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Ozet

Belirsizligin, degisimin ve muglakligin yiksek oldugu giinlimiiz is diinyasinda orgiitlerin ayakta kalabilmesi igin
yapilarinin hizli ve esnek olmasi gerekmektedir. Hizli hareket etme kabiliyetine sahip isletmeler yiiksek rekabet
avantajina sahip oldugu bilinmektedir. Orgiitlere bu avantaji saglayan orgiitsel geviklik, degisimlere ayak
uydurabilen ve degisimlerden yararlanabilen bir yetkinlik olarak tanimlanmaktadir. Diger taraftan calisanlarin
kisilikleri ile yaptiklari is 6zelliklerinin birbiriyle uyum iginde olmasi érgitler agisindan arzu edilen bir durumdur.
Degisim ortaminda islerin gelecegi icin 6nemli olan ¢alisanlarin is sekillendirme faaliyetlerine ne kadar hazirlikh
oldugu da oldukga dnemlidir. Bu arastirmanin amaci, is yerinde hizlilik, atiklik ve esnekligin yansimasi olan
orgutsel cevikligin, calisanin ise uyum saglamasi tzerindeki etkisinde is sekillendirme eylemlerinin ne derecede
etkili oldugunu arastirmaktir. Arastirma kapsaminda, Erzurum ilinde 6zel bir banka ¢alisanlarindan anket yoluyla
veriler toplanmistir. 317 galisandan toplanan veriler, korelasyon ve yapisal esitlik modellemesi (YEM) analizi ile
test edilmistir. Arastirma sonucunda, degisen diinya sartlarinda gevik olmanin érgitler igin bir gereklilik oldugu
tespit edilmistir. Ayrica, 6rgltsel cevikligin calisanin isi ile arasindaki uyumsuzlugu azalttigi bununla birlikte
¢alisanlarin iglerini sekillendirmelerinin bu iliskide araci rol Gstlendigi gorilmustir. Yapilan literatur taramasinda
arastirma modelindeki degiskenlerin bir arada incelendigi baska bir calismaya rastlanmamistir. Elde edilen
bulgular isiginda hem yoneticilere hem de 6rgit yapisina yénelik pek cok dneri getirilmis olup arastirmanin yazina
katkisinin 6nemli oldugu aciktir.
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Unlocking Success: The Mediating Role of Job
Crafting in Enhancing Person-Job Fit through
Organizational Agility

Abstract

In today's business world, where uncertainty, change, and ambiguity are high, organizations must be quick and
flexible in order to survive. Businesses with the ability to act quickly have a significant competitive advantage.
Organizational agility that gives organizations this advantage is defined as a competency that can adapt to and
benefit from these changes. On the other hand, it is desirable for organizations that the personalities of the
employees and their job characteristics are a good fit with each other. In an environment of change, it is also
very important how prepared the employees are for job crafting activities, which are important for the future of
work. The purpose of this research is to investigate the effectiveness of job crafting practices in affecting
organizational agility, which is a reflection of speed, agility, and flexibility in the workplace, on employees’ job
fit. Within the scope of the research, data were collected from the employees of a private bank in Erzurum using
a questionnaire. Data collected from 317 employees were tested with correlation and structural equation
modeling (SEM) analysis. As a result of the research, it was determined that being agile is a necessity for
organizations in changing world conditions. In addition, it was seen that organizational agility reduces the fit
between the employee and his job, and the crafting of the job of the employees plays a mediating role in this
relationship. In the literature, no other study was found in which the variables in the research model were
examined together. In light of the findings, many suggestions have been made for both managers and
organizational structure, and it is obvious that the contribution of the research to the literature is important.

Keywords: organizational agility, person-job fit, job crafting
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EXTENDED ABSTRACT

Background & Purpose: Technological advances and changes in market conditions in today's
competitive conditions require an organization to adapt to change constantly. Sudden changes
in external factors cause sudden problems in organizations, and this situation causes employees
to experience negative emotions. These negative emotions caused by continuous and rapid
changes in business processes, strategies, or technologies make it difficult for employees to
adapt to their jobs, develop new skills, and develop proactive behaviors. Despite all these
changes, it is vital for the effectiveness and efficiency of organizations where employees work,
because they can manage job stress, feel comfortable and safe, and even protect their health.

Agility, which is effective in the formation of an effective and efficient organizational
environment, is a reliable management approach that can adapt to the rapidly changing
environment in the outside world, take into account all kinds of factors in its environment, and
respond to them quickly, dynamically and appropriately. Forming an agility culture that
responds to changes quickly, flexibly, and adaptively in organizations brings along a
democratic and participative culture (Hesselberg, 2018). It has been observed that
organizational agility provides employees with autonomy in fulfilling their responsibilities
(Ozen, 2021). This is expected to lead to employees taking more initiative in performing their
jobs, making changes, redesigning, or personalizing their work. In changing working
conditions, it is evident that organizations need to change old working conditions and need
different solutions. In this case, employees' desire to maintain their work habits may have
negative consequences. Through job shaping, the balance between available resources and job
demands will lead employees to adapt to their jobs and find their work more meaningful. It is
known that person-job fit is one of the most compelling phenomena for increasing the efficiency
and effectiveness of organizations.

This study aims to investigate the role of job crafting in organizational agility by improving
person-job fit. This study was conducted on the employees of the banking sector, which has an
agile organizational structure. The impact of an organization’s agility level on the employee's
adaptation to the job requirements was measured. The influence of employees' job crafting
behaviour on this effect was also investigated.

Research Method: The scale developed by Tims et al. (2012) and translated into Turkish by
Uysal et al. (2018) was used to measure the level of job crafting behavior of employees. Lauver
and Kristof-Brown (2001) created a 5-item one-dimensional scale to measure person-job fit in
companies. Tallon and Pinsonneault (2011) created an 8-item one-dimension scale to assess
organizational agility. The statements in the scale were graded between “strongly disagree” and
“absolutely agree” on a 5-point Likert-type scale. Survey data in the study were collected in
February 2023. The survey data gathered were analyzed with SPSS 22.0 and AMOS 22.0, and
research hypotheses were tested by structural equation modeling.
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The study sample consists of all private bank employees operating in the center of Erzurum and
having more than one branch. A total of 317 surveys were distributed to all company
employees, which has 422 employees, and after removing outliers and missing surveys, a total
of 317 surveys were evaluated.

Conclusion: Finally, it was observed that job crafting mediates the relationship between
organizational agility and person-job fit. In the literature review, it was seen that there was no
study in this direction, including all of the variables. It has been observed that with the
internalization of organizational agility, which contributes to the organization's ability to make
a difference in working conditions and to produce solutions to the changing conditions of
institutional mechanisms quickly, employees are more in balance with their jobs and the
phenomenon of recrafting their jobs plays a mediating role in this relationship. It is seen that
the results of the research fill a certain gap in the relevant literature and provide significant
contributions. With the study, the importance of agile culture, which offers the ability to act
according to external environmental dynamics and can respond quickly to all kinds of changes,
has been demonstrated.
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1. GIRIS

Gliniimiiz is diinyasinda teknoloji alaninda yasanan degisimler ve artan dijitallesme sonucunda
rekabet kosullar1 ve pazar yapisinda pek ¢ok degisim olugmaktadir. Bu degisimler sonucunda
pek ¢ok belirsizlikle kars1 karsiya kalan orgiitler yasamlarini devam ettirebilmeleri i¢in bu
kosullara adepte olmak zorunda kalmislardir. Degisim ortaminda hayatina devam etmek isteyen
orgiit, ceviklik kaslarini en verimli sekilde kullanmak zorundadir. Beklenmeyen bir degisim ile
karsilagsan Orgiit firsatlar1 ve tehditleri belirleyip dogru reaksiyon alabiliyorsa, faaliyetlerini
siirdiirme noktasinda hizli ve atik olabiliyorsa tiim bunlar1 yaparken g¢evrelerine de uyum
saglayabiliyorsa o oOrgiit ¢evik olarak kabul edilmektedir (Tallon ve Pinsonneault, 2011,
Wendler, 2016; Joiner, 2019; Akkaya ve Tabak, 2020). Dolayisiyla ¢eviklik, orgiitiin digsal
degismelere hizli cevap vermesini, Ongoriilemeyen olaylara karsi firsat ve tehditleri
belirlemesini, kriz ortaminda 6rgiitiin kendini korumasini ve korunakli bir halde olmasini
yansitan bir kavramdir.

