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I}; tanim belgeleri ¢calisanlarin islerine yénelik bir pusula gérevi gérmekte ve calisanlarin islerini amaglarina
uygun gergeklestirilmesini saglamaktadir. Rol belirsizligi ise, bireylerin is beklentileri ve sorumluluklari
konusunda net bir anlayisa sahip olmama durumudur. Bu belirsizlik, ¢alisanlarin is memnuniyetini,
performansini ve genel refahini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu baglamda ¢alisma, is tanimi algist ile
rol belirsizligi arasindaki iliskiyi ortaya koymayr amaglamistir. Bu amag cercevesinde gecerlik ve giivenirligi
test edilerek i; Tanimi Algisi Olgeg“i gelistirilmistir. Bu ¢alisma nicel arastirma yéntemlerinden iligkisel
tarama yontemine gore tasarlanmstir. Veriler, bir kamu kurumu ¢alisanlarindan anket teknigiyle elde
edilmistir. 328 kamu gorevlisinden elde edilen veriler iizerinde SPSS ve AMOS programi yardimiyla AFA ve
DFA analizleri yapimigstir. Degiskenlere iliskin yapilan farklhilik analiz sonuglarina gére is tanimi algisi,
demografik degiskenlere (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi ve ¢alisma siiresi) gére farklilik
gostermemektedir. Rol belirsizligi degiskeni ise, yas haricinde diger demografik ézelliklere (cinsiyet, medeni
durum, egitim diizeyi ve ¢alisma siiresi) gére farklilik géstermemektedir. Arastirma bulgularina gére, is
tanimi algisi ile rol belirsizligi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yénde gii¢lii bir iliskinin oldugu
ve is tanimi algisinin rol belirsizligini etkiledigi saptanmigstir. Bu sonuca gére ¢alisanlarin is tanimi algi
diizeyleri olumlu yonde arttikca rol belirsizligi algr diizeylerinin azaldigi gériilmiistiir. Bu ¢alismanin
bulgularindan yola ¢ikarak ¢alisanlarin is tanimi algisina bagli olarak is tanimlarinin diizenlenmesinin ve
rol belirsizligi iizerindeki etkisinin 6nemi vurgulanmaya ¢alisilmigtir.
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Abstract

Job description documents serve as a compass for employees’ jobs and ensure that employees perform their
jobs in accordance with their goals. Role ambiguity is the situation where individuals do not have a clear
understanding of their job expectations and responsibilities. This ambiguity can negatively affect employees’
job satisfaction, performance and general well-being. In this context, the study aimed to reveal the
relationship between job description perception and role ambiguity. For this purpose, the Perception of Job
Description Scale was developed by testing its validity and reliability. The research was conducted according
to the relational survey method, one of the quantitative research methods. The data were obtained from the
employees of a public institution by questionnaire technique. On the data obtained from 328 public
employees, EFA and CFA analyses were performed with the help of SPSS and AMOS programmes. According
to the results of the difference analysis of the variables, the perception of job description does not differ
according to demographic variables (gender, marital status, age, educational level and working period). Role
ambiguity variable, on the other hand, does not differ according to demographic variables (gender, marital
status, education level and working time) except for age. According to the research findings, it was
determined that there is a statistically significant and negative relationship between job description
perception and role ambiguity and job description perception affects role ambiguity. According to this result,
as the level of job description perception of employees increases positively, the level of role ambiguity
perception decreases. Based on the findings of this study, it was tried to emphasise the importance of the
regulation of job descriptions depending on the job description perception of employees and its effect on role
ambiguity.
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Giris

Is tanimy, niteligi agisindan is ve gorevlere iliskin bir¢ok faktér ve boyutu icinde barindiran ve insan
kaynaklar1 yonetiminde oldukga islevsel 6zellige sahip bir aractir. Giiniimiizde iyi bir insan kaynaklari
yonetimi ve orgilitsel verimlilik icin basta is ve rolii tanimlayan dinamikler olmak iizere ise iliskin tiim
boyutlarin (goérev, sorumluluk ve ise iliskin kosullar gibi) bir biitlin icinde ele alinmasinin gerektigi
goriilmektedir. Bu biitiinliikk, is ve rol tanimlarinin daha net bir bicimde ortaya konmasini
saglayabilmektedir. Bu ac¢idan isin yapilmasina yoénelik bir pusula gorevi goren is taniminin tiim
boyutlarinin biitiinsel bir bicimde ele alinmas1 gerekliligi, verimlilik ve is performansi gibi is cikt1 ve
sonuclarini etkileyebilmektedir.

Rol belirsizligi ise kuramsal ¢ercevesi ve pratik etkileri acisindan karisik ve analiz edilmesi zor bir olgudur
(Karakose, 2020, s. 45). Rol belirsizligi, belirli bir isten sorumlu bir ¢alisanin o ise iliskin ne yapacagina
yonelik netlik eksikligi (Palomino ve Frezatti, 2016) ya da ¢alisanin isinin ¢esitli yonleriyle ilgili belirsizlik
algis1 olarak tanimlanmaktadir (Breaugh ve Colihan, 1994, s. 191). Bu baglamda rol belirsizligi, is ve
gorevler acisindan is tanimi ile is taniminin fiili uygulanmasi arasindaki iliskiyi gosteren en 6nemli
kavramlardan biridir. Bu durum, is tanimu ile rol belirsizligi arasindaki iliskinin kilit noktasidir.

Giinlimiiz is yasaminin daha fonksiyonel bir yapida olmasi, is iliskilerinin daha karmasik hale gelmesi
calisan verimliliginin saglanmasi konusunda insan kaynaklari yonetim araclarini daha etkin kullanmay1
gerektirmektedir. Insan kaynaklar1 yénetimi fonksiyonlarindan biri olan is analizinin ¢iktis1 olan is
tanimlarinin verimli ve etkili bir is iliskisini saglayacagi 6ngoriilmektedir. Dolayisiyla gliniimiiziin daha
fonksiyonel ve karmasik is iliskileri icerisinde ¢alisanlarin goérev ve sorumluluklarinin daha net ortaya
kondugu bir is tanimlamas1 hem ¢alisanlarin verimliligini hem de orgiitsel verimliligi arttirmaya katki
saglayacaktir.

Bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin is tanimi algilar ile algilanan rol belirsizligi arasindaki iliskiyi ortaya
koymaktir. Dolayisiyla bu ¢alismayla ¢alisanlarin hali hazirda yaptiklari isin tanimlanmasina iliskin
algilarinin rol belirsizligi algilarina etkisinin ¢6ziimlenmesi amag¢lanmistir. Bu ¢alismanin bulgularindan
yola ¢ikarak calisanlarin is tanimi algisina bagh olarak is tanimlarinin diizenlenmesinin ve rol belirsizligi
tizerindeki etkisinin 6nemi vurgulanmaya ¢alisilmistir. Ayrica gelistirilen is tanimi algisi dlgegi araciligiyla
is verimi, is sonuglar1 ve insan kaynaklari yonetiminin diger fonksiyonlar1 arasindaki iliskilerin
6lctilmesine de katki saglayacagl ongoriilmektedir.

Kavramsal Cerceve

is tanim

Insan kaynaklarinin fonksiyonlarinin neredeyse tamamina veri saglayan ve herhangi bir isin detayh bir
incelenmesini igeren is analizinden is tanim ve is gereklerine iliskin detayl bilgiler elde edilmektedir. s
gerekleri, ilgili isin yapilabilmesi icin gerekli nitelikleri tanimlarken is tanimi, isin profilini ortaya
koymakta ve birbirlerini tamamlamaktadirlar. is gerekleri, ilgili iste ¢alisan kisinin sahip olmasi gereken
temel nitelik ve 6zellikleri ortaya koyarken is tanimi ise isin profilini ortaya koymaktadir (Tunger, 2022,
s. 88; Sabuncuogluy, 2011, s. 73).

Is tanim, bir 6rgiitteki insan kaynaklar1 yonetim sistem ve uygulamalarinin temel yap: tas: olan is
analizinin ayrintili bir sonucu ve ayrilmaz bir pargasidir. Is analizi, mevcut islerin tiim boyutlarina iliskin
detayl bilgileri elde etmeye yonelik bir islem, is tanimi ise elde edilen bu bilgileri sistematik bir sekilde
bir araya getiren bir tekniktir (Yiiksel, 1998; Sabuncuoglu, 2011, s. 73; Bingol, 2019, s. 99-100; Glirbiiz,
2019,s.76; Oge, 2022; Tunger, 2022, s. 86). is tanimyi, calisan ile 6rgiit arasinda resmi bir iliski kurmasinin
yani sira ¢alisan i¢in 6rgiit normlar1 dahilinde gorevlerin yerine getirilmesinde rehber niteliginde olan bir
belgedir (Ramhit, 2019). Is tanimy, is analizleriyle toplanan verilerden yararlamlarak belirli bir isin
kimligini, gorevlerini, sorumluluklarini, yetkilerini, c¢alisma kosullarini, kapsamini ve iligkilerini
betimleyen 6zetlenmis yazili bir form ya da belgedir (Dessler, 1997, s. 96; Yiiksel, 1998, s. 78; Bingol, 2019,
s.99-100; Giirbiiz, 2019, s. 84; Yilmazer, 2020, s. 109; Tunger, 2022, s. 86; Oge, 2022). Is tanimi kisaca, isin
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temel niteliklerinin ya da isin kimliginin ortaya konmasidir (Ozgen, Oztiirk ve Yal¢in, 2001; Bayraktaroglu,
2008, s. 30; Oge, 2022).

Tim orgiitler tarafindan kullanilan standart bir is tanimi formu bulunmamakla birlikte (Can ve
Kavuncubasi, 2005, s. 62-63; Tunger, 2022, s. 87) teori ve uygulamada profesyonel bir sekilde hazirlanmis
bir is tanimi belgesinde ise iliskin ¢esitli unsurlar yer almaktadir. Bunlar, isin kimligi (isin ad1, unvany, isin
kodu, isin yer aldig1 departman/birim/béliimiin adi), isin amaci ve 6zeti (isin yapilis bigimi, isin nigin
yapildigy, diger islerle icindeki yeri ve 6nemi), diger islerle iliskisi (diger islerle olan gecici veya siirekli ya
da yatay ve dikey iliskisi, diger islerden ayrilan yonleri), yapilan isin akisi (isin baslangicindan bitimine
kadar isin nasil bir siire¢ icinde gerceklestigi), sorumluluk ve gorevler (yapilis sirasina gore giinliik,
haftalik ve aylik ya da rutin olmayan isler), yetkiler (pozisyonun karar alma yetkisini ya da hareket etme
ozirligiinl ortaya koyan belirli hak ve sinirlamalar), kullanilan arag ve gerecler (isin yapilmasiicin gerekli
makine, malzeme ve techizat), calisma kosullar (isin fiziksel ve ¢cevresel 6zellikleri), isin icerdigi risk ve
tehlikeler (isten ve is ortamindan kaynakl riskli ve tehlikeli faktorler), isin yapilma siiresi ve performans
degerlendirme standartlari gibi unsurlardir (Sabuncuoglu, 2000; Dessler, 2008; Can ve Kavuncubasi,
2005, s. 62-63; Sadullah, Uyargil ve Acar, 2013, s. 60; Bingol, 2019, s. 99-100; Giirbtiz, 2019, s. 84; Saruhan
ve Yildiz, 2019, s. 143; Yilmazer, 2020, s. 109; Tunger, 2022, s. 87; ()ge, 2022).

