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TERZI, Kadir, Kisi-is Uyumu Ile Sessiz Istifa Arasindaki iliskide Is
Bi¢imlendirmenin Araci Roli: Sivil Havacilik Yer Hizmetleri Sektoriinde Bir
Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2025

Bu arastirmanin amaci, sivil havacilik yer hizmetleri sektoriinde ¢alisanlarin
kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasindaki iligkiyi incelemek ve is bi¢imlendirme
davraniginin bu iliskideki araci roliinii ortaya koymaktir. Arastirmada kisi-is uyumu
kavrami, is-kisi uyumsuzlugu ve kisi-is uyumu olarak iki alt boyutta yeniden
yapilandirilarak ele alinmistir. Calisma kapsaminda 18 yas iizerindeki 345 yer

hizmetleri ¢alisanindan anket yontemiyle veri toplanmuistir.

Elde edilen bulgulara gore, is-kisi uyumsuzlugu ile sessiz istifa arasinda pozitif
ve anlamli bir iligki tespit edilmis; kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasinda ise anlamli
bir iliskiye ulasilamamistir. Is bicimlendirme alt boyutlar1 incelendiginde, gérev
bicimlendirme davranisinin sessiz istifa lizerinde pozitif yonlii etkisi oldugu goriilmdiis,
sosyal bigimlendirme ise sessiz istifay1 sinirli diizeyde azaltici etki gostermistir. Beceri
ve biligsel bi¢imlendirme alt boyutlarinin sessiz istifa lizerinde anlamli etkileri
bulunmamuistir. Aracilik analizlerinde ise is bigimlendirmenin, is-Kisi uyumsuzlugu
tizerinden sessiz istifa lizerinde kismi ve pozitif yonli, kisi-is uyumu tizerinden ise

dolayl1 ve negatif yonlii aracilik etkisi belirlenmistir.

Bu sonuglar, kisi-is uyumu ve is bicimlendirme kavramlarimin orgiitsel
davranis literatiiriinde siklikla vurgulanan pozitif etkilerinin baglamsal ve niyet temelli
dinamikler dogrultusunda farklilasabilecegini ortaya koymakta, sessiz istifa
davraniginin yalnizca bireysel motivasyon eksikligi degil, orglitsel yapt ve bireysel

algilarin etkilesimiyle sekillendigini gdstermektedir.

Anahtar Sozciikler: Kisi-Is Uyumu, Sessiz Istifa, is Bicimlendirme



ABSTRACT

TERZI, Kadir. The Mediating Role of Job Crafting in the Relationship
Between Person-Job Fit and Quiet Quitting: An Application in the Civil Aviation
Ground Handling Services Sector, Master’s Thesis, Ankara, 2025.

The aim of this study is to examine the relationship between person-job fit and
quiet quitting among employees working in the civil aviation ground handling sector,
and to investigate the mediating role of job crafting behavior in this relationship. In
the study, the concept of person-job fit was restructured and addressed in two sub-
dimensions: job-person misfit and person-job fit. Data were collected through a

questionnaire from 345 ground handling employees over the age of 18.

According to the findings, a positive and significant relationship was found
between job-person misfit and quiet quitting, whereas no significant relationship was
identified between person-job fit and quiet quitting. In the examination of the sub-
dimensions of job crafting, task crafting was found to have a positive effect on quiet
quitting, while social crafting showed a limited negative effect. Skill and cognitive
crafting sub-dimensions did not have any significant effects on quiet quitting.
Mediation analyses revealed that job crafting partially and positively mediated the
relationship between job-person misfit and quiet quitting, while it exhibited an indirect

and negative mediation effect through person-job fit.

These results indicate that the frequently emphasized positive effects of person-
job fit and job crafting in the organizational behavior literature may vary depending
on contextual and intention-based dynamics. Furthermore, quiet quitting behavior is
shaped not only by individual motivation deficits but also through the interaction

between organizational structure and individual perceptions.

Keywords: Person-Job Fit, Quiet Quitting, Job Crafting
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GIRIS

Glniimiiz i diinyasinda c¢alisan baghiligi, verimlilik ve oOrgiitsel
stirdiiriilebilirlik gibi temel kavramlar, yalnizca yonetsel performansa degil, ayni
zamanda bireysel psikolojik deneyimlere de bagli olarak sekillenmektedir. Bu
cergevede son yillarda literatiirde artan bir ilgiyle ele alinan “sessiz istifa” (quiet
quitting) kavrami, calisanin fiziksel olarak is yerinde varligini siirdiirse de, igin
gerektirdigi minimum c¢abanin Gtesine gegmeyi reddetmesi olarak tanimlanmaktadir.
Bu durum, ¢alisanlarin orgiitsel sorumluluklarindan psikolojik olarak geri ¢ekilmesi,
ancak bunu agik bir sekilde ifade etmeden gerceklestirmesiyle karakterize
edilmektedir. Ozellikle hizmet sektdriinde, calisanlarin islerine olan psikolojik
baglilig1, hizmet kalitesini dogrudan etkilediginden, bu tiir sessiz kopuslar orgiitler icin

onemli bir tehdit unsuru haline gelmektedir (Gallup, 2022).

Sessiz istifanin ortaya cikisinda birgok bireysel ve oOrgiitsel faktor rol
oynamaktadir. Bu faktorlerden biri olan kisinin isine ne kadar uygun oldugu, yani
“kisi-is uyumu” (person-job fit), calisanin bilgi, beceri ve degerlerinin yaptigi isle
ortisme derecesini ifade etmektedir (Kristof-Brown vd., 2005). Uyum algist yiiksek
olan calisanlarin, gorevlerinden daha fazla doyum elde ettikleri, Orgiitsel
baghliklarimin giiglendigi ve islerine daha yiiksek motivasyonla yaklastiklar
bilinmektedir. Ancak bu uyum algis1 zayif oldugunda, calisanlar zamanla duygusal
kopus yasayabilir ve sessiz istifa davranigina yonelebilir (Peltokorpi, Allen & Froese,
2015). Bu noktada kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasindaki iliskinin anlasilmasi,
orgiitlerin ¢alisan bagliligin1 artirmak ve calisan kaybin1 6nlemek acisindan stratejik

bir dnem tasimaktadir.

Ote yandan, bireylerin islerini daha anlamli ve siirdiiriilebilir hale getirmek igin
kullandiklart aktif bir strateji olan “is bigimlendirme” (job crafting), bu siiregte 6nemli
bir degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan
gorevsel, iligkisel ve biligsel alt boyutlarla tanimlanan is bicimlendirme, ¢alisanlarin
gorevlerini, sosyal iligkilerini ve is algilarim1 yeniden yapilandirma davranislarini
icermektedir. Literatiirde, is bicimlendirmenin kisi-is uyumunu artirdigi (Li vd., 2021)
ve Orgilitsel baglilik ile is tatmini gibi pozitif ¢iktilarla iligkili oldugu ortaya konmustur.

Ancak bu davranisin, sessiz istifay1 onlemedeki olas1 rolii ve bu roliin kisi-is uyumu



ile sessiz istifa arasindaki iliskide nasil sekillendigi heniiz yeterince acikliga

kavusmamustir.

Bu arastirma, sivil havacilik yer hizmetleri sektoriinde ¢alisanlarin sessiz istifa
davraniglarini etkileyen faktorleri daha derinlemesine anlamayir hedeflemektedir.
Ozellikle, kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasindaki iliskide is bigimlendirmenin araci
bir rol oynayip oynamadigini incelemek, hem kuramsal hem de uygulamal1 diizeyde
onemli katkilar sunacaktir. Ciinkii yer hizmetleri, hizmet kalitesinin dogrudan ¢alisan
performansina bagli oldugu, zaman baskisi ve miisteri memnuniyetinin 6n planda
tutuldugu bir sektor niteligindedir. Dolayisiyla c¢alisanlarin islerine olan baglilik
diizeyleri, sessiz istifa gibi gériinmeyen kayiplarin 6nlenmesi agisindan hayati 6nem

tagimaktadir.

Bu baglamda, ¢aligmanin temel amaci, sivil havacilik yer hizmetleri sektoriinde
calisan bireylerin kisi-is uyumu diizeylerinin sessiz istifa davranigina etkisini
incelemek ve bu iliskide is bigimlendirme davranisinin araci roliinii test etmektir.
Literatiirde ¢ogunlukla is tatmini, tiikenmislik ve baglilhik gibi kavramlarla
iligkilendirilen sessiz istifa olgusu, bu arastirmada daha 6nce sinirli olarak ele alinmis
olan “kisi-is uyumu” ve “is bigimlendirme” kavramlar ile birlikte degerlendirilerek

yeni bir agiklayici model dnerilmektedir.

Arastirmanin ilk boéliimiinde sessiz istifa, kisi-is uyumu ve is bicimlendirme
kavramlar1 ile bu kavramlarin gelisim siirec¢leri ele alimmistir. Sonrasinda ise
kavramlar iizerine yapilan aragtirmalara yer verilmistir. Bununla birlikte, kisi-is
uyumunun sessiz istifa ile iligkisi ve is bigimlendirmenin aracilig1 iizerine kuramsal

cerceve aktarilmstir.

Ugiincii béliimde arastirmanin tasarimi ve yonteminden bahsedilerek, sonraki
boliimde arastirmanin bulgularina yer verilmis ve son bolimde yorumlar, oneriler,

sonug aktarilmistir.



BOLUM 1. KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Sessiz Istifa

Sessiz istifa kavrami Ozellikle son yillarda is yasaminda meydana gelen
degisimlere bagl olarak ortaya ¢ikan ve ilizerinde siklikla durulan bir kavram olarak
karsimiza g¢ikmaktadir. Calismanin bu boliimiinde sessiz istifa kavramina, sessiz
istifaya iliskin kuramsal agiklamalara, sessiz istifanin nedenlerine, sessiz istifanin
sonuglarina ve sessiz istifanin Onlenmesine yonelik alinabilecek onlemlere iliskin

genel bilgilere yer verilmistir.

Y 6netim alaninda yapilan ¢alismalar sayesinde is yasaminda yeni kavramlarin
ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Sessiz istifa kavramlart da son yillarda yonetim alaninda
ortaya c¢ikan yeni kavramlar arasinda yer almaktadir. Bu kavram iizerine

arastirmacilarin farkli tanimlar yaptiklart gériilmektedir (Savas ve Turan, 2023).

Sessiz istifa kavrami ilk olarak, ayni isimle olmasa bile, ayni kavramsal ¢erceve
ile EVLN teorisi (terk etme, seslilik, sadakat ve ihmal) kapsaminda yer almistir. Bu
Teori 1970 yilinda Albert Hirschman'in firmalar, kuruluslar ve devletler i¢in sosyal
sistemlerdeki ¢Okiisiin yanitlarim1 agiklamak igin gelistirdigi bir teori olarak
bilinmektedir. Hirschman (1970) EVLN’in ilk ii¢ boyutu olan, terk etme (exit), seslilik
(voice) ve sadakat (loyalty) boyutlarini gelistirmistir. Sonrasinda ise ihmal (neglect)
boyutunu EVLN modeline ekleyerek c¢alisanlarin orgiitsel memnuniyetsizlik
karsisindaki ¢aba azaltma egilimlerini ele almigtir (Farrell ve Rusbult, 1981). Daha
sonra Daniel Farrell (1983) ¢alisanlarin ihmal davranisin1 daha kapsamk-1i ele alan bir
model gelistirmistir. Farrell’in (1983) de katkisiyla, ¢alisanlarin is tatminlerimnin
diisiik olmast durumunda isleriyle ilgili c¢abalarini azaltarak, gorevlerini ihmal
edebildigi, ise ge¢ kalma, devamsizlik veya diisiik performans gibi olumsuz
davraniglar sergiledigi ifade edilmistir. Sessiz istifa kavrami, ihmal kategorisinde yer
alan davranis modeli ile eslesmekte olup, ¢alisanlarin isten ayrilmadan, ¢abalarini ve
baghliklarin1 azalttigini, bir nevi gizli istifa gibi is siiregleriyle ilgili varliklarimi
sessizlestirerek minimize ettiklerini ifade etmektedir. EVLN teorisine gore,
calisanlarin siklikla is tatminsizligine kars1 tepkilerinin seslilik ve terk etme oldugu
iddia edilmektedir. Burada ifade edilen seslilik eylemi, ¢calisanin i yerinde karsilagtigi
memnuniyetsizlik, adaletsizlik veya sorunlu durumlar karsisinda, organizasyonda

olumlu bir degisim yaratma amaciyla aktif ve yapici bir tepki gdstermesi iken, kisinin



sistem ile iliskisini sonlandirmasi ise terk etme eylemi olarak ifade edilmektedir.
Kisinin sesliligi ya da terk etme davranigi temel olarak Orgilite olan sadakatten
etkilenmektedir. Calisanin orgiite sadakat diizeyi yiikseldikce terk etme tepkisinden
ziyade seslilik tepkisi artmaktadir. Calisanlarda orgiite olan sadakatin diisiik olmasi ise

terk etme egilimini arttirmaktadir (Hirschman, 1970).

Sessiz istifa kavraminin, 2009 yilinda ekonomist Mark Boldger tarafindan
Texas A&M Universitesinde diizenlenen bir ekonomi sempozyumunda ilk kez dile
getirilmis oldugu iddia edilse de, kavramin akademik tartismalara konu olmasinin,

2022 yili sonrasinda gergeklestigi goriilmektedir (Yikilmaz, 2022).

Terim, ilk kez genis kitlelerce, Z kusag1 calisanlarin is hayatina dair yeni
tutumlarim1 tanimlamak i¢in kullanilmaya baslanmistir (Daugherty ve Kvilhaug,
2022). Ancak bir sonraki boliimde anlatilacak olan sessiz istifa kavraminin igerdigi,
iste yalnizca minimum beklentiyi karsilamak, isle psikolojik mesafe koymak, is-aile
dengesini 6ne almak gibi fikirler, aslinda ¢ok daha onceki akademik literatiirde
“disengagement”, “work withdrawal”, “job burnout” veya “employee voice/silence”

gibi kavramlar tarafindan kismen kapsanmaktadir (Kahn, 1990; Maslach ve Leiter,
1997; Hirschman, 1970; Ashforth, 1994).

Sessiz istifa kavramin akademik olarak ele alindigi oncii makalelerin 2022
sonrasinda yaymlanmaya baglandig1 goriilmektedir. Harvard Business Review gibi
kaynaklarda bu donemde yapilan yaymnlar (Klotz ve Bolino, 2022; Zenger ve
Folkman, 2022), terimin akademik ve is diinyas:1 literatiiriine girisine zemin
hazirlamigtir. Bu baglamda, terimi ilk ortaya atan net bir akademisyen olmadig
goriilmekle birlikte, terimin popiiler kiiltiir kaynakli olup, daha sonra bilimsel alana
tasindigi sdylenebilir. Bir bagka deyisle, orgiitsel davranis literatiiriinde yer alan birgok

kavrama kiyasla sessiz istifa kavraminin yeni bir kavram oldugu goriilmektedir.

Kavramsal agidan ele alindigi zaman sessiz istifa “calisanlarin kendilerine
verilen gorevleri yerine getirme konusundaki simrli taahhiitlerini ve gorev
tanimlarinda belirtilmeyen bir gorevden uzak durmalar1” seklinde tanimlanmaktadir

(Gallup, 2022).

Yine aymi sekilde Gallup’a (2022) gore sessiz istifa kavrami, calisanlarin

yalnizca gorev tanimlarindaki minimum sorumluluklari yerine getirmesi ve islerine



psikolojik olarak bagli olmamalari durumudur ve sessiz istifa davranisi gosteren
kisiler, fiziksel olarak iste bulunsalar da, goniillii ¢aba, yaraticilik, ekstra sorumluluk
alma gibi davraniglardan uzak dururlar. Yani caligsanlar isten ayrilmasalar bile, islerine
olan bagliliklar1 son derece zayiftir ve bu da is performansini olumsuz etkiler. Yapilan
tanimdan da anlasilacagi gibi sessiz istifa davranigini sergileyen ¢alisanlarda gorev ve
sorumluluklardan kag¢inma egiliminin yiiksek oldugu goriilmektedir (Siiriicii,

Giileryiiz, ve Maslake1, 2024).

Literatiirde birgok arastirmacinin, birbiri ile benzerlik gosterecek sekilde sessiz
istifanin tanimin1 yaptig1 goriilmektedir. Yildiz ve Ozmenekse (2022) sessiz istifa
kavramini “igyerinde daha diisiik diizeyde sorumluluk alma, yalnizca gérev taniminin
yarattig1 sorumluluklar1 yerine getirme, is yeri i¢in miimkiin olan en diisiik diizeyde

¢aba harcama” olarak tanimlamislardir.

Tanir (2024) sessiz istifay1 “calisanin Orgiit ile arasina mesafe koymasi (igsel
olarak orgiitten uzaklagsmasi) ve orgiit i¢in fedakarlik gostermeme davranisi sergileme”
seklinde tanimlamustir. Acar (2024) ise sessiz istifay1 “calisanlarin islerini resmi olarak
birakmaksizin duygusal ve biligsel olarak kendilerini is yasamindan soyutlamalar1”

olarak tanimlamustir.

Arzuaga, Gandolfi ve Johnston’a (2023) gore Covid-19 pandemisiyle degisen
calisma uygulamalarinin, calisanlarin islerine yonelik tutum ve duygularinda
farklilagsmalara yol agmistir. "Sessiz istifa" kavrami, calisanlarin islerinden resmi
olarak ayrilmadan, minimum ¢aba gostererek yalnizca temel goérevlerini yerine
getirmeleri  seklinde tanimlanmistir. Bu durum, c¢alisanlarin islerine olan
baghliklarimin  azalmasi  ve is yerindeki motivasyonlarinin  diismesiyle

iliskilendirilmistir.

Majka’a (2024) gore sessiz istifa, c¢alisanlarin islerinden ayrilmaksizin,
yalnizca minimum gereklilikleri yerine getirerek ekstra ¢aba sarf etmekten kaginmalari
olarak tanimlamaktadir. Bu davranisin, asir1 ¢calisma ve is ile 6zel yasam arasindaki

sinirlarin belirsizlesmesine karsi bir tepki oldugu vurgulanmaktadir.

Konak’a (2024) gore sessiz istifa “calisanlarin isinden ayrilmadan isten
ayrilmasin1 ve baghiliin azalmasini gosteren is ¢abasinda bir azalma” olarak ifade

edilmektedir. Yildiz’a (2023) gore sessiz istifa “calisanlarin mevcut gorev ve



sorumluluklarim1 yerine getirirken, bu sorumluluklarin 6tesine gegmeden faaliyette
bulunmas1” olarak tanimlanmaktadir. Yilmaz ve digerleri (2024) gore sessiz istifa
kavramini “calisanlarin isinin asgari gereklerini yerine getirmesi ve kesinlikle gerekli
olandan daha fazla zaman, ¢aba veya cosku gostermemesi” seklinde tanimlamislardir.
Yapilan bu tanimlardan yola ¢ikarak sessiz istifanin is cabasinda azalma, is yapmaktan
kacinma ve isleri geciktirme gibi olumsuz davraniglarla karakterize bir problem

oldugu soylenebilir.

Sessiz istifa lizerine yapilan tanimlar degerlendirildigi zaman, bu davranis
dogrudan calisanlarin performans diizeyleriyle iliskilendirilemeyebilir, zira bu tutum,
isten kacinma ya da basarisizlik gostergesi olmaktan ziyade, orgiitsel baglilik ve
motivasyon diizeylerindeki degisimlerin bir yansimasi olarak degerlendirilmektedir
(Pevec, 2023). Ancak bu davranigi gosteren galisanlarin genellikle inisiyatif almaktan
kacinmalar1 isletmelerde basarisiz birer calisan olarak goriilmelerine neden
olabilmektedir (Kobak, 2023). Bunun yaninda, kisinin sessiz istifa davranisi gosterip
gostermediginin disaridan gozlenmesi ya da ol¢iimlenebilmesi de kolay degildir

(Galanis vd., 2023).

Sessiz istifa davranisi sergileyen calisanlar, genellikle yalnizca gorev
tanimlarinda belirtilen isleri yerine getirir; igyerine erken gelme, ge¢ cikma veya ek
sorumluluk iistlenme gibi goniillii davraniglardan kacinma egilimindedirler ve orgiit
tarafindan belirlenen kurallara belirli diizeyde uyarak, isten ¢ikarilmayacaklar: sekilde

calismaya devam etmektedirler (Zenger ve Folkman, 2022; Peoplebox, 2023).

Calistig1 isyerinde tiikenmislik yasayan bir¢ok kisi, farkinda olmadan sessiz
istifa davranigina yonelmekte ve bu yonelimi gosteren kisiler genellikle isletmelerin
verdikleri normalin iizerinde degeri bile, hayatta hicbir seyi 1skalamaya degmeyecegi
diisiincesiyle énemsememektedir (Oriicii ve Hasirci, 2024). Dolayisiyla érgiitlerin
kendilerine verilen gorev ve sorumluluklardan kacan ¢alisanlarin sessiz istifa davranisi

sergilediklerini goz 6niinde bulundurmalar1 gerekebilir.

Sessiz istifa kavrami literatiirde heniiz yeni calisilan bir konu olmasina karsilik
son yillarda sessiz istifa iizerine yapilan calismalarin arttig1 goriilmektedir. Ozellikle
Covid-19 siirecinde sosyal hayatin yaninda is yasaminda da birtakim degisikliklerin
meydana gelmesi ve uzaktan calismanin yayginlagsmasi gibi unsurlar sessiz istifa

kavraminin tizerinde 6nemle durulmasina katki saglamistir. Bunun yaninda Covid-19



slirecinin ardindan sessiz istifa davraniglarinin hem yayginlastigi hem de daha belirgin
bir sekilde gdzlenmeye baslandigi ifade edilmektedir (Karasin ve Oztirak, 2023;
Demirkaya vd., 2023).

Z kusaginin is yasamina yonelik algilari, sessiz istifa davraniginin
yayginlasmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Giiniimiizde Z kusaginin kendisinin
bir makinenin dislisi gibi gérmemeleri, asir1 ¢aligmayi, tilkenmigligi ve isi hayatin
merkezine koymaya karsi olmalariyla birlikte, is yasaminin ozgiirliiklerine engel
oldugunu diistinmeleri de sessiz istifa davranisinin yaygin hale gelmesine zemin
hazirlamistir (Visier, 2022; Yildiz, 2023; Oztan, 2022). Ek olarak, pandemi siireciyle
birlikte yayginlagan uzaktan ¢aligma ve dijitallesme, is ve Ozel hayat sinirlarin
belirsizlestirmis, Ozellikle is hayatina yeni atilan geng¢ ¢alisanlarda tiikenmislik
duygusunu artirmistir (Yildiz, 2023). Bu durumlar, Z kusagi calisanlarinin isten
fiziksel olarak ayrilmaksizin, yalnizca gorev tanimlarindaki isleri yerine getirmeyi
tercih etmelerine, ek sorumluluklardan kaginmalarina neden olmustur (Visier, 2022).
Dolayisiyla sessiz istifa, Z kusagi i¢in bir tembellik degil, tam aksine asir1 somiiriiye
kars1 bir sinir ¢izme bi¢imi ve hayatin diger alanlarina sahip ¢ikma g¢abasi olarak

yorumlanmaktadir (Oztan, 2022).

1.1.1. Sessiz Istifaya fliskin Kuramsal A ciklamalar

Sessiz istifa kavramu, literatiirde iizerinde yeni ¢alisilmaya baslanan bir kavram
oldugu i¢in bu alanda yapilan kuramsal ¢aligmalarin sinirli oldugu goriilmektedir.
Bunun yaninda yapilan aragtirmalarda nicel calisma deseninin yaygin olarak
kullanilmadig1 goze ¢arpmaktadir. Bunun temelinde sessiz istifa diizeyini belirlemeye
yonelik Glgeklerin yeni gelistirilmeye baslanmasi yatmaktadir (Siiriicii vd., 2024).
Bunlara ek olarak, giinlimiizde sessiz istifanin orgiitsel davranig literatiiriindeki bazi

kuramlar ile a¢iklanmaya ¢aligildig1 goriilmektedir.

EVLN teorisinde yer alan tepki tiirleri, “terk etme (¢ikis)”, “seslilik”, “‘sadakat”
ve “ithmal” seklindedir. Bu baglamda, “terk etme” davranisi, kisinin ¢alistig1 is yerini
terk ettigi ya da bagska bir is arayisi i¢ine girdigi anlamini tagimaktayken, “seslilik”
davranigi ise, ¢alisanin lider ya da yoneticiler ile calisma durumunu daha iyi hale
getirmek icin konugmasini ifade etmektedir. Bu davranista, ¢calisan mevcut sorunlarini
aktarmakta, talep ettigi ¢Oziim Onerilerini siralamakta ve sorunun ¢oziimi igin

girisimlerde bulunmaktadir. Diger taraftan ‘“sadakat” davrams tiirlinii gosteren



calisanlarin, ¢alisma kosullarinin daha iyi hale getirilmesi adina yonetimin atacagi
adimlart sabirla bekledigi goriilmektedir. Sadakat diizeyi yiiksek olan calisanlar,
yasadiklar1 sorunlarin ¢6ziilme siirecinde isten ayrilma davranisi sergilememektedir.
Son olarak “ihmal” davramis1 sergileyen calisanlarin ise, kronik olarak isleri
geciktirme, stirekli devamsizlik yapma ve ig yerinden zamanindan 6nce ayrilma gibi

davranigkar icerisinde bulundugu goéze ¢arpmaktadir (Aydin, 2019).

EVLN teorisinde tepki tirlerinin 6zelliklerine ek olarak, sosyal miibadele
teorisinin de Orglitsel davranig literatiiriinde bir¢ok davranisin altinda yatan nedenleri

ortaya c¢ikaran ve agiklayan bir teori oldugu goriilmektedir.

Sosyal miibadele teorisi (Social Exchange Theory; SET), bireylerin sosyal
iligkilerini, 6diiller ve maliyetler arasinda bilingli bir denge arayis1 i¢cinde kurduklarin
savunur; bu cer¢evede insanlar, iligkilerinin getirilerini ve gotiiriilerini tartarak,
rasyonel tercihlerde bulunurlar (Homans, 1958; Blau, 1964). Kuramin orgiitsel
baglamda uygulanmasi, ¢alisanlarin kurumlariyla olan etkilesimlerini karsiliklilik
ilkesi, adalet algis1 ve giiven duygusu iizerinden degerlendirdiklerini ortaya
koymaktadir. Bu etkilesimde, eger calisan orgiitten adil bir karsilik goriiyorsa, goniillii
katki, oOrglitsel vatandaslik davraniglart ve yiikksek diizeyde baglilik gibi olumlu
sonuglar gozlenebilir. Ne var ki, bu denge sekteye ugradiginda ya da adil bir karsilik
algis1 zedelendiginde, motivasyon kaybi, duygusal kopus ve 6zellikle son donemlerde
sikca tartisilan “sessiz istifa” gibi olumsuz tepkiler agiga cikabilir (Cropanzano ve

Mitchell, 2005; Shore vd., 2006).

Kisi-is uyumunu yiiksek diizeyde algilayan bireyler, islerini yalnizca bir gorev
degil, ayn1 zamanda anlam ve deger kaynagi olarak goérme egilimindedir. Bu durum,
onlar1 orgiitsel yeniliklere ve degisim siireclerine daha agik hale getirebilir. Ote
yandan, diisiik diizeyde uyum algisi, ¢calisanin orgiitle olan psikolojik s6zlesmesinde
catlaklar yaratabilir; bu da karsilikli glivenin sarsilmasina ve sosyal degisim
dongiisiinilin sekteye ugramasina neden olabilir. Tam da bu noktada, is bigimlendirme
davraniglar1 devreye girer. Bireyin isine kendi degerlerini ve gii¢lii yonlerini katma
cabasi olarak tanimlanabilecek bu davraniglar, calisanin isinde yeniden anlam
bulmasini saglayarak, bozulmus sosyal miibadele dengesini kendi lehine yeniden

kurmasina imkan tanir (Tims vd., 2013; Wrzesniewski ve Dutton, 2001).



Ayrica, ¢alisanlarin Orgiitte hissettikleri yonetici ve igveren destegi, sadece
geleneksel anlamda isten ayrilma niyetini degil, ayn1 zamanda daha pasif bir kopus
bi¢cimi olan sessiz istifa egilimini de azaltmada belirleyici bir faktor olabilir (Van
Rensburg vd., 2017; Thanacoody vd., 2009). Tim bu veriler 1s18inda
degerlendirildiginde, sosyal miibadele teorisi, kigi-is uyumu ile sessiz istifa arasindaki
iligkinin dinamiklerini anlamada yalnizca acgiklayici degil, ayn1 zamanda yon gosterici
bir kuramsal zemin sunmaktadir. Bu baglamda is bigimlendirmenin, s6z konusu
iliskide arac1 bir mekanizma olarak nasil devreye girdigini irdelemek, hem teorik hem

de pratik diizeyde 6nemli katkilar saglayabilir.

Sessiz istifay1 agiklayan teoriler arasinda yer alan is talepleri-kaynaklar teorisi
ise, temelde is yasaminda biiyiiyen bir problem olan mesleki tiikenmigligi agiklamak
icin Demerouti ve Bakker (2001) tarafindan, is yasaminda tiilkenmislik ve motivasyon
dengesini agiklamak iizere tasarlanmistir. Teoriye gore, yiiksek is talepleri ve yetersiz
is kaynaklar1 ¢alisanlarda stres ve tiikkenmislik riskini artirirken, bu durum zamanla
orgiitsel bagliligin azalmasina ve sessiz istifa davranisinin ortaya ¢ikmasina neden
olabilir. Modelde yer alan is talepleri fiziksel ve psikolojik ¢caba gerektiren unsurlari
ifade etmektedir. Is kaynaklari ise is hedeflerine ulasma siirecinde islevsel olma,
psikolojik ve fizyolojik maliyetlere bagli olarak is taleplerinin azaltilmasi, kisisel
bliylime ve gelismeyi tesvik etme gibi unsurlardan olugsmaktadir. Yapilan ¢aligsmalar i
talepleri ve kaynaklarimin sessiz istifa lizerinde belirleyici oldugunu gostermektedir
(Bulut vd., 2024; Keane, 2023). Calisanlarin is taleplerinin is ve yasam dengesini
bozmasi sessiz istifaya yonelme egilimini arttirmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007,
Demerouti vd., 2001). Bu nedenle isverenlerin miimkiin oldugu kadar ¢alisanlarin is
yasaminda beklentilerini karsilayacak sekilde davranmalar1 gerekmektedir (Stiriicti
vd., 2024).

1.1.2. Sessiz Istifamin Nedenleri

Gliniimliz caligma yasaminda sessiz istifa davranisinin yayginlagmasinda,
caligsanlarin i tatmin diizeylerinin diismesinin 6nemli bir rol oynadig1 goriilmektedir.
[s tatminsizligi, bireyin isinden elde ettigi deneyimlerin beklentilerini karsilamamasi
sonucu ortaya ¢ikan olumsuz bir duygulanim durumudur (Locke, 1976). Tatminsiz
calisanlar, isi birakmak yerine daha pasif bir yaklasim benimseyerek sadece temel

gorevlerini yerine getirip, islerine olan psikolojik bagliliklarin1 azaltabilmektedir



(Majka, 2024). Bu durum, sessiz istifa davranisinin temel dinamiklerinden biri olarak

kabul edilmektedir.

Sessiz istifa davranisi sergileyen calisanlar, genellikle kurumsal beklentilere
karst minimum c¢aba gosterir, ek sorumluluklardan kac¢inir ve isin yalnizca zorunlu
yonlerine odaklanir. Bu davranis big¢imi, siklikla diisiik is tatmini ve duygusal
tiilkenmislik ile birlikte ortaya ¢ikar (Arzuaga, Gandolfi ve Johnston, 2023). Ozellikle
calisanin is ortaminda yeterince takdir edilmemesi, gelisim firsatlarinin siirli olmasi
veya yonetimle zayif iletisim i¢inde olmasi gibi faktorler is tatminini azaltmakta; bu

da sessiz istifaya zemin hazirlamaktadir (Gallup, 2022).

[s tatmini diizeyi, ayn1 zamanda EVLN modeli (Exit, Voice, Loyalty, Neglect)
kapsaminda da sessiz istifay1 aciklamada kullanilmaktadir. Bu modele gore, diistik is
tatmini gosteren bireyler, zamanla islerinden psikolojik olarak koparak "ihmal"
(neglect) tepkisi gelistirme egilimindedir (Farrell ve Rusbult, 1981). Sessiz istifa bu
cergevede, fiziksel olarak iste kalip duygusal olarak geri ¢ekilmenin bir yansimasi

olarak degerlendirilmektedir.

Sessiz istifa nedenleri tizerine yapilan diger bazi ¢alismalarda, ¢alisanlarin is
yagsamlarini etkileyen orgilitsel davranislara odaklanildigi da goriilmektedir. Mahand
ve Caldwell’in (2023) gergeklestirdigi giincel bir arastirma, sessiz istifa
davraniglarinin yalnizca bireysel tercihlere degil, ayni zamanda belirli Orgiitsel
dinamiklere de siki sikiya bagli oldugunu ortaya koymaktadir. Aragtirma bulgularina
gore, calisanlarin sessizce isten kopmalarinda 1§ tatminsizligi, kariyer gelisimi i¢in
yeterli firsatlarin sunulmamasi, liderlerin degerlendirme siireclerindeki yetersizlikleri,
calisan bagliligindaki zayiflama, calisanlarin duygusal iyilik hélinde yasanan
bozulmalar ve isverenlerine duyulan glivenin azalmasi gibi birgok orgiitsel faktor etkili

olmaktadir.

Benzer dogrultuda, Pevec’in (2023) calismasi da sessiz istifa davranisinin
ardindaki nedenleri sorgularken, 1is ylkiiniin fazlaligi, Orgiitsel destek
mekanizmalarinin  yetersizligi ve liderlik tarzlarmin calisan {izerindeki etkisini
vurgulamaktadir. Yani sessiz istifa, yalnizca bireyin igsel diinyasina ait bir kirilma
degil; ayn1 zamanda is ortaminda yasanan ¢ok katmanli yapisal sorunlarin da bir

yansimasidir.
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Bu ¢ercevede ele alindiginda, Demerouti ve arkadaslart (2001) tarafindan
gelistirilen Is Talepleri-Kaynaklar (JD-R) Modeli, oldukga agiklayici bir kuramsal
zemin sunmaktadir. S6z konusu model, ¢alisanlarin maruz kaldigi is talepleri ile sahip
olduklar1 kaynaklar arasindaki denge durumunun, tiikenmislik diizeylerini ve isten
cekilme egilimlerini dogrudan etkiledigini ileri stirmektedir. Son yillarda, bu modelin

sessiz istifa davraniglarin1 anlamlandirmada da kullanildig1 goriilmektedir.

Tim bu yaklagimlar dikkate alindiginda, sessiz istifa olgusunun yalnizca
bireysel bir “isteksizlik” ya da “motivasyon eksikligi” olarak degerlendirilmemesi
gerektigi agiktir. Aksine, bu kavram, calisanlarin is yagamini sekillendiren orgiitsel
uygulamalarin, yonetim yaklasimlarinin ve destek yapilarinin dogrudan bir
yansimasidir. Dolayisiyla literatiirdeki calismalarin agirlikli olarak, sessiz istifayi

etkileyen orgiitsel davranis bigimlerine odaklandigini séylemek yanlis olmayacaktir.

Is yasamini etkileyen orgiitsel faktorlerin baginda yer alan yénetici liderlik
tarzlar sessiz istifaya neden olan temel unsurlar arasinda yer almaktadir. Literatiirde
farkli sektorlerde yiiriitiilen arastirma bulgulari da yonetici tutum ve davranislari ile
sergiledikleri liderlik tarzlarinin c¢alisanlarda sessiz istifaya zemin hazirladigi
belirtilmektedir (Roy vd., 2024; Okoye ve Nduka, 2024). Yonetici liderlik tarzlari ve
calisanlarda sessiz istifa arasindaki iligki incelendigi zaman giiglendirici ve
destekleyici liderlik tarzlarinin ¢alisanlarda sessiz istifayr 6nledigi ifade edilmektedir
(Zeybek, 2024). Bu alanda yapilan bir calismada is birligi ve gérev odakli liderlik
anlayisinin calisanlarda sessiz istifa davranist goriilme dilizeyini azalttigi rapor
edilmistir (Saygili ve Avci, 2023). Is yasaminda calisanlarin fiziksel ve psikolojik is
yiiklerinin fazla olmasi sessiz istifaya neden olan diger unsurlar arasinda yer
almaktadir. Hatta baz1 arastirmacilar sessiz istifanin en onemli nedenini is yiikii ve
igverenlerin sonu gelmeyen talepleri oldugunu ifade etmektedir. Yiiksek is yiikiiniin
yorgunlugu ve mesleki tilkkenmisligi beraberinde getirmesi sessiz istifanin kaginilmaz
bir hal almasina neden olabilmektedir (Cimen ve Yilmaz, 2023). insanlarin yaptiklari
1§ karsiliginda yiiksek mesleki tiikenmislik yasamalar1 ya da calisirken yogun is stresi
altinda bulunmalar1 beklenen bir durumdur. Bu noktada insanlarin is stresinin
beraberinde getirdigi zorluklardan uzaklasmak, bunun yaninda mesleki tiikenmisligin
olumsuz etkilerinden kurtulmak i¢in sessiz istifaya yoneldigi goriilmektedir (Galanis

vd., 2024; Giin vd., 2024). Bu konuda ulusal alanyazinda yapilan ¢alisma bulgular1 da
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stres ve tiikenmisligin sessiz istifa egilimi ile pozitif yonde anlamli iligkisinin

oldugunu gostermektedir (Gokkaya, 2024; Altun vd., 2024).

