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EXTENDED SUMMARY
Research Problem

In this study, it was aimed to test the hypotheses based on theoretical grounds in order to reveal
the role of psychological capital and job engagement, which contributes to the development of the strong
sides of the employee in the effect of the job crafting abilities of the employees on task performance,
and to determine the interactions of these variables with each other.

Research Questions

In this research the following hypotheses have been tested. “H1: Job crafting has an impact on
task performance.” “H2: Job crafting has an impact on job engagement.” “H3: Job engagement has an
impact on task performance.” “H4: Job engagement plays a mediating role in the effect of job crafting
on task performance.” “H5: Psychological capital has a moderating role in the effect of job crafting on
job engagement.” “H6: Psychological capital has a moderator role in the effect of job crafting on task
performance.” “H7: Psychological capital has a moderating role in the effect of job engagement on task
performance.”

Literature Review

Job crafting was first described by Wrzesniewski and Dutton (2001) as it is the physical and
cognitive changes that individuals make in their job duties or relational boundaries. Slemp and Vella-
Brodrick (2013), on the other hand, are ways for employees to take an active role in initiating changes
in the physical, cognitive or social characteristics of their jobs. It is considered an informal process that
employees use to crafting their work practices in a way that aligns with their personal interests and
values. Task performance is tasked with work-related (Knippenberg, 2000),it is the level of fulfillment
of the responsibilities in the job description of the employee (Rotundo et al., 2002). It has been
determined that as the job crafting abilities of the employees increase, their task performance increases
(Bakker et. al., 2012; Tims et al., 2014; Zhang & Liu, 2020). Job engagement is a continuous expression
of the commitment and passion employees feel towards their work (Bakker & Demerouti, 2008).
Employees who are physically at work immerse themselves in their roles at work by adding their
emotional energies to their work (Kahn, 1990). As employee job engagement increases, their task
performance increases (Bakker & Bal, 2010; Schaufeli, 2013). As Luthans et al. (2004) states,

psychological capital concentrates on the fact of "who you are" rather than "what do you have", "what
do you know", "who do you know", which other types of capital mainly focus on.In this context, positive
psychological capital dimension is mentioned as hope, self-efficacy, optimism and psychological
resilience related to who you are (Luthans & Youssef, 2004). In this context, a model was created for
the relationship between job crafting, job engagement, task performance and psychological capital.
Methodology
In this study, quantitative method was used as a research approach. Relational and causal

scanning was used as a design. With the easy sampling method, data were collected from a total of 697
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employees with the participation of the relevant organization in the service sector under the Ministry of
Transport and Infrastructure, the central organization and the managers and employees working in the
provincial organizations of 81 provinces. Correlation, confirmatory factor and regression analyzes were
performed using “SPSS 25.0, PROCESS 3.5.3 and AMOS 20.0” software. In order to measure job
crafting level, “Job Crafting Scale” was developed by Wrzesniewski and Dutton (2001) and adapted to
Turkish by Yavuz and Artan (2019). To measure task performance, the scale adapted by Sigler and
Pearson (2000) from Kirkman and Rosen (1999) and adapted to Turkish by C6l (2008) was used. “The
Utrecht Job Engagement Short Inventory (UWES-6)”, which was developed by Schaufeli et al. (2006)
and adapted into Turkish by Giiler, Cetin and Basim (2019), was used to measure job engagement.
Psychological capital measurement was made with the “Psychological Capital Scale”, which was
developed by the studies of Luthans et al. (2007) and adapted into Turkish by the study of Cetin and
Basim (2012).

Results and Conclusions

When the research is evaluated in general; The effect of job crafting on task performance and
job engagement is significant and positive, and the effect of job engagement on task performance is
significant and positive. Also, job engagement has a partial mediating role in the effect of job crafting
on task performance. While theoretical arguments lead to the fact that psychological capital may be a
positive moderating role between job crafting and job engagement, a reverse effect has been seen. As a
result of the analysis, psychological capital does not have a moderating role in the effect of job craft on
task performance. According to another evaluation, it has been observed that psychological capital has
a positive moderating role in the relationship between job engagement and task performance. With this
study, it was observed that there was not enough research about what the moderator variables could be

among these variables, so the moderator role of the psychological capital variable was investigated.
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1. GIRIS

Isletmeler, artan rekabet sartlarinda var olabilmek ve varliklarmi siirdiirebilmek icin is
gorenlerin yeteneklerini kullanmalarini ve gelistirmelerini saglamak suretiyle orgiit performansini daha
iyl bir noktaya tasimaya caligmaktadirlar. Bunu gergeklestirmenin bir yolu da is gorenlerin ¢alisma
ortamlarinin iyilestirilmesi, onlarin motivasyon ve performanslarinin artirilmasinm saglayacak bigimde

islerini yeniden tasarlamalarina yardimei olmaktir.

Bu baglamda is tasarim siiregleri, orgiit yonetiminin inisiyatifinde planlanmakta ve uygulama
yontemleri belirlenmektedir. Buna bagli olarak yukaridan asagiya dogru bir ig tasariminin var olmasi
glinimiiz ig hayatinda c¢alisan yeteneklerinin proaktif olarak kullanilmasini tam olarak

karsilayamamaktadir.

Orgiitler icin temel hedef, is ¢iktilarimin  optimizasyonunu gerceklestirmek ve
stirdiiriilebilirligini saglamaktir. Bunun i¢in ¢aligsanlarin is performanslarinin en iist seviyeye ¢ekmek
onem arz etmektedir. Bu baglamda performans onciilleri degerlendirilmesinin isletmelere fayda
saglayacag1 asikardir. Calisanlarin ¢aligma ortamlarinda kendi islerini bi¢cimlendirmeleri performans

onciillerinden birisi olarak degerlendirilmektedir.

Bu kapsamda is bi¢imlendirmenin gérev performansi Ve ige tutulma tizerindeki etkilerini ortaya
koymak onemli hale gelmektedir. Bu etkileri gosteren calismalar olmakla birlikte, yapilan bu
calismalarda arac1 ve diizenleyici degiskenlerin hangilerinin olabilecegi ile ilgili yeterli diizeyde calisma
yapilmadig1 goriilmistiir. Oysa bu amaca yonelik iliskisel ¢caligmalar s6z konusu degiskenlerin daha iyi

anlasilmasini ve agiklanmasini saglayabilecektir.

Bu arastirmada, is gorenlerin is bigimlendirme yeteneklerinin, gérev performansina etkisinde is
gorenin giiglil taraflarin gelistirilmesine katki saglayan psikolojik sermayenin ve ise tutulmanin séz
konusu etkiler tizerindeki roliinii belirlemek ve ilgili degiskenlerin birbiri ile etkilesimlerini tespit etmek

i¢in kuramsal gerekcelere dayanilarak olusturulan hipotezlerin test edilmesi amaglanmaistir.

2. KURAMSAL CERCEVE VE HiPOTEZLER
2.1. Gorev Performansi

Orgiitsel performans basarisinin en énemli halkasini olusturan is performansi (Kappagoda vd.,
2014), is gorenin orgiit amaglarina ulagilmasi yolunda gaba ve katki gdstermesine iliskin gézlemlenen
davranislar olarak agiklanmaktadir (Campbell ve Wiernik, 2015). Viswesvaran ve Ones (2000) ise,
“oOrgiitlin hedef ve amaglarim gergeklestirmeye yonelik yapilan 6lgeklendirilebilir eylemler, davranislar
ve tutkunluk” olarak tanimlamiglardir. Is performans1 Borman ve Motowidlo’nun (1993) yaptig1 gorev
performansi (rol ici performans) ve baglamsal performans (rol dist performans) siniflandirmasinda bir

araya gelmektedir.
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Gorev performansi, is ile alakali yapilmasi gereken (Knippenberg, 2000), calisanin gorev
tammminda bulunan mesuliyetleri yerine getirme seviyesi (Rotundo vd, 2002) seklinde belirtilmektedir.
Gorev performanst, ¢aliganin orgiitiin performansina katkisini icerecek sekilde, orgiitiin 6diil sisteminde
yer alan islere atifta bulunarak is tanimindaki gereksinimleri ele almaktadir (Williams ve Karau, 1991).
Buna gore gorev performansi, isveren ile is gorenin arasinda yapilan is sézlesmesinden dogan is
gereksinimleri igin gereginin yapilmasmi Ongérmektedir (Sonnentag vd., 2008) Bu baglamda
Motowidlo ve Scotter (1994) gorev performansini “6rgiitiin hedeflerine direkt olarak hizmet eden ve her

i i¢in gecerli, gerekli sonuglar ve davraniglar” bigiminde agiklamaktadirlar.

