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ARTICLEINFO

Bu ¢alismada, is bi¢cimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisi ve bu etkide kisi-is uyumunun
aracilik roliintin incelenmesi amaglanmistir. Bu kapsamda, cesitli bankalarda ¢alisan 370
kigiden anket teknigiyle arastirma verisi toplanmistir. Aragtirma degiskenleri arasindaki
dogrudan ve dolayl iligkilerin incelenmesi icin regresyon analizine dayali olarak ¢alisan
PROCESS 3.0 makrosu kullamilmistir. Analiz bulgular, is bigimlendirmenin ise tutulma
tizerinde hem dogrudan hem de kisi-is uyumu aracihgiyla dolayli etkisinin oldugunu
gostermigtir. Elde edilen bulgular yazin baglaminda tartisilmistir.
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In this study, it was aimed to examine the effect of job crafting on job engagement and the
mediating role of person-job fit in this relationship. Within this scope, the research data were
collected from 370 people working in various banks by survey method. The PROCESS 3.0
macro, running based on regression analysis, was used to examine the direct and indirect
relationships among research variables. The results showed that job crafting not only effects job
engagement directly, but also effects indirectly through person-job fit. The findings were
discussed in the context of literature.
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1. GIRIS

Giliniimiizde yasamin devami igin ¢alismak bir
zorunluluk haline gelmistir ve bireylerin neredeyse
tiim davraniglarini sekillendiren ¢alisma ihtiyacidir.
Nitekim yasamin her alaninda oldugu gibi ¢alisma
hayatinda da bireyler kaliteli bir is ortamini,
cabalar1 sonucu hak ettikleri ekonomik ve sosyal
tiim kazanimlar1 eksiksiz almay1 ve bdylece mutlu

olmay1 arzu etmektedirler. Beklentilerin
kargilandigi  bir ortamda calismalarini yiiriiten
bireylerin isleri ile uyum icerisinde olmalar1

muhtemeldir. Diger bir ifadeyle, igin bireyden
talepleri ile bireyin yetenekleri arasinda ya da
bireyin degerleri ile ¢alisma ortaminin birey igin
sunduklar1 arasinda ahengin olusmasi, kisi-Orgiit
biitlinlesmesinin 6nemli bir parcasit olan kisi-is
uyumu i¢in 6n kosuldur (Edwards, 1991; Kristof-
Brown, Zimmerman & Johnson, 2005).

Isleriyle uyumlu bireylerin ise tutulma egilimlerinin
arttigr sdylenebilir (Memon, Salleh & Baharom,
2014). Bu baglamda, ise tutulma bireylerin zihinsel
ve fiziksel enerjilerini tiimiiyle iglerine yansitmasini
ifade etmektedir (Kahn, 1990). Konuyla ilgili
yapilan ¢aligmalar ise tutulmanin orgiitsel baglilik,
is tatmini, is performansi vb. degiskenlerle pozitif
iligki i¢inde oldugunu ortaya koymaktadir (Cai, Cai,
Sun & Ma, 2018). Bunun yaninda, bireylerin isge
tutulma diizeylerinin yiiksek olmast yalnizca birey
diizeyinde degil, aym1 zamanda Orgiit diizeyinde
basarimin artmasina yardimci olmaktadir. Ise
tutulma diizeyleri yiiksek Dbireyler, Orgiitiin
hedefleriyle kolaylikla  biitiinlesmekte ve
performansina katki saglamaktadirlar.

Bireylerin igyerinde yasadiklar1 olumsuzluklar
genellikle proaktif davranis sergilemelerine onciilitk
etmektedir. Bu proaktif davraniglardan birisi is
bigimlendirmedir. Ornegin, isi ile uyumsuzluk
yasayan bireyler, bu soruna bir ¢6ziim iiretebilmek
icin reaksiyon gostermekte ve islerine yonelik bazi
Ozellikleri degistirme egilimine girmektedirler
(Tims & Bakker, 2010). Bu yoniyle is
bi¢imlendirme, bireylerin kisi-is uyumunu en uygun
hale getirebilmek igin, diger bir ifadeyle ihtiyag ve
yetenekleri ile is kaynaklart ve is taleplerinin
diizeyini optimize etmek igin inisiyatif alarak
iglerini yeniden tasarlamalarma imkan vermektedir
(de Devotto & Wechsler, 2019). Bunun sonucunda
bireyler, yeteneklerini kullanarak ihtiya¢larini
karsilayabildikleri bir c¢alisma ortamu kurmus
olmakta ve boylece olumlu Orgiitsel tutum ve
davraniglar1 gelismektedir. Bu olumlu ¢iktilardan
birisi de ise tutulmadir (Demerouti, Bakker &
Gevers, 2015). Konuyla ilgili yapilan gorgiil
calismalar ise dair fiziksel, sosyal ya da zihinsel

kosullarda bireylerin gerceklestirdikleri degisimin
(Wrzesniewski & Dutton, 2001) islerini daha
anlamli bulmalarina yol a¢tigini (Guo & Hou, 2022)
ve sonugta is motivasyonu, is tatmini, is
performansi vb. siireclerde kayda deger gelisimler
meydana geldigini gostermistir (Li, Yang, Weng &
Zhu, 2021). Bu anlayisla mevcut g¢alismada, is
bigimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisi ve
bu etkide kisi-is uyumunun aracilik roliiniin
incelenmesi amaglanmaktadir.

2. KAVRAMSAL
HIPOTEZLER

CERCEVE VE

2.1. Is Bicimlendirme ve ise Tutulma iliskisi

Is bicimlendirme, {ist ydnetimin belirledigi standart
is tasarimimin Otesinde ¢alisanlarin  islerini
kendilerinin tasarlanmasina imkan veren proaktif
bir davranigi ifade etmektedir (Wrzesniewski &
Dutton, 2001; Yavuz & Artan, 2019). Bdylece

calisanlar islerinde ozerk hale gelebilmekte,
gorevlerini fiziksel, biligsel ve iligkisel olarak
degistirebilmekte, islerini kisilikleriyle

Ozdeslestirebilmektedirler (Demerouti, 2014; Kerse,
2018). Wrzesniewski ve Dutton (2001) is
bi¢cimlendirmeyi {i¢ ayri boyutta incelemislerdir.
Bunlardan fiziksel (gorev) bigimlendirme, ¢alisanin
istlendigi gorevlerin sayisini ya da kapsamini
degistirmesini, gorevleri arasinda zaman tahsisi
yapmasini ifade etmektedir. Iliskisel bigimlendirme
olarak incelenen diger bir boyutta, calisanlarin
gorevi yerine getirme siirecinde karsilastiklari
bireylerle olan sosyal etkilesimin kalitesi ele
almmaktadir. Son  bilesen olan  biligsel
bi¢cimlendirmede ¢alisan, isi zihininde yorumlayip
anlamlandirarak yeniden tasarlamaktadir
(Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton & Berg, 2013;