Orgiitsel giiven faktorii sessiz istifaya neden olan diger bir unsur olarak
nitelendirilmektedir. Calisanlarin orgiitsel gliven algilar1 sadece yoOneticilere yonelik
giivenden ibaret degildir. Calisanlarin meslektaslarina giiven duyma diizeyleri de
orgiitsel giiven kapsaminda degerlendirilmektedir. Orgiitsel giiven algisinin yiiksek
olmasi yiiksek orgiitsel bagliliga ve is doyumuna katk: saglarken (Fard ve Karimi,
2015; Top vd., 2013), diisiik orgiitsel giiven algisi isten ayrilma niyetini arttirdigi gibi
sessiz istifa egilimini de ylikseltmektedir. Bu noktada sessiz istifanin oniine gecilmesi
igin adaletli bir ¢aligma ortami yaratilmasi ve ¢alisan bagliligin1 gelistirici 6nlemler

alinmas1 6nemli bir konudur (Ozgeldi ve Hamitoglu, 2019; Harmon, 2024).

Sessiz istifaya neden olan unsurlar arasinda ekonomik faktorlerin de nemli bir
yeri bulunmakla beraber, sz konusu ekonomik faktorler sadece alinan iicretin
miktarmdan ibaret degildir. Ornegin; ekonomik agidan o6zliik haklarinin zayif
oldugunun diislintilmesi de calisanlar1 sessiz istifaya yoneltmektedir (Giin, 2024).
Bunun yaninda yerel ve bolgesel diizeyde ekonomik daralmanin olmasi insanlarin
sevmeseler bile mevcut islerine devam etmelerine neden olmaktadir. Bunun yaninda
hizli niifus artisinin aksine istthdam olanaklarinin yeterli diizeyde gelismemesi de
insanlarin islerini sevmeden yerine getirmelerine, resmi olarak isten ayrilmasalar ile

islerini verimli yapmamalarina neden olmaktadir (Kerse vd., 2024).

Iletisim, aidiyet, tutarsizlik ve degersizlik faktorleri de sessiz istifaya neden
olan unsurlar arasinda yer almaktadir. Calisanlarda Orgiite olan aidiyet duygusu
azaldikca sessiz istifa davranisi sergileme egilimleri yiikselmektedir. Orgiitsel degerler
ile kendi yasam tarzini ve is yasamina bakisin1 6zdeslestirmeyen, kendisini orgiit
icinde degersiz hisseden ¢alisanlarin da sessiz istifa davranisina yonelmeleri beklenen
bir durumdur. letisimsizligin ya da iletisim kanallarinin bozuk olmasinin sessiz
istifaya neden olma nedenlerinin basinda ise kisinin duygu ve diislincelerini rahat
aktaramamasi, bunun yaninda bilgi ve haber akisinda sorunlar yaganmasi gelmektedir.
Sessiz istifaya zemin hazirlayan tutarsizlik faktorii ise temelde calisan ve yonetici

davraniglari arasinda uyusmazliklar olmasini ifade etmektedir (Boz vd., 2023).

Yukarida yer alan sessiz istifa nedenlerinin yaninda literatiirde sessiz istifa

nedenlerini agiklayan model calismalar1 ve akademik arastirmalarin da oldugu
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goriilmektedir. Bu ¢aligmalarda sessiz istifanin bireysel, orgiitsel ve ¢evresel birgok
unsurlar etkilendigine vurgu yapilmaktadir. Bunun yaninda yapilan arastirma bulgular
sessiz istifanin faaliyet gosterilen is kollarma gore de bazi farkliliklar gosterdigi
belirtilmektedir (Pevec, 2023; Galanis vd., 2023). Kobak (2023) tarafindan bu alanda
yiiriitiilen bir ¢alismada sessiz istifa nedenlerine iliskin model 6nerisi gelistirilmistir.
Ilgili calismada sessiz istifaya neden olan unsurlarin baginda is-yasam dengesi, geri
bildirim alamama, terfi ve yan haklar, verimsizlik, ¢alisanlar ve yoneticiler ile iletisim
kisitliligl, yoneticilerin liderlik tarzlari, ekonomik ve sosyal izolasyon ile diisiik
calisma motivasyonunun geldigi rapor edilmistir. Tanir (2024) tarafindan yiiriitiilen
aragtirmada sessiz istifanin temel nedenleri ¢alisanin gosterdigi performansin yonetici
tarafindan fark edilmemesi, yoOnetsel anlamda calisma diizeninin bozuk olmasi,
yoneticilerin hosgoriisiiz tutumlari, is politikas1 ve kiiltliriinde yasanan degisimler,

kariyer sorunlar1 ve giiven eksikligi seklinde siralanmistir.

Ekonomik unsurlarin sessiz istifaya neden olan temel unsurlar arasinda yer
aldig1 bilinmekle beraber, yapilan arastirma bulgulari da bu gortisti desteklemektedir.
Caglar (2024) tarafindan yapilan arastirmada ¢alisanlarin sessiz istifaya yonelmelerine
neden olan bir¢ok unsur oldugu bulunmustur. S6z konusu aragtirmada sessiz istifaya
neden olan ekonomik faktorlerin diisiik maas, yetersiz yan haklar (giyim yardimi,
yemek kart1 vb.), prim sisteminin olmamasi ve mesai iicretlerinin verilmemesinin
geldigi tespit edilmistir. Arastirmada is ortamindan kaynaklanan sessiz istifa
nedenlerinin teknik alt yapi eksikligi, dinlenme araliklarinin kisa olmasi, toplanti
saatlerindeki belirsizlik, fazla is yiikii ve adil olmayan ndbet yonetiminin geldigi
bulunmustur. Ayni c¢alismada katilimcilarin sessiz istifaya yonelten psikolojik
faktorlerin ise degersiz hissettirilme, 6zel gilinlerin hatirlanmamasi, geri bildirim
eksikligi ve Ozel hayata miidahalenin geldigi rapor edilmistir. Yapilan bazi
caligmalarda da psikolojik unsurlarin sessiz istifaya neden oldugu tespit edilmistir.
Ogan ve Cetiner (2024) tarafindan bu alanda yiiriitiilen bir aragtirmada ¢alisanlarin
sessiz istifaya yonelme nedenlerinin bibliyometrik analiz kullanilarak belirlenmesi
amaclanmis, soz konusu calismada sessiz istifa nedenlerinin basinda mesleki
tiikkenmislik, motivasyon kaybu, is tatminsizligi ve is-yasam dengesini saglamada sorun

yasamanin geldigi bulunmustur.
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1.1.3. Sessiz Istifanin Sonuclar

Sessiz  istifa kapsaminda, ¢alisanlar gbrev tanimlarinda belirtilen
sorumluluklarin 6tesine gegmekten kacginir ve yalnizca minimum ¢aba gerektiren isleri
yerine getirmeyi tercih ederler (Majka, 2024). Bu davranis bi¢imi, ¢alisanlarin gorev
tanimlar1 disindaki projelere katki saglamamalarina neden olmaktadir. Bu kisilerin
toplant1 ve yonetsel kararlara katilim saglamadiklar1 goriilmekle beraber, isyerinde
iletisim problemleri yasanmasina neden olduklar1 belirtilmektedir. Bunun temelinde
sessiz istifa davranis1 sergileyen kisilerin ekip calismalarina katilmamalar1 ve is
arkadaslariyla iletisim kurma siirecinde kopukluk yasamalari gelmektedir. Gorev
tanim1 disindaki isleri yapma konusunda calisanlarin isteksiz olmalar1 bireysel

performansin yaninda 6rgiitsel verimliligi de azaltmaktadir (Tanir, 2024).

Literatiirde yer alan ¢calisma bulgular1 da sessiz istifanin bireysel performansin
azalmasina ve oOrgiitsel verimliligin diismesine neden oldugu belirtilmektedir
(Yiicedaglar vd., 2024). Calisanlar agisindan ele alindig1 zaman sessiz istifa orgiitsel
sinizm algisin1 ve isten ayrilma niyetini arttiran bir faktor olarak degerlendirilmektedir

(Altintas, 2024).

Sessiz istifa eylemini gergeklestiren ¢alisanlarin islerini keyif alarak
yapmadiklar1 ve is yasamindaki amaglarin1 kaybettikleri goriilmektedir. Bu kisilerde
is yasaminda ne yaparlarsa yapsinlar kendilerine deger verilmeyecegi diislincesi 6n
plana ¢ikmaktadir. Dolayisiyla sessiz istifaya yonelen ¢alisanlarda degersizlik hissinin
ortaya ¢ikmasi muhtemel bir durumdur. Sessiz istifada kisinin ek gorev almamasi ve
i yasaminin anlamin yitirmesi ¢aliganlarda Orgiitsel bagliligin azalmasina neden
olmaktadir (Tanir, 2024; Harris, 2024). Sessiz istifa bireyin i§ yasaminin yaninda aile
hayatin1 ve sosyal yasamini da olumsuz yonde -etkileyebilmektedir. Yapilan
calismalarda sessiz istifa egilimi yiiksek olan kisilerin aile yasami ile sosyal
iliskilerinde ciddi iletisim sorunlar1 yasadiklarin1 gostermektedir (Ozcan ve Iliman-
Yaltagil, 2024). Goriildiigi gibi sessiz istifa hem calisanlar hem de orgiitler agisindan
bazi olumsuzluklar1 beraberinde getirmektedir. Bunun yaninda sessiz istifanin
toplumsal acidan da olumsuz sonuglar1 beraberinde getirecegi Ongoriilmektedir.
Ozellikle diizenli bir iste ¢alisma egilimi olmayan insan sayisinin artmasina paralel

olarak igsizlik rakamlarinin artacagi ifade edilmektedir (Giiler, 2023).
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1.2. Kisi-Is Uyumu

Calisma yasaminin verimliligi ve ¢alisan memnuniyetinin artmasi hedeflenen
modern insan kaynaklar1 yaklasimlarinda, "kisi-is uyumu (person-job fit)" kavrami
merkezi bir yer tutan kavram olarak, bireyin bilgi, beceri, yetenek ve degerlerinin, isin
gerekleri ve beklentileriyle ne derece oOrtiistiigline odaklanmaktadir. Bu kavram,
yiizeyde bir uygunluk gibi goriinse de, aslinda bireyin is deneyimini nasil
anlamlandirdigina, isten aldigi doyuma ve uzun vadede kuruma olan bagliligina
dogrudan etki eder ve kavramin temelleri, 20. yiizyilin basinda, kariyer
danismanligimin kurucularindan biri olarak kabul edilen Frank Parsons tarafindan
atilmistir. Parsons, Choosing a Vocation (1909) adl1 6ncii eserinde, mesleki basarinin
bireyin yetenekleri ile meslegin gereklilikleri arasindaki uygunluga bagli oldugunu
ileri siirerek, bu iliskiyi sistematik bicimde degerlendiren ilk bilimsel yaklasimlardan
birini sunmus, zamanla bu yaklasim, daha kapsamli bir teoriye doniiserek, "kisi-gevre
uyumu™ (person-environment fit) gatisi altinda sekillenmis ve onun bir alt boyutu
olarak kisi-is uyumu baslhigiyla kurumsal literatiirde yerini almistir (Kristof, 1996).
Aynt sekilde, Oktay’a (2020) gore de literatiirde tizerinde siklikla durulan kisi-is

uyumu, temelde kisi-¢evre uyumunun bir alt boyutu olarak nitelendirilmektedir.

Kavrami daha sistematik sekilde ele alan Edwards (1991)’e gore ise, "kisi-is
uyumu, bireyin yetkinlikleri ile is talepleri arasindaki dengeye dayanmakta ve bu
uyumun hem calisanin is doyumu hem de is performansi iizerinde belirleyici oldugu
vurgulamaktadir. Kisi-is uyumu kavramimi modern Orgiitsel davranig literatiiriine
tagiyan bir diger Oncii ¢alisma ile yapilan meta-analiz sonucunda, kisi-is uyumunun is
tatmini, orgiitsel baglilik ve bireysel performans iizerinde anlamli ve olumlu etkileri
oldugu ortaya koyulmustur (Kristof-Brown vd., 2005). Bu ¢alisma, yiiksek kisi-is
uyumu algisinin, ¢alisanlarin gorevleriyle daha fazla biitiinlesmelerine, iglerine anlam
yiiklemelerine ve kuruma yonelik aidiyet gelistirmelerine katki sagladigimi

gostermektedir.

Bunlara ek olarak, kavramsal agidan ele alindigi zaman kisi-is uyumu,
“calisanlarin temel gereksinimleri ile isin bireye sagladiklar1 ya da calisan 6zellikleri
ile is gereksinimleri arasindaki uyum” seklinde tanimlanmaktadir (Lauver ve Kristof-

Brown 2001). Kiz1l (2020) ise, kisi is uyumunu “kisinin yetenek, bilgi ve becerilerinin
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isin Ozellikleri ile uyumu veya kisinin istekleri ile isin Ozellikleri arasindaki

koordinasyon” seklinde tanimlamistir.

Orgiitlerin degisen ve gelisen rekabet kosullarinda kendilerine rekabet
istiinliigii saglayabilmeleri i¢in baz1 6zelliklere sahip olmalar1 gerekmektedir. S6z
konusu o6zelliklerin basinda da orgiit yapisina uygun calisan se¢imi gelmektedir.
Bunun saglanmasi igin orgiitiin sahip oldugu 6zelliklere gore gereksinimlerine uygun
calisan se¢imi yapmalari gerekmektedir. Calisanlarin da kendi yeteneklerine ve
kisiliklerine uygun islerde ¢alismalarin orgiitlerin rekabet avantaji elde etmelerine
katki1 saglamaktadir. Kisi-is uyumu da bu diisiinceye paralel olarak ortaya ¢ikmistir
(Haktanir, 2023).

Bu bulgular, kisi-is uyumunun ¢alisanlarin 6rgiitsel davranislart ve tutumlari
tizerinde belirleyici bir rol oynadigini ve dolayistyla insan kaynaklari uygulamalarinda
dikkate alinmasi gereken onemli bir faktor oldugunu gostermektedir. Sonug olarak,
kisi-is uyumu, modern ¢aligma ortamlarinda hem bireysel hem de orgiitsel verimlilik
icin kritik bir degisken olarak degerlendirilmekte, calisan davranislarint ve

motivasyonunu anlamada temel bir kuramsal ¢er¢eve sunmaktadir.

1.2.1. Kisi-is Uyumu Kavramina iliskin Kuramsal Aciklamalar

Kisi-is uyumuna yonelik kuramlarin basinda kisilik 6zelliklerinin meslek
tercihi tizerinde belirleyici oldugunu ortaya koyan “Holland’1n Tipolojisi” gelmektedir
(Holland, 1997). Kavramsal acidan ele alindigi zaman kisilik “insanlar arasinda
birtakim farkliliklar gostermekle beraber, kisiye 6zgii olan kaliplasmis ve tutarh
ozellikler biitiinii” olarak tanimlanmaktadir (Inan¢ ve Yerlikaya, 2010). Holland’a
gore, insanlarin sahip olduklar kisilik 6zellikleri sosyal yasamlarini etkilemekle
beraber, meslek tercihini ve 1§ yasamindan duyulan memnuniyeti de etkilemektedir
(Genciir, 2011). Kurama gore gercekei kisilik yapisina sahip bireyler kararl ve 1srarci
bir yapiya sahiptir. bu kisilerin ilgi alanlar1 elektronik, mekanik, teknoloji ve el
becerileri oldugu i¢in tesisat¢i, ormanci, mimar ve elektrik¢i olmayi tercih etmektedir.
Arastirmaci kisilik yapisina sahip bireylerin sezgisel diisiinme becerileri gelismistir.
Bu kisilerin ilgi alanlar1 bilim ve matematik oldugu i¢in kimyager, matematik¢i, fizik¢i
ve antropolog olma egilimleri yliksektir. Artistik kisilik 6zelliginin temel 6zelligi
sezgisel hissetme oldugu i¢in bu kisilerin oyun yazarligi, kitap yazarligi ve siir ile

ilgilenme egilimleri fazladir. Sosyal kisilik 6zelligine sahip bireyler insan iliskilerine
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hakim olduklar icin genellikle akademisyen, psikolog, 6gretmen ve avukat olma
yoluna gitmektedir. Girisimci kisilik 6zelligine sahip insanlarin liderlik ve kisilerarasi
iliski becerileri gelismis oldugu icin genellikle politikaci, satis eleman1 ve yonetici
olmaya calismaktadir. Gelenekselci kisilik yapisinda ise iletisim becerileri ile
bilgisayar kullanma becerileri geligsmistir. Bu kisiler de memur, muhasebeci ve

istatistik¢i olmaktadir (Yaz, 2013; Perkmen ve Tezci, 2015).

Literatiirde kisi-is uyumunu aciklayan diger bir kuram “Is Ozellikleri
Kurami”dir (Hackman ve Oldham, 1976). Hackman ve Oldman tarafindan gelistirilen
kurama gore calisanlarin yaptiklari is ile uyumlarimi belirleyen bes temel faktor
bulunmaktadir. Bu faktorler; beceri ¢esitliligi, gérev kimligi, gérev 6nemi, 6zerklik ve
geri bildirimdir. Beceri cesitliligi temel olarak yapilan isin kisinin yeteneklerine
uygunluk derecesini ifade etmektedir. Gorev kimligi, bireyin yaptig isi sonuna kadar
tamamlayabilmesini ifade etmektedir. Gorev 6nemi, kisinin yaptig1 isin bagkalarinin
yasami agisindan dnemli olmasimi belirtmektedir. Ozerklik ise kisinin gorevlerini
yerine getirirken kendi inisiyatifi ile hareket edebilmesini agiklamaktadir. Geribildirim
unsuru da kisinin yaptig1 isin sonuglar1 hakkinda bilgi sahibi olma diizeyini ifade
etmektedir. Kisinin yaptig1 is sonunda kendi gézlemleri ve diisiincelerinin yaninda is
arkadaglar1 ya da yoneticiler tarafindan da geri bildirimler almasi s6z konusudur

(Hackman ve Oldman, 1976).

Kisi-is uyumunu agiklayan diger bir kuram ise “Bes Faktor Kisilik Modelidir.
Bu modele gore insanlarin kisilik 6zellikleri bes temel boyutta toplanmaktadir. S6z
konusu kisilik ozellikleri, disa doniikliik, sorumluluk, uyumluluk, nevrotiklik ve
deneyime aciklik seklinde siralanmaktadir (McCrae ve Costa, 1987). Bu kisilik
boyutlarin, bireylerin is tercihleri, performanslari ve is ortamindaki uyumlariyla
yakindan iliskili oldugu bir¢ok ¢alismada gosterilmistir. Bu kapsamda her bir alt boyut
z1t yondeki kisilik 6zelligi ile birlikte ele alinmaktadir (McGhee vd., 2012; Soto ve
Jackson, 2020). Bu modele gore insanlarin sahip olduklari kisilik 6zellikleri is yasami1
ile uyumlarini etkilemektedir. Ornegin; diger kisilik tiirlerine kiyasla sorumlu, dengeli
ve uyumlu kisilik 6zelligine sahip bireylerde kisi-is uyumunun daha yiiksek oldugu
goriilmektedir (Polatc1 vd., 2020).
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1.2.2. Kisi-Is Uyumunun Nedenleri

Kisi-ig uyumu, bireyin sahip oldugu bilgi, beceri, deger ve yetkinliklerin isin
gereklilikleriyle ne oOlclide ortiistiigliyle ilgili bir kavramdir. Bu uyumun
saglanmasinda birgok faktdr bir araya gelirken, organizasyonel yapilar, bireysel
farkliliklar, ise alim stirecleri ve liderlik tarzlari gibi ¢ok katmanli nedenler 6ne
¢cikmaktadir. Bu baslik altinda, kisi-is uyumunu etkileyen temel nedenler ¢ok boyutlu

bir perspektiften ele alinacaktir.

Ik olarak, isin tasarrmi ve niteligi, kisi-is uyumunun en belirgin
belirleyicilerindendir. Hackman ve Oldham’in (1976) gelistirdigi /s Ozellikleri Modeli
cergevesinde, bireylerin islerinden tatmin olmalarini saglayan temel unsurlar; beceri
cesitliligi, gorev kimligi, gdrev 6nemi, 6zerklik ve geri bildirimdir. Eger bireyin kisisel
egilimleri bu 6zelliklerle ortiisiiyorsa, uyum diizeyi artar. Ornegin, yiiksek diizeyde
0zerklik arayan bir ¢alisanin, siki kontrol altinda ve tekrarli isler yapan bir pozisyona

yerlestirilmesi, ciddi bir uyum problemi yaratabilir.

Bir diger neden ise bireysel degerlerle isin gerektirdigi degerler arasindaki
uyusma diizeyidir. Bu baglamda Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson’un (2005)
ortaya koydugu uyum tlirlerinden biri olan deger wuyumu, caliganin isten ve
organizasyondan ne bekledigi ile organizasyonun degerlerinin birbiriyle Ortiigiip
ortiismedigini belirler. Eger birey inovasyon, 6grenme ve gelisme gibi degerlere 6nem
verirken, ¢alistig1 kurum rutin, statik ve hiyerarsik bir yapiya sahipse, kisi-is uyumu
bozulabilir. Bu tiir bir uyumsuzluk, ilerleyen siireclerde motivasyon kaybina, diisiik

performansa ve hatta sessiz istifa davranislarina yol agabilir (Gallup, 2022).

Kisi-is uyumunun olusumunda se¢gme ve yerlestirme siireglerinin niteligi de
olduk¢a belirleyici bir role sahiptir. Organizasyonlar, adaylarin yalnizca teknik
yeterliliklerine degil; ayn1 zamanda isin dogasina ve kurum kiiltiirline uygunluklarina
da dikkat ettiklerinde, uyum orani artmaktadir (Werbel ve Gilliland, 1999). Ancak bu
siire¢ yiizeysel bir sekilde yonetildiginde, adayin ise uygunlugu sadece kisa vadeli
performans 6l¢iimlerine gore degerlendirilir ve uzun vadede bireyde uyumsuzluk hissi

dogabilir. Bu da ¢alisanin isle kurdugu psikolojik bagin zayiflamasina neden olur.

Ayrica, bireysel farkindalik ve 0z-degerlendirme yetisi, bireyin kendi

yetkinliklerini, degerlerini ve ilgi alanlarin1 ne kadar dogru tanimlayip ise bu
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perspektifle yaklasabildigiyle ilgilidir. Lent, Brown ve Hackett (1994) tarafindan
gelistirilen Sosyal Biligsel Kariyer Teorisi’ne gore, bireyler ilgi ve becerilerine uygun
bir iste c¢alistiklarinda, hem mesleki doyumlar1 hem de performans diizeyleri
artmaktadir. Ancak birey kendi yeterliliklerini gercek¢i bigimde degerlendiremiyorsa,
yanlis pozisyonlarda ¢alismaya razi olabilir ve bu da kisi-is uyumunun zedelenmesine

sebebiyet verir.

Kurumsal baglamda ise liderlik tarzi ve yonetim uygulamalari, ¢alisanlarin isle
olan iliskilerini dogrudan etkileyebilir. Destege dayali, gii¢lendirici liderlik stilleri,
calisanin potansiyelini daha iyi ortaya koyabilecegi ortamlar yaratir ve bu da uyum
hissini artirir (Afsar vd., 2014). Tam tersine, otoriter veya mikroyonetim
uygulamalarinin baskin oldugu orgiitlerde bireyin isten yabancilagmasi ve uyumsuzluk
hissetmesi kaginilmaz olabilir. Bu baglamda, bireyin davranigsal olarak isten ¢cekilmesi
ve yalnizca minimum ¢abay1 sarf ederek gorevini yerine getirmesi, sessiz istifanin ilk

asamalarini olusturabilir (Mog, 2024).

Son olarak, ¢evresel kosullar ve orgiitsel iklim de bu uyumu etkileyen diger
onemli faktorlerdendir. lyi yapilandirilmis bir sosyal destek agi, adil performans
degerlendirme sistemleri ve gelisim firsatlar1 sunan bir ¢alisma ortami, bireyde ise
kars1 bir aidiyet hissi yaratir (Edwards, 1991). Boylece, kisi-is uyumu sadece bireyin

ozellikleriyle degil, ayn1 zamanda kurumun sagladigi cevresel destekle de sekillenir.

Ozetle kisi-is uyumu, yalnizca bireyin ise uygunlugunu degil; ayn1 zamanda
isin bireye ne kadar uygun oldugunu da igeren ¢ift yonlii bir siirectir. Bu siirecin
basarisi, hem bireysel farkindalik hem de orgiitsel yapilarin bilingli planlamasi ile
miimkiindiir. Sivil havacilik yer hizmetleri gibi stres diizeyi yiiksek, gérev tanimlari
net ve operasyonel hassasiyet gerektiren sektdrlerde, bu uyumun saglanmasi, ¢alisan

bagliligin1 artirirken, sessiz istifa gibi gizil tehlikelerin de 6niine gecgilmesini saglar.

1.2.3. Kisi-is Uyumunun Sonugclari

Kisi-is uyumunun saglanmasi hem bireysel hem de 6rgiitsel agidan bazi olumlu
sonuclar1 beraberinde getirmektedir. Kisi-is uyumunun yiiksek olmasi durumunda
caliganlar Orgiit adina bir¢ok davramigi goniillii olarak yapmaktadir. Literatiirde
orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme diizeyini etkileyen unsurlarin ele alindigi

caligmalarda genellikle kisi-is uyumunun Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme
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diizeyini olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir. Bu kapsamda kisi-is uyumunun
saglanmasimin c¢alisanlarin Orgiit yararma olumlu davraniglar sergileme diizeyini

yiikseltecegi ongorillmektedir (Fauzan, 2023; Kaur ve Kang, 2021; Pelealu, 2022).

Calisanlarin is yasaminda yiiksek verim ile ¢alisabilmeleri i¢in dncelikli olarak
yiiksek is tatminine sahip olmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin is yasamindan elde
ettikleri doyum diizeyi is tatmini iizerinde 6nemli bir belirleyicidir. Is tatmini iizerinde
etkili olan birgok bireysel ve orgiitsel unsur bulunmakla beraber, kisi-is uyumunun
yiiksek olmasi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Buna karsilik insanlarin sahip
olduklar1 yetenek, beklenti ve becerilere uygun olmayan islerde ¢alismalarinin is
tatminini azalttig1 goriilmektedir (Chhabra, 2015; Chen vd., 2016; Warr ve inceoglu,
2012). Kisi-is uyumunun ¢alisanlarda motivasyonun da yiikselmesine katki sagladigi,
kisi-is uyumunun diisiik olmasinin ¢alisan motivasyonunu azalttig1 belirtilmektedir

(Dari ve Permana, 2018; Bright, 2021).

Calisanlarin verimli ¢alismalar1 orgiitsel performansin yiiksek olmasina katki
saglamaktadir. Verimli ¢caligsma iizerinde belirleyici olan kisi-is uyumunun ¢alisanlarin
bireysel performanslarinin yiikseltilmesine de katki sagladigi goriilmektedir.
Literatiirde bu alanda yapilan ve farkli meslek dallarinda yer alan bireyler lizerinde
gerceklestirilen arastirma bulgular da kisi-is uyumu ile is performansi arasinda
anlamli ve pozitif yonlii iliski oldugunu goéstermektedir. Bu noktada calisanlardan
yiiksek performans bekleyebilmek i¢in g¢alisanlarin kisilik ozelliklerine uyumlu
pozisyonlarda ¢alistirilmalar gerektigi belirtilmektedir (Saeed ve Asghar, 2012; June
ve Mahmood, 2011). Calisanlarda kisi-is uyumunun c¢alisma performansini
arttirmasinin temel nedenlerinin basinda kisi-is uyumunun mesleki bilgi ve becerilerin
yaninda mesleki oOzyeterlik gelisimine katki saglamasi gelmektedir. Bu goriisii
destekleyen caligmalarda genellikle kisi-is uyumu ve mesleki 6zyeterlik arasinda

pozitif yonde anlaml iligki oldugu belirtilmektedir (Oktay, 2020).

Kisi-is uyumunun yiiksek olmasi c¢alisanlarin islerini severek yapmalarina
katki sagladigi i¢in ¢alisanlar uzun yillar ayni orgiitte yer almaya devam etmektedir.
Bu konuda yapilan ¢alismalar incelendigi zaman kisisel yeteneklerine ve ilgi
alanlarina uyumlu islerde calisan bireylerde isten ayrilma niyetinin diisiik oldugu

belirtilmektedir. Buna karsilik kisi-is uyumunun diistik diizeyde olmasinin ¢alisanlarda
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isten ayrilma niyetini arttiran bir faktor oldugu goriilmektedir (Saufi vd., 2020; Hassan
ve Naz, 2012).

1.3. Is Bicimlendirme

Calismanin bu bdliimiinde is bigimlendirme kavramina, is bi¢imlendirmeye
iliskin  kuramsal aciklamalara, 1is bi¢imlendirmenin alt boyutlarna, is
bicimlendirmenin Onciillerine ve is bicimlendirmenin sonuclarina iliskin genel

bilgilere yer verilmistir.

Orgiitsel davranis hem isletmelerin hem de akademik gevrenin merkezinde yer
alan bir konu olarak durmadan bir degisim ve yenilesme siirecinden ge¢mektedir.
Yasanan bu degisimde bast ¢eken unsurlar birey-is uyumu, ise baglilik ve is
bigimlendirme kavramlaridir (Giileryiiz ve Siiriicii, 2023). Is bigimlendirme kavramu,
ilk olarak Wrzesniewski ve Dutton tarafindan 2001°de yapilan bir ¢aligma ile birlikte
alanyazina girmistir. Ingilizcede “job crafting” olarak adlandirilan ve dilimize is
bicimlendirme olarak ¢evrilen bu kavrama iliskin benzer birtakim yaklagimlar olsa da
Wrzesniewski ve Dutton (2001) is bigimlendirmeyi “bir isin bilissel, fiziksel ve
iligkisel siirlarinin yeniden bigimlendirilmesi” seklinde tanimlamislardir. Gergek ve
Zigaloglu (2023) ise is bicimlendirme kavramini bir isi tamamen yeniden insa etmek
olarak degil, belli bagl sinirlar igerisinde isin baz1 noktalarini degistirmek olarak ifade

etmislerdir.

Bir isin anlamin1 ve smirlarin1 belirleyen sey is taniminda ifade edilen is
gereklilikleri degildir. Is bigimlendirme araciligiyla bireyler isin tanimini kendilerine
gore, Ozgiin olarak yapabilirler ve buna gore aksiyon alabilirler. Kisaca ifade etmek
gerekirse is bicimlendirme, bir iste gorev alan bireylerin kendi amag ve isteklerine gore
islerini, o iste listlendikleri rolleri, isi ger¢eklestirme yontemlerini ve o ise yiikledikleri
anlami kendi kabiliyetlerine ve tercihlerine uygun hale getirmek i¢in uyguladiklar: tiim
degisikliklerdir. Is bicimlendirme; is gorenlerin hem yeni bilgiler ve beceriler
edinmesini hem de var olan becerilerini gelistirmelerini saglamaktadir. Ayrica bu yolla
is gorenler yaptiklari isi kendilerine gdre daha anlamli bir hale getirebilirler. Is
bi¢imlendirme sayesinde is gorenler kontroliin kendi ellerinde oldugunu hissederler,
yaptiklar1 isi daha iyi anlarlar ve beraber calistiklar: kisilerle daha saglikli iletisim
kurabilirler (Kose, 2024).
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1.3.1. Is Bicimlendirmeye iliskin Kuramsal A¢iklamalar

Teorik olarak ele alindiginda alanyazinda is bigimlendirme kavramini
aciklayan iki ana yaklagim oldugu goriilmektedir. Bu yaklasimlardan ilki isteki gorev
sinirlarinin yeniden sekillendirilmesiyle ilgilidir. Diger yaklagim ise kaynaga dayali
bir yaklasimdir ve buna gore kaynak ile o gorevin gereksinimleri arasindaki dengeyi
saglamak ile ilgilidir. Bagka bir deyisle birinci yaklagima gore is bigimlendirme, bir
isin onceden belirlenmis sinirlart igerisinde is gorenlerin kendi gorevleri ve bu
gorevlerin sinirlari iizerinde yaptiklar fiziksel ve bilissel degisikliklerdir. Bazen bir isi
tamamlamak icin gerekli farkli gorevler bulunmaktadir. Bu isin alt boyutlarini
olusturan gorevler, farkli ¢alisanlar tarafindan yerine getirilir. Bu durumda caligsanlar
birbirlerinin gorevleriyle de iliski kurmaktadirlar. Bu tarz isletmelerde is ile ilgili orgiit
tarafindan koyulan sinirlarin yani sira, ¢alisanlar tarafindan da isin iligkisel sinirlar1 ve
gorevlerine iligkin sinirlar yeniden bigimlendirilmektedir. Buna o&rnek olarak
calisanlarin yerine getirdikleri gorevi biligsel olarak farkli boliimlere ayirmasi ya da
bir biitiin olarak algilamasi, fiziksel olarak bu gorevleri farkli miktarlarda
tamamlamas1 ve degisiklikler yapmasi, iliskisel olarak ise bu gorevi tamamlarken
diger calisanlarla saglikli bir iletisim kurmasi gosterilebilir (Cetin vd., 2021,
Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Ikinci yaklasim, kaynaga dayali bir gergevede is bigimlendirme kavraminin ele
alindigi, bu dogrultuda bir isi, isin gerektirdigi gorevleri ve rolleri yeniden
sekillendirme davranisini kapsamaktadir. Genisletilen is bicimlendirme, bireylerin is
kaynaklarmi ve zorlayici is taleplerini artirma davramisiyken daraltilan is
bicimlendirme ise engelleyici is taleplerini azaltmaya calisma davramisidir. Is
bicimlendirme kaynaklar1 sosyal ve yapisal kaynaklari artirmak seklinde
goriilebilmektedir. Sosyal kaynaga ornek olarak, bir gorevde gosterilen performans
hakkinda doniit istemek, yapisal kaynaga ornek olarak ise gorev sirasinda yeni bilgiler
edinmek gosterilebilir. Isle ilgili daha farkli ve zorlayici gorevler istemek, yeni
sorumluluklara agik olmak zorlayici talepleri artirmak anlamina gelmektedir. Bazi
durumlarda ise is bireyin kaldirabileceginin iizerinde bir zorluk ve gorev yiikii
getirdiginde bireyin sagligini korumak ve isi kendisi icin bilissel olarak daha az
zorlayici hale getirmek i¢in engelleyici is taleplerini azaltma yoluna gittigi goriilebilir.
Is gorenlerin isten beklentileri ve kisisel isteklerinin dengeli bir sekilde ilerleyebilmesi,

sadece is taleplerinin azaltilmasi yani bagka bir deyisle isin daha az yogun hale
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getirilmesi ile gerceklesmez. Gorev yiikiinii azaltmadan Once is taleplerinin daha basit
hale getirilmesi ve uygulanmasindaki engellerin ortadan kaldirilmasi gibi bazi

caligmalarla isi daha verimli gergeklestirmenin yollar1 aranmaktadir (Demerouti ve

Peeters, 2018).

1.3.2. is Bicimlendirmenin Alt Boyutlar

Is bigimlendirmenin alt boyutlar1 Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan,
ilk olarak ti¢ alt baslikta ele almmustir. Bunlardan birincisi gorev sinirlarini
bigimlendirme, ikincisi iliski sinirlarini bigimlendirme ve tigiinciisii ise biligsel sinirlari
bicimlendirme olarak ifade edilmektedir. Gorev sinirlarint bi¢imlendirme durumu, bir
isin gerektirdigi gorevlerin kapsamini, miktarini ve tiiriinii bigimlendirme anlamina
gelmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). iliski siirlarini bicimlendirme durumu,
iste gerceklestirilecek her tiirlii sosyal iletisimi kapsamakla birlikte, etkilesimde
bulunma ya da bulunmama kararmin da verildigi bir degisiklik bi¢imidir. Bilissel
bicimlendirme ise ¢alisanin kendi zihninde isi nasil algiladigi konusunda degisiklige

giderek gergeklestirdigi yeniden bi¢imlendirme durumudur.

