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MAKALE BiLGiSi OZET

Anahtar Kelimeler: Amag - Bu arastirmada, ¢alisanlarin yasadig is-aile catismasini azaltacag1 varsayilarak, oncelikle
orgiitiiniin bagkalar1 tarafindan prestijli olarak algilanmasinin ve ¢alisanlarin kendi isini kendisinin

Algilanan Digsal Prestij
sekillendirmesinin (is becerikliliginin) is-aile ¢atigmasi {izerindeki etkisinin belirlenmesi

Is Becerikliligi . amaglanmistir. Calismada ayrica, is becerikliligi ile is-aile catismasi iligkisinde kisi-6rgiit uyumunun

Algilanan Kisi-Orgiit Uyumu olas1 aracilik etkisinin tespit edilmesine ¢alisilmistir.

Is-Aile Catigmas: Yontem - Veriler yiiksekdgretim kurumlarinda gorev alan akademik personelden calismaya
katilmay1 kabul eden 247 kisiden kartopu yontemi ile toplanmistir. Arastirma modeli; dissal
prestijin, is-aile ¢atismasi tizerindeki etkisi ve is becerikliligi ile is-aile gatismasi arasindaki iliskide
algilanan kisi-orgiit uyumunun aracilik roliinii belirlemek iizere olusturulmustur. Katilimcilarin

Génderilme Tarihi 8 Kastm anketteki sorulara verdikleri cevaplar, dogrulayici faktor analizi, giivenilirlik analizi, korelasyon

2019 analizi ve SPSS {izerine entegre edilebilen “Process” makrosu ile degerlendirilmistir.

Revizyon Tarihi 23 Aralik 2019 Bulgular - Bulgulara gore ¢alisanlarin orgiitlerinin prestiji hakkindaki algilarinin (digsal prestij) is-
aile ¢atismasi tizerinde negatif ve anlamli bir etkisi oldugu buna ek olarak; is becerikliligi ile ig-aile
catismasi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Diger taraftan, kisi-Orgiit
uyumunun is becerikliligi ve is-aile ¢atismasi arasindaki iligskide aracilik rolii tistlendigine iligkin
hipotez reddedilmistir.

Kabul Tarihi 26 Aralik 2019

Tartisma — Bu calismada; dissal prestij algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin daha az is-aile catismasi
Makale Kategorisi: yasadiklarini rapor etmis olmalari, ¢alisanlarin Orgiitlerinin bagkalar: tarafindan prestijli olarak
. degerlendirildigini algiladiklarinda, mevcut statiilerini 6nemsedikleri, bu nedenle isten
Aragtirma Makalesi kaynaklanan sorunlarini aile hayatlarina tagimadiklari anlagilmaktadir. Diger bir ifadeyle, tiyesi
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bulundugu oOrgiitiiniin prestijini yiiksek olarak algilayan bir calisanin muhtemelen 6z-benlik
saygisinin yiiksek olacagi, bu nedenle is-aile ¢atismas: yasasa bile is kaynakli sorunlari daha az
6nemseyerek, bu sorunlar1 tolere edebilecegi diisiiniilmektedir. Diger taraftan, beklenenden farkl
olarak calismada, is becerikliliginin ig-aile ¢atigmasini artirdig1 sonucu elde edilmistir. Isini kendine
uygun bir hale getirme gayretinin bireyin is yerinde daha fazla gaba ve vakit harcamasina neden
olarak onda strese sebep oldugu, bunun ise negatif yayilma etkisiyle is-aile gatismasini dogurdugu
diistiniilebilir. Calismada kisi-orgiit uyumunun, is becerikliligi ve is-aile catismast iligkisindeki araci
rolii tespit edilememistir. Bu bulgu, is becerikliliginin is-aile ¢atismasi tizerindeki etkisinin
calisanlarin degerlerinin drgiit kiiltiirii ile uyumu {izerinden olmadigini gostermektedir.
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Keywords: Purpose - In this study, assuming that it must reduce the work-family conflict experienced by the

Perceived External Prestige employees, the effect of their organization being perceived prestigious by others and the employees’

. self-shaping (job crafting) of their work on work-family conflict is to be determined. Also the
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possible mediating effect of person-organization fit on the relationship between job crafting and

Perceived Person- work-family conflict.

Organization Fit Design/methodology/approach — The data were collected by using snowball method from 247

Work-Family Conflict higher education institutions” academic employees who agreed to participate in the study. The
research model is chosen in order to identify the effect of external prestige on work-family conflict
and the mediating role of perceived person-organization fit in the relationship between job crafting
and work-family conflict. The answers of the participants to the questions in the questionnaire were
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Received 8 November 2019 evaluated with confirmatory factor analysis, reliability analysis, correlation analysis and “Process”
Revised 23 December 2019 macro which can be integrated on SPSS.
Accepted 26 December 2019 Findings — According to the findings, employees' perceptions about the prestige of their

organizations (external prestige) have a negative and significant effect on the work-family conflict.
It was found that there is a positive and meaningful relationship between job crafting and work-
family conflict. On the other hand, the hypothesis that person-organization fit plays a mediator role
in the relationship between job crafting and work-family conflict was rejected.

Article Classification: Discussion — In this study; it is understood that employees who have high perception of external

Research Article prestige have reported less work-family conflict and that when they perceive that their organization
is perceived to be prestigious by others, they care about their current status and therefore do not
carry their work-related problems into family life. In other words, it is thought that an employee
who perceives the prestige of his / her organization to be high is likely to have high self-esteem, so
he / she can tolerate these problems by paying less attention to work-related problems even if there
is a work-family conflict. On the other hand, unlike expected, it was found that job crafting increases
work-family conflict. It may be thought that the effort to make the job suitable for itself causes the
individual to spend more effort and time in the workplace causing stress to him, and this can lead
to the negative effect of family-work conflict. In this study, the mediator role of person-organization
fit in the relationship between job crafting and work-family conflict could not be determined.

Giris

Is-aile catismas1 1970'li yillardan itibaren is giicii ve aile kompozisyonundaki degisimlerle ortaya ¢ikmus bir
konudur (Winslow, 2005: 728). 1970’li yillardan baslayarak giderek artan sayida evli ve ¢ocuklu kadinin
¢alisma hayatina {icretli ¢alisan olarak katilmasi, is ve aile hayatinda bireylerden beklenen rollerin birbirleriyle
catismasina neden olmustur. Baslangicta sadece calisan annelere ait bir sorun olarak goriilen is-aile catismasi,
literatiirde ¢ogu arastirmada cinsiyet ile iliskisi bakimindan ele alinmistir. Ancak, arastirmacilarin yaptiklar:
calismalar neticesinde erkeklerin de aile icinde giderek daha aktif bir katilimci olarak yer aldiklarmi
savunmalari sonucunda, konunun hem erkek hem de kadin biitiin ¢alisanlara dair bir sorun oldugu kabul
edilmistir (Winslow, 2005: 728). Cogunlukla is hayatindaki zorunluluklarin bireyin aile hayatinda yerine
getirmesi beklenen rolleri ile catismasi olarak degerlendirilen ve genellikle Rol Kuram: (Biddle, 1986)
bakimindan agiklanmaya calisilan is aile ¢atismasi, birey ve oOrgiit tizerindeki olumsuz etkileri sebebiyle
literatiirde dikkat ¢eken konulardan biri olmustur. Nitekim is-aile ¢catismasinin 6rgiit kaynakli sebepleri olarak
sayilabilecek asir1 is yiikil, is tatminsizligi gibi orgiitsel degiskenlerle iliskisi izerine yapilan ¢alismalarda; is-
aile ¢atismasinin orgiitiin verimliligini olumsuz olarak etkiledigi ve orgiite fazladan finansal ytiik getirdigi
basta Cascio (1991) ve Khan (2015) olmak tizere bir¢ok arastirmaci tarafindan belirtilmistir (Abbott, Cieri ve
Iverson, 1998; W. Casper, A Martin, C Buffardi ve ] Erdwins, 2002; Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996:
400). Bu tespitlere ek olarak; arastirmalar is-aile ¢atismasinin ¢alisanlarin tiretkenligini azalttigini, onlarda
yorgunluk yarattigimi (Mesmer-Magnus ve Viswesvaran, 2005: 215), devamsizliklarim1 (Goff, Mount ve
Jamison, 1990) ve isten ayrilma (Anderson, Coffey ve Byerly, 2002) oranlarini artirdiging, is tatmin diizeylerini
diisiirdiigiinii (Ergeneli, Ilsev ve Karapinar, 2010) ve is stresi tizerinde de olumsuz etkisi oldugunu (Batur ve
Nart, 2014: 78) ortaya koymustur.