Bu degisim diizeninde orgiitlerin verecegi tepkiler kadar mevcut insan kaynaginin da etkili
sekilde nasil kullanilmasi gerektigi konusu 6nem arz etmektedir. Tiim bu degisim ortaminda
calisanlarin is stresinin iistesinden geldigi, kendilerini rahat ve giivende hissettigi hatta
sagliklarini koruduklar bir is ortaminda ¢alismalari 6rgiitlerin etkinligi ve verimliligi agisindan
onemlidir. Calisanlarin oOrgiit kararlarima katildig, isleriyle kisiliklerinin uyum gosterdigi
boylelikle daha fazla motive olup is tatminine ulastig1 bir ortam istenilen bir durumdur. Orgiitte
yerlesik olan ¢eviklik kiiltiiri ise, ¢alisanin 6rgiitle kurdugu organik ya da inorganik bagini daha
fazla giiclendirmeye yardim etmektedir. Orgiitsel ceviklikle, 6rgiitiin savunma ve tepki verme
mekanizmalarmin aktif oldugu bu durumun ¢alisanin ise uyum diizeyini artirdig: bilinmektedir
(Kusanke vd., 2023, Al-Nawasrah ve Alafi, 2021; Tallon ve Pinsonneault, 2011). Duragan
olmayan is diinyasinda belirsizliklerin tstesinden gelmek, is gorevlerini yeniden tasarlanmak
ve calisanlarin orgiitte aktif katilimlarimi saglamak orgiitler i¢in giiclii bir 6ncelik haline
gelmistir. Yine bu siirecte orgiitler; tiim kurum yapisini, islerini ve calisanlarini yeniden
sekillendirme ihtiyac1 hissederek calisan deneyimini odak nokta haline getirmistir. Is
sekillendirme, ¢alisanin isini kendi yetenek ve ilgi alanlar1 ile uyumlastirmasinda ve bu konuda
inisiyatif alarak isin yeniden tasarlamasinda uygun diizenlemeler yapmasidir. Arastirmanin
diger bir degiskeni olan kisi-is uyumu ise, ¢alisanlarin islerinde motive olup tatmine ulasarak o
iste uzmanlagsmaya ve yaratict davranislar sergilemeye iten ve orgiitlerde olmasi arzulanan
onemli bir faktordiir.

Kurumsal hayatta yeni is yapma sekillerine baz1 orgiitler yavaslikla adaptasyon saglarken, bazi
orgiitlerin bu silirece ¢oktan hazir olmakta ve daha hizli aksiyon almaktadir. Hizli ve atik
reaksiyon alabilen c¢evik Orgiitlerde stratejik dnemi olan kisi-is uyum diizeyinin yiiksek oldugu
bilinen bir durumdur. Arastirma, kisi-is uyum diizeyinin yiikseltilmesinde ¢evikligin yetersiz
olacagini; bu oranin daha fazla yiikseltilmesinde ¢alisan deneyiminin odaga alinmasinin ve isin
sekillendirilmesinde  ¢alisana  insiyatif  verilmesinin  biiyiilk avantaj saglayacagi
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diistiniilmektedir. Aragtirma bu anlamda ilgili alan yazininda biiyilkk bir boslugu
doldurmaktadir.

Arastirmada, orgiitsel ¢evikligin kisi-is uyumu tlizerindeki etkisinde is sekillendirme degiskenin
araci etkisi incelenmistir. Literatiirde degiskenler arasindaki iligkiler farkli kombinasyonlarla
incelenmis olup arastirmanin mevcut modelindeki bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu baglamda,
arastirma 0zgiin degerdedir. Diinyada degisimin siirekli olacagi, ekonomik krizlerin siklikla
olusacag1 ve rekabetin bu ¢er¢evede yasanacagi asikardir. Proaktif davranarak c¢evik hareket
edebilen, sartlarin getirilerini hizlica tespit edip buna gore biiyliylip kiiciilebilen isletmelerin
hayatta kalacagi siiphesizdir. Bu calisma ortami, oOrgiitleri farkli is yontem ve teknik
gelistirmeye de zorlamaktadir. Bu bilgilere dayanarak, mevcut is diizeninin degiserek islerin
yapilmasinda daha farkli yaklasimlarin uygulanmas1 gerektigi  bilinmektedir. s
sekillendirmenin 6n plana ¢iktig1 ¢alisma sartlarinda, gevikligin kisi-is uyumuna etkisinde is
sekillendirmenin aracilik roliiniin arastirildigi ¢alisma bes boliimden olusmaktadir.

fIk boliim olan giris boliimiinde ¢alismanin yapilmasmna neden olan temel problem tespit
edilerek alan yazininda bu problemin ¢oziimiiniin neden 6nemli oldugu belirtilmistir. Bu
problemden yola gikilarak arastirmanin amaci agiklanmustir. fkinci boliimde, alismada yer alan
degiskenler tanimlanmis, literatiirde yer alan calismalar ile degiskenlerin alt boyutlar
kavramsal aciklanarak hipotezler olusturulmustur. Ugiincii boliimde arastirma ydnteminde
neler yapildigi, olgekler, kullanilan istatistiksek analizler agiklanmistir. Dordiincii boliimde
arastirma bulgulari, besinci bdliimde ise arastirmanin sonuglari bulunmaktadir. Sonuglarin
paylasildigi son boliimde ise orgiitlere, yoneticilere ve gelecek arastirmacilara oOneriler
sunulmustur. Mevcut onerilerin orgiite ve yazina katkisinin énemli oldugu asikardir.

2. KAVRAMSAL ARKA PLAN
2.1. Orgiitsel Ceviklik

Giliniimiizde pek ¢ok cevresel degisiklikle karsi karsiya kalan orgiitler, bu degisimlere ayak
uydurmak zorunda kalmislardir. Bu degisimlere uyum saglayamayan ve degisemeyen orgiitler,
hayatlarin1 devam ettirememe ihtimaliyle karsi karsiya kalabilirler. Dolayisiyla orgiitler
degisim karsisinda faaliyetlerini ve stratejilerini ok hizli bir sekilde degistirmeli ve kendilerini
cevreye uyarlamalidir. Bir danigmanlik firmasi olan Deloitte’nin 2020 yilinda Tiirkiye nin 17
farkli sehrinden toplam 334 ¢alisan ile yaptig1 arastirmaya gore, orgiitler i¢in ¢cevik olmanin son
zamanlarda ¢ok 6nemli hale geldigini raporlanmistir. Hazirlanan raporda, isleri ile ilgili olumlu
ya da olumsuz tehlikeleri géren ve bunlara karsi ¢evik davranan orgiitler daha etkin aksiyon
alarak daha uzun hayatta kalmislardir (Makers Tiirkiye, 2020). Orgiitlerin degisime tepki
gosterebilme, bu tepkiyi hizli gergeklestirebilme gibi dinamik kabiliyetlere sahip olmasi olarak
tanimlanan orgiitsel ¢eviklik kavrami, orgiitlerin istikrar1 agisindan da 6nemli bir yetenek haline
gelmistir (Ravichandran, 2018; Tallon vd., 2019; Mrugalska ve Ahmed, 2021).
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Orgiitsel ceviklik, bir orgiitiin yeni sartlara uyum saglamasi adina siireglerini, yonetimini,
kiiltiirel ve beseri yapisint dinamik ve hizli bir sekilde degistirme veya yeniden yapilandirma
yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Jamrog vd., 2006; Mrugalska ve Ahmed, 2021). Bagska bir
deyisle, bir orgiit beklenmeyen bir degisim ile kars1 karsiya kaldiginda stiratli bir sekilde
firsatlar1 ve tehditleri belirleyip dogru reaksiyon alabiliyorsa, faaliyetlerini siirdiirme
noktasinda hizli ve atik olabiliyorsa tiim bunlar1 yaparken g¢evrelerine de uyum sagliyorsa o
orgiit ¢cevik olarak kabul edilmektedir (Tallon ve Pinsonneault, 2011; Wendler, 2016; Joiner,
2019; Akkaya ve Tabak, 2020).