Gorevsel bigcimlendirme kavrami, bir isin resmi olarak taniminda bulunan
sorumluluklarin is goren tarafindan yeniden diizenlenmesidir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001). Baska bir deyisle ¢alisanin bu gérevler igerisinde ekleme ve ¢ikartmalar
yaparak ya da bu gorevler i¢in harcayacagi enerji ve zamani degistirerek uyguladigi
bi¢imlendirme seklidir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Gorevsel smirlari
bicimlendirme islemi, yapilan gorevlerin sayisinda, gorevleri yerine getirirken
kullanilan yontemlerde ve gorevlerin sirasinda yapilan degisiklikleri ifade etmektedir
(Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Calisanlar goérevsel bigimlendirme kapsaminda
kendi gorevlerinin sinirlarini kendilerine uygun bir bicimde yeniden diizenleyebilirler.
Ornegin, kendi ilgi ve becerilerine gore yaptiklari ise yeni ve farkli gorevler ekleyerek
gorev sinirlarinin kapsamini genisletebilirler (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bazi
durumlarda ise aldiklar1 sorumlulugun fazla oldugunu diisiindiiklerinde diger
calisanlarla iletisim kurarak gorevlerin bir kismin1 da onlara devredebilir, boylece
gorev sinirlarint daraltabilirler (Tims vd., 2012). Calisanlarin kendi iradeleri ile gérev
siirlarini yeniden diizenleyebilme olanagina sahip olmasi onlara bir 6zerklik hissi
verir (Deci ve Ryan, 2000). Bunun bir sonucu olarak da yaptiklari isten daha fazla

memnuniyet duyarlar ve daha iyi bir ¢alisma performansi sergilerler (Slemp ve Vella-
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Brodrick, 2013). iliskisel bicimlendirmede ise birey, bir is iizerinde calisirken kimlerle
hangi diizeyde iletisim kuracagina ya da etkilesime girip girmeyecegine kendisi karar

verir ve sosyal iliskilerini yeniden diizenlemis olur (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Is bicimlendirme kavramina daha sonra eklenen becerisel bicimlendirme alt
boyutu, calisanlarin mevcut becerilerini gelistirmek ya da yeni beceriler kazanmak
amaciyla islerini yeniden yapilandirma c¢abalarin1 ifade etmektedir. Becerilse
bicimlendirme boyutu, ilk olarak Qi ve Wu (2016) tarafindan is bigcimlendirmeye

iliskin bir yap1 kapsaminda ele alinmistir.

Is bigimlendirme literatiiriinde becerisel bigimlendirme (skill crafting),
calisanin proaktif bir sekilde yetenek ve yeterliliklerini gelistirme yoniindeki
faaliyetlerini kapsamaktadir. Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) ortaya koydugu
orijinal is bicimlendirme modelinde gorev, iliski ve biligsel boyutlar yer alirken; daha
sonraki arastirmalarda c¢alisanlarin kisisel gelisim odakli diizenlemeleri de 6nemli bir
boyut olarak degerlendirilmeye baslanmistir. Bu dogrultuda, Qi ve Wu (2016), is
bicimlendirme literatiiriine dordiincii bir boyut olarak becerisel bigcimlendirmeyi
eklemis ve bu boyutun ¢alisanlarin kariyer gelisimi, 6grenme motivasyonu ve orgiitsel

bagliliklar1 tizerindeki olumlu etkilerini vurgulamistir.

Becerisel bigimlendirme, calisanlarin islerini yeniden yapilandirarak yeni
gorevler iistlenmeleri, egitim ve gelisim firsatlarini aramalari, mesleki yetkinliklerini
artirict faaliyetlerde bulunmalart gibi davranislart kapsamaktadir (Q1 & Wu, 2016;
Harju, Schaufeli & Hakanen, 2016). Bu boyut, bireylerin yalnizca mevcut is
tanimlartyla sinirli kalmayip, kariyer hedefleri dogrultusunda kendilerini siirekli
gelistirme cabalarin1 da icerdiginden, orgiitsel 6grenme ve siirdiiriilebilir yetenek

yonetimi agisindan kritik dneme sahiptir.

Ayrica becerisel bicimlendirme, bireylerin is kaynaklarini artirmalarina ve is
talepleriyle daha etkin basa ¢ikmalarina olanak saglamaktadir (Tims, Bakker & Derks,
2013). Bu baglamda, ozellikle Is Talepleri-Kaynaklar Modeli (JD-R Modeli)
cercevesinde ele alindiginda, becerisel bi¢imlendirme, calisanlarin motivasyonel
stireclerini destekleyen ve tiikenmislik riskini azaltan 6nemli bir kaynak yaratma

davranisi olarak degerlendirilmektedir (Bakker & Demerouti, 2017).
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Son yillarda yapilan arastirmalarda, becerisel bi¢imlendirmenin is doyumu, ise
adanmislik ve kariyer basarisi lizerindeki olumlu etkileri siklikla vurgulanmistir (Lee
& Lee, 2018; Akkermans & Tims, 2017). Bu bulgular, ¢alisanlarin islerinden daha
fazla anlam ve tatmin clde etmelerinde becerisel bi¢cimlendirmenin 6nemli bir rol

istlendigini gostermektedir.

1.3.3. is Bicimlendirmenin Nedenleri

Is bigimlendirmenin ¢alisanlar tarafindan hayata gegirilmesini etkileyebilecek
birtakim faktorlerden s6z edilebilir. Bunlar, is faktorleri, bireysel faktorler ve orgiitsel
faktorler olarak ayrilabilir. Is faktorleri, is kaynaklar1 ve bu isin ¢alisana sagladig
Ozerklik seviyesini belirtir. Bireyse faktorler, calisanlarin bireysel ozelliklerini,
proaktif kisilik yapisim, deger yargilarim ve 6z yeterliligini ifade eder. Orgiitsel
faktorler ise orgiit kiiltiirii ve galisanlarin i¢inde bulunduklar: 6rgiitten aldiklar1 destek
gibi etmenleri kapsar (Ghitulescu, 2007). Eger bir ¢alisan orgiitsel destek diizeyini
yiiksek olarak algilarsa daha fazla is kaynagi elde etmek i¢in ¢aba gosterir ve daha
yaratict hale gelir, bu sebeple orgiitsel destek de is bigimlendirme onciillerinden biri

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kose, 2024).

Is bicimlendirmenin 6nciilleri ile ilgili olarak alanyazinda farkli ¢alismalara
rastlanmaktadir. Tims ve Bakker’e (2010), is-kisi uyusmazliginin is bi¢imlendirme
icin 6nemli bir tetikleyici oldugunu belirtmislerdir. Is-kisi uyusmazligi, isin
taleplerinin bireyin bilgi ve becerileri ile uyusmamasini ya da is kaynaklari ile bireyin
hedef ve ihtiyaclarmin paralel olmamasi durumunda ortaya g¢ikmaktadir. Gorev
bagimsizlig1 ve 6zerklik duygusu saglayan isler, calisanlar icin is degistirme imkanlari

sunarak is bicimlendirmeyi daha miimkiin hale getirmektedir.

Saragih ve arkadaslar1 (2020) yaptiklar1 arastirmada, calisanlarin ise baglilik
diizeyinin algilanan orgiitsel destek, 15 6zerkligi ve is talebi gibi degiskenlerden olumlu
yonde etkilendigi sonucuna varmislardir. Ayrica, is baglilig1 ile is bigimlendirme
arasinda da pozitif yonlii bir iligki tespit etmislerdir. Son olarak, algilanan orgiitsel
destek, ozerklik, is talebi ve is baglilig1 arasindaki iliskide is bi¢imlendirmenin araci

bir rolii oldugu sonucuna varmislardir.

Kose (2024) ise bireylerin islerindeki rolleri ve diger ¢alisanlar ile iliskilerinde

1s tatmini, benlik algis1 ya da ise baglilik gibi nedenlerle degisiklik yapma suretiyle
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gerceklestirdikleri is bigimlendirmenin hem birey tizerinde hem beraber ¢aligilan ekip

tizerinde hem de Orgiit lizerinde farkli sonuglara yol acabilecegini bildirmistir.

1.3.4. is Bicimlendirmenin Sonuclar

Giiniimiizde ¢alisan memnuniyeti konusu isletmelerin de glindemine aldig1 ve
onemsedigi bir konusudur. Bu hususta bazi isletmeler ¢alisgan memnuniyetini
saglamak adina ¢esitli onlemler almakta ve uygulamalara bagsvurmaktadirlar. Farkli ig
tasarimi diizenlemeleri ve c¢alisanlara sunulan tesvikler bu konuda isletmeler
tarafindan atilan bazi adimlardir. Ancak is yasaminin geldigi noktada, olduk¢a yogun
ve aktif ¢alisan bireyleri memnun etmek i¢in en 6nemli unsurlardan biri, ¢alisanlarin
yaptiklar isi kendilerinin daha anlamli ve tatmin edici boyuta tasiyip daha verimli bir
performans gostermelerine olanak tanimak, bu konuda kendilerini ifade etmelerine
alan agmaktir. Ciinkii c¢alisanlar, giinlerinin ¢ok biiyiik bir zamanini ve en 6nemli
saatlerini ¢alisarak, is yerinde gecirmektedir. Yorucu bir ig giinii ardindan c¢alisanlarin
kendilerini hem bedenen hem de ruhen daha iyi, motive ve tatmin olmus hissetmeleri
hem bireysel yasantilarinda hem de is performanslarinda kendilerini daha yukariya
cikaracak ve hedeflerine ulagmalarina katki saglayacaktir (Rofcanin vd., 2018; Kose,

2024; Niessen vd., 2016).

Is bicimlendirme, ¢alisanlarin kendileri igin farkli alternatifler yaratmasina
olanak taniyarak bireylerin psikolojik 1yl olusuna, i performansimna ve yasam
doyumuna katkida bulunmaktadir. Bu sayede calisanlarin olumsuz durumlarla basa
¢ikma giicli artmakta ve calisanlar is stresi, is tatminsizligi, is baglhliginda azalma, isi
anlamsiz bulma gibi olumsuzluklarla basa ¢ikmay1 6grenmektedir. Is bigimlendirme
sayesinde ¢alisanlar bu problemler i¢in farkli ¢6ziim yollarina bagvurarak ve bu
cozlimleri aktif sekilde hayata gecirerek durumlarimi iyilestirme firsatina sahip
olmaktadirlar (Noesgaard ve Jorgensen, 2024: 148; Kose, 2024; Ogbuanya ve
Chukwuedo, 2017).

Is bicimlendirme sayesinde calisanlar is gorevlerini kendi tercih, istek ve
ihtiyaglarina uygun olarak yeniden diizenleyebilirler (Wrzesniewski & Dutton, 2001;
Tims & Bakker, 2010). Bu sayede yaptiklari isi daha anlamli bulabilir ve yaptiklari
isten tatmin olabilirler (Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2008). Bununla paralel olarak
calisanlar hem islerine hem de ¢alistiklar1 isletmelere daha fazla baglilik hissedebilirler

(Slemp & Vella-Brodrick, 2013). Yani is bigimlendirme, ¢alisanin hem bireysel olarak
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hem de is yoniinden iyi olusuna katki saglamis olur. Calisanlarin psikolojik iyi oluglari
is bicimlendirmeden olumlu yonde etkilenir. Ciinkii bu sayede calisanlar islerinde
iistlendikleri rolleri, ise dair algilarin1 ve tutumlarini, ¢alisma ortamindaki iligkilerini
aktif bicimde diizenleyebilir ve bunun dogal bir sonucu olarak ige dair daha az kaygi

ve stres yasayabilirler (Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli & Hetland, 2012).

Tims ve Bakker (2010) tarafindan da bahsedildigi lizere is bi¢gimlendirme, is
talepleri ve is kaynaklar1 arasindaki dengeyi kurmaktadir. Bunu yaparken zorlu is
taleplerini arttirabilir, engelleyici is taleplerini azaltabilir, sosyal ve yapisal is
kaynaklarini arttirabilir. Sonug olarak ¢alisanlar hem bireysel olarak hem de is
yagsamiyla ilgili olarak olumlu etkilenir (K6se, 2024). Ayrica is bigimlendirme, ig-birey
uyumunu en optimum diizeye getirebilmek adina, yani is talepleri ve kaynaklar ile
bireyin kabiliyetleri ve ihtiyaclar1 arasinda bir denge saglayabilmek adina, bireyin
islerini 6zerk bir bi¢imde yeniden diizenleyip sekillendirmesine firsat vermektedir (de

Devotto ve Wechsler, 2019).
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BOLUM 2. KAVRAMLAR ARASI ILISKiLER

Aragtirmanin bu bdliimiinde, ¢alisma konusu ile iliskili olarak ge¢mis yillarda
yapilan arastirmalara ve sonuglarina yer verilmis olup, literatiire dayali teorik bilgilerle
birlikte kuramsal model sunulacak ve ilgili degiskenler arasindaki olasi iliskiler gerek

kuramsal gerekse ampirik ¢alismalara dayandirilarak temellendirilecektir.

Calismada ele alinan kavramlar arasindaki iliskiler, is yasaminda bireylerin
maruz kaldiklar talepler ile sahip olduklari kaynaklar arasindaki dengeyi aciklayan s
Talepleri-Kaynaklar Modeli (Job Demands—Resources Model, JD-R) ile
aciklanabilmektedir. JD-R modeli, is yerinde tiikkenmislik, baglilik, katilim ya da sessiz
istifa gibi sonuglarin yalnizca is yiikii ya da stresle degil, diger taraftan da bireylerin
isten elde ettigi psikolojik ve yapisal kaynaklarla sekillendigini one stirmektedir
(Demerouti vd., 2001).

Is Talepleri-Kaynaklar teorisine ait model, tiim meslek gruplar icin gegerli
olacak sekilde is Ozelliklerini iki ana kategoriye ayirir ve bunlar is talepleri (job
demands) ile is kaynaklar1 (job resources) olarak belirtir. Is talepleri, yogun tempo,
belirsizlik, rol catigmasi gibi, fiziksel, bilissel veya duygusal anlamda gaba gerektirdigi
i¢in, belirli bir bedel doguran is kosullaridir. Buna karsin is kaynaklar ise, bireyin ise
katilimini artiran, gelisimini destekleyen ve isle kurdugu bagi giiclendiren olumlu
unsurlardir. Bu kaynaklar, sosyal destek, 6zerklik, geribildirim ve isin anlamlilig1 gibi

faktorleri kapsar (Bakker ve Demerouti, 2007).

Kisi-is uyumu, bu teorik yapi i¢inde kritik bir rol iistlenmektedir, zira bireyin
bilgi, beceri ve degerlerinin is gereklilikleriyle ortiisiiyor olmasi, yiiksek uyum algisini
olusturur ve bu sayede bireyin isten kaynak iiretmesine olanak tanir. Uyum algist
yiiksek bireylerin oOrgiitsel bagliligi, motivasyonu ve is tatmini yiiksek diizeyde
seyretmektedir fakat bu uyum zayif oldugunda, bireyin isten saglayabilecegi kaynaklar
smirlanir ve bu durum ise gesitli tiikkenmislik belirtilerini, duygusal geri ¢ekilmeyi ve

nihayetinde sessiz istifa egilimini tetikleyebilir.

Benzer sekilde, is bi¢imlendirme davramis1 da Is Talepleri-Kaynaklar
modelinde kritik bir yere sahiptir. Ciinkii is bigimlendirme, ¢alisanlarin proaktif bir
yaklasimla iglerini yeniden yapilandirarak, is kaynaklarimi artirma veya talepleri

azaltma c¢abasidir (Tims ve Bakker, 2010). Bu yoniiyle ele alindiginda is
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bigimlendirme, isin yiikiini dengeleyen ve calisanin Orgiitsel baglilik diizeyini
giiclendiren bir strateji olarak degerlendirilir. Ancak is big¢imlendirmenin islevi,
bireyin motivasyonuna ve baglamsal algisina gére degisebilir ve bazen galisan igin
kaynak yaratmak yerine, sistemden psikolojik olarak uzaklasmanin bir yolu héline de

gelebilir.

Bu baglamda, sessiz istifa, Is Talepleri-Kaynaklar modelinde “yiiksek talepler
ve yetersiz kaynaklar” dengesizliginin davranigsal bir disavurumu olarak
yorumlanabilir. Birey, is yiikiinii azaltmak veya mevcut enerji kaynaklarini korumak
adina goriiniirde ¢alismaya devam ediyorken, bilissel ve duygusal olarak isten kopma
yolunu secebilir. Ozellikle kisi-is uyumsuzlugunun yiiksek ve is bicimlendirme
olanaklarinin disiik oldugu c¢alisma ortamlarinda buna benzer geri ¢ekilme

davraniglarinin yayginlastigi gézlemlenmektedir.

Asagida bu tez ¢alismasinda yer alan kavramlarin birbirleriyle olan iligkileri

sirasi ile incelenmilstir.

2.1. Kisi-Is Uyumu Sessiz Istifa iliskisi

Follmer ve arkadaglar1 (2018) tarafindan yiiriitiilen ¢caligsmada, kisi-is uyumu,
sessiz istifa ve istifa etme karar1 arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma kapsaminda,
cesitli sektor ve meslek gruplarindan 81 katilimei ile goriigmeler gergeklestirilmistir.
Elde edilen bulgular, katilimcilarin kisi-is uyumu diizeylerinin sessiz istifa niyeti

tizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur.

Mensah ve arkadaglar1 (2017) tarafindan gergeklestirilen calismada, Gana’daki
yart devlet kurumlarinda uygulanan yetenek yonetimi uygulamalarinin, yetenekli
calisanlarin duygusal bagliliklari, kisi-is uyumlar1 ve isten ayrilma niyetleri tizerindeki
etkisi incelenmistir. Arastirmada yapisal esitlik modellemesi (SEM) ile kismi bir
aracilik modeli test edilmis ve bu amagla 232 katilimcidan olusan bir Orneklem
kullanilmistir. Elde edilen bulgular, yetenek yonetimi uygulamalarinin, ¢alisanlarin
isten ayrilma niyeti iizerinde dogrudan bir etki gostermedigini; ancak duygusal baglilik

ve kisi-is uyumu araciligiyla dolayl etkiler yarattigini ortaya koymustur.

Aksoy (2024) tarafindan yapilan arastirmada sessiz istifanin gelisiminde is
yasam dengesi, bireyin is uyumun ve yonetici algilarinin incelenmesi amaglanmastir.

Aragtirmaya 200 isgoren dahil edilmistir. Analizler degerlendirildiginde; is yasam
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dengesinin bozulmasi sessiz istifa egilimini arttirdigi goriilmektedir. Ozellikle uzun
calisma saatlerine sahip olanlar, is yiikiiniin fazla olmas1 ve is yeri uyumunun, isgdren
motivasyonunun diisiirdiigi ve sessiz istifa diizeyini arttirdigi, kisi-is uyumunun

gerceklesmedigi orgiitlerde bireylerin ¢alismak istemedikleri rapor edilmistir.

Akin (2024) tarafindan yapilan arastirmada konaklama hizmetlerinde ¢alisan
bireylerin sessiz istifa durumlarinin bazi demografik degiskenler acisindan
incelenmesi amaclanmistir. Bu dogrultuda 505 c¢alisan dahil edilmistir. Bulgular
degerlendirildiginde; bireylerin sessiz istifa egilimlerini, is yerindeki uyum,
motivasyon, maas, is yiikili, yas ve calisanlarin is yeri ortaminin etkiledigi rapor

edilmistir.

Yogurtcu ve digerleri (2024) tarafindan yapilan arastirmada sessiz istifanin
Ogretmenler agisindan incelenmesi amaglanmistir. Arastirmaya 18 6gretmen dahil
edilmistir. Arastirmanin sonunda ise bireylerin sessiz istifa algilarinin olumsuz yonde
oldugu, katilimcilarin sessiz istifa siirecini yasadiklari, bazilar1 meslegin ilk yilinda
bazilarinin ise meslegin son yillarinda bu evreden gectigi, sessiz istifa siirecine orgiit
yoneticilerinin, sistem ve deger gdrmenin neden oldugu, bunun yaninda mesleki
heyecanin kalmamasi, bireyin kendini fazla yormak istememesi, denetimsizlik ciddi
bulgular arasinda oldugu, katilimecilarin mesleklerinde fazla is yiikiine sahip olduklari,
mesleklerinin kisi-is uyumunu etkiledigi ve gorev disinda isten uzaklastiran gérevlerin
ifadeler1 arasinda yonetici davraniglari, Ogretmenin kendini yenilemesi ve

ogretmenlerin maddi ve manevi desteklenmesi gerektigi rapor edilmistir.

Avcr (2023) tarafindan yapilan arasgtirmada oOrgiitsel sessizlik, ise devam ve
sessiz istifa arasindaki iliskinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmaya 250 c¢aliganin
gorlisii alinmistir. Analizler degerlendirildiginde; isgorenlerin sinizm ve sessiz istifa
davranigi lizerinde pozitif yonde anlaml1 yonde etkisi oldugu, bireylerin sessiz istifalar
ile is yeri uyumlar1 arasinda iliski oldugu sdylenebilecegi rapor edilmistir. Bu
kapsamda is yasaminda calisanlarin orgiitsel sinizm diizeylerini yiikselten faktorlerin

sessiz istifaya zemin hazirlayan unsurlarin basinda geldigi ifade edilmistir.

Oriicii ve Hasirc1 (2024) tarafindan yapilan arastirmada sessiz istifanin egitim
diizeyi acisindan incelenmesi amaglanmistir. Calismaya 400 calisan dahil edilmistir.

Arastirma sonunda hiyerarsi kiiltiiriinlin sessiz istifa iizerinde pozitif yonde ve anlamli
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diizeyde bir etkisinin oldugu, ayni1 zamanda sessiz istifa lizerinde egitim diizeyinin
diizenleyici bir etkisinin oldugu, ¢alisanlarin ¢alistiklar1 kuruma aligabilmeleri halinde
sessiz istifanin goriilmedigi rapor edilmistir. Arastirmada elde edilen sonuglar 1s1831nda
orgilitlerde sessiz istifanin onlenmesi i¢in olumlu 6rgiit kiiltiirli yapisinin gelistirilmesi

gerektigi belirtilmistir.

Li ve digerlerinin (2021) ¢aligmasinda elde edilen sonuglar, kisi-is uyumu ile
is tatmini arasinda giiclii ve pozitif anlamli bir iliski oldugunu gdstermektedir. Is
tatminsizliginin sessiz istifaya yol agabildigi g6z oniinde bulunduruldugunda, bu
sonuglar kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasinda negatif bir baglanti olabilecegini

distindiirmektedir.

Kisi-is uyumunun c¢alisanlarin is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve psikolojik iyilik
hali lizerinde dogrudan etkili oldugu gesitli aragtirmalarla ortaya konmustur (Kristof-
Brown vd., 2005; Li vd., 2021). Uyumu yiiksek diizeyde algilayan calisanlarin,
gorevlerini anlamli bulma ve islerine daha fazla deger atfetme egiliminde olduklar1
goriilmektedir. Bu durum, calisanin oOrgiitle psikolojik bir bag kurmasin
kolaylastirarak, isten kopus davramiglarini  baskilayabilir. Literatiirde is
tatminsizliginin sessiz istifaya yol agabilecegi belirtilmektedir (Gallup, 2022); bu
nedenle, kisi-is uyumunun yiiksek oldugu durumlarda, sessiz istifa egiliminin
azalacag1 yoniindeki bu hipotezin test edilmesi, kavramsal olarak giiglii bir gerek¢eye

dayanmaktadir.

Kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasindaki negatif iliski, Is Kaynaklar1 ve
Talepleri (Job Demands-Resources, JD-R) teorisi ¢ergevesinde agiklanabilir. JD-R
teorisine gore, calisanlarin motivasyonu ve isteki bagliligi, sahip olduklar is
kaynaklar1 ve karsilastiklari is talepleri arasindaki dengeyle sekillenir. Kisi-is uyumu
yiiksek oldugunda, bireyin yetkinlikleri, degerleri ve beklentileri ile isin gerekleri
ortiisiir; bu da bireyin isi anlamli ve tatmin edici bulmasini saglar. Béyle bir uyum,
calisana psikolojik kaynaklar sunar ve isle ilgili taleplerin yarattig1 stresi azaltarak
tikenmislik riskini diisiiriir. Bu durumda ¢aliganlar, gorevlerine yalnizca asgari
diizeyde bagh kalmak yerine, goniillii ¢aba gostermeye ve ise aktif olarak katilmaya
daha yatkindir. Dolayisiyla, kisi-is uyumu arttik¢a, ¢alisanlarin iglerinden psikolojik

olarak geri ¢gekildikleri ve yalnizca zorunlu gorevlerle yetindikleri bir tutum olan sessiz
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istifa davraniginin goriilme olasilig1 azalir. Bu ger¢evede, arastirmanin ilk hipotezi su

sekilde olusturulmustur

H1: Kisi-Is uyumu ile sessiz istifa algis1 arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski

vardir.

2.2 Kisi-Is Uyumu Is Bi¢imlendirme Tliskisi

Alioglu (2023) tarafindan yapilan arastirmada kisi-is uyumunu arttirmada is
bigimlendirmenin aracilik rolliniin incelenmesi amaclanmigtir. Arastirmaya 317
calisan dahil edilmistir. Bulgular degerlendirildiginde; degisen diinya sartlarin ¢evik
olmanin kurumlar adina gerekli gorildiigli, bunun yaninda Orgiitsel cevikligin
isgorenlerin isi ile arasindaki uyumsuzlugun diizeyini azaltti§1 bunun yaninda iglerini

bicimlendirmenin bu iligkide araci roliiniin oldugu sonucuna varilmistir.

Senel (2021) tarafindan yapilan arastirmada kisi-is uyumu ve ise tutulma
iligkisinde isi bi¢imlendirmenin araci roliiniin incelenmesi amag¢lanmigtir. Calismaya
370 isgéren dahil edilmistir. Arastirmanin sonunda ise kisi-is uyumunun isi
bicimlendirme iizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu, buna paralel olarak isi
bicimlendirmenin ise tutulma iizerinde pozitif etkisi bulunurken, kisi-is uyumunun ise
tutulma tizerinde isi bicimlendirme aracilig1 ile dolayl olarak etkiledigi, kisaca kisi-is
uyumunun i§ bi¢cimlendirme ile iligkisinin goz ardi edilemez nitelikte oldugu ve

bireylerin i uyumlarinin isi bigimlendirmeyi de sekillendirdigi sonucuna varilmistir.

Haktanir (2023) yapmis oldugu c¢alismada kisi-is uyumunun is dengesi
tizerindeki etkisinde isi bi¢cimlendirmenim aracilik roliinlin  incelenmesi
amaglanmistir. Arastirma kapsaminda 536 bireyden goriis alinmistir. Arastirmanin
sonunda kisi-is uyumunun is hayat1 dengesi lizerinde pozitif yonde etkisi bulundugu,
diger bir ifadeyle kisilerin is yasamalari ile olan uyumlar1 arttikga is yasam
dengelerinin de arttig1, kisi-is uyumunun bi¢cimlendirme ve alt boyutlar1 lizerinde
pozitif yonde bir etkisi oldugu, is bigimlendirmenin boyutlarindan olan biligsel
bi¢cimlendirmenin ise i yasam dengesi ilizerinde pozitif bir etkisinin oldugu, ancak
diger alt boyutlar ile is yasam dengesi arasinda bir iliski bulunmadigi, is
bicimlendirmenin boyutlarindan gérevsel bi¢imlendirmenin aracilik roliiniin oldugu,
bunu yaninda kisi-is uyumunun is yasam dengesi iizerindeki etkisinde is

bicimlendirmenin kismi aracilik roliiniin oldugu sonucuna varilmistir.
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Bozkurt (2023) tarafindan yapilan arastirmada kisi-is uyumunun c¢aligsanlarin
ise yabancilagsmasi ve kuruma yabancilagsmasi agisindan incelenmesi amaglanmistir.
Aragtirmada 547 calisandan veri alinmistir. Analizler incelendiginde ¢alisanlarin is-
kisi uyumunun isten ayrilmalari, is motivasyonlari, is arkadaslariyla iliskisine, is
catismasina ve i3 performansina etki ettigi, buna paralel olarak calisanlarin
uyumlarmin bir¢ok faktor agisindan da etkili oldugu sonucuna varilmistir. Bu
kapsamda kisi-is uyumunun temel orglitsel davranis bi¢cimlerini dogrudan etkileyen

bir unsur oldugu ifade edilmistir.

Kooij ve digerleri (2017) tarafindan yapilan arastirmada is bigimlendirmenin
kisi-is uyumu {izerinde etkisinin incelenmesi amaclanmistir. Arastirmada geng
caligsanlardan veri toplanmistir. Arastirma sonucunda is bigimlendirmenin
katilimcilarin is-kisi uyumunu etkiledigi, is big¢imlendirmenin, sirayla, talepler-
yetenekler ve ihtiyaclar-arz uyumu ile pozitif olarak iliskili oldugu, bazi is
sekillendirme miidahalelerinin yagh ¢alisanlarin kisi-is uyumunu artirmak i¢in etkili

bir arag olabilecegini gostermektedir.

Tims ve digerleri (2016) tarafindan yapilan arastirmada is bicimlendirme ve
kisi-is uyumu iliskilerinin incelenmesi amaglanmistir. Caligmaya 114 ¢alisandan veri
alinmustir. Analizlerin sonucunda ise is kaynaklarini artirarak (6rn. destek, 6zerklik)
ve zorlu is taleplerini azaltarak (6rn. yeni projelere katilim) ve engelleyici is taleplerini
azaltarak (6rn. daha az duygusal is talepleri) islerini bigimlendiren bireylerin bir
sonraki hafta daha yiiksek seviyelerde kisi-is uyumu gosterdigi, buna karsilik, talepler-
yetenek uyumu son haftada daha fazla anlamlilikla iliskili oldugu, bireylerin is
taleplerini ve is kaynaklarinmi olusturarak kisisel-is uyumlarmi proaktif bir sekilde
lyilestirebileceklerini  ve  bunun  sonucunda  islerini  anlamli  olarak

deneyimleyebileceklerini gdstermektedir.

Kim ve Tak (2015) tarafindan yapilan arastirmada is bi¢cimlendirme ve ise
katilim arasindaki iliskinin incelenmesi amaglanmustir. Ozellikle, bu ¢alisma yalmizca
lider giiclendirme davranisinin is sekillendirme ve ise katilim iizerindeki etkisini degil,
ayni zamanda c¢ekirdek benlik degerlendirmesinin ve kisi-is uyumunun lider
giiclendirme davranis1 ile is sekillendirme ve is sekillendirme ile is etkilesimi
arasindaki iliskiler iizerindeki diizenleyici etkilerini de arastirmaktadir. Veriler, cesitli

kurulusglarda ¢alisan 312 Koreli ¢alisan arasinda ¢evrimigi anket yoluyla toplanmaistir.
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Cevrimigi anket, c¢esitli kuruluslarda calisan 312 Koreli c¢alisan tarafindan
gerceklestirilmistir. ilk olarak, korelasyon analizleri yapildi ve sonuglar lider
giiclendirme davranisi, is bicimlendirme, ise katilim vb. gibi ana degiskenler arasinda
pozitif iliski oldugunu gosterdigi, benlik degerlendirmesinin lider gii¢lendirme
davranisi ile is bicimlendirme arasindaki iliskiyi diizenlemedigini gosterdigi, ancak, is
yaratma ile ig katilimi arasindaki iligkide kisi-is uyumunun diizenleyici bir etkisi
oldugu bulunmustur. Is bigimlendirme yapan c¢alisanlarin, diisiik kisi-is uyumu
durumunda yiiksek uyum durumuna gore is katilimi iizerinde daha biiyiik diizeyde

etkisi oldugu sonucuna varilmistir.

Chen ve digerleri (2014) tarafindan yapilan arastirmada is bicimlendirme ve
ise katilim, Kisi-is uyumunun aracilik roliiniin incelenmesi amaglanmistir. Calismada
25 otelin g¢alisanlarindan goriis alinmustir. Analizlerin sonucunda hem bireysel
bicimlendirmenin hem de is birligine dayali bicimlendirmenin is katilimyla iligkili
oldugunu gostermektedir. Kisi-is uyumu bu tiir iliskileri aracilik ettigi goriilmektedir.
Is-kisi uyumunun, ¢alisanlarin ise devamliliklarini da etkiledigi sonucuna varilmustir.
Bu kapsamda kisi-is uyumu yiikseldik¢e calisanlarin ise devamsizlik diizeylerinde

azalma meydana geldigi rapor edilmistir.

Giileryiiz ve Siiriicii (2023) birlikte yaptiklar1 aragtirmada is bigimlendirme ve
ise adanmislik arasinda kisi-is uyumunun aracilik roliiniin incelenmesi amaglanmastir.
Aragtirmada bu kapsamda 308 bireyden goriis alinmistir. Aragtirma sonucunda ise is
bicimlendirmenin is devam etmeyi saglamasinin yaninda Kkisi-ig uyumunun is
bi¢cimlendirme ve ise devam arasinda diizenleyici roliinlin oldugu, bireylerin is
bi¢cimlendirme durumlarinin istifa edip etmeme egilimlerini belirledigi sonucuna

varilmistir.

Ozyigit (2022) yapmis oldugu arastirmada is bicimlendirme ile is performans
iliskisinde kigi-is uyumunun aracilik roliiniin incelenmesi amaglanmistir. Bu
cercevede 402 bireyden veri toplanmustir. Yapilan analiz  sonuglar
degerlendirildiginde; calisanlarin is bigcimlendirme eylemleri arttik¢a calisanlarin
orgiit icerisindeki aktifliklerinin de arttigi, bunun yaninda is bicimlendirme davranisi
arttikca ¢alisanlarin da performansi arttig1 gibi is bigimlendirme diizeyleri azaldikea is
performanslarinin da azaldigi goriilmektedir. Is bigimlendirme ile kisi-is uyumu

arasinda ayn1 dogrultuda iligki bulundugu, calisanlarin is bigimlendirme davranislari
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gelistikce kisi-is uyumu da ayni sekilde arttig1, is bi¢imlendirme ile rol i¢i performans
arasindaki iligskide kisi-is uyumunun aracilik roliinlin olmadigi, buna paralel olarak
kisi-is uyumunun medeni duruma gore ve ¢alisma yilina gore anlamli diizeyde farklilik

gosterdigi sonucun varilmistir.

Koksal ve Senel (2022) tarafindan yapilan aragtirmada is bigimlendirmenin
bireylerin ise tutulmalar {izerinde kisi-is uyumunun aracilik roliiniin incelenmesi
amaglanmistir. Bu kapsamda 370 calisandan goriis alinmistir. Arastirma sonunda ise
katilimeilarin is bicimlendirmenin ile ise tutulma iizerinde hem dogrudan hem de kisi-

is uyumu aracilig ile dolayl etkisinin oldugu rapor edilmistir.

Li ve arkadaslarinin (2021) ¢calismasinda is bigimlendirme davraniglarinin kisi-
is uyumu lizerinde pozitif etkileri oldugu bulunmus olsa da, bu iliskinin ¢ift yonlii bir
yaptya sahip oldugu da diistiniilmektedir. Uyum diizeyi diisiik olan bireyler, isleriyle
anlamli bir baglanti kurmak ve is talepleri ile kisisel kaynaklar1 arasinda bir denge
saglamak amaciyla is bicimlendirme davranislarina daha fazla yonelme egilimi
gosterebilirler (Tims ve Bakker, 2010). Diger yandan, hali hazirda yiiksek uyum
algisina sahip olan bireyler, islerini yeniden yapilandirma ihtiyaci duymayabilir. Bu
nedenle, kisi-is uyumu ile is bigimlendirme arasindaki iliskinin yoniinii anlamak,
bireylerin isi algilayis bicimleri ile bu alginin davranigsal ¢iktilar1 arasindaki bagi

¢Oziimlemek agisindan 6nem tagimaktadir.

Li ve arkadaglarinin (2021) ¢alismasinda elde edilen bulgular, gorev, iligski ve
biligsel is bicimlendirme davraniglarinin her birinin, ¢alisanlarin kisi-is uyumunu
anlaml sekilde artirdigin1 gostermektedir. Kisi-is uyumu ise ¢alisanlarin bilgi, beceri
ve yetenekleri ile igin gerekleri ya da bireysel ihtiyag ve beklentileri ile isin sunduklari
arasindaki uyumu ifade etmektedir (Cable ve DeRue, 2002). Bu baglamda, is
bicimlendirme davraniglar1 sayesinde calisanlar, islerini kendi giiclii yonlerine ve
tercih ettikleri ¢alisma bicimlerine daha uygun hale getirerek kisi-is uyumunu
gelistirebilmektedir. Uyum algisinin artmasi, ¢alisanin isiyle psikolojik bag kurmasini
kolaylagtirmakta ve isten doyum elde etmesini saglamaktadir. Dolayisiyla, literatiirde
is bicimlendirmenin kisi-is uyumunu artirici etkisi oldugu yoniindeki bulgular dikkate
alindiginda, bu iki degisken arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski olmasi

beklenmektedir.
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Kisi-is uyumu ile is bigimlendirme arasindaki pozitif iliski, Is Kaynaklar1 ve
Talepleri (JD-R) teorisi kapsaminda anlam kazanir (Bakker & Demerouti, 2017). JD-
R teorisine gore, ¢alisanlar islerinden daha fazla anlam ve kaynak elde etmek amaciyla
proaktif stratejiler gelistirirler; bu stratejilerin basinda ise is bicimlendirme gelir (Tims,
Bakker & Derks, 2013). Kisi-is uyumu yiiksek olan bireyler, islerinin gereklilikleri ile
kendi beceri, deger ve ilgi alanlar1 arasinda uyum hissettiklerinden dolayi ise yonelik
daha fazla sahiplenme ve motivasyon gelistirirler (Kristof-Brown vd., 2005). Bu igsel
motivasyon, onlar1 gorevlerini yeniden yapilandirma, sosyal kaynaklar1 artirma ya da
is taleplerini dengeleme yoniinde goniilli davraniglar sergilemeye tesvik eder
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Bagka bir deyisle, kisi-is uyumu, ¢alisanlarin isleri
tizerinde kontrol hissini artirarak is bi¢imlendirme davranislarini tetikler (Slemp &

Vella-Brodrick, 2013).