Literatiirde hem bireysel performansa hem de orgiitsel performansa bir¢ok agidan ve birden fazla yonde
olumsuz olarak etki eden is-aile ¢atismasmin onciillerinin belirlenmesi amaciyla ¢ok sayida ¢alisma yer
almaktadir (Michel, Mitchelson, Pichler ve Cullen, 2010). Bu ¢alismalardan bazilarinda arastirmacilar, is-aile
catismasinda bireysel degerlerin 6nemli olacagini ileri siirmiisler (Carlson ve Kacmar, 2000; Chernyak-Hai ve
Tziner, 2016; Smelser, 1998) ve benzer durumda bulunmalarina ragmen bazi bireylerin digerlerinden daha
fazla ig-aile catigmas1 yasamalarinin nedeninin, bireylerin sahip oldugu degerleri ile agiklanabilecegini ifade
etmislerdir (Chernyak-Hai ve Tziner, 2016). Promislo vd. (2010) yaptiklar1 ¢alisma neticesinde materyalistik
degerlere sahip bireylerin daha fazla is-aile catismasi yasadiklarini tespit etmislerdir. Caudroit vd. (2011)
tarafindan yapilan bir baska ¢alismada ise islerine karsi takint1 derecesinde bir tutkuyla bagli olan bireylerin
is-aile catismasi yasama olasiliginin daha yiiksek oldugu belirtilmistir. Bahsedilen ¢alismalarda ulasilan sonug
ise bireylerin deger verdikleri seyler s6z konusu oldugunda is ve aile rol talepleri arasindaki dengeyi
saglanmak adina gerekli diizenlemeleri yapmaya calisacaklarini gostermektedir (Chernyak-Hai ve Tziner,
2016). Dutton vd. (1994) yaptiklari ¢alismada calisanlarin oOrgiitlerinin prestijini yiiksek olarak
algiladiklarinda, orgiitle 6zdeslesme diizeylerinin de arttigini ve bu durumun orgiitiin ¢iktilar: tizerinde
olumlu etkisi oldugunu ortaya koymuslardir. Bahsi gecen calismalardan temel alarak, prestijli bir orgiitte
calistiklarimi diisiinen ve bunu 6nemseyen c¢alisanlarin, boyle bir orgilite mensup olmak sebebiyle 6z-benlik
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saygilariin yiiksek olacagi, 6z-benlik saygilarinin yiiksek olmasi sebebiyle is yerinde kendilerinden beklenen
rolleri, aile hayatindaki rollerinden Oncelikli olarak degerlendirecekleri ve bir is-aile c¢atismasi
yasamayabilecekleri diisiiniilebilir. Bahsi gecen agiklamalar neticesinde bu ¢alismada, dncelikle ¢alisanlarin
digsal prestij algilari ile is-aile ¢atismasi arasindaki iliskinin incelenmesi amaclanmaistir.

Diger taraftan, ¢alisanlarin yaptiklar: islerinin, yetenek ve becerileri ile uyumlu olmamas: durumunda is-aile
catismasi yasama olasiliklarinda bir artis meydana geldigi yapilan bazi ¢alismalarda ortaya konmustur (Crane
ve Hill, 2009). Calisanlarin islerinde fiziksel, iligkisel ve biligsel degisiklikler yapmak suretiyle kendi becerileri
ve kosullar1 ile igleri arasindaki uyumsuzlugun ortadan kaldirilmast “is becerikliligi” olarak
tanimlanmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 179). Rol Gerilimi Kurami (Colombo ve Ghislieri, 2008: 38),
calisanlarin is yerinde kendilerinden beklenen rolii tam olarak karsilayamadiklari zaman gerilim yasadiklarini
ileri stirmektedir. Yasanan bu gerilimin is-aile ¢atismasina doniisebilecegi diistiniildiigiinde, is becerikliligi
yoluyla is gerekleri ile kendi becerileri arasindaki uyumsuzlugu ortadan kaldirmaya calisan bireylerin, daha
az is-aile catismasi yasamasi beklenebilir. Bu noktadan hareketle bu ¢alismada ayrica is becerikliligiyle is-aile
catismasi arasindaki iligkinin de incelenmesine galisilmistir. Calisanlarin kendi yetkinlikleriyle is talepleri
arasindaki uyumu artirmaya yonelik ¢abalarinin, Kisi-Cevre Uyumu Kurami icine agiklanmaya calisilan
“tamamlayict uyumu” saglayarak kendi degerleri ile orgiit kiiltiirlindeki degerler arasindaki uyumu
artiracagl (Irak, 2012), bunun ise is-aile gatismasi {izerinde olumlu bir etkisi olabilecegi diisiiniilebilir. Bu
nedenle bu ¢alismada, is becerikliliginin is-aile catismas tizerindeki etkisinde algilanan kisi-orgiit uyumunun
olasi aracilik roliiniin ortaya konulmas: da amaglanmuistir.

1. Kuramsal Cerceve
1.1. Is-Aile Catismast

Is-aile catismasinin temelini olusturan kuramlardan biri; davramslarin, bireylerin sosyal kimlikleriyle beraber
icinde bulunulan duruma bagh olarak ongoriilebilir sekilde meydana geldigini savunan Rol Kuramidir
(Biddle, 1986: 68). Digeri ise Goode (1960) tarafindan temel hatlariyla, kisilerin kendilerinden beklenen statii
ve beklentiler dogrultusunda yerine getirmeleri gereken rolii tam olarak karsilayamadiklari zaman gerilim
yasadiklari fikrini 6ne stiren Rol Gerilimi Kuramidir (Colombo ve Ghislieri, 2008: 38). Bu bilgiler 1s181nda is-
aile catismasi “is ve aile alanlarimdan kaynaklanan rol baskilarinin bazi agilardan karsilikli olarak birbirleriyle uyumsuz
olmast durumunda ortaya ¢ikan roller aras bir ¢atisma sekli” olarak tanimlanmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985:
77). Bu tanim Greenhaus ve Beutell (1985) tarafindan, Kahn ve arkadaglarinin (1964) rol ¢catismasi kavraminin
betimlenmesi tizerine temel alinarak olusturulmustur (Arslan, 2012: 102-103).

Literatiirde is-aile ¢atismas ile iliskili calismalardaki ortak nokta, is-aile ¢atismasinin ¢alisan kisinin hayatinin
biitiin alanlar1 tizerinde dogrudan olumsuz yonde etkisi oldugudur. Dikkate deger 6nemli bir diger nokta, bu
istenmeyen sonugclarin yani sira, is-aile catismasinin ¢alisanun sahip oldugu orgiitsel kimlik iizerinden tiyesi
bulundugu orgiitiine karst olumsuz yonde bir etkisi oldugudur. Literatiirde, is-aile g¢atismasmin is
tutumlariyla olan iligkisi {izerine yapilan bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir. Bu ¢alismalar sonucunda elde edilen
ortak sonug, is-aile ¢atismasinin, titkkenmislik, calisanda is kaynakli olusan stres ve gerginlikler gibi bireysel
etkiler yaninda yiiksek seviyede devamsizlik gosterme, erken isten ayrilma, ise geg gelme, diisiik is tatmini,
orgiite duygusal baghhigm diisiik olmasi, yiiksek isten ayrilma niyeti gibi rgiitsel etkilerinin de olmasidir
(Adams, King ve King, 1996; Boyar, Maertz ve Pearson, 2005; W. J. Casper, Harris, Taylor-Bianco ve Wayne,
2011; Gao, Shi, Niu ve Wang, 2013; Noviati, 2016; Rode, Rehg, Near ve Underhill, 2007; Rubbab, 2017).