Sayilan bu temel bilgileri iceren bir is tanimi, insan kaynaklarinin islevlerinde 6nemli rol oynayan bir
aractir (Badran ve Gad, 2016). s tanimlarinin acik, net ve anlasilir bir sekilde hazirlanmasi halinde insan
kaynaklarinin diger fonksiyonlarinin daha iyi ytritiilmesine katki saglamaktadir (Rohr, 2016). Bu
baglamda is taniminda yer alan veriler planlama, se¢me ve yerlestirme, is degerleme, iicret yonetimi,
performans degerlendirme yonetimi, egitim ve gelistirme, kariyer yonetimi, endiistri iliskileri, is saghgi ve
giivenligi uygulamalarinda kullanilmaktadir (Al-Marwai ve Subramaniam, 2009; Sabuncuoglu, 2011, s. 73;
Rohr, 2016; Bingol, 2019, s. 99-100; Yilmazer, 2020, s. 109).

Yapilan ¢alismalara bakildiginda, is taniminin gorevlerin ¢akismasini 6nlemeye, calisanlarin
motivasyonunu ve is tatminini olusturan faktorleri belirlemeye yardimci oldugu vurgulanmistir (Lanier,
2009). Is taniminin rol belirsizligi, rol asir1 yiiklenmesi ve rol ¢atismas: gibi tiikkenmislige neden olan
olumsuz etkenlerin ortadan kaldirilmasina yonelik katki sagladigi one siirtilmiistiir (Hsieh ve Hsieh,
2003). Iyi hazirlanmis bir is taniminin ¢alisan performansini iyilestirdigi ve érgiitiin hedeflerine ulasmayi
kolaylastirdig1 ortaya konmustur (Titin vd., 2024). Kamu sektoriinde yapilan bir arastirmada, ¢alisanlarin
rolleri hakkinda net bir bilgiye sahip olmadiklarinda etkili bir performans gostermedikleri tespit
edilmistir (Addae vd., 2008). Is tanimu ile Kariyer beklentisi ve is tatmini arasinda negatif iliskinin oldugu
ve bir calisanin isini net bir sekilde anlamadiginda tatminin diistiigii tespit edilmistir (Ramhit, 2019).

Rol belirsizligi

Rol, bir sosyal yap1 icinde belirli bir pozisyonu isgal eden bir kisinin arzu edilen davranislari hakkindaki
beklentiler kiimesidir. Bu beklentiler kisi icin belirsiz ya da muglak oldugunda rol belirsizligi yani roliin
baskalarinin beklentilerine uygun olarak yerine getirilip getirilmeyecegi konusunda bir belirsizlik ortaya
cikabilmektedir (Carter ve Harper, 2016).

Rol ¢atismasi gibi temel rol stresi boyutlarindan biri olan rol belirsizligi Kahn ve digerleri (1964, s. 73)
tarafindan “kisinin sahip oldugu bilgi ile roliinti yeterli bir sekilde yerine getirebilmesi i¢in gerekli olan
bilgi arasindaki uyumsuzlugun dogrudan islevi” olarak tanimlamaktadir. Yazarlara gore, rol belirsizligi
bilgi eksikliginden ve belirli bir is pozisyonunda netligin olmamasindan kaynaklanmaktadir. Yazarlar
tarafindan rol belirsizligi, rol beklentilerinin muglak, belirsiz ya da net olmama derecesi olarak
kavramsallastiriimistir. Bowling ve digerlerine (2007) gore rol belirsizligi, insanlarin is yerinde
kendilerine verilen is sorumluluklarinin belirsiz ve muglak tanimlar1 nedeniyle kafalarinin karistigi bir
durum olarak tanimlanmaktadir. Rizzo, House ve Lirtzman (1970) kavramj, bir ¢alisanin roliine iliskin net
olmayan beklentilerin olustugu ve bu nedenle de isini yerine getirebilmesi icin gerekli bilgiye sahip
olmadig1 bir durum olarak tanimlamislardir. Kavram, Cengiz, Yoder ve Danesh’e (2021, s. 813) gore bir
calisanin roliinli etkili bir sekilde gerceklestirebilmesi icin orgiit icindeki sorumluluklar, hedefler ve
amaglar hakkinda bilgi ve/veya netligin eksikligi ve rol davraniglarinin sonuglar1 konusunda
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ongoriilemezlik hissidir. Rol belirsizligi, bireysel ve kurumsal hedeflere ulasmak i¢in atilacak adimlarin
anlasilmasindaki netligin eksikligi olarak tanimlanmaktadir (Mafas vd., 1991).

Bir pozisyonun sorumluluklarina, beklentilerine, davranislarina ya da kapsamina iligkin tanim ya da bilgi
eksikligi rol belirsizligi yaratabilmektedir. Dolayisiyla rol belirsizligi, bir c¢alisanin bulundugu
pozisyonuna/roliine iliskin yeterli bilgiye sahip ve gorevlerini nasil yerine getirecegi konusunda emin
olmadig1 durumlarda ortaya ¢ikabilmektedir (Charoensukmongkol ve Puyod, 2021). Dahasi rol belirsizligi,
bilgi eksikligi nedeniyle c¢alisanlarin gorevler, sorumluluklar, gereksinimler, is hedefleri ve calisma
yontemleri konusunda emin olamamalari durumunda gergeklesen bir olgudur (Urien, Osca ve Garcia-
Salmones, 2017, s. 139; Lin ve Ling, 2018). Orgiitlerde, rol belirsizligi genellikle teknolojik, sosyal ve is
degisikliklerinde, faaliyet ve iletisim koordinasyonun zayif oldugu durumlarda ve rol sahibinin is tanimi
icinde yer almayan gorevleri ¢c6zmesi beklendiginde daha goriiniir hale gelmektedir (Urien vd., 2017, s.
139; Macovei, 2023). Bu tiir kosullar, odak ¢alisanin rolle ilgili beklenti ve taleplere yanit vermesini ve
bunlar1 yerine getirmesini zorlastirabilmekte ya da imkansiz hale getirebilmektedir (Sjodin, Parida ve
Wincent, 2016).

Bu baglamda rol belirsizligi, calisanlarin kendilerine verilen gorevleri tamamlayabilme algilarini tehdit
eden is gorevlerine yonelik engeller olarak deneyimlenebilmektedir (Madera, Dawson ve Neal, 2013). Bir
gorevin yerine getirilebilmesi icin gerekli olan bilginin yetersizligi durumunda belirsizlik ya da siiphe
algilarinin ortaya c¢ikabildigi ve bunun da hedef odakli eylemlerin yiiriitiilmesini engelleyebildigi
vurgulanmaktadir. Ozellikle, yontemler ya da performans kriterleri hakkinda yetersiz bilginin ¢alisanin
davranisini istenilen sonuca ulasma yetenegini kisitladig1 6ne siiriilmektedir (Wieland, 2022). Rol
belirsizligi, ne yapilacagina dair karisikhigin stresli olarak deneyimlenmesi nedeniyle olumsuz is
deneyimleriyle iligkili belirsiz beklentileri icermekte (Madera vd., 2013) ve c¢alisanlarin is gorevlerini
tamamlama yetenegini engelleyebilmektedir. Calisanlar islerini tam anlamiyla gergeklestiremediklerinde
ise islerine iliskin stres de dahil olmaz {izere olumsuz duygu ve kaygi yasama olasiliklar
ylikselebilmektedir (Wang ve Chow, 1987; LePine, Podsakoff ve LePine, 2005; Khattak, Ul-Ain ve Igbal,
2013).

Rol belirsizligi kavramini érgiit psikolojisine kazandiran Kahn ve arkadaslar1 (1964) ii¢ tiir belirsizlik
oldugunu 6ne siirmiislerdir. Bunlar; (1) ¢alisma yontemlerine iliskin belirsizlik (bir gorevin yerine
getirilmesi icin gerekli prosediirlere iliskin bilgi), (2) faaliyetlerin siralanmasina iliskin belirsizlik
(6nceliklerin belirlenmesi ya da birbirinden 6nemli gorevlerden hangisinin 6nce tamamlanmasi
gerektiginin belirlenmesi) ve (3) performans Kkriterlerine iliskin belirsizlik (tatmin edici olarak
degerlendirilecek performansa iliskin bilgi). Dolayisiyla rol belirsizligi, bir calisanin is pozisyonu ve isiyle
ilgili bilgi (sorumluluklar, yiikiimliiltikler, performans beklentileri ve hedefler) eksikligini ifade eden genis
bir kavram olarak orgiitsel psikolojide 6nemli roller oynamaktadir (Yan, Ni, Chien ve Lo, 2021). Bu
baglamda rol belirsizligi, belirli bir isi yapmaya gorevli bir ¢alisanin o isle ilgili acik, tutarl ve yararh
bilgilere sahip olmamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Palomino ve Frezatti, 2016). Ger¢ekten de rol
belirsizliginin kavramsallastirilmasi, rol beklenti ya da taleplerine nasil bir yanit verilecegi ve beklenti ya
da talepleri karsilamamanin sonugclar1 hakkinda sahip olunan bilginin, belirli bir rolde iyi bir performans
gostermek i¢in 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir (Sjodin vd., 2016).

Rol belirsizliginin érgiitsel yasam tizerindeki olumsuz etkilerinden dolayi, bircok arastirmaci tarafindan
onctlleri ve sonuglarina iliskin arastirmalar yapilmistir. Yapilan arastirmalara gore, rol belirsizligi ile
tiikenmigslik (Tolay-Sabuncuoglu, 2008; Ambrose, Rutherford, Shepherd ve Tashchian, 2014; Karacaoglu
ve Cetin, 2015; Oztiirk, 2023), kisiler arasi gerginlik (Nyanga, Mudhovozi ve Chireshe, 2012), is tatmini
(Tolay-Sabuncuoglu, 2008; Nyanga vd, 2012; Kawai ve Mohr, 2015; Urien vd., 2017; Ertem-Eray, 2017;
Ozbozkurt ve Ozbozkurt, 2019; Bolat ve Kati, 2020), isten ayrilma niyeti (Nyanga vd., 2012; Gilani ve
Rabbani, 2020; Tezcan ve Goziikara, 2022), kisisel basar1 (Ambrose vd., 2014; Karacaoglu ve Cetin, 2015),
prosediirel adalet (Rai, 2016), orgiitsel baghilik (Rai, 2016) hizmet kalitesi (Lin ve Ling, 2018), bireysel
yenilikcilik (Maden-Eyiusta, 2021), ise katihm (Yan, 2021), is performansi (Ozbozkurt ve Ozbozkurt,
2019), dz-yeterlilik (Kanbur, Canbek ve Ozyer, 2016), mesleki benlik saygisi (Civilidag ve Durmaz, 2022),
ise yabancilasma (Elmas-Atay ve Gergek, 2017), duygusal ve normatif baglilik (Oztiirk ve Seremet, 2021),
sanal kaytarma davranisi (Glgercin ve Sigircikoglu, 2019) arasinda olumsuz ydnde bir iliskinin
bulundugu tespit edilmistir.
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Arastirmanin Metodolojisi

Calismanin bu kisminda, arastirmanin amaci ve onemine, yontemine, analizlere ve bulgulara yer
verilmistir.

