizleri kapsaminda yapilarin
i¢ tutarliligini artirma adina 6lgeklerden diisiirtilen madde bulunmamaktadir.

Tablo 4. Faktorlerin Giivenilirlik Analizi Bulgular1

FAKTORLER Madde Sayilar1 Cronbach a
IS KARAKTERISTIKLERI 22 a=0,923
1 Is Kimligi 8 a=0,907
2 Ozerklik 4 a=0,744
3 Arkadaghk 3 a=0,799
4 Geri Bildirim 3 a=0,762
5 Beceri Cesitliligi 2 a=0,666
6 Tsbirligi 2 a=0,677
BIREYSEL iS PERFORMANSI 32 a= 0,938
1 Zarar Verici Is Davrams: 10 a=0,953
2 Uyum Performansi 8 «=0,920
3 icerik Performansi 8 a=0,900
4 Gorev Performansi 6 a=0,806

Olgeklerin gegerlilik ve giivenirlilik analizleri kapsamimda Temel Bilegenler Yénteminden (Principal Component
Analysis) yararlanilmigtir. Daha sonra faktérlerin i¢ tutarliliklarini belirlemek amaciyla giivenilirlik analizleri
yapilmistir. Arastirma kapsaminda kullanulan tiim istatistiksel analizlerde anlamlilik dtizeyi 0,05 olarak kabul
edilmistir. Cronbach alfa degerinin yorumlanmasinda da Tablo 5’te verilmis olan kriter kullanilmigtir (Kilig, 2016).

Tablo 5. Cronbach Alfa Giivenilirlik Katsayilar1 ve Yorumlama

Giivenilirlik katsayis1 (Cronbach alfa) Yorum

>0,9 Miikemmel
0,7<a<0,9 fyi
0,6<0<0,7 Kabul edilebilir
0,5<0<0,6 Zayif
a<0,5 Kabul edilemez

Kaynak: Kilig, 2016:48.
3.3.2. Hipotez Testleri

Arastirma degiskenleri alt boyutlar1 arasinda yapilan korelasyon analizinde Tablo 6" daki Pearson degerlerinin orta
diizeyde oldugu goriilmekte ve regresyon esitligi asamasina gegilmektedir
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Tablo 6. Degiskenler Arasi Korelasyon Tablosu

1 7 3 4 5 3 7 8 9 10
p
| | IsKimligi ro| 0497 1
p 0,000
, | Ozerkiik r 0,400 0,549** 1
p 0,000 0,000
, | Arkadaghk |1 | 05037 05827 0512 1
p 0,000/ 0,000/ 0,000
, | GeriBildirim T 0,515 0,702 0,584*1  0,534*" 1
p 0,000 0,000 0,000 0,000
Beceri r 03441 0,453 0299  0,503*1 0,389*" 1
5 | Gesitliligh 1 0,000/ 0000 0000 0000 0,000
o | isbirtigi r 0,328*1 0,482 0,470 0,444*] 0,378 0,384*] 1
p 0,000[ 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Zarar Verici | r | 0,166 0,154 0051 136" 0069 0,107% 0,089* 1
7 | lsDavramgt 1 0,000 0,000 0245 0002 0,112| 0,014 0,042
Uyum r 0,504*1 0,525 0,329 0,508 0,417 0,362* 0,288 0,249*] 1
8 | Performansi | 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000/ 0,000 0,000 0,000
icerik r 0473*1 0,526* 0,368"  0,541*0,0443* 0,392*1 0,315 0,232 0,734* 1
9 | Performansi | 0,000/ 0,000 0,00 0,000 0,000 0,000/ 0,000 0,000 0,000
Lo | Gorev r 0,567*1 0,440 0,309 0,500™ 0,431 0383 0246 0,200 0,595 0,546*"
Performansi | 0,000/ 0,000/ 0,00/ 0,000/ 0000 0000 0000 0,000 0,000 0,000

Anlamlilik Diizeyleri : * Korelasyon 0,05 diizeyinde - ** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir / r: Pearson

Korelasyon Katsayisi, p: Korelasyon diizeyi

Dogrusallik testi amagli VIF degerleri ve tolerans hesaplamasi Tablo 7’de sunulmustur. VIF degerlerinin 3’ten kiigiik

olmasi en ¢ok istenen durum olmasina ragmen 5 ve daha dusiik degerlerin olmasi yazinda degiskenler arasinda

coklu dogrusallik olmadig1 seklinde yorumlanmigtir (Rahman vd., 2016). Inceleme sonucunda tiim degerlerin 5'ten

kiiciik olmast sebebiyle degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik sorunu olmadig1 (Uysal ve Giinay, 2001; Yavuz,

2009) sonucuna varilmigtir.

