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OZET

ROL BELIRSIZLiGI VE ROL CATISMASININ IS STRESI VE i$
TATMINi UZERINDEKIi ETKiSINDE KURUMSAL ITiBARIN
DUZENLEYICIi ROLU:

KAMU KURULUSLARINDA BiR UYGULAMA

Ali KARAGOZ
Doktora, Isletme
Tez Danismani: Prof. Dr. Ozgiir KOKALAN

Temmuz-2025, 95+xiv Sayfa

Tez ¢alismasinda, rol belirsizligi ve rol catismasi bagimsiz degiskenleri ile is stresi ve
is tatmini bagimli degiskenleri arasindaki iligkileri incelemek ve kurumsal itibar
degiskeninin bu iligkilerdeki diizenleyici rolii baglaminda kamu kuruluslarinda
aragtirma yapmak amaglanmistir. Arastirma evrenini kamu kurulusu ¢alisanlari,
orneklemini ise se¢ilmis 50 adet kamu kurulusunun ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
Calisma kolayda ornekleme yontemi kullanilarak 745 katilimci ile Ocak 2024 - Mart
2024 doneminde gergeklestirilmistir. Arastirmaya katilanlarin  yanitlar1  “Rol
Belirsizligi ve Rol Catigmasi Olgegi”, “Is Stresi Olgegi”, “Is Tatmini Olgegi” ve
“Kurumsal Itibar Olgegi” ile 6lciimlenmistir. Arastirma sonucunda, kamu kurulusu
calisanlarinin rol belirsizligi ve rol ¢atismasi yasamasinin is stresini arttirdigl ve is
tatminini olumsuz etkiledigi tespit edilmistir. Ancak saygin ve itibart yiiksek kamu
kurulusunda ¢alismanin is stresi ve is tatmini lizerinde olumsuzluklar1 dengeleyici bir
rol Gistlenebildigi ve ¢alisanlarin is tatminlerini olumlu etkiledigi tespit edilmistir. Bir
baska ifade ile kamu kurulusu ¢alisanlarinin rol belirsizligi ve rol catismasinin, is stresi

Ve is tatmini tizerindeki etkilerinde kurumsal itibarin diizenleyici rolii tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Rol Belirsizligi, Rol Catismas, Is Stresi, Is Tatmini, Kurumsal
Itibar



ABSTRACT

THE MODERATING ROLE OF CORPORATE REPUTATION
IN THE IMPACT OF ROLE AMBIGUITY AND
ROLE CONFLICT ON JOB STRESS AND JOB SATISFACTION:
AN APPLICATION IN PUBLIC INSTITUTIONS

Ali KARAGOZ

PhD Dissertation, Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. Ozgiir KOKALAN
July-2025, 95+xiv Pages
In this thesis, it is aimed to examine the relationships between the independent
variables of role ambiguity and role conflict and the dependent variables of job stress
and job satisfaction and to conduct research in public administrations in the context of
the moderating role of the corporate reputation variable in these relationships. The
universe of the research consists of public administration employees and the sample
consists of employees of 50 selected public administrations. The study was conducted
with 745 participants using the convenience sampling method between January 2024
and March 2024. The responses of the participants in the study were measured with
the “Role Ambiguity and Role Conflict Scale”, “Job Stress Scale”, “Job Satisfaction
Scale” and “Corporate Reputation Scale”. As a result of the research, it has been
shown that role ambiguity and role conflict among public administration employees
increase job stress and negatively affect job satisfaction. However, it has been
determined that working in a respected and highly reputable public administration may
play a balancing role on job stress and job satisfaction and positively affect the job
satisfaction of employees. In other words, the moderating role of corporate reputation
was detected in the effects of role ambiguity and role conflict on job stress and job

satisfaction of public administration employees.

Key Words: Role Ambiguity, Role Conflict, Job Stress, Job Satisfaction, Corporate
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GIRIS

Gelisen teknoloji, dijitallesme Ve artan rekabet ortaminda, kamu kuruluslarinin iilkeye,
vatandaslara ve ¢aliganlarina deger katabilmesi i¢in siirdiiriilebilir {iriin ve hizmetlere
ve yonetimde etkili yaklasimlara sahip olmasi Onem tagimaktadir. Vatandas
memnuniyetinin saglanma geregi, diinyada yasanan kiiresellesme olgusu, ekonomik
gelismeler ve artan rekabet ortami gibi birtakim gelismeler kamu kuruluslarinin
calisanlarindan iyi performans alabilmesini gerektirmektedir. Bunun i¢in is tatmininin
artmasina yonelik hususlarda kamu kuruluslarinin 6zenli olmas1 6nem arz etmektedir.
Benzer sekilde savunma sanayi, saglik, enerji ve ulagtirma gibi iilkenin 6nde gelen
hizmet alanlarinda ¢alisanlarin is tatmininde yasanacak artisin {ilkenin refah ve katma

deger artisinda 6nemli pay sahibi olabilecegi degerlendirilmektedir.

Calisanlarin islerini yaparken rol belirsizligi ve rol gatismasi yasamasi yiiksek is
stresine maruz kalmalarina ve is tatmininde bazi1 olumsuzluklara sebep olmaktadir. Bu
durum kisinin kendine ve Orgiite olan giliveninin azalmasina, is geriliminin
yiikselmesine ve is tatminin azalmasina neden olmaktadir. Ote yandan, rol belirsizligi,
rol catismasi yasayan ve i§ stresine maruz kalan bazi c¢alisanlarin, kurumsal itibari
yiikksek isletmelerde calisiyor olmak ile is yerine iliskin olumsuz algilarim
dengelemede ve is tatminini saglamada farkli degerlendirmeleri olabilir. Bu baglamda
rol belirsizligi ve rol ¢atismasi yasayan kamu ¢alisanlarinin is stresi ve is tatmini
olusumunda kurumsal itibarin diizenleyici roliinden bahsedilebilir. Ornegin, iki farkl
kamu hastanesi calisanlari ile yapilan arastirmada, kurumsal itibarin is tatmini
tizerinde dogrudan arttirict etkisi oldugu gosterilmistir (Baskindagli ve Altindag,
2022). Bir baska arastirmada ise kurumsal itibar degiskeninin is stresini azalttigi ve is
yiikii ve ig stresi arasindaki iliskide diizenleyici rolii oldugu tespit edilmistir (Aytekin
ve Saribas, 2022).

Rol belirsizligi en basit anlatimiyla kisinin ig yerinde ne yapacagini bilememesi
durumu olup degerlendirme kriteri agik olmadiginda ve geri bildirim alinamadiginda
ortaya ¢ikabilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2013). Rol belirsizlikleri, belirsiz is

tanimlari, tanimlanmasi zor gorevler veya kurulusun icinden gectigi degisim siireci



gibi farkli sebeplerden kaynaklanabilmektedir. Rol ¢atigmasi ise galisanin iistlendigi
roller nedeniyle catigan beklentiler oldugunda gozlemlenir (Jex, 1998). Rol belirsizligi

ve rol ¢atismasi is tatminini olumsuz etkileyen hususlar olarak kendini gostermektedir.

Is stresi orgiitiin beklentileri ile c¢alisanin yetenekleri arasinda uyumsuzluk
yasandiginda, calisanda goriilen olumsuz ruhsal ve bedensel tepkiler olarak
tanimlanmaktadir (Babatunde, 2013:73). Is stresini isletmelerde ¢alisma barisinin
bozulmasina ve verimliligin diismesine yol agan bir husus olarak gérmek miimkiindiir.
Arastirmalarda stresin bireye zarar veren ¢ok farkli psikolojik tepkilerle
sonuglanabildigi belirtilmekte olup bireyin ve Orgiitiin iyi iliskiler icerisinde olmasi

i¢in ¢alisan ve ¢evresi arasinda uyum olmasi gerekmektedir (Mazlum, 2022:12).

Fombrun, “lyi itibar servet yaratir” bakis acis1 ile giiclii itibarin kurulusa farkli
avantajlar saglayabilecegini ifade etmektedir (Cravens vd., 2003:203). Benzer sekilde
kurumsal itibarin 6nemine dair Robert Bosch “Insanlarin giivenini kaybetmektense
para kaybetmeyi tercih ederim” soziiyle itibar kaybetmenin maddi kayiptan ¢ok daha
onemli oldugunu dile getirmektedir (Ural, 2012:9). Kurumsal itibar kuruluslarin
gecmis donemdeki performansi ile ilgili bilissel ve duygusal degerlendirmelerin
yaninda, gelecekte yapilacak faaliyetlere iliskin tahminleri de yansitmaktadir (ilhan,
2022). Paydaslarin yaptigi i¢ ve dis g¢evreye ait bu degerlendirmeler, kendi
beklentilerine ve Orgiit ile olan iliskilerine gére degisebilir. Bu baglamda, ¢alisanlar
icin kurumsal itibar1 yiiksek bir kamu kurulusunda ¢alismanin degerli ve tercih edilir

oldugu ve is tatmini i¢in olumlu sonuglar doguracag: diisiiniilmektedir.

Arastirma ile kamu kuruluslarinda galisanlarin yasadigi rol belirsizliginin ve rol
catismasinin is stresi ve is tatmini lizerindeki etkileri incelenmistir. Ayrica bu siirecte
kurumsal itibarin diizenleyici rolii olup olmadiginin anlagilmasi hedeflenmistir. Kamu
calisanlar1 boyutuyla kurumsal itibar ile i tatmini ve is stresi arasindaki iligkiler
bagimsiz degisken ve diizenleyici degisken baglaminda literatiirde fazla calisilmamais

oldugundan ¢alismamizin bu anlamda bir boslugu dolduracagi degerlendirilmektedir.



1.1. Tezin Konusu ve Sorulari

Kamu kuruluslarinda rol belirsizliginin ve rol ¢atismasinin, is stresi ve i tatmini
tizerindeki etkilerinin kurumsal itibarin bu iligkilerdeki diizenleyici rolii baglaminda
incelenmesi arastirmanin temel konusunu olusturmaktadir. s tatmininin hem kisilerin
yagam tatmininin artmasinda hem de isyerlerinde {iretkenligin artmasi ya da
azalmasinda onemli oldugu dikkate alindiginda, is tatminine etki eden faktorlerin
arastirilmasi1 onem arz etmektedir. Benzer sekilde, is stresi; aile zamanindan alma, bos
zaman aktivitelerine engel olup hayattan keyif alamama veya kisinin is dlinyasindan
psikolojik olarak kopamamasi gibi istenmeyen sonuglara neden olabildiginden
tizerinde ¢alisilmasinda fayda bulunmaktadir (Messersmith, 2007). Bu noktada tezin
amact, rol belirsizligi ve rol catismasi bagimsiz degiskenleri ile is stresi ve is tatmini
bagimli degiskenleri arasindaki iligkileri incelemek ve kurumsal itibar degiskeninin bu
iligkilerdeki diizenleyici rolii baglaminda kamu kuruluslarinda aragtirma yapmaktir.

Itibar1 yiiksek bir kamu kurulusunda calismanin is tatmini iizerinde etkili bir rol
istlenebildigi ve bunun calisanlarin is yasamlarini olumlu etkileyebildigi miitalaa
edilmektedir. Ote yandan, yapilan literatiir incelemesi dogrultusunda, kamuda
kurumsal itibar konusunun daha once fazla c¢alisiilmamis olmasinin bu arastirmayi
degerli kildig1 diisiiniilmektedir. Is stresi, is tatmini ve kurumsal itibar arasindaki
iligkilere yonelik kamuda c¢alisma yapilmasinin literatiirdeki bosluga bir katki

saglayabilecegi degerlendirilmektedir.

Kamu ¢alisanlarinin yasadigi rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin is stresi ve is tatmini
tizerinde farkli etkileri olacagi ve kurumsal itibarin bu iligkiler baglaminda diizenleyici

bir rolii olacagi bu arastirmanin temel varsayimidir.

Tez calismasinda asagida yer alan sorulara cevaplar bulunmasi amaglanmaktadir.

e Rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi is stresini etkiler mi?

e Rol belirsizligi ve rol catigsmasi i tatminini etkiler mi?

e Kurumsal itibar is tatminini etkiler mi?

e Kurumsal itibar is stresini etkiler mi?

e Kurumsal itibarin, rol belirsizligi ile is stresi iizerinde diizenleyicilik

baglaminda bir rolii var midir?



e Kurumsal itibarin, rol c¢atismasi ile is stresi {izerinde diizenleyicilik

baglaminda bir roli var midir?

e Kurumsal itibarin, rol belirsizligi ile is tatmini iizerinde diizenleyicilik

baglaminda bir rolii var midir?

e Kurumsal itibarin, rol g¢atigmasi ile is tatmini iizerinde diizenleyicilik

baglaminda bir rolii var midir?

1.2. Arastirma Yontemi

Aragtirmada, genel tarama modellerinden iligkisel tarama modeli esas alinmis olup

nicel aragtirma tekniklerinden anket yontemi kullanilmistir. Tez kapsaminda rol

belirsizligi ve rol ¢atigmasinin ig stresi ve i tatmini tizerindeki etkisi ile kurumsal

itibarin bu iligkilerdeki diizenleyici etkisinin arastirilmasi1 amaglanmistir.

Oncelikle ilgili konularda genis bir literatiir analizi yapilmistir. Sonrasinda,

arastirmanin Orneklemi olan 50 farkli kamu kurulusu c¢alisanlarina ilgili konularin

uygulama seviyelerini 6lgmeye yonelik anket uygulamasi yapilmaistir.

Anket ¢alismas1 bes boliimden olusmus olup katilimcilara asagidaki 6l¢eklerde yer

alan sorular sorulmustur:

1.
2.

Cinsiyet, yas, deneyim ve egitim diizeyi gibi demografik 6zellikleri

Schuler, Aldag ve Brief, 1977 tarafindan hazirlanan, Dogan, Demir ve Tiirkmen,
2016 tarafindan uyarlanan “Rol Belirsizligi ve Rol Catismas1 Olgegi ndeki sorular
House ve Rizzo, 1972 tarafindan olusturulan, Efeoglu, 2006 tarafindan uyarlanan
“Is Stresi Olgegi’ndeki sorular

Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen, Judge, Locke, Durham ve
Kluger (1998) tarafindan kisaltilan ve Basol O. ve Comlek¢i M. F. 2020 taratindan
uyarlanan “Is Tatmini Olgegi”ndeki sorular

Fombrun, Gardberg & Sever (2000) tarafindan gelistirilen ve gegerlik-giivenirlik

ve uyarlama calismalar1 Elitok (2019) tarafindan yapilan “Kurumsal Itibar

Olgegi ndeki sorular

Arastirma c¢ercevesinde 794 kisi ile anket uygulamasi gerceklestirilmistir.

Degerlendirme sonucunda eksik ve 6zenli olmayan 49 adet anket formu degerlendirme

disinda kalmistir. 745 adet anket formu ile analiz ¢aligmalar yiiriitiilmiistiir. Anket
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uygulamas1 sonrasinda elde edilen veriler SPSS ve AMOS programlar: ile analiz
edilmis, degiskenler arasi iligkilerin test edilmesi i¢in Korelasyon Analizi ve elde

edilen verilerin degerlendirilmesi i¢in Yapisal Esitlik Modeli (YEM) kullanilmistir.

1.3. Tezin Diizeni

Bu calisma dort ana boliimden olugmaktadir. Giris boliimii birinci boliim olup burada
calismanin konusu ve sorulari, arastirma yontemi ve diizeni baglaminda genel bilgiler

verilmektedir.

Calismanin ikinci boliimii olan literatiir taramasinda kavramsal ¢erceve yer
almaktadir. Bu boliimde rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin nedenleri, sonuglari ve
bunlarla basa ¢ikma yontemleri ele alinmaktadir. Ayrica bu boliimde is stresi,

kurumsal itibar ve is tatmini konularinda ayrintili bilgiler verilmektedir.