Arastirmanin amaci ve onemi

Insan kaynaginin etkin ve verimli kullanimu, érgiitlerin biiyiime ve rekabetinde énemli rol oynamaktadur.
Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetiminin ana fonksiyonlarindan biri olan ve ¢alisanlarin performansini
etkileyen is taniminin gorev, sorumluluk, yetki ve c¢alisan pozisyonunu net bir sekilde ortaya koymasi
onemlidir. Dolayisiyla is tanmimlari, belirli bir isin gerceklestirilebilmesi icin gorev, yetki ve
sorumluluklarin 6rgiitiin misyon ve hedefleriyle uyumunu saglayacak diizeyde ve net bir sekilde
hazirlanmasi gerekli belgelerdir. Calisanlarin orgiitteki rollerinin net bir sekilde belirlenmesi is
performansi ve ¢alisan tatmini agisindan 6nemlidir (Addae vd. 2008; Ramhit, 2019). Ger¢ekten de
calisanin gorev, sorumluluk, yetki ve pozisyonunu net olarak ortaya koymayan is tanimlarinin ¢alisanlarin
is rollerinde karmasaya yol acabilecegi ve memnuniyetsizlie sebep olabilecegi one siiriilmektedir
(Giillmez ve Dértyol, 2009). Is taniminin detayli ve karmasaya yol acmayacak sekilde diizenlenmesinin rol
belirsizligini ve karmasasim da engelleyecegi ongoriillmektedir. Iyi tasarlanmis bir is tanimi belgesi,
calisanlarin is rollerini diizenleyen 6nemli bir kaynaktir. Her ne kadar ¢ogu orgiitte ¢alisanlarin is rollerini
belirleyen is tanimi belgeleri diizenlemis olsa da calisanlarin is tanimlarina iliskin algilar1 da 6nemlidir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin is tanim belgelerine yonelik algilarinin tespit edilmesi 6nemli goriinmektedir. Bu
baglamda calismada calisanlarin is tanimi algilari ile rol belirsizligi algilar arasindaki iliskinin ortaya
konmasi amaclanmaktadir. Konuya iliskin yerli ve yabanci literatiirde dogrudan is tanimi ve rol
belirsizligine iliskin ¢alismanin olmadigi goriilmektedir. Arastirmanin diger bir énemi ise ulusal ve
yabanci literatlirde is tanmimi algisina yonelik herhangi bir o6lgege rastlanilmamistir. Dolayisiyla
arastirmada calisanlarin is tanimi algisini tespit etmeye yonelik bir dlgek gelistirilmeye c¢alisiimistir.
Gelistirilen o6lgek araciigiyla is tanimi belgelerinin farkli degiskenlerle iliskisinin dlgtimiine katki
saglayacag diisiiniilmektedir. Sonu¢ olarak bu calismanin literatiirdeki bu boslugun doldurulmasi ve
sonraki ¢calismalara temel olusturmasi amag¢lanmaktadir.

Arastirma verilerinin toplanmasi

Arastirmanin verileri, proje yatirimlarina hibe destekleri saglayan kamu tiizel kisiligine sahip bir kamu
kurumunda ¢alisan gorevlilerden elde edilmistir. Veriler toplanmadan 6nce ilgili kurumdan yazih izin
alinmistir. Arastirma verileri, online ve yiiz yiize li¢ kisimdan olusan anket yoluyla elde edilmistir. Veriler,
2024 yil1 Mart ile Mayis aylari arasinda toplanmistir. Anket 6ncesi, katilimcilara arastirmanin ve verilerin
kullanim amac1 agiklanmistir. Katilimcilara goniillii katilim formu ve katilim sonrasi bilgilendirme formu
anketle birlikte gonderilmistir. Calismanin verileri bilimsel arastirma etik kurallar1 cercevesinde
toplanmistir.

Arastirmanin etik onay1

Bu arastirma verilerinin etik kurallara uygun bir sekilde toplanmasi amaciyla Stleyman Demirel
Universitesi Etik Kurulundan 02.02.2024 tarihi ve 145/32 sayil kararti ile etik kurul onay1 alinmistir.

Arastirma evren ve 6rneklemi

Arastirmanin evrenini, Avrupa Birligi Fonlar1 ve Genel Biitce kaynagini kullanarak yatirimlara proje
karsilig1 hibe destegi saglayan ve kamu tiizel kisiligi statlisiine sahip bir kurumun tiim ¢alisanlari
olusturmaktadir. Kurumda uzman ve destek personeli olmak tizere toplamda yaklasik1470 personel
calismaktadir. Kurum c¢alisanlarinin yaklasik yarisina elektronik posta ve WhatsApp yoluyla anket
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gonderilmistir. Kurum personellerinden 328’inden geri doniis saglanmistir. Bu arastirma belirlenen
kurum o6zelinde sinirlanmis ve ¢alisan personelin %22,3'tine ulasilmistir. Yiizde 95 giiven diizeyi ve 0,5
hata pay1ile tamamlanan GPower analizine gore 300 kisilik bir 6rneklem biiytikliigiiniin evrenin tamamini
yeteri derecede temsil edecegi belirlenmistir (Keskin, 2020). Bu baglamda arastirmanin érneklemini, 328
kamu gorevlisi olusturmustur. Arastirmanin érneklemine ait demografik dzelliklere iligkin istatistiksel
analiz agsagida Tablo 1'de verilmistir.

Tablo 1
Katilimcilarin Kisisel Bilgilerine Yonelik Frekans Tablo Dagilimi Analizi

Degisken Degisken Diizeyleri n %

Cinsiyet Kadin 130 39,6
Erkek 198 60,4

Medeni Durum Evli 237 72,3
Bekar 91 27,7

Yas 20-29 18 55
30-39 198 60,4
40-49 87 26,5
50-59 25 7,6

Mezuniyet Orta Ogretim 29 8,8
On Lisans 17 52
Lisans 180 549
Yiiksek Lisans 75 22,9
Doktora Programi 27 8,2

Calisma Siiresi 1-5 y1l arasi 20 6,1
6-10 y1l arasi 1 59 18,0
11-15 yil arasi 186 56,7
16-20 Y1l arasi 47 14,3
21 Y1l ve Uzeri 16 4,9

Toplam 328 100

Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine bakildiginda, katilimcilarin ¢ogunlugunu (%60,4) erkekler
olusturmaktadir. Yine katihmcilarin ¢ogunlugunun evli (%72,3) oldugu goriilmektedir. Diger yandan
katihmcilarin yas dagilimina bakildiginda, ¢ogunlugunun (%65,9) 40 yas alti oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla c¢alismanin arastirma gurubunun c¢ogunlugunu gen¢ katilimcilar olusturmaktadir.
Katilimcilarin biiytik bir bélimi (%86) lisans ve lisansiistii egitim diizeyine sahip c¢alisanlardan
olusmaktadur. ilgili kurumdaki is pozisyonlar: teknik ve uzmanlhiga dayah gorevleri kapsamasi nedeniyle
katilimcilarin egitim diizeyinin ytliksek olmasi beklenen bir sonuctur. Bu veri, katilimcilarin is tanimlarina
iliskin daha net bir algiya sahip oldugu yoniinde yorumlanabilir. Bu da katilimcilardan elde edilen verilerin
calismanin amaca uygunlugunu pekistiren bir olgudur. Katilimcilarin ¢alisma siirelerine bakildiginda ise
katimcilarin biiyiik ¢cogunlugunun (%71) 11 yil ve tzeri is deneyimine sahip oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin kidemlerinin yiiksek olmasi, gorevlerine iliskin is tanimi belgelerinin icerigine daha hakim
olduklar1 yoniinde yorumlanabilir. Sonug olarak, is tanimi algisi ile rol belirsizligi arasindaki iliskinin
olciilmesi acisindan arastirma grubunun amaca uygun oldugu sdylenebilir.
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Veri toplama arag¢lar

Arastirma verilerinin toplanmasina iliskin olusturulan anket formu, 3 kisim ve toplamda 17 maddeden
olusmaktadir. Anketin birinci kisminda katilimci kamu gérevlilerinin sosyo-demografik 6zelliklerini (yas,
cinsiyet, medeni durum, ¢alisma siiresi ve egitim diizeyi) elde etmeye yonelik 5 adet soru bulunmaktadir.
Anketin ikinci kisminda katilimcilarin rol belirsizligi algilarini 6l¢gmeye yonelik “Rol Belirsizligi Olgegl yer

alirken, ii¢iincii kisminda ise katihmcilarin is tanim algilarini 6lgmeye yonelik” is Tanimi Algisi Olgegi”’ne
iliskin soru ve ifadeler yer almaktadir.

Rol belirsizligi dlcegi:Anketin ikinci kisminda katilimcilarin rol belirsizligi algilarin1 6lgme amaciyla
Rizzo ve digerleri (1970) tarafindan gelistirilen 6 ifade tek boyuttan olusan Rol Catismasi ve Belirsizligi
Olcegi'nin (Role Conflict and Ambiquity Scales) sadece Rol Belirsizligi Olcegi kismi kullanilmistir. Bu élgek
Dogan, Demir ve Tiirkmen (2016) tarafindan Tiirkceye uyarlanmustir. ilgili 6lcek literatiirde oldukca
yaygin bir sekilde kullanilmasi nedeniyle tercih edilmistir. Rol Belirsizligi Olcegi’ne verilen yanitlar her bir
soru icin 5’li Likert tipinde “(1) Hi¢ katilmiyorum” ile “(5) Tamamen Kkatiliyorum” arasinda
degerlendirilmistir. Olcekteki ifadeler, ters kodlanmis ve analizler bu dogrultuda yapilmistir. Olcegin
Tiirkceye uyarlama calismasinda Cronbach Alpha giivenilirlik degeri ,887 olarak tespit dilmistir.

Calismada kullanilan Rol Belirsizligi Olgegi'ne iliskin yapilan analiz sonuglarina gore, orneklem
bliytkliigiintin uygunlugunu gosteren Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin ,818 ve verilerin ¢coklu normal
dagilimdan geldigini gosteren Bartlett Test degerinin x2=628,095; df=15 oldugu ve 6l¢egin faktér yapisinin
gliclinii gosteren (Akdag, 2021, s. 98) toplam varyans degerinin ise %52,61 oldugu tespit edilmistir. Analiz
sonucunda tek faktor altinda toplanan ve 6 maddeden olusan bir yapi elde edilmistir. Elde edilen bu
sonuclar ilgili veri seti lizerinde faktor analizi yapilabilecegini gostermektedir (p=,000<,005). Yapilan
faktor analizi sonucunda ilgili 6lcegin madde ytliklerinin ,675 ile ,773 arasinda degistigi gozlemlenmistir.
Olcegin giivenirlik katsayisi ise ,813 olarak tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuglar élgegin gecerlik ve
giivenirligi sagladigini ve hipotez analizlerinin yapilabilecegini gostermektedir.

Aciklayic1 faktor analiziyle (AFA) ilgili olgegin yapr gecgerliligi, dogrulayic1 faktér analiziyle (DFA)
dogrulanmaya cahsilmistir. Olcege uygulanan dogrulayici faktér analizinde AMOS programinin diizeltme
onerileri dikkate alinarak madde 2 ve 6 arasinda kovaryans yapilmistir. Yapilan kovaryans sonrasi, uyum
degerleri oldukea iyi diizeye gelmistir. Olgege iliskin uyum indeks degerleri Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2

Rol Belirsizligi Olgeginin Uyum Indeksi Degerleri
Uyum ol¢iisii Kabul edilebilir uyum  Iyi uyum Olgek Modeli Olgek Uyumu
X2 - - 10,316
df - - 5
x2/df 2<x2 /df<3 0<x2/df <2 2,063 Kabul edilebilir

uyum

GFI ,92<CF £,95 ,95<CFI<1.00 0,990 lyi uyum
AGFI ,85<CF <,90 ,90<AGFI<1,00 0,958 lyi uyum
CFI ,90<CF <,95 ,95<CFI<1,00 0,991 Iyi uyum
RMSEA ,05<RMESA<,08 ,00sRMESA<,05 0,057 lyi uyum

Kaynaklar: (Bentler, 1980; Browne ve Cudeck, 1993; Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003; Munro, 2005; Yilmaz ve Celik 2009; Kline, 2011;
Capik, 2014; Cokluk vd,, 2023).