Tablo 7. Bireysel is Performansi Lineer Regresyon Analiz Sonuglart

Coklu Dogrusallik Istatistigi

Tolerans VIF

Sabit

Is Kimligi 0,409 2,446
Ozerklik 0,552 1,812
Arkadaghk 0,531 1,883
Geri Bildirim 0,440 2,275
Beceri Cesitliligi 0,687 1,456
Isbirligi 0,668 1,497

Coklu dogrusallik sorunu olmadig:i anlasilmis ve ¢oklu regresyon analizinden yararlanilarak lineer etkiler

incelenmistir. Coklu regresyon analizi sonuglari Tablo 8'de goriilmektedir.
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Tablo 8. is Karakteristiklerinin Bireysel is Performans1 Uzerindeki Etkisi

Bagimli Degiskenler
Gorev Perf. Icerik Perf. Uyum Perf. Zarar Verici Is Dav.
Ba%l.m Stz Standardize Standardize t Standardize 3 Standardize t
Degiskenler
p p

i@in Kimligi 0.125* 2.201 0.265** 4.860 0.333** 5.980 0.195** 2.935
Ozerklik -0.029 -0.598 0.010 0.216 -0.026 -0.541 -0.239** -4.191
Arkadashk 0.310** 6.199 0.310** 6.480 0.288** 5.900 0.125* 2.148
Geribildirim 0.161* 2.935 0.052 0.992 0.026 0.487 -0.021 -0.321
Beceri 0.137** 3.116 0.098* 2.325 0.074 1.735 0.015 0.293
Cesitliligi
1§birligi -0.052 -1.161 -0.012 -0.292 -0.026 -0.602 0.054 1.038
Adjusted R2 0.302 0.361 0.335 0.053
N 471 471 471 471

38.974** 50,491** 45.166™* 5.949**
F 0.000 0.000 0.000 0.000
si 0.88957 0.83026 0.88456 1.23851

& 1.438 1.844 1,511 1,687

SE
Durbin-
Watson

*p<0.05, **p<0.01.

Analiz sonuglarina gore; is karakteristiklerinin alt boyutlarindan igin kimligi ($=0,125; p<0,05), arkadaslik (=0,310;
p<0,01), geri bildirim ($=0,161; p<0,01) ve beceri gesitliliginin (3=0,137; p<0,01) gorev performansi tizerinde pozitif
yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir. Ayrica, Isin kimligi (f=0,265; p<0,01), arkadaghk (=0,310; p<0,01)
ve beceri gesitliliginin ($=0,098; p<0,05) igerik performansi tizerinde; isin kimligi ($=0,333; p<0,01) ve arkadaghigin
(B=0,288; p<0,01) uyum performanst iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir. Isin kimligi
(p=0,195; p<0,01) ve arkadaghgin (B=0,125; p<0,05) zarar verici is davrans: tizerinde pozitif yonlii ve anlamh
bir etkisi oldugu goriiliirken, 6zerkligin (B=-0,239; p<0,01) ise zarar verici is davramsi iizerinde negatif yonlii ve
anlamli bir etkisi oldugu gortilmektedir.

4. SONUC VE TARTISMA

Is karakteristiklerinin bireysel is performansi {izerindeki etkisini belirlemeye yo6nelik olarak yapilan analizler
neticesinde su bulgulara ulagilmistir:

Is karakteristiklerinin alt boyutlarindan isin kimligi ve arkadaglik bireysel is performansinin tiim alt boyutlarmni
pozitif yonde etkilemektedir. Bu unsurlarin artmasiyla bireyin sorumluluklarinda ve ayni1 zamanda yetkinliginde
gelisme olmasi beklenmektedir. Bu gelisimin orgtitsel anlamda olumlu bir sonucu olarak is performans: algisinin
arttigr goriilmektedir. Gergi zarar verici is davranisini da arttirici yonde etkisi oldugu tespit edilmis olsa da
tahminleme diizeyi %5 seviyelerinde kalmaktadir. Dolayistyla etkisinin ¢ok kiigiik oldugunu s6ylenebilir.