Performansin degerlendirilmesi 6rgiit ve birey diizeyinde meydana gelmektedir. Bu caligmada
is performansinin bir boyutu olan gérev performansi sonug degiskeni olarak ele alinmistir. Orgiitler i¢in
onemli olan, daha 6nce de belirtildigi gibi is sonuglarini1 optimize etmek, siirdiiriilebilirligini saglamak,
calisan performansini en yiiksek diizeye getirmektir. S6z konusu bu olgularin basarilabilmesi igin
performans oOnciillerinin belirlenmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu baglamda bireysel

diizeyde performans dnciillerinden birisi de is bicimlendirme olmaktadir.
2.2. Is Bicimlendirme

Is bicimlendirme “bireylerin is gorevlerinde veya iliskisel simirlarinda yaptiklar: fiziksel ve
biligsel degisiklikler” (Wrzesniewski ve Dutton, 2001) olarak tanimlanmaktadir. Bunun yani sira is
bicimlendirme ¢alisanlarin iglerinin fiziksel, bilissel veya sosyal Ozelliklerinde degisikliklerin
baslatilmasinda aktif rol alma yollari, kendi is pratiklerini kendi kisisel ¢ikarlar1 ve degerleri ile
hizalanacak sekilde bigimlendirmek igin kullandiklar1 gayri resmi bir siire¢ olarak da
degerlendirilmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Spesifik bir proaktif davranig bigimi olarak
gortilebilen is bigimlendirme, kendi kendine baslamakta ve calisanlarin galigma ortamlarini nasil
algiladiklar1 ve kendi tercihlerine, degerlerine ve becerilerine gore nasil hareket ettiklerine

odaklanmaktadir (Tims vd., 2012).

Wrzesniewski ve Dutton’a (2001) goére is bigimlendirme; gorev faaliyetlerinde yeniden
diizenlemeyi ifade eden gorev bicimlendirme, isyerinde diger calisanlarla olan etkilesimde yapilan
sekillendirmeyi ifade eden iligkisel bigimlendirme ve galisanin isini nasil algiladigiyla alakali ve is
hayatina katki saglayan, kendisini ve yaptigi isi kiymetli hissettiren zihinsel bir eylem olan biligsel

bicimlendirme boyutlarindan olusmaktadir.

Is bicimlendirme kavrami, “Is Tasarimi Teorisi” ve “Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli” teorik alt
yapisi ile agiklanabilmektedir. Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) “alternatif is tasarimi teknigi” olarak
belirttikleri iglerin ¢alisanlar tarafindan tasarlandigi is bigimlendirmede, geleneksel is tasarimi teorisinin

aksine agagidan yukari olan bir iletim s6z konusudur (Bipp ve Demerouti, 2015; Tims ve Bakker, 2010).

318



Is Bicimlendirmenin Gérev Performansina Etkisinde Ise Tutulma ve Psikolojik Sermayenin Rolii — The Role of Job Engagement and Psychological Capital in
The Effect of Job Crafting on Task Performance
Bircan GUNER, Hamdullah Nejat BASIM

Wrzesniewski ve Dutton’a (2001) gore bir isin yapilmasi, isin fiziksel veya bilissel olarak gérev
sinirlarini, isin iligkisel sinirlarini veya her ikisini de sekillendirmeyi icermektedir. Bu baglamda is
bigimlendirmenin, geleneksel is tasarimi teknikleri ile karsilastirildiginda galisanlarin gorev sinirlari ile
birlikte sosyal iliski smirlarini, igsin dnemini ve anlami degistiren daha kapsayici bir bakis agisi ile
geleneksel is tasarimi tekniklerine alternatif bir yol olabilecegi diisiiniilmektedir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001).

Lyons’a (2008) gére is ve is tasarimi, yonetimin sorumluluklarinin bir pargasidir. Is tasarima,
yoneticiler tarafindan yaratilan ve uygulanan islerin yapisal 6zelliklerini ele alirken, is bi¢imlendirme,
calisanlarin kendi is sinirlarinda yaptiklari proaktif degisikliklere odaklanmaktadir (Berg vd., 2010). s
bigimlendirme, is tasariminin biitiiniinii degistirmeye yoOnelik olmadigindan diger yaklagimlardan
farklilasmaktadir (Rudolph vd., 2017). Bu duruma ek olarak is bi¢cimlendirme davraniginda olan
calisanlar, proaktif yaklagim sergileyerek kendi inisiyatifleri ile yOneticisinin onayin1 almadan isinde
baz1 degisiklikleri uygulayabilmektedirler (Tims vd., 2012). is bicimlendirmeyi diger yaklasimlardan
farkli kilan 6zelligin bir tanesi de orgiit hedefleri ile dogrudan birebir uyum gereksinimi olmamasidir
(Tims ve Bakker, 2010).

Diger bir bakis acist ile is bicimlendirme, “Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli” kavramsal ¢ergevesi
ile agiklanmaktadir (Petrou vd, 2015; Tims ve Bakker, 2010; Tims vd., 2016). Bu baglamda is
bicimlendirme, “calisanlarin is gerekleri ve kaynaklar1 ile ilgili yapabilecekleri degisikliler” olarak
tanimlamaktadirlar (Tims ve Bakker, 2010). Bakker ve arkadaslarina (2012) gore is bigimlendirme, is
kaynaklar1 ve is talepleri ile cergevelenerek, calisanlarin ¢alisma ortamlarinda degistirebilecekleri birgok
is 6zelligini yakalayabilmektedir. Is talepleri ve is kaynaklarini her tiir is icin iki degisken kiimesi olarak
diistiniilebilir. Schaufeli ve Bakker (2004) is taleplerini, igin siirekli fiziksel ve/veya psikolojik efor
gerektiren ve dolayisiyla belirli fizyolojik ve/veya psikolojik maliyetlere iliskin orgiitsel, sosyal, fiziksel

veya psikolojik taraflar1 olarak degerlendirmektedir.

Is gorenler calisma uygulamalarini kendilerine dzgii ilgi ve degerleriyle uyumlu olacak sekilde
bigimlendirmek ve nihayetinde islerinden elde ettikleri keyfi, anlami1 ve memnuniyeti artirmak igin bu
gayri resmi degisiklikleri baglatabilmektedirler (Slemp ve Vella-Brodrick, 2014). Bu baglamda is
bigimlendirmenin performansina etkisi Hackman ve Oldman (1980) “Is Karakteristikleri Modeli” teorik
alt yapisinin semsiyesi altinda da sunulabilir. is basitlestirme ve klasik is tasarimi yaklasimlar (is
zenginlestirme, is rotasyonu, esnek calisma, is genisletme vb.), calisanlarin performanslarini ve
motivasyonlarint artirmak i¢in Ust yoOnetim tarafindan alinan Kararlar ve yoOnlendirmeler ile
gergeklesirken, is bigimlendirme asagidan yukart dogru calisandan baglayan bir diizenlemeyi
icermektedir. Buna gore Hackman ve Oldman Is Karakteristikleri Modeli is bicimlendirmenin is
performansina pozitif yonde etkisi oldugu hipotezini destekleyen kuramlardan biri olarak

diisiiniilmektedir. Ozellikle 6zerklik; “kisinin is yapis seklini secerken ve icra ederken kontrol ve karar
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verme Ozgirliginin ve inisiyatifinin kendinde bulunma derecesi” (Giirbiiz, 2017) olarak
tanimlanmaktadir. Bu kapsamda 6zerkligin, is bigimlendirmenin biligsel ve gorev bicimlendirmenin
performans iizerindeki etkisini agiklamaya yardimci olacagi degerlendirilmektedir. Bu sebeple is
bicimlendirme, proaktif davranislara neden olabilecegi gibi sosyal iliski hudutlarini, isin 6nemini ve
anlamini degistirerek daha biitiinciil bir is tasarimi teknigine alternatif de olabilecektir (Wrzesniewski

ve Dutton, 2001). Bu kavramsal gerekgelere dayanilarak Hipotez 1 olusturulmustur.
Hi: Is bicimlendirmenin gorev performansi iizerinde etkisi vardir.

Is bigimlendirme ve gérev performansi iliskisi baglaminda etki yaratan ve bu cercevede nem

arz eden bir olgu da ¢alisanin ige tutulmasidir.
2.3. ise Tutulma

Ise tutulma calisanlarin rol beklentilerini karsilamak icin bilissel, duygusal ve fiziksel enerjilere
yatirim yaptig1 grup veya organizasyon kimligini (Tyler ve Blader, 2003) belirtmektedir. Is gorenlerin
yaptiklan islere kars1 hissettikleri baglilik ve tutku ile alakali siireklilik gdsteren bir ifade olan ise
tutulma (Bakker ve Demerouti, 2008), bedenen is basinda olan is gorenlerin duygusal enerjilerini de

islerine katma suretiyle kendilerini is yerindeki rollerine kaptirmalaridir (Kahn, 1990).

Ise tutulma, Psikolojik Kosullar Teorisi ile agiklanmaktadir. Kahn (1990), bireysel geri ¢ekilme,
uzaklasma ve bireysel kendini verme, adama olarak bireylerin rollerinde kendilerini nasil
dengelediklerini agiklamak tizere iki kavram olusturmustur. Bunlar, kisinin isinde kendi kendini ifade
etme ihtiyacin1 ve kendini isine vermesini, kisinin ig hayatiyla biitiinlesmesini belirtmektedir. Bu
kavramlar 6zveri, ¢aliskanlik gibi 6zellikler ile karakterize edilmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004;
Schaufeli vd., 2006; Walden vd., 2017).