Calismanin ii¢lincli boliimii olan uygulama boliimiinde ise arastirmaya iliskin bilgi ve
bulgular yer almaktadir. Bu bolimde arastirmanin konusu, amaci, Onemi ve
stnirhiliklary, yontemi, modeli ve hipotezleri, evreni ve Orneklemi, veri toplama

araglari, katilimcilara ait demografik bilgiler ve aragtirma bulgulari yer almaktadir.

Calismanin son boliimii olan sonu¢ kisminda, arastirmanin sonuglarina bagl olarak
elde edilen bulgular ve bunlarin tartisilmasina ve yorumlanmasmma yonelik
degerlendirmeler yer almaktadir. Ayrica bu bolimde yer verilen Onerilerin
aragtirmacilar, konuya ilgi duyanlar ve kamu kurulusu yoneticileri i¢in faydali

olabilecegi diisiiniilmektedir.



IKINCI BOLUM
ROL BELIRSIZLiGI, ROL CATISMASI, iS STRESI, i$
TATMINI VE KURUMSAL iTIBAR KAVRAMLARINA
ILISKIN KAVRAMSAL CERCEVE

Arastirma ile ilgili olarak kavramsal ¢erceve kapsaminda rol belirsizligi, rol ¢atigmast,

1§ stresi, is tatmini ve kurumsal itibar konular1 ele alinacaktir.

2.1. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi, kisinin bireysel hedeflerine ulagmak i¢in hangi eylemlerin yapilmasi
gerektiginin net bir sekilde anlagilmadigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Kahn vd,
1964). Rol belirsizligi kisinin is yerinde ne yapacagini bilememesidir. Rol
belirsizlikleri, is tanimlarinin net olmamasi, tanimlanmasi zor gorevler veya kurumun

iginden gegtigi siireglerin degismesi nedeniyle ortaya ¢ikabilir (Jex, 1998).

Literatiirde caligma yasaminda karsilasilan rol stresi hususunda bir¢ok arastirma
bulunmaktadir. Bunlarin en onemlilerinden birisi Kahn ve arkadaglari (1964)
tarafindan ortaya konulan “Rol Stres Teorisi”’dir. Buna gore orgiitsel faktorler ve
bunlara bagli rol beklentileri, bireyde rol baskis1 yaratmaktadir. Rol baskilari, bireyin
kisisel ozellikleri ve kisilerarasi faktorlerle birleserek, rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi

gibi stres unsurlarina doniismektedir.

Hem klasik orgiit teorisi hem de rol teorisi rol belirsizligiyle ilgilenir. Klasik teoriye
gore, resmi bir orgiitsel yapidaki her pozisyonun belirli bir goérev veya pozisyon i¢in
sorumluluklarini belirten setler olmalidir. Gorevlerin bu sekilde belirlenmesi veya rol
gereksinimlerinin resmi olarak tanimlanmasi, yonetimin astlar1 belirli performanstan
sorumlu tutmasini ve astlara rehberlik ve yon vermesini saglamak i¢in gereklidir. Bir
calisan neye karar verme yetkisine sahip oldugunu, neyi basarmasinin beklendigini ve
nasil yargilanacagini bilmiyorsa, karar almaktan ¢ekinecek ve iistiiniin beklentilerini
karsilamak i¢in deneme yanilma yaklasimina giivenmek zorunda kalacaktir (Rizzo vd,

1970:151).



Rol belirsizliginde temelde iki husus 6ne ¢ikmaktadir. Birincisi bir rolde ne yapilmasi
gerektigi hakkinda yasanan bilgi eksikligi, ikincisi ise o roldeki performansin
sonuglarina dair yasanan Ongorillemezlik durumu. Bazen, yapilan projelerde
calisanlara islerin nasil yapilmasi gerektigi konusunda az talimatlar verilebilir,
yonergeler eksik olabilir ve rehberlik ¢ok az olabilir. Bu durumlarda, ¢alisanlar projeye
ne kadar para harcanacagi, projenin ne kadar siirmesi gerektigi veya bitmis liriiniin tam
olarak nasil gériinmesi gerektigi konularinda net bilgilere sahip olmayabilirler. Diger
yandan, rol belirsizligi genellikle yeni ise baslayan ¢alisanlarin yasadigi bir durumdur.
Zira ya amirlerinden yeterli talimatlar1 alamamiglardir ya da daha kidemli
meslektaslarinin rol ve davraniglarini gozlemlemek ve modellemek igin yeterince

g6zlem yapma sanslart heniiz olmamistir (Colquitt vd, 2015:134-135).

Temelde iki tip rol belirsizligi bulunmaktadir. ilki kisinin yapacagi is hakkinda
yasadigr gorev belirsizligidir. Digeri ise kisinin kendisini bagkalarinin nasil
degerlendirecegini bilemedigi durumlarda ortaya ¢ikan ve daha ¢ok sosyal boyutuyla

yasanan duygusal belirsizliktir.

Gorev belirsizligi Kahn vd. (1964)’de isin dogru sekilde tanimlanmasi, isin icerdigi
hedefler ve hedeflerin uygulanmasinda kullanilacak araglardan kaynaklanan
belirsizlikler olarak belirtilmektedir. Calisanin kendinden beklenen gorevler
baglaminda belirgin bir yonlendirme olmadiginda, neyi nasil yapmasi gerektigi ve
sinirlart konusunda bilgisi olmayacaktir. Bu durum, galisanda is tatmininde eksiklik
ve Ozgliven kaybi gibi durumlara neden olarak stresin artmasi neticesinde kurulus i¢in

pek de tercih edilmeyen sonuglart dogurur.

Duygusal belirsizligi, baskalar: tarafindan calisan kendinin nasil degerlendirildigini
bilmediginde ortaya ¢ikan rol belirsizlik tiirii olarak ifade etmek miimkiindiir (King ve
King, 1990: 50). Calisan i¢in rol davraniginin ne gibi sonuglar doguracagini bilmek
onem tasir. Bunu agik ve anlasilabilir bir tarzda bilmediginde calisan duygusal
belirsizlik yasamaktadir. Rol belirsizligi, yasanan durumun psikolojik sonuglari
hakkinda bilgi eksikligini de barindirmaktadir (Kahn vd., 1964). Giiniin sonunda

calisan icin sosyal ve duygusal yonden rol belirsizligi durumu olugsmaktadir.



2.1.1. Rol Belirsizligi Nedenleri

Rol belirsizligi, degerlendirme kriteri agik olmadiginda ve geri bildirim
almamadiginda ortaya ¢ikmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2013). Is hayatinda yasanan bu
onemli oOrglitsel sorun, daha ziyade ¢alisanlarin is tanimlari, gorevleri ve
sorumluluklart konusunda yeterli bilgiye sahip olmamalar1 durumunda ortaya
cikabilmektedir. Caliganlar 6rgiit icindeki rollerini net bir bigcimde anlamadiklarinda,
Katz ve Kahn (1978) c¢alismasinda da belirtildigi iizere, bu durum is tatmini,
motivasyon ve performans tizerinde olumsuz etkilere neden olabilmektedir. Rol
belirsizligi, is siire¢lerinin etkili bir sekilde yonetilmesini zorlastiran bir faktdr olarak
degerlendirilmektedir (Rizzo vd., 1970). Rol belirsizliginin ortaya ¢ikmasinda,
orgiitsel ve kisisel faktorlerden kaynakli nedenler bulunmaktadir. Bu faktorleri asagida

belirtmek mimkindiir:
2.1.1.1. Orgiitsel Faktorler

a) Is Tamimlarinin Yetersiz Olusu: Calisanlar igin gorev ve sorumluluklarina yonelik
olarak yapilan yazili veya sozlii agiklamalarda goriilen yetersizlik belirsizlige sebep
olmaktadir (Jackson ve Schuler, 1985). Ac¢ik olmayan gorev tanimlari, is siireglerinin

ve beklentilerin dogru sekilde anlasilmasinin 6niine gegmektedir.

b) Iletisimde Yasanan Eksiklikler: Orgiit ici iletisimde yasanan eksiklikler,
calisanlarin hem yoneticilerinden hem de is arkadaslarindan yeterli bilgi
alamamalarina neden olarak rol belirsizligini artirmaktadir (Beehr ve Glazer, 2005).
Bu anlamda yoéneticilerin geri bildirim vermede ve celigkili bilgilerden uzak durma
konusunda duyarli olmalar1 ve calisanlarda rol belirsizligini azaltmalari

gerekmektedir.

¢) Hiyerarsik Karmastkliktan ve Orgiitsel Yapidan Kaynakli Sorunlar : Calisanlarin
sorumluluklar1 tanimlanirken biiylik ve karmasik yapili kuruluslarda gorevler
arasindaki smirlarin belirsiz olmasi ¢alisanlarin isini zorlastirmaktadir (Kahn vd.,
1964). Ote yandan, esnek is yapilarinda ve matris tipi organizasyonlarda calisanlar
birden fazla yoneticiye bagli calisabilmekte ve bu durum rol belirsizligini arttirict

yonde olabilmektedir (Schmidt vd., 2014).



2.1.1.2. Bireysel Faktorler

a) Tecriibe ve Yetkinlik Diizeyi: Calisanlarda is tecriibesi ve mesleki yetkinlikler,
rollerin netlestirilmesi siirecinin énemli unsurlaridir. Ozellikle yeni ise baslayanlarda,
kurulusa ve is siireglerine dair bilgi diizeyi az oldugu igin rol belirsizligi daha fazla

goriilebilmektedir (Morgeson ve Humphrey, 2006).

b) Kisisel Algt ve Beklentiler: Kisinin kendi rollerine iligkin algisi ile yoneticilerinin
ve kurulusun beklentileri arasindaki farklilik, rol belirsizligini arttirmada etkili
olmaktadir. Bireyin belirsizligi nasil tolere ettigi de bu siliregte belirleyici
olabilmektedir (Jackson ve Schuler, 1985). Belirsizlige kars1 tolere diizeyi diisiik bir
calisanin rolii igerisinde yasayacagl stres diizeyinin daha yiiksek olacagi

degerlendirilmektedir.

Rol belirsizligi, calisanlarin is performansini ve is tatminini olumsuz etkileyen bir
unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel diizeyde net gérev tanimlarmin olmast,
etkili iletisim yOntemlerinin uygulanmast ve calisanlara diizenli geri bildirim
saglanmasi, rol belirsizliginin azaltilmasinda degerli katkilar sunmaktadir. Bireysel
diizeyde ise deneyim kazandik¢a belirsizligin azalmasi ve calisanlarin kurulusun

beklentilerine uyum saglama siirecinin hizlanmas1 miimkiin olabilmektedir.

2.1.2. Rol Belirsizligi Sonuglari

Literatiirde rol belirsizliginin bireysel ve orgiitsel diizeyde ¢esitli olumlu ve olumsuz
sonuglara yol agtig belirtilmektedir. Ornegin Wang vd., (2011) ¢alismasinda orta
diizeyde rol belirsizliginin yaraticilik tizerinde olumlu etkileri olabildigini; hig
belirsizlik olmamasina veya ¢ok fazla rol belirsizligi olmasi1 durumlarina gére orta
diizey rol belirsizliginin yaraticiliga katkilar sundugunu belirtmistir. Wang vd.,
(2011)’e gore, rol belirsizligi ve belirsizlige toleransin yaraticilik tizerindeki
etkilesimli etkisi onemli olup belirsizlige toleransh kisiler, orta diizeyde belirsiz bir
durumla karsilastiklarinda daha yiiksek yaraticilik sergilemektedir. Ancak literatiirde,
rol belirsizliginin genel olarak olumsuz sonuglarindan bahsedilmektedir. Psikolojik,
davranigsal ve oOrgiitsel baglamda olmak lizere, olumsuz sonuglar {i¢ temel baslik

altinda incelenebilir.



2.1.2.1. Psikolojik Sonuglar

a) Is Stresinde Artig ve Tiikenmislik: Rol belirsizligi temelde calisanlarm is
siireclerini etkili bir sekilde yonetmelerini zorlastirdigi i¢in ¢alisanlarin stres
diizeylerini artmaktadir (Beehr ve Glazer, 2005). Belirsizlik durumunda ¢alisanlarin
gelecege yonelik beklentilerinin olugmasinda sikintilar olabilmekte ve bu durum

titkenmislik sendromunu tetikleyebilmektedir (Schmidt vd., 2014).

b) Kaygt Diizeyinde Artis ve Psikolojik Rahatsizliklar: Belirsizlik yasayan ¢alisanlar
kontrol kayb1 hissi yasamakta ve kaygi diizeyleri artmaktadir (Jackson ve Schuler,
1985). Bu durum uzun vadede, depresyon ve tiikenmislik gibi olumsuz etkilere neden

olabilmektedir.

¢) Is Tatmininde Diisiikliik: Rol belirsizligi yasayan calisanlarin is tatmin diizeyleri
genellikle yiiksek degildir. Calisanlarin beklentileri ile isin gereklilikleri arasinda

uyumsuzluk yasandiginda, isten duyulan memnuniyet azalmaktadir (Rizzo vd., 1970).

2.1.2.2. Davramssal Sonuglar

a) Diigiik Performans: Rol belirsizligi, genel anlamda ¢alisanlarin performanslari
tizerinde olumsuz etkilere neden olmaktadir (Jackson ve Schuler, 1985). Calisanlarin,
hangi gorevlerin Oncelikli oldugu ve nasil yerine getirilmesi gerektigi konusunda

yeterli bilgiye sahip olmamalar1 performansi ve verimliligi diisiirmektedir.

b) Isten Ayrilma Niyeti: Yapilan arastirmalar, rol belirsizliginin ¢alisanlarn isten
ayrilma egilimleri lizerinde arttirict bir etki yarattigim1 gostermektedir (Schmidt vd.,
2014). Tezcan (2022) doktora tez ¢alismasinda rol belirsizliginin isten ayrilma niyeti
tizerinde anlamli ve destekleyici yonde bir etkisinin oldugu ortaya koymustur.
Belirsizligin yiiksek oldugu is yerlerinde calisanlar, uzun vadede kuruluslarina olan

bagliliklarin1 kaybederek is degistirme egilimine girebilmektedir.

C) Motivasyon Kaybi: Kurulus igerisinde ¢alisanlarin rollerinin net bir sekilde
tanimlanmamasi, ise yonelik motivasyonu olumsuz anlamda etkilemektedir. Belirsiz
beklentiler, calisanlarin islerine karsi hissettikleri anlami ve baglilig1 azaltmaktadir

(Beehr ve Glazer, 2005).
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2.1.2.3. Orgiitsel Sonuglar

a) Orgiitsel Baghlik Diizeyinde Diisme: Rol belirsizligi yasayan calisanlar,
orgiitlerine kars1 daha diisiik diizeyde baglilik gostermektedirler (Jackson ve Schuler,
1985). Orgiitsel beklentileri net bicimde anlayan calisanlar is siireclerini daha etkin bir

sekilde yiiritmektedir.

b) Yonetimsel Verimsizlikte Azalma: Orgiit icinde karar alma mekanizmalarinin ve
iletisim siireclerinin zayiflamasinda rol belirsizligi ©6nemli bir neden olarak
gosterilmektedir. Calisanlar arasinda koordinasyon eksikligine yol agan rol

belirsizligi, is slireclerini olumsuz yonde etkilemektedir (Kahn vd., 1964).

¢) Orgiitsel Verimlilikte Diisme: Calisanlarin is tanimlarinda yasanan belirsizlikler,
sireclerin yavaglamasina ve kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmamasina sebep
olmaktadir (Rizzo vd., 1970). Ozellikle biiyiik dlgekli organizasyonlarda bu tiir
belirsizliklerin uzun vadede rekabet giiciinii azaltabilecegi belirtilmektedir (Schmidt
vd., 2014).

Rol belirsizligi, bireysel diizeyde stres, kaygi, diisiik is tatmini ve tilkenmislik gibi
psikolojik sorunlara yol agarken, orgiitsel diizeyde ise performans diisiisii, motivasyon
kayb1 ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz etkilere neden olmaktadir. Calisanlarda rol

belirsizligini en aza indirmeye dair yontemlerin uygulanmas1 6nem tagimaktadir.