Ozerkligin zarar verici is davranigini azaltic1 yénde etkilemesi, calisanin duydugu sorumluluk hissini giiclendirerek
igsel motivasyon ve ig performans: algisini arttirmast (Wall ve digerleri, 1990) ile iligkili olabilir. Yine literatiirde
ozerklik, geri bildirim ve ifa ettikleri gérevin 6neminin igin i¢sel motive edici yoniinii olusturdugu, calisanlarin
yaptiklari isin bagkalar iizerinde olusturdugu 6nemli etkileri gordiikge yaptiklar: ise daha fazla anlam yiikledikleri
ve bu sayede yiiksek bir i¢ motivasyona sahip olduklar1 (Hackman ve Oldham, 1980) belirtilmektedir. Bu da ig
karakteristiklerinin alt boyutlarindan geribildirimin gérev performansini pozitif yonde etkilemesini agiklamaktadir.
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Analizler sonucunda beceri gesitliliginin de gorev
ve igerik performansi tizerinde pozitif etkisi oldugu
gortilmiistiir. Bu sonuca gore beceri cesitliligi
arttika gorev ve igerik performansi da artmaktadir.
Bireyin ifa ettigi iste sahip oldugu bir¢ok beceri ve
yetkinligi kullanabilmesi, resmi is tanimlarinda
belirtilen temel gorevleri gergeklestirme siiresince
ortaya koydugu etkinlik ve verimliligin gostergesi
olan gorev performansini arttirmast oldukga uygun
bir sonugtur. Bununla birlikte benzer sekilde bireyin
isini yaparken farkli becerilerini ve yetkinliklerini
kullanabilmesi 6rgiit icerisinde yardimlasma, kisisel
olarak hoguna gitmese dahi orgiitsel kurallara
riayet etme, Orgtitsel amaglar1 paylasma, tstlendigi
gorev ve sorumlulugu yerine getirmek i¢in fazladan
gayret gosterme gibi davraniglar ifade eden igerik
performansini arttirmast oldukga uygun bir sonug
olarak degerlendirilebilir.

Bu c¢alismanin sonuglar1 1s1ginda uygulamacilara

yapilabilecek Oneriler su sekilde siralanabilir:

Oncelikle insan kaynaklari yoneticilerinin ig
zenginlestirme  ¢alismalarma  6zellikle  saglik
orgiitlerinde  daha  fazla 6nem  vermeleri

onerilmektedir. Zira saglik ¢alisanlar: igin yaptiklari
iglerin hem kendileri hem de toplum i¢in ne anlama
geldiginin dogru bir sekilde kavranmasi, zamaninda
geri bildirim yapilmasinin saglanmasi, isin beceri
cesitliligi ve kapsamli arkadaslikiligkileri gerektirecek
sekilde yeniden dizayn edilmesiyle genel olarak
bireysel is performansinda artig goriilebilecektir.

ikinci olarak, saglik isletmeleri yonetimlerine, belli
doénemlerde calisanlarin is karakteristiklerini revize
eden is ve gorev tanimi calismalari yapmalari
onerilmektedir. Bu revizyonlarda ¢alisanlarin
is oOzelliklerinden beceri ¢esitliligi, o6zerklik ve
arkadaglik ozelliklerinin  agirhiklarinin ~ goreceli
artirilmasi kisa ve orta vadede bireysel is performansi

artisi Slgtimleri yapmalar: 6nerilmektedir.

Arastirma modelinin ve bulgularimizin isaret
ettigi gibi is karakteristikleri, tek basina bireysel is
performansint belirlememektedir. Bunlarin disinda
bir kisim degiskenlerin de olabilecegi bulgularimiza
bakilarak anlasilmaktadir. Bu nedenle, igletme
¢ok farkli

onctilleri olan bir kavram olarak goérmeleri ve tek

yonetimlerinin bireysel performansi

bir degiskeni maniptile ederek artirma beklentisine

girmemeleri 6nerilmektedir.
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Bu calismanin bazi kisitlar1 da mevcuttur. Aragtirma

i¢in gerekli olan veriler ¢alisanlarin kendilerinden yani

tek bir kaynaktan toplanmis ve degerlendirilmisgtir.

Dolayisiyla degerlendirme sekli 6zneldir. Bir diger

kisii da bu calismada c¢alisanlarin genel kanisi

Olgtilmiistiir. Farkli durumlar igin kisilerin algilari ve

degerlendirmeleri farkli olabilecektir.
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