Schaufeli ve arkadaslarimin (2002) da acikladigi gibi ise tutulma ii¢ boyuttan olusmaktadir.
Enerjik olma boyutu ile ¢alisanin fiziksel olarak enerjik, duygusal olarak giiglii ve gayretli, goniilld,
miicadeleci bir tavir sergileyerek yiiksek enerji seviyeli ve zihinsel olarak ding seklinde
nitelendirilmektedir. Adanma boyutu yapilan ise deger verme, yaptigt isin dnemli oldugunu hissetme,
is ile gurur duyma, kendini ispatlamaya ¢abalama, meydan okuyabilme, miicadele edebilme ve coskulu
bir ¢alisma halini icermektedir. Kendini kaptirma boyutu ise, ¢alisanin igine timiiyle yogunlasmasi,
kendini tamamen ise vermesi, boyle bir durumda zamanin nasil gegtigini anlamamasi, isiyle ugrasirken

mutluluk duymasi ve yaptig1 isten ayrilmakta ya da birakmakta zorlanmasi seklinde agiklanmaktadir.

Bakker ve arkadaslar1 (2012) calisanlarin is bigimlendirme ile ise tutulma iligkisine
yogunlasmakta ve islerini bigimlendirenlerin daha fazla ise tutulma yasayacagin ileri siirmektedirler. Is
bigimlendirmenin ise tutulmaya olan etkisi Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli teorik alt yapis1 ¢ergevesinde
aciklanmaktadir. Bu kapsamda is bigimlendirme, ¢alisanlarin is kaynaklar1 ve is talepleri ile alakal

yapabilecekleri degisimler seklinde ifade edilebilmektedir. Is bicimlendirme, is kaynaklari ve is talepleri
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ile c¢ergevelenerek, calisanlarin g¢alisma ortamlarinda degistirebilecekleri birgok is 0Ozelliklerini
yakalayabilmektedir (Bakker vd., 2012). Bu ag¢iklamalar 1siginda is bigimlendirme ve ise tutulma

arasindaki iliskinin incelenmesi i¢in hipotez 2 olusturulmustur.
Hz: Is bicimlendirmenin ise tutulma iizerinde etkisi vardir.

Ise tutulmas1 gérece yiiksek olan is gorenlerin, olmayan is gorenlerden daha iyi performans
gostermelerinin birka¢ nedeni vardir (Bakker vd., 2012; Demerouti ve Cropanzano, 2010), ancak en
ikna edicisi, ¢alisanlarin genellikle mutluluk, nese ve cosku dahil olmak iizere olumlu duygular
deneyimlemesidir. Olumlu duygular, insanlarin gesitli kisisel kaynaklar insa ettiklerini ima eden
diistince eylemlerini genisletmektedir (Fredrickson, 2001). Bu kaynaklar arasinda; fiziksel, sosyal,
entelektiiel veya psikolojik kaynaklar bulunabilir. Bu kisisel kaynaklar, is talepleriyle basa ¢ikmak ve
iyi performans gostermek i¢in kullanilabilir (Xanthopoulou vd., 2009). Buna bagli olarak ¢alisanin ige
tutulmasi ile gorev performansi arasinda pozitif bir iligki oldugunu gosteren c¢aligsmalarin sayis1 da
artmaktadir (Bakker vd., 2012; Demerouti ve Crpanzano, 2010). Ise tutulmanin gérev performans ile

iligkisinin irdelenebilmesi i¢in hipotez 3 olusturulmustur.
Ha: Ise tutulmanin gérev performanst iizerinde etkisi vardir.

Is gorenlerin duygusal, bilissel ve fiziksel olarak kendilerini tam anlamryla is rollerine vermeleri
bi¢giminde kavramlastirilan ise tutulma seviyeleri (Kahn, 1990), islerine duygusal, bilissel ve fiziksel
uyumlarmin, is rollerini kendileriyle i¢sellestirmelerinin 6nemli bir gostergesi olarak diisiiniilebilir
(Giiler, Cetin ve Basim, 2017). Calisanlar is yerlerinden kaynak ve destek aldiklarinda, rol
performanslarina daha derinden baglanarak (Kahn, 1990) giinliik faaliyetlerine kendilerini daha ¢ok
kaptirabilmekte ve orgiite ait olma duygusunu daha fazla yasayabilmektedirler (Schaufeli ve Bakker,
2004). Calisma ortamlarin1 degistiren galiganlar proaktif olarak is taleplerini ve kaynaklarim kendi
ihtiyac ve yetenekleri ile uyumlastirdiklar1 (Tims ve Bakker, 2010) icin Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli
cercevesinde is bicimlendirme, ise tutulmay1 ve dolayisiyla performansi kolaylastirmaktadir (Bakker ve
Demerouti, 2017). Dolayisiyla Hipotez 2 ve Hipotez 3’lin teorik semsiyesi altinda is bigimlendirme ve
gorev performansi arasindaki iliskide ise tutulmanin aracilik roliinii belirlemek igin Hipotez 4

olusturulmustur.

Ha: Is bicimlendirmenin gérev performansi iizerindeki etkisinde ise tutulmamin araci rolii

vardir.

Buraya kadar agiklanan kuramsal gergevede ele alinan degiskenlerin etkilesiminde, dogal olarak
bir¢ok diizenleyici etki s6z konusu olabilir. Bu aragtirmada is bigimlendirme, gorev performansi ve ise
tutulma arasinda calisanlarin olumlu ydnlerini pekistiren psikolojik sermaye diizenleyici degisken

olarak ele almmustir. Cilinkii is bigimlendirme, gorev performansini ve ise tutulmayi etkilese de
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psikolojik sermaye diizenleyici oldugunda, bu etkilesimin nasil olacagi agikliga kavusturulmasi gereken

bir konu olmaktadir.
2.4. Psikolojik Sermaye

Is diinyasinda son zamanlarda is gérenlerin zayifliklar1 ile ilgilenmekten ziyade is gérenlerin
giiclii ve olumlu yonlerinin gelistirilmesine odaklanilmaya baslanmustir (Avey vd., 2009). Orgiitsel
davranis ve psikolojide arastirma, teori olusturma ve uygulama igin temel odak noktasi olarak
karsilasilan pozitif psikoloji (Avey vd., 2008), “neyin yanlis oldugunu” belirlemek yerine “neyin dogru
oldugunu” belirlemektedir (Seligman, 2002).

Sermaye kavrami ilk olarak Marx tarafindan “para ve para yatirimi” anlamlarinda kullanilmistir
(Wolf, 2004). Sermayenin yalniz maddi unsurlar i¢in kullanilmasi sorunlara neden oldugundan, farkl
disiplinleri kapsayici sosyal, kiiltiirel, beseri, deger yaratict ve entelektiiel sermaye gibi birbiriyle
harmanlanan kaynaklar olarak ele alinmistir (Taylor, 2000). Luthans ve arkadaslar1 (2004), pozitif
orgiitsel davranis ve pozitif psikolojinin is gorenler lizerindeki olumlu etkisi iizerine yogunlasarak,
heniiz tanim1 yapilmamis farkli bir sermaye tiiriiniin olabilecegi fikri ile sermaye tiirlerini analiz ederek,
farkliliklarin1 ve ortak yanlarini incelemislerdir. Boylelikle yonetilmesi, gelistirilmesi ve 0lgiilmesi

miimkiin olan “psikolojik sermaye” kavraminin var olabilecegini ileri stirmiislerdir.

Luthans ve arkadaslarinin (2004) da belirttigi tizere psikolojik sermaye, diger sermaye tiirlerinin
temel olarak iizerinde durdugu “neye sahipsin”, “ne biliyorsun”, “kimi tantyorsun” olgularindan ziyade
“kim oldugun” olgusuna yogunlagmaktadir. Bu baglamda kim oldugunuzla alakali “6z yeterlilik, umut,
iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik” olarak pozitif psikolojik sermaye boyutlarindan bahsedilebilir
(Gooty vd., 2009; Luthans vd., 2007; Luthans ve Youssef, 2004). Oz yeterlilik bireyin zorlu, miicadeleci
gorevleri basarmasi icin gerekli ¢abay1 gdsterip, devam ettirecek giivene sahip olmasidir. Iyimserlik
bireyin simdi ve gelecekte basarili olacagina dair olumlu algisidir. Umut bireyin basarmak i¢in hedeflere
azimle yonelmesi, gerektiginde hedefe giden yolu degistirebilme giiciidiir. Psikolojik dayaniklilik ise
birey problem ve engellerle karsilastiginda, basarili olmak i¢in toparlanmasini ve daha da ileriye
gitmesini saglayacak irade giicii faktorlerinin birlesmesiyle olusan, bireyin pozitif psikolojik gelisme

halidir (Luthans ve Youssef, 2004).

Yapilan ilk aragtirmalarda belirtilen bu dort faktor birlestiginde sinerjik bir etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Ozellikle performans ve memnuniyet dlgiimiinde psikolojik sermayenin daha iyi bir

kavram oldugunu gosteren bulgulara ulasilmistir (Luthans vd., 2005; Luthans vd., 2006).

Pozitif psikolojik sermaye yaklagiminin bu denli dikkat ¢ekmesinin nedeni pozitif ¢alisma
kosullarinin yaratilmasi bununla birlikte Slgiilebilir olmasi ve bu 6zelliklerinden dolay1 giliniimiizde
insan kaynaklar1 uygulamalarinda yer almasidir (Luthans, 2002; Luthans vd., 2004; Luthans vd., 2007).