2.1.3. Rol Belirsizligi ile Basa Cikma Yontemleri

Yonetici ve ¢alisanlar, rol belirsizligi ile basa ¢ikma yontemlerini uygulayarak daha
verimli ve tatmin edici bir ¢aligma ortami olusturabilirler. Bu yontemleri su sekilde

siralamak mimkiindiir:
a) Atk Iletisim

Yonetici ve ¢alisanlar arasinda kurulacak agik ve net iletisim onemlidir. Bu anlamda
bilgi paylagiminin siirekliliginin saglanmasi, gérev ve sorumluluklarin belirgin bir
sekilde tanimlanmasi siireci kolaylastirmaktadir (House ve Rizzo, 1972). Ayrica, is

tanimlarinin ve performansa yonelik kriterlerin netlesmesi biiyiik 6nem tasimaktadir.
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b) Destekleyici Yonetim Anlayist

Calisanlarin  gorevlerini daha iyi anlamalarinda yoneticilerin destekleyici ve
yonlendirici bir rol iistlenmesi gerekmektedir. Yoneticiler, ¢alisanlarin sorunlarini
dinlemeli, belirsizlik durumlarinda rehberlik etmeli ve geri bildirim siireglerini etkin
bir sekilde yonetmeye gayret etmelidir. YOneticiler ¢alisanlarin rollerini net bir sekilde
ortaya koymali ve tam olarak neyin, hangi sirada yapilmasi gerektigi hususunda onlara
yardimcr olarak belirsizlik yasanmasini engellemelidir (Peterson vd. 1995:432).
Ayrica, bilhassa yeni ise baglayan ve gorev degisikligi yasayan c¢alisanlar i¢in egitim

ve oryantasyon siirecleri, rol belirsizligini azaltmada kolaylastirict olmaktadir.
C) Problem Cizme ve Karar Verme Yetkinliklerinin Gelistirilmesi

Belirsizlik durumlari ile daha etkili basa ¢ikmay1 saglamak icin c¢alisanlarin problem
¢ozme ve karar verme yetkinliklerinin artirllmasi gerekmektedir. Bu baglamda,
kurulus i¢inde ¢alisanlarin karar alma siireclerine katilim saglamasi tesvik edilmelidir

(Fisher ve Gitelson, 1983).

Son tahlilde, rol belirsizligini azaltmak i¢in kuruluslarin is tanimlarini netlestirmesi,
etkili iletisim stratejileri gelistirmesi, yoneticilerin ¢alisanlarina diizenli geri bildirim

saglamasi ve calisan yetkinliklerinin arttirilmasi gibi hususlar 6nem arz etmektedir.

2.2. Rol Catismasi

Rol catigmasi kavrami, XX. yiizyilin ikinci yarisindan itibaren aragtirma konusu olarak
literatiirde yer bulmaya baslamistir. Kahn vd. (1964) sistematik c¢alismasinda rol
catigmasi i¢in ¢alisana ayni anda iki ya da daha ¢ok sayida rol verilmesi ve rollerden
birini yerine getirmenin digerini ifa etmeyi zorlagtirmasi baglaminda tanim getirmistir.
Jex (1998) calismasinda rol ¢atismasini, ¢alisanin iistlendigi roller geregi olarak
birbiriyle ¢atisan, ¢elisen beklentiler oldugunda gozlemlenen bir durum olarak ifade
etmektedir. Rol c¢atigmasi, calisanlardan beklentilerin ¢elismesi veya uyusmamasi
anlamia gelebilmektedir (Colquitt vd, 2015:134). Rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi,
kisinin kendine ve Orgilite olan giliveninin azalmasina, is geriliminin yiikselmesine ve

1§ tatmininin azalmasina neden olmaktadir.
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Rol teorisi, bir bireyden beklenen davranislarin tutarsiz olmast durumunda yani bir tiir
rol catigmasi yasanmasi durumunda, c¢alisanlarin stres yasayacagini, tatmin
olamayacagini ve daha az performans gosterecegini belirtir (Rizzo vd, 1970:151). Bu
nedenle rol ¢atismasi sonrasinda calisan tatmininde azalma ve Orgiitsel etkinlikte

diisme yasanmasi beklenir.

Rol ¢atismas, literatiirde farkli bicimde simiflandiriimaktadir. Ornegin Kahn (1964)
siniflandirmasinda kisi-rol ¢atismasi, roller arasi ¢catisma, rol gondericinin kendi iginde
yasadig1 ¢atisma ve rol gondericiler arasi ¢atisma olacak sekilde dort farkli tiir rol
catismasindan bahsetmektedir. Jex (1998) ise g¢alismasinda rol i¢i ve roller arasi
catisma olarak iki grupta incelemis olup rol i¢i ¢atisma, birey tek bir role bagl ¢elisen
mesajlar aldiginda ortaya cikarken roller arasi ¢atisma, degisik rollerden gelen farkli

beklentilerin ortaya ¢ikmasiyla goriilebilmektedir.

Bir c¢alisanin sahip oldugu tek bir roldeki uyumsuz taleplerden kaynaklanan rol ici
catismaya farkli rnekler verilebilir. Ornegin, bir ¢agr1 merkezi calisanini ele alimsin.
Cagr1 merkezi ¢alisanlarindan belirli bir zaman diliminde miimkiin oldugunca ¢ok
sayida kisiyle iletisim kurmasi beklenir. Bu manada beklenti, ¢agri merkezi
operatoriiniin  hattin  diger ucundaki kisilerle miimkiin oldugunca az zaman
gecirmesidir. Ote yandan, operatdrlerin konustuklar kisilerin sordugu sorulara ve
endiselerine de duyarli olmalar1 gereklidir. Cagri merkezi operatorleri i¢in bu
duyarlilik, ¢ok fazla zaman gerektirebileceginden, her iki beklentiyi karsilamada
zorlanmalar yasanabilecektir (Colquitt vd, 2015:134). Cagr1 merkezi c¢alisaninin

yasadigi bu catisma hali rol i¢i catismaya bir 6rnek teskil etmektedir.

Roller aras1 ¢atismada ise calisandan farkli rolleri es zamanli yerine getirmesi
beklenmekte ve farkli beklentiler ¢alisan ilizerinde baski yaratmaktadir (Erdogan,
1994:90). Ornegin bir bakanlikta calisan kariyer uzmani kendi isinde ¢alisirken ayni
zamanda farkli bir bakanliktaki bir projeye de kendi bakanligim1 temsilen
gorevlendirilmis olsun. Bu durumda kariyer uzmanmin yoneticisi kendi
bakanligindaki islerin bitirilmesini beklerken, diger taraftaki proje yoneticisinin de bu
kariyer uzmanindan proje adimlart i¢in beklentileri olacaktir. Farkli islerin es zamanl
olarak bitirilmesi durumu ortaya ¢iktiginda ilgili kariyer uzmani roller arasi ¢catisma
yasayacak ve lizerinde stres birikecektir. Kariyer uzmaninin yasadigi bu durum roller

arasi ¢atismaya bir 6rnek olarak verilebilir.
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2.2.1. Rol Catismasi Nedenleri

Calisanlarda, orgiitlin yapisindan, ¢alisanin ve rol géndericinin kisilik 6zelliklerinden,
isin niteliginden ve orgilitsel iklimden kaynakli rol ¢atismalar1 goriilebilmektedir.
Ornegin, orgiitiin yonetim yapisinda goriilen emir komuta zincirindeki bozulmalar,
birden fazla iistiin ¢alisanlara siklikla emir verebiliyor olmasi ve bu emirlerin birbiriyle
catistyor olmasi orgiitiin yapisindan kaynakli rol ¢atismalarina neden olabilmektedir
(Rizzo vd, 1970: 150). Orgiitiin disariya kars1 temsili, satis ve tedarik gibi konular
niteliklerinden dolay1 rol c¢atismasimma daha yatkin hususlar1 igermektedir. Benzer
sekilde isin niteliginin rutinden ¢ok yenilik ve yaraticilik gerektirmesi rol ¢atismasina
neden olabilmektedir (Katz ve Kahn, 1977: 212). Kisilik, demografik 6zellikler ve
farkli nitelik unsurlar1 gibi bazi kisisel faktorler iletisim sekli, beklentiler ve algilama
bicimlerini etkileyerek hem rol gonderici hem de ¢alisan tarafinda rol ¢atismalarina
yol agabilmektedir (King ve King, 1990: 61). Son tahlilde, rol ¢atismasinin kisilik
ozellikleri, isin niteligi ve orgiitiin yapisindan kaynakli nedenler gibi farkli baglamda

sebepleri olabilmektedir.

2.2.2. Rol Catismasi Sonuclari

Rol gatismasi, kisinin kendine ve orgiite olan giliveninde azalmaya, is geriliminin
yiikselmesine ve is tatmininin azalmasina neden olmaktadir. Bu nedenle rol ¢atigmasi
sonrasinda ¢alisan tatmininde azalma ve oOrglitsel etkinlikte diisme yasanabilmektedir.
Benzer sekilde, gerginlik ve kaygi, is tatminsizligi, yararsizlik, ayrilma egilimi,
organizasyona  given  eksikligi, karar almayr etkileyememe ve rol
gonderenlere/yoneticilere karst olumsuz tutumlar, c¢alisanlarda rol c¢atigmasi

sonrasinda goriilebilen durumlardir (Miles ve Perreault, 1976:20).

2.2.3. Rol Catismasi ile Basa Cikma Yontemleri

Orgiitiin yapisindan kaynakli rol catismalarimin azaltilmasinda emir komuta diizeninin
etkinliginin saglanmasi ve siireclerin iyi yonetilmesi onem tagimaktadir (Rizzo vd,
1970:150). Rol ¢atismalarinin azalmasinda bir baska husus, calisaninin kisilik
ozellikleri ve beklentileri ile uyumlu rol dagilimina 6zen gosterilmesidir. Roller arasi

catismalarin azaltilmasinda agik ve net iletisim ¢oziim saglayabilir. Ayrica rol
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gondericinin rolden beklentilerini ¢alisana net bir bigcimde aktarmasi rol ¢atismalarinin
yonetiminde Onemlidir. Son olarak calisanlar i¢in ayni isin goriilmesi siirecinde
celigkilerin az yasandig1 ve birbiri ile uyumlu davranislarin sergilendigi bir ortam

yaratilmasi rol ¢catismalarini azaltacaktir (Bedeian ve Armenakis, 1981: 423).

2.3. I Stresi

Is stresi, kisinin kendisinden beklenen rol ve sorumluluklari yerine getirememesi
sonucunda yasanan olumsuz bedensel, ruhsal ve duygusal reaksiyonlardir (Antonova,
2016:10). Is stresi i¢in bir baska tanimda ise uyum eksikligine odaklanarak, drgiitiin
beklentileri ile ¢alisanin yetenekleri arasindaki uyumsuzluk neticesinde kiside goriilen

olumsuz ruhsal ve bedensel tepkiler olarak ifade edilmektedir (Babatunde, 2013:73).

Calisan ve kurulusun iyi gecinmesi ve anlagmasinda c¢alisanin Ozellikleri ile gevre
arasinda uyum olmasi 6nem tasir. Calisma ortami, ¢alisana ihtiyaglarini ve isteklerini
karsilamasi icin imkanlar sagladiginda, saglik, motivasyon ve performanslarini

etkileyebilecek stres ¢alisanlardan uzak olacaktir (Tudu ve Pathak, 2013:2).

Asagidaki basliklarda is stresinin kaynaklari, sonuglari ve yonetimi ele alinmaktadir.

2.3.1. s Stresi Kaynaklar1

Isin igeriginden ve baglamindan kaynaklanan ve is stresi yaratan farkli unsurlar
bulunmaktadir. Murphy caligmasinda (1995) is stresi kaynaklarinm1 daha ¢ok is
baglaminda degerlendirirken, Michie (2002) tarafindan is stresi kaynaklari, hem
orgiitsel hem de orgiit dis1 sonuglart icerecek sekilde yeniden diizenlenmistir. Buna
gore, isin igerigi kaynakli, organizasyon kaynakli, kariyer gelisimi kaynakli, is
iliskileri kaynakli ve orgiitsel iklim/yap1 kaynakli olmak iizere bes farkli baslikta is

stresi kaynaklari ele alinabilir.

Birinci baslik is roliiniin igerigine 6zgii faktorler olup asir1 ya da yetersiz is yiiki, asirt
calisma temposu, iste anlam eksikligi, diistik is 6zerkligi, giiriiltii, asir1 kalabalik gibi
durumlar ve toksik caligma diizeni gibi konular ¢alisanlarin sagliklarina zarar
verebilecek, refahlarini bozabilecek ve stres yaratan rnekler olarak verilebilir. Ikinci
baslik olarak organizasyon igerisindeki rol ve sorumluluklardan kaynakli yasanan is
stresidir. Bu tiir stres olaylari, rol sinirlarinin net olarak belirlenmedigi (rol belirsizligi)
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veya calisanlarin ayn1 anda ama ger¢ek¢i olmayan bir sekilde iistlerinden ve
organizasyon i¢indeki diger kisilerden gelen birden fazla talebe karsi sorumlu
tutuldugu (rol catismasi) durumlarda yasanmakta olup daha yiiksek sorumluluk
seviyelerine sahip yonetici rolleri arasinda daha yaygin goriilen ve stresi arttiran
hususlardir (Babatunde, 2013). Ramadhan vd. (2025), rol ¢atismasinin is stresi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugunu gosterdigi ¢aligmasinda, artan rol
catigmasinin is stresini arttirmasi neticesinde istenmeyen durumlara neden oldugunu

belirtmistir.

Baglamsal stres faktorlerinin {iglincli kategorisi, kariyer gelisimini baltalayan
sorunlardan kaynaklanir. Modern organizasyonlarin ig yeri performansini iyilestirmek
ve rekabet avantajini siirdiirmek icin kullandiklari teknolojik ilerleme nedeniyle isin
dogasinda meydana gelen siirekli degisiklikler, kiiclilme, dis kaynak kullanimu,
katman azaltma, birlesme ve satin almalar, kiiresel rekabetin ve teknolojik
gelismisligin hiziyla basa ¢ikmak i¢in is programlarinin yeniden yapilandirilmasi ve
yeniden diizenlenmesi nedeniyle kalici olmayan soézlesmelerde ve gegici is
diizenlemelerinde artisa yol acmustir (Kossek vd., 2012). Sonu¢ olarak, modern
calisma hayatindaki bu degisimler, diisiik is 6zerkligine, is glivencesizligine, zayif terfi
beklentilerine ve hatta ¢alisanin ilerleme firsati olmayan bir pozisyonda sikisip kaldigi

durumlara yol agan stresli bir ¢aligma ortami yaratmustir (Colligan & Higgins, 2005).

Isyeri stresine katkida bulunan dérdiincii baslik, kurulus i¢indeki hakim is iliskileridir.
Yoneticiler, astlar, is arkadaslar1 arasindaki sorunlu iliskiler, ofis zorbaligi, siddet
tehditleri, onyargili goriisler, destekleyici olmayan yonetim, taciz, karanlik liderlik,
isyeri izolasyonu ve diger sapkin davranislar ¢ogunlukla sosyal bozulmaya ve
rahatsizliga neden olur (Babatunde, 2013). Bu durum is stresinde ve isten ayrilmalarda

artisa neden olabilir.