Rudolph, Katz, Lavigne & Zacher, 2017
Geldenhuys, Bakker & Demerouti, 2020).
Is Talepleri/Kaynaklar1 Teorisine (Bakker &

Demerouti, 2007) gore is talepleri ¢alisanin fiziksel
ya da psikolojik ¢abasini gerektiren ise dair gesitli
yonleri; is kaynaklari ise calisanin is hedeflerine
ulagmasini ve is taleplerini azaltmasini saglayan,
kisisel gelisimi tesvik eden isin belirli yonlerini
vurgulamaktadir. Bu anlayigla is bigimlendirme,
calisanlarin is talepleri ve kaynaklarinda yaptiklari
degisim olarak tamimlanmaktadir. Oyle ki is
bicimlendirme, is kaynaklar1 ile zorlayic1 is
taleplerini artirmaya ve engel olarak goriilen is
taleplerini azaltmaya yonelik bir davranistir (Tims,
Derks & Bakker, 2016). Is kaynaklarini artirma
yapisal ya da sosyal bicimde olabilmektedir.
Bireyler gorevleriyle ilgili 6zerklik diizeylerini
artirmaya, firsatlar1 6grenmeye ya da yeteneklerini
gelistirmeye calisarak yapisal kaynaklari artirma
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yoluyla; diger taraftan ¢aligma arkadaslarindan
tavsiye isteyerck veya yoneticilerinden kendilerine
kogluk yapmasint talep ederek sosyal destek
saglama ve boylece sosyal kaynaklari artirma
yoluyla islerini bi¢imlendirebilirler (Tims, Bakker
& Derks, 2012; Cetin, Kibaroglu & Basim, 2021).
Bunun yaninda bireyler, farkli yeteneklerini isin
farkli alanlarinda kullanmaya imkan taniyacak
sekilde is taleplerini yiikseltmeyi hedefleyebilirler.
Ornegin, yeni projelere proaktif katilim ya da
fazladan sorumluluk alma arzusu bu kapsamda
degerlendirilebilir (Tims & Bakker, 2010). Son
olarak bireyler, psikolojik olarak kendilerini
olumsuz etkileyecek is taleplerini azaltmak ve
sagliklarin1 korumak amaciyla biligsel ve duygusal
acidan is yogunluklarini azaltmaya ¢alisarak islerini
bi¢imlendirebilirler (Rudolph vd., 2017).

Kaynaklari Koruma Teorisi (Hobfoll, 1989)
baglaminda, is kaynaklarina sahip olan ve bunlari
koruyan bireyler; is talepleriyle kolaylikla basa
cikmakta, kisisel ogrenmeyi gergeklestirmekte, is
hedeflerine ulagsmakta, daha az stres yasamakta ve
islerini  bi¢imlendirmektedirler ~ (Schaufeli &
Bakker, 2004; Bakker, Veldhoven & Xanthopoulou,
2010). Islerini  bigimlendiren bireylerin is
performanslart artmakta, tiikenmislik diizeyleri
azalmakta, is tatmin ve ise tutulma diizeyleri
yiikselmektedir (Nguyen, Nguyen, Ngo & Nguyen,
2019; Karollah, Monita, Vilzati, Muhammad &
Ibrahim, 2020). Bu anlayisla, is kaynaklar ile ise
tutulma arasindaki iligkide is bi¢imlendirmenin
aracilik roli Tstlendigi ifade edilebilir (Basim,
Giiler & Ocak, 2021).

Kahn (1990) ise tutulmayi, orgiit iiyelerinin fiziksel,
bilissel ve duygusal enerjilerini gorevlerine
yonlendirerek tiim benliklerini aktif bi¢imde isteki
rol  performanslarinda  kullanmalar1  olarak
tanimlamigtir. Bu anlamda birey, gorevini yerine
getirmek i¢in yiiksek bir motivasyon, cosku ve
ilhama sahiptir (Warr & Inceoglu, 2012). Ise
tutulma; ise karsi enerjik olma, ise adanma ve ise
kendini kaptirma ile karakterize edilmis zihinsel bir
durumu ifade etmektedir (Schaufeli, Bakker &
Salanova, 2006). Bu anlamda enerjik olma; bireyin
gorevini tamamlayacak giice sahip olmasi, hareketli
olmasi, zihinsel agidan dayanikl ve fiziksel agidan
zinde olmast anlamma gelmektedir. Adanma,
bireyin ise ilgi duymasi, isini 6nemsemesi, isine
karsi coskulu ve bagli olmast seklinde ifade
edilmektedir. Kendini kaptirma ise bireyin tamamen
isine yogunlasmasi ve ig icin harcadigi zamanin
nasil gectigini anlamamasi olarak tanimlanmaktadir
(Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli, 2012; Lu,
Wang, Lu, Du & Bakker, 2014).

Ise tutulma birgok olumlu orgiitsel tutum ve
davranisla pozitif yonlii iliski igindedir. Ornegin,

Schaufeli (2012), ise tutulma diizeyi yiiksek
bireylerin orgiitsel baglilik diizeylerinin arttigini, ige
devamsizlik konusunda daha hassas davrandiklarini
ve isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugunu
vurgulamistir. Talebzadeh ve Karatepe (2020)
tarafindan yapilan bir ¢aligma, islerine tutulmus
bireylerin is performanslarinin, ig tatminlerinin ve
yaratici performans davraniglarinin artig egilimde
oldugunu gostermistir. Bir diger calismada, ise
tutulmanin orgiitsel vatandaslik davranist ile pozitif
bir iliski icinde oldugu ortaya ¢ikmustir (Al Zaabi,
Ahmad & Hossan, 2016). Ayrica, kesitsel bir meta-
analiz  ¢aligmasinda  promosyon odakli is
bicimlendirmenin (is kaynaklar1 ve zorlayict is
taleplerini artirma; genigleme odakli gorev, iliskisel,
bilissel bi¢imlendirme) ise tutulma ile pozitif yonde
iliskili oldugu gorllmistir (Lichtenthaler &
Fischbach, 2019). Frederick ve VanderWeele
(2020) ise boylamsal meta-analiz ¢aligsmalarinda is
bi¢cimlendirme ile ise tutulma arasinda pozitif bir
iligki oldugu sonucuna ulagmiglardir. Buna ek
olarak, ig bicimlendirmenin ige tutulmaya yol agtig1
bulgusuna ulasan gesitli ¢aligmalar bulunmaktadir
(Vogt, Hakanen, Brauchli, Jenny & Bauer, 2016;
Radstaak & Hennes, 2017; Kuijpers, Kooij & van
Woerkom, 2020; Shin, Hur & Choi, 2020). Is
Talepleri/Kaynaklar1 Teorisine iligskin agiklamalar
ve arastirma bulgulari dogrultusunda c¢alismanin
birinci hipotezi asagidaki gibi 6nerilmektedir:

Hipotez 1: is bicimlendirme ise tutulmay1 pozitif
yonde etkiler.