Pozitif psikolojik sermayenin gelistirilmesi ile i performansi artirilabilirken, bu baglamda performans
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iyilestirmelerine paralel olarak tutumlar ve davramiglar da bigimlendirilebilmektedir (Luthans, 2002;
Luthans vd., 2010; Luthans ve Youssef, 2004).

Pozitif psikolojik sermayenin teorik yapisinin ne oldugu ve nasil ¢alistigi, Hobfoll'un (2002)
“Kaynaklarin Korunmasi Teorisi” ve “Psikolojik Kaynak Teorisi’ni” temel alan Whetten ve
arkadaglarinin (2009) “Kuram Aktarma Teorisi” (Avey vd., 2011) ile agiklanmaktadir. Kaynaklarin
Korunmasi Teorisi’ne gore pozitif psikolojik sermayenin 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik, umut ve
iyimserlik bilesenlerinin kuramsal olarak birbirleriyle ortak mekanizmalara sahip olduklar1 anlayis1 yer
almaktadir (Avey vd., 2011). Cok faktorlii kaynak teorilerinin, kaynak sinerjilerinin tiimiinii destekledigi
gibi psikolojik sermaye bir biitiin olarak, kendisini meydana getiren bilesenlerin toplamindan daha
biiyiiktiir (Luthans vd., 2006). Orgiitlerde ¢alisanin motivasyon gayreti ve tercihleri psikolojik
sermayenin motivasyon ve performansa etkisiyle belirtilmektedir (Peterson vd., 2011). Bu baglamda
Peterson ve arkadaglarina (2011) gore pozitif psikolojik sermaye performans ve motivasyonu etkileyen
psikolojik dayaniklilik, 6z yeterlilik, umut ve iyimserlik gibi psikolojik kaynaklarin meydana getirdigi

iist mertebe yapidir.

Caligma ortamlarindaki belirli seyleri degistirmek igin inisiyatif alan g¢alisanlarin Orgiitsel
etkililige katkida bulunma olasiliginin yiiksek (Tims vd., 2012) olacagi varsayimi ile son yillarda pozitif
orgiitsel davranis ile is gorenlerin gelistirilebilir ve Olgiilebilir pozitif psikolojik kabiliyetlerine
odaklanilmaktadir. Wrzesniewski ve arkadaglarina (2013) gore is bigimlendirme, pozitif oOrgiitsel
psikolojiye iki 6nemli fayda saglamaktadir. Birincisi is olusturma siireci, ¢alisanlarin is deneyimlerini
iyilestirmek igin islerini degistiren yaratict ve motivasyonel temellerini kavramsallagtirip ve deneysel
olarak arastirarak, calisanlarin proaktif davramislarim merkeze koymaktadir. Ikincisi ise is
bigimlendirme, olumlu anlam ve benlik duygusu deneyimi, katilim, baglilik, devir ve performans olmak
iizere, is iiretmenin liretken sonuclarina odaklanmasi yoluyla, olumlu 6rgiitsel psikoloji anlayigina
katkida bulunmaktadir. Pozitif orgiitsel psikoloji alani, calisanlarin isyerinde optimal isleyisini daha iyi
anlamaya caligirken, is bigimlendirme, ¢alisanlarin kendilerini daha optimal isleyise dogru ilerletmek

icin yaptiklari isle ilgili eylemleri aydinlatmaya yardime1 olmaktadir.

Psikolojik sermayenin baslica ozellikleri; olumlu bakis agis1 ile bireyin giiglii taraflarina
odaklanan pozitif psikoloji paradigmasina dayanmasi, pozitif 6rgiitsel davranis veya onun Kriterlerini
iceren baglamsal 6zellikteki psikolojik etmenler barindirmasi, insan sermayesi ve sosyal sermayenin
ilerisine ge¢cmesi, rekabet avantaji olusturulmasi ve korunmasinda finansal ve ekonomik sermaye gibi
uygulanabilir ve gelistirilebilir bir yap1 i¢cermesi olarak siralanabilir (Cetin ve Varoglu, 2015). Bu
baglamda kaynaklarin korunmasi kurami, kaynak karavanlari durumu olarak ifade edilen temelde biiyiik
bir kaynaga sahip olmanin diger kaynaklar1 da elde etmeyi kolaylastirdigi (Cetin, 2019) diisiiniildiigiinde
kisisel kaynaklar olarak degerlendirilebilecek psikolojik sermayenin boyutlarina sahip olma ile ise

tutulma kaynagima da sahip olmay1 kolaylastirabilecegidir. Dolayisiyla is bicimlendirmenin ise
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tutulmadaki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici etki yapabilecegi gerekgesiyle Hipotez 5

olusturulmustur.

Hs: Is bicimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici rolii

vardir.

Isin psikolojik anlam1 is gorenlerin kendilerini iste kayda deger ve degerli hissettiklerinde
meydana gelir. Bu nedenle is gorenlerin islerinde yapacaklar1 herhangi bir hareket, isin hissedilen
anlaminda da degislik gosterecektir. Isin kimliginin belirlenmesindeki ana sebep bireylerin sosyal
topluluk yaratma girisimidir. Is gorenlerin islerinde etkilesimde olduklar1 diger calisanlar, is gdrenin is
kimliginin olusturulmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu sebeple, is gorenler etkilesimde olduklari
iligkisel ortaklarmi segici bir sekilde etkileyerek devam ettirilebilir bir is kimligi olusturulmasi
Ozgurliigiine sahiptirler. Calisanlar isteki diger bireylerle etkilesim sekillerini ve miktarlarin
belirleyerek, digerleriyle beraber is kimliginin olusturulmasina istirak etmektedirler. Bu baglamda
Duygusal Olaylar Teorisi’ne gore is ¢evresine ait 6zellikler ve is yerinde yasanilan olaylar bireyde
duygulanima dayali baz tepkilere yol agmaktadir. Duygulanima dayali tepkiler ise bireyin ise yonelik
tutumlarini, yargiya dayali kisisel degerlendirmelerinin bir sonucu olan is tatminini, is performansini ve

ise bagliligini etkilemektedir (Tanyolag¢ ve Senyuva, 2019).

Tanyola¢ ve Senyuva'nin (2019) belirttigi tizere is gevresine ait dzellikler is yerindeki olaylar
etkilemekte bu bunun sonucunda c¢alisanlar kendi mizaglarina goére duygulanima dayali tepkiler vererek
ise yonelik tutumlarini belirlemektedirler. Bu durumda, psikolojik sermaye boyutlarinin egitimle
gelistirilebilecegi gbéz oOniinde bulundurulmalidir. Bu gelisimin kisisel mizac1 da etkileyecegi
diistiniildiigiinde calisanlarin, is bi¢imlendirme yeteneklerinin gérev performansina ve ise tutulmaya
etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici roliiniin olacagi varsayimi ile Hipotez 6 ve Hipotez 7

olusturulmustur.

He: Is bicimlendirmenin gorev performansi iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin

diizenleyici rolii vardir.

H7: Ise tutulmanin gérev performans iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici

rolti vardir.

Yukarida agiklanan hipotezler c¢ergevesinde olusturulan arastirma modeli Sekil 1’de

gosterilmigtir.
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Sekil 1. Arastirma Modeli

Ha

S

T .

H2_ NTE
7~ N N
P o \\*;\ \Q\\ \

N . H1 / ‘ GOREV
|SGHLERERVE =X - y 7\ PERFORMANS|

G H6 // H7 —

PSIKOLOJIK SERMAYE

3. YONTEM

Aragtirma, nicel arastirma yontemiyle, Subat-Mart 2019 tarihleri arasinda kesitsel arastirma

desenine uygun olarak toplanan anket verilerinin analizi ile gergeklestirilmistir.
3.1. Orneklem ve Veri Toplama Siireci

Arastirmanin evreni T.C. Ulastirma ve Altyapr Bakanligi’na bagh hizmet sektoriinde yer alan
ilgili kurulusunun, merkez teskilatinda ve 81 ilde yer alan tasra teskilatinda gorevli yonetici ve
calisanlarindan olusmaktadir. Arastirmada kolayda 6rneklem metodu kullanilmustir. Anket ¢alismas,
cogunlukla elektronik ortamda online formlar {izerinden uygulanmakla birlikte, bazi ¢alisanlara, aym
anket formunun yiiz yiize etkilesim ortamlarinda doldurtulmasiyla gergeklestirilmistir. ~ Anket
sonucunda, toplam 755 is gorenden geri doniis saglanmistir. 58 anket miikerrer ya da eksik isaretleme
bulunmasi veya aykir1 gozlem degeri icermesi nedenleriyle degerlendirme dis1 birakilmis; analizler 697

adet anket verisi lizerinden yapilmistir.