Son kategori, orgiitsel yap1 ve iklimden kaynaklanan tepkilerle ilgilidir. Kuruluslarda,
isler ¢cok resmilestirildiginde, calisanlarin is taleplerini iiretken bir sekilde yerine
getirmek i¢in ¢ok az 6zerkligi olabilir. Bu tiir bir resmilestirmenin kat1 prosediirler ve
katilim kurallar1 olusturmasi nedeniyle, ¢alisanlarin is talepleri i¢in gereken uygunsuz
kontrol odagindan kaynaklanan yiiksek stres yasama olasilig1 vardir. Sonug olarak, rol
catismasi ve rol belirsizligi, ¢arpik iletisim akislari, parcalanmis is 6zellikleri, diisiik

licret, i glivencesizligi ve bir kurumsal iklim i¢indeki bir dizi 6zellikten kaynaklanan

16



diisiik sosyal deger gibi rol stresi kaynakli durumlar, olumsuz kurumsal ve kurum dis1

sonuglar liretebilen hususlardir (Babatunde, 2013). Tablo 2.1°de is stresi kaynaklari ve

sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 2.1: Is Stresi Kaynaklar1 ve Sonuclar

is icerigi kaynakl:

o s yiikii

e Zaman baskisi
. e s kontroliiniin
Is Stresi
olmamast
iyl i Kotii calisma kosullar
Organizasyon kaynakl:
e Rol stresi
e Rol catigmasi
e Rol belirsizligi
e Sorumluluk diizeyi
s Stresi Bireysel sonuclar:
e Fiziksel saglik sorunlar1
Sonuclan

e Ruhsal saglik sorunlari

Kariver gelisimi kavnakh

e s giivencesinin olmamasi
o Asir terfi
o Azterfi

e Kariyer durgunlugu

is iliskileri kaynakh

e isyerinde zorbalik
e Ust/ast yiizlesmeleri
e Karanlik liderlik

e Ayrimcilik

Orgiitsel iklim/yap: kaynakh

e Formalizasyon
e YoOnetim tarzi

e Karar alma katilimi

Orgiitsel sonuclar:

e Diisiik performans

e Tiikkenmislik

e Yiiksek isten ayrilma
o I gerginligi

Kaynak: Murphy (1995) ve Michie (2002)
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2.3.2. Is Stresi Sonuclar

Calisanlarin yasadig is stresi kigide ve orgiit lizerinde istenmeyen sonuglara neden
olmaktadir. Stresin kisi iistiindeki etkileri psikolojik, fiziksel ve davranigsal olmak
tizere 3 baslikta incelenebilir. Psikolojik etkiler igerisinde siirekli endise, gerginlik,
yorgunluk ve gereksiz telas; fiziksel etkiler icerisinde istahsizlik, migren, yiiksek
tansiyon; davranigsal etkiler igerisinde ise uykusuzluk, tiitiin ve alkol kullanim1 ve
saldirganlik hissinin agiga c¢ikmasi gibi hususlar bulunmaktadir. Yogun is stresi
yasayan calisanlarda goriilen verimliligin azalmasi, devamsizlik, hastalanma, isi
birakma, performansin azalmasi, is kazalar1 vb. birgok durum igletmelere performans
azligi, verimlilik diisiisii ve orglit hedeflerine ulasamama gibi olumsuz sonuglar olarak
yansimaktadir (Mazlum, 2022: 27-32). Tezcan (2022) calismasinda, is stresinin her iki
iliskide de (rol belirsizligi ve rol ¢atismasi) aracilik rolii iistlendigini ve isten ayrilma
niyeti lizerinde anlaml1 ve destekleyici yonde etkisi oldugunu ortaya koymustur. Buna
gore is stresi, isten ayrilma niyetini arttiran bir unsur olarak tespit edilmistir.

Is stresi kaynakli is ve yasam ¢atigmasi ortaya ¢iktiginda; aile zamanindan alma, bos
zaman aktivitelerine engel olup hayattan keyif alamama veya kisinin is diinyasindan
psikolojik olarak kopamamasi gibi istenmeyen sonuglara neden olabilmektedir

(Messersmith, 2007).

2.3.3. Is Stresi Yonetimi

Is stresi yonetiminde farkli miidahale diizeyleri bulunmaktadir. Le Ferve vd., is stresi
yonetimine dair miidahalelerden bahsederken calisanlarin gorevlerini yerine getirirken
yasadiklar is stresini azaltma veya hafifletme amaci tastyan faaliyetleri belirtmektedir
(2006:548). Bu miidahale diizeyleri birincil, ikincil ve Tiglinciil diizey olarak
belirtilmektedir.

Birincil miidahaleler, saglig1 ve performanst bozan gergin is taleplerini azaltmayz,
degistirmeyi veya ortadan kaldirmayi amaclayan uygulamalardir (Lamontagne vd.,
2007). Onleme amaci tasir. Bu eylemlere 6rnek olarak stres faktdrlerini ortadan
kaldiran is1 yeniden tasarlama, iggiicli esnekligi uygulamalari1 ve ¢alisanlarin refahinm
onceliklendiren oOrgiitsel kiiltiir verilebilir (Babatunde, 2013). Benzer sekilde,
dijitallesme 1is stresini azaltici, faktorleri ortadan kaldirict yonde etkiler
sunabilmektedir. Aydinli (2024) dijitallesmenin bankacilik sektoriinde calisanlarin

yasadig1 is stresi ve is tatmini lizerindeki etkilerini inceledigi ¢alismasinda, dijital
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doniisiimiin is stresi lizerinde negatif etkiye sahip oldugunu, bir baska ifade ile dijital
doniistimle birlikte is stresinde azalmalar goriildiigiinii ortaya koymustur. Dijital
doniisiimiin is-yasam dengesine ve is stresine olumlu etkileri bulunmaktadir (Aydinli,
2024).

Ikincil diizey miidahaleler, calisanlarin is stresiyle basa ¢ikmalarina yardimei olma
amaci tagimaktadir. Saglik programlari, planl sosyal etkinlikler, eglence tesislerinin
saglanmasi, stres yonetimi egitimi ve gelisimi gibi 6rnekler ikincil diizey miidahale
ornekleri olarak verilebilir. Uciinciil diizey miidahaleler ise dogasi geregi terapi
amagchidir ve is stresinden kaynaklanan hastalik belirtileri ve diger olumsuz sonuglar
gdsteren calisanlara yardimei olmay: hedefler. Ugiinciil diizey miidahaleler, is stresi
sonuclar1 ortaya ciktiktan sonra diizeltici bir amagla yapilmaktadir. Danigsmanlik,
calisan yardim programlari, rehabilitasyon seanslar1 ve yaralanma tazminatlar1 i¢in

odemeler gibi diizeltici eylemler bu kategoriye girmektedir (Babatunde, 2013).

Birincil diizey miidahalede proaktif bir yaklasim vardir ve stres ortaya ¢ikmadan
¢oziim {iretme amaglanmaktadir. Biron (2012) calismasinda, birincil diizey
miidahaleler ile calisanlari mevcut, saglikli ve iyi durumda tutmanin maliyetinin, is
stresinin ortaya ¢ikip diisiik performans, devamsizlik, hastalik ve isten ayrilma gibi
olumsuz sonuglar liretmesinden kaynaklanan maliyetten 6nemli Sl¢iide daha diisiik
oldugunu vurgulamigstir. Zira ortaya ¢ikan saglik hasarini en aza indirmek veya tedavi
etmek cok maliyetli olabilir. Kuruluslarin olumsuz sonuglara sebep olan asir1 stres
faktorlerini ortadan kaldiran stres onleyici birincil diizey miidahalelere odaklanmasi

onerilmektedir (Michie, 2002).
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2.4, Kurumsal itibar

Kurumsal itibar kurulusun i¢ ve dis ¢evresinde yer alan miisteri, tedarik¢i, yatirimci ve
calisan gibi i¢ ve dis paydaslarin kurulusa kars1 hissettigi duygusal tepkilerin toplamini
belirtmektedir (Bahar, 2019). Bu yoniiyle muhataplarin tercihlerinde rol alan bir
husustur. Kurumsal itibar1 yiiksek kuruluslar, c¢alisanlar tarafindan tercih edilme
egilimindedir. Ciinkii ¢calisanlar bu kuruluslarda uzun yillar istihdam edilebilir. Zira bu
kuruluslarin varhiginmi siirdiirmesi ve g¢alisanlarin buralarda is tatmini yasamasi daha

yiiksek ihtimaldir.

Kurumsal itibar, is stresi, is tatmini gibi kavramlara gore alan yazina daha sonralar
girmis bir kavramdir. Fombrun’un (1996) yaptig1 kurumsal itibar tanimi, daha sonra
yapilan biitlin itibar tanimlarinin temelini olusturmustur. Fombrun’un taniminda bir
kurulusun ge¢mis ve gelecek eylemlerinin algisal bir temsili vardir. Bu yapilan tanimla

ilgili Walker (2010) ii¢ temel 6zellik vurgusu yapar:

 Birincisi, itibar niteliksel olarak algilara dayali olmaktadir.
+ lkincisi hem i¢ hem de dis tiim paydaslarin algilarinin toplamindan olusur.
« Ucgiincii son vurgu ise itibarin rakipler arasindaki karsilastirmalara dayanarak

meydana geldigi yoniindedir.

Fombrun’un tanimina atifta bulunan Walker “’istikrarhilik’> ve “’kalicilik™
kelimelerini kullanarak itibar ile ilgili yapilan tanimsal ifadelere bu iki 6zelligin
vurgusunu yapmistir. Walker’a gore itibar ile ilgili algilar, ger¢eklikten biraz bagimsiz
gelisebilir ve sosyal olarak insa edilmesi s6z konusudur (2010:369-370). Firmanin tiim
kilit unsurlarmin genel ¢ekiciligini tanimlayan beklentiler ve dnde gelen rakipler ile
karsilastirlldiginda ortaya ¢ikan bilesenler kurumsal itibar taniminda kendine yer
bulabilmektedir (Baskindagli, 2022). Asagidaki tabloda Fombrun vd. (2000)
tarafindan yapilan ekonomi, strateji, pazarlama, muhasebe, Orgiitsel teori gibi farkl

disiplinlerin yaklagimiyla kurumsal itibar tanimlar1 yer almaktadir.
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Tablo 2.2: Farkh Disiplinlerde Kurumsal itibar Tanimlar

Disiplin Ad1

Ekonomi

Strateji

Muhasebe

Pazarlama

Tletisim

Orgiitsel Teori

Sosyoloji

Tanim

Itibar kurumlarin faaliyetlerini yiiriitiirken sergiledikleri

tahmin edilebilir davranig bigimleri ya da isaretlerdir.

Itibar, soyut bir varlik olup rakipler tarafindan taklit
edilmesi veya ikame edilmesi miimkiin olmayip sahibine

rekabet avantaji saglar.

Itibar; 6lciilmesi zor, soyut bir varlik olmakla birlikte

kurulus i¢in deger yaratir.

Itibar, bireylerin sirket ismiyle kurdugu kurumsal

iligkileri tanimlar.

Itibar, sirketlerin ¢ok sayida paydasiyla kurdugu

iligkilerden kaynaklanan kurumsal 6zelliklerdir.

Itibar, paydaslarin kurumsal faaliyetleri
anlamlandirmasiyla gelisen sirketlerin biligsel

temsillerini igerir.

Itibar siralamalar1, firmalarin ortak kurumsal ¢evrelerinde
paydaslarla kurduklar iliskilerden kaynaklanan sosyal
yapilardir.

Kaynak: Fombrun, C, J., Gardberg, N. A. ve Sever, J.M. (2000).
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2.4.1. Kurumsal itibar ve Kuramsal Yaklasimlar

Kurumsal itibar farkli disiplinlerde farkli tanimlar icerdigi gibi farkli teorik
yaklasimlarda farkli bigimde ele alinmaktadir. Bunlardan kurumsal teori, kaynak
tabanli yaklasim ve paydas teorisi ile kurumsal itibar iliskisi incelenebilir. Ornegin
kurumsal teori, kuruluslarin itibarini inga ederken ¢evre tarafindan kabul gérmeyi nasil
basardiklar1 konusu ile ilgilenmektedir. Kurumsal teori kuruluglarin yasal, teknik ve
orglitlenme bi¢imlerinin i¢inde bulunduklar1 c¢evre ile uyumlanmaya ihtiyag
duydugunu belirtir. Paydaslarin makul beklentilerini karsilama ve bu uyumlanma
neticesinde Orgiitler mesruiyet kazanip kabul gérmeye baslar. Kuruluslar kurulma
asamasini tamamladiktan sonra is yapma bi¢imi ve orgiitsel davranig olarak birbirine
benzeme egiliminde olmaktadirlar. Bir baska ifade ile kurumsallasma siirecleri
sonrasinda birbirine benzeme (es bigimlik - izomorfizm) hiz kazanmaktadir. Cilinkii
firmalar benzer tedarikgiler, ayni yasal kosullar ve benzer pazar durumlari ile muhatap
olmaktadirlar. DiMaggio ve Powell (1983)’de yaptiklar1 ¢alismada 3 tip baskinin es
bicimlilige neden oldugundan bahsetmekte olup bunlar zorlayici/yasal es bi¢imlilik,
teknik durumlardan kaynakli normatif es bigcimlilik ve basarili kuruluslara benzeme
motivasyonundan kaynakli 6zenmeci es bic¢imliliktir. Kurumsal teori, ¢evresi
tarafindan kabul gérmeyen bir kurulusun kurumsal itibar ingasinda basarili olup bilinir

olmasinin olanakli olmadigini ifade etmektedir.

Paydas teorisi, sirketlerin ¢alismalarini etkileyen ve caligsmalarindan etkilenen tiim
paydaslarin istek ve ihtiyaglarim1 gozetmesi gerektigini vurgular. Freeman’in 1984
yilinda ortaya koydugu paydas yaklasimi biitliin pay sahiplerini ve onlarin
beklentilerini Onemser ve zaman gectikge degisen ihtiyaclarin1 gozeten bir
yaklasimdan bahseder (Ertugrul, 2008). Olumlu bir kurumsal itibar algisi igin
paydaslarin goriis ve diisiinceleri 6nemlidir. Bunun i¢in kuruluslarin ¢evresinde yer
alan sosyal paydas gruplarinin istek ve Onerilerini dikkate almalar1 gerekmektedir
(Ozcan ve Solmaz, 2019). Kamu kurumlarmin son yirmi yildir yaptig1 stratejik
planlarin igerisinde yer alan paydas analizi g¢aligmalarinda bu biitiinciil bakis
bulunmakta olup kamuda kurumsal itibar ¢alismalari i¢in bunun faydali bir unsur

oldugu degerlendirilmektedir.

Kaynak tabanli yaklasim kurumsal itibar1 marka gibi sirketin soyut varliklarindan biri

olarak goriir ve rekabet iistiinliigli saglamada olumlu etkisinden bahseder (Barney,
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1991). Fombrun vd. (2000) tarafindan belirtilen farkli disiplinlerin yaklasimiyla
kurumsal itibar tanimlari igerisinde yer alan strateji disiplininin taniminda da kaynak
temelli yaklagimin izleri goriilmektedir. Zira sirketlerin bina ve makine gibi somut
varliklart oldugu gibi, belirli faaliyetleri rakiplerinden daha iyi yapabilme kapasitesi
gibi Orgiitsel yetenekleri ve marka, kurumsal itibar gibi soyut kaynaklar
bulunmaktadir (Collis, 1994). Kurumsal itibar, kuruluslara farklilagma imkan
olusturarak uzun siireli rekabet Ustiinliigli anlaminda degerli katkilar sunar ve bu
durum defter degeri ile piyasa degeri arasindaki farkin ¢ok ciddi bi¢imde agilmasini
saglayabilir (Bahar, 2019).

Farkli teoriler kurumsal itibar konusuna farkli agilardan bakarak agiklamalar
getirmektedir. Bunu yaparken kurumsal itibarin bilesenlerinin neler oldugunun

bilinmesi gerekmektedir.