2.2. is Bicimlendirme ve ise Tutulma iliskisinde
Kisi-is Uyumunun Aracilik Rolii

Bireylerin ¢evreleriyle nasil etkilesime girdikleri
konusunu inceleyen arastirmalara dayanan kisi-is
uyumu kavrami, ¢ogunlukla kisi-6rgiit uyumunun
bir bileseni olarak ele alinmaktadir (Toth, Heindnen
& Blomgqvist, 2020). Orgiitteki belirli bir
pozisyonun gerektirdigi  sorumluluklar ile o
pozisyonu isgal eden ¢alisanlarin yeteneklerinin
eslesmesi olarak ifade edilen kisi-is uyumu, is
yasaminda Onemli bir kavram haline gelmistir.
Birey ile isi arasindaki etkilesime odaklanan bu
kavram; bireyin kisiligi, bilgi birikimi ve
yetenekleri ile belirli bir isin gereklilikleri
arasindaki uyum olarak ifade edilmektedir (Kristof-
Brown, 2000; Player, Youngs, Perrone & Grogan,
2017). Kisi-is uyumu, aym zamanda bireyin
calistig1 orgiitiin degerleri, hedefleri ve misyonu ile
olan uyumu olarak belirtilmistir (Polatci, Sobac1 &
Kaban, 2019). Can ve Kerse (2020) ise kisi-is
uyumunu, dogru niteliklere ve becerilere sahip
dogru kisilerin dogru islere yerlestirilmesi olarak
tamimlamiglardir.  Kisi-gevre Uyumu Teorisine
uygun olarak Edwards (1991) kisi-is uyumunu,
talep-yetenek  iligkisi ve arz-deger iliskisi
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baglaminda incelemistir. Talep-yetenek iliskisi,
bireyin yeteneklerinin isin bireyden taleplerini
karsilama derecesi olarak ele alinmaktadir. Bireyin
yetenekleri; egitim diizeyleri, bilgi birikimleri,
cabalari, deneyimleri, enerjileri ve is i¢in
harcadiklar1 zaman gibi hususlara odaklanirken, is
talepleri; is yiikii, rol davranis1 ve is gerekleri gibi
konularla ilgilidir. Arz-deger iligkisi ise bireyin
degerleri ile isin nitelikleri arasindaki uyumu
vurgulamaktadir. Degerler; bireylerin ihtiyaclari,
hedefleri ve beklentilerini temsil etmektedir. Isin
nitelikleri ise gorevin Ozellikleri, ¢aligma kosullar1
ve isin calisanlar igin sundugu firsatlar
belirtmektedir (Vargilin & Biiyiikyillmaz, 2019).

Edwards’a (1991) gore kisi-is uyumu; bireylerin is
motivasyonu ve is tatmini diizeylerinde artisa, is
stresi  diizeylerinde ise azalmaya Onciiliik
etmektedir. Nitekim kisi-is uyumu iizerine yapilan
calismalar, caliganlarin igleriyle etkilesim iginde
olmalarmin kendilerini psikolojik olarak daha iyi
hissetmelerine ve is performanslarin
yiikseltmelerine yardimct oldugunu gdstermistir
(Caldwell & O’Reilly, 1990). Ornegin, Demir
(2015) kisi-is uyumunun iste kalma niyetini ve is
performansint  artirdigt  bulgusuna  ulagmustir.
Kumar, Akbar ve Khan (2021) tarafindan yapilan
bir diger ¢alismada ise c¢alisanlarin igleri ile
uyumlarinin  artmasi  sonucu isten ayrilma
niyetlerinin azaldigi ortaya ¢ikmustir. Ek olarak,
Chen, Yen ve Tsai’nin (2014) caligmasina gore kisi-
is uyumu ise tutulma ile pozitif yonlii bir iliski
i¢indedir.

Gerek talep-yetenek uyumu gerekse arz-deger
uyumu baglaminda ortaya c¢ikan kisi-is uyumu
calisanlarin ise tutulma diizeylerinin artmasina yol
acmaktadir. Tersine, birey isiyle yeterince uyum
saglayamamigsa tutulma yasamasi pek miimkiin
gorinmemektedir (Memon, Salleh & Baharom,
2014). Bu anlamda, kisi-is uyumu ile ise tutulma
arasindaki iliskiyi inceleyen gorgiil c¢alismalara
rastlanmak miimkiindiir. Ornegin, Rayton, Yalabik
ve Rapti (2019) kisi-is uyumu ile ise tutulma
arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya
koymuslardir. Bunun yaninda, Obakan ve Erkus
(2020) tarafindan yapilan ¢aligmada kisi-is uyumu
saglamig caliganlarin enerjik olduklari, kendilerini
gorevlerine adadiklar1 ve kaptirdiklar1 goriilmiistiir.
Cifre ve arkadaslar1 (2013) caligmalarinda kisi-is
uyumunun ige tutulmayi énemli dlgiide tetikledigi
bulgusuna ulagsmislardir. Yazinda yer alan diger
bazi caligmalarda da benzer bulgulara ulagilmigtir
(Bui, Zeng & Higgs, 2017).

Diger yandan, orgiitlerde {ist yonetim tarafindan

belirlenen  genelleyici  standart  politikalarin
calisanlarin  kigisel ihtiyag ve Dbeklentilerini
karsilamada yetersiz kaldigt durumlar ortaya

cikabilmektedir. Bu tarz durumlar, ¢alisanlar ile
isleri arasinda  bir uyumsuzluk  sorununu
beraberinde  getirmektedir. Ortaya ¢ikan bu
uyumsuzluk sorununu gidermenin bir yolu isin
yeniden tasarimi olsa da Orgiitlerin her bir ¢alisan
i¢in isgleri giincellemesi olanakli olmayabilmektedir.
Bu acidan, asagidan yukari bir yaklagim olan is
bigimlendirme, islerinde motive olmalari ve isin
dinamik yapisina uyum saglamalari i¢in ¢alisanlara
yol gostermektedir (Wong & Tetrick, 2017).
Ornegin, calisanlarin yenilikleri 6grenme ya da
performans geribildirimi gibi is kaynaklarini
gelistirerek yeteneklerini kullanabilecekleri veya
kendilerini gelistirebilecekleri sekilde isin icerigini
yeniden tasarlamalari, kendilerini yetkin ve 6zerk
hissetmelerine, is taleplerini karsilama kapasitesine
sahip olduklarini diisiinmelerine Onciilik edebilir.
Diger taraftan, calisanlar daha fazla yetenek
kullanmaya ve yeni beceriler kazanmaya
calistiklarinda, gorevleri genisletme ya da yeni
gorevler tanimlama gibi zorlayici is taleplerini
artirma girisimleri, onlarin yeteneklerini veya ilgi
alanlarin1  isleriyle uyumlagtirmalarina neden
olabilmektedir (Tims, Derks & Bakker, 2016; Li
vd., 2021). Nitekim is bi¢imlendirmenin kisi-is
uyumuna neden oldugunu gorgiil olarak destekleyen
bazi ¢alismalar bulunmaktadir (Niessen, Weseler &
Kostova, 2016; Kooij, van Woerkom, Wilkenloh,
Dorenbosch & Denissen, 2017; Kerse, 2018;
Makikangas & Schaufeli, 2021).