Arastirmaya katilanlar demografik 6zelliklere gore degerlendirildiginde, 697 calisanin 440’1
(%63,1) erkek, 257’si (%36,9) kadindir. 11’1 (%1,6) ilkdgretim, 83’1 (%11,9) lise, 71’1 (%10,2) 6n
lisans, 430’u (%61,7) lisans, 101’1 (%14,5) yiiksek lisans, 1’1 (%0,1) doktora egitim diizeyindedir. 174’
(%25) merkez teskilatinda, 523’1 (%75) tasra teskilatinda galismaktadir. Katilimcilarin yaglari 20 ile 65
yas arasinda degismekte olup yas ortalamasi y = 37,46 (s= 8,66) ’dir. Toplam ¢alisma siireleri ise 1 ile
45 yil arasinda degismekte ve ortalama ¢alisma siiresi x = 13,82 (s= 9,14) iken kurumda ¢alisma siiresi

1 ile 45 y1l arasinda degismekte olup ortalama calisma siiresi x = 11,47 (s= 8.97)’ dir.
3.2. Veri Toplama Araglan

Aragtirmada kullanilan anket iki boliimden olugmaktadir. Birinci boliimiinde demografik

sorular, ikinci béliimde ise arastirma degiskenlerinin 6lgekleri yer almaktadir.
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3.2.1. Gorev Performans:1 Olcegi

Sigler ve Pearson’in (2000), Kirkman ve Rosen’den (1999) uyarlamis oldugu ve Col (2008)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 6lgek kullanilmigtir. 5°1i Likert tipi ve 4 maddeden olusan tek boyutlu
dlgek kullanilmistir. Olgegin Cronbach alfa (a) degeri 0,82 dir. Olgegin yap1 gecerliligini belirlemek
icin birinci diizey dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. Buna gore karsilagilan degerler kabul
edilebilir uyum indeks aralifinda yer almadigindan programin Onerdigi iyilestirme degerlerine
bakilmisgtir. GPlve GP3 maddelerinin hata varyanslarinin birbirleriyle iliskili olmas1 gerektigi
gozlenmistir. Bu durum, ilgili maddeler arasinda benzer yapilar oldugunu gostermektedir. Yapilan
modifiye ile elde edilen uyum indeks degerleri; (y2/sd= .19, GFI = 1.00, AGFI = 1.00, CFI = 1.00, TLI
=1.00, IFI = 1.00, RMSEA = .00) 6l¢iim modelinin arastirma verisine yeterli seviyede uyum sagladigi
(Giirbiiz ve Sahin, 2017; Hu ve Bentler, 1999) ve arastirmada kullanilan 6l¢tim araglarinin yapisal olarak

gecerli ve giivenilir oldugu degerlendirilmistir.
3.2.2. Is Bicimlendirme Olgegi

Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan gelistirilen, Yavuz ve Artan (2019) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan is bigimlendirme 6lgegi kullanilmigtir. 5°1i Likert tipi ve 27 maddeden olusan l¢ek
7 maddelik gorev bicimlendirme, 9 maddelik biligsel bigimlendirme ve 11 maddelik iligkisel
bigimlendirme boyutlarindan olusmaktadir. Is bicimlendirme &lgeginin taman igin a degeri 0,93, gérev
bicimlendirme boyutunu olusturan maddeler i¢in o degeri 0,85, iligskisel bicimlendirme boyutunu
olusturan maddeler icin o degeri 0,88 ve biligsel bigimlendirme boyutunu olusturan maddeler i¢in a
degeri 0,89 olarak bulunmustur. Olgegin yap1 gegerliligin icin elde edilen ikinci diizey DFA degerleri
kabul edilebilir uyum indeks araliginda yer almadigindan programin 6nerdigi iyilestirme degerlerine
bakilmistir. Bu degerler 1518inda 1B2 (“Gorevlerimi, ihtiyag ve isteklerimle uyumlu hale getirmeye
calisirim.”), GB7 (“Mesleki bilgimi arttirmak icin ¢aba gdsteririm.”), IB10 (“Calisirken verdigim
molalar1 genellikle iliskilerimi gelistirmek amaciyla baskalartyla birlikte gegiririm.””) maddeleri sirasiyla
¢ikariimistir. GB1 ve GB2, GBS ve GB6, IB7 ve IB8, BB4 ve BB5, BB6 ve BB7 son olarak BB3 ve
BB9 maddelerinin hata varyanslarinin birbirleriyle iligkili olmasi gerektigi gozlenmistir. Yapilan
modifiye ile elde edilen uyum indeks degerleri; (y2/sd = 3.79, GFI = .90, AGFI = .88, CFI = .91, TLI =
90, IFI = .91, RMSEA = .06) 6l¢iim modelinin arastirma verisine yeterli seviyede uyum sagladigi
(Giirbiiz ve Sahin, 2017; Hu ve Bentler, 1999) ve arastirmada kullanilan 6l¢iim araglarinin yapisal olarak

gecerli ve giivenilir oldugu degerlendirilmistir.
3.2.3. Ise Tutulma Ol¢egi

Schaufeli ve arkadaslar1 (2006) tarafindan gelistirilen Giiler, Cetin ve Basim (2019) tarafindan
Tiirkceye uyarlanan 6 ifadenin yer aldig1 “Utrecht Ise Tutulma Olcegi Kisa Versiyonu (UWES-6)”
kullanilmistir. 5°1i Likert tipi ve 6 maddeden olusan 6l¢ek; 2 maddelik enerjik olma, 2 maddelik adanma

ve 2 maddelik kendini kaptirma boyutlarindan olugmaktadir. Ise tutulma 6lgeginin tamami igin o degeri
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0,87, enerjik olma boyutunu olusturan maddeler i¢in a degeri 0,92, kendini kaptirma boyutunu olusturan
maddeler icin o degeri 0,87 ve adanma boyutunu olusturan maddeler icin a degeri 0,88 olarak
bulunmustur. Yapi gegerliligi i¢in yapilan ikinci diizey DFA ile elde edilen uyum indeks degerleri,
(x2/sd =2.26, GFI = .99, AGFI = .98, CFI = 1.00, TLI = .99, IFI = 1.00, RMSEA = .04) 6l¢iim modelinin
arastirma verisine yeterli seviyede uyum sagladigi (Giirbiiz ve Sahin, 2017; Hu ve Bentler, 1999) ve

arastirmada kullanilan 6l¢iim araglarinin yapisal olarak gegerli ve giivenilir oldugu degerlendirilmistir.
3.2.4. Psikolojik Sermaye Ol¢egi

Luthans ve arkadaglarinin (2007) calismalari ile gelistirilen, Cetin ve Basim’in (2012) ¢aligmasi
ile Tiirkge’ye uyarlanan “Psikolojik Sermaye Olgegi (PSO)” ile yapilmustir. 5°1i Likert tipi ve 21
maddeden meydana gelen dlgek; 6 maddelik 6z yeterlilik, 4 maddelik iyimserlik, 6 maddelik umut ve 5
maddelik psikolojik dayaniklilik boyutlarindan olugmaktadir. Psikolojik sermaye 6lgeginin tamami igin
a degeri 0,86, umut boyutunu olusturan maddeler i¢in o degeri 0,65, iyimserlik boyutunu olusturan
maddeler igin a degeri 0,61, 6z yeterlilik boyutunu olusturan maddeler i¢in o degeri 0,82 ve psikolojik
dayaniklilik boyutunu olusturan maddeler i¢in a degeri 0,71 olarak bulunmustur. Cronbach alfa (o)
degeri 0,70’in altinda olan umut ve iyimserlik boyutlarindan U1 (“Bu aralar kendim i¢in belirledigim ig
amaglarimi yerine getiriyorum.”) ve 11 (“Isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, her zaman en
iyisini isterim.”) maddelerinin ¢ikarilmasi ile a 0,70 olmaktadir. Gegerlilik i¢in yapilan ikinci diizey
DFA’nde elde edilen degerler kabul edilebilir uyum indeks araliginda yer almadigindan programin
onerdigi iyilestirme degerlerine bakilmistir. Bu degerler 1s18¢inda Ul (“Bu aralar kendim igin
belirledigim is amaglarinm yerine getiriyorum.”) ve 11 (“Isimde benim icin belirsizlikler oldugunda, her
zaman en iyisini isterim.”) maddeleri sirasiyla ¢gikarilmistir. Ul ve I1 degerleri daha once yapilan
analizlerde de a degerini diisiirdigii gézlenmistir. OZY1 (“Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken
kendime giivenirim.”) ve OZY2 (“Calisma alanimda, hedefler/amaglar belirlemede kendime
giivenirim.”) maddelerinin hata varyanslarinin birbirleriyle iligkili olmas1 gerektigi gozlemlenmistir.
Yapilan modifiye ile elde edilen uyum indeks degerleri; (y2/sd = 3.88, GFI = .92, AGFI = .89, CFI =
.90, TLI = .90, IFI = .91, RMSEA = .06) 6l¢iim modelinin arastirma verisine yeterli seviyede uyum
sagladigi (Gilrbiiz ve Sahin, 2017; Hu ve Bentler, 1999) ve arastirmada kullanilan 6l¢tim araglarinin

yapisal olarak gecerli ve giivenilir oldugu degerlendirilmistir.

4. BULGULAR

Veriler, “SPSS 25.0, PROCESS 3.5.3 ve AMOS 20.0” programlar1 kullanilarak analiz
edilmistir. Ilk olarak tiim degiskenler icin ortalama, standart sapma, puan araliklar gibi betimleyici
istatistikler ortaya konulmustur. Daha sonra degiskenlerin birbirleriyle olan iliskilerini
yorumlayabilmek i¢in korelasyon hesaplamalar1 yapilmistir. Degiskenler arasi iliskileri belirlemek
amaciyla elde edilen veriler ile basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Modelde yer alan araci

degisken olan ige tutulma ve diizenleyici degisken olan psikolojik sermayenin etkilerini belirlemek igin
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PROCESS 3.5.3 yazilimi kullanilmustir. Degiskenlere iligkin ortalama ve standart sapma degerlerinde

yer aldigi korelasyon analizi Tablo 1’de goriilmektedir.