2.4.2. Kurumsal itibar Bilesenleri
Fombrun vd. (2000:253) ¢alismasinda, itibar degiskeninin altt boyutundan bahsetmis
olup bu alt1 boyutu asagidaki bigimde agiklamak miimkiindiir:

e Duygusal c¢ekicilik: Kurulus hakkinda duyulan sevgi, saygi, giiven ve
begenilme ile ilgilidir.

e Uriinler: Kurulusun sundugu iiriin ve hizmetlerdeki kalite, yenilik algs1,
giivenilirlik ve bunlarin arkasinda durma algis ile ilgilidir.

e Finansal performans: Kurulusun karlilik, finansal dayanaklilik, diisiik risk ve
yatirim yapilabilirlik algilarini igermektedir.

e Vizyon ve liderlik: Kurulusun sahip oldugu liderlik giicii, gelecege dair
vizyonu ve pazar firsatlarini fark edebilme yetenegini ihtiva etmektedir.

e Isyeri ortami: Kurulusun iyi yonetilmesi, iyi calisanlara sahip olmasi ve
calisma istegi uyandiran bir yer olup olmamasi gibi hususlar1 igermektedir.

e Sosyal sorumluluk: Kurulusun ¢evre konusundaki duyarliliklar1 ve i¢ ve dis

paydaslar ile davranislarinda ortaya koydugu standartlar1 icermektedir.
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2.5. Is Tatmini

1920’11 yillarda tartisilmaya baglanan ve literatiirde en ¢ok tartisilan kavramlardan biri
olan is tatmini farkli sekillerde tanimlanabilmektedir. Locke (1976) is tatminini ‘Isinin
ya da is deneyimlerinin degerlendirmesi sonucunda algilanan olumlu ya da
memnuniyet verici duygusal durum’ olarak tanimlamaktadir. Diger bir tanimda ise is
tatmini bireyin isine kars1 gelistirdigi tutumlar olarak ifade edilmekte olup tutumlarin
olumlu olmasi halinde is tatmini diizeyinin yiiksek, tutumlarin olumsuz olmasi halinde

ise is tatmini diizeyinin diisiik olacag belirtilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2013).

Is tatmini kavraminin dnemli hale gelmesinde bircok neden 6n plana ¢ikmakta olup
bunlardan ilki is tatmini ile yasam tatmini arasindaki iliskidir. Insanin yasaminda isin
cok 6nemli yerinin olmasi, is tatmini ile yasam tatmini arasindaki iligkinin varhigini
giiclendirmekte olup yasam tatmininin saglanmasinda is tatmininin 6nemli bir yere
sahip oldugunu diistindiirtmektedir (Keser, 2005). Yine tiretkenlige dogrudan bir etkisi
olmamakla beraber is doyumsuzlugunun yaratacag stres ve grup uyumu sorunlari gibi
dolayl etkiler is tatmininin igyerleri agisindan 6nemini ortaya koymaktadir (Yildirim,
2007) Is tatminindeki yetersizligin is performansinin diismesine, verimsiz ¢alisma
davraniglarina, ¢alisan sagligi, refahi ve yasam doyumu iizerinde bazi olumsuz etkilere

yol agmasi gibi konular literatiirde yer almaktadir (Keser, 2014).

[s tatmininin  acgiklanmasinda  motivasyon/giidilleme  kuramlarinin  etkisi
goriilmektedir. Bu noktada Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in iki
Faktor Kurami, Lawler’in Doyum Saglama Kurami, Adams’in Hakkaniyet Kurami

gibi pek ¢ok kuram is tatmininin agiklanmasinda kullanilmaktadir.

Maslow'un Thtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi'na gore, bireysel ihtiyaclar 6nem ve
ciddiyetlerine gore hiyerarsik olarak siralanir. Siralama fizyolojik ihtiyaglarla bagslar
ve gilivenlik, aidiyet ve sevgi ihtiyaglariyla devam eder; deger ihtiyaci ve basari
ithtiyaciyla sona erer. Teori, daha diisiik seviyedeki ihtiyag karsilanmadan daha yiiksek
seviyedeki ihtiyacin karsilanmasimin motivasyon {iizerinde etkisinin olmayacagini
belirtir. Saygi ihtiyaci, kisinin hem kendine duydugu saygiyr hem de toplumdaki
saygiligini igerir; hiyerarsinin en listiinde yer alan bagarma ve kendini ger¢eklestirme
thtiyaci, kisinin bir gérevi basarabildigi i¢in duydugu 6zgiiven ve tatmin duygusunu

ifade eder (Maslow, 1970: 35-50).
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Herzberg'in Iki Faktér Kuramu, hijyen faktorleri ve motivasyon faktérleri olarak iki
temel gruptan bahseder. Buna gore motivasyon faktorleri; basari, taninma, isin kendisi,
ilerleme ve sorumluluk olarak siralanmaktadir. Hijyen faktorleri ise maas, statii,
calisma kosullari, sirket politikas1 ve yonetimi, kisilerarasi iligkiler ve akranlar, tist-ast
iligkileri, is glivenligi, teknik denetim ve kisisel yasam unsurlarindan olugsmaktadir
(Herzberg, 1966; Herzberg, 1996). Hijyen faktorleri, ¢alisanin motive edilebilmesi i¢in
oncelikle giderilmesi gereken ihtiyaclar1 gostermektedir. Hijyen faktorleri i¢in esas
gorev, tatmini saglamak degil tatminsizligi onlemektir. Kiside tatmin duygusunu
yaratan esas faktorler motivasyon faktorleri olup ¢alisanda baglilik, tatmin duygusunu
gelistirme ve kisiyi ¢alismaya motive etme yoniinden onem tasimaktadir (Martir,

2019).

Is tatminini etkileyen faktorlerle ilgili birgok farkli kuram ve tartisma bulunmakla
beraber iicret, isin Ozelligi, calisma kosullari, yoneticilerin yaklagimi, c¢alisma
arkadaglaryla iligkiler, is glivencesinin yoksunlugu ile drgiit iklimine iligkin hususlar
is tatminini etkileyebilmektedir (Keser, 2005). Baska bir calismada da is tatminini
etkileyen faktorler olarak ticret, terfi imkanlari, isin niteligi, politikalar, ¢alisma
kosullar1 gibi orgiitsel faktorler; is arkadaslari, danigsman veya yonetici tutumlart gibi
grup faktorleri ve ihtiyaglar, istekler ve bireysel ilgi alanlart gibi bireysel faktorler
olarak siralanmaktadir (Moorhead vd, 1989).

2.5.1. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

[s tatmini farkli unsurlardan etkilenen bir kavramdir. Is tatmini ve drgiitsel bagliligin
artmasi i¢in ¢alisanlarin yoneticileri ile giivene dayali iligkiler kurmalari, ¢aligsanlara
adil davranilmasi, yoneticilerin sorumluluklarini zamaninda yerine getirmeleri ve
isletmede adil bir &diil sistemi olusturmalar1 gerekmektedir (Yazici, 2022). Is tatminini
etkileyen farkli faktorler temelde kisi kaynakli ve orgiit kaynakli olmak {izere ikiye

ayrilabilir.

25



2.5.1.1. Kisi Kaynakh Faktorler

Is tatmini etkileyen kisi kaynakli faktorler, kurulus tarafindan degistirilemeyen ve
kisinin kendi getirdigi faktdrlerdir. Ornegin ampirik arastirmalar, yiiksek duygusal
zekaya sahip ¢alisanlarin genellikle diisiik diizeyde is stresine sahip oldugunu, islerine
daha iyi entegre oldugunu ve yiiksek diizeyde is tatminine sahip oldugunu
gostermektedir (Slaski ve Cartwright, 2002). Is tatminini etkileyen duygusal zeka gibi
kisi kaynakl1 ¢ok farkli etkenler olmakla birlikte, baslicalarini egitim seviyesi, cinsiyet

ve yas olarak siralamak miimkiindiir (Yelboga, 2007).

a) Egitim Seviyesi

Egitim seviyesi ve ig tatmini iligkisinde literatiirde farkli degerlendirmeler yapildigi
gozlenmektedir. Keser (2005) calismasinda {iniversite mezunlarinin is tatminlerini,
ilk6gretim ve lise mezunlarina gore daha disik bulmustur. Karaman (2018)
calismasinda, is tatmini iizerinde egitim diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadiginm

tespit etmistir.

b) Cinsiyet Faktorii

Cinsiyet faktoriiniin i tatminin artmasinda ya da azalmasinda nasil bir etkisi oldugu
farkli arastirmalar tarafindan incelenmis ve farkli degerlendirmeler yapilmstir.
Ornegin Anin vd. (2015:73) arastirmasinda is tatmini baglaminda, kadinlarmn sosyal
faktorlere; erkeklerin ise tlicret, terfi ve diger digsal faktorlere daha fazla 6nem verdigi
tespit edilmistir. Calisma sonug olarak is tatminini etkileyen hususlar bakimindan
erkekler ve kadinlar arasinda anlamli bir fark oldugunu ortaya koymustur. Ote yandan,
Karaman (2018) calismasinda, is tatmini {izerinde cinsiyetler arasinda anlamli bir fark

olmadigini tespit etmistir.

C) Yas

Yas ve is tatmini iligskisinde geng, orta yas ve tecriibeli ¢alisan durumlarinda farklh
tatmin diizeylerinin ortaya cikabildigi literatiirde belirtilmektedir. Karaman (2018)
caligmasinda, is tatmini tizerinde yas1 35 ve lizerinde olanlarin daha geng olanlara gore
1§ tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Benzer sekilde (Asik,
2010:38), calisanlarin yas aldik¢a daha fazla tecriibbe kazandigini ve tatmin

diizeylerinin bundan olumlu etkilendigini ifade etmistir.
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Egitim, cinsiyet ve yas gibi kisi kaynakli faktorlerin yaninda orgiit kaynakli faktorlerin

de is tatmini konusunda incelenmesi gerekmektedir.
2.5.1.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktdrler de en azindan kisi kaynakli faktorler kadar is tatminini
olumlu/olumsuz etkileyebilen hususlar icermektedir. Orgiitiin calisana sundugu iicret
ve sosyal haklar, is gilivencesi, ¢alisma kosullari, yonetim kiltiirii ve sunulan terfi
imkanlar1 gibi farkli faktorlerin is tatmini saglamada orgiit kaynakl etkili faktorler

oldugu diistiniilmektedir.

a) Ucret ve Sosyal Haklar

Calisanin harcadigi emek, egitim diizeyi, kidemi, var olan is yiiki, tagidig1 sorumluk
diizeyi gibi farkli konular ile alinan iicret arasinda bir dengenin kurulmast ve bu
dengenin ¢alisanda olusturdugu olumlu ya da olumsuz algi i tatmini tizerinde 6nemli
etkiler yaratabilmektedir (Basaran, 1999). Calisanlarin ¢abalari i¢in iicret ve terfi gibi
beklentileri olabilir. Odiillerin hangi tiirde ve ne kadar olacagi, isin gerekleri, ¢alisanin
becerileri ve sektoriin licret ortalamalar1 dikkate alinarak belirlenmesi is tatminini

olumlu etkileyebilmektedir (Aydinli, 2024:36).

b) Calisma Kosullar

Calisanin uygun ¢alisma kosullarina sahip olmasi ve 1s1, ses, havalandirma gibi uygun
cevre sartlarini haiz bir ortam icerisinde bulunmasi is tatminini saglamada gerekli
kosullardir. Fiziksel kosullarda yasanan sikintilar ¢alisanlarin performansini ve is
tatmini olumsuz etkileyebilir. Gemi insa sirketi ¢alisanlar1 ile yapilan arastirmada,
calisma ortaminin fiziksel kosullarinin iyilestirilmesiyle etkinlik ve verimliligin

bundan olumlu etkilenecegi gosterilmistir (Bakotic ve Babic, 2013).

C) Sunulan Kariyer Olanaklart

Calisana orgiit igerisinde sunulan terfi ya da kariyer olanaklar1 gibi durumlar ig tatmini
artisinda onem tagimaktadir. Ucrette maddi artis, toplumdaki itibarmn artis1 ve sosyal
statii yiikselisi calisan1 olumlu yonde etkilemekte ve ise yonelik tatmin hissini
arttirmaktadir. Calisanlar kurulus igerisinde saglikli ve adil bir kariyer yolu
gordiiklerinde, o kurulus igerisinde gelecek planlar1 yapabilirler. Organizasyon
icerisinde terfi firsatlarinin objektif bir sekilde yapilandirilmasi, birgok caliganin

kurulusa sadik kalarak isinden tatmin duymasini saglayabilmektedir (Tozlu, 2022:40).

27



d) Yonetim Kiiltiirii

Calisanlarin yoneticileri ile iligki kurma bigimleri, sorunlarin orgiitte ¢éziilme bigimi,
is yapma tarz1 gibi farkli konular is tatminini arttirma ya da azaltma anlaminda etkili
olabilen faktorlerdir. Calisma ortaminin bireyin kendi igsel motivasyonlari, degerleri
ve tercih ettigi etkilesim bi¢imleriyle uyumlu olmasi durumunda is tatmini artabilir
(Furnham ve Zacherl, 1986). Yonetim kiiltiirii veya is geregi yasanan uzun g¢alisma
saatleri ve asir1 ig yiikli gibi konular tilkenmislige neden olabilmektedir. Yapilan bir
arastirma, tilkenmislik yasayan calisanlarin is tatmin diizeylerinin diisiik seviyelerde
oldugunu ve isten ayrilma niyetlerinin daha yliksek diizeyde oldugunu ortaya

koymaktadir (Ulbegi, 2016).

2.5.2. Is Tatmininin Sonuclar:
[s tatmininin c¢alisanlarin davranislar1 {izerindeki sonuclarini bilmek 6nem
tagimaktadir. Zira ig tatmini yiiksek c¢alisanlar asagidaki su hususlarda daha onde

olmaktadir (Colquitt vd, 2015:115):

is tanimlarinda aciklanan gorevleri yerine getirmede daha iyi sonuglara ulagma

sahip oldugu olumlu duygular ile yaraticiligini besleme

problem ¢6zme ve karar vermede daha iy1 olma

hafiza ve belirli bilgi tiirlerinin hatirlanmasi konularinda gelisme

meslektaslarina daha fazla yardimda ve destekte bulunma

Is tatmininin is tutumu ve is ¢iktis1 noktasinda farkli sonuglar1 goriilmektedir. Bu
baglamda is tatmini ile is performansi, psikolojik dayaniklilik, yoneticilere giiven,
orglitsel vatandashik davranisi, orgiitsel baglilik ve miisteri memnuniyeti arasinda
pozitif iliski oldugu; devamsizlik, isten ayrilma, isten ayrilma niyeti ve isyerinde
sapkin davranig arasinda ise negatif iliski oldugu belirtilmektedir (Sevik, 2019:103-
104).

Arastirmalar “Is tatmininin is performansi1 ve kurumsal bagllik iizerinde énemli bir

etkisi var midir” sorusuna yonelik olarak is tatmininin;

e is performansiyla orta diizeyde,
e kurumsal baglilik (organizational commitment) ile yiiksek diizeyde

iliskili oldugunu gostermektedir (Colquitt vd, 2015:115-116).
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Is tatmini agisindan calisanlarin bulundugu is ortamini degerli, iizerinde ¢alistig1 isi
anlamli ve bu siiregte gelismekte olduklar1 hissini tasiyor olmalar1 ayr1 ayr1 6nem
tasiyan hususlardir. Bu sayede calisanin yagamindan mutlu olmasi ve keyif almasi
daha miimkiin hale gelmektedir. Calisanlarin is hayatinda beklentilerinin karsilanmasi
durumunda, is tatminleri bundan olumlu yonde etkilenecek ve bu durum yasam

tatminlerine pozitif yonde yanstyacaktir (Loscocco ve Roschelle, 1991).

Is performansi veya kurumsal bagliligin dtesinde is tatmini, yasam tatminiyle veya
calisanlarin yagamlarindan ne kadar mutluluk duyduklariyla giiclii bir sekilde iliskili
bir kavram olup arastirmalar ig tatmininin yasam tatmininin en gii¢lii yordayicilarindan
biri oldugunu gostermekte olup insanlar isleri hakkinda daha iyi hissettiklerinde
hayatlar1 hakkinda da daha iyi hissetme egiliminde olmaktadir (Colquitt vd,
2015:117).