Tablo 2’de yer alan sonuclara gore x2=10,316; df=5 olarak bulunmustur. Ki-kare (x2/df=2,063) degerinin
3'lin altinda olmasi nedeniyle kabul edilebilir uyuma; GFI=,990 degerinin ,95’in lizerinde olmasi nedeniyle
iyi uyuma; AGFI=,958 degerinin ,95'in lizerinde olmasi nedeniyle iyi uyuma; CFI=,991 degerinin ,95'in
lstiinde olmasi nedeniyle iyi uyuma; RMSEA=,057 degerinin ,85'in altinda olmasi nedeniyle kabul
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edilebilir uyuma sahiptir. Bu degerlere bagh olarak 6lgegin kabule edilebilir ve iyi uyuma sahip oldugu
soylemek miimkiindiir (Tablo 2).

is tamm algis1 6l¢egini gelistirme siireci:Bu arastirmada, calisanlarin is tanimi algilarini 6lgme
amaciyla gelistirilen 6 madde ve tek boyuttan olusan “Is Tanimi Algis1 Olgegi” kullanilmistir. Calisanlarin
is tanimi algilarinin algilanan rol belirsizligini ne diizeyde etkiledigini belirleme amaciyla calismada
kullanilan Is Tanimi Algis1 Olgeginin gelistirilmesi asamasinda Biiyiikéztiirk’iin (2005, s. 3) 6nerdigi
asamalar dikkate alinmistir. Bu asamalar, (1) Problemi tanimlama (amag ve soru belirleme), (2) Madde
yazma (taslak form olusturma), (3) Uzman gériisii alma (6n uygulama formu olusturma) ve (4) On
uygulama ve 6lcege son seklini verme olarak 4 basamaktan olugmaktadir.

Is Tanim Algis1 Olgeginin gelistirilmesinde ilk asama olan problem durumu ortaya konmustur.
Arastirmada ele alinan konu, ¢alisanlarin is tanim algilarinin algilanan rol belirsizligine etkisini
belirlemektir. Literatiirde giivenirligi yliksek ve yaygin olarak kullanilan rol belirsizligine iliskin gesitli
olcekler bulunmaktadir. Ancak is tanimi algisini 6lgmeye yonelik bir 6l¢egin olmadigi tespit edilmistir.
Buna istinaden ¢alisanlarin is tanimlarini algilama diizeylerini belirleme amaciyla bir 6l¢cek gelistirilmeye
calisilmistir. Gelistirme asamasinin ilk basamaginda 6lgek konusu agisindan hangi sorularin/konularin
degerlendirilmesi gerektigi 6nem tasimaktadir (DeVellis, 2003, s. 60-96). Bu yaklasima yonelik olarak
teorik ve uygulamali is tanimina iliskin literatiirde yer alan kaynaklar taranmistir. Bu kaynaklarda is tanim
belgesinde yer alan unsur ve faktorler tespit edilmistir. Is tanimlari, isin kimligi, isin 6zeti ve yerine
getirilecek gorev ve sorumluluklar olmak {izere baslica ii¢ temel unsuru i¢cinde barindirmaktadir (Kokli,
2018,s.121-142). Buna gore bir is tanim belgesinde, is ile gérev ve sorumluluklar, yetkiler, is pozisyonu,
calisma kosullari, vizyon ve hedefler gibi temel bilgilerin yer almasi gerektigi tespit edilmistir (Dessler,
1997, s. 96; Bingol, 2019, s. 99-100; Giirbiiz, 2019, 84; Tuncger, 2022; Tengilimoglu, Erkal ve Ozdemir-
Karaca, 2023). Is tanim belgesinde yer almas1 gerekli faktérlerin tespiti sonrasinda, is tanim algisini
6lecmeye yonelik ifadelerin/maddelerin taslagi hazirlanmistir.

Olcek gelistirmenin ikinci asamasinda, bir ¢alisanin isine iliskin is tanimi belgesinde yer alan temel
unsurlara yonelik bilgilerini 6l¢me amaciyla maddeler olusturulmustur. Incelenen literatiir sonrasi 12
maddeyi igeren bir soru havuzu olusturulmustur. Soru havuzu olusturulurken maddelerin net ve anlasilir
olmasina ve bir maddenin birden ¢ok yargi ve diisiinceyi icermemesine ¢aba gosterilmesi gereklidir (Ekici,
2012, s. 53-65). Olgek maddeleri olusturulurken maddelerin yalin ve anlasilir olmasina dikkat edilmistir.
Olumsuz maddelerden ziyade olumlu maddelerin olusturulmasina ¢alisilmis ve her bir maddenin tek bir
faktorii 6lcmesine yonelik olmasina 6zen gosterilmistir (Bozdogan ve Uzoglu, 2012, s. 85-95). Olcek
ifadelerinin etik kurallari ihlal etmeyecek sekilde yazimina da dikkat edilmistir (Karakog¢ ve Dénmez, 2014,
S. 39-49). Maddelerin dil bakimindan anlasilir ve amaca uygun olmasi a¢isindan Tiirk dili uzmani
tarafindan incelenmistir. Dil uzmaninin goértsleri dogrultusunda bazi maddelerin ifadeleri revize
edilmistir.

Uclincii asamada, olusturulan soru havuzundaki maddelere iliskin insan kaynaklar1 alaninda uzman 2
kisiden goriis alinmigtir. Uzmanlar tarafindan sorularin gerekliligi, 6zglinliigii ve amaca uygunlugu
acgisindan degerlendirme yapilmistir. Uzman goriisleri sonrasi, 3 madde 6lcekten ¢ikarilmis ve birkag
maddede ifade diizeltmesi yapilmistir. Uzman yorumu cercevesinde ilgili 6lgegin kapsam ve goriiniim
gecerligi saglanmis olmaktadir (Taskin ve Akat, 2010, s. 16-26). Kapsam gegerligi, bir biitiin olarak 6l¢cegin
ve Olcekteki her bir maddenin amaca ne derece hizmet ettigine iliskindir. Kapsam gecerligi i¢cin konunun
uzmanlarinin goriisii alinmaktadir (Karako¢ ve Donmez, 2014, s. 16-26). Yiizeysel gecerlik (goriiniis
gecerligi), ilgili 6lgcekte yer alan soru ya da ifadelerin agik ve net olarak arastirilan olguyla iliskili olduguna
yonelik uzman gortisiiniin teyit edilmesidir (Tavsancil, 2014). Bu c¢ercevede, taslagi olusturulan 6lgegin
kapsam gecerligine yonelik uzman goriisii %82 diizeyindedir. Elde edilen bu degerin 0,80 ve tizerinde
olmasi 6lgegin kabul edilebilir bir diizeyde tasarlandigini gostermektedir (Taskin ve Akat, 2010, s. 16-26).

Goriintis ve kapsam gegerliligi calismalarindan sonra 9 maddelik 6l¢cek 6n test yapma amaciyla 58 kisilik
bir gruba uygulanmistir. Yapilan 6n test sonuglarina gore, anket maddelerinin anlasilabilirligi ve 6l¢iilmek
istenen olguyu ne derece dogru temsil ettigi degerlendirilmistir. Olgme araci gelistirme ¢alismalarinda
arastirma grubu sayisinin 6lgek madde sayisinin 3 ile 10 kati1 arasinda olmasi uygun goriilmektedir
(Tavsancil, 2014). Bu pilot ¢alisma sonrasi katilimcilardan elde edilen geribildirimlere gore ifadelerde
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kiiciik diizeltmeler yapilmistir. Elde edilen verilere faktor analizi yapilmistir. Faktor analizinde bir madde
hari¢ digerlerinin tek boyut altinda toplandig1 goériilmustiir.

Olcek gelistirme calismasinin son asamasinda ise, pilot uygulamada kullanilan, ifadeleri tekrar gozden
gecirilen ve son hali verilen 9 maddeyi iceren élcek, arastirmanin érneklemine uygulanmistir. Olgek
uygulamasinda katilimcilarin algisini 6lcen puan derecelemesi olumsuzdan olumluya dogru (1-Hig
Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Tamamen Katiliyorum) 5°li Likert tipinde
hazirlanmstir.

328 katilimcidan olusan érneklem iizerinde uygulanan dlgege iliskin gecerlik testleri yapilmigtir. Olgekle
ilgili olarak yap1 gecerliligini saglama amaciyla agiklayici faktor analizi (AFA) yapilmustir. 11k yapilan faktér
analizinden elde edilen bulgular sonrasi, 6lcek maddelerinin,69 ile ,89 arasinda degistigi gozlemlenmistir.
Ancak o6lgekte yer alan 2 maddenin binisik olmasi ve iki yiik degeri arasindaki farkin %10’dan az olmasi
ve bir maddenin ise ,30’dan diisiik olmasi nedeniyle toplamda 3 madde 6lgekten ¢ikarilmistir (Cokluk,
Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2023, s. 234). Yapilan birinci acgiklayici faktér analizi sonrasi dlgek, 6 maddeli
bir yapiya kavusmustur.

6 maddeden olusan 6lgege iliskin yapilan ikinci analiz ile arastirma verilerinin agiklayici faktér analizi i¢in
uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve Barlett Sphericity testi ile incelenmistir. KMO degerinin
yiiksek c¢cikmasi, 6érneklem biiyiikligliniin faktér analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. KMO
degerinin ,90’1n Ustiinde olmasi miikemmel olarak degerlendirilmektedir (Tavsancil, 2014). Bartlett
testinin sonucunun da anlamli olmasi, degiskenler arasinda korelasyonun mevcut oldugu ve verilerin
coklu normal dagilimdan geldigi yoniinde yorumlanmaktadir (Akdag, 2021). Yapilan analiz sonuglari
Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3
KMO Bartlett Kiiresellik Testi Sonuclari
KMO Ornekleme Yeterligi Ol¢iimii ,911
Bartlett’s Kiiresellik Testi degerleri Yaklagik ki-kare 1600,264
Serbestlik derecesi 15
Anlamlilik diizeyi ,000%*
*p<0.001

Yapilan ikinci analiz sonuglarina gore, 6lcegin KMO degerinin ,911 Bartlett Kiiresellik Test sonucunun
anlamh oldugu (x2=1600,264; p<,01) tespit edilmistir. Elde edilin KMO degeri 6rneklem biiyiikliigliniin
faktor analizi yapmak i¢in uygun oldugunun ve Barlett kiiresellik testi sonuglarinin da anlamli olmasi
verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldiginin gostergesidir. Elde edilen degerler, 6rneklem
uygunlugunun ve o6lgeginin faktoér analizine uygun oldugunun gostergesi olarak yorumlanmis ve
sonrasinda faktor analiz yapilmistir (Blytlikoztiirk vd., 2013).