Orgiitsel geviklik, firsat ve tehditleri goriip, hizli ve atik bir sekilde &rgiitiin kendisini, is yapis
sekillerini (Eisenhardt ve Martin, 2000, s.1107), kaynaklarini, siire¢lerini, stratejilerini, girisim
faaliyetlerini ve kiiltiiriinii yeniden tasarlayip diizenleyebilen bir olgudur (Yang ve Liu, 2012).
Cevik orgiitler calisanlara yetkinlik, sorumluluk ve otonom imkan1 saglamakta olup orgiitiin
cevreye adapte olmasinda ve islerin yapilmasinda ¢ok hizi iyi kullanmaktadir (Ozen, 2021,
5.387). Bu durum yeni olan her seyin galisanlarca daha ¢abuk benimsenmesine ve aligsilmasina
yol agmaktadir. Bu bilgiler 1s181nda, ¢evik yonetime sahip Orgiit calisanlar1 isleriyle uyum
icerisinde olacagi asikardir.

Olusacak degisimlere kolayca ve hizlica yanit verebilme kabiliyeti kazandiran ¢eviklik, 6rgiitiin
isleyisine yalinlik getirmektedir. Bu durumun 6rgiit performansini, verimini (Narasimhan vd.,
2006) calisan motivasyonunu ve is tatminini (Halalmeh, 2021) arttirdigi bulgulanmistir.
Calisma gostermektedir ki orgiitsel c¢eviklik, oOrgiitler agisindan basarinin 6nemli bir
belirleyicisidir. Kusanke vd. (2023) 279 bilisim ¢alisan1 iizerine yaptigi ¢alismada orgiitsel
ceviklik ve IK stratejisinin kisi-is uyumu iizerindeki etkisini arastirmis olup orgiitlerdeki
ceviklik diizeyinin kisi-is uyum diizeyini artirdigini bulgulamistir. Al-Nawasrah ve Alafi (2021)
orgiitiin ve IK departmaninin c¢evik olmasinin kisi-is uyumunu yiikselttigini tespit etmistir.
Tallon ve Pinsonneault (2011) ise arastirmasinda ¢evikligin, kurumun performansini artirdigini
bu durumun kisi-is uyumunu olumlu yonde etkiledigini tespit etmistir. Bu minvalde,
degisimlere hizli cevap verilmesinin ¢alisanlarin is uyumu {izerinde olumlu yonde etkisi oldugu
gorliimektedir.

Tiim bu degisen sartlar ve zorlayic1 kosullar icerisinde orgiitler i¢in dnemli bir avantaj olan
ceviklik faktorii calisanin sisteme ve ise uyumunu olumlu yonde etkileyecek bir faktor olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu bilgiler dogrultusunda asagidaki hipotez olusturulmustur:

Ha: Orgiitsel gevikligin kisi-is uyumu iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
2.2. Is Sekillendirme

Ingilizcede job crafting olarak yer alan is sekillendirme kavram Tiirkgeye is zanaatkarlig1 (Ince
ve Bozkurt, 2019; Yavuz ve Artan, 2019), is becerikliligi (Karabey ve Kerse, 2017; Akin vd.,
2014) ve is bigimlendirme (Cetin vd., 2021; Basim vd., 2021) olarak farkli sekillerde
cevrilmistir. Wrzesniewski ve Dutton’mn (2001) calismasi ile literatiire dahil olan is
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sekillendirme kavrami; degisimler sonucunda mevcut i yapma siireclerinin yetersiz kalmasi,
bu yetersizligin olusturdugu problemlerin iistesinden gelinmesi ve is yapma sekillerinin daha
da yenilenmesi igin yeni bir kavram olarak ortaya ¢ikmistir (\Wrzesniewski ve Dutton, 2001;
Demerouti vd., 2015). Buna gore is sekillendirme calisanlarin yapmak zorunda olduklari
gorevleri, iligkileri ve siire¢leri daha anlamli, ilgi ¢ekici ve tatmin edici kilmak icin
degistirilmesi veya yeniden tasarlanmasi olarak tanimlanmustir (Tims vd., 2012; Kirkendall,
2013). Is sekillendirme, calisanlarin yonetici ve orgiit baskisiyla degil géniillii olarak kendi
ihtiyac ve yeteneklerine gore islerini tasarladiklari ve bu tasarlama siirecinde herhangi bir iznin
gerekmedigi stratejik bir kavramdir (Rudolph vd., 2017, s.113).

Tims vd. (2012) is sekillendirme kavramini, ¢alismasinda yapisal is kaynaklari, sosyal is
kaynaklari, engelleyici is talepleri ve meydan okuyucu is talepleri olmak iizere dort alt boyutta
toplamistir. Bu ¢aligmanin yanisira daha genel olarak is sekillendirme, gorevsel, iligkisel ve
bilissel beceriklilik olmak iizere ii¢ boyuta olusmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s.179;
Wrzesniewski vd., 2013, s.283). Bu boyutlar su sekilde agiklanmaktadir:

Gorev Becerikliligi (Task Crafting): Calisanin resmi isi kapsaminda daha az, daha ¢ok veya
daha farkli gorevler iistlenerek gorevlerin kapsamini, niteligini, gorevlere harcadigi emegin
veya zamanin miktarini degistirerek yeniden tasarlamasidir (\Wrzesniewski ve Dutton, 2001;
Niessen vd., 2016; Kerse, 2018). Caligan inisiyatif alarak isini daha yapilabilir kilmak i¢in isi
ile iliskili konular1 degistirerek gorevlerini ayarlamak ve sekillendirmektedir.

Iliskisel Beceriklilik (Relational Crafiing): lliskisel beceriklilik, is hayatindaki kisileraras
etkilesimleri tamimlayan iliskisel smirlarin yeniden tanimlanmasidir. iliskisel smirlarin
degisimi, iliskilerin niteligi ve miktarindaki degisimidir. Iliskisel beceriklilik, is yeri odakli
iligkilerin sayisi, kalitesi ve Ol¢iisliniin ayarlanmasi noktasinda ¢alisanin gorevini icra ederken
kimlerle ve hangi seviyede etkilesim ve iletisim igerisinde oldugunu ifade etmektedir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Niessen vd., 2016).

Bilissel Beceriklilik (Cognitive Crafting): Calisanlarin, islerini olusturan goérev ve iliskilere
yiikledikleri anlam ve amaglara yonelik zaman igerisinde algilarindaki degisimlerdir. Gorev ve
iliskisel becerikliligin aksine, biligsel bigimlendirme boyutu somut yapida olmayip burada
yapilacak bir degisikliginin gozle goriilmesi miimkiin degildir (Slemp ve Vella-Brodrick,
2013). Bilissel beceriklilik, c¢alisanlarin islerine ait algilari1 bastan asagi yikip tekrar
yapilandirmasi ve biligsel olarak islerinin anlamlarini degistirmesidir.

Niessen vd. (2016) c¢alisanin degerleri ile 6rgiitiin kiiltiirel degerlerinin birbiriyle uyusmamasi
halinde calisanin isi ile inisiyatif alarak isini kendi degerleri dogrultusunda sekillendirme
olasiliginin ¢ok yiiksek oldugunu belirtmistir. Is sekillendirme, ¢alisanlarin cevreleri ve isleri
ile uyumlarin1 gii¢lendiren ve orgiitlerde pozitif sonuglar olusturan bir davranigtir. Yapilan
literatiir taramasinda ¢alisanlarin islerinde degisiklikler ve diizenlemeler yapmalarinin islerinde
yasayacaklari stresi azalttigi (Rudolph vd., 2017), orgiite bagliklarini arttirdigi (Ogbuanya ve
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Chukwuedo, 2017), daha fazla motive ettigi ve isinden daha fazla tatmin olmalarini sagladigi
goriilmistiir (Ingusci vd., 2016; Peng ve Mao, 2015).

Ceviklik kiiltiiriine sahip orgiitler, ¢cevresel etkenleri dikkate alarak, otonom, 6zerk ve katilimci
demokrasiyi tesvik etmektedir. Narasimhan vd. (2006) orgiitlerde ¢evikligin, is sekillendirme
gibi olumlu pek ¢ok degiskenin Oncilisii oldugunu tespit etmistir. Bu ¢aligma sonucunda ¢eviklik
kiltliriine sahip isletmelerde is sekillendirme gibi uygulamalarin daha kolay uygulanacagi
bulunmustur. Chen ve Siau (2012) caligmasinda is zekasina ve bilgi teknoloji alt yapilarina
sahip olmanin orgiitlerde ¢evikligi arttirdigini ve orgiitsel ¢evikligin is sekillendirme tizerinde
olumlu yo6nde etkisinin oldugunu belirtmistir. Baiyere vd. (2018) ise orgiitiin ¢eviklik
kapasitesinin yiiksek olmasinin 6rgiit kiiltiiriinii ve teknolojik donanimini olumlu etkiledigini
bu durumun ¢alisanlarin is yapma sekillerini daha kisisel hale getirerek is sekillendirmeyi
olumlu yonde artirdigint vurgulamistir. Buna benzer olarak Loghmani vd.’nin (2023) sporcular
tizerinde yaptiklar1 calismada, orgiitsel g¢evikligin oOrgiitlerde is sekillendirme ortaminin
olugsmasina yardim ettigini bulgulamistir.