Cevrelerini  sekillendirme konusunda aktif olan
bireyler, c¢evreleri ilizerinde daha fazla kontrole
sahip olduklarim1 diisiindiiklerinden kendilerini
duygusal ve  biligsel olarak  daha iyi
hissetmektedirler (Tims & Bakker, 2010). Bu
baglamda, Is Talepleri/Kaynaklari Teorisi temel
aliarak is bigimlendirme sayesinde is kaynaklari
ile is talepleri arasinda kurulan denge bireylerin
isleriyle uyumu yakalamalarina, islerini daha
anlamli bulmalarina yol agmakta ve bu durum
yiiksek i tatmin diizeyleri ile pozitif orgiitsel
ciktilara katkida bulunmaktadir (Li vd., 2021).
Ornegin, Chen, Yen ve Tsai (2014) tarafindan
yapilan bir ¢aligmaya gore is bi¢cimlendirme kisi-is
uyumuna neden olmakta ve sonugta bireylerin ise
tutulma diizeyleri artis gostermektedir. Diger bir
calismada, is bi¢cimlendirmenin ige tutulma iizerinde
kisi-is uyumu araciligiyla dolayli etkiye sahip
oldugu bulgusu elde edilmistir (Guo & Hou, 2022).
Bu dogrultuda, ¢alismanin ikinci hipotezi asagidaki
sekilde onerilmektedir:

Hipotez 2: 1Is bigimlendirmenin ise tutulma
iizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun aracilik roli
vardr.
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3. YONTEM
3.1. Katilimcilar

Arastirmanin  katilimcilarint  kolayda o6rnekleme
yontemi kullanilarak tespit edilen farkli bankalarda
cesitli diizeylerde calisan 370 kisi olusturmaktadir.
Anketler katilimcilarin belirli bir ¢cogunluguna e-
posta yoluyla gonderilmis, geri kalan kismina yiiz
yiize ulastirilmistir. Katilimeilarin 166°s1 (%44.9)
kadin, 204’ (%55.1) erkektir. Onemli bir
cogunlugu (%88.1) {iniversite ve daha yiiksek
seviye mezuniyete sahip olan katilimecilarin 155’1
(%41.9) evli iken 203’0 (%54.9) bekardir.
Katilimcilarin yas ortalamasi 32.737°dir
(SS=8.451).

3.2. Ol¢iim Araclar:
3.2.1. is Bicimlendirme Olcegi

Katilimeilara iligkin is bicimlendirme diizeyinin
Ol¢limiinde Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) is
bicimlendirme boyutlarini temel alarak Yavuz ve
Artan’mn (2019) gelistirdigi “Tiirkce Is Zanaatkarlig
Olgegi” kullamlmistir. Gorev (7 ifade), iliskisel (11
ifade) ve biligsel (9 ifade) bigimlendirme olmak
lizere ii¢ boyuttan olusan Slgekte toplam 27 ifade
yer almaktadir. Ornek ifade “Ilgin¢ buldugum
projeler  iizerinde  ¢alisabilmek i¢in  zaman
yaratrim” seklindedir. Katilim derecesi 5°li Likert
tipinde (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum) belirlenen o6lgegin  Cronbach Alfa
cinsinden giivenilirlik degerinin 0=.94 oldugu; alt
boyutlar itibariyla gorev bi¢cimlendirme i¢in a=.90,
biligsel bi¢imlendirme i¢in «a=.91, iliskisel
bigimlendirme igin ise 0=.87 oldugu goriilmiistiir.

3.2.2. ise Tutulma Olgegi

Katilimcilarin ise tutulma diizeylerinin lgiimiinde
Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafindan
gelistirilen ve Tiirkce gecerleme calismalar1 Ozkalp
ve Meydan (2015) ile Giiler, Cetin ve Basim (2019)
tarafindan yapilan “Utrecht Ise Tutulma Olgegi” nin

(Utrecht Work Engagement Scale) 6 ifadeli
(UWES-6) versiyonu kullamlmigtir. Gliler ve
arkadaslar1 (2019) wulusal yazinda yapilacak

calismalar igin 3 ve 9 ifadeli versiyonlar karsisinda
6 ifadeli versiyonun daha iyi uyum istatistiklerine
ve Olciim degerlerine sahip oldugunu
belirtmislerdir. Enerjik olma, adanma ve kendini
kaptirma boyutlar i¢in ikiser ifade bulunan Slcekte
“Isimde kendimi giiclii ve din¢ hissederim” seklinde
ornek bir ifade yer almaktadir. 1=Kesinlikle
Katilmiyorum’dan ~ 5=Kesinlikle  Katiliyorum’a
dogru giden 5°li Likert tipinde hazirlanan 6lgegin
Cronbach Alfa giivenilirlik degerinin a=.91 oldugu

goriilmiistiir. Alt boyutlar itibariyla Cronbach Alfa
katsayilar1 incelendiginde enerjik olma i¢in 0=.92,
adanma i¢in 0=.91, son olarak kendini kaptirma i¢in
0=.89 seklinde degerler aldig1 goriillmiistiir.

3.2.3. Kisi-is Uyumu Olgegi

Katilimeilarin igleriyle uyum diizeylerini 6lgmek
icin Brkich, Jeffs ve Carless (2002) tarafindan
gelistirilen 9 ifadeden olusan “Kisi-is Uyumu
Olgegi” (Person-job Fit Scale) kullanilmustir. Ulusal
calismalarin birgogunda (Ucanok, 2008; Kerse,
2018; Kizil, 2020) bu olgekten yararlanilmistir.
Ucanok (2008) calismasinda Olcekte yer alan 5
olumlu ifadenin bireyin isiyle uyumunu, kalan 4
olumsuz ifadenin ise bireyin isiyle uyumsuzlugunu
yansittigini ortaya koymustur. Olgege iliskin drnek
ifade “Bu iste amaclarmmin ve ihtiya¢larimin
karsilandigimi  diigtintiyorum”  seklindedir.  5°li
Likert tipinde (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum) hazirlanan = dlgegin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayis1 kisi-is uyumu
icin 0=.89, kisi-is uyumsuzlugu i¢in 0=.88 olarak
hesaplanmuistir.

4. BULGULAR
4.1. Tammlayici istatistikler

Aragtirmanin  demografik 6zelliklerine ve ana
degiskenlerine ait tanimlayici istatistikler Tablo
1’de sunulmustur.