Bu 6nemli sonuglar: sebebiyle oldukga dikkat ¢eken is-aile catismasinin sebeplerini belirlemeye ¢alisan pek
¢ok calisma yapilmustir. Bu calismalarda isten kaynaklanan baskinin, rol belirsizliginin, uzun calisma
saatlerinin, ig yiikiiniin, is yerinde ayrimcilik yapilmasinin, amirin/y&neticinin yeterli desteginin olmamasinin,
otokratik yOnetim bigiminin, islerin esnek olmamasinin, is-aile dengesini saglayacak politikalarin
olmamasinin is-aile catismasina yol acan nedenlerden oldugu belirtilmistir (Adisa, Gbadamosi ve Osabutey,
2016; Akkas, Hossain ve Rhaman, 2015). Diger taraftan arastirmacilar, bazi1 ¢alisanlarin ayni kosullarda
calistiklar1 halde neden is-aile ¢atismasini ayni dlgiide deneyimlemediklerini sorgulamislar ve bunda bireyin
degerleri bakimindan neyi 6nemsediklerinin etkisi olabilecegini ileri siirmiislerdir (Carlson ve Kacmar, 2000;
Smelser, 1998). Turner (1975) tarafindan agiklanan Sosyal Kimlik Kurami'na gore bireyler kendilerini ve baska
bireyleri ait olduklar1 grup ya da orgiitler {izerinden tanimlamaktadirlar. Sosyal kimlik kurami, bireylerin
kendileriyle ilgili olumlu degerlendirmeler yaparak benlik saygilarini yiikseltmeye giidiilenmis olduklarini
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ileri stirmektedir (Turner, 1975). Bu bakimdan, saygin ve énemli bir 6rgiitiin tiyesi olma algisi, bireyin kendisi
ile gurur duymasina ve 6zsaygi duygusunun artmasina neden olarak, onun sosyal degerini ve statiisiinti
yiikseltmektedir (Sulenti¢, Znidar ve Pavicic, 2017). Bu nedenle bireyin gorev yaptig1 6rgiitiin prestijine iliskin
algisinin onun 6zsaygist tizerinde olumlu bir etkisinin olabilecegi diisiiniilmektedir.

1.2. Algilanan Digsal Prestij

Literatiirde yapilanmis digsal imaj, yorumlanan dis imaj ve yiiklenen digsal imaj olarak da tanimlanan
algilanan dissal prestij kavrami “calismakta oldugum oOrgiitiimden dolay: orgiit disindaki kisiler benim hakkimda ne
diisiiniiyor?” diisiincesinin cevabi seklinde konumlandirilmistir (Dutton ve digerleri, 1994: 250). Diger bir
ifadeyle, calisanlarin kendi bilgilerine dayanarak kurumsal prestijin kisisel diizeyde yorumlanmas: ve
degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Rho, Yun ve Lee, 2015: 421). Algilanan dissal prestij, Orgiitsel imaj
ve Orglitsel itibar (tanimnmishk) benzer kavramlar olmalarina ragmen aymi anlami tasimamaktadirlar.
Algilanan digsal prestij, disaridaki kimselerin Orgiite dair algilarmin (inanglarinin) temel alindigi bir
kavramken, orgiitsel imaj veya Orgiitsel itibar (taninmishk) orgiitiin disaridaki kisiler tarafindan gergekte
sahip oldugu imajin temel alinmasina dayanmaktadir (Sulenti¢ ve digerleri, 2017: 51).

March ve Simon (1958), calisanlarin iiyesi bulunduklari érgiitlerine yonelik orgiit disindaki bireyler tarafindan
yiiksek itibar gosterildigini diisiindiiklerinde, orgiitleriyle 6zdeslesme egilimlerinin daha yiiksek oldugunu
one siirmiislerdir (Akt.;Fuller ve digerleri, 2006: 819). Bu nedenle, algilanan dissal prestijin ¢alisanlarin
algilanan orgiitsel kimliklerine de olumlu etki ettigi diisiiniilmektedir (Mishra, 2013: 229; Ocel, 2013: 39).

Algilanan digsal prestij her ¢alisanun farkli bilgi kaynagini temel alarak birbirinden bagimsiz alg1 ve inanglara
bagh bir kavram oldugu igin kisisel diizeyde bir degisken olarak kabul edilmektedir (Carmeli, 2005: 444).
Smidts vd. (2001), her calisanin birbirinden bagimsiz bir dissal prestij algisina sahip oldugunu ileri
siirmiiglerdir. Ancak, ¢alisanlarin i¢cinde bulundugu grupta homojenlik diizeyi yiiksekse dissal prestij algis
grup diizeyinde de incelenebilmektedir. (Smidts ve digerleri, 2001: 1052).

Is-aile gatismasinin 6nlemesi veya mevcut gatismanin {istesinden gelinmesine olanak saglayan yontemlerden
biri, ¢alisanlarin Orgiitlerinden algiladiklar: tatmin diizeylerini olabilecek en yiiksek seviyeye ¢ikarmaktir.
Dutton vd. (1994) e gore, calisanlar agisindan orgiitleriyle kuracaklar: bagin niteligine etki edebilecek, orgiitsel
kimliklerinin pekismesine olanak saglayabilecek ve Orgiitsel vatandaslik davrarmisi gostermelerine yol
acabilecek 6nemli degiskenlerden biri, calisanlarin iiyesi oldugu orgiitlerinin prestij diizeyidir. Bu durumu
destekledigi diisiiniilen bir ¢alismada da Loscocco (2000: 298) tarafindan, erkeklerin ¢ogunlukla kendilerine
gli¢ ve prestij kazandirmaya devam ettigi siirece geleneksel kariyer yollarini takip edecekleri ve degisiklik
yapmak icin istekli olmadiklari belirtilmistir. Smidts vd. (2001) ve Dutton vd. (1994) tarafindan yapilan
calismalar neticesinde orglitiin prestijinin ¢alisan davranislari tizerinde olduk¢a 6nemli oldugu, disaridan
orglitiin prestijine yonelik olumlu degerlendirmelerin ¢alisanlarin benlik duygusuna hizmet ettigini ve
calisanin Orgiitiine yonelik gelen olumlu yorumlar: kendilerine yonelik bir 6vgii olarak degerlendirdikleri
bunun neticesinde de orgiitleriyle olan uyum miktarlarin, orgiitsel vatandaslik ve is tatminleri diizeylerinde
olumlu bir artis meydana geldigi bulgusuna ulagsmislardir. O halde biitiin bu ¢alismalardan dayanak alarak
tiyesi bulundugu orgiitiintin prestijini olumlu olarak algilayan calisanlarin daha az is-aile ¢atismasi
yasayacaklar1 diisiiniilmektedir. Buna gore ¢alismanin ilk hipotezi asagidaki bigimde olusturulmustur:

H1: Algilanan dissal prestijin, is-aile ¢atismasi tizerinde negatif etkisi bulunmaktadir.

Is-aile catismasini ele alan calismalar konuyu Hobfoll (1989; 2001) tarafindan One siiriilen Kaynaklarin
Korunmas: Kurami'na baglayarak, isin gerekleri kargisinda bireyin kendisini zaman ve ¢aba bakimindan
kollayacak bi¢cimde davranmaya g¢alistigini bu nedenle is ile aile rolleri arasinda denge kurmasi gerektigini
One strmiiglerdir. Nitekim Akkas vd. (2015) isin esnek olmamasinin is-aile catismasini artirdigini
belirlemislerdir. Bu durumda is gereklerini kendi yetkinliklerine gore sekillendirebilmenin is-aile catismasini
etkileyebilecegi diistiniilebilir.