Tablo 1. Degiskenlere Ait Korelasyon, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

b S n PSS(;Ilfr?ﬁlgil Iek ise Tutulma is Bicimlendirme Gorev Performansi
Psikolojik Sermaye 2,18 | 0,26 | 697 1
ise Tutulma 2,66 | 0,54 | 697 0,64~ 1
is Bicimlendirme 2,18 | 0,31 | 697 0,71 0,66™ 1
Gorev Performansi 3,17 | 0,46 | 697 0,56 0,43™ 0,56™ 1
* p<0,05; ** p<0,01, ***p<0,001

Buna gore % 99 giiven seviyesinde anlamli (p<0,01) olan; gdrev performansi ile psikolojik
sermaye arasinda olumlu ydnde ve orta diizeyde bir iliski vardir (r = 0,56). Ise tutulma ile psikolojik
sermaye arasinda olumlu yoénde ve orta diizeyde bir iliski vardir (r = 64). Is bicimlendirme ile psikolojik
sermaye arasinda olumlu yonde ve orta diizeyde bir iliski vardir (r = 0,71). Is bigimlendirme ile gorev
performans: arasinda olumlu yénde ve orta diizeyde bir iliski vardir (r = 0,56). Is bicimlendirme ile ise
tutulma arasinda olumlu yonde ve orta diizeyde bir iliski vardir (r = 0,66). ise tutulma ile gorev

performansi arasinda olumlu yonde ve zayif diizeyde bir iliski vardir (r = 0,43).

Aragtirmada yapilan basit dogrusal regresyon analizi ile is bicimlendirmenin gorev
performansini yordama becerisi tespit edilmistir. Analizde is bi¢imlendirme bagimsiz degisken; gorev
performansi ise bagimli degisken olarak belirlenmistir. Tablo 2°de goriildiigii gibi model anlamlidir
(p=0,000; p<0,05) ve is bicimlendirme goérev performansini olumlu yonde etkilemektedir. Bununla
birlikte modele goére, bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskide (R) 0.560 degerinde ve varyans
0.314’nin (R?) tarafindan agiklanmaktadir. Bu agiklamalar gergevesinde is bi¢imlendirme ile gorev
performansinin arasinda etkilesim oldugunu ileri siiren Hipotez 1 (Is bicimlendirmenin gérev

performansi tizerinde etkisi vardir.) desteklenmigtir.

Is bicimlendirme ile ise tutulma arasindaki iliskiyi yordamak igin yapilan regresyon analizi
sonuglarina gore, Tablo 2’de gorildiigii gibi model anlamli (p=0,000; p<0,05) ve is bicimlendirmenin
ise tutulmay1 olumlu yonde etkilemektedir. Bununla birlikte modele gore bagimli ve bagimsiz degisken
arasindaki iliskide (R) 0,661 degerinde oldugu ve varyans 0,436 nin (R?) tarafindan agiklanmaktadir.
Bu baglamda is bigimlendirme ile ise tutulma arasinda etkilesim oldugunu ileri siiren Hipotez 2 (s

bicimlendirmenin ise tutulma iizerinde etkisi vardir.) desteklenmistir.

Ise tutulma ile gérev performansi arasindaki iliski tespit etmek icin yapilan regresyon
analizinde, Tablo 2’ ye gore model anlamli (p=0,000; p<0,05) ve ise tutulmanin goérev performansini
olumlu yonde etkiledigi gorilmiistiir. Modele gore bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligkide (R)
0,434 degerinde ve varyans 0,189’nin (R?) tarafindan agiklanmaktadir. Bu baglamda ise tutulma ile
gdrev performansi arasinda etkilesim oldugunu ileri siiren Hipotez 3 (Ise tutulmanin gorev performansi

tizerinde etkisi vardir.) desteklenmistir.
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Tablo 2. Degiskenler Arasindaki iliskilerin Regresyon Analizlerinin Bulgular1

Std. Edilmemis Std.

Hipotez1 | Model Katsayﬂgid Katsayrlar R R? Duzelitzﬂmw F t p Anlamli
B Hata Beta

Sabit 1,367 | 0102 13,342

Deger

Bagimsiz iB 0,829 | 0,047 0,560 0,560 | 0,314 0,313 317,540 | 17,820 | 0,000 | Anlamli

Degisken

Bagimli

Degisken GP

Hipotez2 | Model

Sabit 0,166 | 0,108 1529 | 0,127

Deger

Bagimsiz iB 1,142 | 0,049 0,661 0,661 | 0,436 0,436 538,399 | 23,203 | 0,000 | Anlaml

Degisken

Bagimlh :

Degisken T

Hipotez 3 | Model

Sabit 2,187 | 0,079 27577 | 0,000

Deger

Bagimsiz iT 0,372 | 0,029 0,434 0,434 | 0,189 0,187 161,522 | 12,709 | 0,000 | Anlamli

Degisken

Bagimli

Degisken GP

IB=Is Bigimlendirme, GP= Gérev PErformansi, IT= Ise Tutulma

Is bigimlendirmenin gorev performansina etkisinde ise tutulmanin aracilik roliiniin
H4 hipotezinin sinanmasi i¢in bir model olusturulmustur. Modele gore 6rneklemde (697); X bagimsiz
degiskeni Is Bigimlendirme (IB), Y bagimli degiskeni Gérev Performansi (GP), M araci degisken Ise
Tutulma (IT) seklinde belirtilmistir. Arac1 etki degerlendirilmeden &nce olusturulan modelin anlamlilig
irdelenmistir. p degeri (p<0,05) oldugundan model anlamlidir. Tablo 3’te is bi¢imlendirme gorev
performanst iligkisinde %95 giiven diizeyinde p degerinin 0,000 ve 0,05 ten kii¢lik olmast, ise tutulma
gorev performanst iligkisinde %95 giivenp degerinin 0,000 ve 0,05’ten kii¢iik olmasi ve is
bicimlendirme ise tutulma iliskisinde %95 giiven p degerinin 0,000 ve 0,05’ten kiigiik olmas1 nedeniyle
model anlamlidir. Bununla birlikte Tablo 3’te ULCI (Ust Seviye Giiven Aralig1) degeri ile LLCI (Alt
Seviye Giiven Aralig1) degerinin arasinda 0 (sifir) degerinin yer almamasi gerektiginden (Fairchild ve
MacKinnon 2009; MacKinnon vd., 2004) her bir iliskide LLCI-ULCI ve BootLLCI-BootULCI sifir
degerini icermemesi modelin anlamliligim desteklemistir. Etki ve bu etkilerin dereceleri Tablo 3’te
irdelendiginde direkt etkide bagimsiz degisken is bicimlendirmenin bagimli degisken gorev
performansina etki katsayisi 0,717°dir. Toplam etkide ise bagimli degisken gorev performansi ile
bagimsiz degisken is bi¢cimlendirme iizerindeki etkisinde ise tutulmanin katsayisi 0,829°dir. Dolayl
etkide ise bu katsay1 0,112°dir. Tablo 3’te de goriildiigii gibi modelde bagimsiz degiskenin bagimli
degiskeni agiklamasinda direkt etki goriildiigii icin burada kismi araci etkinin varligindan séz etmek
miimkiindiir. Bu agiklamalar dogrultusunda is bi¢imlendirme ile gérev performansi arasindaki iligkide
ise tutulmanin araci rolii oldugunu ileri siiren Hipotez 4 (Is bicimlendirmenin gérev performansi

tizerindeki etkisinde ise tutulmanin araci rolii vardir.) kismen desteklenmistir.
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Tablo 3. Is Bigimlendirme ile Gérev Performans: Arasindaki iliskide Ise Tutulmanin Araci Etkinin

Analiz Bulgular
HIPOTEZ 4
X = IB (Is Bigimlendirme: Bagimsiz Degisken)
Y = GP (Gorev Performansi: Bagimli Degisken)
M =IT (Ise Tutulma: Arac1 Degisken)

Sonug¢ R R? MSE F dfl df2 p
iT 0,661 0,437 0,165 538,399 1,000 695,000 0,000
Model Katsay1 Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit 0,166 0,108 1,529 0,127 -0,047 0,379
iB 1,142 0,049 23,203 0,000 1,045 1,239

Sonug R R? MSE F dfl df2 p
GP 0,567 0,321 0,146 163,998 2,000 694,000 0,000
Model Katsay1 Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit 1,351 0,102 13,223 0,000 1,150 1,551
iB 0,717 0,062 11,631 0,000 0,596 0,838
iT 0,098 0,036 2,737 0,006 0,028 0,168

Sonug R R? MSE F dfl df2 p
GP 0,560 0,314 0,147 317,540 1,000 695,000 0,000
Model Katsay1 Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit 1,367 0,103 13,342 0,000 1,166 1,568
iB 0,829 0,047 17,820 0,000 0,738 0,920
ETKI (X-Y) Etki Std. Hata t p LLCI ULCI
Toplam Etki 0,829 0,047 17,820 0,000 0,738 0,920
Direkt Etki 0,717 0,062 11,631 0,000 0,596 0,838