Tablo 1 incelendiginde, carpiklik ve basiklik
katsayilarinin demografik degiskenler icin -1.054
ile 3.426 arasinda; aragtirmanin ana degiskenleri
icin ise -1.464 ile 3.355 araliginda degiskenlik
gosterdigi goriilmiistir. Hayes’e (2013: 70) gore
normal dagilim varsayiminin ihlali ancak kiigiik
katilimer grup lzerinde yapilan aragtirmalarda
regresyon bulgulariin gegerliligini etkilemektedir.
Regresyon analizini temel alarak ¢alisan PROCESS
makrosu 5000 ya da iizeri onyiikleme (bootstrap)
orneklemi  ile analiz  yapilmasina  imkan
tanidigindan normallik varsayimimnin ihlal edildigi
durumlarda dahi giivenilir bulgulara ulagiimasini
saglayabilir. Buna gore, arastirma degiskenlerine
iliskin gozlenen degerlerin normal dagildigini kabul
etmek miimkiindiir (Kline, 2011: 63).

42. Olgiim Araglarimin  Gegerliligine iliskin
Bulgular

Olgiim araglarinin yapisal gecerliliginin tespiti igin
Temel Bilesenler Analizi ve Eksen Dondiirmesi
Teknigi kullanilarak Kesfedici Faktor Analizi
(KFA) uygulanmistir. Buna iliskin sonuglar asagida
verilmistir.
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Tablo 1: Arastirma Degiskenlerine Iliskin Tamimlayic1 Istatistikler

N Min. Max. Ort. SS Carpiklik Basiklik

Yas 370 17 77 32.737  8.451 1.490 3.150
Cinsiyet 370 1 2 1.551 498 -.207 -1.968
Medeni Durum 370 1 1.613 .550 129 -.897
Egitim Durumu 370 1 5 3.037 753 -.750 1.985
Pozisyon 370 1 2 1.732 443 -1.054 -.893
Calisma Siiresi 370 1 37 8.338 7773 1.839 3.426
Gorev Bigim. 370 1 5 3.870 778 -1.372 2.779
fliskisel Bigim. 370 1 5 3.802 .818 -.886 1.021
Biligsel Bigim. 370 1 5 3.978 774 -1.433 2.779
Is Bigim.(Genel) 370 1 5 3.883 .679 -1.464 3.355
Kisi-is Uyumu 370 1 5 3.656 .847 -.593 219
Kisi-is Uyumsuzlugu 370 1 5 2.643 1.051 272 -732
Ise Tutulma 370 1 5 3.782 .831 -.996 1.309

Is bigimlendirme olcegi icin yapilan KFA
sonucunda, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem
yeterlilik degeri .94 olarak hesaplanmistir. Buna
gore, Orneklem biyiikligiiniin faktdr analizi igin
yeterli oldugu kabul edilmektedir. Bartlett
Kiiresellik Testinin sonuglar1 [¥2(351)=6528.976,
p<.001] anlamlidir. Bu bulgu, ifadeler arasindaki
korelasyon iligkilerinin faktdr analizi i¢in uygun
oldugunu gostermektedir. Her ne kadar KFA
sonucunda dort faktorli bir yapi elde edilmis olsa
da faktorlerin agikladigi varyanslar dikkate alinarak
ti¢ faktorlii yapinin daha uygun oldugu goriilmiistiir.
Bu kapsamda, iligkisel bigimlendirme boyutu iginde
bulunan 10, 17 ve 18 numarali ifadelerin
ongoriillenden farkli yeni bir faktor olusturmas: ve
bilissel bigimlendirme boyutu i¢inde yer alan 20
numarali ifadenin c¢apraz yiikklenme egilimi
gostermesi nedeniyle toplamda dort ifade 6lgekten
cikarilmigtir. Ayrica, orijinal Olgekte 8 ve 9
numarali ifadelerin iliskisel bigimlendirme boyutu
altinda toplanmis olmasina ragmen bu c¢alisma
kapsaminda yapilan analizler sonucunda gorev
bicimlendirme  boyutu altinda  yiiklendigi
gozlenmistir. Bdylece, yeniden yapilan KFA
sonucunda Olgegin 23 ifade ve ii¢c faktorli bir
yapidan olustugu, faktorlerin toplam varyansin
%61.875’ini  acikladigi ve ifadelerin  faktor
yiiklerinin .50’in iizerinde oldugu tespit edilmigtir.
Is bicimlendirme dlgegine ait KFA sonuglar1 Tablo
2’de sunulmustur.

Tablo 2’de goriildiigli lizere, dondiirme isleminden
sonra gorev bicimlendirme faktorii %24.078,
biligsel bigimlendirme faktorii %20.632 ve iliskisel
bi¢cimlendirme faktorii %17.166 oraninda s
bi¢imlendirme varyansim1 agiklamaktadir. Bu
sonuglar, is bicimlendirme Olceginin 23 ifadeden
olusan ii¢ faktorlii yapisinin gecerliligine isaret
etmektedir.

Ise tutulma olcegi icin gerceklestirilen KFA
sonucunda, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
yeterlilik degeri .82 olarak hesaplanmis ve bdylece
orneklem biyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli
oldugu goriilmiistiir. Bartlett Kiiresellik Testinin
anlamli olmas1 [¥2(15)=1967.824, p<.001] ifadeler
arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor analizi i¢in
uygun olduguna isaret etmektedir. KFA sonucunda,
ise tutulma Olgeginin 6 ifade ve tek faktorlii bir
yapida oldugu, bu 6 ifadenin toplam varyansin
%71.342°sini  agikladigi ve ifadelerin faktor
yiiklerinin .60’1n {izerinde oldugu ortaya ¢ikmustir.
Ise tutulma 6lgegine ait KFA sonuglar1 Tablo 3’te
gosterilmistir.
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Tablo 2: Is Bicimlendirme Olgeginin KFA Sonuglari

Olcek Ifadeleri Gorev Bilissel Tliskisel
Bigcimlendirme Bicimlendirme Big¢imlendirme

GorevB4 d17

GorevB3 752

GorevB5 735

GorevB2 722

GorevB6 711

iliskiselB9 .703

GorevB7 .688

GorevBl1 .653

IliskiselB8 .591

BilisselB26 812

BilisselB25 .803

BiligsselB24 TTT

BilisselB22 731

BiligselB23 .693

BilisselB21 .675

BiligselB27 594

BilisselB19 542

IliskiselB15 734

iliskiselB13 719

iliskiselB16 710

liskiselB14 .708

MliskiselB11 .685

iliskiselB12 677

Ozdegerler 5.538 4.745 3.948

Aciklanan varyans ylizdesi % 24.078 20.632 17.166

Toplam Aciklanan varyans yiizdesi % 61.875

Tablo 3’teki bulgular ise tutulma Olgeginin 6 aragtirma i¢in iyi psikometrik Ozelliklere sahip

ifadeden olusan tek faktorlii yapisinin gecerliligine
isaret etmektedir. Utrecht Ise Tutulma Olgegi-6"nin
orijinali 3 faktorlii bir yapida olsa da bu ¢alisma
kapsaminda yapilan KFA bulgularina gore ifadeler
ayr1 faktorler altinda toplanmamis ve Olgek tek
faktorlii bir yapida ortaya ¢ikmustir. Utrecht Ise
Tutulma Olgeginin 3 faktdrlii  yapisinin - her

olmadig1 sdylenebilir. Ornegin, Kulikowski (2019)
calismasinda iki faktorli (enerjik olma, adanma)
UWES-6’nin ii¢ faktorli UWES-9’a kiyasla daha
iyi uyum iyiligi degerlerine sahip oldugunu
gOstermistir.