1.3. Is Becerikliligi

Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan ana hatlariyla “Kisilerin sahip oldugu islerinde veya islerinin iliskisel
stmirlarinda yaptiklar fiziksel ve bilissel degisiklikler” (2001: 179) olarak tanimlanan is becerikliligi kavrami, isin
unsurlar1 ve igle ilgili algilar1 degistirmek amaciyla kisilerin gergeklestirdigi bir takim aktivitelere
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odaklanmasini ifade etmektedir. Is becerikliligi, ¢calisanlarin isin 6zelliklerini kendilerinin sekillendirmesine,
boylece isin gereklerine uygun karsiliklar gelistirmelerine imkan vermektedir (Kirkendall, 2013: 23). Is
becerikliligi eylemi ¢alisanlarin, is tanimlarinda yer alan gorevlerini yerine getirirken isin yapilis seklini kendi
inisiyatifleriyle ve kendilerine uygun olarak yeniden tasarlamalarina olanak sundugu igin yenilik¢i ve
dogaglama bir siirectir. Siirecin sonucunda ise ortaya ¢ikan yeni isin, drgiit agisindan eskisinden daha iyi ya
da daha kétii oldugu, orgiitiin durumuna gore degiskenlik gostermektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001:
180).

Is becerikliligi kavram olarak yeni goriilse bile icerik olarak oldukga eskidir. Soyle ki; Kulik ve Oldham (1987:
292), “Kisi-Cevre Uyumuna Bir Yaklasim Olarak Is Tasarmm1” adli calismalarinda; isin yeniden tasarlanma
siirecine dair bir yontem Snerirken bu yontemi; “kisilerin kendi ihtiyag ve yeteneklerine gore islerini tasarlamalarina
izin veren kigilerin iginde aktif olarak bulundugu bir siirecten olusmas: gerektigini ve bunu yaparken kisilerin kendi
istekleriyle siireci yonettii ve yonetici velveya Orgiitiinden izin almasimn gerekmedigi bir strateji” seklinde
tanimlayarak aslinda bugiin ‘is becerikliligi’ olarak ifade edilen kavramin 6ziinii ve genel ilkelerini tarif
etmiglerdir (Rudolph, Katz, Lavigne ve Zacher, 2017: 113).

Wrzesniewski ve Dutton (2001: 185) ‘is becerikliligi” kavramini literatiire kazandiran ilk makalesinde is
becerikliliginin 3 boyuttan olustugunu ifade etmis ve ilk boyut olan gorev becerikliligini, bireylerin iste sahip
oldugu gorevlerin sayisinin, kapsaminin ve tiiriiniin degistirilmesi olarak ac¢iklamislardir. Ayrica bu boyut,
gorev smirlarinin degistirilmesini de kapsamaktadir. Boylece bireyler eski islerinden farkli olarak daha az,
daha fazla ya da farkli gorevler iireterek eski islerinden farkli bir is ortaya koymaktadirlar. Boylece bireyler
sevmedikleri ancak yapmak zorunda olduklari gorevler iizerinde ya daha az ¢aba harcayarak ya da bu
gorevleri calisma arkadaglar veya astlarina ileterek bu sekilde gorev miktarinda azaltmaya gidebilmektedirler
(Niessen, Weseler ve Kostova, 2016: 673).

Ikinci boyut olan iliskisel beceriklilik, bireylerin isinde diger calisanlarla kurdugu iletisimin kalitesinin
ve/veya miktarmin degistirilmesidir. liskisel beceriklilikte bireyler isini, iyi anlastigin diistindiigii kisilerle
daha fazla iletisim kuracak bigimde yeniden diizenlerken, diger bireylerle iletisimini azaltacagi ya da onlarla
iletisim kurmaktan kaginacag bicimde yeniden sekillendirebilmektedir (Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton ve
Berg, 2013: 283). Ornegin, bir calisanin miisterilerle daha sik veya daha seyrek etkilesimde bulunabilmesi igin
gorevi {izerinde yaptig1 degisiklik iliskisel beceriklilige bir 6rnek teskil etmektedir (Kirkendall, 2013: 24).

Is becerikliliginin {i¢lincii ve son boyutu ise Wrzesniewski ve Dutton (2001)’a gore biligsel beceriklilikten
olusmaktadir. Genel olarak bireylerin isiyle ilgili sahip oldugu algisinin degismesi olarak tanimlanan bilissel
beceriklilik boyutunda isin Ozellikleriyle ilgili herhangi bir fiziksel degisiklik yapilmamasma ragmen
bireylerin isine kars: olan algisinin bilissel olarak yeniden tanimlanmasin ve farklh sekilde yorumlanmasim
ifade etmektedir. Birey isine karsi olan algisinda yeniden yorumlama yaparak isini bilissel olarak daha anlaml1
hale getirmektedir. Bir hastanede temizlik gorevlisi olarak ¢alisan bireyin isini sadece temizlik yapmak olarak
diisiinmek yerine hastalarin iyilesmesine katki saglayan bir is olarak biligssel bakimdan yeniden yorumlamasi
bilissel beceriklilige 6rnek olarak verilebilmektedir (Berg, Dutton ve Wrzesniewski, 2013: 93). Tanimlanan bu
farkli boyutlara ragmen, yapilan calismalar is becerikliliginin tek boyut olarak da ele alinabilecegini ortaya
koymaktadir (Cheng ve O-Yang, 2018; Tims, Derks ve B. Bakker, 2016; Wang, Demerouti, Blanc ve Lu, 2018).

Bir¢ok ¢alismada, calisan ile isi arasindaki birlikteligin kurulmasina imkan veren is becerikliliginin olumlu
orgiitsel giktilar tizerindeki etkisi tespit edilmistir (Augustine, 2018; Caldwell ve O'Reilly III, 1990; Lin, Yu ve
Yi, 2014). Calisanlarin is gerekleri ile kendi yetenek ve becerilerinin uyusmadig1 durumlarda gerek bireysel
gerekse Orgiitsel verimliligin, calisanlarin genel mutluluk diizeylerinin diisiik oldugu ve calisanlarin diisiik is
tatmini yasadig1 ortaya konmustur (Kalleberg, 2008; Kim ve Choi, 2018). Bu durumda ¢alisanlarin isini kendi
yeterlilikleri ile uyumlu hale getirebilmesinin is-aile gatismasimi azaltacagy diistiniilmektedir. Ancak, bazi
calismalarda, is becerikliliginin is-aile catismasini azaltici etkisi goriiliirken (Sturges, 2012), baz1 ¢alismalarda
ise is-aile ¢catismasini arttirdig1 bulgular tespit edilmistir (Zito ve digerleri, 2019). Bu farkliliklarin nedeni, is
becerikliligi eylemleri yoluyla bireylerin kendi degerleri ile orgiitiin kiiltiirel degerlerini uyumlastirabilip
uyumlastiramamasi olabilir. Calisanin isini kendi degerlerine gore yeniden sekillendirerek isi ile arasindaki
bu uyumsuzluk dongiisiinden ¢ikmasi kendi degerleriyle orgiitiin kiiltiirel degerleri arasindaki uyumu
saglamasi bakimindan da ¢nemlidir. Diger bir ifadeyle; bireyin degerleri ile orgiitiin kiiltiirel degerleri
birbiriyle uyumlu degilse, bireyin is becerikliligi eylemleriyle isini kendi degerleri bakimindan sekillendirmesi

i§letme Arastirmalar1 Dergisi 3408 Journal of Business Research-Turk



S. Sozber — A. Ergenli 11/4 (2019) 3404-3420

durumunda orgiitiiyle bir catisma yasamast muhtemeldir. Bu bakimdan, is becerikliligi is-aile ¢atismasi
iliskisinde kisi-6rgiit uyumunun énemli oldugu diistiniilebilir.