Kisi-is uyumu literatiiriinde genellikle yliksek uyumun olumlu ¢iktilarla, diisiik
Uyumun ise olumsuz c¢iktilarla iliskili oldugu belirtilmektedir. Ancak son yillarda
yapilan g¢aligmalar, kisi-is uyumsuzlugunun (misfit) her zaman olumsuz sonuglar
dogurmadigini ve bazi durumlarda calisanlari is big¢imlendirme faaliyetlerine
yonlendiren bir tetikleyici olabilecegini ortaya koymustur (Sun & Billsberry, 2024).
Bu bakis agisina gore, ¢alisanlar islerinde yasadiklart uyumsuzluklar telafi etmek ve
15-kisi dengesini yeniden kurmak amaciyla proaktif olarak gorev, iliski, biligsel ya da

becerisel diizenlemelere yonelebilmektedirler.

Vogel, Rodell ve Lynch (2016), deger uyumsuzlugu yasayan calisanlarin, is
bicimlendirme yoluyla gorev performanslarini ve orgiitsel vatandaslik davranislarini
koruyabildiklerini gdstermistir. Bu bulgu, kisi-is uyumsuzlugunun proaktif
davranislari tetikleyerek uyumsuzlugun etkilerini azaltabilecegini ortaya koymaktadir.
Benzer sekilde, Wong ve Tetrick (2017) tarafindan yapilan ¢alismada, isin talepleri ile
calisanlarin kaynak ve ihtiyaglarinin zaman igerisinde degistigi vurgulanmis; bu

degisim sonucunda is bi¢imlendirmenin ise uyumu siirdiirmede kritik bir mekanizma

oldugu belirtilmistir.

Khan ve arkadaslar1 (2022), asir1 vasifli calisanlarin (overqualification)
yasadig1 uyumsuzlugun is tatminsizligi ve sikicilik (boreout) ile sonuglanabilecegini;
ancak is bicimlendirme davranislarinin bu olumsuz sonuglar1 zayiflatarak daha olumlu

is deneyimleri yaratabilecegini gdstermistir. Dolayisiyla, kisi-is uyumsuzlugu yasayan
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calisanlarin, durumu dengelemek amaciyla is bi¢imlendirme faaliyetlerine daha fazla
bagvurma egiliminde olduklar1 sdylenebilir. Bahsedilen bu teorik gerekgelendirme ve

geemis literatiir 6rnekleri 15181 altinda H2 hipotez grubu su sekilde olusturulmustur;

e H2a: Kisi—Is uyumu ile gérev bicimlendirme arasinda negatif yonlii
anlamli bir iliski vardir.

e H2b: Kisi—Is uyumu ile sosyal bigimlendirme arasinda negatif yonlii
anlamli bir iliski vardir.

e H2c: Kisi—Is uyumu ile bilissel bigimlendirme arasinda negatif yonlii
anlamli bir iliski vardir.

e H2d: Kisi—is uyumu ile beceri bigimlendirme arasinda negatif yonlii

anlaml bir iliski vardir.

2.3. Is Bicimlendirme ile Sessiz istifa Iliskisi

Shin ve digerleri (2018) tarafindan yapilan arastirmada is bigimlendirme, ise
katillm ve is performansinin incelenmesi amaclanmistir. Calismaya 1.175 ucus
calisanindan veri toplanmistir. Analizler degerlendirildiginde; c¢alisanlarin is
bicimlendirmelerinin ise katilimlarini etkiledigi ve arasinda pozitif yonde iliski
oldugu, is bi¢imlendirme ile is katilimi arasindaki pozitif yonde iliski oldugu, Is
arkadasimin duygusal ve enstriimantal destegi, is katilim1 yoluyla is sekillendirmenin
is performans iizerindeki dolayl etkisini daha da diizenledigi sonucuna varilmustir. Is
performansi ise, c¢alisanlarin orgiite duydugu bagliligin ve tatmin diizeyinin bir
yansimasi olarak degerlendirilmekte ve bu da dolayli olarak sessiz istifa egilimini
azaltan bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Nitekim, Savas ve Turan (2023), sessiz
istifa davramiginin diisiik is tatmini ve sinirhi performansla paralel ilerledigini

belirtmektedir.

Senay-Ulas ve Ugurluoglu (2024) tarafindan yapilan arastirmada calisanlarin
1§ bicimlendirme seviyelerinin ise devamliliklar1 agisindan incelenmesi amaglanmastir.
Calismada 306 bireyden veri toplanmistir. Bulgular degerlendirildiginde;
katilimcilarin is bicimlendirme, is 6zerkligi ve ise devamliliklari orta seviyede oldugu,
is bigimlendirme alt boyutlarindan is kaynaklar1 ve zorlayict is isteklerini artirmanin
ise devami etkiledigi, is bicimlendirme alt boyutlarindan zorlayict is isteklerini

arttirmanin ise ¢alisanlarin isten sogumalarina neden oldugu rapor edilmistir.
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Gliner ve Basim (2023) tarafindan yapilan arastirmada is bi¢imlendirmenin
calisanlarin is yasamima devam etmeleri konusunda etkilerinin incelenmesi
amaclanmistir. Calismaya 697 calisan dahil edilmistir. Arastirmanin sonunda is
bicimlendirmenin c¢alisanlarin performanslarini etkiledigi, bunun yaninda is
bicimlendirmenin bireylerin isten ayrilma niyetlerini negatif yonde etkiledigi
sonucuna varilmistir. Bu kapsamda is bicimlendirme diizeyi arttik¢a ¢alisanlarin isten

ayrilma niyetlerinde anlamli bir azalma meydana geldigi belirtilmistir.

Gergek ve Zigaloglu (2023) tarafindan yapilan arastirmasa is bigimlendirme
caligmalarinin incelenmesi amaglanmistir. Calismada belgesel kaynak tarama modeli
uygulanmistir. Aragtirma sonucunda ig bigcimlendirmenin ¢aliganlarin is yasamlarinda
onemli etkiye sahip oldugu rapor edilmistir. Ozellikle &rgiite yonelik tutumlarin
olumlu yonde sekillenmesi ile is bicimlendirme arasinda pozitif yonde anlamh

iligkilerin oldugu bulunmustur.

Basim ve digerleri (2021) tarafindan beraber yapilan arastirmada kisisel
kaynaklar, isi bicimlendirme ve ise tutulma arasinda yer alan iligkide basa ¢ikmanin
aracilik roliinlin incelenmesi amaglanmistir. Bu kapsamda 276 calisandan goriis
alimmustir. Arastirma sonucunda ise pozitif benlik degerlendirmesinin ¢alisanlarin ise
tutumlar tlizerinde isi bigimlendirmenin anlamli bir sekilde araci roliiniin oldugu,
isgorenlerin sahip oldugu kisisel kaynaklarin, isi bigimlendirmelerini etkilemesi

sonucunda ise devamliliklarini pozitif yonde etkiledigi sonucuna varilmistir.

Turan (2019) tarafindan yapilan arastirmada is bi¢imlendirmelerinin is
performansi ve i tutumlarinin incelenmesi amaglanmistir. Calismada 415 ¢alisandan
veri toplanmistir. Bulgular incelendiginde; is bi¢imlendirmenin ¢alisanlarin is
devamlarini etkiledigi, is bi¢cimlendirme davranislarinin g¢alisanlarinin is yerindeki
performans ve tutumlarini da etkiledigi, is bi¢imlendirmenin sessiz istifa egilimi

tizerinde araci roliiniin oldugu sonucuna varilmistir.

Li ve arkadaslar1 (2021) tarafindan yapilan aragtirmada islerin degisen dogasi
ve talepleri arka planinda, farkli is bicimlendirme stratejilerinin ¢alisanlarin kisi-is
uyumu ve i§ tatmini {izerindeki roliiniin incelenmesi amaglanmistir. Cesitli
endiistrilerden ve mesleklerden 379 Cinli ¢alisandan olusan bir 6rneklem kullanilarak
elde edilen bulgular degerlendirildiginde; kisi-is uyumunun ii¢ is bigimlendirmenin

sekli ve is tatmini arasindaki iliskileri diizenledigini gosterdigi, gorev ve iliskisel
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bicimlendirmenin kisi-is uyumu ile iligskileri daha geng¢ calisanlar arasinda daha
giicliiydii ve biligsel sekillendirmenin kisi-is uyumu ile iligkisi daha yash caligsanlar
arasinda daha giiclii oldugu, calisanlarin yasi, is bigimlendirmenin ii¢ bi¢iminin kisi-is
uyumu yoluyla is tatmini tizerindeki dolayl1 etkilerini daha da diizenledigi sonucuna
varilmigtir. Yine bu ¢aligmadan yola ¢ikarak, is tatminsizliginin sessiz istifaya yol
acabildigi goz onilinde bulunduruldugunda, bu bulgular gorev, iliski ve biligsel is
bicimlendirme tiirleri ile sessiz istifa arasinda dogrudan negatif ve anlamli bir iligki

oldugu diistiniilebilir.

Is bigimlendirme, bireylerin is deneyimlerini kendi kontrol alanlarinda yeniden
sekillendirme yoluyla daha anlamli hale getirdikleri, 6z-yonelimli bir davranig bigimi
olarak tanimlanmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Slemp ve Vella-Brodrick,
2013). Bu yeniden yapilandirma, ¢alisanin gorevlerini, sosyal iliskilerini ve is algisini
doniistiirmesini saglayarak is tizerindeki kontrol duygusunu artirmakta; bu da
titkenmislik ve yabancilasma gibi olumsuz duygular azaltmaktadir (Tims vd., 2013).
Nitekim Gallup (2022) verilerine gore, sessiz istifa davraniglari cogunlukla i yerinde
psikolojik baglilik ve anlam eksikliginden kaynaklanmaktadir. Bu baglamda is
bicimlendirme davranislarinin, sessiz istifa egilimini baskilayan bir etken olarak islev
gordiigii one stirtilebilir.

Is bicimlendirme ile sessiz istifa arasindaki negatif iliski, Is Kaynaklar1 ve
Talepleri (JD-R) teorisi temelinde aciklanabilir. JD-R teorisine gore, calisanlar isin
gerekleriyle basa ¢ikmak ve motivasyonlarini siirdiirmek i¢in is kaynaklarini artirma
ve is taleplerini dengeleme cabasi icine girerler. Is bigimlendirme, calisanlarin
gorevlerini, iliskilerini ve algilarmi proaktif sekilde yeniden yapilandirarak isi
kendileri i¢in daha anlamli ve yonetilebilir hale getirmelerini saglar. Bu siirecte
calisanlar, kontrol duygularini ve 6z yeterliliklerini artirarak psikolojik kaynaklarin
zenginlestirir. Boylece, tiikenmislikten ve ise yabancilasmadan korunurlar. Sessiz
istifa ise, calisanlarin isle duygusal baglarin1 zayiflatarak sadece asgari diizeyde
gorevlerini yerine getirmeleriyle karakterize edilen bir geri ¢ekilme davranisidir. Is
bicimlendirme sayesinde isten tatmin olan ve ise deger katan c¢aligsanlar, sessiz istifa
gibi pasif ve savunmaci tutumlardan uzak durur. Bu nedenle, JD-R teorisi baglaminda
1s bicimlendirme, ¢alisanlarin ise aktif katilimini tegvik ederek sessiz istifay1 azaltan

onemli bir koruyucu faktordiir. Bahsedilen bu teorik gerekcelendirme ve gegmis
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literatiir 6rnekleri 15181 altinda, arastirmanin ii¢lincli hipotezi olan H3 hipotez grubu

su sekilde olusturulmustur;

e H3a: Gorev bicimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii
anlaml1 bir iliski vardir.

e H3b: Sosyal bi¢cimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii
anlaml1 bir iliski vardir.

e H3c: Bilissel bigimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonli
anlaml1 bir iliski vardir.

e H3d: Beceri bigimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonli

anlaml1 bir iligki vardir.

2.4. Kisi-Is Uyumunun Sessiz Istifa ile iliskisinde is Bicimlendirmenin Araci
Rolii

Bu boliim, kisi-is uyumu ile sessiz istifa davranisi arasindaki iligkiyi ele alarak,
bu iligkide is bi¢imlendirmenin olasi aracilik roliinii literatiir gercevesinde tartisildigi
boliimdiir. Kavramsal cergeveye istinaden kisi-is uyumu, bireyin becerisi, bilgisi ve
degerlerinin, isin gereklikleriyle hangi derecede Ortlistiigline isaret etmektedir
(Edwards, 1991). Bahse konu uyumun diisiik oldugu durumlar, ¢alisanlarin islerinden
uzaklasarak aidiyet hislerinin azaldigi ve bu durumun sessiz istifa davranisini
tetikleyebilme olasiligi oldugu diistiniilmektedir (Kristof-Brown, Zimmerman ve
Johnson, 2005).

Sessiz istifa ise, is gorenlerin fiziksel olarak isyerinde bulunmaya devam
ettikleri, lakin psikolojik veya duygusal olarak islerinden uzaklastiklart ve minimum
gereklilikleri yerine getirdikleri bir davranis bicimi Oriintiistidiir (Gallup, 2022). Bu
baglamda, literatiirde, kisi-is uyumu yiiksek olan bireylerin islerine daha bagh
olduklar1 ve sessiz istifa egilimi gostermediklerine dair bulgular bulunmaktadir
(Majka, 2024). Ancak, sessiz istifa ile kisi-is uyumu arasindaki iligkiyi inceleyen
calisma sayilarinin kisith oldugu ve ilgili alandaki bilimsel boslugun yeterince
doldurulmadigr goézlemlenmektedir. Yani bu durum, konunun derinlemesine
incelenerek, farkli degiskenler ile birlikte ele alinmasi gerektigini ortaya

¢ikarmaktadir.
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Sonrasinda ise, is bi¢cimlendirme kavraminin bu iliskide nasil bir araci rol
istlenebilecegi ele alinmaktadir. Wrzesniewski ve Dutton (2001) is bigimlendirmeyi,
bireylerin islerini daha anlamli ve motive edici hale getirmek amaciyla, kendi
girisimleriyle gorev, iliski ya da biligsel diizenlemeler yaptiklar1 proaktif bir siire¢
olarak tanimlamaktadir. Bu yoniiyle is bicimlendirme, kisi-is uyumunun diisiik oldugu
durumlarda calisanlarin islerine yeniden baglanmalarim1 saglayarak sessiz istifa
davranigini azaltabilecek potansiyel bir mekanizma olarak degerlendirilmektedir
(Zhang ve Parker, 2019). Bu gorisii destekleyen diger bazi calismalar da, is
bi¢cimlendirme davraniginin bireysel baglilik, is doyumu ve tiikenmislik gibi ¢iktilarla
anlaml1 bir iligki i¢inde oldugunu ortaya koymustur (Tims, Bakker ve Derks, 2013;
Petrou vd., 2012).

Li ve arkadaslarinin (2021) calismasinda, gorev, iliski ve biligsel is
bicimlendirme davraniglarinin her birinin, ¢alisanlarin kisi-is uyumlarini artirdigi ve
bu uyumun da is tatmini iizerinde anlaml etkiler yaratti§i ortaya konmustur.
Literatiirde is tatminsizliginin sessiz istifa davranigini tetikleyebildigi dikkate
alindiginda, bu bulgular is bi¢imlendirmenin dolayli yoldan sessiz istifay1
etkileyebilecegini diisiindiirmektedir. Kisi-is uyumunu yiiksek algilayan bireyler,
islerini daha anlamli bulmakta ve islerine daha fazla katki saglamaya istekli
olmaktadir. Ancak bu uyumun, ¢alisanlar tarafindan dogrudan degil, is bicimlendirme
gibi davranigsal yollar araciligiyla sessiz istifa egilimini azaltic1 yonde etkiledigi 6ne
stiriilebilir. Zira is big¢imlendirme, calisanlarin is iizerindeki kontrol duygusunu
artirmakta, boylece islerinden uzaklagmalarinin 6niine ge¢gmektedir. Bu nedenle, is
bicimlendirme davraniglarinin, kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasindaki iliskide araci

bir rol tistlendigi diisiiniilmektedir.

Li ve arkadaslarinin (2021) calismasinda, gorevsel, iligkisel ve biligsel
bigimlendirme davraniglarinin, kisi-is uyumu ile is tatmini arasindaki iligskide araci rol
oynadig1 tespit edildigi arastirmaya ek olarak, is tatmininin diisiik oldugu durumlarin
sessiz istifa davraniglarini tetikledigi de goz oniine alindiginda (Pevec, 2023; Gallup,
2022), bu yapinin dolayli etkilerle aciklanabilecegi anlasilmaktadir. Kisi-is uyumu
yiiksek olan c¢alisanlar, bu uyumu siirdiirebilmek icin islerini bi¢imlendirme
davraniglarina daha fazla yonelerek, islerinden psikolojik olarak uzaklagsmanin oniine

gecebilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

41



Kisi-is uyumunun sessiz istifa ile iligkisine is bigimlendirmenin arac1 rolii, Is
Kaynaklar1 ve Talepleri (JD-R) teorisi baglaminda agiklanabilir. JD-R teorisine gore,
calisanlar is kaynaklarini artirmak ve is taleplerini dengelemek amaciyla proaktif
stratejiler gelistirir; bu stratejilerden biri de is bicimlendirmedir. Kisi-is uyumu yiiksek
olan calisanlar, islerini kendi yetkinliklerine, degerlerine ve ilgi alanlarina uygun
bulduklart i¢in ise karst daha giicli bir sahiplenme duygusu gelistirirler. Bu
sahiplenme, onlarin isi daha anlamli ve tatmin edici hale getirmek amaciyla is
bigimlendirme davranislari sergilemelerini kolaylastirir. Is bigimlendirme sayesinde
calisanlar, islerinde daha fazla psikolojik kaynak yaratir, kontrol duygularini artirir ve
isle ilgili olumsuz duygularla basa ¢ikma becerisi gelistirir. Bu da, ¢alisanin isten
psikolojik olarak geri ¢ekilmesini ifade eden sessiz istifa davranisinin azalmasina katki
saglar. Dolayisiyla, kisi-is uyumu dogrudan sessiz istifay1 azaltirken, bu etki ayni
zamanda is bicimlendirme araciligiyla dolayli olarak da gergeklesmektedir. Yukarida
bahsedilen teorik gerekgelendirme ve gegmis literatiir Ornekleri 15181 altinda,

arastirmanin tiglincii hipotezi olan H4 su sekilde olusturulmustur;

H4: Kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasindaki iliskide, is bicimlendirme

davranigi araci rol oynamaktadir.

Bu cercevede, is bicimlendirmenin kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasindaki
iliskide aract degisken olarak islev goriip gérmedigini ortaya koymak, kuramsal ve
uygulamali diizeyde katkilar saglayacaktir. Bolim 2’de verilen hipotezlerin,
degiskenlerden is bigimlendirmenin alt boyutlar1 ile birlikte 6zet hali, Tablo 1’de

belirtilmektedir.

Tablo 1: Hipotezler Tablosu

Hipotez Kodu Hipotez Aciklamasi
H1 Kisi-Is uyumu ile sessiz istifa algis1 arasinda negatif yonlii anlam bir iligki vardr.
H2a Kisi—Is uyumu ile gorev bigimlendirme arasinda negatif yonlii anlaml bir iliski
vardir.
H2b Kisi-Is uyumu ile sosyal bigimlendirme arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki
vardir.
H2c Kisi—Is uyumu ile biligsel bigimlendirme arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki
vardir.
H2d Kisi—Is uyumu ile beceri bigimlendirme arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski
vardir.
H3a Gorev bigimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii anlaml bir iligki vardir.
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H3b Sosyal bigimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki vardir.

H3c Biligsel bigimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki
vardir.
H3d Beceri bigimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki vardur.
H4 Kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasindaki iligkide, is bigimlendirme davranisi araci

rol oynamaktadir.

Bu calismada teorik c¢erceve dogrultusunda gelistirilen hipotezler, kisi-is
uyumu, is bicimlendirme ve sessiz istifa kavramlar arasindaki yonlii iligkileri ve olasi
aracilik etkisini bitiinciil bir sekilde agiklamay1 hedeflemektedir. Her bir hipotez,
kavramsal modelin belirli bir boyutunu temsil etmekte ve ilgili degiskenler arasindaki
dinamikleri istatistiksel olarak smmama imkani sunmaktadir. Bu hipotezlerin
gecerliligini test edebilmek adina, bir sonraki boliimde arastirma tasarimi, drneklem
yapisi, veri toplama siireci ve analiz yontemleri detayli bi¢imde ele alinacak; modelin
bilimsel temeller iizerinden nasil kurgulandigt ve uygulandigi agikliga

kavusturulacaktir.
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BOLUM 3. ARASTIRMA TASARIMI VE YONTEMI

Arastirmada kisi-ig uyumu, sessiz istifa, is bicimlendirme arasindaki iligki nicel
arastirma yontemi uygun olarak incelenmistir. Yapilan arastirma, yapilan anketlerden

toplanan verilerin analizi ile ger¢eklestirilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma temel olarak, sivil havacilik yer hizmetleri sektoriinde ¢alisanlarin
kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasindaki iliskiyi incelemeyi ve is bi¢imlendirme
davraniginin bu 1iligski tizerindeki aracilik roliinii belirlemeyi hedeflenmektedir.
Calisma, havacilik yer hizmetleri sektorii is gorenlerin sessiz istifa davranislarini
anlamak ve bu davraniglart minimize etmek i¢in is bi¢imlendirmenin etkili bir arag
olup olmadigini ortaya koymay1 amaglamaktadir. Arastirma,

e Kisi-is uyumunun, ¢alisanlarin sessiz istifa algilarini nasil ve ne 6l¢iide
etkiledigini belirlemek.

e (Calisanlarin ig bigimlendirme davranislarmin alt boyutlar ile, kisi-ig
uyumu ve sessiz istifa arasindaki iliski iizerindeki etkisini incelemek.

e [s bigimlendirme davranisinin alt boyutlarinin, sessiz istifa davranisim
azaltma potansiyelini degerlendirmek.

e Kisi-is uyumu, is bicimlendirme ve sessiz istifa arasindaki iliskileri
aciklayan yeni bir model sunarak literatiire katkida bulunmak.

iizere yapilacak analizler sonucunda, elde edilecek bilgiler ¢er¢evesinde, insan
kaynaklar1 uzmanlarina, orgiitsel davranis yoneticileri ve akademisyenlerine daha

etkili bir yonetim icin ipuglar1 sunabilecektir.
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3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Is
Bigimlendirme

Sessiz
Istifa

Sekil 1: Arastirma Modeli

Sekil 1°de verilen modele ait arastirmanin baz aldigi degiskenler, alt

boyutlartyla birlikte Sekil 2°de agiklanmaktadir.

3.3 Kullamlan Olgekler

Bu arastirmada yer alan temel degiskenlerin (kisi—is uyumu, is bi¢imlendirme
ve sessiz istifa) 6l¢iimiinde, daha once literatiirde gegerligi ve giivenilirligi kanitlanmig
dlgeklerden yararlanilmistir. Olgeklerin seciminde, ilgili kavramlarin teorik temelini
olusturan modeller ve bu modeller dogrultusunda gelistirilmis 6l¢iim araclar dikkate
alinmistir (Kristof-Brown et al., 2005; Tims et al., 2012; Bolger, 2022). Her bir 6lgek,
kavramsal yapiy1r temsil eden alt boyutlariyla birlikte ele alinarak; gelistiren
aragtirmacilar, ornek maddeler ve uygulama bi¢imi ile birlikte detayli bigimde
aciklanmistir. Bu sayede ¢alismada kullanilan degiskenlerin dl¢limsel temelleri acikga

ortaya konulmus ve analiz siirecinde anlamli yorumlara ulasilmas1 hedeflenmistir.

Kisi-Is Uyumu Olgegi: Cable ve DeRue (2002) ile Kristof-Brown, Zimmerman
ve Johnson (2005) tarafindan gelistirilen Person-Job Fit kurami cercevesinde
dlgiilmiistiir. Olgek, bireyin isin gereklilikleriyle kendi degerleri, yetkinlikleri ve
beklentileri arasindaki uyumu algilayisini  degerlendirmeyi amaglamaktadir.
Calismada kullanilan 9 maddelik dlgek, 5°1i Likert tipi ile derecelendirilmistir. Olgek
hem Demands—Abilities Fit (yetkinlik uyumu) hem de Needs—Supplies Fit (deger ve
ihtiya¢ uyumu) bilesenlerini kapsayan ifadeler icermektedir. Ornek ifadeler arasinda

“Su andaki isim aslinda yapmak istedigim is degil” ve “Yeteneklerim, becerilerim ve
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yetkinliklerimin yaptigim is i¢in uygun oldugunu diigiiniiyorum” yer almaktadir.

Olgek analize tek boyutlu yapida dahil edilmistir.

Sessiz Istifa Olgegi: Sessiz istifa egilimini 6lgmek amaciyla, literatiirde sessiz
istifa (quiet quitting) kavramini tanimlayan giincel akademik ¢erceveler dogrultusunda
olusturulmus bir 6l¢iim aract kullanilmistir. Olgek, Bolger (2022) ve Sull, Sull &
Zweig (2022) gibi arastirmalarda ortaya konan davranigsal gostergeler temel alinarak
olusturulmustur. Olgek, 5°1i Likert tipi ile derecelendirilmis 10 maddeden olusmakta
ve calisanlarin isten psikolojik olarak c¢ekilme, yalnizca minimum ¢abayla gorevleri
yerine getirme ve is disi yasamina daha fazla odaklanma egilimlerini 6lgmektedir.
Ornek maddeler arasinda “Isimi siirdiirebilmek icin yeterli olandan fazlasin
yapmiyorum” ve “Fazladan mesai yapmak veya tiim enerjimi ise vermek konusunda
kendimi frenliyorum” gibi ifadeler yer almaktadir. Olgek tek faktorlii bir yapida

degerlendirilmis olup, toplam puan {izerinden analiz edilmistir.

Is Bigimlendirme Olgegi: Is bicimlendirme diizeyini 6lgmek amaciyla, Tims,
Bakker ve Derks (2012) tarafindan gelistirilen Job Crafting Scale (JCS) kullanilmaistir.
Olgek, bireylerin islerini aktif olarak yeniden yapilandirma egilimlerini &lgmeyi
hedeflemektedir. Tiirkge uyarlamasi literatiirde gegerlik ve gilivenirlik calismalar
yapilmis bigimde uygulanmugtir. Olgek, 5°1i Likert tipi ile derecelendirilmis 16
maddeden olugmakta ve dort alt boyutta degerlendirme yapilmaktadir:

e Gorev bigcimlendirme (6rnegin: “Isimde daha fazla gorevi aktif olarak
iistlendim™),

e Sosyal bigimlendirme (&rnegin: “Isimde ¢ok cesitli insanlarla daha fazla
zaman gegirmeye calistim”),

e Becerisel bigimlendirme (6rnegin: “Isimde temel becerilerimin &tesine
gecen yeni seyler 6grenmeye ¢alistim’)

e Bilissel bigimlendirme (6rnegin: “Isimin bir biitiin olarak topluma nasil

katkis1 olacaginin yollarini diisiindiim”).

Her alt boyut, isin belirli bir yoniinii doniistiirme egilimini 6l¢gmekte olup, dlgek
genel anlamda bireyin is gorevlerini daha anlamli, tatmin edici veya daha az stresli

hale getirme gabasini degerlendirmektedir.
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3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Tiirkiye’de faaliyet gosteren sivil havacilik yer
hizmetleri sektoriindeki calisanlar olusturmaktadir. Bu kapsamda, sektor igerisinde
farkli illerde ve havalimanlarinda gérev yapan yer hizmetleri personeline ulagilmasi
hedeflenmistir. Arastirmanin Orneklemi ise, elverislilik Orneklemesi yontemiyle
belirlenmistir. Bu 6rnekleme yontemi, aragtirmacinin erisim kolayligi ve zaman gibi
sinirliliklar dogrultusunda, ulasilabilen ve goniillii katilim gosteren bireylerden

olusmaktadir.

Elverislilik 6rneklemesi tercih edilerek, sektérde calisan is gorenlerin kisi-ig
uyumu ile sessiz istifa algisi arasindaki iligki incelenmis ve is bigimlendirmenin bu
iligkideki olasi araci rolii degerlendirilmistir. Nicel bir yaklagimla tasarlanan bu
arastirma, hipotez testine dayali olup, kesitsel (tek zamanli) bir anket caligsmasi
araciligiyla veriler toplanmistir. Elde edilen bulgular, yalnizca 6rneklemi olusturan
katilimcilarla  smirli - olup, genellenebilirlik agisindan  belirli  sinirliliklar
barmdirmaktadir. Bununla birlikte, elde edilen sonuglarin sektorel baglamda anlaml
cikarimlar sundugu degerlendirilmektedir. Arastirmaya katilan bireylerin demografik
ozelliklerini yansitmak amaciyla olusturulan frekans ve ylizde dagilimlar1 Tablo 2°de

sunulmustur.

Tablo 2: Demografik Ozellikler

Frekans (N) Yiizde (%)
Cinsiyetiniz Erkek 212 61,4
Kadin 133 38,6
Yasiniz 18-25 107 31
26-35 125 36,2
36-45 82 23,8
46-55 28 8,1
56 ve iistil 3 0,9
Cahstigimz Kurumdaki 1 yildan az 77 22,3
Toplam Hizmet Siireniz 1-3y1l 108 31,3
13-18 yil 34 9,9
19-25 yil 27 7,8
25 yil ve iistii 12 3,5
4-7 yil 43 12,5
8-12 yil 44 12,8
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Arastirmaya katilan toplam 345 calisanin demografik Ozellikleri asagida
Ozetlenmistir. Cinsiyet dagilimi incelendiginde, katilimcilarin 212°si (%61,4) erkek,
133’1 (%38,6) kadindir. Bu dagilim, arastirma kapsaminda sivil havacilik yer
hizmetleri sektoriinde erkek calisanlarin sayica daha fazla temsil edildigini

gostermektedir.

Yas dagilimi incelendiginde, 18-25 yas araliginda yer alan katilime1 sayisi 107
(%31), 26-35 yas grubunda 125 kisi (%36,2) ve 36-45 yas araliginda ise 82 Kkisi
(%23,8) yer almaktadir. Bu veriler, katilimcilarin 6nemli bir béliimiiniin geng ve geng-

yetigkin yas gruplarinda yogunlastigin1 gostermektedir.

Toplam hizmet siiresi acisindan degerlendirildiginde, katilimcilarin biiyiik
kisminin 4-7 yil ve 8-12 il arast kideme sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum,
sektoriin orta kidem diizeyinde ¢alisanlarla temsil edildigini ve deneyim bakimindan

dengeli bir dagilim sergiledigini diistindiirmektedir.

Bu demografik 6zellikler dogrultusunda, arastirmanin 6rneklemi sivil havacilik
yer hizmetleri sektoriinde farkli yas, cinsiyet ve hizmet yili dagilimina sahip

bireylerden olugmakta olup, sektdrel yapiy1 yansitan anlamli bir ¢esitlilik sunmaktadir.

3.5. Veri Toplama Araci ve Analiz Yontemi

Calismada, veri toplama araci olarak anket yonteminden faydalanilmis olup,
Bindle ve digerleri (2019)’nin galismasi olan is bigimlendirme, Brkich ve digerleri
(2022)’nin kisi-is uyumu ve Talukder (2024)’in sessiz istifa anket formlarindan
faydalanilmistir. Hazirlanan form 38 sorudan olusmaktadir. Sorularin 3’1
katilimcilarin demografik 6zelliklerinden (cinsiyet, yas, toplam deneyim stiresi) , 16’s1
is bicimlendirme sorularindan, 10’u sessiz istifa sorularindan ve 9’u ise kisi-is uyumu

sorularindan olugmakta olup ekler boliimiinde anket sorular1 belirtilmistir.

Anket sorulari, Kisi-Is Uyumu 6lgegi icin Is-Kisi Uyumsuzlugu ve Kisi-is
Uyumu olarak, Is Bicimlendirme dlgegine ait alt boyulardan “gérev bigimlendirme”
alt boyutu icin “Gorev B.”, “sosyal bicimlendirme” alt boyutu i¢in “Sosyal B.” ,
“becerisel bigimlendirme™ alt boyutu i¢in “Becerisel B.” ve “biligsel bi¢imlendirme”
icin ise “Biligsel B.” terimleri ile kullanilmistir. Son olarak, tek boyutlu olan Sessiz

Istifa 6lgegi icin de “Sessiz I.” terimi ile analizler yapilmustir.
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Is Bicimlendirme o6lgegine ait alt boyulardan ilk alt boyut olan “gdrev
bigimlendirme” sorular1 igin kullanilan Gorev B. bashigi, “Isimde daha fazla gorevi
aktif olarak Ustlendim.” , “Gorevlerimi daha zorlayici olacak sekilde degistirdim.” ,
“Gorevlerimin yapisini veya sirasint degistirerek onlara karmasiklik kattim.”
“Calismamda aldigim zor kararlarin sayisini artirdim.” sorularini kapsamaktadir.
Ikinci alt boyut olan “sosyal bigimlendirme” i¢in kullanilan Sosyal B. baslig1, “Isimde
yeni insanlarla tanismaya aktif olarak ¢alistim.” , “Isimde diger insanlar1 daha iyi
tanimak i¢in ¢abaladim.” , “Isimde, onlar1 ne kadar iyi bilsem de diger insanlarla
etkilesim kurmaya calistim.” ve “Isimde cok cesitli insanlarla daha fazla zaman
gecirmeye calistim.” sorularini igermektedir. Diger alt boyut olan “becerisel
bigimlendirme” igin kullanilan Becerisel B. bashgi, “Isimde daha genis yetenekler
gelistirmeye aktif olarak ¢alistim.” , “Isimde temel becerilerimin Stesine gecen yeni
seyler 6grenmeye calistim.” , “Isimi tam yapmak igin yeni becerileri aktif olarak
kesfettim.” ve “Isimde genel becerilerimi genisletmek icin firsatlar aradim.”
sorularindan olusmaktadir. Son olarak doérdiincii alt boyu olan biligsel bi¢imlendirme
icin kullanilan Biligsel B. bashg ise, “Isimde genel becerilerimi genisletmek igin
firsatlar aradim.” , “Is yerimin, organizasyonun hedeflerine nasil katkida bulundugunu
diisiindiim.” , “Isimin tamamma bakmanin yeni yollarmi diisiindiim.” , “Isimin bir
biitlin olarak topluma nasil katkist olacaginin yollarint diisiindiim.” sorularini

kapsamaktadir.

Arastirmada kullanilan nicel veriler, IBM SPSS Statistics programi araciligiyla
analiz edilmistir. Verilerin analiz siirecinde hem betimsel (ortalama, standart sapma,
carpiklik, basiklik) hem de iliskisel istatistiksel yontemler (Pearson korelasyon,
regresyon analizi, aract etki analizi) uygulanmistir. Hipotez testleri kapsaminda
dogrusal regresyon teknikleri tercih edilmis, arac1 degisken analizleri i¢in ise Hayes
(2022) tarafindan gelistirilen PROCESS makro Model 4 kullanilmistir. Tim
istatistiksel degerlendirmelerde %95 giliven diizeyi dikkate alinarak anlamlilik siniri

.05 olarak belirlenmistir.

Arastirmaya ait bulgular verilerin analizi, bulgular ve yorumlar boliimii olan

boliim 3’te detaylandirilacaktir.
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BOLUM 4. VERILERIN ANALIiZi VE BULGULAR

Bu boliimde, aragtirma kapsaminda elde edilen verilerin analiz siireci ve
bulgular detayli olarak sunulmaktadir. Calismada nicel aragtirma deseni benimsenmis
ve veriler ¢esitli istatistiksel analiz teknikleri ile degerlendirilmistir. Veriler, IBM
SPSS Statistics yazilimi iizerinden analiz edilmis olup, yorumlama siirecinde hem
aciklayict hem de iliskisel istatistiklerden faydalanilmistir. Veri analiz siireci asagidaki

asamalar dogrultusunda yiiritiilmiistiir:

IIk olarak, arastirmada kullanilan &lgeklerin yap1 gegerliligini test etmek
amactyla dogrulayici faktor analizleri uygulanmistir. DFA, ¢ok degiskenli istatistiksel
analizler igerisinde en yaygin kullanilan yapisal gecerlilik test yontemlerinden biridir
(Kline, 2011; Brown, 2015). Bu kapsamda, oncelikle Kisi-is Uyumu 6lcegi tek
faktorlii model altinda test edilmis; ancak model uyum indekslerinin yeterli diizeyde
olmamast nedeniyle Olgegin faktdr yapist yeniden degerlendirilmistir. Yapilan
analizler sonucunda, Kisi-Is Uyumu 6lgeginin iki faktdrlii bir yapiya sahip oldugu
belirlenmistir. Bu dogrultuda 6lcek, "Is-Kisi Uyumsuzlugu" ve "Kisi-Iis Uyumu"
olmak {izere iki alt faktdr halinde yapilandirilmistir. Diger 6lcekler olan Is
Bicimlendirme ve Sessiz Istifa 6lgekleri de dogrulayici faktdr analizine tabi tutulmus

ve Ol¢iim modellerinin gegerliligi stnanmustir.

Sonrasinda, dogrulayici faktor analizlerinden elde edilen faktdr yapilarinin
giivenilirliklerini belirlemek amaclanmistir. Dogrulayict faktor analizlerinden elde
edilen faktor yapilarinin giivenilirliklerini belirlemek amaciyla i¢ tutarlilik katsayilar
(Cronbach's Alpha) hesaplanmistir. Cronbach's Alpha degerinin .70 ve iizerinde
olmasi, Olcegin giivenilir kabul edilmesi igin yeterli goriilmektedir (Nunnally &
Bernstein, 1994). Her bir dl¢ek ve alt boyut i¢in hesaplanan giivenirlik katsayilari ilgili

tablolar altinda detayl sekilde sunulmustur.