Sonug olarak, orgiitsel ¢eviklik, cok sayida avantaja sahip olup belirlenen hedefler kapsaminda
ilgili stiregleri hizlandirilabilmektedir. Bu da ¢alisanlarin is sekillendirme davranislari tizerinde
olumlu etkide bulunmasini saglayacaktir. Ayrica orgiitsel ¢eviklik orgiite hizli, esnek ve etkin
yonetim saglayarak c¢alisanin siirece odaklanmasini ve katki yapmasina vesile olarak is
sekillendirme siireclerini de hizlandirmaktadir. Tiim bu bilgiler 1518inda asagidaki hipotez
olusturulmustur:

Ha: Orgiitsel gevikligin is sekillendirme iizerinde pozitif yonde etkisi vardir.

Calisanlar islerini kendi kisilik 6zelliklerine ve degerlerine uygun hale getirerek isleri ile yakin
iliski kurup islerine daha fazla anlam kattiklarinda kisi-is uyumunun da artti§1 goriilmiistiir.
Karatepe ve Kim (2023) tarafindan Tirkiye’deki bir havayolu sirketi {izerinde yapilan
calismada kabin gorevlilerinin rutin gorevleri yerine getirmekle beraber beklenmedik yolcu
sorunlarin1 ¢6zmek i¢in geleneksel is 6zelliklerini proaktif olarak degistirdikleri goriilmiistiir.
Calisma sonucuna gore isin Ozelliklerini ve isin gereklerini kendilerine uygun hale getiren
calisanlar isleriyle daha uyumlu hissetmektedir. Benzer sekilde Guo ve Hou (2022)
caligmasinda tur gorevlilerinin iglerini sekillendirmelerinin islerine yiikledikleri anlami
arttirdigini, kisi-is uyumu diizeyini ise olumlu etkiledigini belirtmistir. Verelst vd. (2021),
Wong ve Tetrick (2017) ¢alismalarinda, inisiyatif kullanarak islerini kendilerine uygun olarak
yeniden tasarlayan calisanlarin igleriyle uyumlu ve bir biitlinmiis gibi hissettikleri sonucuna
ulasmustir.

Sonug olarak, is sekillendirmenin kisi-is uyumunun 6nciilleri icerisinde oldugu goriilmiistiir.
Bu baglamda kisi-is uyumu ile is sekillendirme arasindaki iligkiyi 6l¢mek icin asagida belirtilen
hipotez gelistirilmistir:

Ha: Is sekillendirmenin kisi- is uyumu iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
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2.3. Kisi-is Uyumu

Calisanlarin kisilikleri ile yaptiklart is 6zelliklerinin birbiriyle uyum i¢inde olmasi orgiitler
acisindan arzu edilen bir durumdur. Kisi-is uyumunu 6nemseyen ve personel ise aliminda bunu
gozeten oOrglitlerin daha basarili oldugu bilinmektedir (Al-Nawasrah ve Alafi, 2021).
Literatiirde kisi-is uyum teorisinin incelenmesi Argyris’in (1990) calismalar ile baslamistir.
Kisi-is uyumu kavramai kisinin bilgi, yetenek ve becerilerinin isin gerekleriyle uyusmasi olarak
tanmimlanmaktadir (Kristof-Brown, 2000; Carless, 2005). Sekiguchi (2004, s.184) ise kisi- is
uyumunu kisinin yetenekleri ve arzular ile isinin 6zellikleri ve gereklilikleri arasindaki uyum
olarak tanimlamustir.

Kisi-is uyumu, isin gerektirdigi 6zelliklerin isi yapacak kiside bulunmasini ifade etmekle
birlikte isin de kisilerin ihtiyaglarini karsilamasini igermektedir (Van Vianen, 2018). Argyris
(1990) bireylerin oOrgiitteki davraniglarinin temelini birey ve isi arasindaki etkilesimin
olusturdugunu vurgulamistir. Dolayisiyla hizla degisen diinyada is i¢in gerekli nitelik ve
yetenege sahip kisilerin istihdam edilmesi orgiitlerde olumlu ig davraniglarinin sergilenmesinde
onemli rol oynamaktadir.

Konu ile ilgili yazin incelendiginde Edwards (1991) arastirmasinda kisi-is uyumu yiiksek
calisanlarin islerinden daha fazla tatmin olduklar1 sonucuna ulasmistir. Leng ve Chin (2016) ise
kisilerin yeteneklerinin igin gereklilikleri ile benzerlik orani ne kadar fazlaysa islerini daha 1yi
yapacaklarin1 yani performansmin o kadar yiiksek oldugunu vurgulamistir. Pelealu (2022)
caligmasinda kisi-is uyumunun orgiitsel vatandaglik davranisini ve orgiite bagliligini arttirdigini
bulmustur. Isleri ile yiiksek derecede uyum saglayan ve bununla eslesen ¢alisanlar bildikleri
biitiin bilgileri kullanmaya caligirlar. Boylelikle kisi-is uyumunun isteki yaraticiligr olumlu
yonde etkiledigi goriilmiistiir (Huang vd., 2019). Kisi-is uyumsuzlugunun diisiik is tatminine,
strese (Kristof-Brown vd., 2005) psikolojik olarak daha iyi hissetmeye (Afsar vd., 2015) ve
isten ayrilmaya (Boon ve Biron, 2016; Kumar vd., 2021; Berisha ve Lajc¢i, 2020) sebep oldugu
da yapilan c¢alismalarda bulgulanmistir. Kisi-is uyumunun bireylerin kariyerlerinin
sekillenmesinde ve kariyerlerini yonetmede de olumlu yonde etkisi bulunmaktadir
(Neuenschwander ve Hofmann, 2022).

Yapilan ¢alismalar gostermistir ki kisi-is uyumu, calisanlarin islerinde motive olup tatmine
ulasarak o iste uzmanlagsmaya ve yaratici davranislar sergilemeye iten ve orgiitlerde olmasi
arzulanan Onemli bir faktordiir. Calisanlara yenilenebilirlik, uyarlanabilirlik ve yeniden
yapilanma imkanlarini saglayan orgiitsel ¢evikligin, kisi-is uyumu iizerinde olumlu yonde etkisi
oldugu bilinmektedir (Kusanke vd., 2023; Halalmeh, 2021; Al-Nawasrah ve Alafi, 2021).

Giiniimiiz is diinyasinda birey odakli perspektifle islere yaklasmanin degeri giderek daha
onemli hale gelmektedir. Orgiitlerde calisanlarin merkeze alinmasi ve beklentilerinin odak
nokta haline getirilmesi is sekillendirmenin etkin sekilde uygulandigimi gostermektedir. Is
kosullarinin ¢alisan beklentileri dogrultusunda degistirilip bu konuda onlara insiyatif
verilmesinin kisi-is uyumunu artirdigi bilinmektedir (Verelst vd., 2021; Wong ve Tetrick,

306



2017). Sonug olarak, is sekillendirmeyi uygulayan orgiitlerde kisi-is uyumu diizeyinin yiiksek
oldugu bilinmekte olup ¢eviklik yetisi olan orgiitlerde de is sekillendirmenin daha kolay ve
etkin uygulandigi bilinmektedir (Loghmani vd., 2023; Baiyere vd., 2018; Chen ve Siau, 2012).
Tam da bu noktada, temelini insan faktoriiniin olusturdugu ¢eviklik kiiltiiriiniin 6rgiit i¢erisinde
daha iyi yer edinebilmesi ve kisi-is uyumunun daha gelisebilmesi icin Orgiitlerde is
sekillendirme aktif uygulanmalidir.

Yapilan literatiir taramasinda orgiitsel ¢eviklik, is sekillendirme ve kisi-is uyumu degiskenlerini
bir arada inceleyen bir ¢alismanin olmadig1 goriilmiistiir. Orgiitlerdeki cevik kiiltiirii; ¢alisan
haklarim1 ve beklentilerini gbzeten bir anlayisla desteklenmezse, olumsuz sonuglarla
karsilagilabilir. Bu caligsma ile bu soruna ¢dziim aranmas1 amaglanmis olup, asagidaki hipotez
gelistirilmistir:

Ha: Orgiitsel cevikligin kisi- is uyumu iizerindeki etkisinde is sekillendirmenin arac1 etkisi
vardir.