1.4. Kisi-Orgiit Uyumu

Kisi-orgiit uyumu kavrami, kisi-cevre uyumunun 4 alt boyutundan birini temsil etmektedir. Kisi-cevre
uyumu; kisinin davranisini kendisi ile gevresinin ortak fonksiyonu olarak goren Lewin’in (1935) calismasina
dayanmaktadir (Chatman, 1989; Vilela, Gonzalez ve Ferrin, 2008). Kavram, “Kisi ile cevresi arasinda meydana
gelen iyi uyum” seklinde tanimlanmaktadir (Vianen, 2018: 75). Farkl: aragtirmacilar tarafindan farkl sekillerde
tanimlanan kisi-orgiit uyumu ise, ¢cogu arastirmaci tarafindan ‘deger’ tizerinden ele alinarak; kisinin sahip
oldugu degerler ile icinde bulundugu oOrgiitiin sahip oldugu norm ve degerlerinin birbirleriyle olumlu
eslesmesi veya yiiksek seviyede Ortiismesi seklinde ifade edilmektedir (Boxx, Odom ve Dunn, 1991; Chatman,
1989; Enz, 1988). Baz1 arastirmacilar, taraflarin degerleri ile ilgili olmasi ve degerlerin bireylerin tutum ve
davraruslari, orgiitlerin ise beklentileri izerindeki 6nemli etkisi sebebiyle kisi ile orgiitii arasindaki uyumun
son derece 6nemli oldugunu vurgulamislardir (Morley Michael, 2007). Verquer, Beehr ve Wagner (2003) kisi-
orgilit uyumunu ‘birbiriyle eslesen ortak degerler’ olarak tanimlayan pek ¢ok c¢alisma olsa da kavramin
bundan daha fazlasini igerdigini ve bunun ¢alisanlarin tutumlarina etki eden olduk¢a 6nemli bir degisken
oldugunu belirtmislerdir.

Kisi-orgiit uyumu cahigmalarindan bazilar1 bireyin degerleri ile oOrgiitiin degerleri arasindaki uyumu
vurgularken, diger bazilar1 da uyumu, bu iki tarafin birbirlerinin istek ve ihtiyaclarini karsilayip
karsilayamamas: bakimindan ele almaktadirlar (Irak, 2012). Kisi-orgiit uyumu {izerine yapilan kapsaml
arastirmalardan birini gergeklestirmis olan Kristof (1996: 4-5) ise kisi-orgiit uyumunu; ” kisi ile 6rgiitii arasinda;
1) en az bir tarafin digerinin ihtiyaglarimi karsiladi§inda, 2) kisinin ve orgiitiiniin temel nitelikteki benzer Ozellikleri
tasidiklarinda velveya bu iki durumun birlikte gecerli oldugu kosullarda meydana gelen uyum” olarak tanimlamis ve
kavrama daha genis bir bakis agis1 getirmistir. Diger bir ifadeyle uyum, taraflarmn birbiriyle benzer 6zellikler
tasidig1 ve veya birbirlerinin ihtiyaclarin karsilayabildiklerinde ortaya cikmaktadir. Buna gore kisi ile orgiit
arasindaki uyum, ‘benzerlik uyumu’ ve ‘tamamlayici uyum’ bakis agist ile agiklanmaya galisilmistir. Benzerlik
uyumu bakis agisina gore birey, orgilitiinde galisan diger bireylerle benzer degerlere, hedeflere, kisilik
ozelliklerine sahip oldugunu algiladiginda kisi-Orgiit uyumu yiiksek olmaktadir (Irak, 2012). Tamamlayici
uyum bakis agisinda ise birey ve orgiitiin birbirlerinin istek ve ihtiyaglarim karsilayabilmeleri ve birbirlerini
tamamlayabilmeleri durumunda kisi-Orgiit uyumu yiiksek algilanmaktadir. Bu uyumda bireyin
yetkinliklerinin orgiitiin beklentileri ile uyusmus olmasi gerekmektedir. Tamamlayict uyum, ihtiyag
tamamlama uyumu ve talep-yetenek uyumu olmak iizere iki agidan degerlendirilmektedir. Thtiyac
tamamlama; ¢alisanlarin gerek biyolojik gerekse psikolojik ihtiyaclarinin tamamlanmasini ele alirken, talep-
yetenek uyumu; ¢alisan bireylerin bilgi, beceri ve deneyim diizeyleri ile isin gerekleri arasindaki uyuma
iliskindir (Cigek, 2018). Talep-yetenek uyumsuzlugunu algilayan birey, ortamdaki eksikligi fark ettiginde onu
tamamlamak i¢in aktif bir rol oynayarak ortami gelistirmeye ¢alismaktadir. Bu durumda bireyin is becerikliligi
yoluyla kendi yetkinlikleri ile isin gereklerini uyumlu hale getirmeye calisarak orgiitii ile uyumunu
artirabilecegini ileri siirmek miimkiin goriinmektedir.

Werbel ve Johnson (2001), tamamlama uyumunun bireyin rolden kaynaklanan stresini azalttigin ileri
stirmiislerdir. Park vd. (2011) tarafindan yapilan ¢alismada mevcut isi, calisanda strese neden olabilecek kadar
onun yetenekleriyle uyusmadigi zaman bile, ¢alisan isinde baska degerler buldugu zaman bu stres ortami
gelismeyebilecektir. Boyle bir durumda ¢alisanin orgiitiiniin bir {iyesi olmaya devam edebilecegi miimkiin
goriinmektedir. Buna gore, kisi-orgiit uyumu yiiksek olan bir ¢alisanin isi ile uyumu diisiik bile olsa
orgiitiinde kalmak adina elinden gelenin en iyisini yapmak isteyecegi one siiriilmektedir. Ancak; tam tersi bir
durum gergeklestiginde yani kisi-is uyumu yiiksek, ancak kisi-6rgiit uyumu diisiik oldugu zaman ¢alisanin,
aymu is gereklerine ve ozelliklerine sahip farkli bir orgiit arayisina gegmesi 6ngoriilmektedir (Lam, Huo ve
Chen, 2018). Diger taraftan Edwards vd. (1998: 38) kisi-cevre uyumu kuramini agikladiklari ¢alismalarinda,
kisi-cevre (dolayisiyla kisi-Orgiit) uyumunun sadece is ile degil aile hayati ile de iligkili olabilecegini ileri
stirmiiglerdir. Bu noktadan hareketle, is becerikliliginin talep-yetenek uyumsuzlugunu ortadan kaldirmaya
yardim edecegini boylece kisi-orgiit uyumunun artacagini bu durumun da is-aile ¢atismasini azaltacagini ileri
stirmek miimkiin goriinmektedir.

Bu agiklamalar neticesinde ikinci hipotez asagidaki bigimde olusturulmustur.
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H2: Is becerikliliginin, is-aile catismasi tizerindeki etkisinde algilanan kisi-6rgiit uyumunun aracilik etkisi
bulunmaktadr.

2. Aragtirmanin Yontemi

Calismada olusturulan hipotezlerin test edilebilmesi i¢in Hayes (2017) tarafindan SPSS programina entegre
edilebilen bir makro-yazilim olan “PROCESS V3.1” programindan yararlanilmistir. Yazilim, ¢oklu
regresyonlarin yani sira diizenleyicilik, aracilik gibi degiskenlerle kurulan modellerin test edilmesine de
olanak tanimaktadir. Ek olarak, calismada yer alan araci degiskenin etkisi “PROCESS” model 4 iizerinde, 5000
bootstrap ve %95 giiven araliginda tespit edilmistir.

2.1. Arastirma Amact ve Modeli

Arastirmada dissal prestij algisi ile is becerikliliginin is-aile ¢atismas: ile iliskisi ve is becerikliligi is-aile
catismasi iligskisinde kisi-Orgiit uyumunun araci etkisinin belirlenmesine ¢alisilmistir. Arastirma modelinde
yer alan algilanan dissal prestij ve is becerikliliginin bagimsiz degisken olarak secilmesinin nedeni is
becerikliliginin tek seferlik bir yap-bitir yontemden ziyade kisinin isinin her boliimiinde bazen siirekli bazen
ise ara vererek ancak stirekli kullandig1 bir siireg olarak ele alinmis olmasidir. Buna karsilik, kisinin 6rgiitiiniin
prestijine iliskin algisina etki eden ¢ok sayida faktor bulunmaktadir. Dahasi bu faktorler zaman icinde bazen
olumlu bazen de olumsuz yonde degisiklik gosterebilmektedir. Ciinkii bir orgiitiin prestiji zaman icginde
artabilecegi gibi azalabilmek riski de tasimaktadir. Bu nedenle asagidaki model kurgulanmaistir.