Olcegin yap1 gecerligini tespit etme amaciyla temel bilesenler faktor analizi yapilmistir. Analiz, faktor
sayisina herhangi bir sinirlama yapilmaksizin varimax déndiirme metoduyla yapilmistir. Yapilan analiz
sonrasi Olcegin faktor analiz sonugclari Tablo 4’te verilmistir.
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Tablo 4
Faktor Analiz Sonuclari
Maddeler ifadeler Ortak Varyans Madde yik
(Communality) degeri
1 Is tanimim kurumdaki is pozisyonumu net bir sekilde ,792 ,890
ortaya koyar
2 Is tammim calisma ortam ve kosullarini net olarak ,812 ,901
ortaya koyar
Is tanimim diger ¢alisanlarla uyumlu ¢calismami saglar ,799 ,894
4 Is tammmim goérev ve sorumluluklarim acisindan ,799 ,894
benden bekleneni net olarak ortaya koyar
5 Is tanimim yetkilerimi net olarak ortaya koyar ,752 ,867
6 Is tanimim kurumun vizyon ve hedeflerine uygundur 531 ,729

Aciklanan Varyans Oram 74,77 74,77

Yapilan faktor analizi sonuglari, 6lgek maddelerine iliskin faktor yiiklerinin,729 ile ,901 arasinda degisen
degerlere sahip oldugunu gostermistir. Ayrica analiz sonucunda 6zdegeri 1’in iizerinde olan tek faktor
tespit edilmistir. Ozdeger, faktor(ler) tarafindan a¢iklanan varyansin hesaplanmasinda ve faktér sayisinin
belirlenmesinde islevsel bir katsayidir. Faktor analizinde ise, 6zdegeri 1 ya da 1’den biiyiik olan faktorler
dikkate alinmaktadir (Biyiikoztiirk, 2005, s.1-19). Faktor 6zdegerlerine dayali olarak cizilen yamacg
grafigine gore (screeplot) faktor sayisinin 1 oldugu gortilmektedir. Tek faktor tarafindan aciklanan toplam
varyans %74,77'dir. Ac¢iklanan toplam varyans oraninin ytiksek olmasi, ilgili olgu ya da yapinin iyi
olciilebilecegini gosteren bir deger olarak dikkate alinmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2005, s. 1-19). Ol¢egin tek
boyutlu bir yapiya sahip oldugunu gosteren yamag grafigi Sekil 1’de verilmistir.

Scree Plot

Eigenvalue

z 3 4 a (]

Component Number

Sekil 1. Ozdeger-Faktor cizgi grafigi

Sekil 1'de yer alan grafige gore, 6lcek boyutunu gosteren faktor cizgisi ikinci noktadan sonra plato
yapmakta ve faktor sayisinin bir oldugu goriilmektedir (Cokluk vd., 2023).

Olgme araglarinin gelistirilmesi ya da uyarlanmasi siirecinde AFA ve DFA birlikte yapilmasi
onerilmektedir (Cokluk vd., 2023). Olgek gelistirme ¢alismalarinda DFA, kuramsal bir yapi ¢ercevesinde
gelistirilen bir o6lcek vasitasiyla elde edilen verilere dayanarak ilgili yapinin dogrulanmasina aracilik
etmektedir (Cokluk vd., 2023). Aciklayic1 faktor analizi ile 6lcegin yapir gecerliligi, dogrulayic1 faktor
analiziyle elde edilen bu yap1 dogrulanmaya ¢ahsilmistir. Olcege uygulanan dogrulayici faktor analizinde
AMOS programinin diizeltme 6nerileri dikkate alinarak madde 1 ve 2 arasinda ve madde 4 ile 5 arasinda
kovaryans yapilmistir. Yapilan kovaryans sonrasi, uyum degerleri oldukga iyi diizeye gelmistir. Olcege
iliskin uyum indeks degerleri Tablo 5’te verilmistir.
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Tablo 5

Is Tamimu Algisi Olgeginin Uyum Indeksi Degerleri
Uyum ol¢iisii Kabul edilebiliruyum  Iyi uyum Olgek Modeli Olgek Uyumu
X2 - - 8,407 -
df - - 7 -
x2/df 2<x2 /df<3 0<x2/df <2 1,201 Iyi uyum
GFI ,92<CF £,95 ,95<CFI<1.00 0,991 Iyi uyum
AGFI ,85<CF £,90 ,90<AGFI<1,00 0,974 Iyi uyum
CFI ,90<CF £,95 ,95<CFI<1,00 0,999 Iyi uyum
RMSEA ,05<RMESA<,08 ,00<sRMESA<,05 0,025 Iyi uyum

Kaynaklar: (Bentler, 1980; Browne ve Cudeck, 1993; Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003; Munro, 2005; Yilmaz ve Celik 2009; Kline, 2011;
Capik, 2014; Cokluk vd., 2023).

Tablo 5’te yer alan sonuglara gore x2=8,407; df=7 olarak bulunmustur. Ki-kare (x2/df=1,201) degerinin
2'nin altinda olmasi nedeniyle iyi uyuma; GF1=,991 degerinin ,95'in lizerinde olmasi nedeniyle iyi uyuma;
AGFI=,974 degerinin ,95’in lizerinde olmasi nedeniyle iyi uyuma; CF1=,999 degerinin ,95’in iistiinde olmasi
nedeniyle iyi uyuma; RMSEA=,025 degerinin ,05’in altinda olmasi nedeniyle iyi uyuma sahiptir. Bu
degerlere bagl olarak 6lgegin tiim degerler acgisindan iyi uyuma sahip oldugu séylemek miimkiindtr
(Tablo 4). Dogrulayic1 faktor analizi sonucu elde edilen veriler, 6lgek faktorlerini dogruladigini, dlgegin
yap1 gegerligine sahip oldugunu géstermektedir. Olcege iliskin yol semasi Sekil 2’'de verilmistir.

Sekil 2. Is tamimu algisi 6lgeginin yol semasi

Ayrica dogrulayici faktor analizi yorumlanirken DFA modeline gore standardize edilmis yol katsayilars,
standart hata, t degeri, anlamlilik diizeyleri ve ¢oklu korelasyon degerleri (R2) degerleri de énem
tasimaktadir. Bu degerler Tablo 6’'da verilmistir.

Tablo 6
Modele iliskin Standardize Edilmis Yol Katsayilari, Standart Hata, t Degeri ve Anlamhlik Diizeyine Iliskin Sonuglar
Madde Path Faktor Std.pg SH t p R2
1 <--- ITAO ,850 ,033 9,742 p<,001 ,722
2 <--- ITAO ,866 ,030 9,385 p<,001 ,749
3 <--- ITAO ,887 ,026 8,891 p<,001 ,787
4 <--- ITAO ,871 ,028 9,077 p<,001 ,759
5 <--- ITAO ,826 ,037 10,045 p<,001 ,683
6 <--- ITAO ,664 ,045 12,008 p<,001 ,440
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Tablo 6'ya gore, her madde i¢in standardize edilmis regresyon agirliklarinin ,664 ile ,887 arasinda
degistigi ve tim maddelerin yiiksek diizeyde faktore yiiklendigi saptanmistir. Yine maddelerin ortiik
degiskenlerini aciklayan t degerlerinin (CriticRatio-CR) 8,891 ile 12,008 arasinda degistigi ve istatistiksel
olarak anlamli (p<0,001) oldugu goriilmektedir. p degerlerinin anlamli ¢ikmasi ise, élgcek ifadelerinin
faktorlere dogru yiiklendiginin bir gostergesidir. Olcekte yer alan her bir madde ile értiikk degisken
arasindaki iliskinin giliclinii belirleyen coklu korelasyonun karesi (R?) degerleri, 6lcek maddelerinin
olcegin 6lcmeyi amacladigi olguyu aciklayabildigini gostermektedir. R? degerlerinin ,440 ile,787 arasinda
degistigi tespit edilmistir. Bu katsayilar, 6lcek maddelerinin ortiik yapinin %44 ile %78’ini aciklayabilen
maddeler oldugunu gostermektedir. Kisacasi, standart hata degerlerinin diisiik, standardize edilmis
katsayilarin yiiksek, t degerlerinin anlamh ve R? degerlerinin yiiksek oldugu ortaya konmustur. Bu
sonuclar, aciklayici faktor analizi ile ortaya konulan tek faktorlii modelin yapi gegerliliginin dogrulandigini
gostermektedir.

Olcegin tek boyut ve 6 maddeden olusan yap1 gecerligi sonrasi, giivenirlik (i¢ tutarhlik) degerleri de
incelenmistir. Glivenirlik, 6l¢ciilmek istenen olgunun istatistiksel olarak ne diizeyde isabetli 6l¢iildiigliniin
gostergesidir (Tavsancil, 2014, s. 29). Olgegin giivenirligini tespit etme amaciyla Cronbach Alpha, CR
(Composite Reliability - Bilesik Giivenirlik) ve AVE (Average Variance Extracted - Ortalama Varyans)
degerleri hesaplanmistir. Cronbach Alpha katsayisi, 0 ile 1 arasinda degerler almakta ve bu deger 1’e
yaklastikca 6lcegin giivenirlik diizeyi de ylikselmektedir (Akdag, 2021, s. 178). Bir 6lcegin yakinsaklik
gecerliliginin elde edilebilmesi icin maddelerin ortalama agiklanan varyans (AVE) degerlerinin ,50'nin ve
bilesik giivenilirlik degerlerinin (CR) ise ,70’in lizerinde olmasi gerekli gértilmektedir (Fornell ve Larcker,
1981, s. 39-50).

Tablo 7
Olgegin Giivenirligine iliskin Analiz Sonuclari
Cronbach Alpha AVE CR
ITAO
0,932 0,74 0,94

Olcegin i¢ tutarhligini tespit etme amaciyla Cronbach Alpha katsayis1 hesaplanmis, 6lcegin giivenilirlik
katsayisi ise () ,932 olarak bulunmustur. Olcege ait Cronbach Alpha degerinin 0,70 ve iizeri olmas, sosyal
bilimler alaninda yiiksek oranda giivenilir olarak kabul edilmektedir (Kalayci, 2009, s. 405). Bu katsay1
6lcegin glivenirliginin yiiksek oldugunu gostermektedir. Yukaridaki tabloda yer alan yakinsak gecerlik
degerinin (AVE),74 ve bilesik glivenirlik (CR) degerinin 94 olmasi, model uyum gegerliginin saglandiginin
gostergesidir. Bu degerler ilgili 6lcegin gecerlik ve giivenirlie sahip ve hipotez testleri i¢in uygun
oldugunu gostermektedir.

Arastirma modeli ve hipotezler

Bu arastirma, nicel arastirma yontemleri icerisinde yer alan iligkisel tarama modeline gore tasarlanmistir.
lliskisel tarama, “iki ve daha fazla sayidaki degisken arasinda birlikte degisimin varhgm ve/veya
derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelidir” (Karasar, 2012, s. 81). Bu modelde bagimsiz
degiskenin bagimli degiskenle iliskisinin ortaya konulmasi amag¢lanmaktadir. Bu modele gore, ¢alismada
bir kamu kurumunda ¢alisan kamu goérevlilerinin is tanim algilarinin (bagimsiz degisken) rol belirsizligi
algilar1 (bagimh degisken) ile arasinda bir iligkinin olup olmadig: ve is tanim algisinin rol belirsizligini
etkileyip etkilemedigine yonelik bir tasarim yapilmistir.