3. ARASTIRMA YONTEMI

Bu kapsamda arastirmanin hipotezlerini test etmek icin kolayda drnekleme yontemiyle anket
teknigi uygulanmistir. Anket formunda kullanilan 6l¢ekler, yiiksek giivenilirlik ve gecerlilik
sergileyen olcekler arasindan secilmistir. Anket toplamda dort boliimden olusmaktadir. ilk
boliim katilimeilarin demografik bilgilerini belirlemek amaciyla tasarlanmustir. Ikinci boliimde
ise orgiitsel ¢eviklik, is sekillendirme ve kisi-is uyumu ile ilgili sorular yer almaktadir. Ankette
5’11 Likert tipi 6lgegi kullanilmistir.

Veriler, SPSS 21.0 ve AMOS 21 programlar1 kullanilarak analiz edilmis, dncelikle dl¢eklerin
gecerlilikleri ve giivenilirliklerine bakilmistir. YEM analizi i¢in gerekli olan kayip verilerin ve
uc degerlerin temizlenmesi varsayimlar sirasi ile yerine getirilmistir. Arastirmada verilerin
normal dagilim referans sinirlari igerisinde bulundugu tespit edilmistir (Tabachnic ve Fidell,
2013). Arastirmada kullanilan Glgeklere ait madde yiiklerine bakmak i¢in Kesfedici Faktor
Analizi (KFA) ve Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. KFA analizinden once
degiskenlerin KMO degerlerine bakilmis tiim degiskenlere faktor analizi yapilmasinin uygun
oldugu goriilmiistiir (.85; .83; .92). Ayrica tim degiskenlere ait Bartlett Kiiresellik test
degerlerinin anlamli olmasi (p<.001) maddeler arasindaki korelasyon iligkilerinin faktér analizi
icin uygun olduguna isaret etmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2015). Degiskenlerin birbirleri ile
iliskisinin diger degiskenler {izerindeki etkisinin tespitine yonelik Pearson korelasyon testi ve
yapisal esitlik analizi gerceklestirilmistir. Yapisal esitlik analizinde temel bilesenler analizi ve
varimaks eksen dondiirmesi teknikleri kullanilmistir.

Is Sekillendirme Olcegi: Calisanlarim is sekillendirme davranis diizeyini 6lgmek igin Tims vd.
(2012) gelistirdigi Uysal vd. (2018) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmis 6l¢ek kullanilmustir. 21
maddeden olusan 6lcek yapisal is kaynaklarinin artirilmast (5 md.), sosyal is kaynaklarinin
arttirtlmasi1 (6 md.), engelleyici is taleplerinin azaltilmas1 (5 md.) ve meydan okuyucu is
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taleplerinin arttirtlmast (5 md.) olmak tizere dort alt boyuttan olugmaktadir. Yapilan KFA
sonrasinda “Isim zihinsel olarak yogun caba gerektirmemektedir” (sosyal is kaynaklari
boyutuna ait madde) ve “Isimle ilgili yeni gelismeleri ilk 6grenenlerden ve deneyenlerden
biriyimdir” (meydan okuyucu is talepleri boyutuna ait madde) maddelerinin birden fazla faktore
yuklendigi icin analizden c¢ikarilarak tekrar test yapilmistir. Kalan 19 md. iizerine yapilan
analizde is sekillendirme 6lgeginin literatiirdeki gibi dort boyutlu bir yapiya sahip oldugu, tim
boyutlarin toplam varyansin %68’ini acikladigr goriilmiistiir. Tiim madde faktor agirlik
degerlerinin anlamli olup (p<.05) madde yiiklerinin .60 ve iizeri tespit edilmistir. AFA’dan
sonra yapilan DFA analizinde gerekli modifikasyonlar yapildiktan sonra model uyum
degerlerinin (y2/df =2.56; GF1=0.88; AGFI=0.80; CFI=0.91; RMSEA=0.08) kabul edilebilir
siirlar igerisinde bulunmaktadir.

Kisi-Is Uyumu Olcegi: Isletmelerde kisi-is uyumunu 6lgmek i¢in Lauver ve Kristof-Brown
(2001) tarafindan gelistirilmis 5 maddeli tek boyutlu 6l¢ek kullanilmistir. Yapilan KFA
sonrasinda tiim maddelerin tek faktdr altinda toplanmis olup faktdr agirliklarinin anlaml
(p<0.05) ve yiiklerinin .77 ve iizeri oldugu goriilmiistiir. Tiim maddeler toplam varyansin
%81’ini agiklamaktadir. KFA’dan sonra yapilan DFA analizinde gerekli modifikasyonlar
yapildiktan sonra model uyum degerlerinin (}2/df =2.41; GFI=0.98; AGFI=0.78; CFI=0.99;
RMSEA=0.07) kabul edilebilir diizeyde bulunmustur.

Orgiitsel Ceviklik Olcegi: Orgiitsel gevikligi 6lgmek igin Tallon ve Pinsonneault (2011)
tarafindan gelistirilmis 8 maddeli tek boyuttan olusan 6lgek kullanilmistir. Yapilan KFA
sonrasinda tiim maddelerin tek faktor altinda toplanmis olup faktor agirliklariin anlamli
(p<.05) ve yiiklerinin .90 ve iizeri oldugu goriilmiistiir. Tiim maddeler toplam varyansin
%82’sin1 agiklamaktadir. KFA’dan sonra yapilan DFA analizinde gerekli modifikasyonlar
yapildiktan sonra model uyum degerlerinin (}2/df =3.56; GFI1=0.92; AGFI=0.88; CF1=0.98;
RMSEA=0.01) kabul edilebilir diizeyde bulunmustur.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Orneklem

Gliniimiiz 13 diinyasinda orgiitlerde, islerle ilgili planlamalarin ¢alisanlarca yapilmasi ve
sonucunda bir aksiyon alinmasi énemli bir konu haline gelmistir. Calisanlarin islerine uyum
saglamalarinda is sekillendirmenin 6nemli bir rol oynadigi bilinmektedir. Bu arastirmanin
amaci, is yerinde hizlilik, atiklik ve esnekligin yansimasi olan orgiitsel ¢cevikligin, calisanin ise
uyum saglamasi lizerindeki etkisinde is sekillendirme eylemlerinin ne derecede etkili oldugunu
arastirmaktir. Daha Once ili¢ degiskenin de bir arada incelendigi herhangi bir calismanin
yapilmadigr goriilmiistiir. Bu sebeple arastirmanin amaci ve sorunsali dogrultusunda
olusturulan hipotezlerin test edilmesi biiyiik 6neme sahiptir.

Arastirmanin 6rneklemi, Erzurum merkezinde faaliyet gdsteren ve birden fazla subesi olan 6zel
bir bankanin tiim calisanlar1 olusturmaktadir. Veriler 2023 yili subat ayinda katilimcilardan
anket yoluyla elde edilmistir. Arastirma ile ilgili, Erzurum Teknik Universitesi Bilimsel
Arastirma ve Yaym Etik kurulundan 17.11.2022 tarihli 11 nolu toplanti ile gerekli etik kurul
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izni alinmistir. Firma yoneticilerinden elde edilen bilgiler dogrultusunda; toplam 422 calisani
bulunan firmanin tim calisanlarina anket dagitilmis olup ug¢ degerler ve eksik anketler
cikarildiktan sonra toplamda 317 adet anket degerlendirmeye alinmistir. Mc Kinsey
danismanlik sirketi tarafindan yapilan kiiresel bankacilik degerlendirmesi arastirmasina (2022)
gore bankacilik ve sigorta sirketleri en ¢evik Orgiitler listesinde yer almaktadir. Bir hizmet
sektorii olan bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin, dis gevrede meydana gelen
degisimlere hizlica uyum saglamalari, tehdit ve firsatlar1 goriip buna gore reaksiyon almalari,
miisteri merkezli, esnek ve yalin yapida olmalari kisaca ¢evik orgiitler olmalar1 kaginilmazdir
(Candemir, 2020). Dolayisiyla ¢alismanin g¢eviklik kiiltiiriiniin oldugu bankalarda yapilmasi
arastirmanin amacini temsil etmesi agisindan 6nemlilik arz etmektedir. Arastirmanin 6rneklemi
demografik acgidan incelendiginde, katilimcilarin %74’ erkek, %61°1 evli, %64°1 30 yas ve
altinda olup arastirmaya katilanlarin %76’s1 lisans mezunudur.