Dissal Prestij \

| Is-Aile Catismasi

Is Becerikliligi

A. Kisi-Orgiit
Uyumu

Sekil 1. Arastirma Modeli
2.2. Orneklem

Arastirma icin gerekli verilerin, is becerikliligi yapabilme esnekliginin miimkiin oldugu islerde ¢alisanlardan
toplanmasina gayret edilmistir. Bu nedenle esas olarak farkli yiiksek egitim kurumlarinda gorev alan
akademik personelden kartopu yontemi ile veri toplanmasina ¢alisilmistir. Bu amagla Ankara’da faaliyet
gosteren 2 devlet ve 2 6zel iiniversitede gorev yapmakta oldugu belirlenen toplam 4381 akademik personelden
%95 giivenilirlik derecesi ve evren biiyiikliigii dikkate alindiginda 252 katilimcrya ulasilmas: gerektigi
belirlenmistir. Calismaya katilimin goniilliilitk esasina dayanmas: sebebiyle cevap vermeyen katilimcilar
olabilecegi diisiiniilerek dagitilan toplam 400 anketten, doniis alinan ve gegerli sayilan anket sayis1 247dir.
Geri doniis oran: yaklasik %62’dir. Arastirmaya katilan toplam 247 katihmcinin %44,9'unu erkekler, %55,1'ini
kadinlar olusturmaktadir

Veri toplama yontemi olarak kullanilan kartopu yontemi genellikle 6zel bir popiilasyona ait bireylere
ulasilmasinin zor oldugu durumda kullanilan bir yontemdir ve hedef popiilasyon icinden secilen ya da
ulasilabilen her {iyeden, hedeflenen popiilasyon iginde yer alan diger {iyeleri bulmak i¢in gereken bilgileri
saglamalari istenmektedir (Rubin ve Babbie, 2015: 223).

2.3. Veri Toplama Araglar:

Arastirmada anket yontemi kullanilmis, ankette arastirmanin goniilliiliik esasi {izerine yiirtitiildiigi ve etik
onayimin alindig1 ifade edilmistir. Ankette dissal prestij algis1 6lgegi, is becerikliligi 6lcegi, is-aile ¢atismasi
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oOlcegi ile algilanan kisi-Orgiit uyumu 6lgegi kullanulmis ayrica katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin 4
adet soruya yer verilmistir.

Algilanan Digsal Prestij Olgegi

Arastirmada, Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen ve 8 maddeden olusan algilanan dissal prestij
olgegi kullanilmistir. Olgegin Tiirkce’ye uyarlamasi Giileryiiz (2010) tarafindan yapilmugtir. Olgek 5'1i Likert
skalasinda (1-Kesinlikle Katiliyorum, 2-Katiliyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katilmiyorum, 5-
Kesinlikle Katilmiyorum) degerlendirilmektedir. Olgekte yer alan maddelere verilen diisiik puanlar algilanan
digsal prestijin yiiksek olduguna isaret etmektedir. Olcekteki 4 maddenin cevabimin ters gevrilmesi
gerekmektedir.

Is Becerikliligi Olgegi

Anket formunda yer verilen is becerikliligi 6l¢cegi Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilmistir.
Baslangicta 3 boyutu (gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iligkisel beceriklilik) Olgen toplam 19
maddeden olusan bu 6lgek, daha sonra 15 maddeye indirgenmistir. Olgekte her bir boyut 5’er madde ile
dlciilmektedir. Olgegin Tiirkge uyarlamast Kerse (2017) tarafindan yapilmisgtir. Olgek orijinal kaynakta oldugu
gibi ilk seferinde 19 madde olarak degerlendirilmis, fakat IB4 (iliskisel beceriklilik 4.soru) maddesi faktor yiikii
sebebiyle; B3, 1B15, 1B2 (iligkisel beceriklilik 3,15, ve 2) maddeleri ise regresyon yiiklerinin minimal degerini
tasimadig1 gerekgesiyle asil kaynakta oldugu gibi anketten ¢ikarilmistir. Bu aragtirmada 6lgek maddelerinin
puan skalasi 1-Kesinlikle Katiliyorum, 2-Katiliyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katilmiyorum,

5-Kesinlikle Katilmiyorum seklinde olusturulmustur. Olgekte yer alan maddelere verilen diisiik puanlar,
bireylerin isyerlerinde yiiksek seviyede is becerikliligi eylemlerinde bulunduklarina isaret etmektedir.

Is-Aile Catismast Olgegi

Anket formunda katilimcilarin yasadiklari is-aile is ¢atismasinin tespit edilebilmesi icin Netemeyer vd. (1996)
tarafindan gelistirilen lgekten yararlanilmistir. Olgek is-aile gatismasi boyutunu 6lgen 5 madde ve aile-ig
catismasi boyutunu 6lgen yine 5 madde olmak tizere toplam 10 madde ve 2 boyuttan olusmaktadir. Ancak bu
arastirma cercevesinde Olgegin sadece is-aile ¢atismasi boyutu degerlendirilmistir. Olgegin maddelerinin
Tiirkgeye uyarlamasi Efeoglu (2006) tarafindan yapilmistir. Olgekte 571i Likert skalasi kullamlmistir (1-
Kesinlikle Katiliyorum, 2-Katiliyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katilmiyorum, 5-Kesinlikle
Katilmiyorum).

Algilanan Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi

Arastirmada algilanan kisi-orgiit uyumunun tespit edilebilmesi icin Cigek (2018) tarafindan gelistirilen 3
maddelik 6lgekten yararlanilmistir. Bu 6lgek, Cable ve Judge (1996), Tepeci (2001), Verquer (2002), Cable ve
Person (2001), Judge ve Cable (1997), Gellepsie (2003)'nin ¢alismalarindan esinlenerek olusturulmustur.
Calismada katilimcilara maddeleri 51i Likert skalasinda degerlendirmeleri istenmistir (1-Kesinlikle
Katihiyorum, 2-Katiliyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katilmiyorum, 5-Kesinlikle
Katilmiyorum). Olgekteki bir maddenin cevabinin ters cevrilmesi gerekmektedir.

2.4. Olceklerin Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirma i¢inde yer alan Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirliklerini test etmek amaci ile dogrulayici faktor
analizi (DFA) ve Cronbach Alpha testi yapilmistir. Dogrulayici faktor analizinin ¢iktilarinin yorumlanmasinda
literatiirde herkesge kabul goren deger gostergeleri (uyum dizinleri) bulunmamaktadir. Bu nedenle Tablo 1’de
optimum (olmasi gereken) degerler ve kabul edilebilir degerler esas alinarak her 6lgek ve maddeleri igin buna
gore karsilastirma yapilmustir. Algilanan kisi-orgiit uyumu 6lgegi tek boyut model kurgusu ve 3 sorudan
olustugu icin AMOS tarafindan yapilan dogrulayici faktor analizinde uyum dizini gostergeleri yer almamakta
ve model iyi uyum seklinde program tarafindan algilanmaktadir. Bu sebepten dolay: algilanan kisi-orgiit
uyumu anket formu igerisinde yer alan 6l¢eklerden diger bir bagimsiz degisken olan algilanan dissal prestij
degiskeni ile birlikte degerlendirilmistir. Analiz sonucunda ulasilan degerlerin &zeti Tablo 2’de yer
almaktadir.
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Tablo 1. Optimum (Olmas1 Gereken) ve Kabul Edilebilir Degerler

Optimum Degerler Kabul Edilebilir Degerler

X2 /df 0<x2/df<2 2<x2/df<3
NFI .95 < NFI<1.00 .90 < NFI <.95
CFI .97 < CFI<1.00 95 < CFI <.97
GFI .95 < GFI < 1.00 .90 < GFI <.95

RMSEA .05< RMSEA <0 .08 < RMSEA <.05

Kaynak: Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H. ve Miiller, H. (2003). Evaluating the Fit of Structural
Equation Models: Tests of Significance and Descriptive Goodness-of-Fit Measures. Methods of
Psychological Research Online, 8(2), s. 52

Tablo 2. Olgeklerin Dogrulayici Faktor Analizi Degerleri

Is Becerikliligi Algilanan Dissal Prestij ve Kisi-Orgiit Uyumu Is-Aile Catismasi
X2 /df 2.452 2.894 2.484
NFI .86 92 .99
CFI 91 .95 .99
GFI .90 .93 .98
RMSEA .08 .08 .08

Yapilan dogrulayici faktor analizinde algilanan digsal prestij dlgeginde basta 6. madde olmak {izere 3., 7. ve 8.
maddelerde diisiik regresyon katsayilari gozlenmistir. Bu maddelerin disinda kalan diger 6lcek sorular:
Ol¢lilmek istenen kavramla uygun bir iliski i¢indedir. Bu asamada, .30 degerinin altinda kalan maddelerin
Olcekten cikarilip analizin tekrar edilmesine karar verilmistir. Bu noktadan hareketle algilanan dissal prestij
dlgegi icin analize 4 soru {izerinden devam edilmistir. Is becerikliligi ve is-aile gatismasi Slgek maddelerinde
herhangi bir ¢ikarmaya gidilmemistir.