Is tatminine yonelik arastirma sonugclar1 gostermektedir ki is performansi ve kurumsal
aidiyetin arttirilmasi i¢in ¢alisanlarin is tatminlerinin saglanmasi énemlidir. Bu konu
yoneticilerin iizerinde diisiinmesi gereken bir husustur. Is tatmini yiiksek ¢alisanlarda
devamsizlik seviyesi daha diisiik olacak ve isten ayrilma niyeti olmayacaktir. Is tatmini
saglanan bir ¢alisanin hayattan aldig1 keyif ve doyum da artacagindan i yerinin huzuru

bundan olumlu etkilenecektir.
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2.6. Yapilan Benzer Calismalar

Rol belirsizligi, rol ¢atismasi, is stresi, is tatmini ve kurumsal itibar ile iligkili olarak
yapilan farkli caligmalar literatiirde yer almaktadir. Asagidaki bagliklarda is tatmini ve
is stresini etkileyen caligmalar rol belirsizligi, rol catismasi ve kurumsal itibar

degiskenleri ile iligkiler bakimindan incelenmistir.

2.6.1. Rol Belirsizligi ve is Tatmini Iliskisi

Belias vd., (2022) Yunanistan’dan 51 otelden 151 ¢alisan ile yaptig1 arastirmasinda rol
belirsizliginin is tatminini olumsuz yonde etkiledigini tespit etmistir. Bir bagka ifade
ile calisanlarin herhangi bir yanlis anlamaya mahal vermeden ne yapmas1 gerektigini
tam olarak bilmesi durumunda is tatmin diizeylerinin bundan olumlu etkilenecegini
dile getirmistir. Colgecen (2021), Tiirkiye’deki liniversitelerde ¢alisan 262 arastirma
gorevlisi ile yaptig1 nicel arastirmasinda, rol belirsizliginin is tatmininin degisiminde
anlamli ve negatif bir katkisi oldugunu goéstermis ve rol belirsizligi arttikga is

tatmininin azaldigini belirtmistir.

Ote yandan alanyazinda, rol belirsizliginin farkli diizeylerinin farkli sonuglar
dogurabilecegi yoniinde ¢alismalar da mevcuttur. Wang vd., (2011) ¢alismasinda rol
belirsizliginin yaraticilik iizerinde etkisini calismistir. Orta diizeyde bir rol
belirsizliginin, hi¢ belirsizlik olmamasina veya ¢ok fazla rol belirsizligi olmasi
durumlarma gore yaraticiligr nasil etkileyebilecegini incelemistir. Isletme ve benzeri
boliimlerden 242 lisansiistii 6grenci bu arastirma i¢in laboratuvar deneylerine
katilmistir. Deneysel c¢alismalarda tek bir gorevle iligskili dogal siirlamalari ve
Onyargilar1 agsmak icin iki farkli grup i¢in deneysel gorevler kullanilmistir. Calisma

sonucunda su tespitler yapilmistir:

e Bu calisma ile yaraticilik literatiiriine 6nemli teorik katkilar sunulmus olup rol
belirsizligi ile ¢alisan yaraticiligi arasinda ters U seklinde bir iliski oldugu ve
orta diizeyde rol belirsizliginin en yiiksek yaraticilhik seviyesiyle
sonuglanabildigi gosterilmistir.

e Rol belirsizligi ve belirsizlige toleransin yaraticilik {lizerindeki etkilesimli
etkisinin 6nemli oldugu bulunmustur. Boylece belirsizlige toleransli olan
kisiler, orta diizeyde belirsiz bir durumla karsilastiklarinda daha yiiksek

yaraticilik sergilemektedir.
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2.6.2. Rol Belirsizligi ve Is Stresi Tliskisi

Tezcan (2022) doktora tez ¢alismasinda orglitsel performans iizerinde énemli etkisi
oldugu diisiiniilen rol belirsizligi, rol catigmasi, is stresi, Orgiitsel adalet ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkileri incelemistir. Bu ¢alismada sigorta sektoriinde yer
alan kamu ve 0zel sermayeli sirketlerde gorev yapan 667 beyaz yaka ¢alisandan veriler

elde edilmistir. Arastirma sonucunda su bulgular tespit edilmistir;

e s stresinin her iki iliskide de (rol belirsizligi ve rol ¢atismasi) aracilik rolii
iistlendigi ve isten ayrilma niyeti lizerinde anlaml1 ve destekleyici yonde etkisi
oldugu ortaya konulmustur.

e Rol belirsizliginin isten ayrilma niyeti tizerinde anlaml1 ve destekleyici yonde
bir etkisinin oldugu ortaya konulmus ancak rol ¢atismasinda bu etki
gozlenmemistir.

Suari ve Agoes (2022), calismasinda Bali Devlet Universitesindeki 280 egitim
personeli ile nicel bir calisma yiirlitmistiir. Calismanin sonuglarina gore, rol
belirsizligi is stresi lizerinde 6nemli ve pozitif etkiye sahiptir. Bu durum, rol belirsizligi

arttikca, is stresinin de artacagi anlamina gelmektedir.

2.6.3. Rol Catismasi ve s Tatmini fliskisi

Ahmad J., vd. (2021) tarafindan yapilan arastirmada Pakistan’dan kamu ve 6zel sektor
bankalari, iki kamu yiiksekdgrenim kurumu ve diger bazi 6zel sektor kuruluslarina
erisim saglanmis olup toplamda 175 katilimer ile anket yiiriitiilmistiir. Calismanin
sonuglarina gore, rol ¢atigmasinin is tatmini tizerinde olumsuz yonde etkiledigi tespit

edilmistir. Bir baska ifade ile rol catismasi arttik¢a i tatmin diizeyi azalmaktadir.

Erten M., (2018) Tiirkiye genelinde 171 bagimsiz denetciye uyguladigi anket
caligmas1 neticesinde rol ¢atigsmasinin is tatminini negatif yonde etkiledigini
gostermistir. Bu c¢alismalardan rol c¢atismasinin is tatmin hissini olumsuz yonde

etkileyen bir unsur olarak ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.
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2.6.4. Rol Catismasi ve Is Stresi Tliskisi

Ramadhan vd. (2025), 332 calisan ile yiiriitiilen nicel ¢alismasinda rol ¢atismasinin is
stresi lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugunu gostermistir. Artan rol
catigmasmin is stresini arttirmasi neticesinde istenmeyen sonuglar ortaya
cikabilmektedir. Coziim olarak, calisanlarin is baskilariyla daha iyi basa ¢ikmalarina
ve asirl stres riskini azaltmalarima yardimci olmak icin etkili iletisim, net gorev
delegasyonu ve kurumsal destek yoluyla rol ¢atismasini ydnetmenin Onemi

vurgulanmaktadir.

Tezcan (2022) doktora tez calismasinda rol ¢atigsmasinin is stresi iizerinde anlamli ve
olumlu etkisini tespit etmistir. Arshad vd. (2020), bankacilik sektorii ¢alisanlart ile
yapilan ¢alismasinda, yasanan rol ¢atismasinin is stresini olumlu yonde etkiledigi, rol
catigmasi arttik¢a i stresinin de arttigi sonucuna ulagsmistir. Ahmad J., vd. (2021)

tarafindan yapilan ¢alismada rol ¢atismasinin is stresini arttirici etkisi tespit edilmistir.

2.6.5. Kurumsal itibar ve Is Tatmini Iliskisi

Aktas (2019) arastirmasinda bankacilik sektoriinde duygusal emek ve kurumsal
itibarin is tatmini tizerindeki etkisini incelemistir. 119 banka calisan1 iizerinde anket
caligmasini ylriitmiistiir. Calisma bulgularina gore, derin davranis, iirtin ve hizmet
itibar1 oldugu durumlarda sektorde kurumsal itibarin ve duygusal emegin is tatminini
arttirma yoniinde katkis1 olmaktadir. Ote yandan, bu arastirmada kurumsal itibarin is
tatminini her durumda arttiric1 etkisi olmadig belirtilmistir. Ornegin daha “inandiric1”
gosterilen ylizeysel davranis sonrasinda miisteri mutlulugu belki saglanmakta ve
kurumsal itibar artmaktadir. Ancak banka c¢alisanlarinin is tatmini Onem oranda
azalmaktadir. Aragtirmanin bir bagka bulgusu ise duygusal emegin bilesenlerinden biri
olan samimi davranig gdsteriminin is tatmini tizerinde anlaml ve pozitif bir etkisi

oldugu yoniindedir.

Baskindagli (2022) doktora tez calismasinda i¢sel pazarlama ve kurumsal itibar
degiskenlerinin saglik ¢alisanlarinin 6rgiitsel baglilik ve is tatmini iizerine olan etkisini
aragtirmistir. Kocaeli ilinde faaliyetine devam eden Saglik Bakanligina bagli 2 adet
kamu saglik kurulusunda gorevli acil tip teknikeri, saglik memuru, anestezi ve rontgen
teknisyeni, laborant, veri giris memuru gibi 400 saglik calisani ile anket ¢aligmasi

yapilmustir.
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Arastirma sonucunda;

e igsel pazarlama ve kurumsal itibarin ig tatmini {izerinde pozitif yonde etkisi
oldugu,
e ic¢sel pazarlama ve kurumsal itibarin Orgiitsel bagliliga pozitif yonde etkisi
oldugu ve
Bu calismada ¢alisanin ilgili kamu kurulusunun itibarinin hem destek¢isi hem de
koruyucusu olabilmesi i¢in yoneticilere diisen onemli gorevler oldugu, oOzellikle
vatandasa/yararlaniciya bire bir hizmet veren kuruluslarda bu durumun daha da 6nem

kazandig1 vurgulanmaktadir.

2.6.6. Kurumsal itibar ve Is Stresi Iliskisi

Savunma sanayi sirketlerinde galisan 310 kisi ile bir arastirma yapilmistir (Aytekin ve
Saribasg, 2022). Bu arastirmada, is yiikii ve is stresinin tutum ve davranislar tizerindeki
etkilerinin nasil bir mekanizma ile ortaya ¢iktig1 tizerinde ¢alisilmis olup kurumsal
itibar gibi orgiitsel diizeydeki bir degiskenin is yiikii ve is stresi arasindaki iliskideki
roliinlin ne olabilecegi incelenmistir. Arastirma sonucunda, kurumsal itibar
degiskeninin is stresini olumsuz yonde etkiledigi, aralarindaki iligkinin negatif oldugu
tespit edilmistir. Ayrica kurumsal itibar degiskeninin is yiikii ve is stresi lizerindeki
iliskide diizenleyici degisken oldugu gosterilmistir. Bir diger bulgu ise, kurumsal itibar
diisiik durumdayken is yiikii ve stres arasindaki pozitif iliski en yiiksek diizeye
cikmaktadir. Ote yandan, kurumsal itibar yiiksek ve is yiikii diisiik durumdayken stres
en diisiik zamanlar1 yagamaktadir. Bu durum, orgiitsel davranis mekanizmalarinda
kurumsal itibarin algilanan stres diizeyi {lizerinde etkili bir unsur oldugunu

gostermektedir.
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UCUNCU BOLUM
ROL BELIRSIZLiGI VE ROL CATISMASININ iS STRESI VE i$

TATMINI UZERINDEKI ETKIiSINDE KURUMSAL iTiBARIN
DUZENLEYICI ROLUNE YONELIK BiR ARASTIRMA

Tez c¢alismasmnin bu boliimiinde; arastirma konusu, amaci, onemi ve sinirhiliklari,
arastirmaya ait olusturulan model ve hipotezler, arastirmanin evreni, 6rneklemi ve
verilerin toplamasinda kullanilan o6l¢eklere yer verilmistir. Ayrica katilimcilara ait
demografik bilgiler, dogrulayici faktdr analizi, korelasyon analizi ve yapisal esitlik

modeli basliklarini igeren arastirma bulgular1 da bu boliimde yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Konusu

Tez ¢aligmasinin temel konusu, kamu calisanlarinin yasadig: rol belirsizliginin ve rol
catismasinin is stresi ve is tatmini tizerindeki etkilerini incelemek ve kurumsal itibarin

bu iliskilerdeki diizenleyici roliinii aragtirmaktir.

Aragtirmanin c¢alisma konulari; rol belirsizligi, rol ¢atigmasi, is stresi, is tatmini ve
kurumsal itibar konularindan olusmaktadir. Rol belirsizlikleri, kaynagi acikg¢a
tanimlanmamig i§ tanimlari, tanimlanmasi zor olan gorevler veya Orgiitiin gegirdigi
degisim slireci nedeniyle ortaya ¢ikabilen bir durumu ifade etmektedir. Rol ¢atismasi
ise c¢alisganin tstlendigi roller baglaminda birbiriyle c¢atisan, c¢elisen beklentiler
oldugunda gozlemlenmektedir (Jex, 1998). Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi is tatminini

olumsuz yonde etkileyen hususlardir.

Is stresi drgiitiin beklentileri ile calisanin yetenekleri arasindaki uyumsuzluk neticesinde
kiside goriilen olumsuz ruhsal ve bedensel tepkiler olarak ifade edilmektedir
(Babatunde, 2013:73). Arastirmada kurumsal itibar; duygusal ¢ekicilik, iriinler ve

hizmetler, vizyon ve liderlik, is yeri ¢cevresi ile sosyal sorumluluk ve ¢evre sorumlulugu

34



baglamlarinda ele alinmistir. Is tatminini ise farkli unsurlardan etkilenen olumlu ya da

memnuniyet verici duygusal durum olarak ele almak miimkiindiir (Locke,1976).

3.2. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Smirhhklar

Arastirmanin amaci, arastirmanin Onemi ve arastirmanin sinirliliklart bagliklarina

asagida yer verilmektedir.

3.2.1. Arastirmanin Amaci

Tez caligmasinin amaci, kamu kurulusu c¢alisanlari igin rol belirsizligi ve rol
gatismasinin is stresi ve is tatmini ile iligkisinin dinamigini tespit etmek ve kurumsal
itibarin diizenleyici etkisini arastirmaktir. Is tatmininin hem kisilerin yasam tatmininin
artmasinda hem de isyerlerinde tiretkenligin artmasinda 6nemi dikkate alindiginda, is

tatminine etki eden faktorlerin arastirilmasi 6nem arz etmektedir.

Bu ¢alismada, kamu calisanlarinin yasadigi rol belirsizliginin ve rol gatismasinin is
stresi ve is tatmini tizerindeki etkileri incelenmistir. Ayrica kurumsal itibarin bu
iliskideki diizenleyici rolii tizerinde durulmustur. “Rol belirsizligi ve rol catismasi ile is
stresi arasinda bir iliski var midir?, Rol belirsizligi ve rol catismasi is tatminini
etkilemekte midir?, Kurumsal itibar, rol belirsizligi ile is Stresi {izerinde diizenleyici
etkiye sahip midir?, Kurumsal itibar, rol belirsizligi ile is tatmini {izerinde diizenleyici
etkiye sahip midir?, Kurumsal itibar, rol gatismasi ile is stresi {izerinde diizenleyici
etkiye sahip midir?, Kurumsal itibar, rol ¢atismasi ile is tatmini tizerinde diizenleyici

etkiye sahip midir?” sorularina cevaplar bulunmasi amaglanmaktadir.

3.2.2. Arastirmanin Onemi

Bu caligma ile ¢alisanlarin yasadigi rol belirsizligi, rol ¢atismasi, is stresi ile is tatmini
arasinda ciddi bir iligki bulunabilecegi degerlendirilmektedir. Gergeklestirilen
calismada, kurumsal itibar diizenleyici degisken olarak degerlendirilmis olup is stresi

ve is tatmini tizerindeki etkileri incelenmistir.

Kurumsal itibar konusunda bugiine kadar gerceklestirilen sinirli sayida aragtirmanin

genellikle saglik, egitim, sigorta ve savunma sanayii gibi bazi spesifik is kollarinda
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yapilmis oldugu disiiniildiigiinde, bu ¢aligmanin bakanlik, genel miidiirliik, baskanlik,
tiniversite ve belediye gibi farkli tipte kamu kuruluslarini igeren bir nitelikte yapilmis
olmasimin literatiire 6nemli bir katk1 saglayacagina inanilmaktadir. Kamu kuruluslar
calisanlarinda goriilebilen rol belirsizligi ve rol ¢atismasi, is stresini ve is tatminini farkli
bi¢imde etkilese de saygin ve itibari yiiksek bir kurulusta ¢alismanin is tatmini {izerinde
olumsuzluklar1 dengeleyici bir rol iistlenebildigi ve g¢alisanlarin is yasamlarin1 daha
stirdiiriilebilir kildig1 diisiiniilmektedir. Burada yasanan iliski bigimlerinin tiirlerini,
sinirlarin1 ve nedenlerini anlamaya ¢alismanin ve bunun bu alanda daha oOnce

yapilmamis olmasinin bu ¢alismay1 degerli kildig1 miitalaa edilmektedir.