4. ARASTIRMA SONUCLARI

Korelasyon analizi gergeklestirilerek, modelin yol analizi 6ncesinde degiskenler arasindaki
iligkiler incelenmistir. Tablo 1'de yer alan degiskenlere ait ortalama degerler, standart sapma
degerleri, korelasyon ve Cronbach alfa giivenilirlik katsayilartyla birlikte %95 giiven araliginda
ve %5 anlamlilik diizeyine gore degerlendirmeye alinmigtir.

Tablo 1°de goriildiigii gibi calisanlarin is sekillendirme ortalamalarinin yiiksek oldugu
goriilmektedir (ort=3.40). Calisanlarin kisilikleri ile isleri arasindaki uyumlarinin orta diizeyde
oldugu goriilmiistiir (ort=3.29). Calisanlarin orgiitlerini ¢evik olarak algilama diizeylerinin orta
diizeyde oldugu goriilmiistiir (ort=3.11). Calisanlarin orgiitlerini kismen cevik algiladiklari,
isleri ile orta derecede uyum igerisinde olduklar1 ve islerini kendi insiyatifleri dogrultusunda
yiiksek diizeyde sekillendirdikleri sdylenebilir.

Tablo 1. Degiskenlerin Ortalama, Korelasyon, Guvenilirlik ve Ayrisma Gegerlilik Degerleri

Degisken Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7

1.0rgltsel Ceviklik 3.11  .846 (.84)
2.Kisi-is Uyumu 3.29 .764  .516** (.91)
3.Yapisal is Kaynaklari 3.62 774  .404**  755** (.86)
4 Sosyal Is Kaynaklari 355 .756  .136* .001 ,134* (.87)
5.Engelleyici i

neetieyicr’s 339 881 .488%*  205%*  286**  339%*  (.80)
Talepleri
6Meydan Okuyueuls 5 30 o9  sage*  g74%*  68e**  171%* 5417  (88)
Talepleri
7. Is Sekillendirme s . . s s .

T 340 814 564 565 711 514 797 848 (.91)
Ort.
Guvenilirlik Katsayisi (Cronbach A.) .96 .94 .83 73 .90 .81 .82
Birlesik Guvenilirlik (CR) .95 .88 .84 .81 72 .83 .85
(AA(;\llkEI?nan Ortalama Varyans Degeri 7 84 74 76 64 78 23

*p<0.05; **p<0.01; ***i5 Sekillendirme 6lcegini olusturan alt boyutlari ortalamasi alinarak olusturulmustur.
Not: Parantez icerisinde gosterilen degerler dlgek icin hesaplanan AVE'nin karekdk degerleridir.

309



Tablo 1’e gore orgiitsel ¢eviklik ile kisi- is uyumu arasinda (r=.516**) arasinda anlamli ve
pozitif yonli bir iligki vardir. Ayrica orgiitsel ¢evikligin is sekillendirme alt boyutlarindan
yapisal is kaynaklari (r=.404*%*), sosyal is kaynaklar1 (r=.136%), engelleyici is talepleri
(r=.488**) ve meydan okuyucu is talepleri (r=.546**) degiskenleri arasinda pozitif yonlii
anlaml bir iligki vardir. Kisi-is uyumu ile is sekillendirme alt boyutlarindan yapisal is
kaynaklar1 (r=.755*%*) arasinda yiiksek bir iliski mevcuttur. Sonrasinda kisi-is uyumunun
engelleyici is talepleri (r=.205%*) ve meydan okuyucu is talepleri (r=.674**) degiskenleri
arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski oldugu goriilmiistiir. Is sekillendirme alt boyutlarmin
ortalamasmin orgiitsel ceviklik (r=.564**) ve kisi-is uyumu (r=.565*%*) ile iligkili oldugu
goriilmiistiir. Is sekillendirme degiskeninin orgiitsel ceviklik ve kisi-is uyumu ile iliski
derecesinin esit diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bu sonug 6nemlilik arz etmektedir.

Orgiitsel ¢evikligin, kisi-is uyumu iizerindeki etkisinde is sekillendirme degiskeninin aracilik
etkisini 6lgmek i¢in Baron ve Kenny (1986) tarafindan ortaya konulmus aracilik yontemi
kullanilmis olup Bootstrap yontemi kullanilarak regresyon analizi yapilmistir. Arastirmanin
sonuclar1 Sekil 1’de gosterilmektedir.

Sekil 1. Arastirma Ol¢iim Modeli

[ g;ypr:‘illiil } [ Sosyal Is Kaynaklari ] [ Engelleyici s Talepleri} [ MeydTa;\leOpli:\:iucu is }
i$ SEKILLENDIRME 29 .
'V' \i

L. . - . 72
[ ORGUTSEL CEVIKLIK 69 Kisi-is UYUMU @

Analiz sonucunda tiim degiskenlerin standardize regresyon katsayilarina bakildiginda hepsinin
anlaml oldugu goriilmiistiir (p<.01). Dogrudan etkilere bakildiginda, orgiitsel cevikligin kisi-
1s uyumu lizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir (B=.69). Baron ve Kenny aracilik
testinin yapilmasinin ilk kosulu olan; bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni istatistiksel olarak
anlamli bir sekilde etkiledigi sart1 saglanmis olup, H1 hipotezi desteklenmistir. Yine analiz
sonuglarina gore, kisi-is uyumundaki degisimlerin %28.8’lik kisminin orgiitsel ¢eviklik
degiskeni tarafindan agiklandig1 goriilmiistiir (R?= .288).

Baron ve Kenny’nin (1986) ikinci kosulu, bagimsiz degiskenin araci degisken lizerinde anlamli
bir etkiye sahip olup olmadigina bakilms; orgiitsel cevikligin is sekillendirme iizerinde olumlu
ve anlaml1 bir etkisi bulundugu goriilmiistiir (B=.541). Dolayistyla, H2 hipotezi desteklenmistir.
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Bununla birlikte, is sekillendirme araci degiskeninin modeldeki bagimli degisken olan kisi-is
uyumu tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugu da gozlenmistir (f=.34). Sonug olarak, Hs
hipotezi desteklenmigtir. Dordlincli kosul olan araci degiskenin modelde tam aracilik veya
kismi aracilik etkisinin olup olmadig1 bakilmis; is sekillendirmenin, orgiitsel ¢ceviklik ve kisi-is
uyumu arasinda kismi aracilik rolii bulundugu belirlenmistir (= .129, %95 GA [.054; .206]).
Dolayisiyla, Hs hipotezi desteklenmigtir.

Aracilik roliiniin etki biiyiikliigiine bakildiginda %12.9’luk orta diizeyde bir etki biiyiikliigline
sahip oldugu goriilmiistiir. Kisi-is uyumundaki degisimlerin %71.9’unun orgiitsel ceviklik ve
kisi is uyumu tarafindan aciklandigi tespit edilmistir. Ote yandan is sekillendirme alt
boyutlarindan sosyal is kaynaklari (.55), yapisal is kaynaklar1 (.80), engelleyici is talepleri (.46)
ve meydan okuyucu is taleplerinin (.90) lizerinde anlamli ve ayn1 yonde etkisi saptanmustir.

5. TARTISMA ve SONUC

Gliniimiiz rekabet kosullarinda yasanan teknolojik ilerlemeler ve pazar kosullarindaki
degisimler bir Orgiitiin siirekli olarak degisime uyum saglamasimi gerektirmektedir. Dig
etkenlerdeki ani degisiklikler 6rgiitlerde ani sorunlar olusmasina neden olmakta, bu durum ise
calisanlarin olumsuz duygular yasamasina sebep olmaktadir. Is siireclerinde, stratejilerde veya
teknolojilerde olusan siirekli ve hizli degisimlerin meydana getirdigi bu olumsuz duygular,
calisanlarin isleriyle uyum saglamasini, yeni beceriler gelistirmesini ve de proaktif davraniglar
gelistirmesini zorlastirmaktadir. Calisanlarin tiim bu degisimlere ragmen is stresinin listesinden
geldigi, kendilerini rahat ve giivende hissettigi hatta sagliklarin1 koruduklar: bir is ortaminda
caligmalar: orgiitlerin etkinligi ve verimliligi agisindan 6nem arz etmektedir.