Yine yapilan dogrulayic faktor analizinde, kisi-orgiit uyumu o6lgeginin 1.maddesinin () katsayis1 1in
tizerinde ¢ikmasi literatiire gore pek rastlanmayan bir durumdur. Ancak; Deegan (1978), (3) katsayisimin 1
degeri ile smirlandirilmasinin dogru olmadigini ve katsaymin 1’in tiizerinde de deger alabilecegi
savunmaktadir. Buna ragmen bu durumun ¢alismadaki 2.madde (ters uglu bir sorudur) ile baglantili oldugu
diistiniilmektedir. Dahasi, 2.maddenin () katsayisinin da ¢ok diisiik olmasi sebebiyle yapilacak giivenilirlik
analizinin ardindan maddenin kisi-6rgiit uyumu 6lgeginden ¢ikarilarak analize geri kalan 2 soru ile devam
edilmesine karar verilmistir.

Olgeklerin Cronbach Alpha degerleri, algilanan digsal prestij 6lcegi igin (toplam 4 soru) .86 olarak tespit
edilmistir. s becerikliligi 6lgegi Cronbach’s alpha degeri ( 15 soru tek boyut) .86 olarak belirlenirken, is-aile
catismasi Olgegi i¢in ise Cronbach’s alpha degeri (toplam 5 soru) .93 olarak hesaplanmustir. Kisi-6rgiit uyumu
Olcegi i¢in i¢ tutarlilig1 (Cronbach’s alpha degeri) Field (2009) tarafindan tavsiye edilen .70 degerinin altinda
571 olarak bulunmustur. Bu nedenle ters uglu olan 2.madde 6lgekten ¢ikartilmistir. Bu islem sonucunda
Olcegin Cronbach’s alpha degeri .82 olarak bulunmustur.

3. Bulgular

Calismada katihmalardan elde edilen veriler dogrultusunda tespit edilen degiskenlerin birbirleriyle olan
iligkileri Tablo 3’de sunulmustur.
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Tablo 3. Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Ki§i—©rgiit Is Digsal Is-Aile
Uyumu Becerikliligi Prestij Catismasi
1. Kisi-Orgiit Uyumu 1
2. s Becerikliligi 368** 1
3. Digsal Prestij -.034 -.082 1
4. Is-Aile Catismast .009 131* - 433** 1

**p<.01 *p<.05
3.1. Ilk Hipotezden Ulasilan Bulgular

Calismada olusturulan ilk hipotezin (H1: Algilanan digsal prestijin, is-aile catismasi {izerinde negatif etkisi
bulunmaktadir) test edilmesi amaciyla basit regresyon analizine bagvurulmustur.

Yapilan regresyon testinde algilanan digsal prestij bagimsiz degisken, is-aile ¢atismasi ise bagimli degisken
olarak analizde konumlandirilmistir. Analiz sonucu Tablo 4’de yer almaktadir.

Tablo 4. Prestij ve Is-Aile Catismasi Regresyonu

Model B Standart Hata B t P
sabit 4,086 ,148 27,527 ,000
Dissal Prestij -,484 ,065 -,433 -7,463 ,000

F=55,691 R?=,188 , R=,433 , p <0.01

Tablo 4’e gore, algilanan dissal prestijin, is-aile catigmasi {izerinde negatif etkisi bulunmaktadir ( =-48, p
<0.01). Ek olarak, algilanan dissal prestij degiskeni tek basina, is-aile ¢atismasinin yaklasik %19'luk kismini
acikladig1 ve modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu bulgusu elde edilmistir (F=55,691).

3.2. Ikinci Hipotezden Ulastlan Bulgular

Calismanin ikinci hipotezinin (H2: Is becerikliliginin is-aile catismasi iizerindeki etkisinde algilanan kisi-orgtit
uyumunun aracilik etkisi bulunmaktadir) sinanmas: amaciyla Process “Model 4” iizerinden aracilik analizine
basvurulmustur. Bu dogrultuda sirasiyla elde edilen sonuglara gore:

Is becerikliliginin, kisi-orgiit uyumu iizerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir (3 = .72, p<.001). Ikinci olarak, is becerikliliginin, is-aile ¢catismasi lizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi oldugu tespit edilmistir (B = .33, p<.005). Ugiincii olarak, kisi-drgiit uyumunun, is-aile catigmasi
tizerindeki etkisi ise negatif ve anlamsiz olarak tespit edilmistir (8 =-,05 p>005). Modelin regresyon degerleri
asagidaki Tablo 5, 6 ve 7'de sunulmustur.
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Tablo 5. Is Becerikliligi ve K-O Uyumu

Modelin Regresyon Degerleri Modelin Ozeti
Bagimsiz Degiskenler p t P LLCI  ULCT R Rsq [
Constant(sabit)
9220 4,0646 ,0001 ,4752  1,3688
3682 ,1356 37,7940
[s Becerikliligi 7164 6,1477 ,0000 ,4868  ,9459

Bagimh degisken: Algilanan Kisi-Orgiit Uyumu
Tablo 6. Is Becerikliligi, K-O Uyumu ve Is-Aile Catismast

Modelin Regresyon Degerleri Modelin Ozeti
Bagimsiz Degiskenler p ¢ P LLCT - ULCD R R-sq F
Constant(sabit)
2,5602 8,8156 ,0000 11,9881 3,1324
1378 ,0190 2,3220
[s Becerikliligi 3338 2,1505 ,0325 ,0280  ,6396
Ki§i—0rgiit Uyumu -,0529 -,6627 5081 -2100 ,1043

Bagiml degisken: Is-Aile Catismasi
Tablo 7. Toplam Etki ve Toplam Etki Ozeti

Toplam Etki (Total Effect) Toplam Etki Ozeti
Bagimsiz Degiskenler p t p LLCT - [ULCD R R-sq F
Constant(sabit)
2,5115 89496 ,0000 1,9587  3,0643
1311 ,0172 4,2146
[s Becerikliligi 2959 2,0530 ,0412 ,0120  ,5799