Literatiir incelendiginde, ¢calisan memnuniyetini saglamada is taniminin 6nemli bir faktor oldugu ortaya
konmustur (Giilmez ve Dortyol, 2009; Ramhit, 2019). Ayrica is taniminin ¢alisanlarin isi tanimalarina
imkan veren bir ara¢ oldugu vurgulanmaktadir (Brannick, Levine, ve Morgeson, 2007). Dolayisiyla is
taniminin net ya da is taniminda belirli bilgilerin olmamasinin, ¢alisanlarin yanlislik yapma olasiliklarini
artirdigl ve calisanlarin is tanimi disinda yer alan gorevleri de yerine getirmek zorunda kaldiklar
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belirtilmektedir. Dahasi, calisanlarin is tanimi icerisinde belirtilmeyen gorevlerle karsi karsiya
kaldiklarinda, bu pozisyonlara uygun olup olmadiklarina yonelik siiphe etmeye basladiklar: ve ise olan
asinaliklarinin azaldigir sonucuna varilmistir. Bu durum temel olarak net olmayan is tanimlarinin rol
belirsizligine yol acgabilecegini gostermektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin net olmayan gorevleri yerine
getirmeye karsi hosgoriisiiz olma egiliminde olduklari ileri siirtilmektedir (Ramhit, 2019).

Is tanim ve diger bireysel ve orgiitsel davranislara etkisine yénelik calismalarin olduk¢a az oldugu
goriilmektedir. Ancak is analizini ya da is tanimini iceren insan kaynaklari uygulamalarinin gesitli
degiskenler tizerinde etkisi oldugu goriilmektedir. Buna gore, insan kaynaklar1 yoénetimi uygulamalarinin
cahisanlarda duygusal baghlk gelistirdigi gériilmektedir (Ipcioglu ve Uysal, 2009, s. 131-148). insan
kaynaklar1 uygulamalarinin oérgiitsel vatandaslik davranisiyla iliskili oldugu tespit edilmistir (Bozkurt,
2018, s. 36-62; Giirlek, 2020, s. 59-76) Yine insan kaynaklari uygulamalari ile orgiitsel destek arasinda
pozitif yonlii bir iliskinin bulundugu ortaya konmustur (Aykan, 2016).

Literatiirde is tanimi ile rol belirsizligi iliskisini 6lgen herhangi bir ¢alismaya rastlanmamakla birlikte
yapilan literatiir taramasi sonucu elde edilen ¢ikarimlara dayanarak, is taniminin goniilliiliik esasina
dayali davranislar1 betimleyen orgiitsel vatandashgi etkiledigi ve rol belirsizliginin ise olumsuz is
sonug¢larina neden oldugu goriilmektedir. Ayrica is analizi ya da is tanimini iceren insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarimin érgiitsel davranisi etkiledigi goriilmektedir. Insan kaynaklar: yonetiminde is
tamimy, is analizinden elde edilen 6nemli bir veridir. Insan kaynaklar1 yonetiminin neredeyse tiim
fonksiyonlarina veri saglayan is analizinin nitelikli bir sekilde gerceklestirilmesi saglikli bir is taniminin
elde edilmesine yardimci olmaktadir. Gergekten de orgiitlerde detayl ve isin amacina uygun hazirlanmis
is tanimlar, ¢ahsanlarin is rollerinin de iyi bir diizenleyicisidir. Iyi hazirlanmis bir is tanimi, roliin
beklentilerinin net bir sekilde anlasiimasini saglamakta ve pozisyonun kurumsal hedeflerle uyumlu hale
getirilmesine yardimci olmaktadir (Hall, 2005). Bu baglamda kurumlarda ¢alisanlarin resmi is rollerini
belirleyen is tanim belgelerinin gorev, sorumluluk, yetki ve pozisyonu net olarak ortaya koymasi
gereklidir. Aksi halde ¢alisanlarin is rollerinde belirsizlik ve karmasa yasamasi muhtemeldir. Bu nedenle
arastirmada is tanim algisinin rol belirsizligi tizerinde etkisi ve her iki degiskenin iliskisinin olabilecegi
ongoriilmistlr. Bu baglamda bu ¢ikarim ve yargilardan yola ¢ikarak bir kamu kurumunda galisan
gorevlilerin is tanimi algilar ile algiladiklar: rol belirsizligi arasindaki iliskiyi ortaya koyma amaciyla
asagidaki hipotezler gelistirilmis ve arastirma modeli Sekil 3’te gosterilmistir.

Hi: Is tamim algisi cinsiyete (Hia), medeni duruma (H1b), yasa, (Hic), mezuniyet diizeyine (Hid) ve calisma
siiresine (Hie) gore farklilik gostermektedir.

Ha: Rol belirsizligi cinsiyete (Hza), medeni duruma (Hzb), yasa (Hzc), mezuniyet diizeyine (Hzd) ve ¢calisma
suresine (Hze) gore farklhilik gostermektedir.

Hs: I tanimi algisi ile rol belirsizligi arasinda istatistiksel olarak anlaml ve negatif yonde bir iligki vardur.

Ha: Is tanimi algisy, rol belirsizligini istatistiksel olarak anlaml ve negatif yonde etkilemektedir.

Bagimsiz Degisken Bagimh Degi§k§n
(Is Tanim1 Algist) (Rol Belirsizligi)

v

Demografik
Degiskenler

Sekil 3. Arastirmanin modeli
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Arastirma verilerinin analizleri

Calisma grubundan elde edilen veriler, SPSS 27.0 ve AMOS 27.0 programlari yardimiyla analiz edilmistir.
Oncelikle aragtirma verilerinin normal dagilip dagilmadigini tespit etmek amaciyla normallik analizi
yapilmistir. ilgili 6lcek maddelerinin aritmetik ortalamasi incelenmistir. Akabinde is tanimi algis ile
algilanan rol belirsizligi degiskenleri arasinda herhangi bir iliskinin olup olmadigini saptama amaciyla
korelasyon analizi, is tanimi algisinin algilanan rol belirsizligi iizerinde etkisinin olup olmadigini tespit
etme amaciyla da regresyon analizi yapilmistir.

Arastirmanin sinirhiliklari

Ik olarak, arastirmanin érneklem biiyiikligii 328 kisiyle simirhdir. Bu says, ilgili kamu kurumunda
calisanlarin algilarini yeterince temsil edememe ve sonuglarin genellenebilirligini azaltma potansiyeline
sahiptir. Ikincisi, veri toplama yéntemi olarak kullanilan anket gibi nicel veri toplama yéntemleri,
katilimcilarin diisiincelerini ve hislerini boylamsal olarak yansitmayabilir. Anketlerin yapilandirilmis
olmasi, katilmcilarin yanitlarini siirlayabilir. Ugiincii olarak, arastirmanin belirli bir zaman diliminde
yapilmas, yanitlarin o dénem kosullarinin etkisi altinda verilmesine neden olabilir. Ornegin, ekonomik
durgunluk ya da kurum i¢i degisiklikler, katihmcilarin yanitlarini etkileyebilir. Dérdiincii olarak,
arastirmanin sadece belirli bir konu ya da alanla sinirli olmasi, diger 6nemli faktérlerin goéz ardi edilmesine
neden olabilir. Bu durum, bulgularin biitlinsel olarak degerlendirilmesini etkileyebilir. Besinci olarak,
arastirma belirli bir kamu kurumunda gergeklestirildigi icin kurumun Kkiiltiirel dinamikleri ve i¢ yapisi
sonuclari etkileyebilir. Diger kamu kurumlariyla yapilan benzer arastirmalarla karsilastirilmamasi, elde
edilen sonuclarin sinirli bir baglamda degerlendirebilecegi anlamina gelir. Son olarak, arastirmanin tek
seferlik bir degerlendirme olmasi, zamanla degisen dinamiklerin goz éniinde bulundurulmamasina yol
acabilir. Uzun vadeli izleme yapilamamasi, sonuclarin gecerligini etkileyebilir.

Bulgular

Calismanin bu kisminda tanimlayici istatistikler, normallik dagilimi, katilimcilarin is tanimi algisi ve rol
belirsizligi puan ortalamalarina yer verilmistir. Hipotez testleri baglaminda ise her iki degiskene iliskin
farklilik analizlerine, is tanimi algis1 (bagimsiz degisken) ile rol belirsizligi (bagimh degisken) arasindaki
iliskiye ve is tanim algisinin rol belirsizligi lizerinde etkisinin olup olmadigina yonelik yapilan analiz
sonuclarina yer verilmistir.

Tanimlayicl istatistikler

Oncelikle dlceklere iliskin ortalama degerler ve basiklik ve carpiklik degerleri kontrol edilmistir.
Arastirma verilerinin analizinde tercih edilecek (parametrik ya da parametrik olmayan) analiz yéntemine
karar verebilmek icin veriler iizerinde normallik testinin yapilmasi gerekmektedir. Veri analizinin
istatistiksel olarak dogru yontemle yapilabilmesi i¢in verilerin normal dagilimdan geldigini ortaya
koymaya yarayan carpiklik-basiklik degerleri incelenmistir. Degerlerin -2 ile +2 aralifinda olmasi ve
normal dagilima uymasi nedeniyle parametrik yaklasimlara bagvurulmustur (George ve Mallery, 2010).
Ol¢eklerin normallik bulgular1 Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8
Olgeklere iliskin Normallik Dagilimi Sonuglari
Degiskenler n X Carpikhik Std. Hata Basiklik Std.
Hata
Is Tamimu1 Algis1 Olgegi 328 3,41 -724 135 221 ,268
Rol Belirsizligi Olgegi 328 343  -239 ,135 ,398 ,268
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Tablo 8’de goriildigi lizere 6lgeklere verilen yanitlarin ortalamasi alinmistir. Buna gore, katilimcilarin is
tanimi algis1 ortalamasi 3,41 iken algilanan rol belirsizligi ortalamasi ise 3,43’tlir. Bu sonuglara gore
caliganlarin is tanimu algisi ve rol belirsizligi algilar orta diizeydedir. Olgek ifadelerine verilen puanlarin
normal dagilip dagilmadigina iliskin yapilan normallik test sonuglarina gére is Tanimi Algis1 Olgeginin
carpiklik degerinin -,724 basiklik degerinin ,221 arasinda oldugu tespit edilmistir. Rol Belirsizligi
Olceginin ise carpiklik degerinin -,239 basiklik degerinin ,398 arasinda oldugu saptanmstir. Elde edilen
bu sonuglar, 6l¢eklere verilen yanitlarin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir. Zira literatiirde
herhangi bir 6l¢cegin normal dagilima sahip olabilmesi icin basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin +2 arasinda
olmasi yeterli gortilmektedir (George ve Mallery, 2010).

Hipotez testleri

Arastirmanin bu kisminda is tanim algisinin ve rol belirsizliginin demografik degiskenlere gore farklilik
gosterip gostermedigi, calisanlarin is tanimi algilar ile algilanan rol belirsizligi arasindaki iliski ve is
tanimi algisinin algilanan rol belirsizligi izerinde etkisi analiz edilmistir.

is tammm algisinin demografik degiskenlere gore t testi ve ANOVA analiz bulgular:

Calismada is tanimi ve rol belirsizligi degiskenlerinin demografik degiskenlerle olan iligkileri bagimsiz
orneklem t testi ve tek yonlii varyans (ANOVA) analizi ile analiz edilmistir. Bagimsiz érneklem t testi
birbirinden bagimsiz olan ve iki alt grubu olan degiskenlerin alt gruplan karsilastirarak ortalamalari
arasindaki farkin rastlantisal m1 yoksa anlamli m1 oldugu sonucunu ortaya koymaktadir. Is tanimi algis
degiskeninin cinsiyete ve medeni duruma gore farkli olup olmadigina yonelik yapilan bagimsiz 6rneklem
t testi sonuglar1 Tablo 9’da verilmistir.