3.2.3. Arastirmanin Simirhiliklar:

Kisitli bir zaman diliminde veriler toplandigindan arastirma i¢in zaman kisitindan
bahsedilebilir. Orneklem sayisinin 745 kisi ile sinirli olmasi bir baska kisittir. Zira daha

fazla sayida katilimer igeren bir 6rneklem daha dogru sonuglar saglayabilir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada, genel tarama modellerinden iliskisel tarama modeli esas alinmis olup nicel
aragtirma tekniklerinden anket yontemi kullanilmigtir. Bu arastirmanin amaci; kamu
kuruluglarinda, rol belirsizligi ve rol c¢atismasi degiskenleri ile kurumsal itibar
diizenleyici degiskeninin is tatmini Ve is stresi ile iliskisi tizerindeki etkileri incelemek

olup bu kapsamda “literatiir taramas1” ve “anket” tekniklerinden yararlanilmaktadir.

Bu arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket ¢alismasi
arastirmanin 6rneklemini olusturan bakanlik, genel miidiirliik, baskanlik, tiniversite ve
belediye gibi farkli tipte kamu kuruluslarinin calisanlarina uygulanmistir. Kamu
kurulusu ¢alisanlarinin, rol belirsizligi ve rol c¢atismast konularinda cevaplar1 analiz
edilmis (bagimsiz degiskenler), kurumsal itibar (diizenleyici degisken) is tatmini ve is

stresi (bagimli degisken) ile iligkileri incelenmistir.

Uygulanan anket c¢alismasi neticesinde elde edilen verilerin degerlendirilmesi
maksadiyla Yapisal Esitlik Modeli (YEM) teknigi kullanilmigtir. Degiskenler aras iligki

analizi i¢in korelasyon analizinden yararlanilmistir.
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Asagidaki bagliklarda; arastirmanin modeli ve hipotezleri, evreni ve 6rneklemi, veri

toplama yontemi ve aracglari gibi konulara yer verilmistir.

3.3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Gergeklestirilen literatiir taramasi neticesinde arastirmada kullanilan model ve model

icerisinde yer alan degiskenlere sekil 3.1°de yer verilmektedir.

Kurumsal itibar

is Stresi

Rol Belirsizligi l >

Rol Catismasi is Tatmini

Kurumsal itibar

Sekil 3. 1: Arastirma Modeli
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Arastirmanin ana hipotezleri asagida yer almaktadir;

H1. Kamu ¢alisanlarinin rol belirsizligi yasamasi is tatmin diizeylerini anlamli ve

negatif sekilde etkiler.

H2. Kamu calisanlarinin rol ¢atismasi yasamasi i tatmin diizeylerini anlamli ve negatif

sekilde etkiler.

H3. Kamu calisanlarinin rol belirsizligi yasamasi is stres diizeylerini anlamli ve pozitif

sekilde etkiler.

H4. Kamu calisanlarinin rol ¢atismasi yasamasi is stres diizeylerini anlamli ve pozitif

sekilde etkiler.

H5. Kamu calisanlarinda kurumsal itibar is tatmin diizeylerini anlamli ve pozitif sekilde

etkiler.

H6. Kamu calisanlarinda kurumsal itibar is stres diizeylerini anlamli ve negatif sekilde

etkiler.

H7. Kamu ¢alisanlarinda kurumsal itibarin rol belirsizligi ile is tatmini iligkisi tizerinde

diizenleyici etkisi vardir.

H8. Kamu ¢alisanlarinda kurumsal itibarin rol ¢atismasi ile is tatmini iligkisi tizerinde

diizenleyici etkisi vardir.

H9. Kamu ¢alisanlarinda kurumsal itibarin rol belirsizligi ile is stresi iliskisi tizerinde

diizenleyici etkisi vardir.

H10. Kamu ¢alisanlarinda kurumsal itibarin rol ¢atismasi ile is stresi iligkisi tizerinde

diizenleyici etkisi vardir.

Arastirma sonucuna iligkin veriler, IBM SPSS Statistics 25 ve IBM SPSS AMOS 26

Graphics programlari ile analiz edilip raporlanmistir.
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3.3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Devlet Universiteleri, Bakanliklar, Belediyeler, Bagkanliklar ve

Genel Midiirliikler olmak iizere kamu kuruluslari1 olusturmaktadir.

Strateji ve Biitce Baskanlig1 verilerine gore 2024 Haziran sonu itibariyla Tiirkiye’deki
kamu kuruluslarinda toplam calisan sayis1 5.263.073 kisi olup (Strateji ve Biitce

Baskanligi, 2024) bu say1 arastirma evreninin bliyiikliigiinii gostermektedir.

Arastirmanin rneklemini Devlet Universitesi, Bakanlik, Belediye, Baskanlik ve Genel
Miidiirliik tiiriinde olmak iizere 50 farkli kurulus olusturmaktadir. Ilgili kuruluslarda
2024 Haziran sonu verilerine gore toplam ¢alisan sayisi toplamda yiiz bini agmakta olup

bu say1 aragtirma 6rnekleminin biiyiikliigiinii olusturmaktadir.

Arastirma c¢ercevesinde olusturulan anket formlar1 arastirma ornekleminde yer alan
calisanlara online ortamda (google.form) ve elektronik posta iizerinden gonderilmistir.
Arastirmada amacl 6rnekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmisg

olup 745 adet anket formu ile analiz ¢alismalarinin yiiriitiilmesi saglanmistir.

Orneklem igin %95 giiven aralif1 ve %35 hata pay1 temel alindiginda en az 384 kisi
gerekmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004:50). Bu kapsamda, arastirmanin 6rneklem
biiyiikliigii olarak 745 katilimer bulundugundan arastirma evrenini temsil etmek
bakimindan bu sayinin yeterli oldugu degerlendirilmektedir. Ayrica kolayda 6rnekleme
yonteminde yanlilik ve genellestirme sorunlari olabildiginden bunu asmak i¢in belediye,
tiniversite ve merkezi kamu kurulusu gibi farkli kurum tipleri segilmis, katilimer sayisi
yiiksek tutulmus ve ankete farkli yas, egitim diizeyi, cinsiyet ve tecriibe sliresine sahip

hem yo6netici hem de c¢alisanlardan katilimci saglanmasina 6zen gosterilmistir.

3.3.3. Veri Toplama Yoéntemi ve Araclar:

Anket yontemi arastirmada kullanilan veri toplama aracidir. Anket alti bolimden
olusmaktadir. Anket formunun birinci boélimiinde katilimcilardan demografik
bilgilerine iliskin cinsiyet, yas, toplam is deneyimi ve egitim diizeyi bilgileri talep
edilmistir. Ikinci boliimde rol belirsizligi dl¢egi, iiciincii boliimde rol ¢atismasi dlgegi,
dordiincii boliimde is stresi 6lgegi, besinci boliimde is tatmini 6l¢egi ve son boliimde ise
kurumsal itibar 6l¢eginde yer alan ifadeler ankette yer almistir. Asagida bu dlgekler
hakkinda agiklamalar yapilmaktadir.
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3.3.3.1. Rol Belirsizligi ve Rol Catismas1 Olcegi

Arastirmada rol ¢atigmasi ve rol belirsizligini 6l¢mek tizere kullanilan Rol Catismasi ve
Belirsizligi Olgegi Rizzo, House ve Lirtzman (1970) tarafindan gelistirilmis, Schuler,
Aldag ve Brief (1977) tarafindan tekrar gézden gegirilmistir. Arastirmada Dogan, Demir
ve Tirkmen (2016:50) tarafindan yapilan gecerlik-giivenirlik ve uyarlama
kullanilmistir. Olgek 5°1i likert tipi (1= Hi¢ katilmiyorum, ... ... 5= Tamamen
katiliyorum) 14 sorudan olugsmaktadir. Sorularin ilk 6’s1 rol belirsizligi, kalan 8 soru ise

rol catigsmasi ile ilgilidir.

3.3.3.2. Is Stresi Olcegi

Arastirmada House ve Rizzo (1972) tarafindan gelistirilen “is stresi Olcegi”
kullanilmistir. Bu arastirmada 6l¢egin Tiirkce ¢evirisinde Efeoglu (2006:152) tarafindan
yapilan gecerlik-giivenirlik ve uyarlama kullanilmustir. Olgek 5°li likert tipi (1= Hig
katilmiyorum, ... ... 5= Tamamen katiltyorum) seklinde olup toplam 7 sorudan

olusmaktadir.

3.3.3.3. Is Tatmini Ol¢egi

Arastirmada kullanilan is tatmini 6l¢gegi dncelikle Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan
gelistirilmis olup Judge vd. (1998) tarafindan kisaltilmistir. Sonrasinda is tatmini
6l¢eginin yeniden yorumlanmis bu kisa halinin Tiirk¢e gecerlik-giivenirlik ve uyarlama
caligmalar1 Basol ve Comlekgi (2020) tarafindan yapilmis olup arastirmada bu siirlim
kullamilmistir. Olgek 5°li likert tipi (1= Hi¢ katilmiyorum, ... ... 5= Tamamen

katiliyorum) seklinde olup 5 soru ile ifade edilmistir.

3.3.3.4. Kurumsal itibar Olcegi

Aragtirmada kullanilan kurumsal itibar 6lgegi Fombrun vd. (2000:253) tarafindan
gelistirilmistir. Tiirkce gecerlik-gilivenirlik ve uyarlama calismalar1 Elitok (2019)
tarafindan yapilmistir. Fombrun vd. (2000:253) tarafindan gelistirilen 6lgek 20 madde

ve 6 alt boyuttan olugsa da bu arastirma kamu kuruluslari igin yapildigindan bu 6lgekten
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tirlin ve hizmetler alt boyutu ile finansal performans alt boyutu ¢ikarilmistir. 4 alt boyut
ve bunlarin 12 ifadesi kullanilmistir. Bu alt boyutlar duygusal ¢ekicilik, vizyon/liderlik,
kurumsal ¢evre ve sosyal sorumluluk basliklarindan olusmaktadir. Olgek 5°1i likert tipi
(1= Hig¢ katilmiyorum, ... ... 5= Tamamen katiliyorum) seklinde olup 12 ifade
icermektedir. Olgeklere iliskin ifadeler EK 3’de yer almaktadir.

3.4. Katihmcilara Ait Demografik Bilgiler

Anketin ilk boliimiinde “Demografik Bilgiler (6 ifade)” diger boliimlerde ise sirasiyla
“Rol Belirsizligi ve Rol Catismas1 Olgegi (14 ifade)”, “Is Stresi Olgegi (7 ifade)”, “Is
Tatmini Olgegi (5 ifade)” ve “Kurumsal Itibar Olgegi (12 ifade)’ne yonelik maddeler
bulunmaktadir. Aragtirma 745 katilimci tizerinden gergeklestirilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen veriler kodlanmak suretiyle IBM SPSS Statistics 25

programina analiz i¢in aktarilmistir. Arastirmaya katilan 745 katilimer igin demografik

bilgiler asagida Tablo 3.1’de yer almaktadir.
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Tablo 3.1: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Bilgileri

Faktor Aralik Frekans Yiizde Kiimiilatif
Yiizde
Cinsiyet Erkek 459 61,6 61,6
Kadin 286 38,4 100,0
Yas 18-30 Yas Aralig1 82 11 11
31-45 Yas Arahig 429 57,6 68,6
46 Yas ve Uzeri 234 31,4 100,0
Egitim Lise ve alt1 16 2,1 2,1
Diizeyi )
On Lisans 61 8,2 10,3
Lisans ve Lisansiistii 668 89,7 100
Calisma 0-5 Y1l Aras1 86 11,5 11,5
Siiresi
6-10 Y1l Arasi 108 14,5 26
11- Uzeri 551 74 100

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet dagilimlart incelendiginde; katilanlarin yilizde
61,6’sinin (459 kisi) “Erkek”, yiizde 38’4’iiniin (286) ise “Kadin” oldugu

goriilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin yas araligi dagilimlari incelendiginde; ytlizde 57,6 ile (429 kisi)
yarisindan daha fazlasinin “31-45” yas aralifinda oldugu, ikinci biiylik yas grubunun
yiizde 31,4 ile (234 kisi) “46 Yas ve Uzeri” calisanlardan olustugu gdzlenmektedir. Son
olarak, arastirmaya katilanlarin yiizde 11 ile (82 kisi) “18-30” yas aralifinda

calisanlardan olustugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin egitim diizeyine gore dagilimlar1 incelendiginde; yiizde 89,7
ile (668 kisi) ¢cok yiiksek bir oraninin “Lisans ve Lisansiistii” egitim seviyesinde oldugu,

ikinci bilyiik egitim seviyesi grubunun yiizde 8,2 ile (61 kisi) “On Lisans” mezunu
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calisanlardan oldugu gozlenmektedir. Son olarak, arastirmaya katilanlarin sadece yiizde

2,1 ile (16 kisi) “Lise ve alt1” egitim seviyesinde ¢alisanlardan olustugu goriillmektedir.

Aragtirmaya katilanlarin ¢alisma siiresine gére dagilimlar1 incelendiginde; yilizde 74 ile
(551 kisi) ¢ok yiiksek bir oraninin “11 ve tizeri” yil ¢calisma siiresi oldugu, ikinci biiyiik
calisma siiresi grubunun ylizde 14,5 ile (108 kisi) “6-10 Y1l Aras1” ¢aligma siiresi olan
calisanlardan oldugu gozlenmektedir. Son olarak, arastirmaya katilanlarin sadece yiizde
11,5 ile (86 kisi) “0-5 Yil Aras1” calisma siiresine sahip katilimcilardan olustugu

gorilmektedir.

3.5. Arastirma Bulgular

Yaptigimiz aragtirmanin bu boliimiinde anket calismasindan elde edilen veriler analiz
edilmis ve bulgular degerlendirilmistir. Bu siirecte, Oncelikle ol¢iimlerin testleri
yapilmis, sonrasinda giivenilirlik analizleri yapilmis ve gerekli goriilen noktalarda ilgili
soru ¢ikarilip modifikasyonlar yapilarak dl¢iimlerin son haline ulasilmistir. Olgiimlerin
testi, Olceklere iliskin “Dogrulayict Faktor Analizi” (DFA) yontemi kullanilarak
yapilmistir. Dogrulayici  Faktor Analizi degiskenlerin yap1 gegerliliginin test
edilmesinde kullanilmaktadir. Devaminda arastirma igerisinde yer alan degiskenlerin
birbirleri arasindaki muhtemel iligkinin yoniinii ve siddetini 6lgmek maksadiyla

korelasyon analizleri yapilmistir.

Son asamada, degiskenler arasindaki iliskilerin aciklanmasi ve olusturulan modelin
eldeki verilerle ne kadar uyumlu oldugunun kontrolii yapilmistir. Bunun i¢in “Yapisal
Esitlik Modellemesi” (YEM) yontemi kullanilmistir. Yapisal esitlik modellemesi
arastirmada elde edilen veriler ile teorik modelin birbiriyle ne oranda uyum
gosterdiginin kontroliinii amaglar. YEM kapsaminda farkli uyum indeksleri olup bunlar
modelin elde edilen verilere ne oranda uyum gosterdigini degerlendirmede

kullanilmaktadir (Simsek, 2007 ve Cokluk vd., 2010).
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3.5.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Dogrulayict faktor analizi, 6lgek gelistirme ve gegerlilik analizinde kullanilan bir arag
olup esas olarak onceden belirlenmis bir yapmin dogrulugunu test etmeyi
amagclamaktadir (Ayta¢c ve Ongen, 2012:16) Dogrulayici Faktor Analizi teknigi ile
degiskenlerin yap1 gecerliligi test edilmis olmaktadir. Bu analizde modelin elde edilen
veriyi aciklama giicli uyum iyiligi indeksleri ile gosterilir. Uyum iyiligi testleri modelin
kabul ve reddedilme kararinin verilmesini saglar. Asagidaki tabloda uyum indeksleri

giiven araliklar1 verilmistir.