Tablo 3: ise Tutulma Olgeginin KFA Sonuglari

Olcek Ifadeleri FaktorYiikleri
Enerji2 901
Adanma3 901
Enerjil .870
Adanma4 .867
KendiniKaptirma6 .760
KendiniKaptirma$ 755
Ozdegerler 4.281
Agiklanan varyans ylizdesi % 71.342
Toplam Aciklanan varyans yiizdesi % 71.342
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Kisi-is uyumu 6l¢egi i¢in yapilan KFA sonucunda,
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterlilik
degeri .86 olarak hesaplanmis olup bu deger
orneklem biiylikligiinin faktor analizi i¢in yeterli
oldugunu gostermistir. Bartlett Kiiresellik Testi
anlamlidir [¢2(36)=2087.946, p<.001]. Bu sonug,
ifadeler arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu ifade etmektedir. KFA
sonucunda bireyin isiyle uyumunun gdstergesi olan
olumlu ifadelerin bir faktor altinda, diger taraftan
uyumsuzlugun isareti olan olumsuz ifadelerin ayr1
bir faktér altinda yiiklendigi gortilmis olup 9
ifadeden olusan oOlcegin iki faktorlii bir yapida
oldugu, faktorlerin toplam varyansin %72.881’ini
acikladigr ve ifadelerin faktor yiiklerinin .60’1n
lizerinde oldugu tespit edilmistir. Kisi-is uyumu
Olgegine iliskin KFA bulgular1 Tablo 4’te
gosterilmistir.

Tablo 4: Kisi-is Uyumu

Tablo 4’te goriildiigii lizere, dondiirme isleminden
sonra olumlu ifadelerin yer aldigi uyumluluk
faktorii %38.667, olumsuz ifadelerin yer aldigi
uyumsuzluk faktorii ise %34.214 oraninda varyansi
aciklamaktadir. Faktorler altinda yiiklenen ifadeler
ve kuramsal beklentiden yola ¢ikarak bu faktorleri
kisi-is uyumu ve kisi-is uyumsuzlugu seklinde ele
almak miimkiindiir. Uganok’un (2008) arastirma
bulgusuyla ortiisen bu bulgular, ilgili 6lgegin 9

ifadeden olusan kisi-is uyumu ve kisi-is
uyumsuzlugu  yapilarmin  gecerlili§ine  isaret
etmektedir.

Olgeginin KFA Sonugclari

Ol¢ek Ifadeleri Kisi-is Uyumu  Kisi-is Uyumsuziugu
Kisi-is Uyumu6 .870

Kisi-is Uyumu5 .847

Kisi-is Uyumu7 .828

Kisi-is Uyumu9 793

Kisi-is Uyumu3 734

Kisi-is Uyumsuzlugu?2 .868
Kisi-is Uyumsuzlugul .865
Kisi-is Uyumsuzlugu8 .823
Kisi-is Uyumsuzlugu4 817
Ozdegerler 3.480 3.079
Agiklanan varyans ylizdesi % 38.667 34.214
Toplam Aciklanan varyans yiizdesi % 72.881

4.3. Arastirma Degiskenlerinin Birbirleriyle
Mliskilerine Yonelik Bulgular

Degiskenler arasindaki iliskiler i¢in Pearson
korelasyon degerleri hesaplanmis ve sonuglar Tablo
5’te sunulmustur.

Tablo 5 incelendiginde, genel is bicimlendirme
(r=.653, p<01) ve i3 bicimlendirme alt
boyutlarindan gorev bi¢cimlendirme (r=.505, p<.01),
iligkisel bi¢imlendirme (r=.460, p<.01l), bilissel
bicimlendirme (r=.726, p<.01) ile ise tutulma
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu goriilmiistiir.
Aynm1 zamanda, genel is bi¢imlendirmenin (r=.554,
p<.01), alt boyutlardan gorev bicimlendirmenin
(r=.417, p<.01), iliskisel bigimlendirmenin (r=.369,
p<.01) ve bilissel bicimlendirmenin (r=.650, p<.01)

kisi-is uyumu ile pozitif bir iligki i¢inde oldugu
ortaya ¢ikmustir. Ek olarak, kigi-is uyumunun ise
tutulma (r=.711, p<.01) ile pozitif yonde iligkisinin
oldugu gozlenmistir. Diger taraftan, genel is
bicimlendirme (r=-.271, p<.01) ve is bigimlendirme
alt boyutlar1 olan gdrev bigimlendirme (r=-.250,
p<.01), iligkisel bi¢imlendirme (r=-.122, p<.05),
biligsel bigimlendirme (r=-.332, p<.01) ile kisi-is
uyumsuzlugu arasinda negatif yonli iliski
saptanmustir. Son olarak, kisi-is uyumsuzlugunun
ise tutulma (r=-.347, p<.01) ile negatif yonde iliskili
oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 5: Degiskenler Arasindaki Iliskileri Gosteren Korelasyon Tablosu

Degiskenler 1. 2. 3. 4. S. 6. 7 8. 9.
1.Yas |

2.Cinsiyet (1:K, 2:E) 129*% 1

3.Gorev Bigimlendirme .001 .005 1

4 1liski Bigimlendirme -017 -.086 .599** 1

5.Biligsel Bigimlendirme  .016  -.092 .599** 627** |

6.1s Bigimlendirme 000 -.068 .850** .868** .860** 1

7.Kisi-is Uyumu -016  -.022  417%% 369%*% .650%* .554** ]

8.Kisi-is Uyumsuzlugu 003 .053  -250%* -122%  -332%% _271%*% -440%* |

9.[se Tutulma 009 -.066 .505%*F  460%*F 726%*F 653%F  T11FF -347%F ]

#p<.05, ¥*p<.01
Calisma hipotezlerinin test edilmesi i¢in Hayes’in 3.0 makrosu uygulanmigtir. 5000 Onyiikleme

(2013) ileri siirdiigii IBM SPSS programi {izerinde (bootstrap) orneklemi ile yapilan analizlerin sonucu
regresyon analizine dayali olarak ¢alisan PROCESS Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6: Kisi-is Uyumunun Aracilik Roliine iliskin Analiz Bulgulari