Tablo 9

Calisanlarin Is Tanimu Algisinin Cinsiyete ve Medeni Duruma Gore t Testi Sonuglar

Cinsiyet n Ortalama Ss t df p
Kadin 129 3,31 ,95558

-1,576 325 116
Erkek 198 3,47 ,86442
Medeni durum n Ortalama SS
Evli 237 3,43 ,87288

777 326 ,438
Bekar 91 3,35 ,97640

Katilimcilarin is tanimi alg1 puanlarini test etme amaciyla énce homojenlik testi yapilmistir. Varyanslarin
homojen oldugu (Levene:1,236; p>,05) sonucuna ulasilmis ve bu nedenle ANOVA F istatistigi dikkate
alinmistir. Tablo 9’da goriildiigii lizere yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonuglarina gére katilimcilarin
is tanimu algisy, ¢alisanlarin erkek ya da kadin olmalarina gore farklilik géostermemektedir. Katilimcilarin
is tanimi algis1 diizeyleri cinsiyet acisindan kadinlarin (%¥=3,31) ortalamasi ile erkeklerin ortalamasi
(¥=3,47) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (t=1,576; p<,05). H1a hipotezi
kabul edilmemistir. Yine katilimcilarin is tanimi algi diizeyleri medeni durum agisindan evli olanlarin
(¥=3,43) ortalamasi ile bekar olanlarin ortalamasi (X=3,35) arasinda istatistiksel olarak anlaml bir
farklilik bulunmamaktadir (t=0,777; p<0,05). Bu sonuca gére H1b hipotezi kabul edilmemistir.

Is tamimi algis1 degiskeninin ii¢ ve daha fazla alt grubu bulunan demografik degiskenlerle (yas, egitim
diizeyi ve ¢alisma stiresi) olan iliskisini analiz etmek icin tek yonlii varyans (ANOVA) analizi yapilmistir.
Tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 10’da gosterilmistir.
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Tablo 10

Calisanlarin Is Tanimi Algis1 Yas, Egitim Diizeyi ve Calisma Siirelerine Gére ANOVA Testi Sonuglari

s Tanimi Varyansin Kareler Serbestlik Kareler F p
Algisi kaynagi toplami derecesi ortalamasi
Gruplar arasi 3,517 3 1,172
Yas Grup ici 262,592 324 ,810 1,446 ,229
Toplam 266,109 327
Gruplar arasi 2,011 4 ,503
Mezuniyet Grup ici 264,098 323 ,818 ,615 ,652
Toplam 266,109 327
Gruplar arasi 2,432 4 ,608
Calisma siiresi ~ Grup ici 263,677 323 816 , 745 ,562
Toplam 266,109 327

Tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore is tanimi algisi degiskeni icin yas, mezuniyet ve
calisma stireleri ortalamalar1 arasinda herhangi bir anlamh farklilik yoktur. Dolayisiyla Hlc, H1d, Hle
hipotezleri kabul edilmemistir.

Rol belirsizliginin demografik degiskenlere gore t testi ve ANOVA analiz bulgular:

Rol belirsizligi degiskeninin cinsiyete ve medeni duruma gore farkli olup olmadigina yonelik yapilan
bagimsiz 6rneklem t testi sonuglar1 Tablo 10’da verilmistir.

Tablo 11
Rol Belirsizliginin Cinsiyete ve Medeni Duruma Gore t Testi Bulgulari
Cinsiyet n Ortalama Ss t df p
Kadin 129 3,45 ,43070
472 325 ,637
Erkek 198 3,42 ,46520
Medeni Durum n Ortalama ss
Evli 237 3,45 42131
1,030 326 ,304
Bekar 91 3,39 ,52036

Tablo 11’de goriildiigii lizere yapilan bagimsiz drneklem t testi sonuglarina gore katilimcilarin rol
belirsizligi algilari, c¢alisanlarin erkek ya da kadin olmalarina goére farklilik gostermemektedir.
Katilimcilarin is tanimi algis1 diizeyleri cinsiyet agisindan kadinlarin (x=3,45) ortalamasi ile erkeklerin
ortalamasi (X=3,42) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (t=-0,472; p<0,05).
Sonug olarak Hza hipotezi kabul edilmemistir. Yine katilimcilarin medeni durum agisindan rol belirsizligi
alg1 diizeyleri evli olanlarin (%=3,45) ortalamasi ile bekdr olanlarin ortalamasi (%=3,39) arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik bulunmamaktadir (t=-1,030; p<0,05). Bu sonuca gore H2b hipotezi
kabul edilmemistir.
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Tablo 12
Rol Belirsizliginin Yas, Egitim Diizeyi ve Calisma Siirelerine Gore ANOVA Testi Sonuglari
s Tanim1 Varyansin Kareler Serbestlik Kareler F p
Algisi kaynagi toplam derecesi ortalamasi
Gruplar arasi 3,220 3 1,073
Yas Grup ici 126,921 324 ,392 2,740 ,043
Toplam 130,141 327
Gruplar arasi 3,178 4 ,795
Mezuniyet Grup ici 126,962 323 ,393 2,021 ,001
Toplam 130,141 327
Gruplar arasi 2,005 4 ,501
Calisma siiresi  Grup ici 128,135 323 ,397 1,264 ,284
Toplam 130,141 327

Tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore rol belirsizligi degiskenine gore yas gruplari
ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Sonug olarak HZc hipotezi kabul edilmigstir. Buna
karsin mezuniyet ve calisma siireleri ortalamalar1 arasinda herhangi bir anlamh farklilik yoktur.
Dolayisiyla H2d ve HZ2e hipotezleri kabul edilmemistir.

Rol belirsizligi ortalamalar1 arasinda anlaml fark olan yas degiskeninin hangi gruplarda farklilik
gosterdigini ortaya koymak icin Post-Hoc testi yapilmistir. Rol belirsizligi ve yas degiskenleri igin
varyanslarinin homojen olmamasi nedeniyle (Levene istatistigi 3,602) Post-Hoc testlerinden Games-
Howell testi kullanilarak analiz yapilmistir. Post-Hoc test sonugclari Tablo 13’te verilmistir.

Tablo 13
Rol Belirsizliginin Yas Degiskenine Gore Games-Howell Post-Hoc Test Sonuglari
Degiskenler Rol Belirsizligi (Games-Howell Post-Hoc)
Yas Ortalama Alt Grup Fark (I-]) Std. Hata p
20-29 3,60 30-39 -,20960 ,15043 ,519
40-49 ,15358 ,15401 ,753
50-59 -,03148 ,16544 ,997
30-39 3,39 20-29 -,20960 ,15043 ,519
40-49 -,05602 ,05556 ,745
50-59 -,24108 ,08209 ,029*
40-49 3,44 20-29 -, 15358 ,15401 ,753
30-39 ,05602 ,05556 ,745
50-59 -,18506 ,08848 ,172
50-59 3,63 20-29 ,03148 ,16544 ,997
30-39 ,24108 ,08209 ,029*
40-49 ,18506 ,08848 ,172

*0,05 diizeyinde anlamli.

Games-Howell test sonuclarina goére 30-39 yas grubunda olan ¢alisanlarin rol belirsizligi ortalamalar1 50-
59 yas grubu ile istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. Bu farkliliklar 30-39 yas
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grubunun rol belirsizligi ortalamasinin 3,39, 50-59 yas grubunun 3,63 olmasiyla ilgilidir. Bu baglamda 50-
59 yas grubundaki ¢alisanlarin rol belirsizligi algisi, 30-39 yas arasi calisanlarin rol belirsizligi algisindan
daha yiiksektir.

is tammm algis1 ve rol belirsizligi degiskenlerinin korelasyon analiz bulgular

Is tamimu ile rol belirsizligi arasindaki iliski analiz edilmistir. Bunun i¢in 6ncelikle degiskenler arasi
korelasyon iliskisi analiz edilmistir. Korelasyon analizi, iki degiskenin iliskisinin diizeyini, iki degiskenin
birlikte hareket edip etmedigini ve bu hareketin yoniinii géstermektedir (Biiyiikoztiirk, 2023, s. 31). Is
tanimi algisi ve rol belirsizligi degiskenleri arasindaki korelasyon iliskisi Tablo 14’te gosterilmistir.

Tablo 14

Is Tanimi Algist ile Rol Belirsizligi Arasindaki Korelasyon iligkisi
Degiskenler Is Tanim Algisi Rol Belirsizligi
Is Tamim1 Algis 1
Rol Belirsizligi -,610** 1

**Korelasyon anlamlilik diizeyi 0,01 diizeyindedir.

Pearson korelasyon analizi sonuclarina gore calisanlarin is tanimi algisi ile algilanan rol belirsizligi
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif bir iliski (korelasyon) bulunmaktadir (r=-,61;
p<0,01). Dolayisiyla korelasyon analizine dayanarak H3 hipotezi kabul edilmistir. Ozetle bu sonug,
calisanlarin is tanimi algisi artarken rol belirsizligi algilarinin azaldigini géstermektedir.

is tanim algisinin rol belirsizligi iizerindeki etkisine yonelik regresyon analizi
bulgusu

Is tanimi algisinin algilanan rol belirsizligi izerindeki etkisini ortaya koyabilme amaciyla regresyon analizi
yapilmistir.

Tablo 15

Is Tanim Algisinin Rol Belirsizligi Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari
Bagimsiz Bagimh B Std. B t Diiz. F p
degisken degisken Hata R2
s Tammi Rol 3,824 ,108 -,610 35,276 ,370 192,781 ,000*
Algis belirsizligi

* 0,01 diizeyinde anlaml

Tablo 15’e bakildiginda, kurulan modelin F istatistigi 192,781 olup istatistiksel olarak anlamldir (p<,001).
Bu baglamda Rol belirsizli§inde meydana gelen degisimin %37’sinin is tanimi algis1 ile
aciklanabilmektedir. Analiz sonuglarina gore is tanimi degiskeni rol belirsizligi degiskenini ters yonde
etkilemektedir. Is tanim algisinda meydana gelen bir birimlik degisim rol belirsizligi degiskeninde ,37
birim negatif yonde degisime neden olmaktadir. Sonug olarak, is tanimi algisinin rol belirsizligi tizerinde
istatistiksel olarak negatif yonde anlaml bir etkiye sahip oldugu séylenebilir. Kisacasi, HZ hipotezi kabul
edilmistir.
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Sonug ve Oneriler

Bu arastirma, is tanimi algis1 ile algilanan rol belirsizligi arasindaki iliskiyi 6l¢gme amaciyla
gerceklestirilmistir. Arastirmada yapilan analizler sonrasi elde edilen sonuglara gore, is tanimi algisi ile
rol belirsizligi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde giiclii bir iliskinin varligi ve is tanimi
algisinin rol belirsizligi lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde bir etkisinin oldugu ortaya
konmustur. Bu durum, ¢alisanlarin is tanimi algisinin arttikga, algilanan rol belirsizliginin azaldigini
gbstermektedir. Is taniminin net ve anlasilir bir sekilde yapilmasi halinde, calisanlarin rol belirsizligi
algisinin azalacagl ongoriilmektedir. Rol belirsizliginin is tatmini ve performans artis ile iligkisi goze
alindiginda, olumlu yonde bir is tanim algisinin oérgiitleri olumlu yonde etkileyecegi 6ne stirtilebilir. Bu
baglamda, kurumlarin is tanimlarina ve ¢alisanlarin rollerine iliskin net, seffaf ve anlasilir politikalar
gelistirmesi, uzun vadeli siirdiiriilebilir basar1 icin kritik bir adim olabilecektir.