Ardindan, arastirmada yer alan degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler
(ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik) hesaplanmistir. Carpiklik ve basiklik
degerlerinin +1 araliginda bulunmasi, degiskenlerin normal dagilim varsayimini
sagladigin1 gostermektedir (Kline, 2011). Yapilan degerlendirmeler sonucunda tiim

degiskenlerin parametrik analizler i¢in uygun dagilima sahip oldugu goriilmiistir.

50



Arastirma modeli cergcevesinde degiskenler arasindaki iligkileri test etmek
amaciyla Pearson korelasyon analizi uygulanmistir. Pearson korelasyon katsayisi, iki
siirekli degisken arasindaki dogrusal iligkinin gilicinli ve yoniinii 6lgen temel
istatistiksel yontemlerden biridir (Field, 2013). Bu analiz kapsaminda Is-Kisi
Uyumsuzlugu, Kisi-Is Uyumu, Is Bigimlendirme alt boyutlar1 (Gérev Bigimlendirme,
Sosyal Bi¢imlendirme, Beceri Bigimlendirme ve Bilissel Bigcimlendirme) ile Sessiz

Istifa degiskenleri arasindaki iliskiler degerlendirilmistir.

Arastirmada gelistirilen hipotezleri test etmek amaciyla ¢oklu regresyon
analizleri gergeklestirilmistir. ilk asamada, Is-Kisi Uyumsuzlugu ve Kisi-Is Uyumu
faktorlerinin Sessiz Istifa iizerindeki etkileri incelenmistir. Ikinci asamada ise bu iki
faktoriin Is Bigimlendirme alt boyutlar {izerindeki etkileri ayr1 ayr1 test edilmistir.
Regresyon analizlerinde modelin agiklayicilik giicii (R?), anlamlilik diizeyi (p),

standart hata, t degerleri ve %95 giiven araliklari raporlanmistir (Hair vd., 2014).

Arastirmanin son asamasinda, Is-Kisi Uyumsuzlugu ve Kisi-Is Uyumu ile
Sessiz Istifa arasindaki iligkilerde Is Bigimlendirme alt boyutlarmin araci rol oynayip
oynamadig test edilmistir. Bu amacla Hayes (2022) tarafindan gelistirilen PROCESS
makro Model 4 kullanilmistir. Bootstrap yontemi ile 5.000 orneklem {izerinden
yiiriitiilen dolayl etki analizleri %95 giiven araliginda degerlendirilmis ve anlamlilik,
giiven aralig1 sinirlarmin sifir1 icermemesi kriterine goére yorumlanmistir (Preacher &
Hayes, 2008). Tiim analizlerde anlamlilik diizeyi .05 olarak belirlenmis, elde edilen

sonuglar literatiir 1s181nda tartisilmistir.

4.1. Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Bu aragtirmada kullanilan 6l¢tim araglarinin gecerliligini degerlendirmek
amactyla dogrulayict faktdr analizi (DFA) uygulanmistir. DFA, kuramsal olarak
belirlenen faktor yapisinin, ampirik veriler araciligiyla ne dl¢iide dogrulandigini test
etmeyi amaglayan istatistiksel bir tekniktir (Kline, 2011). Olgeklerin yap: gegerliligini
test etmek ve her bir degiskenin ilgili faktorle olan iliskisini degerlendirmek i¢in farkl
model yapilar1 gelistirilmis; analizler faktor ytikleri, model uyum indeksleri ve gerekli
goriilen modifikasyon indeksleri ¢ergevesinde yorumlanmistir. Bu dogrultuda,
aragtirmada kullanilan her bir 6l¢ege iliskin DFA bulgulari, ilgili alt basliklarda ayri

ayr1 sunulmaktadir.
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4.1.1. Kisi-Is Uyumu Olgegine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Bu béliimde, arastirma kapsaminda kuwillanilan Kisi-is Uyumu 6lgegi tek
faktorlii model altinda test edilmistir. Bu baglamda, gozlemsel ve kavramsal
gerekcgelerle iki alt faktore (kisi-is uyumu ve is-kisi uyumsuzlugu) ayrilarak tekrar
analiz yapilmistir. Her iki modele ait analiz sonuglari, model uyum indeksleri, faktor

yiikleri ve modifikasyon indeksleri {izerinden degerlendirilmistir.

4.1.1.1. Tek Faktorlii Model Sonuclar:

Kisi-is uyumu Olgeginin yapr gegerliligini test etmek amaciyla yapilan

dogrulayici faktor analizine (DFA) iliskin bulgular asagidaki tabloda 6zetlenmis ve tek

faktorlii modelin faktor yiikleri ile uyum iyiligi indeksleri Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3: Kisi-Is Uyumu DFA — Tek Faktor Yiikleri ve Model Uyum Indeksleri

Faktor Yiikleri
Gozlenen . Standart Standartlagtirilmig
Faktor ) Tahmin p .
Degisken Hata Tahmin
. <.00
Faktor 1 KIU2 0,98 0,0557 17,59 " 0,819
. <.00
KIU3 -0,601 0,0593 -10,14 1 -0,55
. <.00
KIUu4 0,893 0,054 16,54 1 0,784
. <.00
KIUS -0,626 0,0695 -9,01 1 -0,5
. <.00
KIU1 0,978 0,0569 17,2 1 0,805
. <.00
KIU6 -0,667 0,0672 -9,92 1 -0,545
. <.00
KIU7 -0,46 0,0635 -7,24 1 -0,414
. <.00
KIU8 0,862 0,0608 14,17 1 0,704
. <.00
KIU9 -0,462 0,0575 -8,03 1 -0,45
Faktor Tahminleri
Faktorler Arasi . Standart
Tahmin
Kovaryans Hata

Faktor 1 - Faktor 1 1.00*

* sabit parametre

Model Uyum Indeksleri

Dogruluk Testi
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Ki-Kare (%) Serbestlik Derecesi (sd) p-degeri

510 27 <.001
RMSE 90% ClI
. Alt Ust
Uyum Indeksleri CFI TLI RMSEA
Sinir Sinir
0,68 0,573 0,228 0,211 0,245

Tek faktorlii dogrulayici faktor analiz modelinin uyum diizeyini artirmak
amaciyla yapilan analizlerde ortaya c¢ikan modifikasyon indeksleri Tablo 4’te
sunulmustur. Bu indeksler, modelin hangi madde c¢iftlerinde iyilestirme potansiyeli
tagidigin1 gostermektedir. Bir baska deyisle Tablo 4, kisi-is uyumu 0dlgegine ait tek
faktorlii dogrulayici faktor analizi modeli kapsaminda gozlemlenen uyumsuzluklar

gidermek amaciyla degerlendirilen modifikasyon indekslerini gostermektedir.

Tablo 4: Kisi-Is Uyumu DFA — Tek Faktor Modifikasyon Indeksleri

Post-Hoc Model Performansi
Kiu2 Kiu3 Kiu4 Kius Kiul Kiue KiUu7 Kiu8 Kiu9

KiU2 141 126 166 9,75 10,6 19,42 2337 19,87
KiU3 18,6 43,9 49 608 63 13,43 35,88
KiU4 17,6 13,28 18,7 1533 78 1,28
KiU5 12,58 89,6 57,51 11,74 43,36
KiU1 26,6 6,5 9,62 1449
KiU6 7955 12,59 52,71
Kiu7 44,66 62,85
Kius 24,41
KiU9

Tek faktorlii modelin uyum indeksleri modelin veriye diisiik diizeyde uyum
sagladigin1 gostermektedir (> = 510, df = 27, p < .001; CFI = .680; TLI = .573;
RMSEA = .228). Literatiirde 1yi uyum i¢in CFI ve TLI degerlerinin .90 ve iizeri olmasi
onerilirken, RMSEA degerinin ise .06 nin altinda olmas1 gerektigi belirtilmektedir (Hu
ve Bentler, 1999). Bu baglamda, mevcut model uyum kriterlerini karsilamamakta,
0zellikle RMSEA degerinin .20 nin iizerinde olmas1 modelin ciddi sekilde kotii uyum
gosterdigini ifade etmektedir. Bu nedenle, 6l¢ekteki faktdr yapisinin yeniden gozden

gecirilmesi gerekmistir.
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4.1.1.2. iki Faktorli Model Sonuclar:

Tek faktorli modelin yetersiz uyum gostermesi iizerine, kisi-is uyumu
degiskeni bu kez iki faktorlii yapida ele alinmis; elde edilen faktor yiikleri ve model
uyum indeksleri Tablo 5’te sunulmustur. Bu yap1 6lgegin kavramsal gegerliligini
giiclendirmek amaciyla degerlendirilmistir. Bu boliimden itibaren, negatif olan 1., 2.,
4. ve 8. sorular KiU2, KiU4, KiUl ve KiU8 olarak kullanilmayarak, Is-Kisi
uyumsuzlugunu (IKUSZ) belirtebilmek amaci ile IKUSZ2, IKUSZ4, IKUSZ1 ve
IKUSZ8 olarak nitelendirilmistir.

Tablo 5: Kisi-Is Uyumu DFA — Iki Faktor Yiikleri ve Model Uyum Indeksleri

Faktor Yiikleri
Gozlenen Tahmi Standartlagtirilmis
Faktor . SH Z p ]
Degisken n Tahmin
. . 0,054 18, <.00
IKUSZ IKUSZ2 1,019 0,852
1 9 1
. 0,062 17, <.00
IKUSZ4 0,926 0,812
6 6 1
4 0,055 18, <.00
IKUSZ1 1,006 0,828
7 1 1
. 0,068 15, <.00
IKUSZ8 0,918 0,75
5 7 1
. . 14, <.00
KiU KiU3 0,794 0,054 ; . 0,726
. 0,061 15, <.00
KIU5S 0,928 0,741
3 1 1
. 0,057 17, <.00
KIU6 0,992 0,81
8 1 1
. 0,062 13, <.00
KIU9 0,686 0,668
1 2 1
. 0,065 14, <.00
KIU7 0,796 0,717
1 4 1
Faktor
Tahminleri
Tahmi Standartlastiriimis
Faktor 1 Faktor 2 SH Z p .
n Tahmin
IKUSZ IKUSZ 1
. . 0,04 <.00
IKUSZ KIU -0,49 -10 -0,49
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KiU Kiu 1

* sabit parametre

Model Uyum Testi

Ki-Kare (x?) Serbestlik Derecesi (sd) p-degeri
54 26 0,001
Uyum Indeksleri RMSE 90% ClI
CFI TLI RMSEA Alt Smir  Ust Sinir
0,981 0,974 0,0558 0,0345 0,0769

Buna ek olarak, iki faktorlii dogrulayici faktor analizi modelinde Onerilen
madde ciftleri arasindaki iliskilendirmelere dair modifikasyon indeksleri Tablo 6’da

verilmis olup, modelin uyumunu artirmak tlizere degerlendirilmeye alinmistir.

Tablo 6: Kisi-Is Uyumu DFA — Iki Faktor Modifikasyon Indeksleri

Post-Hoc Model Performans
Modifikasyon indeksleri

Faktor Yiikleri — Modifikasyon Indeksleri

IKUSZ KiU
IKUSZ2 0,6078
IKUSZ4 0,0245
IKUSZ1 0,8839
IKUSZ8 5,2614
Kiu3 5,88376
KiUs 0,00726
KiU6 0,19049
Kiu9 0,03615
Kiu7 8,54782
Artik Kovaryanslar — Modifikasyon Indeksleri
IKUSZ | IKUSZ
2 4 [KUSZ1 |IKUSZ8 | KiU3 | KiU5 |KiU6 | KiUu9 | Kiu7
IKUSZ
2 0,307 1,598 | 1,98495 |0,0864 |0,0263|2,923|1,1376| 0,2663
IKUSZ
4 0,649 |0,12214|0,6363|0,4964|0,368|9,2354 | 0,0501
IKUSZ
1 0,0018 |3,9045|0,0422|4,276|0,2549 | 3,1143
IKUSZ
8 0,2095|0,7557| 2,018 | 3,0483 | 16,2346
Kiut3 1,0228|0,733| 0,132 | 0,8808
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KiUs 3,103 |0,0906 | 0,5194
Kiu6 1,0198 | 0,0725
Kiu9 3,8587
Kiu7

Iki faktorlii model (Faktor 1 = is-kisi uyumsuzlugu; Faktor 2 = kisi-is uyumu)
uyum indeksleri agisindan oldukga iyi bir yap1 sunmaktadir (x> = 54.0, df = 26, p =
.001; CFI = .981; TLI = .974, RMSEA = .0558). Hu ve Bentler’e (1999) gore bu
degerler iyi model uyumu kriterlerini karsilamaktadir. ki faktor arasindaki korelasyon
negatif yondedir (r = -0.49, p < .001) ve bu durum, kisinin ise uyum diizeyinin

artmasinin, isin kisiye uyumsuzlugu algisini azaltabilecegini gostermektedir.

Gorev Sosyal Beceri Biligsel
Bigimlendirme Bigimlendirme Bigimlendirme Bigimlendirme

Is
Bicimlendirme

Sessiz Istifa

it

Sekil 2: Ayrim Sonrast Alt Boyutlar: Ile Birlikte Arastirma Modeli

Sekilde 2’de belirtilen ayrim sonrasinda yapilan analizlerde kisi-is uyumu 1
olarak belirtilen boyut “is-kisi uyumsuzlugu”, kisi-is uyumu 2 olarak belirtlen boyut
ise “kisi-is uyumu” olarak kullanilmistir ve yalnizca is,kisi uyumsuzlugu faktoriiniin
sessiz istifa ile anlamli iligkiler verdigi gozlemlenmistir. Katilimcilarin ifadeleri
incelendiginde, “Ben isime uyum saglayamiyor degilim, isim bana uymuyor.”
seklinde bir egilim goriildiigli sdylenebilir. Bu nedenle, calismanin ilerleyen

boliimlerinde analizler yalmzca IKUSZ olarak adlandirilan faktdr iizerinden
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yiiriitiilmiistiir. Is-Kisi Uyumsuzlugu (IKUSZ) maddeleri 1., 2., 4. ve 8. maddeler,

Kisi-Is Uyumu (KIU) maddeleri ise 3., 5., 6., 7. ve 9. maddeler olarak kullanilmustir.

4.1.2. is Bicimlendirme Olgegine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Arastirmada kullanilan Is Bi¢imlendirme 6lcegi, Wrzesniewski ve Dutton’un

(2001) teorik ¢ercevesine dayali olarak dort faktorlii yap1 dogrultusunda test edilmistir.

Dogrulayict faktor analizi (DFA), 6lgegin gorev odakli, biligsel, sosyal ve beceriye

dayali alt boyutlarmin yapisal gecerliligini sinamak amaciyla gerceklestirilmistir.

Faktor yiikleri, model uyum ve modifikasyon indekslerine iligskin bulgular Tablo 7°de

sunulmustur.

Tablo 7: Is Bicimlendirme DFA — Faktir Yiikleri ve Faktir Korelasyonlart

Faktor
Yikleri
Gozlenen Tahmi Standartlastirilmis
Faktor SH Z p )
Degisken n Tahmin
. 0,061 11, <.00
Faktor 1 Is B.2 0,679 0,602
4 1 1
. 0,065 <.00
Is B.3 1,056 16 0,904
9 1
. 0,070 12, <.00
Is B.4 0,861 0,686
2 3 1
. 15, <.00
Faktor 2 IsB.5 0,777 0,05 . L 0,748
. 0,047 <.00
Is B.6 0,91 19 0,858
9 1
. 0,046 <.00
Is B.7 0,832 18 0,828
3 1
. 0,054 14, <.00
Is B.8 0,797 0,719
3 7 1
. 0,043 17, <.00
Faktor 3 IsB.9 0,757 0,798
7 3 1
) 0,040 18, <.00
Is B.10 0,746 0,832
5 4 1
. 19, <.00
IsB.11 0,793 0,041 3 L 0,858
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. 0,045 16, <.00
IsB.12 0,748 0,776
3 5 1
. 0,046 14, <.00
Faktor 4 Is B.13 0,684 0,722
3 8 1
. 0,047 16, <.00
IsB.14 0,781 0,778
4 5 1
. 0,043 17, <.00
Is B.15 0,77 0,814
9 5 1
. 0,060 16, <.00
Is B.16 0,833 0,776
9 4 1
Faktor Tahminleri
Faktor
Kovaryanslari
) Standartlastiriimis
Tahmin SH z p .
Tahmin
Faktor  1,0000
Faktor 1
l *
Faktor 0,060 <.00
0,2193 3,631 0,2193
2 4 1
Faktor
3 0,0711 0,063 1,129 0,259 0,0711
Faktor 0,063
0,0273 0,431 0,666 0,0273
4 3
Faktor ~ 1,0000
Faktor 2
2 *
Faktor 0,041 1484 <.00
0,6134 0,6134
3 3 8 1
Faktor 0,044 1289 <.00
0,5745 0,5745
4 6 1 1
Faktor  1,0000
Faktor 3
3 *
Faktor 0,027 30,27 <.00
0,8218 0,8218
4 1 9 1
Faktor ~ 1,0000
Faktor 4
4 *

*sabit parametre
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Tablo 7°de verilen faktor yiikleri ve tahminlerinin ardindan, ig bigimlendirme
Ol¢egine ait dogrulayici faktor analizi modelinin genel uyum diizeyi Tablo 8’de yer

alan uyum 1iyiligi indeksleri araciligiyla degerlendirilmistir.

Tablo 8: Model Uyum Indeksleri — Is Bicimlendirme

Dogruluk Testi
Ki-Kare (%) Serbestlik Derecesi (sd) p-degeri
273 84 <.001
Uyum indeksleri
RMSE 90% ClI
CFI TLI RMSEA Alt Stmir - Ust Siir
0,934 0,918 0,0807 0,0701 0,0915

DFA sonuglarina gore elde edilen model uyum indeksleri su sekildedir: ¥*(84)
=273, p <.001; CFI =.934; TLI = .918; RMSEA = .0807. Hu ve Bentler’e (1999)
gore, CFI ve TLI degerlerinin .90 ve lizeri olmasi, RMSEA ’nin ise .06 veya alt1 olmasi
ideal model uyumunu gostermektedir. Bu baglamda, Is Bicimlendirme 6lcegi kabul
edilebilir diizeyde bir model uyumu sunmaktadir. RMSEA degeri sinirda orta diizey
uyuma isaret etse de CFI ve TLI degerleri giiclii yap1 gecerliligine isaret etmektedir.

Modelin daha iyi uyum saglamasi ve 6l¢lim hatalarmin azaltilmasi amaciyla
gerceklestirilen modifikasyon indeksleri analizi kapsaminda elde edilen bulgular

Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9: Faktir Yiikleri I¢in Modifikasyon Indeksleri

Faktor Yiikleri - Modifikasyon indeksleri

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4

IsB.2 7,4694 4,863 8,3123
isB.3 0,8043 3,777 1,3973
isB.4 11,1613 17,283 14,4413
IsB.5 0,38225 0,121 0,1842
isB.6 0,00705 0,372 0,3676
Is B.7 0,42799 0,527 1,4029
isB.8 0,08745 0,230 1,3151
isB.9 0,08737 9,5000 0,0316
Is B.10 6,48110 9,4035 5,0618
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IsB.11
IsB.12
IsB.13
isB.14
Is B.15
Is B.16

0,47989
5,75373
5,84241
0,19357
4,28301
0,28790

19,9353
1,8581
0,2865
1,1364
0,1135
0,0532

11,881
0,112
0,984
6,014

9,3237
39,2433

Faktor yiikleri incelendiginde tiim maddelerin anlamli ve yeterli diizeyde

(>.60) faktorlerine yiiklendigi goriilmektedir. Standardize edilmis faktor ytikleri .602

ile .904 arasinda degismektedir. En yiiksek yiik Is B.3 (.904) maddesinde, en diisiik

yiik ise Is B.2 (.602) maddesindedir. Bu durum, &lgegin yapisal tutarliligimi

desteklemektedir.

Dogrulayict faktor analizinde, madde diizeyinde kalan artik kovaryanslarin

model uyumunu nasil etkiledigini gésteren modifikasyon indeksleri, yani bir baska

deyisle artik kovaryanslara dayali olarak onerilen iligskilendirmeler ve bu Onerilerin

modelin genel uyumuna saglayabilecegi katkilar, modifikasyon indeksleriyle birlikte

Tablo 10°da 6zetlenmistir.

Tablo 10:Artik Kovaryanslar — Modifikasyon Indeksleri

Is 1s Is 1s Is s 1Is 1Is Is Is Is Is Is Is Is

B2 B3 B4 B5 B6 B.7 B8 B9 B.10 B.11 B.12 B.13 B.14 B.15 B.16
Is 020 256 1,64 045 746 063 0025 0,702 7,183 0,010 0,036 0,012
B.2 361 9 0 2 7 5 0 5 9 0,579 4 8 4 9
Is 0,00 088 003 231 065 0165 0432 0,015 1,445 0206 0,902
!3.3 265 9 7 2 5 6 1 0 2,907 9 5 9 6
Is 465 001 1,81 005 000 6445 2,351 0,597 0,797 1,688 0,694
B.4 0 6 6 3 5 9 1 1162 4 2 1 9
Is 411 175 377 021 1630 2660 6,1E- 1254 0749 6,6E- 0,291
B.5 2 1 9 7 4 8 1 7 6 6 1
Is 264 102 002 2922 0445 0,894 2,517 1280 0,637
B.6 6 2 8 6 4 2,731 5 4 0 5
Is 399 459 3,402 5575 0,061 1,687 0,132 0,101
B.7 2 0 8 5 2,904 0 8 5 5
Is 1,10 0,076 4,588 0,316 3,607 4,067 4,357
B.8 1 8 8 6,854 3 8 3 0
Is 2,788 1014 10,41 0208 17395 0,038 0,211
I_3.9 8 1 2 3 7 1 3
Is 5462 14,19 0019 0019 0,124 6,247
B.10 4 6 7 1 5 0
Is 0,875 0593 0,146 3,381
B.11 4945 5 8 4 1
Is 32,77 0901 0,316 3,459
B.12 8 9 5 2
Is 0,025 2,899 4356
B.13 9 7 4
Is 0,356 0,291
B.14 3 8
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Is 11,11
B.15 8
Is

B.16

Modifikasyon indekslerinde bazi maddeler arasinda yiiksek kovaryans
degerleri gozlenmistir (6r. Is B.12 ve Is B.13, MI = 32.77), ancak modelin genel
uyumunu bozacak diizeyde sorunlu madde goriinmemektedir. Faktorler arasi
korelasyonlar incelendiginde, en yiiksek iligski beceri ve bilissel alt boyutlar arasinda
(r = .8218) gozlenmistir. Bu da bu iki boyutun kavramsal olarak yakinligini ortaya
koymaktadir.

4.1.3. Sessiz Istifa Olgegine Iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Bu boliimde, sessiz istifa davranisini 6lgmek amaciyla gelistirilen Glgege
iliskin dogrulayici faktdr analizi (DFA) bulgular1 sunulmaktadir. Analiz tek faktorli
yap1 tizerinden gerceklestirilmis ve dlcegin yapisal gecerliligi faktor yiikleri, model

uyum indeksleri ve modifikasyon indeksleri dikkate alinarak degerlendirilmistir.

Dogrulayict faktor analizi dogrultusunda sessiz istifa Olgegine ait her bir
maddenin ait oldugu faktore olan yiikii, yap1 gecerliliginin degerlendirilmesi amaciyla

Tablo 11°de 6zetlenmistir.

Tablo 11: Sessiz Istifa DFA — Faktor Yiikleri

Dogrulayict Faktor
Analizi
Faktor Yikleri
Gozlenen
Faktor Degisken Tahmin SH Z p Standartlastirilmis Tahmin
Faktor 1 Sessiz 1.1 0,7 0,0575 12,2 <.001 0,626
Faktor 1 Sessiz 1.2 0,724 0,0641 11,3 <.001 0,59
Faktor 1 Sessiz 1.5 0,766 0,0571 134 <.001 0,677
Faktor 1 Sessiz 1.6 0,839 0,0702 11,9 <.001 0,617
Faktor 1 Sessiz 1.7 0,693 0,0583 11,9 <.001 0,614
Faktor 1 Sessiz 1.8 0,936 0,066 16,7 <.001 0,793
Faktor 1 Sessiz 1.9 0,882 0,0558 15,8 <.001 0,762
Faktor 1 Sessiz 1.10 0,738 0,0688 10,7 <.001 0,565
Faktor Tahminleri
Faktor 1 Faktor 2 Tahmin SH Z p Standartlastirilmig Tahmin
Faktor 1 Faktor 1 1

*sabit parametre
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Sessiz istifa dlgegine iligkin dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen
model uyum indeksleri Tablo 12°de sunulmakta olup, 6lgegin veri ile ne diizeyde
ortlistiglinii ortaya koymaktadir. Sessiz istifa 6l¢egi i¢in gelistirilen dogrulayici faktor
analizi modelinin gegerliligi, bu tabloda belirtilen y?/df, RMSEA, CFI ve TLI gibi

uyum indeksleri araciligryla degerlendirilmistir.

Tablo 12: Model Uyum Indeksleri - Sessiz Istifa

Model Uyum Degerlendirmesi

Dogruluk Testi
Ki-Kare (%) Serbestlik Derecesi (sd) p-degeri
61,2 20 <.001
Uyum Indeksleri
CFI TLI RMSEA  Alt Siur  Ust Siir
0,957 0,94 0,0773 0,0556 0,0997

Uygulanan DFA sonucunda Sessiz Istifa 6lgegi icin tek faktorlii yapi
smnanmistir. Model uyum indeksleri su sekildedir: ¥*(20) =61.2, p <.001; CFI1=.957;
TLI = .940; RMSEA = .0773 (90% CI [.0556, .0997]). CFI ve TLI degerleri Hu ve
Bentler’in (1999) belirttigi .90 sinirinin iizerinde yer alarak iyi bir uyumu isaret
etmektedir. RMSEA degeri ise .08’¢ yakin olup kabul edilebilir diizeyde bir model
uyumu sunmaktadir. Bu sonuglara gére Sessiz Istifa 6lgedi, yapisal olarak anlamli ve

gecerli bir faktor yapisina sahiptir.

Olgegin 6lgiimsel tutarliligini artirmak amaciyla dogrulayici faktdr analizi
kapsaminda degerlendirilen artik kovaryanslara ait modifikasyon indeksleri Tablo

13’de gosterilmektedir.

Tablo 13: Artik Kovaryanslar — Modifikasyon Indeksleri

Sgssiz Sgssiz Sgssiz Se_ssiz Se;ssiz Se;ssiz Se_ssiz Sgssiz
1.1 1.2 1.5 1.6 1.7 1.8 1.9 1.10
Sessiz 1.1 3,82 1,7556 0,274 0,486 1,879 7,77877 0,1263
Sessiz 1.2 0,0615 10,605 3,723 0,405 0,00455 2,4687
Sessiz 1.5 0,424 0,168 11,843 8,56920 1,8875
Sessiz 1.6 0,479 3,66E-06 0,00267 16,4964
Sessiz 1.7 0,890 0,04704 0,0481
Sessiz 1.8 1,08892 2,6425
Sessiz 1.9 5,5807

Sessiz 1.10
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Standardize faktor yiikleri .565 ile .793 arasinda degismektedir ve tiim
maddeler anlamli bigimde faktdre yiiklenmistir. Ozellikle Sessiz 1.8 (.793) ve Sessiz
1.9 (.762) maddeleri yiiksek faktdr yiikleriyle Slcegin giiciinii desteklemektedir.
Modifikasyon indeksleri incelendiginde baz1 madde giftleri arasinda (6rnegin Sessiz
1.6- Sessiz 1.10; MI = 16.49) dikkat ceken kovaryanslar bulunsa da genel model
yapisint bozacak diizeyde sistematik bir sorun goézlemlenmemistir. Bu nedenle,

Olcegin gecerli ve glivenilir oldugu sonucuna varilabilir (Hu ve Bentler, 1999).

4.2. Giivenirlik Analizleri

Olgeklerin i¢ tutarlilik giivenirlikleri Cronbach’s Alpha katsayisi ile
degerlendirilmistir. Literatiirde o > .70 degerinin kabul edilebilir, o > .80 degerinin iyi
ve oo > .90 degerinin ise yiiksek diizeyde giivenilirlik gosterdigi belirtilmektedir
(Nunnally & Bernstein, 1994; Tavakol & Dennick, 2011). DFA sonuglar1 ve genel veri
yapist dikkate alindiginda, dlgeklerin giivenirlik katsayilari Tablo 14’te belirtildigi
gibidir.

Tablo 14: Giivenirlik Analizleri (Cronbach Alpha)

Olgek Cronbach's Alpha
[s-Kisi Uyumsuzlugu (IKUSZ) .81
Kisi-Is Uyumu (KIU) .84
Gorev Bigimlendirme (Gorev B.) .79
Sosyal Bi¢imlendirme (Sosyal B.) .80
Beceri Bi¢imlendirme (Becerisel B.) .82
Biligsel Bi¢imlendirme (Biligsel B.) .85
Sessiz Istifa (Sessiz 1.) .83

Bu sonugclar, kullanilan tiim ol¢eklerin yiiksek diizeyde giivenilirlige sahip

oldugunu ve analizlerde giivenle kullanilabilecegini gostermektedir.

4.3. Hipotezlerin Giincellenmesi

Bu ¢alismada baslangigta one siiriilen hipotezler, literatiirdeki yonelimler ve
arastirma modelinin ¢ok boyutlu yapist dogrultusunda yeniden yapilandirilmistir.
Ozellikle “Kisi—Is Uyumu” ve “Is Bigimlendirme” degiskenlerinin ¢ok boyutlu yapida
ele alinmasi, hipotezlerin de alt bilesenler iizerinden daha detayli sekilde

kurgulanmasini gerekli kilmistir.
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Ik olarak, “Kisi—Is Uyumu” degiskeni Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)

sonucunda iki alt faktorlii yap1 gostermistir:

e IKUSZ (Is-Kisi Uyumsuzlugu): isin bireysel degerlerle, ihtiyaclarla
veya amaglarla ¢elisme diizeyi.
e KIU (Kis-Is Uyumu): bireyin yetkinlik ve becerilerinin isin gerekleriyle

ortiisme diizeyi,
Bu nedenle baslangigta yer alan H1 hipotezi, iki alt hipoteze ayrilmistir:

e Hila: Is-kisi uyumsuzlugu ile sessiz istifa arasinda pozitif yonlii anlamli
bir iliski vardir.
e H1lb: Kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii anlamli bir

iliski vardir.

Ayrica, “Is Bigimlendirme” degiskeni literatiirde Tims, Bakker ve Derks

(2012) tarafindan gelistirilen dort alt boyut cergevesinde ele alinmaktadir:

e (Gorev bigimlendirme
e Sosyal bigimlendirme
e Bilissel bigimlendirme

e Beceri bicimlendirme

Bu nedenle baslangigta tek bir ifade ile olusturulan H2 hipotezi de alt boyutlara
gore detaylandirilarak yeniden yapilandirilmistir. Her bir 1§ bigimlendirme boyutu ile
hem kisi-is uyumu (KIU) hem de is-kisi uyumsuzlugu (IKUSZ) ayri ayn

iligkilendirilmis ve asagidaki sekiz alt hipotez olusturulmustur:

e H2a: Kisi—is uyumu ile gérev bicimlendirme arasinda negatif yonlii
anlaml bir iligki vardir.

e H2b: Kisi—is uyumu ile sosyal bigcimlendirme arasinda negatif yonlii
anlamli bir iliski vardir.

e H2c: Kisi—is uyumu ile biligsel bi¢imlendirme arasinda negatif yonlii
anlamli bir iliski vardir.

e H2d: Kisi—is uyumu ile beceri bicimlendirme arasinda negatif yonlii

anlamli bir iliski vardir.
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H2e: Is—kisi uyumsuzlugu ile gorev bigimlendirme arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iliski vardir.
H2f: Is—kisi uyumsuzlugu ile sosyal bicimlendirme arasinda pozitif
yonlii anlaml bir iliski vardir.
H2g: Is—kisi uyumsuzlugu ile bilissel bi¢imlendirme arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iliski vardir.
H2h: Is—kisi uyumsuzlugu ile beceri bicimlendirme arasinda pozitif

yonlii anlaml bir iliski vardir.

Bu kapsamda, “Is Bigimlendirme™nin sessiz istifa iizerindeki etkilerini detayl1

bicimde analiz edebilmek amactyla H3 hipotezi de dort alt boyut tlizerinden yeniden

yapilandirilmistir.  Arastirmanin  kuramsal c¢ergevesine gore, is bigimlendirme

davraniglarinin genel olarak sessiz istifayr azaltan (negatif yonlii) etkiler yaratmasi

beklenmektedir. Bu beklenti dogrultusunda asagidaki hipotezler olusturulmustur:

H3a: Gorev bi¢imlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii
anlaml1 bir iliski vardir.
H3b: Sosyal bi¢imlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii
anlaml1 bir iliski vardir.
H3c: Bilissel bigimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonli
anlaml bir iliski vardir.
H3d: Beceri bigimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii

anlaml bir iligki vardir.

Son olarak, arastirmanin baslangicinda biitiinciil olarak formiile edilen H4

hipotezi, yapilan faktor analizleri ve model yapilandirmalar1 dogrultusunda yeniden

ele alinmistir. “Is Bi¢imlendirme” degiskeninin dort alt boyutlu yapisi géz oniinde

bulundurularak gerceklestirilen regresyon ve aracilik analizleri, yalnizca “gdrev

bi¢cimlendirme” boyutunun anlamli bir aracilik etkisine sahip oldugunu ortaya

koymustur. Bu bulgu dogrultusunda, baslangicta genel diizeyde kurulan aracilik

hipotezi, yeni yapisal modele uygun sekilde daraltilmis ve spesifik hale getirilmistir:

H4a: Is-kisi uyumsuzlugu ile sessiz istifa arasindaki iliskide, is

bigimlendirme davranis1 araci rol oynamaktadir.
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H4b: Kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasindaki iliskide, is bigimlendirme

davranisi araci rol oynamaktadir

Bu yeniden yapilandirma, analiz bulgulariyla kuramsal biitiinliiglin uyumlu

hale getirilmesini saglamis ve hipotezlerin 6l¢lim diizeyinde daha dogru temsil

edilmesine katki sunmustur.

Bu giincellemeler sonucunda hipotez yapisi, hem kuramsal biitiinliik hem de

analiz diizeyinde tutarlilik saglayacak bicimde yeniden yapilandirilmistir. Gelistirilen

hipotezler, sonraki boliimlerde regresyon analizleri ve aracilik testleri araciligiyla

ampirik olarak sinanmistir. Giincellenen hipotezler Tablo 15: Giincellenen Hipotezler

Tablosu’nda belirtilmistir.

Tablo 15: Giincellenen Hipotezler Tablosu

Hipotez Kodu Hipotez Aciklamasi

Hila Is-kisi uyumsuzlugu ile sessiz istifa arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski vardir.

Hib Kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki vardir.

H2a Is—kisi uyumsuzlugu ile gérev bicimlendirme arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki
vardir.

H2b Is—kisi uyumsuzlugu ile sosyal bicimlendirme arasinda negatif yonlii anlaml1 bir iligki
vardir.

H2c Is—kisi uyumsuzlugu ile biligsel bigimlendirme arasinda negatif yonlii anlaml bir iliki
vardir.

H2d Is—kisi uyumsuzlugu ile becerisel bigimlendirme arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski
vardir.

H2e Kisi—is uyumu ile gérev bigimlendirme arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.

H2f Kisi—is uyumu ile sosyal bi¢imlendirme arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir.

H2g Kisi—is uyumu ile biligsel bi¢imlendirme arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir.

H2h Kisi—is uyumu ile beceri bigimlendirme arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.

H3a Gorev bicimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki vardir.

H3b Sosyal bigimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki vardir.

H3c Biligsel bicimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii anlamlt bir iliski vardir.

H3d Beceri bigimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski vardur.

H4a Is-kisi uyumsuzlugu ile sessiz istifa arasindaki iliskide, is bicimlendirme davranis1 aract

rol oynamaktadir.
H4b Kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasindaki iliskide, is bicimlendirme davranis1 araci rol
oynamaktadir.
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Bu g¢ercevede yapilandirilan hipotez  seti, arastirmanin  analitik
¢oziimlemelerinde temel referans noktast olarak kullanilmis; degiskenler arasi
iliskilerin yapisal boyutlar1 hem teorik hem de istatistiksel diizeyde test edilmistir. Bu
kapsamli giincelleme sayesinde, bir sonraki asamada sunulacak tanimlayici1 bulgulara

gecilmeden Once, modelin hipotezsel zemini biitiinciil bir bigimde ortaya konulmustur.

4.4. Tammmlayic1 Bulgular

Arastirmada yer alan temel degiskenlerin dagilim ozelliklerini incelemek
amaciyla betimsel istatistik analizleri gerceklestirilmistir. Tiim degiskenlerde 345
gegerli gozlem bulundugu belirlenmis olup, her bir degiskene iliskin minimum ve
maksimum degerler, ortalamalar, standart sapmalar ile dagilimin simetrik olup
olmadigini gosteren carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilar1 Tablo 16’da

sunulmustur.