ETKI (X-Y) Etki BootStd. BootLLCl BootULCI
Hata

Dolayh Etki 0,112 0,048 0,018 0,206

Is bigimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici roliiyle
ilgili PROCESS (SPSS Makro 3.5.3) programinin yardimiyla gerceklestirilen hiyerarsik regresyon
analizinin bulgularina ait degerler Tablo 4’te verilmistir. Analizin sonuglarin1 degerlendirmek igin
oncelikle tabloda yer alan Int-1 (is bigimlendirme X Psikolojik sermaye) satir1 incelenmektedir.
Diizenleyici etkiden bahsedebilmek i¢in bu satirda yer alan p degerinin (p<0,05) anlamli olmasi gerekir.
p degerinin (p<0,05) anlaml olmasi, ULCI (-0,353) ile LLCI degeri (-0,364) degerlerinin arasinda 0

(s1fir) degerinin yer almamasi diizenleyici etkinin var oldugunu gostermektedir.
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Tablo 4. Is Bigimlendirme ile Ise Tutulma Iliskisinde Psikolojik Sermayenin Diizenleyici Etkisinin

Analiz Bulgulari
HIPOTEZ 5
X = IB (Is Bigimlendirme: Bagimsiz Degisken)
Y =IT (ise Tutulma: Bagimli Degisken)
W = PS (Psikolojik Sermaye: Diizenleyici Degisken)
Sonug R R? MSE F dfl df2 p
iT 1,000 1,000 0,000 1095978,730 3,000 5,000 0,000
Model Katsayi Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit 2,690 0,000 20057,656 0,000 2,690 2,690
iB 0,709 0,001 1416,778 0,000 0,708 0,711
PS 0,687 0,001 1120,762 0,000 0,685 0,688
int-1 -0,359 0,002 -156,740 0,000 -0,364 -0,353
int-1=iB X PS R2-chng F dfl df2 p
int-1 0,008 24567,345 1,000 5,000 0,000
PS Etki Std. Hata t p LLCI ULCI
-0,263 0,804 0,001 1026,248 0,000 0,802 0,806
Durumsal Etki -0,009 0,713 0,001 1422,169 0,000 0,711 0,714
0,273 0,612 0,001 764,777 0,000 0,610 0,614
iT Is
Diisiik (-3243) Orta (-0,0073) Yiiksek (+3317)
Yiiksek (+2727) 2,679 2,873 3,080
PS Orta (-0,0093) 2,452 2,678 2,920
Diisiik (-0,2633) 2,249 2,503 2,776

Bununla birlikte anlamlilik degerlendirildikten sonra tabloda yer alan durumsal etkinin de
incelenmesini gerekir. Psikolojik sermaye etkisinin ortalama deger (-0,009)’de is bigimlendirme ile ise
tutulma tizerindeki etkisi (0,713); ortalamanin bir standart sapma asagisinda diisiik degerde (-0,263)’de
is bigimlendirme ile ise tutulma tizerindeki etkisi (0,804); ortalamanin bir standart sapma yukarisinda
yiiksek deger (+0,273)’de is bi¢imlendirme ile ise tutulma iizerindeki etkisi (0,611) olarak psikolojik
sermaye ii¢ seviyede hesaplanmistir. Bu baglamda her {i¢ durum i¢in de p degerleri (p<0,05) anlamlidir
ve ULCI ile LLCI degerlerinin arasinda 0 (sifir) degeri bulunmamaktadir. Bu bulgular is
bigimlendirmenin ise tutulma {izerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinin

oldugunu gostermektedir.

Ancak bu degerlendirmelere ek olarak aldig1 psikolojik sermayenin diisiik, orta, yiiksek
degerlerine gore ise tutulmanin ve is bigimlendirmenin aldig1 degerler ile SSPSS programinda yapilan
grafiksel ciziminde degerlendirilmesi de gerekmektedir. Olusan grafikteki dogrularin paralel olup
olmamasina gore diizenleyici etkinin varligi degerlendirilmektedir. Ug dogrunun birbirine paralel
olmayis1 diizenleyici etkinin varligim1 dogrulamaktadir (Jaccard ve Turrisi, 2003). Sekil 2°de goriildiigi
gibi dogrular paralel olmayip bir noktada birlesecegi varsayilmaktadir. Dolayisiyla bu kesisim goz

oniine alindiginda psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinden sz edilebilir.

331



Mehmet Akif Ersoy Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi - Mehmet Akif Ersoy University Journal of Economics and Administrative Sciences Faculty
Cilt: 10 Say:: 15.314-340 Volume: 10 Issue: 1 p.314-340
Mart 2023 March

Sekil 2. Is Bi¢imlendirmenin Ise Tutulma Uzerindeki Etkisinde Psikolojik Sermayenin Diizenleyici
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Tiim bu degerlendirmeler goz 6niinde bulundurularak is bicimlendirme ile ise tutulma arasinda
psikolojik sermayenin diizenleyici etkisi oldugunu ileri siiren Hipotez 5 (Is bi¢imlendirmenin ise tutulma

tizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici rolii vardir.) desteklenmistir.

Hipotez 6 i¢in Tablo 5 verileri degerlendirildiginde model bulgularina gore; p degeri 0,351 olup
0,05’ten biiyiik olmasi ve ULCI (0,419) ile LLCI (-0,149) degerlerinin gériilmesi ve bunlarin arasinda
sifir degerinin bulunmasi, psikolojik sermayenin, is bi¢imlendirme ve goérev performans: {izerinde
diizenleyici etki yapmadigini géstermektedir.

Tablo 5. is Bigimlendirme ile Gérev Performans: iliskisinde Psikolojik Sermayenin Diizenleyici
Etkisinin Analiz Bulgular

o HIPOTEZ 6
X = 1B (Is Bigimlendirme: Bagimsiz Degisken)
Y = GP (Gorev Performansi: Bagimli Degisken)
W = PS (Psikolojik Sermaye: Diizenleyici Degisken)
Sonug R R? MSE F dfl df2 p
GP 0,608 0,370 0,135 135,577 3,000 693,000 0,000
Model Katsay1 Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit 3,167 0,016 194,703 0,000 3,135 3,198
iB 0,480 0,064 7,516 0,000 0,354 0,605
PS 0,600 0,076 7,852 0,000 0,450 0,750
int-1 0,135 0,145 0,934 0,351 -0,149 0,419
int-1=iB X PS R2-chng F dfl df2 p
int-1 0,001 0,871 1,000 693,000 0,351
GP L
Diisiik (-0,312) Orta (0,005) Yiiksek (0,344)
Yiiksek (0,279) 3,172 3,336 3,512
PS Orta (-0,003) 3,015 3,167 3,330
Diisiik (-0,257) 2,874 3,014 3,166

Tiim bu degerlendirmeler goz oniinde bulundurularak is bigimlendirme ile gorev performansi
arasinda psikolojik sermayenin diizenleyici etkisi oldugunu ileri siiren Hipotez 6 (Is bicimlendirmenin

gorev  performanst lizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin  diizenleyici rolii vardir.)

desteklenmemistir.
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Hipotez 7 i¢in Tablo 6 sonuglar1 degerlendirildiginde model bulgularina goére; p degeri 0,027
olup 0,05’ten kiigiik olmasi ve ULCI (0,376) ile LLCI (0,023) degerlerinin goriilmesi ve bunlarin
arasinda sifir degerini icermemesi sebebiyle modelin anlamliligin1 s6z konusudur. Durumsal etki
degerlendirildiginde psikolojik sermaye etkisinin ortalama deger (-0,003)’de is tutulma ile gorev
performansi tizerindeki etkisi (0,121); ortalamanin bir standart sapma asagisinda diisiik degerde (-
0,257)’de ise tutulma ile gorev performansi {izerindeki etkisi (0,070); ortalamanin bir standart sapma
yukarisinda yliksek deger (0,279)’de ise tutulma ile gorev performansi tizerindeki etkisi (0,177) olarak

psikolojik sermaye ii¢ konumda hesaplanmustir.

Tablo 6. ise Tutulma ve Gérev Performans Iliskisinde Psikolojik Sermayenin Diizenleyici Etkisinin

Analiz Bulgulari
- HIPOTEZ7
X =IT (Ise Tutulma: Bagimsiz Degisken)
Y = GP (Gorev Performansi: Bagimli Degisken
W = PS (Psikolojik Sermaye: Diizenleyici Degisken)
Sonug R R? MSE F dfl df2 p
GP 0,577 0,332 0,143 115,018 3,000 693,000 0,000
Model Katsayi Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit 3,157 0,016 191,761 0,000 3,124 3,189
iT 0,121 0,035 3,461 0,001 0,053 0,190
PS 0,870 0,072 12,141 0,000 0,730 1,011
int-1 0,199 0,090 2,213 0,027 0,023 0,376
int-1=1iT X PS R2-chng F dfl df2 p
int-1 0,005 4,899 1,000 693,000 0,027
PS Etki Std. Hata t p LLCI ULCI
-0,257 0,070 0,038 1,830 0,068 -0,005 0,146
Durumsal Etki -0,003 0,121 0,035 3,447 0,001 0,052 0,190
0,279 0,177 0,047 3,790 0,000 0,085 0,269
IT
GP Diisiik (-491) Orta (0,053) Yiiksek (0,598)
Yiiksek (+279) 3,312 3,408 3,505
PS Orta (-0,003) 3,004 3,160 3,226
Diigiik (-257) 2,898 2,937 2,975

Tiim bu degerlendirmeler ek olarak grafiksel gizimde ii¢ dogrunun birbirine paralel olmayist
diizenleyici etkinin varligmi dogrulamistir. Sekil 3’te goriildiigii gibi dogrular paralel olmayip bir
noktada birlesecegi varsayilmaktadir. Dolayisiyla bu kesisim gbz Oniine alindiginda séz konusu

degiskenler arasinda psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinden s6z edilebilir.