Etkin ve verimli orgiit ortaminin olusmasinda etkili olan ¢eviklik; dis diinyadaki hizli degisim
ortamina adapte olabilen, ¢evresindeki her tiirden etmeni dikkate alan, bunlara kolay, dinamik
ve uygun cevaplar verebilen giivenilir bir yonetim anlayisidir. Hizli, esnek ve uyumlu bigimde
degisimlere cevap veren ceviklik kiiltiirlinlin orgiitlerde olugmasi demokratik ve katilimci
kiiltiirii de beraberinde getirmektedir (Hesselberg, 2018). Orgiitlerdeki cevikligin ¢alisanlarin
sorumluluklarin1 yerine getirmede daha fazla 6zerklik ve otonom sagladigi goriilmiis olup
(Ozen, 2021) bu durumun calisanlarm islerini ifa ederken daha fazla inisiyatif alarak degisiklik
yapmalarina, islerini yeniden tasarlamalarina veya kisisel hale getirmelerine yol agmasi
beklenmektedir.

Orgiitler degisen is ve ¢alisma kosullarinda eski ¢alisma sartlarim bir kenara birakip yeni ve
farkli ¢6ziim Onerileri gelistirmelidir. Bu durumda c¢alisanlarin hala mevcut is yapma
aligkanliklarin1 devam ettirme istegi, orgiitlerde performans dusiikliigii gibi bir ¢ok olumsuz is
sonucunu dogurabilir. Dolayistyla, ¢alisanlarin islerinde inisiyatif alarak islerini degistirme ve
sekillendirme ¢aligmalarina girismeleri hem Orgiitiin hem c¢alisanin yararina olacak pek ¢ok
olumlu davranis da olusacaktir. Is sekillendirme sayesinde mevcut kaynaklar ile is talepleri
arasinda kurulan denge; calisanlarin isleriyle uyum saglamalarina, islerini daha anlamli
bulmalarina yol agacaktir. Kisi-i uyumunun, Orgiitlerin verimliligini ve etkinligini
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yiikseltmeye yonelik en etkili olgulardan biri oldugu bilinmektedir. Calisan yeteneklerinin ve
ilgi alanlarinin igin gereklilikleriyle ortiismesi olarak tanimlanan kisi-is uyumunun ¢alisanlarin
motivasyonunu, performansini, is tatminini, yaraticiligini ve bagliligini artirdigi yapilan
calismalar ile ispatlanmistir (Leng ve Chin, 2016; Kumar vd., 2021; Pelealu, 2022). Ozetle,
kisi-is uyumu ile ¢alisan is yerinde daha mutlu ve tatmin olmakta, isten ayrilma niyeti azalmakta
ve uzun vadeli bir kariyer gelistirmektedir.

Bu arastirmanin amaci, orgiitsel ¢evikligin kisi-is uyumunu artirmasinda is sekillendirme
olgusunun roliinii aragtirmaktir. Cevik Orgiit yapisina sahip olan banka sektoriiniin ¢alisanlari
tizerinde yapilan bu calismada, Orgiitlerin sahip olduklar1 ¢eviklik diizeyinin ¢alisanin isin
gerekleriyle uyum saglamasi iizerindeki etkisi ol¢iilmeye calisilmistir. Bu etkide ¢alisanlarin
islerini sekillendirmelerinin etki diizeyi de arastirilmistir. Yapilan literatiir calismasinda bu
yonde bir ¢calismaya rastlanmamis olup elde edilen sonuglarin literatiire 6nemli diizeyde katki
saglayacagi agiktir.

Arastirma analizi sonucunda, orgiitsel ¢evikligin kigi-is uyumunu artirdigi goriilmiistiir. Elde
edilen sonug daha 6nce yapilan ¢aligsmalarla uyumluluk géstermektedir (Kusanke vd., 2023; Al-
Nawasrah ve Alafi, 2021; Tallon ve Pinsonneault, 2011). Igerisinde bulundugumuz bilgi
caginda, degisimin getirdigi bilinmezlik ¢alisanlarda korku ve gelecek kaygist olusturabilir ve
orgiitlerde negatif davraniglarin sergilemesine neden olabilir. Calisanlarin isleriyle sorun
yasamamasl, isleriyle uyum icerisinde olmasi ve calisma kosullarinin ¢alisan beklentileriyle
bagdagmasi i¢in orgiitlerin beseri ve fiziki tiim is kaynaklarin1 yeni durumlara hizli bir sekilde
adapte etmesi ve yerinde reaksiyonlar vermesi gerekmektedir. Bu zorlu sartlar1 yerine getiren
cevik Orgiitiin ¢alisanlarin isleriyle kurduklari uyum diizeyini artirdig: tespit edilmistir.

Arastirmanin bir diger sonucu ise, orgiitsel ¢evikligin is sekillendirme tlizerinde olumlu yonde
etkisi oldugudur. Arastirma sonucu, diger arastirma sonuclart ile paralellik gostermektedir
(Loghmani vd., 2023; Baiyere vd., 2018; Chen ve Siau, 2012). Calisma ve is kosullarinin
degistigi yeni diinya diizeninde dijitallesmenin de etkisiyle calisan deneyimi odak noktaya
alinmistir. Calisan deneyimi anlamca, ¢alisanin is ve yonetim siire¢lerinde kendi tecriibe, bilgi
ve deneyiminin dahil edilmesidir. Ceviklik kazanimlarina sahip olan Orgiitler, calisanlarina
daha fazla oOzerklik ve otonom saglamakta, bu durum calisanlarin gorevlerini
sekillendirmelerine ve bigimlendirmelerine daha fazla olanak sunmaktadir. Orgiitlerde
calisanlara is konularinda insiyatif saglanmasi onlarin is yapma big¢imlerinde koklii degisimlere
gitmesine yol agmaktadir.

Arastirmadan elde edilen bir diger bulguya gore, is sekillendirmenin kisi-is uyumu tizerinde
pozitif yonde bir etkisi vardir. Arastirma sonucu daha once yapilan ¢alisma sonuglartyla
benzerlik gostermektedir (Guo ve Hou, 2022; Verelst vd., 2021; Wong ve Tetrick, 2017).
Calisanin kigisel beceri, yetenek, ilgi, zevk ve tercihine gore isini degerlendirip gerekli
degisiklikler yapma 6zerkligi islerin kontroliiniin tamamen kendisinde hissetmesine neden olup
bunun da kisi-is uyumunu gelistirdigi gorilmiistiir. Calisanlarin islerini bizzat kendilerinin
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tasarlamasi islerini daha fazla benimseyip sevmesine ve isleriyle daha uyumlu olmasni
saglamaktadir.

Aragtirmada son olarak, oOrgiitsel ¢evikligin kisi- is uyumu iizerindeki etkisinde is
sekillendirmenin araci etkisi oldugu goriilmiistiir. Yapilan literatiir taramasinda degiskenlerin
tiimiinii igeren bu yonde bir calisma yapilmadig: goriilmiistiir. Orgiitiin calisma kosullarina
yonelik farklilik olusturabilmesine ve kurumsal mekanizmalarinin degisim kosullarina hizlica
¢Oziim Uretmesine katki saglayan oOrgiitsel ¢evikligin icsellestirilmesiyle ¢alisanlarin igleriyle
daha fazla uyum sagladiklari, bu iligskide islerini yeniden sekillendirme olgusunun araci rol
iistlendigi goriilmiistiir.