Degiskenlerin normal dagilima uygunlugu 6n degerlendirmelerde dikkate
alinmig; carpiklik ve basiklik degerlerinin £1 sinirlart iginde kalmasi parametrik
analizlerin uygulanabilirligine iligkin temel olgiitlerden biri olarak ele alinmistir ve

degiskenlerin normal dagilim varsayimini sagladigini géstermektedir (Kline, 2011)

Tablo 16: Betimleyici Istatistikler

N | Min. | Max. | Ortalama SS Carpiklik Basiklik
IKUSZ 345 | 1,00 | 5,00 | 2,5572 1,03033 ,318 ,131 | =560 | ,262
KiU 345 | 1,00 | 5,00 | 3,5090 ,90859 -,393 | ,131 | ,000 | ,262
Gorev B. 345 | 1,00 | 5,00 | 2,2280 ,98019 197 131 | 310 | 262
Sosyal B. 345 | 1,00 | 5,00 | 3,8710 ,89208 -633 | ,131 | ,132 | ,262
Becerisel B. 345 | 1,00 | 5,00 | 4,1652 ,80597 | -1,214 | ,131 | 1,916 | ,262
Biligsel B. 345 | 1,00 | 5,00 | 4,0239 ,82936 -964 | 131 | 1,239 | ,262
Sessiz 1. 345 | 1,00 | 5,00 | 2,3149 ,84951 ,719 131 | 757 | 262

Degiskenlerin ortalamalar1 incelendiginde; "Becerisel B." (X=4.17) ve
"Biligsel B." (X=4.02) degiskenlerinin en yiiksek ortalamaya sahip oldugu, buna karsin
"Gorev B." degiskeninin (X=2.23) en diisiik ortalamaya sahip oldugu belirlenmistir.
Bu durum, katilimcilarin biligsel ve beceri temelli is bigimlendirme davraniglarini
siklikla sergiledigini; gorev temelli bicimlendirmeyi ise daha az gergeklestirdiklerini

gostermektedir.
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Carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) degerleri +1 sinirlart igerisinde
kaldig1 i¢in verilerin normal dagilima yakin oldugu soylenebilir (Kline, 2011).
Ozellikle “Becerisel B.” (Skew = -1.214) ve “Bilissel B.” (Skew = -0.964)
degiskenlerinde carpiklik degeri sinirda olmakla birlikte dagilim normale yakindir. Bu

durum, parametrik testlerin kullanilabilirligini desteklemektedir.

Tanimlayict istatistiklerin ardindan, degiskenler arasindaki iligki diizeylerini
ortaya koymak amaciyla Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Bu analiz sonucunda
elde edilen korelasyon katsayilari, iliskinin yoniinii ve giiciinii géstermekte olup, Tablo

17°de detaylartyla sunulmustur.

Tablo 17: Korelasyon Matrisi

IKUS | KiU | Gérev | Sosyal | Beceris | Bilisse | Sessiz
Z B. B. el 1 I.
B. B.

IKUSZ | Pearson 1 - ,178%% | -059 -,082 - ,365%*
Korelasyonu A416%* L87%*
Anlamlilik Diizeyi ,000 ,001 ,275 ,129 ,000 ,000
N 345 345 345 345 345 345 345

KiU Pearson - 1 - ,282%% | 370%* | 465%* | -,031
Korelasyonu ,A416%* ,198%*

Anlamlilik Diizeyi ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,572
N 345 345 345 345 345 345 345

Gorev Pearson ,178%* - 1 ,183%%* ,078 ,015 0,160*

B. Korelasyonu ,198** *
Anlamlilik Diizeyi | 0,001 ,000 0,001 0,147 0,781 | 0,003
N 345 345 345 345 345 345 345

Sosyal Pearson -,059 | ,282%* | ,183** 1 ,546%* | ,493%* -

B. Korelasyonu ,159%*
Anlamlilik Diizeyi | ,275 ,000 ,001 ,000 ,000 ,003
N 345 345 345 345 345 345 345

Beceris | Pearson -,082 | ,370%* | ,078 | ,546%* 1 ,736%% | - 121*

el B. Korelasyonu
Anlamlilik Diizeyi ,129 ,000 ,147 ,000 ,000 ,025
N 345 345 345 345 345 345 345

Biligsel | Pearson - ,A465%% | 015 | ,493*%% | 736%* 1 =211

B. Korelasyonu ,187%*

Anlamlilik Diizeyi ,000 ,000 ,781 ,000 ,000 ,000
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N 345 345 345 345 345 345 345
Sessiz I. | Pearson ,365%* | -031 | ,160%** - - 121%* - 1

Korelasyonu ,159%* ,211%*

Anlamlilik Diizeyi ,000 572 ,003 ,003 ,025 ,000

N 345 345 345 345 345 345 345

** Not:p <.05: % p <.0l: **

Tablo 16 incelendiginde, Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore, kisi-is
uyumu boyutlarindan IKUSZ ile Sessiz I. arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski
bulunmaktadir (r = ,365; p < .01). Bu bulgu, kisi-is uyumu azaldikca sessiz istifa
egiliminin arttigin1 gdstermektedir. Ote yandan, KU ile Sessiz I. arasinda anlamli bir

iliski bulunmamaktadir (p > .05).

Is bigimlendirme boyutlar1 incelendiginde, "Bilissel B." ile "KIU" arasinda
giiclii ve pozitif bir iliski oldugu gériilmektedir (r = ,465; p <.01). Ayrica "Becerisel
B." ile "Bilissel B." arasinda da yiiksek diizeyde korelasyon mevcuttur (r =,736; p <
.01), bu da iki boyutun birlikte gelistigine isaret etmektedir.

4.5. Regresyon Modellerinin Tekil Degerlendirmeleri

Kisi-is uyumunun gérev temelli is bigcimlendirme davranisi iizerindeki etkisini
test etmek amaciyla yiiriitiilen basit regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 18’de
sunulmustur. Bir baska deyisle, IKUSZ degiskeninin ¢alisanlarin gorev temelli is
bi¢cimlendirme egilimlerini ne dl¢iide yordadigini inceleyen regresyon modeline ait
istatistiksel sonuglar bu tabloda verilmistir.

Tablo 18: Is-Kisi Uyumsuzlugu (IKUSZ) Degiskeninin Gorev Temelli Is Bicimlendirme (Gérev B.)
Uzerindeki Yordayici Etkisine Iliskin Regresyon Sonuclart

%95 GA
Degisken B Std. Hata t p (Alt — Ust Sinir)
Sabit 1.7945 0.1393 12.8797 .0000
IKUSZ 0.1695 0.0505 3.3542 .0009 [.0701; .2690]

Model Ozeti: R =.1782, R*>=.0318, F(1, 343) = 11.25, p <.001

Bu ¢alismada yiiriitiilen regresyon analizine gore Tablo 18°de, kisi-is uyumu
(IKUSZ) degiskeni, gorev temelli is bicimlendirme (Gérev B.) davranisini anlaml
diizeyde yordayan bir faktordiir (B = 0.1695, SE = 0.0505, t = 3.3542, p = .0009). Elde
edilen R2 degeri (.0318), IKUSZ’in Gérev B. iizerindeki varyansin yaklasik %3.2’sini
acikladigin1 gostermektedir. Her ne kadar agiklayicilik orani diisiik olsa da, modelin

anlamliligr (p < .001) ve pozitif katsay1 degeri, kisi-is uyumunun arttik¢a bireylerin
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gorev diizeyinde daha fazla is bicimlendirme egiliminde olduklarin1 géstermektedir.

Kisi-is uyumu arttik¢a gorev temelli bi¢imlendirme artmaktadir.

Bu bulgu, literatiirde yer alan Wrzesniewski ve Dutton (2001)’in is
bicimlendirme kurami ile Ortiismektedir. Yazarlar, calisanlarin isin gorevsel
boyutlarin1 bilingli olarak yeniden diizenleyerek islerine daha fazla anlam
yiikleyebileceklerini ifade etmektedir. Benzer sekilde, Tims ve Bakker (2010), is
bicimlendirme davraniglarinin bireyin i¢sel motivasyonu ve isteki kontrol algisini

artirdigini vurgulamastir.

Ayrica, bu bulgular Kristof-Brown (1996) tarafindan belirtilen kisi-is
uyumunun calisan tutumlari tizerindeki etkisiyle de ortiismektedir. Bu ¢alismada da,
isine uygunluk algis1 yiiksek olan bireylerin, gorevlerini yeniden yapilandirma ve

gelistirme egiliminde olduklar1 goriilmektedir.

Elde edilen R? degeri baz1 ¢alismalara kiyasla diisiiktiir. Ornegin, Slemp ve
Vella-Brodrick (2013) daha yiiksek varyans agiklama oranlar1 bildirmistir. Bu fark,
orneklemin sektorel dagilimi, gorev yapisi veya kiiltlirel etkenlerden kaynaklaniyor
olabilir. Bu nedenle, gorev temelli bicimlendirmenin kisilerde ne Olclide karsilik

buldugu, baglamsal faktorlerle birlikte degerlendirilmelidir.

Kisi-is uyumsuzlugu (IKUSZ) ile sosyal ig bigimlendirme (Sosyal B.) davranisi
arasindaki iligkiyi test etmek amaciyla yiiriitiillen regresyon analizine ait bulgular
Tablo 19°da sunulmustur. Bir baska deyisle, IKUSZ degiskeninin ¢alisanlarin sosyal
iligkilerini i ortaminda yeniden yapilandirma egilimini yordayip yordamadigin test
eden regresyon modeline iligkin sonuglar bu tabloda gosterilmektedir.

Tablo 19: Is-Kisi Uyumsuzlugu (IKUSZ) Degiskeninin Sosyal Is Bicimlendirme (Sosyal B.)
Uzerindeki Yordayici Etkisine Iliskin Regresyon Sonuclart

) %095 Giiven Aralig1
Degisken B Std. Hata t p (Alt - Ust Sinir)
Sabit 4.0015 0.1286 31.1064 .0000 [3.7485; 4.2546]
IKUSZ —0.0510 0.0467 —1.0937 2748 [-.1428; .0408]

Model Ozeti: R =.0590, R> = .0035, F(1, 343) = 1.1962, p = .2748
Bu regresyon analizine gore, kisi-is uyumu (IKUSZ) degiskeni, sosyal is

bi¢imlendirme (Sosyal B.) davranigin1 anlamli diizeyde yordamamaktadir (B = -

0.0510, p = .2748). Modelin agiklayicilik oran1 olduk¢a diisiiktiir (R* = .0035) ve p
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degeri .05’in iizerinde oldugundan, bu bulgu istatistiksel olarak anlamli kabul
edilmemektedir. Dolayisiyla, bu 6rneklemde kisi-is uyumu diizeyindeki degisimlerin,
calisanlarin sosyal iligkileri bicimlendirme davranislar iizerinde anlamli bir etkisi

bulunmamaktadir.

Bu durum, Wrzesniewski ve Dutton (2001)’1n is bigimlendirme kuraminda yer
alan sosyal is bigimlendirme boyutunun her zaman bireysel uyum algisiyla
iligkilendirilmedigine isaret edebilir. Tims ve Bakker (2010) ise sosyal is
bicimlendirme davranislarinin daha ¢ok sosyal destek arayisi, liderle etkilesim ve
takim c¢alismasi dinamikleri ile agiklanabilecegini ileri siirmektedir. Dolayisiyla, bu
calismada kisi-is uyumu gibi bireysel bir alginin sosyal diizeydeki bigimlendirme

davraniglarint anlamli bigimde yordayamamasi, beklenebilir bir sonugtur.

Bu bulgunun, 6zellikle gorev rollerinin sabit oldugu, sosyal yapiin digsal
olarak diizenlendigi is ortamlarinda daha belirgin hale geldigi diisiiniilmektedir. Ileriki
calismalarda sosyal bigimlendirmenin yordayicilari olarak lider destegi, orgiitsel iklim
ya da takim uyumu gibi degiskenlerin incelenmesi onerilmektedir. IKUSZ — Sosyal
B.: Anlaml degildir (B = -,0510; p =,2748)

Is-kisi uyumsuzlugu (IKUSZ) ile becerilere dayali is bicimlendirme (Becerisel
B.) davranis1 arasindaki olasi iliskiyi test etmek amaciyla gerceklestirilen regresyon
analizine ait bulgular Tablo 20°de sunulmustur. Bir baska deyisle, IKUSZ
degiskeninin, caligsanlarin islerini mevcut becerilerini gelistirecek sekilde yeniden
yapilandirma egilimini anlamada ne Ol¢lide yordayict oldugu bu analiz yoluyla
degerlendirilmistir.

Tablo 20: is-Kisi Uyumsuzlugu (IKUSZ) Degiskeninin Becerilere Dayali Is Bicimlendirme
(Becerisel B.) Uzerindeki Yordayic Etkisine Iliskin Regresyon Sonuclart

%095 Giiven Aralig
Degisken B Std. Hata t p (Alt - Ust Sinir)
Sabit 4.3290 0.1160 37.31 .000 [4.1008; 4.5572]
IKUSZ —0.0640 0.0421 -1.52 129 [-.1468; .0188]

Model Ozeti: R =.0819, R*=.0067, F(1, 343) =2.31, p=.1291

Bu regresyon analizine gore, kisi-is uyumu (IKUSZ) degiskeni, becerilere
dayali is bigcimlendirme (Becerisel B.) davranisini anlaml diizeyde yordamamaktadir
(B=-0.0640, p=.1291). Modelin agiklayicilik oran1 oldukga diisiiktiir (R*=.0067) ve

p degeri .05’in {izerinde oldugundan, bu bulgu istatistiksel olarak anlamli kabul
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edilmemektedir. Dolayistyla, bu 6rneklemde kisi-is uyumunun artmasi ya da azalmasi,
beceriye dayali is bigcimlendirme iizerinde anlamli bir degisiklige yol agmamaktadir.

IKUSZ — Becerisel B.: Anlamli degildir (B = -,0640; p =,1291).

Bu sonug, Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) is bigimlendirme kuraminda yer
alan ve bireylerin beceri kullanimi1 yoluyla islerini sekillendirdiklerine iliskin goriisle
celismektedir. Ancak bulgunun anlamli ¢ikmamasi, 6rneklemin gorev sinirlamalar
veya mevcut rollerin beceri ¢esitliligine izin vermemesi ile iliskili olabilir. Tims ve
Bakker (2010) tarafindan yiiriitiilen ¢alismalarda beceri bi¢cimlendirmesi, 6zellikle
Ozerklik ve uzmanlasma ile iliskili olarak anlamli sonuglar dogurmustur. Bu baglamda,
beceri temelli bi¢imlendirme davraniglarinin kisi-is uyumu ile iligkisi baglamsal

faktorlere (sektor, pozisyon, gorev kapsami gibi) bagli olarak degiskenlik gdsterebilir.

Sonug olarak, becerilere dayali is bigimlendirme ile kisgi-is uyumu arasinda bu
calismada anlamli bir iligki kurulamazken, bu durumun gelecekte farkli 6rneklemlerle

yeniden incelenmesi 6nerilmektedir.

Is-kisi uyumsuzlugu (IKUSZ) degiskeninin, calisanlarin islerine yiikledikleri
anlami yeniden yapilandirma egilimleri iizerindeki etkisini incelemek amaciyla
yapilan regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 21’de sunulmustur. Yani bu analiz,
IKUSZ degiskeninin bilissel is bigimlendirme (Bilissel B.) davranisinin anlamli bir
yordayicist olup olmadigini ortaya koymay1 amaglamaktadir.

Tablo 21: Is-Kisi Uyumsuzlugu (IKUSZ) Degiskeninin Bilissel Is Bicimlendirme (Biligsel B.)
Uzerindeki Yordayici Etkisine Iliskin Regresyon Sonuclart

%095 Giiven Aralig
Degisken B Std. Hata t p (Alt - Ust Sinir)
Sabit 4.4093 0.1177 37.47 .000 [4.1778; 4.6408]
IKUSZ —0.1507 0.0427 -3.53 .001 [-.2347; —.0667]

Model Ozeti: R = .1872, R = .0351, F(1, 343) = 12.4599, p = .0005

Bu analiz sonucuna gére, is-kisi uyumsuzlugu (IKUSZ) degiskeni, bilissel is
bicimlendirme (Bilissel B.) davranigini anlamli ve negatif yonde yordayan bir
degiskendir (f = -0.1507, p = .0005). Modelin agiklayicilik oran1 R? =.0351 olup, bu
degiskenin Biligsel B. iizerindeki varyansin %3.5’ini acikladigi goriilmektedir.
Iliskinin negatif yonlii olmasi, kisi-is uyumu azaldik¢a calisanlarin islerine bilissel
olarak anlam yiikleme (yeniden ¢erceveleme) egilimlerinin arttigin1 géstermektedir.

IKUSZ — Bilissel B.: Anlamli ve negatif bir iliski vardir (B = -,1507; p = ,0005).
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flging sekilde, kisi-is uyumu diistiik¢e bilissel bigimlendirme artmaktadir. Bu durum,
uyum algist diisitk olan bireylerin bilissel anlam yiikleme g¢abasinda oldugunu

diistindiirebilir.

Bu bulgu, Wrzesniewski ve Dutton (2001)’1n is bi¢imlendirme kuramindaki
'biligsel bicimlendirme' boyutunun isten anlam c¢ikarma c¢abasiyla iligkili oldugu
yoniindeki goriisleriyle uyumludur. Ozellikle uyum diizeyi diisiik bireylerin, islerine
olan bagliliklarin1 ~ siirdiirebilmek adina biligsel anlam ingas1 stratejilerine
basvurduklar1 diisiiniilebilir. Tims ve Bakker (2010) da, bu tiir biligsel stratejilerin,
motivasyonel kaynaklarin tiikenmesini engelleyen bir i¢sel savunma mekanizmasi

olabilecegini One siirmiistiir.

Yani ¢alisan, ise gercekei bir baglilik hissedemediginde, isin anlamini zihninde
yeniden tanimlayarak bu boslugu telafi edebilir. Bu durum, kisi-is uyumunun diisiik
oldugu ortamlarda biligsel bi¢imlendirmenin telafi edici bir rol iistlenebilecegini
gostermektedir. Sonu¢ olarak, bu calisma, is bicimlendirmenin sadece olumlu is
deneyimlerinin degil, ayn1 zamanda uyumsuzluk durumlarinin da bir yansimasi
olabilecegini ortaya koymaktadir. Bu bulgu literatiirde sik vurgulanmayan ama teorik
olarak giiclii bir katki olarak degerlendirilebilir. Isin kisiye uyumsuzlugu ve is
bi¢cimlendirme alt boyutlarinin sessiz istifa lizerindeki etkisini test etmek amaciyla
coklu regresyon analizi uygulanmais; elde edilen sonuglar Tablo 22’de sunulmustur.

Tablo 22: Is-Kisi Upumsuzlugu ve Is Bicimlendirme Alt Boyutlarinin Sessiz Istifa Uzerindeki
Regresyon Sonuclart

%95 Giiven Araligi
Degisken B Std. Hata t p (Alt - Ust Sinir)
Sabit 2.1676 0.2791 7.77 .000 [1.6186; 2.7167]
IKUSZ 0.2593 0.0422 6.15 .000 [0.1763; 0.3423]
Gorev B. 0.1083 0.0443 2.44 015 [0.0211; 0.1955]
Sosyal B. —-0.1263 0.0577 —2.20 .029 [-0.2398; —0.0129]
Becerisel B. 0.0750 0.0810 0.93 .355 [-0.0843; 0.2343]
Biligsel B. —-0.1443 0.0770 -1.87 .062 [-0.2958; 0.0073]

Model Ozeti: R = .421, R2=.177, F(5, 339) = 14.58, p < .001

Yapilan c¢oklu regresyon analizi sonucunda modelin anlamli oldugu
goriilmiistiir (R2 = .177, F(5, 339) = 14.58, p < .001). Is-Kisi Uyumsuzlugu (IKUSZ)
degiskeni Sessiz Istifa iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir (B = 0.2593, SE
= 0.0422, t = 6.15, p < .001). Is Bicimlendirme alt boyutlarindan yalmzca Gorev
Temelli Is Bicimlendirme (Gérev B.) (B = 0.1083, p = .015) pozitif ve anlaml1 etki
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gostermektedir. Sosyal Is Bigimlendirme (Sosyal B.) ise negatif ve anlamli bir etkiye
sahiptir (B = —0.1263, p = .029). Beceriye Dayali (Becerisel B.) ve Bilissel Is
Bicimlendirme (Bilissel B.) degiskenlerinin etkileri ise anlamli bulunmamistir (p >

05).

Is-kisi uyumsuzlugu (IKUSZ) degiskeninin sessiz istifa {izerindeki toplam
etkisini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizine iligkin bulgular Tablo 23’te
sunulmustur.

Tablo 23: Is-Kisi Upumsuzlugunun (IKUSZ) Sessiz Istifa Uzerindeki Toplam Etki Regresyon
Sonuclart

%095 Giiven Aralig
Degisken B Std. Hata t p (Alt - Ust Sinir)
Sabit 1.5450 0.1142 13.52 .000 [1.3203; 1.7697]
IKUSZ 0.3010 0.0414 7.26 .000 [0.2195; 0.3826]

Yapilan toplam etki regresyon analizi sonucunda is-Kisi uyumsuzlugunun
(IKUSZ) Sessiz istifa iizerindeki etkisinin anlamli ve pozitif oldugu goriilmiistiir (B =
0.3010, SE = 0.0414, t = 7.26, p < .001). Model genel anlamda anlamli bulunmustur
(R>=.133, F(1, 343) =52.76, p <.001). Bu bulgu, is-kisi uyumsuzlugu arttikca sessiz

istifa egilidinin da arttigin1 gostermektedir.
4.5.1. Toplam Etki

Bu béliimde, is-kisi uyumsuzlugunun (IKUSZ) sessiz istifa iizerindeki toplam
etkisi analiz edilmistir. Toplam etki modeli, bagimli degisken iizerinde hem dogrudan
hem de dolayli etkilerin toplammni ortaya koymaktadir. Isin kisiye uyumsuzlugu
degiskeninin sessiz istifa lizerindeki toplam etkisini hem dogrudan hem de dolayh

yollarla ortaya koyan analiz sonuglar1 Tablo 24’te sunulmustur.

Tablo 24: Is-Kisi Upumsuzlugunun Sessiz Istifa Uzerindeki Toplam Etkisine Iliskin Bulgular

%095 Giiven Aralig1
Etki Tiirii Etki (B) SE t p (LLCI - ULCI)
Toplam Etki 0.3010 0.0414 7.26 .000 [0.2195; 0.3826]

IKUSZ'in Sessiz I. iizerindeki toplam etkisi istatistiksel olarak anlamlidir (B =

,3010; p <.001).
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4.5.2. Dogrudan Etkiler — Aracihik Analizi (PROCESS Model 4 — Hayes)

Bu caligmada Hayes (2022) tarafindan gelistirilen PROCESS Makro Model 4
ile yapilan aracilik analizinde, is-kisi uyumsuzlugu (IKUSZ) degiskeninin sessiz istifa
(Sessiz 1.) iizerindeki etkisinde is bigimlendirme alt boyutlarinin (Gérev B., Sosyal B.,
Becerisel B., Bilissel B.) arac1 etkisi test edilmistir. Isin kisiye uyumsuzlugu
degiskeninin, is bi¢imlendirme boyutlar1 kontrol edildiginde sessiz istifa tizerindeki

dogrudan etkisini gosteren analiz bulgular1 Tablo 25°te sunulmustur.

Tablo 25: Is-Kisi Upumsuzlugunun Sessiz Istifa Uzerindeki Dogrudan Etkisine Iliskin Bulgular

%095 Giiven Araligi
Etki Tiirti Etki (B) SE t p (LLCI - ULCI)
Dogrudan Etki 0.2593 0.0422 6.15 .000 [0.1763; 0.3423]

IKUSZ’nin Sessiz I. iizerindeki dogrudan etkisi de anlamlidir (B =,2593; p <
.001). Bu bulgu, arac1 degiskenler kontrol edildiginde bile IKUSZ’nin sessiz istifa

davranigini anlamli bicimde yordadigini géstermektedir.

4.5.3. Dolayh Etkiler (Bootstrap Sonuclari)

Is-kisi uyumsuzlugu ile sessiz istifa arasindaki iliskide, is bicimlendirme degiskeni
aracilifiyla ortaya ¢ikan dolayl etkiler, regresyon analizine dayali olarak
hesaplanmis ve Tablo 26°da 6zetlenmistir.. Dolayl etkiler bootstrap yontemiyle test
edilmistir:

Tablo 26: Is-Kisi Upumsuzlugunun Sessiz Istifa Uzerindeki Dolayli Etkilerine Iliskin Bootstrap
Analizi Sonucglart

%395 Giiven Aralig
Araci1 Degisken Dolayli Etki (B) BootSE (BootLLCI - BootULCI)
Toplam 0.0418 0.0190 [0.0079; 0.0817]
Gorev B. 0.0184 0.0117 [0.0003; 0.0452]
Sosyal B. 0.0064 0.0079 [-0.0060; 0.0256]
Becerisel B. -0.0048 0.0072 [-0.0229; 0.0060]
Biligsel B. 0.0217 0.0146 [-0.0027; 0.0539]

Yapilan aracilik analizi sonucunda is-Kisi Uyumsuzlugu (IKUSZ) ile sessiz
istifa (Sessiz 1.) arasindaki iliskiye iliskin toplam etki anlamli bulunmustur (B =
0.3010, p <.001). Is-kisi uyumsuzlugu nun sessiz istifa iizerindeki dogrudan etkisi de
anlamlidir (B = 0.2593, p < .001). Bootstrap yontemi ile degerlendirilen dolayl etki
analizinde toplam dolayli etki anlamli bulunmustur (B = 0.0418, BootSE = 0.0190,
%95 GA [0.0079, 0.0817]). Alt boyutlar incelendiginde, yalmzca Gérev Temelli Is
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Bicimlendirme (Gorev B.) degiskeninin dolayl etkisi anlamli bulunmustur (B =
0.0184, %95 GA [0.0003, 0.0452]). Diger alt boyutlara ait giiven araliklar1 sifiri

icerdigi i¢in dolayh etkiler anlamli bulunmamustir.

4.6. Kisi-Is Uyumu (KiU) Degiskenine Tliskin Regresyon Analiz Sonuclari

Bu béliimde, Kisi-Is Uyumu’nun (KIU), is bigimlendirme alt boyutlar1 (Gérev
B., Sosyal B., Becerisel B., Bilissel B.) ve sessiz istifa (Sessiz I.) iizerindeki yordayici
etkileri regresyon analizi aracilifiyla test edilmistir. Elde edilen bulgular asagida

tablolar halinde sunulmakta ve her bir boyut 6zelinde degerlendirilmektedir.

KiU degiskeninin gorev temelli is bigimlendirme iizerindeki etkisini
degerlendirmek amaciyla yapilan regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 27°de
sunulmustur.

Tablo 27: Kisi-Is Uyumu (KIU) Degiskeninin Girev Temelli Is Bi¢imlendirme (Gérev B.)
Uzerindeki Yordayic1 Etkisine Iligkin Regresyon Sonuclart

Degigken B (B) | Std. Hata t p %95 GA Alt Stir | %95 GA Ust Smir
Sabit (Constant) | 2.9757 | 0.2070 |14.3778| .000 2.5686 3.3827
KiU -0.2131 | 0.0571 |-3.7313| .0002 -0.3254 -0.1007

Model Ozeti: R =.1975, R> =.0390, F(1, 343) = 13.9223, p < .0002

Bu bulgulara gore, KiU degiskeninin goérev temelli is bicimlendirme
tizerindeki etkisi negatif ve anlamli bulunmustur (B = -0.2131, p < .001). Kisi-is
uyumunun artmasi, caliganlarin gorev temelli i1s bicimlendirme davranislarin

azalttigin1 gostermektedir.

KiU degiskeninin sosyal is bi¢imlendirme iizerindeki etkisini incelemek

amaciyla gerceklestirilen regresyon analizine ait bulgular Tablo 28’de sunulmusgtur.

Tablo 28: Kisi-Is Uyumu (KiU) Degiskeninin Sosyal Is Bicimlendirme (Sosyal B.) Uzerindeki
Yordayic1 Etkisine lliskin Regresyon Sonuglart

Degisken B () | Std. Hata t p %95 GA Alt Siir | %95 GA Ust Simr
Sabit (Constant) | 2.9004 | 0.1844 |15.7323| .000 2.5378 3.2630
KiU 0.2766 | 0.0509 | 5.4377 | .000 0.1766 0.3767

Model Ozeti: R = 2817, R*=.0794, F(1, 343) = 29.5690, p < .0000

Bu sonuglara gore, KIU degiskeni sosyal is bigimlendirme iizerinde pozitif ve

anlamli bir yordayici etkiye sahiptir (B = 0.2766, p <.001). Kisi-ig uyumunun artmast,

sosyal ig bicimlendirme davraniglarinin artmasina katki saglamaktadir.
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KIU degiskeninin becerilere dayali is bigimlendirme iizerindeki etkisini ortaya

koyan regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 29’da sunulmustur.

Tablo 29: Kisi-Is Uyumu (KI U) Degiskeninin Becerilere Dayall Is Bicimlendirme (Becerisel B.)
Uzerindeki Yordayic1 Etkisine Iligkin Regresyon Sonuclart

Degigken B (B) | Std. Hata t p %95 GA Alt Stir | %95 GA Ust Smir
Sabit (Constant) | 3.0131 | 0.1613 |18.6841| .000 2.6959 3.3303
KiU 0.3283 | 0.0445 | 7.3789 | .000 0.2408 0.4158

Model Ozeti: R =.3701, R =.01370, F(1, 343) = 54.4475, p < .0000

Bu bulgular, KIU degiskeninin beceriye dayali is bigimlendirme iizerinde de

pozitif ve anlamli etkisinin bulundugunu gostermektedir (B = 0.3283, p <.001).

Kisi-is uyumu (KiU) degiskeninin, calisanlarin bilissel is bicimlendirme
davraniglar1 iizerindeki etkisini degerlendirmeye yonelik olarak gergeklestirilen
regresyon analizine iliskin bulgular, modelin anlamlilik diizeyi ve katsay1 degerleriyle
birlikte ayrintili bigimde Tablo 30’da sunulmaktadir.

Tablo 30: Kisi-Is Uyumu (KIiU) Degiskeninin Bilissel Is Bicimlendirme (Bilissel B.) Uzerindeki
Yordayic1 Etkisine lliskin Regresyon Sonuglart

Degigken B (B) | Std. Hata t p %95 GA Alt Stir | %95 GA Ust Smir
Sabit (Constant) | 2.5337 | 0.1581 |16.0238| .000 2.2227 2.8447
KiU 0.4247 | 0.0436 | 9.7342 | .000 0.3389 0.5105

Model Ozeti: R = .4652, R? =.0265, F(1, 343) = 94.7539, p < .0000

Elde edilen bulgular, KiU degiskeninin bilissel is bicimlendirme iizerinde de
pozitif ve anlaml1 bir yordayici etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir (B = 0.4247, p
<.001).

Aragtirmanin  son asamasinda, kisi-is uyumu (KiU) degiskeni ile is
bicimlendirme alt boyutlarinin sessiz istifa iizerindeki birlesik/toplu etkilerini
incelemek amaciyla ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Bu analiz ile her bir

bagimsiz degiskenin sessiz istifa lizerindeki goreli katkis1 degerlendirilmis olup, elde

edilen sonuclar Tablo 31°de ayrintili sekilde sunulmaktadir.

Tablo 31: I{isi—is Uyumu (KIU) ve Is Bicimlendirme Boyutlarimin Sessiz Istifa Uzerindeki Toplu
Etkilerine Iligkin Regresyon Sonuglar

Degigken B (B) |Std. Hata t p %95 GA Alt Sinir | %95 GA Ust Sinur
Sabit (Constant) | 2.7061 | 0.2768 | 9.7765 .000 2.1616 3.2505
KiUu 0.1396 | 0.0563 | 2.4782 | .0137 0.0288 0.2504
Gorev B. 0.1862 | 0.0471 | 3.9532 | .0001 0.0936 0.2789
Sosyal B. -0.1487 | 0.0606 |-2.4550 | .0146 -0.2679 -0.0296
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0.1020
-0.2846

0.0845
0.0826

1.2073
-3.4439

.2282
.0006

-0.0642
-0.4471

0.2681
-0.1220

Becerisel B.
Biligsel B.

Bu modele gore KIU degiskeni sessiz istifa iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir (B = 0.1396, p < .05). Diger yandan is bicimlendirme boyutlarinin da
sessiz istifa iizerinde anlamli etkiler gdsterdigi goriilmektedir. Ozellikle bilissel is

bicimlendirme ve sosyal is bi¢imlendirme negatif yonlii anlamli etki gostermektedir.

KiU degiskeninin is bicimlendirme alt boyutlar1 iizerinde hem pozitif hem
negatif yonlii anlamli etkileri bulunmustur. Ozellikle gérev temelli is bigimlendirmede
negatif bir iliski s6z konusu iken; sosyal, beceriye dayali ve bilissel is bigimlendirme
lizerinde pozitif yonlii etkiler tespit edilmistir. Ayrica sessiz istifa iizerinde de KiU'nin
anlamli etkileri belirlenmistir. Bu sonuglar genel anlamda hipotezlerin 6énemli bir

boliimiinii desteklemektedir.
4.7. Kisi-Is Uyumu (KiU) ile Sessiz istifa Arasindaki iliskide Is Bicimlendirme
Boyutlarimin Aracilik Etkisi

Bu béliimde, Kisi-Is Uyumu (KIU) ile Sessiz iIstifa (Sessiz 1.) arasindaki
iliskide is bigimlendirme alt boyutlarinin (Gorev B., Sosyal B., Becerisel B., Biligsel
B.) araci rol oynayip oynamadig: test edilmistir. Bu amagla Hayes (2022) tarafindan
gelistirilen PROCESS makro Model 4 kullanilarak aracilik analizi gerceklestirilmistir.

4.7.1. Toplam Etki KiU

Ik olarak, KiU’nin sessiz istifa iizerindeki toplam etkisi test edilmistir. Elde

edilen sonuclar Tablo 32’de sunulmaktadir.

Tablo 32: KIU Degiskeninin Sessiz Istifa Uzerindeki Toplam Etki Sonuclart

Degisken B (B) Std. Hata t p %95 GA Alt Siir | %95 GA Ust Sinir
Sabit 2.4151 0.1829 13.2054 .000 2.0554 2.7748
KiU -0.0286 0.0505 -0.5662 5716 -0.1278 0.0707

Model Ozeti: R =.0306, R>=.0009, F(1, 343) = 0.3206, p =.5716

Sonuglar KiU degiskeninin sessiz istifa iizerinde toplam etki bakimindan

anlamli bir etkisinin bulunmadigini géstermektedir (p > .05).
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4.7.2. Dogrudan Etki Modeli KiU

Ardindan dogrudan etkiler test edilmistir. KiU degiskeninin sessiz istifa
tizerindeki dogrudan etkisine iligkin analiz bulgular1 Tablo 33’te detayli bigimde

sunulmustur..

Tablo 33: KIU Degiskeninin Sessiz Istifa Uzerindeki Dogrudan Etki Sonuclart

%95 GA Ust Sinir
0.2504

Degisken B (B) Std. Hata t p %95 GA Alt Sinir
KiUﬂ 0.1396 0.0563 2.4782 .0137 0.0288
Model Ozeti: R =.3187, R?=.1016, F(5, 339) = 7.6643, p = .000

Dogrudan etki analizi sonucunda, is bi¢imlendirme boyutlar1 kontrol
edildiginde KIU degiskeninin sessiz istifa iizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkiye sahip

oldugu goriilmiistiir (B = 0.1396, p <.05).

4.7.3. Dolayh Etki (Aracilik) Modeli KIU

Son olarak dolayli etkiler Bootstrap yontemi ile test edilerek, sonuglar Tablo

34’te sunulmustur.

Tablo 34: Kisi-Is Uyumu Degiskeninin Sessiz Istifa Uzerindeki Dolayl Etkilerine iliskin Bootstrap
Aracilik Analizi Sonuclart

Etki Tiirii B (B) BOOtSE | %95 GA Alt Siir | %95 GA Ust Smir
Toplam Dolayli Etki -0.1682 0.0343 -0.2378 -0.1023
Gorev B. -0.0397 0.0175 -0.0786 -0.0109
Sosyal B. -0.0411 0.0192 -0.0831 -0.0088
Becerisel B. 0.0335 0.0265 -0.0179 0.0879
Biligsel B. -0.1208 0.0345 -0.1939 -0.0558

Bootstrap yoluyla yapilan dolayli etki analizine gore, toplam dolayli etkinin
%095 giiven aralig1 [-0.2378, -0.1023] olup sifir degerini igermediginden istatistiksel
olarak anlamhidir. Bu sonug, KiU degiskeninin sessiz istifa iizerindeki etkisinin is
bicimlendirme araciligiyla dolayli yoldan gerceklestigini gostermektedir. Alt boyutlar
incelendiginde, 6zellikle Gorev Bigimlendirme, Sosyal Bicimlendirme ve Bilissel
Bi¢imlendirme degiskenlerinin bu aracilik etkisinde anlamli bir rol {istlendigi

goriilmektedir.