%95 GA
incelenen Etki b S.H. Alt Ust
Is Bigimlendirme- - - ->Kisi-is Uyumu 5858%** .0525 4827 .6890
Kisi-is Uyumu- - - ->Ise Tutulma A4825%** 0416 4006 .5643
Is Bigimlendirme- - - ->ise Tutulma
Dogrudan Etki (¢”) A4562%** .0484 3610 5515
Dolayl1 Etki (axb) (Aract: Kisi-is Uyumu) 2826%** .0472 .1935 3791
Gorev Bigimlendirme- - - ->Kisi-is Uyumu 3567 *** .0493 2597 4536
Kisi-is Uyumu- - - ->Ise Tutulma 5862%** .0405 5065 .6659
Gorev Bigimlendirme- - - ->Ise Tutulma
Dogrudan Etki (¢”) 2676%** .0409 1872 3481
Dolayl1 Etki (axb) (Aract: Kisi-is Uyumu) 2091 *** .0446 1183 2946
Iliskisel Bigimlendirme- - - ->Kisi-is uyumu 3316%** .0458 2416 4216
Kisi-is Uyumu- - - ->Ise Tutulma D91 5¥¥* .0408 9112 6717
iliskisel Bigimlendirme - - - ->Ise Tutulma
Dogrudan Etki (¢”) 2344k .0383 1592 3096
Dolayli Etki (axb) (Aract: Kisi-is Uyumu) 1961 %% .0389 1216 2745
Biligsel Bigimlendirme- - - ->Kisi-ig Uyumu .6198%#* .0437 .5338 7058
Kisi-is Uyumu- - - ->Ise Tutulma 4003 %** .0434 3150 4857
Bilissel Bi¢imlendirme - - - ->ise Tutulma
Dogrudan Etki (c”) 4897 .0452 4008 5786
Dolayl1 Etki (axb) (Aract: Kisi-is Uyumu) 2481 %** .0439 .1638 3363

Not: n=370 (5000 Bootstrap 6rneklemi), b=Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.=Standart Hata,
%95 GA= %95 Giiven Araligi, a=Bagimsiz degiskenin araci degisken iizerindeki etkisi, b=Araci1 degiskenin
bagiml degisken iizerindeki etkisi, c’=Araci degiskenin modele dahil edilmesiyle bagimsiz degiskenin bagimli
degisken lizerindeki etkisi. *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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Model kapsaminda incelenen etki degerlerinin
anlamlilig, %95 giiven araligi yontemine gore
hesaplanan alt ve iist smir katsayilari incelenerek
degerlendirilmistir. Alt ve st sinirlar sifir degerini
icermedigi i¢in incelenen etkinin anlamli oldugu
kabul edilmektedir (Preacher & Hayes, 2008). Buna
gore, Tablo 6 incelendiginde, is bigimlendirmenin
kisi-is uyumunu (b=.5858, %95GA [.4827, .6890])
pozitif yonde etkiledigi gorilmistiir. Kisi-is
uyumunun ise tutulma (b=.4825, %95 GA [.4006,
.5643]) iizerinde pozitif yonde anlamli etkisi tespit
edilmistir. Is bigimlendirmenin ise tutulma iizerinde
dogrudan etkisinin (b=.4562, %95 GA [.3610,
.5515]) yaninda, kisi-is uyumu araciliiyla dolayli
etkisinin (b=.2826, %95 GA [.1935, .3791]) oldugu
bulgusuna ulasgilmistir. s  bigimlendirme alt
boyutlarinin  kigi-is uyumu ve ise tutulma ile
iliskileri incelendiginde ise gorev bi¢imlendirmenin
kisi-is uyumunu (b=.3567, %95 GA [.2597, .4536])
pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Bunun
yaninda, gorev bicimlendirmenin ise tutulmayr hem
dogrudan (b=.2676, %95 GA [.1872, .3481]) hem
de kisi-is uyumu araciligryla dolayli (b=.2091, %95
GA [.1183, .2946]) olarak etkiledigi belirlenmistir.
Ayrica, iligkisel bigcimlendirme kisi-is uyumunu
(b=.3316, %95 GA [.2416, .4216]) pozitif yonde
etkilemistir. Iliskisel bigimlendirme, aynm zamanda,
ise tutulmay1 dogrudan (b=.2344, %95 GA [.1592,
3096]) ve kisi-is uyumu iizerinden dolayli
(b=.1961, %95 GA [.1216, .2745]) olarak
etkilemistir. Son olarak biligsel bigimlendirmenin
kisi-is uyumunu (b=.6198, %95 GA [.5338, .7058])
pozitif yonde etkiledigi goriilmiistir. Bilissel
bi¢cimlendirmenin ise tutulmayr hem dogrudan
(b=.4897, %95 GA [.4008, .5786]) hem de kisi-is
uyumu aracilifiyla dolayli (b=2481, %95 GA
[.1638, .3363]) olarak etkiledigi bulunmustur. Bu
bulgular, is bi¢cimlendirmenin ise tutulma iizerinde
pozitif yonde etkisi oldugunu oneren Hipotez 1’in
ve 1is bigimlendirmenin ise tutulma iizerindeki
etkisinde kigi-is uyumunun aracilik roli oldugunu
Ooneren Hipotez 2’nin desteklendigine isaret
etmektedir.

5. SONUC

Bu c¢alisma, is bigimlendirmenin ise tutulma
iizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun aracilik rolii
istlenip iistlenmedigini incelemeyi amaglamistir.
Bu ama¢ dogrultusunda olusturulan hipotezleri test
etmek i¢in regresyon analizine dayali olarak ¢aligan
PROCESS  makrosu  kullanilmistir.  Analiz
bulgularina gore, is bigcimlendirme ise tutulmayi
pozitif yonde etkilemistir. Bu bulgu, yazinda
konuyla ilgili daha 6nce yapilan birgok arastirma
bulgusuyla benzerlik gostermektedir (Bakker, Tims
& Derks, 2012; Tims, Bakker, Derks & vah

Rhenen, 2013; Lichtenthaler & Fischbach, 2019;
Frederick & VanderWeele, 2020). Yapilan analizler
sonucunda, ayni zamanda, ig bi¢imlendirmenin ise
tutulma iizerindeki etkisinde kigi-is uyumunun
aracilik rolii iistlendigi goriilmiistiir. Bu sonug, is
bigimlendirmenin  bireylerin  igleriyle  uyum
saglamalarma neden oldugunu ve sonrasinda ise
tutulma diizeylerinin arttiginmi gorgiil olarak ortaya
koyan bazi aragtirma bulgulariyla Ortiismektedir
(Chen, Yen & Tsai, 2014; Guo & Hou, 2022). Buna
gore, kisi-is uyumu is bigimlendirmenin ise tutulma
iizerindeki  etkisinin  belirli  bir  kismim
paylasmaktadir. Diger  bir  ifadeyle, is
bicimlendirmenin  ige  tutulmayr  etkilemesi
bireylerin  belirli  diizeyde isleriyle uyum
saglamasina dayanmaktadir.