Is tanim1 algis, ¢calisanlarin ne yapmasi ve hangi sorumluluklari iistlenmesi gerektigini belirlemede énemli
bir aractir (Basim, Erkenekli ve Sesen, 2010, s. 151). Bu calisma sonuglari, is tanimi algisi ve rol belirsizligi
arasindaki iliskiyi inceleyerek literatiire 6nemli katkilar sunmaktadir. Bu arastirma bulgularina
dayanilarak is tanimlarinin net ve acik bir sekilde ifade edilmesinin rol belirsizligini azaltmada etkili bir
adim oldugu 6ne siiriilebilir. Is tanimi net olmayan c¢alisanlar, gérev ve sorumluluklarinin smirlarmni
belirlemekte zorlanmakta ve bu da rol belirsizligine neden olabilmektedir. Kurumlarin, ¢alisanlarin
rollerini net bir sekilde belirlemeleri ve bu dogrultuda is tanimlarini diizenlemeleri hem bireysel hem de
orgiitsel diizeyde verimliligi ve memnuniyeti artirabilir. ileride yapilacak ¢alismalarda, farkli sektérel ve
orglitsel yapilar icinde is tanimi algisinin ve rol belirsizliginin incelenmesi, genellenebilir sonuclarin elde
edilmesine ve bu alandaki teorik bilgilerin derinlestirilmesine katki saglayabilir.

Bu calismanin diger bir ¢iktis1 ve alan yazinmina katkisi ise, Is Tanimi Algisi Olgeginin gelistirilmesidir.
Calismada ilgili 6lcege iliskin aciklayic1 ve dogrulayici faktor analizleri ve glivenilirlik testleri yapilmistir.
Bu analizler vasitasiyla 6lcegin gecerlik ve glivenirligi yapilmis olup diger baska ¢calismalarda ¢alisanlarin
is tanim algilarini 6l¢mek icin elverisli bir ara¢ olarak kullanabilecegi éngériilmektedir. Ozellikle 6l¢egin,
insan kaynaklar1 alamina katki yapacagl beklenmektedir. Is tanimi algisi ile diger insan kaynaklar
fonksiyonlar1 ve orgiitsel davranisa iliskin degiskenlerle iliskisini 6l¢cmede elverisli bir ara¢ olacagi kabul
edilmektedir. Ayrica bu ¢alisma 6zelinde gelistirilen is tanim algisi1 6lgeginin gecerlik ve giivenirligi farkl
orneklem gruplarinda da sinanmalidir.

Arastirmanin bulgulari 1s181nda, insan kaynaklari yoneticileri ve kurumlar i¢in ¢esitli uygulama onerileri
su sekilde siralanabilir. (1) Mevcut is tanimlarinin periyodik olarak gézden gecirilmesi ve giincellenmesi,
calisanlarin degisen is kosullarina ve beklentilere uygun olarak yonlendirilmesine yardimci olabilir. Bu
sayede, is tanim algisindaki netlik saglanarak rol belirsizliginin 6niine gegilebilir. (2) Ozellikle is
siireclerinde belirsizlik yasayan ve is tanimi algis1 diisiik olan ¢alisanlar icin 6zel egitim ve oryantasyon
programlari diizenlenmelidir. Bu programlar, is tanimlarinin detayl agiklanmasini ve ¢alisanlarin rollerini
daha iyi anlamalarin saglayabilir. (3) Calisanlarin yas, egitim durumu ve deneyim diizeyleri géz éniinde
bulundurularak, is tanimlar1 ve gorev dagilimlar1 yapilmahdir. Ozellikle daha deneyimli ¢alisanlar igin
esnek is tanimlar1 ve destek mekanizmalar1 olusturmak, onlarin orgiite daha gii¢lii bir sekilde bagh
kalmalarin1 saglayabilir. (4) Is tamimlar1 ve gérevler konusunda ¢alisanlarin siirekli geri bildirim
verebilecegi ve sorularini yoneltebilecegi acik iletisim kanallar1 kurulmahdir. Bu, is tanimi algisindaki
eksikliklerin giderilmesine ve rol belirsizliginin azaltilmasina yardimci olabilir.
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Extended Abstract

Purpose

It is important that the job description, which is one of the main functions of human resources
management and affects the performance of employees, clearly reveals the duties, responsibilities,
authorities and employee position. Therefore, job descriptions are documents that should be prepared
clearly and at a level that will ensure the compliance of duties, authorities and responsibilities with the
mission and objectives of the organisation to perform a specific job. Clearly determining the roles of
employees in the organisation is important for job performance and employee satisfaction. It is predicted
that a detailed and non-complicated job description will prevent role ambiguity and confusion. Although
most organisations have job description documents that determine the job roles of employees, employees’
perceptions of job descriptions are also important. Therefore, it seems important to determine the
perceptions of employees towards job description documents. In this context, the study aims to reveal the
relationship between employees' perceptions of job descriptions and their perceptions of role ambiguity.

Design and methodology

This research was conducted according to the relational survey model, one of the quantitative research
methods. According to this model, the study was designed to determine whether there is a relationship
between job description perceptions (independent variable) and role ambiguity perceptions (dependent
variable) of public officials working in a public institution and whether job description perception affects
role ambiguity. The data of the study were obtained from 328 officials working in a public institution with
a public legal entity that provides grant support for project investments. The research data were obtained
through a three-part online and face-to-face questionnaire. The data were collected between March and
May 2024. The questionnaire form for the collection of research data consists of 3 parts and 17 items in
total. In the first part of the questionnaire, there are 5 questions to obtain the socio-demographic
characteristics of the participants (gender, marital status, age, working time and education level). The
second part of the questionnaire includes the ‘Role Ambiguity Scale’ to measure the participants’
perceptions of role ambiguity, while the third part includes the “Job Description Perception Scale” to
measure the participants’ perceptions of job description. Questions and expressions related to ‘Job
Description Perception Scale’ are included. ‘Job Description Perception Scale’ was developed to measure
the job description perceptions of employees. The data obtained in the research were analysed through
SPSS 27.0 and AMOS 27.0 programs. Normality analysis was performed to determine whether the research
data were normally distributed. The arithmetic mean of the related scale items was analysed. Afterwards,
correlation analysis was performed to determine the relationship between the dependent and
independent variables. Finally, whether job description perception influence’s role ambiguity variable was
analysed through regression analysis.

Findings

In this study, the relationship between employees’ job description perceptions and perceived role
ambiguity and the effect of job description perception on perceived role ambiguity were analysed.
According to the analyses, the mean of job description perception of the participants is 3.41, while the
mean of perceived role ambiguity is 3.43. According to these results, employees' perceptions of job
description and role ambiguity are at medium level. According to the normality test results regarding
whether the scores given to the scale expressions are normally distributed or not, it was determined that
the skewness value of the Job Description Perception Scale is between -.724 and kurtosis value is between
.221. The skewness value of the Role Uncertainty Scale was found to be between -.239 and kurtosis value
was found to be between .398. These results show that the responses to the scales have a normal
distribution. According to the results of the difference analysis of the variables, the perception of job
description does not differ according to demographic variables (gender, marital status, age, education
level and working period). Thus, hypotheses Hia, Hib, Hic, Hid and Hie are not accepted. The role
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ambiguity variable does not differ according to other demographic characteristics (gender, marital status,
educational level and working time) except for age. According to this result, hypothesis Hzc is accepted
while hypotheses Hza, Hzb, H2d and Hze are not accepted. According to Pearson correlation analysis
results, there is a statistically significant negative relationship (correlation) between employees’
perception of job description and perceived role ambiguity scores (r=-.61; p<0,01). Therefore, based on
the correlation analysis, hypothesis Hs (There is a statistically significant and negative relationship
between job description perception and role ambiguity) is accepted. In summary, this result shows that
employees' perception of job description increases while their perception of role ambiguity decreases.
According to the results of the regression analysis conducted to see the effect of job description perception
on perceived role ambiguity, the F statistic of the established model is 192.781 and statistically significant
(p<0,001). The regression model explains 37% of the relationship between job description perception and
role ambiguity variables (R2=.370). In this context, 37% of the change in role ambiguity can be explained
by the perception of job description. According to the results of the analyses, the job description variable
affects the role ambiguity variable in the opposite direction. One unit change in job description perception
causes .37 unit negative change in role ambiguity variable. As a result, it can be said that job description
perception has a statistically significant negative effect on role ambiguity. In short, hypothesis Ha
(Perception of job description predicts role ambiguity in a statistically significant and negative direction)
is accepted.

Limitations

Firstly, the sample size of the research is limited to 328 people. This number has the potential to
underrepresent the perceptions of the employees working in the relevant public institution and reduce
the generalisability of the results. Secondly, quantitative data collection methods such as questionnaires
may not reflect the thoughts and feelings of the participants longitudinally. Thirdly, the fact that the
research was conducted in a specific time period may cause the responses to be given under the influence
of the conditions of that period. Fourthly, since the research was conducted in a specific public institution,
the cultural dynamics and internal structure of the institution may affect the results. Lastly, the fact that
the research is a one-time evaluation may lead to not considering the dynamics that change over time. The
lack of long-term monitoring may affect the validity of the results.

Implications

The main findings of the study show that there is a statistically significant and negative relationship
between job description perception and role ambiguity. This shows that as the perception of job
description increases, the perceived role ambiguity decreases. It is predicted that if the job description is
made in a clear and understandable way, employees' perception of role ambiguity will decrease.
Considering the relationship between role ambiguity and job satisfaction and performance increase, it can
be argued that a positive perception of job description will positively affect organisations. In this context,
developing clear, transparent and comprehensible policies regarding job descriptions and employee roles
can be a critical step for long-term sustainable success.

In the light of the findings of the study, various practical suggestions for human resources managers and
organisations can be listed as follows. (1) Periodic review and updating of existing job descriptions can
help employees to be guided in accordance with changing job conditions and expectations. In this way,
role ambiguity can be prevented by providing clarity in the perception of job description. (2) Special
training and orientation programmes should be organised especially for employees who experience
uncertainty in business processes and have a low perception of job description. These programmes can
ensure that job descriptions are explained in detail and employees understand their roles better. (3) Job
descriptions and task allocations should be made by taking into account the age, education and experience
levels of employees. Creating flexible job descriptions and support mechanisms, especially for more
experienced employees, can ensure their stronger commitment to the organisation. (4) Open
communication channels should be established through which employees can provide continuous
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feedback and ask questions about job descriptions and tasks. This may help to overcome deficiencies in
the perception of job descriptions and reduce role ambiguity.

Originality/value

In this study, it is aimed to reveal the relationship between employees' perceptions of job description and
role ambiguity. When the literature on the subject is examined, it is seen that there are no studies directly
related to job description and role ambiguity in the domestic and foreign literature. Another importance
of the research is that there is no scale for job description perception in the national and foreign literature.
Therefore, in the research, it was tried to develop a scale to determine the job description perception of
employees. It is thought that the developed scale will contribute to the measurement of the relationship
between job description documents and different variables. As a result, this study has a unique value in
terms of filling both gaps in the literature and providing a basis for future studies.
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