Elde edilen aracilik analizi bulgularina gére, KIU degiskeninin sessiz istifa
tizerindeki etkisinde is big¢imlendirme boyutlarinin kismi aracit rolleri oldugu

goriilmektedir. Ozellikle gdrev temelli, sosyal ve bilissel is bigimlendirme boyutlar
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Oonemli aracilik mekanizmalar1 olarak ortaya ¢ikmistir. Buna karsin beceriye dayali is

bicimlendirme boyutunun aracilik etkisi anlamli bulunmamastir.

4.8. Yapisal Modelin Sonuclari

Bu c¢alismada, isin kisiye uyumsuzlugu degiskeninin sessiz istifa iizerindeki
etkisinde is bi¢imlendirmenin aracilik rolii Hayes Model 4 kullanilarak test edilmistir.
Modelde dogrudan, dolayli ve toplam etkiler analiz edilmis ve her bir yol katsayisi

istatistiksel olarak degerlendirilerek Sekil 3 igerisinde agiklanmustir.

Is Bicimlendirme
M1: CraftTask
M2: CraftSocial

M3: Crafiskill

M4: CraftCognitive

Dolayl etki .02

BootLLCI BootULCI
,0003 L0452

Is-Kisi o
Uyumsuzlugu Sessnlz [Stifa
MI1: .17%* Mi1: .11
M2:-.05 M2:-.13*
M3:-.06 Dogrudan etki .26** \T; -01
M4:.-.15 M4:.-.1

Toplam etki .30%*

Sekil 3: Arastirma Modeli - Aracilik Analizi Sonuclart

Dogrudan Etki: Yapilan analiz sonucunda, isin kisiye uyumsuzlugunun sessiz
istifa tlizerindeki dogrudan etkisi anlamli bulunmustur (f = .26, p < .01). Bu bulgu,
calisanlarin isin gerektirdikleriyle kendi beklenti ve 6zellikleri arasindaki uyumsuzluk
algis1 arttikca sessiz istifa egilimlerinin de arttigini gostermektedir. Bu sonug, Kristof-
Brown ve ark. (2005) tarafindan ifade edilen, 'kisisel deger ve isin talepleri arasindaki

uyumun orgiitsel baglilik ve davranislar tizerindeki etkisini destekler niteliktedir.

Dolaylh Etki ve Aracilik: Modelde, isin kisiye uyumsuzlugu ile sessiz istifa
arasindaki dolayli etki diizeyi .02 olarak hesaplanmistir. Bu etkinin gliven araligi,
BootLLCI = .0003 ve BootULCI = .0452 olarak bulunmus ve bu durum %95 giiven
diizeyinde anlamli kabul edilmistir. Bu dogrultuda, is bicimlendirmenin kismi bir
aracilik rolii tistlendigi sdylenebilir. Ancak, dolayli etkinin goreli olarak diisiik olmasi,
is bicimlendirmenin tek basma belirleyici bir faktér olmayabilecegine isaret

etmektedir (Preacher ve Hayes, 2008).
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4.8.1. Alt Boyutlarin Etkileri

Modelin derinlemesine analizinde, alt boyutlarin etkileri de incelenmistir:
- Isin kisiye uyumsuzlugu degiskeninin is bicimlendirme alt boyutlarindan yalnizca
gorev odakli bigimlendirme (Gorev B.) ile anlamli ve pozitif yonde iliskili oldugu
bulunmustur (f = .17, p < .01). Bu durum, calisanlarin isi kendilerine uygun hale
getirmek i¢in Ozellikle gorev iceriklerinde degisiklik yapma yoluna gittiklerini

gostermektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Is bicimlendirme boyutlarindan sadece Gorev B., sessiz istifa ile pozitif yonde
anlamli bir iligki gostermistir (B = .11, p < .05). Bu durum, beklenenin aksine,
calisanlarin gorevlerini yeniden sekillendirdiklerinde sessiz istifa davraniginin arttigini
ortaya koymaktadir.
- Diger alt boyutlar (Sosyal B., Becerisel B. ve Biligsel B.) istatistiksel olarak anlamli
bir etki gdstermemistir. Ozellikle iliskisel ve bilissel bicimlendirme davranislarmin,
sessiz istifa ile iliskisiz ¢ikmasi, ¢alisanlarin bu stratejileri sorunu ¢ézmekten ziyade

'goriiniirde katilim' i¢in kullandiklari ihtimalini akla getirmektedir.

Toplam Etki: Modelde hesaplanan toplam etki .30 diizeyinde ve anlamlidir (p
< .01). Bu sonug, hem dogrudan hem de dolayli etkilerin toplamda sessiz istifa

davraniglarini agiklamada anlamli bir rol oynadigini gostermektedir.

4.9. Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu boliimde, arastirmanin kuramsal ¢ercevesine dayanilarak gelistirilen
hipotezlerin test edilmesine yonelik analiz sonuglar1 sunulmaktadir. Arastirma
modelinde yer alan iki farkli boyutta dlgiimlenen kisi-is uyumu (Is-Kisi Uyumsuzlugu:
IKUSZ ve Kisi-Is Uyumu: KiU), is bigimlendirme alt boyutlar1 ve sessiz istifa
arasindaki 1iligkileri anlamlandirmak amaciyla c¢esitli istatistiksel analizler
gerceklestirilmistir.  Hipotezlerin test edilmesinde dogrulayic1 faktér analizi,
korelasyon analizi, regresyon analizleri ve Hayes PROCESS Model 4 araciligiyla
aracilik analizleri uygulanmis; sonuglar hem dogrudan hem de dolayl etkiler agisindan

detayli bigimde degerlendirilmistir. Bu boliimde kullanilan ifadeler,

e “Desteklendi”: Istatistiksel olarak anlamli ve hipotez ydniiyle uyumlu
iligki saptanmustir.

o “Desteklenmedi”: Anlamli bir iliski bulunmamuistir.
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e “Reddedildi”: Anlamli bir iliski vardir ancak hipotezin O6ngordiigii
yOniin tersindedir.
e “Kismen desteklendi”: Alt boyutlarin bazilarinda anlamli iliski varken

bazilarinda yoktur veya yonler farklilik gostermektedir

seklinde standardize edilmistir:

4.9.1 Ts-Kisi Uyumsuzlugu ve Sessiz Istifa Iliskisi (H1)

Hipotez 1 hipotez grubunda “Hia: Is-kisi uyumsuzlugu, sessiz istifa algisini
pozitif yonde etkilemektedir" ve “H1b: Kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasinda negatif
yonlii anlaml bir iliski vardir * varsayimlari yapilmisti. Bu iliskiler hem korelasyon

analiziyle hem de aracilik modelinin dogrudan etkisine bakilarak test edilmistir.

4.9.1.1. Hla: Is-Kisi Uyumsuzlugu ile Sessiz Istifa arasinda pozitif yonde
anlamh bir iliski vardir

SPSS korelasyon analizine gore, isin kisiye uyumsuzlugu (IKUSZ) ile sessiz
istifa (Sessiz 1.) arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur (r = .365, p < .01).
Regresyon analizinde ise dogrudan etki = .2593, p < .001 olarak bulunmustur. Bu
sonug hipotezi desteklemektedir. Is-kisi uyumsuzlugu arttik¢a sessiz istifa egilimi de

artmaktadir. Bu nedenle H1a hipotezi desteklenmistir.

4.9.1.2. H1b: Kisi-Is Uyumu ile Sessiz Istifa arasinda negatif yonde anlamh bir
iliski vardir

Hipotez H1b’de, "Kisi-is uyumu, sessiz istifa algisini negatif yonde
etkilemektedir" varsayilmisti. Bu iliski hem korelasyon analiziyle hem de aracilik
modelinin dogrudan etkisine bakilarak test edilmistir.

Korelasyon analizinde Kisi-Is Uyumu (KiU) ile sessiz istifa arasinda negatif
ve anlamli iliski bulunamamaistir (r = -.031, p > .05). Regresyon analizinde de anlaml
sonu¢ elde edilmemistir (B = -0.0286, p = .5716). Dolayisiyla H1b hipotezi
reddedilmistir.

4.9.2. Kisi-Is Uyumu ve Is Bi¢cimlendirme Tliskisi (H2)

Kisi-Is uyumu ile is bigimlendirme arasindaki iliskilerin, IKUSZ ve KiU

temelli sonuglar1 4.9.2.1. ve 4.9.2.2. boliimlerinde agiklanmustir.

82



4.9.2.1. Is-Kisi Uyumsuzlugu Alt Hipotezleri (IKUSZ Temelli Iliskiler):

H2a: Is—kisi uyumsuzlugu ile gorev bicimlendirme arasinda negatif yonlii
anlamli bir iligki vardir hipotezi, regresyon analizi sonucunda bu iliski pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (B = .1695, p = .0009). Ancak, hipotezde
beklenen yon negatifken, bulgu pozitif ¢ikmistir. Bu nedenle H2a hipotezi
reddedilmistir.

H2b: Is—kisi uyumsuzlugu ile sosyal bicimlendirme arasinda negatif yonlii
anlamli bir iligki vardir hipotezi icin, yapilan analiz sonucunda anlamli bir iliski
saptanmamustir (f = -0.0510, p =.2748). Bu nedenle H2b hipotezi desteklenmemistir.

H2c: Is—kisi uyumsuzlugu ile biligsel bigimlendirme arasinda negatif yonlii
anlamli bir iliski vardir hipotezi i¢in yapilan analiz sonucunda anlamli bir iliski
bulunamamustir (f =-0.0640, p = .1291). Bu nedenle H2c hipotezi desteklenmemistir.

H2d: Is—kisi uyumsuzlugu ile becerisel bigimlendirme arasinda negatif yonlii
anlaml1 bir iliski vardir hipotezi, yapilan regresyon analizi sonucunda iliski negatif
yonlii ve anlamli bulunmustur (p = -0.1507, p = .0005). Bu nedenle H2d hipotezi

desteklenmistir.

4.9.2.2. Kisi-Is Uyumu Alt Hipotezleri (KiU Temelli iliskiler):

H2e: Kisi-Is Uyumu ile Gorev Bigimlendirme arasinda pozitif yonlii anlamli
iliski vardir hipotezi ile ilgili olarak, regresyon analizi sonucunda bu iligski negatif
yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur ( = -0.2131, p = .0002). Hipotezde
beklenen yon pozitifken, iliski negatif c¢ikmistir. Bu nedenle H2e hipotezi
reddedilmistir.

H2f: Kisi-Is Uyumu ile Sosyal Bigimlendirme arasinda pozitif yonlii anlaml
iligki vardir: Pozitif ve anlamli iliski saptanmistir (B = .2766, p = .0000). H2f
desteklenmistir.

H2g: Kisi-Is Uyumu ile Beceri Bigimlendirme arasinda pozitif yonlii anlamli
iligki vardir: Pozitif ve anlamli iliski bulunmustur (B = .3283, p = .0000). H2g
desteklenmistir.

H2h: Kisi-Is Uyumu ile Bilissel Bigimlendirme arasinda pozitif anlamli iliski
vardir: Pozitif ve anlamli iliski bulunmustur (B = .4247, p = .0000). H2h

desteklenmistir.
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4.9.3. Is Bicimlendirme ve Sessiz Istifa liskisi (H3)

H3 hipotez grubu kapsaminda, i bicimlendirme davranislarinin dort alt boyutu
(gorev, sosyal, biligsel ve beceri bi¢imlendirme) ile sessiz istifa arasindaki iligkiler
incelenmistir. Her bir alt boyut i¢in negatif yonlii anlamli bir iligki dngoriilmiis ve bu
dogrultuda dort ayri alt hipotez (H3a—H3d) varsayimi iizerinden hipotezler test
edilmistir.

Regresyon analizi sonucglarina gore sadece iki alt boyut anlamli bulunmustur.
Ancak burada da dikkat g¢ekici bir geliski vardir. Goérev B. boyutu ile sessiz istifa
pozitif yonlii iligkilidir. Sosyal B. ise hipotezle uyumlu olarak negatif yonlii ama etkisi
dustiktiir.

Is bicimlendirmenin sessiz istifa iizerindeki etkisine iliskin yapilan analizlerde
alt boyutlar itibariyle elde edilen farkli sonuglar su sekildedir:

e Gorev bigcimlendirme ile sessiz istifa arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iligki bulunmustur (B = .1083, p = .0151). Bu durum, hipotezin
ongordigii negatif iliskiyle celistigi icin H3a hipotezi reddedilmistir.

e Sosyal bigimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii ve anlaml
bir iligki tespit edilmistir (§ =-0.1263, p =.0292). Bu, hipotezle uyumlu
oldugu i¢in H3b hipotezi desteklenmistir.

e Becerisel bigimlendirme ile sessiz istifa arasinda iligki istatistiksel
olarak anlamli degildir (B =.0750, p =.3553). Bu nedenle H3d hipotezi
desteklenmemistir.

e Bilissel bicimlendirme ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii ancak
istatistiksel olarak anlamli olmayan bir iliski saptanmistir ( = -0.1443,
p =.0620). Bu nedenle H3c hipotezi de desteklenmemistir.

Bu sonuglar, is bicimlendirmenin bazi alt boyutlarinin sessiz istifa iizerinde
etkili olabildigini, ancak bu etkilerin yon ve anlamlilik acisindan farklilik gosterdigini
ortaya koymaktadir. Dolayisiyla H3 hipotez grubu genel olarak kismen desteklenmis,
ancak beklenen yonlerle uyumsuzluklar ve anlamlilik diizeylerindeki farklar nedeniyle

karma sonugclar verdigi sonucuna ulasilmstir.

4.9.4. Is Bicimlendirmenin Araci Roliiniin Testi (H4)

Hipotez 4 hipotez grubu "Kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasindaki iliskide, is

bicimlendirme davranisi araci rol oynamaktadir" varsayimini, kisi-is uyumunun iki alt
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boyuta déniismesi dogrultusunda, hem kis-is uyumu (KiU) hem de is-kisi
uyumsuzlugu (IKUSZ) degiskenleri iizerinden iki ayr1 model olusturularak ve araci
etki Hayes’in PROCESS Model 4 yaklasimi ile test edilmistir.

IKUSZ Temelli Aracilik Analizi:

e Toplam etki: B =.3010, p <.001
e Dogrudan etki: f =.2593, p <.001
e Dolayl etki: f =.0418, BootCI [.0003, .0452]

Isin kisiye uyumsuzlugu ile sessiz istifa arasindaki iliskide, is bicimlendirme
davranis1 pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir dolayl etki gdstermektedir.
Ancak dogrudan etki de anlamli kaldigindan, burada kismi aracilik s6z konusudur.
Ayrica, dolayli etkinin yoni hipotezle Ortiismedigi i¢in bu sonu¢ H4 hipotezinin

IKUSZ baglaminda kismen desteklendigini gdstermektedir.
KIU Temelli Aracilik Analizi:

e Toplam etki: B =-0.0286, p = .5716
e Dogrudan etki: B =.1396, p=.0137
e Dolayl etki: p =-0.1682, BootCl [-.2378, -.1023]

IKUSZ kapsaminda, is bigimlendirme pozitif yonlii ve istatistiksel olarak
anlaml bir dolayl etki gdstermistir. Toplam ve dogrudan etkiler de anlamli oldugu
i¢in, burada kismi bir aracilik s6z konusudur. KiU kapsaminda ise toplam etki anlamli
bulunmamais; dolayl etki ise negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamlidir. Bu durum,
is bicimlendirmenin kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasindaki iliskide belirleyici bir
dolayli etki yarattigim1 gdstermektedir. Dolayistyla H4 hipotezi, IKUSZ igin kismen;

KiU icin ise yon ve anlamlilik agisindan giiclii bigimde desteklenmistir.

Hipotez test sonuglarmin dzeti Tablo 35: Yeniden Diizenlenen Hipotezler Ozet
Tablo’da belirtilmistir.

Tablo 35: Yeniden Diizenlenen Hipotezlere Ait Sonuc Ozet Tablo

H. Varsayim Bulgular Yorum
Is-Kisi Uyumsuzlugu sessiz Pozitif ve anlamli iligki (B =
Hla istifay1 pozitif etkiler .2593, p <.001) Desteklendi
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Kisi-Is Uyumu sessiz istifay1 Anlamli degil (f =-0.0286, p
H1b negatif etkiler =.5716) Desteklenmedi
Is-Kisi Uyumsuzlugu - Gérev | Pozitif ve anlamli (B = .1695, p | Beklenenin tersi yonde,
H2a Bicimlendirme iligkisi =.0009) kismen reddedildi
Is-Kisi Uyumsuzlugu - Sosyal
H2b Bigimlendirme iligkisi Anlamli degil Desteklenmedi
Is-Kisi Uyumsuzlugu - Beceri
H2c Bigimlendirme iligkisi Anlamli degil Desteklenmedi
Is-Kisi Uyumsuzlugu - Bilissel Negatif ve anlamli (f = -
H2d Bigimlendirme iligkisi 0.1507, p = .0005) Desteklendi
Kisi-Is Uyumu - Gérev Negatif ve anlamli (B = . -
H2e Bigimlendirme iligkisi 0.2131, p <.001) Desteklendi
Kisi-Is Uyumu - Sosyal Pozitif ve anlamli (B = .2766, p
H2f Bigimlendirme iligkisi <.001) Desteklendi
Kisi-Is Uyumu - Beceri Pozitif ve anlamli (B = .3283, p
H2g Bicimlendirme iligkisi <.001) Desteklendi
Kisi-Is Uyumu - Bilissel Pozitif ve anlaml ( = .4247, p
H2h Bigimlendirme iligkisi <.001) Desteklendi
Gorev bigimlendirme ile sessiz
istifa arasinda negatif yonli iliski | Pozitif ve anlamli iliski (B = | Beklenenin tersi yonde;
H3a vardir .1083, p =.0151) hipotez reddedildi
Sosyal bigimlendirme ile sessiz
istifa arasinda negatif yonlii iliski | Negatif ve anlamli iligki (B =—
H3b vardir 1263, p =.0292) Desteklendi
Beceri bicimlendirme ile sessiz
istifa arasinda negatif yonlii iliski | Anlamli degil (B =.0750, p =
H3c vardir .3553) Desteklenmedi
Bilissel bicimlendirme ile sessiz
istifa arasinda negatif yonlii iliski | Anlaml degil (B =-.1443,p =
H3d vardir .0620) Desteklenmedi
H4 Is Bi¢imlendirme, Is-Kisi Dolayl etki pozitif ve anlamli Anlamli ama ters
(iKU Uyumsuzlugu ve Sessiz Istifa (B=.0418, BootCI [.0003, yonde aracilik; kismen
SZ) iliskisinde arac1 olur .0452]) desteklendi
H4 | Is Bigimlendirme, Kisi-Is Uyumu | Dolayl etki negatif ve anlamli | Anlamli ve beklenen
(KIU | ve Sessiz Istifa iliskisinde arac1 | (B = -0.1682, BootClI [-.2378, - yonde aracilik;
) olur .1023]) desteklendi

Tablo 35: Yeniden Diizenlenen Hipotezlere Ait Sonu¢ Ozet Tablo’da sunulan

sonuglara gore, arastirmanin genelinde beklenen yonlerle Ortliisen bulgular elde

edilmekle birlikte, baz1 hipotezlerde istatistiksel olarak anlamli fakat dngdriilenin ters

yoniinde iliskiler gdzlemlenmistir. Ozellikle is-Kisi Uyumsuzlugu degiskeninin gorev

bicimlendirme iizerinde pozitif yonlii etkisi ve bu boyutun sessiz istifa ile de pozitif

iliskilendirilmesi, dikkat ¢eken ters yonlii sonuglar arasinda yer almaktadir. Buna

karsin, Kisi—is uyumu, alt boyutlarinin tiimiiyle is bi¢imlendirme davraniglar1 arasinda

beklenen yonde ve anlamli iligkiler saptanmig, ayrica bu yapilarin sessiz istifa

tizerindeki dolayli etkileri de Olgiilmiistiir. Aracilik analizlerinde Ozellikle gorev

bicimlendirme boyutunun 6ne ¢iktig1 goriilmiis, hem pozitif hem negatif yonlii dolayh

etkiler lizerinden anlamli aracilik iligkileri belirlenmistir. Bulgular, kavramsal modelin

biiyiikk oOl¢lide ampirik olarak desteklendigini, ancak bazi iliskilerin baglamsal

faktorlerle yeniden ele alinmas1 gerektigini ortaya koymaktadir.
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BOLUM 5: YORUMLAR, ONERILER VE SONUC

5.1. Yorumlar

Bu aragtirmanin temel amaci, sivil havacilik yer hizmetleri sektoriinde kisi-ig
uyumu ile sessiz istifa arasindaki iligkide is bicimlendirme davraniginin araci roliinii
incelemek olmustur. Arastirma modeli kapsaminda kisi-is uyumu, isin kisiye
uyumsuzlugu (IKUSZ) ve kisinin ise uyumu (KiU) olmak iizere iki ayr1 boyutta ele
alinmistir. Hipotezler bu iki boyut iizerinden detaylandirilmis ve analizler sonucunda

elde edilen bulgular asagida yorumlanmustir.

Arastirmanin ilk hipotez seti, kisi-is uyumu ve sessiz istifa arasindaki dogrudan
iliskileri test etmistir. IKUSZ’in sessiz istifa iizerinde pozitif yonlii ve anlaml1 bir etkisi
oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, isin calisanla yeterince ortiismedigi durumlarda,

bireyin Orgiitten psikolojik olarak uzaklasma egiliminin arttigini gostermektedir.

Buna karsin, KIU ile sessiz istifa arasinda beklenen negatif iliski
dogrulanamamistir. Kisi ise ne kadar uygun hissetse de bu durum sessiz istifayi
dogrudan azaltic1 bir etki gostermemektedir. Bu bulgu, calisanlarin yalnizca ise
uygunluk algistyla degil, daha genis baglamsal ve psikososyal etkenlerle orgiitsel
baghlik gelistirdigini gostermektedir.

Arastirmanin  ikinci hipotez setinde, kisi-is uyumu boyutlarinin is
bigimlendirmenin doért alt boyutuyla iliskisi incelenmistir. IKUSZ ile gorev
bicimlendirme arasinda anlamli bir iligki bulunmakla birlikte, bu iliski hipotezin
ongordigi yoniin tersindedir. Sosyal ve beceri bigimlendirme ile anlamh bir iliski
saptanmamuis, biligsel bi¢gimlendirme ile negatif yonlii anlamli bir iliski belirlenmistir.
Bu da ¢alisanlarin igin yapisal uyumsuzlugunu algiladiklarinda yalnizca bilissel olarak

anlam arayis1 i¢inde olduklarin1 gostermektedir.

Ote yandan, KiU ile tiim is bicimlendirme alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii
anlaml iliskiler bulunmustur. Bu sonuglar, ise uyum hisseden bireylerin islerini daha
anlaml, tatmin edici ve gelistirici sekilde bi¢imlendirme egiliminde olduklarini
gostermektedir. Bu bulgular, literatiirdeki is bi¢imlendirmenin ¢ogunlukla proaktif bir
uyum stratejisi oldugu yoniindeki yaklasimla uyumludur (Tims & Bakker, 2010;
Wrzesniewski & Dutton, 2001).
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Ucgiincii hipotez seti kapsaminda, is bicimlendirme boyutlarmin sessiz istifa
tizerindeki etkileri degerlendirilmistir. Gorev bigimlendirme ile sessiz istifa arasinda
pozitif yonlii bir iliski gézlenmis, bu bulgu literatiirde genel olarak olumlu sonuglar
dogurdugu kabul edilen gorev bigimlendirmenin baglama bagli olarak olumsuz
etkilere de yol acabilecegini ortaya koymustur. Sosyal bicimlendirme ile iliski
beklendigi gibi negatif ve anlamli olurken, beceri ve biligsel bigimlendirme boyutlari
anlaml etki gostermemistir. Bu durum, is bi¢imlendirmenin her zaman calisan
bagliligini artiran bir strateji olmadigini, bazen gorev daraltma ya da psikolojik geri
cekilme amaciyla da kullanilabilecegini diisiindiirmektedir (Wrzesniewski & Dutton,

2001).

Arastirmanin dordiincii hipotezi, is bicimlendirmenin araci roliinii incelemistir.
IKUSZ kapsaminda is bicimlendirmenin zayif da olsa anlamli ve pozitif bir aracilik
tistlendigi goriilmiistiir. Yani isin calisana uyumsuzlugu arttikga, bireyler islerini
bicimlendirme yoluna gitmekte; bu durum da dolayli olarak sessiz istifa davranislarini

artirmaktadir.

KiU kapsaminda ise is bigimlendirmenin dolayli etkisi negatif yonde ve
anlamli olarak ortaya ¢ikmistir. Uyum diizeyi yiliksek olan c¢alisanlarin daha fazla is
bi¢cimlendirme egiliminde oldugu, bu davraniglarin da dolayli olarak sessiz istifay1
azalttig1 goriilmektedir. Ancak burada dikkat ¢ceken unsur, toplam etkinin istatistiksel
olarak anlamli olmamasina ragmen dolayli etkinin etkili olmasidir. Bu durum, is

bicimlendirmenin arac1 roliiniin baglama ve algiya gore farklilagtigin1 gostermektedir.

Genel olarak arastirma, baslangicta ongoriilen dogrusal ve tek yonlii iligkilerin

her zaman gegerli olmadigini gostermistir.

Is bicimlendirmenin islevi, bireyin is algisina, yasadigi uyum veya uyumsuzluk
diizeyine, drgiitsel baglam ve bireysel stratejilere gore farklilasabilmektedir. IKUSZ
ve KiU ayrimu, kisi-is uyumu kavraminin sabit degil, duruma gore degisken bir yapiya

sahip oldugunu ortaya koymustur.

Ayni sekilde, is bi¢imlendirmenin proaktif bir gelisim araci olabilecegi gibi,
kaginma ve ¢ekilme stratejisi olarak da islev gorebilecegi anlagilmaktadir. Sessiz istifa
davraniginin da yalnizca diigiik baglilik degil, ayn1 zamanda isin anlamlilig1, adalet

algis1 ve bireysel deger uyusmazliklarindan kaynaklanabilecegi sonucuna varilmigtir.
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Bu baglamda, ¢alisma hem kuramsal cerceveye katki sunmakta hem de
uygulayicilar i¢in Orgiitsel davranisin dinamik ve ¢ok katmanli dogasini anlamaya

yonelik 6nemli bulgular sunmaktadir.

Elde edilen tiim analiz sonuglari, arastirmanin temel varsayimlarini biiylik
Olctlide desteklemekte ancak bazi alt boyutlarda 6ngdriilenin ters yoniinde bulgulara da

rastlanmaktadir.

Hipotezlerin nihai durum ozetleri Tablo 36: Test Edilen Hipotezlerin Bulgulara

Gore Durumu’nda belirtilmistir.

Tablo 36: Test Edilen Hipotezlerin Bulgulara Géore Durumu

Hipotez
Kodu Hipotez icerigi Sonug
Is-Kisi Uyumsuzlugu ile Sessiz Istifa arasinda
Hla pozitif iligki vardir. Desteklendi
Kisi-Is Uyumu ile Sessiz Istifa arasinda negatif iliski
H1lb vardir. Reddedildi
Is-Kisi Uyumsuzlugu ile Gorev Bigimlendirme Kismen Reddedildi (ters yonlii
H2a arasinda anlamli iligki vardir. bulundu)
Is-Kisi Uyumsuzlugu ile Sosyal Bi¢imlendirme
H2b arasinda anlamli iligki vardir. Reddedildi
Is-Kisi Uyumsuzlugu ile Beceri Bicimlendirme
H2c arasinda anlamli iligki vardir. Reddedildi
Is-Kisi Uyumsuzlugu ile Bilissel Bicimlendirme
H2d arasinda anlamli iligki vardir. Desteklendi
Kisi-Is Uyumu ile Gorev Bicimlendirme arasinda
H2e anlamli iligki vardir. Desteklendi
Kisi-Is Uyumu ile Sosyal Bicimlendirme arasinda
H2f anlaml1 iliski vardir. Desteklendi
Kisi-Is Uyumu ile Beceri Bigimlendirme arasinda
H2g anlamli iligki vardir. Desteklendi
Kisi-Is Uyumu ile Bilissel Bicimlendirme arasinda
H2h anlaml1 iliski vardir. Desteklendi
Gorev Bicimlendirme ile Sessiz Istifa arasinda
H3a negatif iligki vardir Reddedildi
Sosyal Bigimlendirme ile Sessiz Istifa arasinda
H3b negatif iliski vardir Desteklendi
Beceri Bi¢imlendirme ile Sessiz Istifa arasinda
H3c negatif iligki vardir Desteklenmedi
Bilissel Bigcimlendirme ile Sessiz Istifa arasinda
H3d negatif iligki vardir. Desteklenmedi
H4a Is-Kisi Uyumsuzlugu ile Sessiz Istifa arasinda is Kismen Desteklendi (zay1f,
(iKUSZ) bi¢imlendirmenin araci rolii vardir. pozitif yonlii aracilik)
H4b Kisi-Is Uyumu ile Sessiz Istifa arasinda is Desteklendi (anlaml1 ve beklenen
(KiU) bi¢imlendirmenin araci rolii vardir. yonde dolayl etki)
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5.2. Oneriler

Bu arastirmada elde edilen bulgular, kisi-is uyumu ile sessiz istifa arasindaki
iligkide literatiirde 6ngoriilen yoniin 6tesinde daha karmasik ve ¢ok katmanli bir yap1
ortaya koymustur. Kisi-is uyumu degiskeni analizlerde iki alt boyuta (isin kisiye
uyumsuzlugu ve kisinin ise uyumu) ayrilmis; hipotezler her iki boyut iizerinden
detaylandirilmistir. Bulgular, isin kisiye uygun olmamasi durumunda sessiz istifa
egiliminin arttigini; ancak kisinin ise uyumunun bu egilimi dogrudan azaltmadigin
gostermektedir. Bu durum, ¢alisanlarin uyumsuzlugu kisisel yetersizlikten ziyade isin
yapisal 6zelliklerine bagladiklarini, yani “is bana uygun degil” algisinin sessiz istifayi

tetikleyen temel unsur oldugunu gostermektedir.

Yapilan regresyon ve aracilik analizleri de bu temel algiyr destekler
niteliktedir. Isin kisiye uyumsuzlugu degiskeninin artmasi, sessiz istifa egilimini
dogrudan ve dolayli olarak artirmakta ancak kisinin ise uyumu degiskeni dogrudan
anlamli bir iliski gostermemektedir. Dahasi, igin kisiye uyumsuzlugu ile is
bicimlendirme alt boyutlar1 arasinda iligkiler de oldukc¢a sinirli diizeyde gerceklesmis,
yalnizca gorev bicimlendirme ve bilissel bigimlendirme boyutlarinda anlamli iligkilere
ulasiimistir. Ozellikle gorev bigimlendirme davranisinin bu baglamda farkli sonuglar
dogurabilecegi goriilmektedir; bazi calisanlar bu yolu kullanarak sessiz cekilme

stratejileri gelistirebilmektedir.

Kimi ¢alisanlar, kisi-is uyumundaki bu acig1 gidermek i¢in is bicimlendirme
davraniglart sergilemektedir. Bu davranislar, calisanin isiyle daha fazla tatmin
yasamasini saglayabilir ancak bu durum her zaman Orgiitte kalma arzusunu
beraberinde getirmez. Kimi calisanlar, gorevlerini yeniden diizenleyerek kendilerini
gelistirmeyi, becerilerini ortaya koymay1 veya yalnizca bazi gorevlerle sinirli bir yapi
olusturmay tercih edebilir. Bu noktada ¢alisan "isimi seviyorum, kendi gelisimim i¢in
is bicimlendirme ile isimi yeniden diizenliyorum; ancak yine de orgiitten ayrilmay1

diisiinebilirim" seklinde bir yaklasim sergileyebilir.

Arastirmada dikkat ceken ve literatiirden farklilagsan 6nemli bir bulgu da, is
bicimlendirmenin sessiz istifa {izerindeki etkisinin farkli alt boyutlarda ters yonlii
calismasi olmustur. Ozellikle gorev bigimlendirme ile sessiz istifa arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki saptanmistir. Sosyal bicimlendirme boyutu ise beklentilere

uygun sekilde sessiz istifayr negatif yonde etkilemistir. Beceri ve bilissel
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bicimlendirme boyutlarinda anlamli bir etkiye ulagilamamistir. Bu bulgular, is
bicimlendirmenin her zaman ¢alisan bagliligin1 artiran bir mekanizma olarak
calismadigini; kimi durumlarda is yiikiinden kaginma, sorumluluklar1 azaltma veya

psikolojik mesafe yaratma stratejisi olarak devreye girdigini diisiindiirmektedir.

Wrzesniewski ve Dutton (2001) ile Tims ve Bakker (2010) tarafindan is
bicimlendirme ¢ogunlukla olumlu ve proaktif bir strateji olarak tanimlanmis olsa da,
bu arastirma is bicimlendirmenin baglam ve calisanin niyetine bagli olarak farkli
sonuglar dogurabilecegini gdstermektedir. Ozellikle gérev bigimlendirmenin pozitif
iliski gostermesi, bazi ¢alisanlarin is bicimlendirmeyi orgiitsel bagliligi artirmak icin
degil, sorumluluktan kag¢inmak veya is yiikiini azaltmak i¢in kullandiklarini

gostermektedir.

Bu baglamda is bicimlendirme davranislar1 yalnizca “nasil yapildigina” gore
degil, ayn1 zamanda “neden yapildigina” gore de degerlendirilmeli; yoneticiler ve
insan kaynaklar1 profesyonelleri ¢alisanlarin bicimlendirme girisimlerini ¢ok boyutlu
ve niyet odakli analiz etmelidir. Bakir ve Demerouti (2007) ile Parker ve arkadaslari
(2010) tarafindan yapilan ¢aligmalarda da, is bicimlendirmenin baglama ve amaca
duyarli olarak farklilastigi vurgulanmaktadir. Ayni is bigimlendirme davranisi, bir
calisanda baglilig1 artiran bir adaptasyon bi¢imi olabilirken; bir bagkasinda sistemden

kopusun ilk sinyali olabilir.

Uyumsuzluk algisinin da yalnizca teknik beceri eksikligiyle degil; bireysel
degerler, is-yasam dengesi, isin anlamlilig1 ve Orgiitsel adalet algilariyla da iliskili
oldugu anlagilmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklari planlamasinda yalnizca mesleki
yeterlilikler degil, adaylarin deger sistemi, kisisel anlam arayis1 ve psikolojik uyum

diizeyleri de dikkate alinmalidir.

Is bicimlendirme davramglarinin 6zellikle yiiksek uyumsuzluk algisinin
bulundugu birimlerde yakindan izlenmesi 6nem arz etmektedir. Yonetim, ¢alisanlarin
gorev sinirlart ve is sorumluluklarini siirekli izleyerek hangi ¢alisanlarin is
bicimlendirmeyi baglilik artirici bir arag, hangilerinin ise psikolojik ¢ekilme stratejisi

olarak kullandigini dogru analiz etmelidir.

Sessiz istifa davranislar1 da benzer sekilde, bireylerin oOrgiitsel sistemle

uyumsuzluk yasadiklar1 ve kendilerini koruma amaciyla psikolojik mesafe yarattiklar
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bir strateji olarak degerlendirilmelidir. Bu nedenle yoneticiler, sessiz istifanin
kendisini degil, altinda yatan yapisal ve algisal nedenleri hedef alan Onleyici

miidahaleler gelistirmelidir.

Arastirma sonuglari, ¢aliganlarin sessiz istifa davranisinin 6zellikle isin kisiye
uyumsuzlugu algisiyla iliskili oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, orgiitler ise
yerlestirme ve pozisyon degisim siire¢lerinde yalnizca teknik yeterlilik degil, bireysel
deger uyumu, is beklentileri ve uzun vadeli kariyer hedefleri dogrultusunda kapsamli

uyum degerlendirmeleri yapmalidir.

Is bigimlendirme uygulamalarinda gorev bicimlendirmenin smirlarinimn
belirlenmesi kritik 6nem tasimaktadir. Calisanlarin gérev bicimlendirme davranislar
her zaman baghlhigi artirict yonde c¢alismamakta; bazi durumlarda is yiikiinii
daraltmaya ve sistemden geri ¢ekilmeye hizmet edebilmektedir. Bu nedenle, gorev
bicimlendirme talepleri yOnetici gozetiminde, hem c¢alisan hem orgiit agisindan

dengeleyici bir kontrol mekanizmasiyla degerlendirilmelidir.

Is-kisi uyumsuzlugu yasayan ¢alisanlarin islerini anlamli hale getirme cabalar,
gorev bigimlendirme davraniginin niteligini etkileyebilmektedir. Gorev bigimlendirme
davraniglarinin yalnizca “bigimlendirme yapildi m1” seklinde degil; hangi gorevleri
nasil degistirdikleri, sorumluluklar1 genisletip genisletmedikleri ya da daraltip

daraltmadiklar1 yoniiyle incelenmesi gereklidir.

Is bigimlendirme davranislarinin asir1 sinirli (dar) ya da asir1 genis bigimlerde
gerceklesmesi halinde, orgiitlerin dengeleyici destek sistemleri olusturmas: faydali
olabilir. Cok dar bigimlendirme uzun vadede rol kii¢iiltme ve baglilik kaybina neden
olabilirken, asir1 genisletilmis bicimlendirme ise tiikkenmislik ve is yiikii artigina yol

acabilir.