Arastirma sonuglarinin ilgili alan yazininda belirli bir boslugu doldurdugu ve énemli katkilar
sagladig1 gorlilmektedir. Yapilan c¢alismayla, dis cevre dinamiklerine gore hareket etme
kabiliyeti sunan ve her tiirlii degisime hizli bir sekilde yanit verebilen ¢evik kiiltiiriin 6nemi
gbzler oniine serilmistir. Isletmeler hem degisime karsi hayatta kalmak hem de donemsel
kosullara uygun tepkiler vermek durumundadir. Cevik bir 6rgiit, dinamik ve esnek bir yapiya
sahip olup asgari diizeydeki biirokrasi ile hizli kararlar alabilmektedir. Hatalarin tespit edilip
giderilmesi, gelecege yonelik belirsizligin ortadan kaldirilmasi ve gelecegin is diinyasina ve
kosullaria her daim hazir olunmasi gerekmektedir. Kendilerini bu durumlara hazirlayamayan
veya hizli sekilde adapte edemeyen isletmeler is yapmada yeni sorunlarla karsi karsiya
kalacaktir. Cevik orgiitler, gelecek is hayatinda olusacak bircok paradigma degisikligini
ongorerek organizasyonlarint gerekli hazirliklar1 yapmaya itecektir. Sonug¢ olarak cevikligi
sirket kiiltiirti haline getirmeyi basaran isletmelerin sayisinin artmasi gerekmektedir. Ayrica is
sekillendirmede orgiitsel ortamin etkisinin 6nemli oldugu bilinmektedir. Yapilan ¢alisma ile, is
sekillendirme aliskanliginin olugsmasinda ¢evik orgiitlerin olduk¢a uygun bir ortam olduklar
goriilmiistir. Hem ¢eviklik Kkiiltiiriniin  isletmelerde olusturulmast ve hem de is
sekillendirmenin 6rgiitlerde is yapis kiiltiirii haline getirilmesi gerektiginin alt1 ¢izilmistir. Tam
da bu noktada orgiitlere ve orgiit yoneticilerine bazi 6neriler sunulmustur:

e Orgiitlerin ¢evik olmalar1 desteklenmeli, ¢eviklik olgusunun drgiitlerin her asamasinda veya
basamaginda yer almasi saglanmalidir. Orgiitiin ve ¢alisanlarin bu yonde davramslar
sergilemeleri i¢in ¢evik orgiit iklimi olusturulmasina yonelik stratejiler gelistirilmelidir.

e Isletmelerin basar1 kriterleri arasinda ceviklik gostergesi yer almalidir. Bu hususta
isletmelerin mevcut ¢eviklik diizey raporlari isletmeler i¢in biiyiik 6nem tasimaktadir. Belirli
danmigsmanlik sirketlerince yapilan ceviklik dl¢iim diizeyinin isletmelerce belirli araliklarla
yapilmasi ve bu oranin bilinmesi 6nerilmektedir.

e Ceviklik kiiltiiriiniin temelini insan faktorii olusturmaktadir. Orgiitsel geviklikte, bireyler
onemsenmekte ve her seviyedeki ¢alisan odak nokta konumunda bulunmaktadir. Calisanin
odaga alinmasi “calisan deneyimi” kavramimi giiclendirmis, ¢alisan deneyiminin islerin
ifasinda 1iyice yerlestirilmesi gerekliligi ortaya konmustur. Tim deneyimlerini ise
aktarabilen calisan, is sekillendirme faaliyetini kolaylikla ifa edecektir. Orgiitler, artik is
dengesinin olusturulmasini ¢alisanlarina birakmali, bu kiiltiir 6rgiitlerde oturmali ve orgiit
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yapilanmasi buna uygun olarak yeniden diizenlenmelidir. Ayrica yonetim ve yoneticiler
diizeyinde boyle bir farkindaligin olusturulmasi dnemlilik arz etmektedir.

e Yoneticiler tarafindan c¢alisanlara is ve is siireclerini sahiplendirecek yonlendirmeler
yapilmalidir. Bu minvalde, calisanlarin is kaynaklarimi ve yeteneklerini istedigi gibi
kullanabilecek, kendilerini gelistirebilecek ve isin igerigini yeniden tasarlayabilecek
kapasiteye sahip oldugu diisiincesi olusturulabilir.

e Orgiitlerde tam bir demokratik ortam olusturulmali, ¢alisanlarin karar alimma katildig ve
her tiirlii kararda fikirlerinin alindig1 orgiitsel yapilar meydana getirilmelidir. Yoneticiler
calisanlarinin haklarin1 gozetmeli, inovasyon, degisim, esneklik ve ceviklik konulart
tizerinde calisanlarin direng gostermemeleri adina bu konularda onlara farkindalik egitimleri
vermelidir.

e (alisanlarin mevcut is yapma aligkanliklarini devam ettirme istegi ortadan kaldirilmalidir.
Ceviklik kiiltiirinde calisanlarin adaptasyon becerileri kuvvetlendirilmelidir. Caliganlar
yonetici, miidiir veya amirlerinin bu konuda onlara mentorluk yapmalar1 gerekmektedir.

e Isleriyle uygun beceri ve yetkinlige sahip ¢alisanlar1 istihdam etmek insan kaynaklarinin
siirdiiriilebilirligi veya devamlilig1 i¢in oldukc¢a dnemlidir. insan kaynaklar1 departmani
yoneticileri veya orgiit CEO’lar1 bu gergegin farkinda olmali, is tanimlarmi hazirlarken
oOrgiitiin degerleri ve is sartlarina uyumlanacak calisanlar1 g6z 6niinde bulundurmalidir.

e Yoneticilerin ¢alisanlari ise segcme ve ige yerlestirme siire¢lerinde kisi-is uyum diizeylerinin
ne derecede oldugunu bilmeleri gerekmektedir. Giiniimiiz kosullarinda pek ¢ok IK birimi ise
alimlarda kisi-is uyumunu fazla gozetmedigi bununla birlikte Orgiitlerde iist yonetim
tarafindan ortaya konulan kurallarin ve politikalarin calisanlarin kisisel ihtiyac ve
beklentilerini dikkate almadig1 da bilinmektedir. Bu ylizden ise alim siirecinde miilakatlar,
kisilik testleri veya degerlendirme testleri gibi araglar kullanilarak calisanin ise uyumu
ol¢iiliip buna gore ise alinmalar1 nerilmektedir. IK yoneticileri ¢alisanlarin isleri arasindaki
uyum derecesini iyilestirmelidir. Bunun i¢in ise se¢im siirecini, ise alim, is oncesi egitim ve
diger proaktif yontemleri diizene koymalidir. Orgiitler, ise alma, terfi-yiikselme, isten
ayrilma gibi IKY uygulamalarinda mentorliik uygulamalar1 yapmalidr.

5.1. Arastirma Sinirliliklari ve Gelecek Calismacilara Oneriler

Yapilan arastirma sonuglari, ileride yapilacak caligmalar i¢in ¢esitli Oneriler getirmektedir.
Bunlar;

e Arastirmada kesitsel yontem kullanilmistir. Yapilacak arastirmalarda boylamsal yontem
kullanilarak farkli ¢alismalar yapilabilir.

¢ Kisi-is uyumun diizeyini etkileyebilecek orgiit kiiltiirii, orgiit iklimi, orgiitte etik ve orgiitsel
atmosferi etkileyebilecek degiskenler ile yapilacak arastirmalar alan yazinina katki
saglayabilir.

e s sekillendirmeye pozitif etki edebilecek baska degiskenlerin de arastirilmasi giiniimiiz is
hayat1 ve orgiitsel davranis yazini i¢in 6nemlidir. Calisanlarin is sekillendirme davraniglarin
calisanlarin kisilik 6zellikleri, deger ve tutumlari, motivasyon 6zellikleri, orgiitteki liderin
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etkisi veya farkli liderlik tarzlar1 gibi bir¢ok faktor etkilemektedir. Bu degiskenlerin oldugu
caligsmalarin yapilmasi farkli agiklardan bakilmasinda yardimer olabilir.

o Gelecekte yiiriitiilecek aragtirmalarda arastirma modelinde yas, cinsiyet ve egitim durumu
gibi demografik degiskenlerin diizenleyicilik etkisinin incelenmesi Onerilmektedir. Is
sekillendirme, kisi-is uyumu ve c¢eviklik kiltiirlinlin ¢alisanlarin ~ demografik
farkliliklarindan etkilenip etkilenmediginin tespiti orgiitlerin IK yoneticileri igin biiyiik bir
bilgi kaynag1 olusturacaktir. Bu yonde bir ¢alismala literatiire katki saglayabilir.

e Arastirma sonucunda ulasilan bulgular1 genelleyebilmek i¢in farkli endiistri isletmelerinde
yapilmasini farkl agilardan kazanim sunacagi diisiiniilmektedir.

e Banka calisanlar ilizerine yapilan ¢alismada arastirma degiskenleri, hem 6zel hem de kamu
sektoriinde yapilarak belirli bir farkliligin olusup olusmadigina bakilabilir. Bu yonde bir
calisma literatiirde kamu/6zel sektor is kosullarinin farkliliginin anlasilmasinda 6nemli bir
calisma olarak yer alabilir.
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Katki Orani Beyani: Yazar calismayi tek basina gerceklestirmistir.
Destek ve Tesekklr Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamistir.
Catisma Beyani: Yazar herhangi bir cikar catismasi olmadigini deklare etmektedir.

Bu calismada “Yiiksekdgretim Kurumlari Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi” kapsaminda
uyulmasi belirtilen kurallara uyulmustur.
Bu makale benzerlik tespit yazilimlariyla taranmistir.
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