Bu c¢aligmanin bulgulari birtakim teorik katkilar
sunmaktadir. Bu ¢alismada, bankacilik sektorii
calisanlarinin ige tutulma diizeyleri iizerinde etkili
olan cesitli faktorler gorgiil olarak incelenmistir.
Benzer konuda gergeklestirilen bir¢ok calismanin
(Demerouti, Bakker & Gevers, 2015; Tims, Bakker
& Derks, 2015; de Beer, Tims & Bakker, 2016)
farkli sektorlerdeki calisanlar iizerinde yapildigi géz
online alindiginda, banka c¢alisanlar1 iizerinde
yiriitiilen bu ¢aligmanin, bulgularin
genellestirilebilmesi agisindan alan yazina katki
sagladigr dislinilmektedir. Banka ¢alisanlari,
miisterilerine daha iyi hizmet sunabilmek igin
ustlendikleri gorevleri belirli Olglide esneterek
degisiklik yapabilmektedirler. Bdylece bireyler,
proaktif bir sekilde 6zerklik diizeylerini artirarak,
diger orgiit liyelerinden sosyal destek saglayarak,
ayrica sorumluluk alanlarin1 genisleterek, yeni
projelere  dahil olma girisiminde bulunarak
yeteneklerini ve is performanslarint gelistirme,
ayrica is arkadaslartyla, yoneticileriyle ve
misterileriyle  sosyal iligkilerinin  kalitesini
yiikseltme imkant bulmaktadirlar. Bu yolla is
kaynaklart ile ig talepleri arasinda denge saglayan
bireyler, kendilerini daha ding hissetmekte ve
zihinsel olarak islerine yogunlagmaktadirlar.

Diger taraftan, bu c¢aligmada, is bigimlendirmenin
ise tutulma tizerindeki etkisinde kigi-is uyumunun
aracilik rolii incelenmistir. Islerinin kendilerinden
beklentilerini yetenekleriyle uyumlastirmak ya da
ihtiyaglarimi karsilayabilecekleri bir ¢alisma ortami
olusturmak i¢in bireyler is talepleri ile is
kaynaklarmi1 bu dogrultuda sekillendirmektedirler.
Diger bir ifadeyle, bireyler, gorevleri arasinda
zaman planlamasi yaparak, orgiit liyeleriyle olan
etkilesimlerinin kalitesini artirarak ya da gorevlerini
yeniden tasarlayarak isleriyle uyum
saglamaktadirlar. Bu yoniiyle is bigcimlendirme,
bireylerin is gevresiyle uyum saglayabilmesi igin
kritik Oneme sahip bir ara¢ olarak dikkati
cekmektedir. Bireylerin yetenekleri ve degerleri ile
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is Ozelliklerinin uyumlu olmasi durumunda ise
bireyler kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal
olarak islerine adayabilmektedirler. Sonugta, ise
dair &zelliklerin ve iligkilerin alanin1 belirleyen
proaktif bir davramigs olan is bigimlendirme
sayesinde bireylerin isleriyle uyumu gelismekte ve
sonugta ise tutulma diizeyleri artmaktadir.

Calisma bulgularinin ileri siirdiigii ¢esitli pratik
katkilar bulunmaktadir. Bu baglamda, yoneticilerin,
calisanlarin  iglerinin  simirlarin1 ~ kendilerinin
belirlemelerine, ihtiyaglarint karsilamalarina ve
yeteneklerini gelistirmelerine imkan veren tesvik
edici  bir g¢alisma  ¢evresi  olusturmalari
gerekmektedir (Chen, Yen & Tsai, 2014; Guo &
Hou, 2022). Bu gerg¢evede, c¢alisanlarin inisiyatif
kullanmalarini  saglayacak  sekilde  calisma
sartlarin  esnetilebilmesi  ve bdylece 0Ozerk
davraniglara izin verilmesi 6nemli olabilmektedir.
Ayrica, takim c¢aligmasimi  6n planda tutan
uygulamalarin  giindeme getirilmesi sosyal is
kaynaklarmi gelistirmek icin uygun kosullari
destekleyebilmektedir. Bunun yaninda, cesitli
egitim programlari araciligiyla calisanlarin s
tasarim taktiklerini 6grenmeleri saglanarak islerini
bicimlendirmelerine yardimci olmak miimkiin
olabilmektedir. Bu programlar, aymi zamanda,
calisanlara bilgi ve yetenek diizeylerini gelistirme
firsat1 sunarak is gereklerini karsilayabilen yetenek

setine sahip olmalarmi ve isleriyle uyumu
yakalamalarini saglayabilmektedir. Boylece,
calisanlarin  isleriyle uyum saglayamamalari

durumunda yoneticiler, gorev kapsamini yeniden
tasarlamalar1 konusunda calisanlar1 destekleyerek
sirece katkida bulunabilmektedirler. Tim bu
uygulamalarin sonucunda, c¢aliganlarin olumsuz
tutum ve davraniglarinin  Oniine gegilerek s
performanslarini yiikseltmek miimkiin
olabilmektedir.

Elde edilen sonuglarla birlikte ortaya g¢ikan bazi
calisma kisitlarindan bahsetmek miimkiindiir. Veri
toplama yonteminden kaynaklanan ilk kisitta, anket
yontemi kullanilarak verinin tek bir kaynaktan
toplanmast yanliliga neden olabilmektedir. Bu
durum siibjektif olgiimlere yol acgabilmekte ve
analizler sonucunda ortaya ¢ikan dogrusal iliskilerin
biiyiikliigii artabilmektedir (Podsakoff, Mackenzie,
Lee & Podsakoff, 2003). Bagimsiz degiskenlere
iliskin VIF degerleri (Is bicimlendirme icin 1.458,
kisi-is uyumu i¢in 1.441) incelendiginde ne derece
ortak yontem varyanst oldugu bir nebze
goriilebilmektedir. Ileride yapilacak calismalarda
farkli kaynaklardan veri toplanmast 6nerilmektedir.
Diger bir kisit, arastirmanin kesitsel nitelikli
olmasindan kaynaklanmaktadir. Kesitsel nitelikli
aragtirmalar ~ belirli  bir zaman  diliminde
gerceklestirilen alan aragtirmalart  oldugu igin
degiskenler arasindaki neden-sonug¢ iligkilerinin

giivenilirligi azalabilmektedir. Gelecekteki
calismalarda bu durumun o6niine gegmek amaciyla
boylamsal arastirma yiiriitiilebilir. Son kisit ise
katilimcilarin yalnizca banka galisanlart olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu durum, aragtirma
bulgularinin  diger sektdr veya  orgiitlere
genellestirilebilmesini engellemektedir. Gelecekte
konuyla ilgili farkli sektér ya da orgiit ¢alisanlart

iizerinde caligmalar yiiriitilmesi elde edilen
sonuglarin  genellestirilebilmesi acisindan 6nem
tagimaktadir.

ETIK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gilitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar catismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay:: insan katilimcilari igeren calismalarda
gerceklestirilen tim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Caligmaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmistir.
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