Bagimli degisken: Is-Aile Catismasi
4. Sonug ve Tartisma

Arastirma iginde yer alan ilk hipotez algilanan dissal prestijin, is-aile ¢atismasi iizerinde bir etkisinin
bulundugu 6ngoriisii yapilan analiz sonucunda dogrulanmistir. Prestij; sosyal siralama, tistiinliik ve deger
algisimi ifade eden bir kavramdir. Bireyler iiyesi olduklar1 orgiitlerinin, orgiit disgindaki bagka bireyler
tarafindan prestijli isyerleri olarak degerlendirildigine iliskin bir algiya sahip olduklarinda Sosyal Kimlik
Kurami'nda agiklandig1 gibi bundan gurur duymakta ve 0z-saygilari artmaktadir. Nitekim daha once
yapilmis calismalarda; ¢alisanlarin ¢evrelerinde bulunan kisilerce, ¢alistiklar1 6rgiitiin prestijli bir isyeri olarak
degerlendirildigini fark ettiklerinde bunun kendilerinin Orgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme ve grup
0zdeslesmesi iizerine dogrudan etki ettigi bulgusuna ulasilmistir (Carmeli, Gilat ve Weisberg, 2006; Kamasak,
2011; Podnar, 2011). Digsal prestij algisinin pozitif orgiitsel giktilar tizerindeki etkisi, ¢alisanlarin yiiksek
toplumsal konuma sahip bir orgiitiin ¢alisanu olmasi nedeniyle, gevrelerinde iyi bir konum ve sayginlik
edindiklerini diisiindiiklerini gostermektedir. Bu da prestijli bir drgiitte calistyor olmanin bireylerde olumlu
bir sosyal kimlik olusmasma neden oldugunu gostermektedir. Bu durumda bireylerin isteki rollerini
onemseyerek, aile icindeki rollerine karsin oncelige almasi ve bunu dogal kabul etmesi miimkiin
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goriinmektedir. Chernyak-Hai ve Tziner (2016), 6zellikle Schwartz (2006) tarafindan belirlenen temel giidiisel
degerlerin (ki bunlardan biri ‘gii¢’tiir), bireylerin goniillii olarak is ve aile yasam dengesini kurmasinda
dikkate deger oOlciide rol oynayabilecegini ileri siirmiislerdir. Bu durum Hobfoll (1989; 2001) tarafindan
gelistirilen Kaynaklar1 Koruma Kurami ile de yorumlanabilir. Bu kurama gore, bireyler i¢in degerli olan
kaynaklardan biri maddi kaynaklardir. Bunlar sagladiklar1 avantajlar nedeniyle bireyler icin degerli olan
kaynaklardir. Calistig1 orgilitiin digsal prestij algisi da bireyler igin bir statii gostergesi olmasi sebebiyle
degerlidir. Buna gore bireyler prestijini yiiksek olarak algiladiklar: 6rgiitlerin caliganlar1 olduklarinda, mevcut
statiilerini kaybetmemek adina isteki beklentileri karsilamay1 dnemseyerek is-aile catismasini daha az yasiyor
olabilirler.

Bu ¢alismada ikinci olarak kurgulanan is becerikliligi ve is-aile catismasi arasindaki iliskide algilanan kisi-
orgiit uyumunun bu iliskiye aracilik ettigi hipotezi ise reddedilmistir. Diger bir ifadeyle, is becerikliliginin is-
aile catigmasi iizerindeki etkisi kisi-orgiit uyumu aracihifiyla degil, dogrudan olmaktadir. Bu sonug, is
becerikliliginin ig-aile catismasi {izerindeki etkisine isaret etmesi bakimindan 6énemlidir. Ancak ilging olani,
bu ¢alismada beklenenin aksine is becerikliligi ile is-aile ¢atismasi arasindaki iliskinin anlamli ve pozitif yonlii
oldugunun anlasilmasidir. Diger bir ifadeyle; bu calismaya katilan calisanlar, mevcut is gereklerinin
yetenekleri ve becerileriyle ile uyum gostermemesi durumunda is becerikliligi eylemlerini uyguladiklarinda
daha fazla is aile catismasi yasadiklarini rapor etmislerdir. Bu durumun nedenlerinden biri, giiniimiiziin
rekabetci kosullarinda avantajli olmak adina orgiitlerin ¢alisanlarindan beklentilerinin yiiksek olmasi, bunun
da agir is yiikii sonucunu dogurmasi olabilir. Isteki beklentileri kargilamakta zorlanan bireylerin, isi kendi
becerileri ve kosullarina uydurmak adma bir yontem olarak is becerikliligine basvurmak zorunda
kaldiklarinda, hem 6z-yeterlilik algilarinin olumsuz etkilendigi hem de bu eylemler i¢in ayrica ¢caba ve zaman
harcadiklar igin gerginlik yasadiklari ve bunu aile hayatlarina tasidiklar: diisiiniilebilir.

Nitekim zaman baskis1 onemli bir is-aile ¢atismasi sebebidir. Calisanlarin is yerinde gereginden fazla zaman
harcamas1 hayatlarinin isten arta kalan alanlarina daha az zaman harcamalari anlamina gelmektedir.
Akkermans ve Tims (2017: 188-189), baz1 durumlarda is becerikliliginin is-aile ¢atismasini arttirabilecegini
ifade etmislerdir. Arastirmacilar bu durumun gerekgesi olarak “Negatif Yayilim Etkisini” (Negative Spillover
Effect) gostermislerdir. Yayilim etkisi “calisanin bir alandaki tecriibesinin diger alandaki tecriibesini etkiledigi zaman
ortaya ¢ikan bir siire¢” seklinde tanimlanmaktadir (Hart, 1999: 567). Negatif Yayilim Etkisi ise, “is stresinden
kaynaklanan gerilimin ¢alisanin ailevi roliinii yerine getirmesini zorlastirmast” seklinde agiklanmaktadir. (Brisbois,
2002: 14-15).

Calisma bulgularindan elde edilen bir diger sonug is becerikliliginin kisi-6rgiit uyumunu olumlu yénde
etkiledigidir. Bu beklenen sonuca gore tamamlama uyumu yaklagimina gore is becerikliligi yontemi ile igin
taleplerini kendi becerileriyle uyumlandirmaya c¢alisan birey, kisi-Orgiit uyumunu daha yiiksek
algilamaktadir. Isini kendi yetenek, beceri ve kosullariyla daha uyumlu bir sekle getirmeye calisanlarin kendi
degerleriyle orgiitiin politikalarmi etkileyen degerleri arasinda da bir uyum saglayabildigi sdylenebilir.

Bu calisma sonuglari, prestijli bir orgiitte calismanin bireyler ac¢isindan énemli oldugunu vurgulamaktadir.
Ozellikle giic mesafesi kiiltiirel degeri bakimindan degerlendirildiginde ve statiiniin giicii temsil ettigi goz
oniinde bulunduruldugunda, prestiji yiiksek bir 6rgiitteki yogun is taleplerinin birey tarafindan zorsunmadan
yapilabildigi anlasilmaktadir. Diger taraftan galisanlara, isin gereklerini kendi becerileriyle uyumlandirma
imkaninin verilmesinin her zaman kolaylastirict bir uygulama olarak degerlendirilmesinin miimkiin
olmadigi, tam tersine bunun i¢in harcanan emek ve c¢abanin g¢alisanlar agisindan bir kiilfet gibi de
algilanabilecegi anlasilmaktadir.

5. Kisitlar ve Oneriler

Bu calisma icinde bazi kisitlar bulunmaktadir. Bunlardan ilki, algilanan kisi-orgiit uyumunun bu ¢alisma
icinde sadece ortak deger birlikteligi tizerinden tespit edilmis olmasidir. Bir digeri, kisilerin orgiitleriyle olan
uyum birlikteliklerinin ve is kaynakl aile ¢atismasi diizeylerinin “alg1” iizerinden Ol¢iimlenmis olmasidir.
Bagka bir tanesi ise prestij diizeyi toplumda goreceli olarak yiiksek sayilabilecek Orgiitlerin ¢alisanlarindan
veri toplanmasi bu ¢alismanin kisitlar: arasinda sayilabilmektedir.

Gelecek arastirmacilara verilebilecek tavsiyelerden ilki, bu c¢alisma iginde bulunmamasma ragmen
orneklemde homojenlik saglamanin faydal olabilecegidir. Ozellikle ayni drgiitiin biinyesinde bulunan

i§letme Arastirmalar1 Dergisi 3415 Journal of Business Research-Turk



S. Sozber — A. Ergenli 11/4 (2019) 3404-3420

calisanlarin belirli bir grup halinde smniflandirilmas1 ve ayni veya benzer sektorde faaliyet gosteren bagka
orgiit/orgiitlerin ¢alisanlarindan verilerin toplanarak Orgilitsel bazda karsilastirilmas: yapilmasmin bu
arastirmanin niteligi dogrultusunda daha iyi sonug verebilecegi diisiiniilmektedir. Ek olarak, orgiitsel imaji
cevrede cok iyi olan, ¢ok iyi olmayan Orgiitler seklinde siniflandirilmaya gidilerek prestij odakli karsilastiriima
yapilmasinin ¢alismanin 6ziine daha iyi hizmet edebilecegi diisiiniilmektedir.
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