Tablo 6 ve Sekil 3 bulgularinin degerlendirilmeleri goz 6niinde bulundurularak ise tutulma ile
ise gorev performansi arasinda psikolojik sermayenin diizenleyici etkisi oldugunu ileri siiren Hipotez 7
(Ise tutulmamn gérev performans iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici rolii vardir.)

desteklenmistir.
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Sekil 3. ise Tutulmanin Gérev Performansi Uzerindeki Etkisinde Psikolojik Sermayenin Diizenleyici
Rolii

GpP

5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu arastirma ile is bigimlendirmenin gérev performansina etkisi, bu etki tizerinde ise tutulmanin
araci rolii ve her bir degiskenin birbiri ile olan etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici etkisi
incelenmistir. Bu baglamda is bi¢imlendirmenin gérev performansini olumlu yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Calisanlarin is bigimlendirme yetenekleri arttikca gorev performanslarinin da yiikseldigi
goriilmiistlir. Elde edilen bu sonu¢ yazinda yer alan (Bakker vd., 2012; Ingusci vd., 2019; Kooij vd.,
2017; Tims vd., 2014; Wingerden vd, 2017; Zhang ve Liu, 2020) ¢alismalar ile ayn1 yondedir.

Aragtirmanin diger bir bulgusu ise ig bigimlendirmenin ise tutulma tlizerindeki etkisinin olumlu
yonde oldugudur. Calisanlarin is bi¢cimlendirme yetenekleri arttik¢a ise tutulmalarinin da yiikseldigi
gdzlenmistir. Yine elde edilen bu sonug daha énce yapilan (Demerouti vd., 2015; Ozdemir ve Turan,

2019; Vermooten vd., 2019; Zhang ve Li, 2020) arastirmalar ile paralellik gostermektedir.

Ise tutulmanin gérev performansi iizerindeki etkisinin de olumlu ydnde olmas: bir diger
bulgudur. Calisanlarin ise tutulmalar1 arttik¢a gorev performanslarinin da yiikseldigi belirlenmistir. Elde
edilen bu sonug da 6nceki ¢alismalar1 (Bakker ve Bal, 2010; Rich vd., 2010; Schaufeli, 2013) destekler
niteliktedir.

Ayrica arastirmada is bigimlendirme ile gorev performansi arasinda ise tutulmanin aracilik etkisi
irdelenmistir. Is bicimlendirme bagimsiz degiskeninin gérev performans: bagimli degiskenini
aciklamasinda direkt etki goriildiigiinden, bu arastirmada ige tutulmanin kismi araci etkisinin
oldugundan s6z etmek miimkiindiir. Bu baglamda is bigimlendirme yetenegi yiiksek olan calisanlarin
gorev performansinin da yiiksek oldugu ve bununla birlikte ise tutulmanin bu iligkiyi olumlu yonde
etkiledigi degerlendirilmektedir. Bagka bir ifade ile is bigimlendirme tek basina gérev performansini
ayn1 yonde ve anlaml bir sekilde etkilemekte, ayrica ise tutulmanin araci etkisi oldugunda, bu etki
artmaktadir. Bu sonug, daha once yapilan arastirmalarin bulgular1 (Bakker vd., 2012; Demerouti vd.,
2015; Tims vd., 2015) ile benzerlik gostermektedir.
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Is bigimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici roliiniin
olabilecegine iliskin gerekceler kuramsal cercevede tartisilmis olmasina karsin, analiz sonuglarinda
farkli bir bulgu ile karsilasilmistir. Analiz sonucuna gore, psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinin
yliksek olmasi durumunda is bicimlendirmenin ise tutulma etkisi azalmaktadir. Aksi s6z konusu
oldugunda diizenleyici etkinin diigiik olmasi durumunda, is bigimlendirmenin ise tutulma etkisi
artmaktadir. Orgiit c¢iktilarim pozitif olarak etkileme olasihig: yiiksek olan psikolojik sermayenin,
durumsal degiskenler s6z konusu oldugundaki etkilesim roliiniin de ele alinmas1 ve sorgulanmasi faydal

olacaktir.

Kesitsel veri ile yiiriitiilmiis olan ¢alismada verinin toplandigi tarih araligi, tim diinyayi
derinden etkileyen COVID-19 pandemi siirecinin baslarina denk gelmektedir. Bu siire¢ géz 6niine
alindiginda, stresle basa ¢ikmanin 6nem tasidigi Kaynaklarin Korunmasi Kurami ve Duygusal Olaylar
Kurami, bireylerin is ¢evresindeki duygulanimlari ve mizaclarmin gevresel etmenlerden olumsuz

etkilenebilecegini agiklamaktadir.

Daha onceki boliimlerde de belirtildigi gibi is ¢evresine ait Ozellikler ve is yerinde yasanan
olaylarin yani sira bireyin sahip oldugu bu 6zelliklerinde duygusal tepkilerde rolii biiyiiktiir (Tanyolag
ve Senyuva, 2019). Bu baglamda bireyin mizaci is yerinde yasanan olaylarin yaratacagi duygulanima
dayali tepkiye aracilik etmekte ve birtakim tepkilerin dogmasina sebep olmaktadir (Tanyolag ve
Senyuva, 2019). Bu nedenle bir anlamda kisinin mizacina etki eden psikolojik sermayenin, bahsedilen
is cevresi kosullar1 altinda is big¢imlendirme-ise tutulma iligkisinde beklenen etkiyi yaratmadigi
diisiiniilmektedir. Bu durumda da s6z konusu degiskenler ile ilgili pandemi donemini ve sonrasini
kapsayacak boylamsal c¢alismalar yapilmasi ayrica farkli Orneklemler iizerinde bu etkinin

degerlendirilmesi faydali olacaktir.

Is bicimlendirmenin gérev performansi iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici
roliiniin olmadig1 belirlenmistir. Bunun, is bi¢cimlendirmenin goérece yeni bir olgu olmasindan ve

orneklem 6zelliklerinden kaynaklanmis olabilecegi degerlendirilmektedir.

Bunun yam sira ig tutulmanin gérev performansi tizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin
diizenleyici roliiniin oldugu belirlenmistir. Bu baglamda psikolojik sermayesi diisiik seviyeden yliksek
seviyeye c¢iktikca, ise tutulmanin gorev performansina etkisi de artmaktadir. Dolayisiyla bu 6rneklem
i¢in calisanlarin psikolojik sermayelerinin gelistirilmesine olanak verilmesi ile orgiitte performansin

artmasi ve daha basarili hale gelme miimkiin olabilecektir.

Elde edilen bu bulgular 1s1ginda is bi¢imlendirme yetenegi olan ¢alisanlar, yonetimce dikkatli
bir sekilde izlenmelidir. islerinde yaptiklar1 bigimlendirmelerin, tiim organizasyona yayilmasina ya da

diger orgiit ¢alisanlarinin da faydasina olacak bi¢imde kabul gormesi saglanmalidir.
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Gelecekte yapilacak calismalarda is bi¢imlendirme, ise tutulma ve psikolojik sermaye
kavramlarimin daha sik ele alinmasi ve etkilesimlerini derinligine arastiran ve gorgiil calismalarin
artmast ile yazina katki saglamak miimkiin olabilecektir. Belirtilenlere ek olarak yoneticiler, orgiitsel
basariy1 artirmak i¢in i gérenlerin psikolojik sermayelerini gelistirici deneyimler saglayacak ve orgiit

icerisinde calisanlarin gii¢lii yonlerinin 6ne ¢ikmasina olanak verecek diizenlemeleri yapmalidirlar.

Ayrica nicel ve nitel olarak farklilasmis 6rneklem gruplarinda arastirmalar yapilmasi, daha
genellenebilir sonuglara ulasma imkam verebilecektir. Is bicimlendirmenin, ise tutulmanin, psikolojik
sermayenin etkiledigi diigiiniilen diger orgiitsel degiskenler de ele alinarak araci ve diizenleyici roller
arastirilabilir. Ozellikle icinde bulunulan pandemi siireci de gdz oniine alinarak, cogu isletmenin esnek
calisma durumuna gectigi bu donemde, calisanlarin islerini bigimlendirme yeteneklerinin ne sekilde

degistigini gdzlemleyebilmek adina boylamsal arastirmalar yapilabilir.

Ulasilan bu sonuglarin yaninda g¢alismamizin bazi sinirliliklar1 da mevcuttur. Her seyden once
bulgular 6rneklem 6zellikleri ile sinirlidir. Bunun haricinde kesitsel veri ile ¢aligilmig olmasi ve sosyal

begenilirlik sinirliliklan sonuglarin degerlendirilmesinde g6z 6niinde bulundurulmalidir.
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