Yonetim uygulamalarinda is bicimlendirme firsatlar1  desteklenirken,
calisanlara bireysel farkindalik kazandirmak ve bi¢cimlendirme davraniglarinin hem
kendilerine hem orgiite etkisini degerlendirmelerini saglamak 6nemlidir. Egitim ve
kogluk programlariyla ¢calisanlara “ig-yasam dengesi, gorev sorumluluklarinin sinirlari

ve uyum odakli bicimlendirme stratejileri” konusunda yonlendirme saglanabilir.

Gorev  bi¢cimlendirme davranislarinin  bazi durumlarda sessiz istifa

egilimleriyle birlikte ortaya ¢ikmasi, yoneticilerin ¢alisanlarin goérev sinir1 degistirme
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egilimlerini erken fark ederek onleyici miidahalelerde bulunmalarini gerektirmektedir.
Diizenli geribildirim ve gorev sorumlulugu degerlendirmeleri bu siirece katki

saglayabilir.

5.2.1. Sessiz Istifaya Yonelik Ahnabilecek Onlemler

Aragtirmanin bulgular1 dogrultusunda sessiz istifa olgusunun yalnizca bireysel
performans ya da motivasyon cksikligi gibi Kriterler tizerinden degil, ¢ok daha
karmasik ve algisal dinamikler iizerinden sekillendigi anlasilmaktadir. Ozellikle isin
kisiye uyumsuzlugu (IKUSZ) sessiz istifanin temel belirleyicisi olarak 6n plana
cikarken; kisinin ise uyumu (KIU) dogrudan anlaml bir etki gdstermemektedir. Bu
durum, Orgiitlerin yalnizca ise uygun kisiyi se¢meye degil, isin yapisini ve gorev
tasarimini da bireysel beklentilerle uyumlu héle getirmeye odaklanmalarin1 gerekli

kilmaktadir.

Kisi-Is Uyumu Seg¢im Siireclerinin Derinlestirilmesi: ise alim siireclerinde
yalnizca teknik ve mesleki yeterlilik degil; bireylerin kisisel degerleri, kariyer
motivasyonlari, orgiitsel kiiltiirle uyum algilar1 ve isten beklentileri de sistematik
olarak degerlendirilmelidir (Kristof-Brown vd., 2005). Uyumsuzluk algisinin
temelinde ¢cogu zaman bireysel beceri eksikliginden ¢ok, isin anlamlilig1 ve bireysel
degerlerle ¢atisma yer almaktadir (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Bu nedenle
personel seciminde kisilik testleri, deger Olcekleri ve is beklentisi envanterleri

kullanilabilir.

Is Tasarimi ve Gérev Bigimlendirmeye Kontrollii Esneklik Getirilmesi:
Arastirma bulgulari, gérev bicimlendirme davranisinin kimi durumlarda baglilig
artirmak yerine, is yiikiinden kaginma ya da gorev daraltma amaciyla da
kullanilabilecegini gostermistir (Tims & Bakker, 2010; Wrzesniewski & Dutton,
2001). Bu nedenle yoneticilerin is bigimlendirme davranislarini yalnizca olumlu ve
proaktif bir adaptasyon araci olarak degil, ayn1 zamanda olasi bir geri ¢ekilme sinyali
olarak da degerlendirmeleri gerekmektedir. Calisanlarin gorev siirlarini degistirme
talepleri diizenli big¢imde gozden gegirilmeli, gerekirse mentorluk ve destekleyici geri

bildirim siiregleriyle yonlendirilmelidir.

Is Bigimlendirme Davramislarinin  Niyet Temelli Izlenmesi: s
bicimlendirmenin ardindaki niyet, sessiz istifa siirecinin erken belirtilerinden biri

olabilir. Yonetim, calisanlarin goérev, sorumluluk ve rol simirlarini degistirme
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egilimlerini yalnizca is verimliligi baglaminda degil; is doyumu, orgiitsel baglilik ve
psikolojik tikenmislik baglaminda da takip etmelidir (Bakker & Demerouti, 2007).
Ozellikle gérev bigimlendirme taleplerinde artis gosteren calisanlarla bire bir

goriismeler yapilarak altta yatan nedenler anlasilabilir.

Sessiz Istifaya Duyarli Erken Uyar1 Sistemleri Kurulmasi: Sessiz istifay1
yalnizca klasik performans degerlendirme sonuclart iizerinden tespit etmek ¢ogu
zaman yetersiz kalmaktadir (Bolger, 2022). Bunun yerine davranigsal izleme
sistemleri, devamsizlik trendleri, is sorumlulugu devretme sikligi, ekip i¢i etkilesim
azalmalar1 ve gorevden kaginma belirtileri gibi erken uyar1 gostergeleri kullanilabilir.

Bu tiir veriler yoneticilere zamaninda miidahale firsat1 saglayacaktir.

Psikolojik Giivenlik ve Katilim Kiiltiiriiniin Gli¢lendirilmesi: Calisanlarin isten
uzaklasmadan oOrglit icinde seslerini duyurabilecekleri giivenli ortamlar
olusturulmalidir (Edmondson, 1999). Psikolojik giivenlik ortami, c¢alisanlarin
sorunlart erkenden paylasmalarini, yonetimle ¢oziim odakli diyalog kurmalarini ve

sessiz istifa davranisina yonelmeden dnce ¢oziim iiretmelerini kolaylastiracaktir.

Yoneticilerin Sessiz Istifa Dinamiklerine Duyarli Egitimi: Orta ve alt kademe
yOneticilerin, sessiz istifa davranisini sadece diisiik performans gostergesi olarak degil;
sistemden ¢ekilme sinyali olarak okuyabilecekleri egitim programlar: gelistirilmelidir.
Boylelikle yonetim; is bigimlendirme, uyum algis1 ve sessiz istifa arasindaki karmagik

dinamikleri daha iyi gézlemleyebilir.

Organizasyonel Politika ve Performans Sistemlerinin Gézden Gegirilmesi:
Sessiz istifanin temelinde orgiitsel esneklik eksikligi ve bireysel ihtiyaglara duyarsiz
performans sistemleri bulunabilmektedir (Sull vd., 2022). Bu nedenle performans
degerlendirme ve ddiillendirme sistemleri yalnizca sayisal ¢iktilara degil, is doyumu,

baglilik ve psikolojik uyum gostergelerine de duyarli hale getirilmelidir.

5.2.2 Kisi-Is Uyumunu Arttirmaya Yénelik Onlemler

Arastirma bulgular, sessiz istifay: tetikleyen temel faktorlerden birinin isin
kisiye uyumsuzlugu oldugunu gostermektedir. Calisanlar, genellikle ise uyumsuzluk
durumunu bireysel yetersizliklerinden ziyade isin yapisal ve anlam boyutlariyla iligkili

olarak algilamaktadirlar. Bu baglamda kisi-is uyumunun artirilmasma yonelik
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uygulamalar, yalnizca ise alim agamasinda degil, is yasaminin tiim dongiisii boyunca

sistematik bir sekilde yiiriitiilmelidir.

Ise Alimda Derinlemesine Uyum Analizi Yapilmas:: ise alim siireglerinde
yalnizca mesleki yetkinlik ve deneyim degil; bireyin degerleri, motivasyon kaynaklari,
uzun vadeli kariyer hedefleri ve isten anlam ¢ikarma bi¢imi de degerlendirilmelidir
(Kristof-Brown vd., 2005). Bu amagla miilakat teknikleri, kisilik testleri ve deger
uyumu anketleri kullanilabilir. Boylelikle yalnizca is tanimina degil, orgiitsel kiiltiir ve

bireysel degerler biitiinliigline uygun personel se¢imi saglanabilir.

Is Tasarimi Siireglerinin  Esneklestirilmesi: Isin igerik, gdrev ve
sorumluluklarmin kisisel beceriler, ilgi alanlar1 ve gelisim hedefleriyle uyumlu hale
getirilmesi i¢in esnek is tasarimi uygulamalar1 hayata gegirilmelidir (Tims & Bakker,
2010). Ozellikle sivil havacilik gibi dinamik ve operasyonel sektdrlerde, calisanlarin
is gorevlerine kismi esneklik ve gesitlilik kazandirilmast hem motivasyonu hem de

baglilig1 artirabilir.

Psikolojik S6zlesme Y 6netiminin Gii¢lendirilmesi: Calisanlarin beklentilerinin
yonetilmesi ve gercekei is Onizlemeleriyle ise baslamadan O6nce kapsamli
bilgilendirme yapilmasi, ige giriste uyum problemlerini azaltacaktir (Rousseau, 2001).
Psikolojik sozlesmenin iki yonlii ve seffaf bicimde yonetilmesi, calisanlarin isin

gereklilikleriyle kendi deger sistemlerini daha iyi Ortiistiirmesine yardimci olur.

Siirekli Gelisim ve Bireysel Beceri Gelistirme Imkanlari Saglanmast:
Calisanlarin bireysel gelisimlerine yatirim yapilmasi, kisinin mevcut is roliine daha
fazla uyum saglamasini ve kariyer doyumunu artirir (Bakker & Demerouti, 2007).
Yetkinlik gelistirme programlari, capraz egitimler ve kisisel gelisim koglugu bu amaca

hizmet edebilir.

Uyum Izleme ve Erken Miidahale Mekanizmalarmin Kurulmasi: Is yasam
dongiisii icerisinde diizenli uyum degerlendirmeleri yapilmalr; 6zellikle is doyumu,
stres diizeyi, Orgiitsel adalet algis1 ve tiikenmislik seviyeleri periyodik olarak
izlenmelidir. Boylelikle uyumsuzluk sinyalleri erkenden tespit edilerek sessiz istifaya

giden siirecler onlenebilir (Sull vd., 2022).

Yoénetici  Egitimlerinin  Niyet Temelli Uyum Izleme Yeterlilikleriyle

Zenginlestirilmesi: Yoneticilerin yalmzca performans ¢iktilart {izerinden degil;
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calisanlarinin orgiitsel uyum, anlam algisi1 ve deger catigmalari lizerinden de durumu
analiz edebilmeleri saglanmalidir. Ozellikle yeni nesil liderlik yaklagimlar:
(transformasyonel liderlik, pozitif 6rgiitsel davranis vb.) yoneticilerin bu ¢ok katmanli

uyum siireclerini daha iyi yonetmelerine katki saglayacaktir (Avolio & Bass, 2004).

Ise Anlam Katmaya Yonelik Orgiitsel Destek Programlari: Calisanlarin yaptig
isin anlamliligi, kisi-is uyumunda en Onemli psikolojik bilesenlerden biridir
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Bu nedenle orgiitler, ¢alisanlarin islerine anlam
katarak bagliliklarini artiracak sosyal sorumluluk projeleri, gelisim firsatlar1 ve karar

alma siireclerine katilim programlar1 gelistirmelidir.

Uyumsuzluk Durumlarinda Bireysel Cikis Alternatiflerinin Planlanmasi: Her
uyumsuzluk durumunun ¢dziimii mevcut iste kalma olmayabilir. Orgiit i¢i pozisyon
degisiklikleri, yeniden yerlestirme ve gecici rotasyon gibi segeneklerle bireylerin
yetkinlik ve ilgi alanlarina daha uygun roller bulunmasi sessiz istifanin 6nlenmesinde

yapici bir segenek olabilir.

5.3. Sonug¢

Bu arastirma, sivil havacilik yer hizmetleri sektoriinde ¢alisan personelin kisi-
1$ uyumu, is bicimlendirme ve sessiz istifa davraniglar1 arasindaki iliskileri
inceleyerek, orgiitsel baglilig1 etkileyen dinamikleri anlamaya yonelik 6zgiin katkilar
saglamay1 amaclamistir. Literatiirde siklikla olumlu ¢iktilarla iligkilendirilen kisi-is
uyumu ve is bigimlendirme kavramlari, bu ¢alismada daha karmasik ve baglama
duyarl bir bakis agisiyla ele alinmistir. Bulgular, bu kavramlarin 6rgiitsel davranis
literatiiriinde genellikle varsayildig1 kadar dogrusal ve tek yonlii islemedigini ortaya

koymustur.

Arastirmada, kisi-is uyumu degiskeni iki alt boyutta ele alinmistir: isin kisiye
uyumsuzlugu (IKUSZ) ve kisinin ise uyumu (KIU). Bulgulara gére yalnizca isin kisiye
uyumsuzlugu, sessiz istifa lizerinde anlamli ve pozitif bir etki gostermistir.
Uyumsuzluk arttikca sessiz istifa egilimi yiikselmekte; buna karsin, kisinin ise uyumu
ile sessiz istifa arasinda anlamli bir iligki saptanamamistir. Bu durum, g¢alisanlarin
sessiz istifa davranislarint ¢ogu zaman kisisel yetersizlikten degil, isin yapisal
uygunlugu ve bireysel degerlerle ortiisme derecesinden etkilenerek sergilediklerini

gostermektedir.
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Is bicimlendirme davramislar1 6zelinde ise dikkat ¢ekici sonuglara ulasilmistir.
Is bigimlendirme boyutlarindan gorev bicimlendirme (Gérev B.) ile sessiz istifa
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Sosyal is bigimlendirme (Sosyal
B.) alt boyutunda ise negatif yonlii, ancak smirli diizeyde anlamh bir iliski
bulunmustur. Beceri ve bilissel is bicimlendirme alt boyutlar1 sessiz istifa ile anlamli
iligki gostermemistir. Bu bulgular, is bigimlendirmenin yalnizca proaktif baglilik ve
motivasyon artirict bir strateji degil, ayn1 zamanda bazi durumlarda is ylkiinden
kaginma, gorev sinirlarini daraltma ve sistemden kademeli geri ¢ekilme araci olarak
da kullanilabilecegini ortaya koymaktadir. Bu sonuglar, Wrzesniewski ve Dutton
(2001) ile Tims ve Bakker (2010) tarafindan Onerilen proaktif uyum modellerini

baglamsal ve niyet temelli olarak genisleten 6nemli katkilar sunmaktadir.

Aracilik analizlerinde de benzer cok yonlii sonuglar elde edilmistir. Is
bigimlendirme davranisinin, isin kisiye uyumsuzlugu (IKUSZ) ile sessiz istifa
arasindaki iliskide pozitif ve anlamli, ancak hipotez yoniiniin tersine kismi bir aracilik
rolii iistlendigi goriilmiistiir. Buna karsin kisinin ise uyumu (KIU) i¢in yapilan aracilik
analizinde is bigimlendirme, dolayli olarak sessiz istifay1 azaltict bir etki gostermistir.
Bu farklilagsma, uyumsuzluk ve uyum algilarinin is bigimlendirme tizerindeki etkisinin

dinamik ve duruma gore degisebildigini gostermektedir.

Genel olarak bu aragtirma, Orgiitsel davranis literatiiriindeki mevcut
varsayimlari sorgulayan ve sessiz istifa ile is bicimlendirme kavramlarinin yalnizca
pozitif yonlii degil, bireysel algilar, baglam ve niyet temelli ¢esitlilik arz ettigini ortaya
koyan onemli bulgular sunmustur. Calisma, ozellikle sivil havacilik sektorii gibi
yiiksek operasyonel hassasiyet ve insan kaynagi yogunlugu gerektiren alanlarda, kisi-
1 uyumu ve is bicimlendirme stratejilerinin dikkatle yonetilmesinin sessiz istifanin

onlenmesinde kritik bir rol oynayabilecegini gostermektedir.

Bu bulgular 15181nda, oOrgiitlerin yalnizca personel secimi ve performans
yonetimi uygulamalarini degil, is tasarimi, calisan gelisimi, yOnetsel iletisim ve
orgiitsel psikolojik sozlesme siireclerini de ¢ok boyutlu ve esnek bir yaklasimla

yeniden degerlendirmesi onerilmektedir.

Aragtirmanin sinirliliklariyla ilgili olarak ise; bu arastirma, kisi-is uyumunun
sessiz istifa davranisi lizerindeki etkisini incelemekte ve bu iliskiye is bigimlendirme

davraniglarinin olasi aracilik roliinii entegre ederek 6zgiin bir model 6nermektedir.
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Bununla birlikte, ¢calisma kapsaminda yalnizca s6z konusu ii¢ temel degisken tizerinde
durulmus; ancak literatiirde sessiz istifa davranisini etkiledigi diisiiniilen algilanan
yonetici destegi, psikolojik giiven, orgiitsel adalet, lider-liye etkilesimi veya 6znel
kariyer basaris1 gibi 6nemli orgiitsel ve bireysel faktorler modele dahil edilmemistir.
Bu durum, modelin kuramsal ¢ercevesi geregi yapilan bir tercih olmakla birlikte, elde
edilen bulgularin daha genis baglamda yorumlanmasi acisindan bir sinirlilik teskil

etmektedir.

Arastirmanin verileri, farkli istasyon ve birimlerde goérev yapan sivil havacilik
yer hizmetleri ¢alisanlarindan ¢evrim ig¢i ve yiiz yiize uygulanan anket formlari
araciligiyla elde edilmis ve toplamda 345 katilimcidan olusan bir 6rneklem tizerinden
analiz gerceklestirilmistir. Her ne kadar bu 6rneklem sayica yeterli goriilse de,
calismanin belirli bir sektorde (sivil havacilik yer hizmetleri) ve belirli bir kiiltiirel
baglamda yiiriitilmiis olmasi, elde edilen sonuclarin genellenebilirligini
sinirlandirmaktadir. Bu nedenle farkl sektorlerde, farkli 6rgiitsel yapilarda ve kiiltiirel
baglamlarda yapilacak benzer arastirmalarin, modelin tutarliligini test etmesi

acisindan katki saglayacagi degerlendirilmektedir.

Bununla birlikte, arastirmanin tiim degiskenleri ¢alisanlarin kendi algilarina
dayali olarak 6z degerlendirme yontemiyle dlciilmiistiir. Ozellikle is bicimlendirme ve
sessiz istifa gibi davranigsal egilimlerin yalnizca bireysel beyana dayali olarak
degerlendirilmesi, sosyal istenilirlik yanlhiligi veya kisisel oOnyargilarin o6l¢iim
dogrulugunu etkileme olasiligini1 beraberinde getirmektedir. Bu dogrultuda, 6zellikle
yoneticilerden veya liglincii gozlemcilerden veri toplanmasiyla desteklenecek cok
kaynakli veri yapilarinin, daha nesnel sonuglara ulasmada katki saglayacagi

distiniilmektedir.

Son olarak, arastirma modeli kisi-is uyumu ve is bigimlendirme ekseninde
yapilandirilmistir; dolayisiyla bireyin kisilik 6zellikleri, deger yonelimi, orgiitsel iklim
algis1 gibi olas1 diger etkileyici faktorler g6z ardi edilmistir. Gelecek arastirmalarda bu
tiir bireysel ve ¢evresel degiskenlerin modele dahil edilmesi, sessiz istifa davraniginin

daha ¢ok boyutlu bir ¢ercevede anlasilmasina katki saglayacaktir.
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Boliim 1

is Bicimlendirme Olgegi

Isinizle ilgili gegen 3 veya 6 aylik donemi diisiinerek asagidaki faaliyetleri

g
ne siklikla yaptiginizi belirtiniz ;]g ; } §
T |2 |8 |3 |2
1 Isimde daha fazla gorevi aktif olarak iistlendim 1 2 3 4 5
2 | Gorevlerimin yapisin1 veya sirasint degistirerek onlara karmasiklik
kattim 1 2 3 4 5
3 | Gorevlerimi daha zorlayici olacak sekilde degistirdim
1 2 3 4 5
4 Calismamda aldigim zor kararlarin sayisini artirdim
1 2 3 4 5
5 Isimde yeni insanlarla tamigmaya aktif olarak calistim
1 2 3 4 5
6 | Isimde diger insanlar1 daha iyi tammak icin cabaladim
1 2 3 4 5
7 | Isimde, onlar1 ne kadar iyi bilsem de diger insanlarla etkilesim
kurmaya calistim 1 2 3 4 5
8 Isimde cok ¢esitli insanlarla daha fazla zaman gegirmeye calistim
1 2 3 4 5
9 | Isimde daha genis yetenekler gelistirmeye aktif olarak calistim
1 2 3 4 5
10 | Isimde temel becerilerimin Stesine gecen yeni seyler dgrenmeye
caligtim 1 2 3 4 5
11 | Isimi tam yapmak icin yeni becerileri aktif olarak kesfettim
1 2 3 4 5
12 | Isimde genel becerilerimi genisletmek icin firsatlar aradim
1 2 3 4 5
13 | Isimde genel becerilerimi genisletmek icin firsatlar aradim
1 2 3 4 5
14 | Is yerimin, organizasyonun hedeflerine nasil katkida bulundugunu
diistindiim 1 2 3 4 5
15 | Isimin tamamina bakmanin yeni yollarim diisiindiim
1 2 3 4 5
16 | Isimin bir biitiin olarak topluma nasil katkisi olacagmin yollarin
diistindiim 1 2 3 4 5
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Boliim 2

Sessiz Istifa Olcegi

=
. : g
Isinizle ilgili asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi belirtiniz é‘ %
E | g 3
2N R R
= S = = >
= = | N S =
= | E |z |2 &
5 |E |5 |§ | &
(v (2 (2 (2 =
1 Is yerimde calismaya devam ediyorum, ancak enerjimi ve vaktimi . 5 ; A s
daha ¢ok is disindaki aktivitelere odakliyorum.
2 | Isimi siirdiirebilmek igin yeterli olandan fazlasini1 yapmiyorum. 1 2 3 4 5
3 | Calisirken kendimi strese sokmuyor ve yipratici bir sekilde . 5 ; A s
zorlamiyorum.
4 | Iste yalmzca asgari diizeyde gereken isleri yapiyorum, gerekenden . 5 ; A s
fazlasini yapmiyorum.
5 | Karsiliginda icret aldigim isleri yapiyorum, bunun &tesine . 5 ; A s
gegmiyorum.
6 | Gerektiginde "hayir" diyebilmeyi, aksamlarimi kendime ayirmayi ve A 5 ; A s
tatildeyken is e-postalarina bakmamay1 6grendim.
7 | Bagkalarimin projelerine dahil olmaktan kaginiyorum. 1 2 3 4 5
8 | Fazladan mesai yapmak veya tiim enerjimi ise vermek konusunda | 5 ; A s
kendimi frenliyorum.
9 | Iste gereginden fazlasini yapmayi reddediyorum. 1 2 3 4 5
10 | Is digindaki aktivitelerime zaman ayirma konusundaki isteklerime . 5 ; 4
5

kars1 koymuyorum.
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Boliim 3

Kisi-is Uyumu Olcegi

g £

5 2

A 5

g =

Isinizle uyumlulugunuza iliskin ifadelere ne derece katildiginizi belirtiniz A e . g o

= |25 |5 |z

2 | 5 5 | 5 =

M (2 M (2 =

1 | Suandaki isim gergek kimligimi yansitmryor. 1 2 3 4 5

2 | Su andaki isim aslinda yapmak istedigim is degil. 1 2 3 4 5

3 | Her seyi dikkate aldigimda, yaptigim is bana uygun. 1 2 3 4 5

4 | Buisin benim i¢in dogru tiirde bir is olmadigini hissediyorum. 1 2 3 4 5
5 | Bu iste hedeflerimin gergeklestigini ve ihtiyaglarimin karsilandigini

hissediyorum. 1 2 3 4 5

6 | Su andaki isimi motive edici buluyorum. 1 2 3 4 5
7 | Yeteneklerim, becerilerim ve yetkinliklerimin yaptigim is i¢in uygun

oldugunu diistiniyorum. 1 2 3 4 5

8 | Daha uygun oldugum bir baska is olmali diye diistiniiyorum. 1 2 3 4 5
9| Su anki isimde yeteneklerimi, becerilerimi ve yeterliliklerimi

kullanabiliyorum. 1 2 3 4 5
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Submitted to Artvin Aoruh Aniversitesi

Ogrenci Odewi
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Yazici, Ugur. "Kisi is uyumu proaktif kisilik ve
proaktif calismanin akademik personel

performansi Uzerine etkisi: Bartin Universitesi

ornegi", Bartin University (Turkey), 2024

Yayin
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www.bmij.org
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Internet Kaynagi
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odk.yalova.edu.tr

Internet Kaynagi
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Yana, G6zde. "Tukenmislik ve Duygusal
Emegin Calisan Performansi ile lliskisi",
Maltepe University (Turkey), 2024

Yayin

)

W)
-

acikerisim.istinye.edu.tr
Internet Kaynag!
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isletmecilik.org

Internet Kaynag

"Testing the Validity and Reliability of
Machiavellianism Scale for Adolescents in a
Turkish Speaking", Nesne Psikoloji Dergisi,
2021

Yayin

Submitted to Bitlis Eren Aniversitesi
Ogrenci Odew

odkcomu.congress.gen.tr

Internet Kaynagi

toad.halileksi.net
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Turker, Mine. "The Mediating Role of
Motivation Types in Employees’
Organizational Commitment and Perceived
Leadership Styles Relationship", Marmara
Universitesi (Turkey), 2021

Yayin
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Ozakar, Ozlem Ocal. "Algilanan orgutsel
Destek, Psikolojik guclendirme Ve orgutsel
baglilik arasindaki iliskiler: Banka calisanlari
uzerine Bir arastirma”, Marmara Universitesi
(Turkey), 2020

Yayin
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acikerisim.nevsehir.edu.tr
Internet Kaymag
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Kaya, Ahmet Ozkan. "Karar verme tarzlari
uzerinde sosyal cesaretin etkisi: Sanayi
isletmeleri arastirmasi.”, Necmettin Erbakan
University (Turkey)

Yayin

Submitted to The Scientific & Technological
Research Council of Turkey (TUBITAK)

Ogrenci Odewv
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Internet Kaymag
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Abanoz, Engin Isik. "Ozel Spor Merkezi
Uyelerinin Spor ligilenimi ve Algiladiklari

Degerin Sosyal Medya Kullanimi Uzerine
Etkisi", Sakarya Universitesi (Turkey), 2022

Yayin

Submitted to Akdeniz University
Ogrenci Odew
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Aydin, Cigdem. "Toplam Kalite Yonetiminin
Calisan Motivasyonu Uzerine Etkisi: ilac
Sektorunde bir Uygulama”, Maltepe
University (Turkey), 2024
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Ade Gafar Abdullah, Isma Widiaty, Cep Ubad

Abdullah. "Global Competitiveness: Business

Transformation in the Digital Era”, Routledge,
2019

Yaymin
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Atilmis, Taner. "Kisilik Ozellikleri ve Degerlere
Gore Isyerinde Kisi Uyumunun is Tatmini ve
Gorev Performansi Uzerindeki Etkisi: Kisi-Is,
Kisi-Yonetici, Kisi-Calisma Grubu ve Kisi-Orgiit
Uyumu Acgisindan bir Degerlendirme",
Balikesir University (Turkey), 2024

Yayin
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Aydin, Fulden Elif. "Ise baglilik, dindarlik Ve
Hayat Memnuniyeti arasindaki iliskinin
Incelenmesi : Avukatlar uzerine Nicel Bir
arastirma”, Marmara Universitesi (Turkey),
2020

Yaymin
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Aysun, Ayca. "Gumruk Birligi'Nin Turkiye'Nin
dis Ticareti Uzerine Etkisi: Panel Cekim Modeli

Uygulamasi”, Balikesir University (Turkey),
2024

Yaymin

<o ]

Diktas, Giilay. "Orglitsel Sinizm Ve Sosyal
Zekanin Calisan Performansi ve Isten Ayrilma
Niyeti Uzerindeki Etkisi: istanbul'daki Reklam
Ajansi Calisanlarina Yonelik bir Arastirma”,
Maltepe University (Turkey), 2024

Yayin
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USLU, @zgﬂr, TUKSAVUL, Fevziye,
KABAKOGLU, Nalan Isik, GULPEK, Mehmet,
KAZANCI, Melike and GUCLU, Salih Zeki.
"Plevral sivilarda transuda-eksuda ayriminda
yeni biyokimyasal formullerin tanisal
verimliligi”, Turk Toraks Dernegi, 2006.

Yayim

Kocak, Ali. "Doanimli dalis turizminin yerel
halkin yasam kalitesi Uzerine etkileri : Kas
halkinin algilar Uzerine bir arastirma”, lzmir
Katip Celebi University (Turkey), 2024

Yayim

Kurulus, Ozge. "Obsesif kompulsif bozuklugun
hammaddesi olan ISTEM disi deneyimlerin
bilissel davranis¢i model dogrultusunda
Incelenmesi", Dokuz Eylul Universitesi
(Turkey), 2024

Yayim
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Demirdag, Ahmet. "Suriyeli Mdltecilere lliskin
Kalipyargi Icerigi ve Davranis lliskisi:
Duygularin ve Ahlaki Dislamanin Araci Rold”,
Ankara Universitesi (Turkey), 2024
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libratez.cu.edu.tr
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Cil, Ebru. "Yeni normal'de sosyal medya
pazarlamasi ve tuketici davranislan”, lzmir
Katip Celebi University (Turkey), 2024

Yayim
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Sahin, Himeyra. "Calismaya Tutkunluk ve is
Yikinin Iste Yasam Kalitesi Uzerine Etkisi:
112 Acil Saglik Hizmetleri Calisanlari Ornegi",
Sakarya Universitesi (Turkey), 2022

Yayin
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Ayhan Erbay. "Examining the Parallel Multiple
Mediating Roles of Psychopathological
Symptoms in the Relationship Between
Childhood Traumas and Attitudes Towards
Crime", The Bulletin of Legal Medicine, 2024

Yayin

<o ]

Boztepe, Engin. "Hile denetimi ve tespitinde

lojistik regresyon analizinin kullanimi : Saghk
sektorunde bir uygulama"”, lzmir Katip Celebi
University (Turkey), 2024

Yayin

Cakar, Hilal. "Farkliliklarin Yonetimi Algisi ve
calisan Sesi: Turkiye'Deki Akademisyenler
uzerine Bir Arastirma”, Necmettin Erbakan
University (Turkey), 2021

Yayin

Daokel, Berkay. "Evli Yetiskinlerde Yalnizhigin
Kok Aile ve Bilissel Ucli Acisindan
Yordanmasi", Dokuz Eylul Universitesi
(Turkey), 2024

Yayin

Gilles Gnacadja, Alex Shoshitaishvili, Michael ).

Gresser, Brian Varnum, David Balaban, Mark
Durst, Chris Vezina, Yu Li. "Monotonicity of
interleukin-1 receptor-ligand binding with
respect to antagonist in the presence of
decoy receptor”, Journal of Theoretical
Biology, 2007

Yayin



Free Hand


Gok, Bahadir. "is stresi ve orgltsel baglihk
lliskisi", Dokuz Eylul Universitesi (Turkey),
2024

Yayin
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Lee, Jae Young. "Korean Knowledge Workers'
Job Autonomy and Workplace Outcomes: The
Role of Job Crafting and Leader-member
Exchange Quality.”, The Pennsylvania State
University, 2020

Yayin
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Sloan, Monique. "The Moderating Role of
Emotional Intelligence on the Process of
Workplace Conflict, Job Crafting and Job
Performance.”, University of Johannesburg
(South Africa), 2021

Yayin

Ugur, Zerrin. "Evli Ciftlerin Ewlilik
Doyumlarinin, Ese Kendini A¢cma ve Baglanma
Yaralanmalan Acisindan Incelenmesi”, Dokuz
Eylul Universitesi (Turkey), 2024

Yayin

Yilmaz, Muhammet Fatih. "universite
ogrencilerinin oznel lyi luslarini ciklamaya
onelik Model inamasi: Tangaclik, Benlik Aygisi,
Alnizlik ve Igilanan Sosyal Estegin Etkileri”,
Anadolu University (Turkey), 2021

Yayin
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CETINKAYA, Ali Stikrii and KURNAZ, Gazi.
"KiSI-IS UYUMUNUN PERFORMANS
DEGERLEMEYE ETKISI:", Karablk Universitesi,
2017.

Yayin

9lib.net

Intermet Kaynag

<o ]

Eraslan, Hulya. "Yerel Halkin Turizm
Gelisimine Yonelik Tutumlannda Kulturel
Duyarlilik ve Duygusal Dayanisma lliskisinin
Roll: Sanhurfa Ornegi", Balikesir University
(Turkey), 2024

Yayin

<o ]

Ersezgin, Reyhan. "Algilanan is stresi ile
tukenmislik duzeyi ve ruh saghgi profilinin
iliskisi: Psikolojik dayanikhlik, stresle basa
cikma stilleri ve 6z-duyarliliginin araci rold",
lzmir Katip Celebi University (Turkey), 2024

Yayin

<o ]

Gul, Betdl. "Annelerin Mukemmeliyetcilikleri
ile Okul Oncesi Cocuklarinin 6z Dizenleme ve
Oyun Davranislan Arasindaki lliski”, Maltepe
University (Turkey), 2024

Yayin

Gumus, Abdulkadir. "Donusturdcl Ve islemci
Liderlik tarzinin, yenilikcilik davranisi Ve Firma

performansina Etkisi", Sakarya Universitesi
(Turkey), 2022

Yayin

<o ]

Kahraman, Fatma Gul. "Calisanlarda gorunen
adaptasyon sorunlarinin sebepleri.”, Mersin
University (Turkey)

Yayin
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Koyuncu, Ahmet Burak. "Evli bireylerde 6znel
mutluluk ve iliskisel mutlulugun evlilik
doyumuna etkisi", Istanbul Sabahattin Zaim
University (Turkey)

Yayin

<o ]

Peral, Sergio L.. "Antecedents to Job Crafting
and Self-Undermining Behaviour: Implications
for Person-Job Fit and Job Performance.”,
University of Johannesburg (South Africa),
2021

Yayin

Sop, Serhat Adem. "Marka Kisiligi, Benlik
Uyumu ve Fonksiyonel Uyumun Marka
Sadakatine Etkileri: Otel Isletmelerine Yonelik

Bir Arastirma”, Anadolu University (Turkey),
2021

Yayin

<o ]

Sozuguzel, Saffet. "Ortackul 6grencilerinde
okul baghliginin anne baba tutumu ve cesitli
degiskenler acisindan incelenmesi”, Istanbul
Sabahattin Zaim University (Turkey)

Yayin

Yalcin, Esra. "Kimya Sektérunde Yasanan
Kazalarda Insan Hatalarinin Incelenmesi",
Marmara Universitesi (Turkey), 2024

Yayin

<o |

Yagcl, Pelin. "Duygusal Emek, Tukenmislik,
Orglitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti lliskisi:
Animatorler Uzerine bir Arastirma"”, Balikesir
University (Turkey), 2024

Yayin
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Ongore, Ozglr. "Hizmet sektoriinde
calisanlarin kisilik 6zelliklerine gore isle
butunlesme duzeylerine lliskin bir arastirma”,
Ankara Universitesi (Turkey), 2024

Yayin
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Oztekin, Ceyda. "Attachment Styles and Close
Relationship Beliefs as Predictors of
Commitment in Romantic Relationships.",
Middle East Technical University (Turkey),
2024

Yayin

<u

Boldaz, Ebru Devrim. "Duygusal zeka ile
sosyal medya bagimlihg ve elestirel dustinme
egilimleri arasindaki iliski", Istanbul
Sabahattin Zaim University (Turkey)

Yayin

Haydaroglu, Saniye. "Bes Faktor Kisilik
Ozelliklerinin Orgitsel Muhalefete Etkisi ve
Lider-Uye Etkilesiminin Duzenleyici Rol(:
Beyaz Yakali Calisanlar Uzerinde Bir
Arastirma”, Anadolu University (Turkey), 2022

Yayin

Yurttas, Asli. "Ortaokul Muddrlerinin Liderlik
Stilleri, Okul Kdlttrd ve Okul Dinamizmi
Arasindaki lliskiler”, Dokuz Eylul Universitesi
(Turkey), 2024

Yayin

W Z0g, Hasan. "Ogretmenlerin Ogretim

Programina Bagliliklar, Egitim Felsefelerine
Yénelik Egilimleri ve Ogretme Ogrenme Sureci
Yeterlilik Algilar Arasindaki lliski”, Balikesir
University (Turkey), 2024

Yayin

Aksoy, Nihal. "Ogretmenlerin Yasadigi Stres
Faktorleri ve Kisilik Ozellikleri ile Stresle
Basetme Stratejileri Arasindaki iliskinin
incelenmesi”, Izmir Katip Celebi University
(Turkey)

Yayin
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Askay, Mehmet. "Turist rehberlerinin
performansinin ve hizmet verme yatkinliginin
davranissal niyet uzerindeki etkisi: Yerli
turistler Gzerinde bir arastirma.”, Balikesir
University (Turkey), 2024

Yayin

Bozkurt, Emrah. "Orgutsel politika algisi ile
orgutsel yabancilasma ve mesleki
yabancilasma iliskisi: kisl-meslek uyumu
etkisi.", Balikesir University (Turkey), 2024

Yayin

Fangfang Zhang, Sharon K. Parker.
"Reorienting job crafting research: A
hierarchical structure of job crafting concepts
and integrative review", Journal of
Organizational Behavior, 2018

Yayin

<o ]

Ozcan, Esra Dinc. "Algilanan orgut Yapisi lle is
Tatmini Arasindaki lliskide Kisilik ozelliklerinin
Rolu Ve Bir Arastirma", Marmara Universitesi
(Turkey)

Yayin

<o ]

Zengin, Seval. "Marka Deneyimi ve Marka
Otantikliginin Marka lliski Kalitesi Araciligi lle
Satin Alma Niyetine Etkisi Uzerine bir
Arastirma", Marmara Universitesi (Turkey),
2024

Yayin
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