Tablo 3.2: Uyum Indeksleri Giiven Arahklar

Uyum Miikemmel Tyi Kabul edilebilir
indeksleri uyum uyum uyum
2/df 0< y2/df <2 2<2/df <3 3<y2/df <5
GFI 0,95<GFI<1,0 0,90<GFI1<0,95 0,85<GFI < 0,90

RMSEA 0 <RMSEA <0,05 0,05<RMSEA <0,08 0,08<RMSEA<0,10

CFI 0,97<CFI<1,0 0,95< CF1<0,97 0,90< CF1<0,95

AGFI 0,90<AGFI<1,0 0,85<AGFI <0,90 0,80 <AGFI <0,85

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2015:37.

Arastirma baglaminda oncelikle tiim degiskenler i¢cin modelin i¢ tutarliliginin ve
giivenilirliginin saglanmasi amaciyla Cronbach Alpha degerlerine bakilmistir.
Cronbach Alfa katsayisi, 6lgekte bulunan maddelerin homojen yapisinin agiklanmast
bakimindan onemlidir. Cronbach alfa katsayis1 0,70’den yiiksek olan bir dlgegin
maddelerinin birbirleriyle tutarli oldugu degerlendirilir (Hair vd., 2010). Sonrasinda
faktor yiikleri i¢in Harman'in Tek Faktor Testine bakilarak metot yanliliginin olup

olmadig1 degerlendirilmistir.
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Dogrulayict Faktor Analizi ile tim degiskenlerin yap1 gecerliligi test edilmis ve uyum
indeksleri kabul edilebilir degerlere ulastirilmistir. Bunun igin yapisal model
olusturacak sekilde 6l¢eklerdeki bazi maddeler ¢ikarilmis ve gerekli modifikasyonlar
yapilmistir. Arastirma kapsamindaki degiskenlere iliskin dogrulayici faktor analizi

sonuclarina asagida yer verilmistir.

a) Rol Belirsizligi ve Rol Catismast Dogrulayict Faktor Analizi Sonuclar

Rol belirsizligi ve rol catigmasini olusturan bilesenler i¢in Harman'in Tek Faktor Testi
kullanilmig olup bu test ile metot yanliligi olup olmadigina bakilmistir. Asagida yer alan
tablo 3.3’de goriildigi lizere (bir faktoriin degiskenligi agiklama ylizdesi: %31,289)
modelde yaygin metot yanliliginin olmadigi, bir bagka ifade ile tek bir faktoriin

degiskenligin ¢ogunu yani %50’den fazlasini agiklamadig1 sonucuna varilmistir.

Tablo 3.3: Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi I¢in Harman Tek Faktor Testi
Toplam Aciklanan Varyans

Baslangic Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplam
Bilesen Varyans Birikimli Varyans Birikimli
Toplam Toplam
(%) (%) (%) (%)
1 4380 31.289 31.289 4.380 31.289 31.289

2 2155 15.394  46.683

3 1.007 7.192 54.875

4 0.855 6.110 60.985

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Rol belirsizligi 6lgegi icin Cronbach Alpha degeri kontrol edilmis olup 0.862 olarak
Olclilmiistiir ve aym sekilde rol catismasi 6l¢egi i¢in Cronbach Alpha degeri kontrol
edilmis olup 0.773 olarak ol¢lilmiistiir. Bu durum, ol¢iilen degerlerin esik deger olan

0,70’nin tizerinde bulundugunu ve degiskenlerin ig¢sel tutarliliginin oldugunu
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gostermektedir. Yapilan i¢sel tutarlilik analizleri neticesinde Sekil 3.2°de goriilen 6l¢lim

modeli AMOS programu ile test edilmistir.

RL_CAT8S

RL_CAT7S
RL_BS6Z

RL_CAT6S 1

RL_BS5Z

RL_CATSS

Rol Catismasi Rol_Belirsizligi RL_BS4zZ

RL_CAT4S

RL_BS3Z

RL_CAT3S

RL_BS2Z

RL_CAT2S

R

RL_BS1Z

22 QP QQQQ

RL_CAT1S

Sekil 3.2: Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi Olgegi Ol¢iim Modeli
Dogrulayict Faktor Analizi icin AMOS 26 programi kullanilarak 6l¢tim modeli

olusturulmus ve uyum seviyelerine bakilmistir. Uyum indeks sonuglari asagida yer alan

tablo 3.4’dedir.
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Tablo 3.4: Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi Ol¢iim Modeline Ait Uyum Indeksleri

Indeks Deger Uyum Seviyesi
y*/df 4,485 Yeterli Diizeyde Uyum
GFI 0,983 Iyi Uyum

AGFI 0,893 fyi Uyum
CFlI 0,916 Iyi Uyum

RMSEA 0,078 Yeterli Diizeyde Uyum

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Tabloya bakildiginda, uyum seviyelerinin yeterli diizeyde ve iyi diizeyde uyum igerdigi
goriilmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi 6l¢tim modeli

icin regresyon agirliklarini igeren tablo 3.5 incelenebilir.
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Tablo 3.5: Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi iliskileri ve Katsayilari

Standart Kritik

Tahmin Hata Oran P
RL_CATI1S <--- Rol Catismasi 1,000
RL_CAT2S <--- Rol Catismasi  -,128 ,049 -2,598 ,009
RL_CAT3S <--- Rol Catismasi  ,976 ,092 10,659 ***
RL_CAT4S <--- Rol Catismasi  ,579 ,093 6,256  ***
RL_CATSS <--- Rol Catismasi ,879 ,105 8,386  ***
RL_CAT6S <--- Rol Catismasi 1,345 ,116 11,581 ***
RL_CAT7S <--- Rol Catismasi  ,861 ,097 8,899  **x
RL_CATS8S <--- Rol Catismasi 1,156 ,104 11,128 ***
RL _BS6Z <--- Rol_Belirsizligi 1,000
RL_BS5Z <--- Rol_Belirsizligi ,933 ,042 22,204 ***
RL_BS4Z <--- Rol_Belirsizligi ,648 ,034 19,063 ***
RL_BS3Z <--- Rol_Belirsizligi ,870 ,050 17,449 ***
RL_BS2Z <--- Rol_Belirsizligi ,919 ,049 18,715 ***
RL_BS1Z <--- Rol_Belirsizligi ,747 ,044 17,160 ***

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Regresyon modelinde p degeri 0.05’in {lizerinde kalan ve anlamli bulunmayan iliskiler
bulunmamaktadir. Buna gore, standardize edilmis katsayilar ve 6l¢iim modeli asagida

yer alan sekil 3.3 iizerinde goriilmektedir.
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Sekil 3.3: Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi Olcegi Nihai Ol¢iim Modeli

b) Is Stresi Dogrulayict Faktor Analizi Sonuclart

Is stresi dlgegini olusturan bilesenler i¢in Harman'in Tek Faktor Testi kullanilmis olup
bu test ile metot yanlilig1 olup olmadigina bakilmistir. Asagida yer alan tablo 3.6’da
gorildiigii tizere (bir faktoriin degiskenligi aciklama yiizdesi: %42.227) modelde yaygin

metot yanliliginin olmadigi, bir baska ifade ile tek bir faktoriin degiskenligin ¢cogunu

aciklamadig1 sonucuna varilmigtir.
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Tablo 3.6: s Stresi Icin Harman Tek Faktor Testi Toplam Aciklanan Varyans

Baslangic Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplanm
Varyans Birikimli Varyans Birikimli
Toplam Toplam
Bilesen (%) (%) (%) (%0)
1 3.656 42.227 42.227 3.656 42.227 42.227

2 1.853 22.190 64.417

3 0.698 9.964 74.382

4 0.580 8.281 82.662

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Is stresi olgegi icin Cronbach Alpha degeri kontrol edilmis olup 0.870 olarak
Olclilmiistir. Bu durum, Olgiilen degerlerin esik deger olan 0,70’nin {izerinde
bulundugunu ve degiskenlerin icsel tutarliliginin oldugunu gostermektedir. Yapilan
i¢sel tutarlilik analizleri neticesinde Sekil 3.4’de goriilen 6l¢iim modeli AMOS programi

ile test edilmistir.

s STRI1S
IS STR2S
s STR3S

= stras
= stres
= strrs

Sekil 3.4: Is Stresi Olgegi Ol¢iim Modeli
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Dogrulayict Faktor Analizi i¢in AMOS 26 programi kullanilarak 6l¢iim modeli

olusturulmus ve uyum seviyelerine bakilmistir. Uyum indeks sonuglari asagida yer alan
tablo 3.7 dedir.

Tablo 3.7: s Stresi Ol¢iim Modeline Ait Uyum Indeksleri

indeks Deger Uyum Seviyesi
y?/df 4,912 Yeterli Diizeyde Uyum
GFlI 0,962 Cok iyt Uyum
AGFI 0,925 Cok iyi Uyum
CFI 0,957 Cok iyi Uyum
RMSEA 0,089 Yeterli Diizeyde Uyum

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Tabloya bakildiginda, uyum seviyelerinin yeterli diizeyde ve ¢ok iyi diizeyde uyum
igerdigi goriilmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda is stresi 6l¢tiim modeli i¢in regresyon

agirliklarini igeren tablo 3.8 agagida yer almaktadir.
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Tablo 3.8: iy Stresi Iliskileri ve Katsayilar

Standart Kritik

Tahmin P
Hata Oran

IS STR7S <--- s Stresi 0.595 0.060 9.867  ***
IS STR6S  <--- s Stresi 0.651 0.051 12.737  ***
IS_STR5S  <--- Is_Stresi 0.880 0.057 15.339  ***
IS STR4S  <--- Is_Stresi 0.922 0.057 16.270  ***
IS STR3S <--- s Stresi 1.094 0.059 18.502  ***
IS STR2S  <--- s Stresi 1.109 0.060 18.332  ***
IS STR1S <--- s Stresi 1.000

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Regresyon modelinde p degeri 0.05’in lizerinde kalan ve anlamli bulunmayan iligkiler
bulunmamaktadir. Buna gore, standardize edilmis katsayilar ve 6l¢iim modeli asagida

yer alan sekil 3.5 iizerinde goriilmektedir.

.90
IS_STR1S

.40

:

IS STR2S
.35

IS_STR3S

.59

IS_STRA4sS

IS _STR7S

Sekil 3.5: Is Stresi Olgegi Nihai Ol¢iim Modeli
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¢) Is Tatmini Dogrulayicit Faktor Analizi Sonuglar:

Is tatmini 6lgegini olusturan bilesenler i¢in Harman'in Tek Faktor Testi kullanilmis olup

bu test ile metot yanlilig1 olup olmadigina bakilmistir. Asagida yer alan tablo 3.9’da

goriildiigi tizere (bir faktoriin degiskenligi aciklama yiizdesi: %45.512) modelde yaygin

metot yanliligiin olmadigi, bir baska ifade ile tek bir faktoriin degiskenligin ¢ogunu

aciklamadigi sonucuna varilmistir.

Tablo 3. 9: Is Tatmini icin Harman Tek Faktor Testi Toplam Aciklanan Varyans

Baslangic Ozvektorleri

Yiiklerin Kareler Toplanm

Varyans  Birikimli Varyans  Birikimli
Toplam Toplam
Bilesen (%) (%) (%) (%)
1 2.276 45.512 45.512 2.276 45.512 45.512
2 1.601 22.019 67.531
3 0.469 9.389 76.921
4 0.360 7.199 84.119

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Is tatmini 6lgegi igin Cronbach's Alpha degeri kontrol edilmis olup 0.845 olarak

Olclilmiistir. Bu durum, o6lciilen degerlerin esik deger olan 0,70’nin iizerinde

bulundugunu ve degiskenlerin igsel tutarliliginin oldugunu gostermektedir. Yapilan

i¢sel tutarlilik analizleri neticesinde Sekil 3.6’da goriilen 6l¢lim modeli AMOS programi

ile test edilmistir.
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IS_TATIN IS_TATZN IS_TAT3N IS_TAT4N IS_TATSN

Sekil 3.6: is Tatmini Ol¢egi Olciim Modeli

Dogrulayict Faktor Analizi i¢in AMOS 26 programi kullanilarak 6l¢lim modeli
olusturulmus ve uyum seviyelerine bakilmigtir. Uyum indeks sonuglart agsagida yer alan

tablo 3.10’dadur.

Tablo 3.10: Is Tatmini Ol¢iim Modeline Ait Uyum Indeksleri

Indeks Deger Uyum Seviyesi
*/df 4,110 Yeterli Diizeyde Uyum
GFlI 0,989 Cok iyi Uyum

AGFI 0,967 Cok iyi Uyum
CFl 0,991 Cok iyi Uyum

RMSEA 0,065 Iyi Uyum

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Tabloya bakildiginda, uyum seviyelerinin yeterli diizeyde, iyi ve ¢ok iyi diizeyde uyum
icerdigi goriilmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda is tatmini Sl¢lim modeli igin

regresyon agirliklarini igeren tablo 3.11 asagida yer almaktadir.
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Tablo 3. 11: is Tatmini Iliskileri ve Katsayilari

Standart Kritik
Tahmin P
Hata Oran

IS_ TATIN <--- s Tatmini 1,000

IS TAT2N <--- Is Tatmini 1,173 ,072 16,230 Kok
IS TAT3N <--- Is Tatmini 1,227 ,057 21,456  ***
IS TAT4N <--- s Tatmini 1,383 ,062 22,417  ***
IS TAT5N  <--- s Tatmini 1,016 ,053 19,291  ***

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Regresyon modelinde p degeri 0.05’in {lizerinde kalan ve anlamli bulunmayan iliskiler
bulunmamaktadir. Buna gore, standardize edilmis katsayilar ve 6l¢iim modeli asagida

yer alan sekil 3.7 lizerinde goriilmektedir.

,30

27 73 25 ,23
"l!!!l’ “l!!!l’ “l!!!l’ “l!!!l’ 1

IS_TAT1N IS_TAT2N IS_TAT3N IS_TAT4N IS_TATS5N

Sekil 3.7: is Tatmini Olcegi Nihai Ol¢ciim Modeli
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d) Kurumsal Itibar Dogrulayict Faktor Analizi Sonuclart

Kurumsal itibar Olgegini olusturan bilesenler i¢in Harman'in Tek Faktor Testi
kullanilmis olup bu test ile metot yanlilig1 olup olmadigina bakilmistir. Asagida yer alan
tablo 3.12°de goriildiigii tizere (bir faktoriin degiskenligi agiklama yiizdesi: %44.615)
modelde yaygin metot yanliliginin olmadigi, bir baska ifade ile tek bir faktoriin

degiskenligin ¢ogunu agiklamadigi sonucuna varilmistir.

Tablo 3. 12: Kurumsal itibar Icin Harman Tek Faktor Testi Toplam Aciklanan
Varyans

Baslangic Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplam
Varyans Birikimli Varyans Birikimli
Toplam Toplam
Bilesen (%) (%) (%) (%)
1 5.754  44.615 44.615 5.754  44.615 44.615
2 2.714  26.180 70.795
3 0.618 6.330 77.225
4 0.646 5.776 83.001

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Kurumsal itibar 6l¢egi i¢in Cronbach Alpha degeri kontrol edilmis olup 0.947 olarak
Olcililmiistir. Bu durum, Olgiilen degerlerin esik deger olan 0,70’nin {izerinde
bulundugunu ve degiskenlerin igsel tutarliliginin oldugunu gostermektedir. Yapilan
i¢sel tutarlilik analizleri neticesinde Sekil 3.8°de goriilen 6l¢iim modeli AMOS programi

ile test edilmistir.
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Sekil 3.8: Kurumsal itibar Olgegi Ol¢iim Modeli
Dogrulayict Faktor Analizi i¢in AMOS 26 programi kullanilarak 6l¢iim modeli

olusturulmus ve uyum seviyelerine bakilmistir. Uyum indeks sonuglar1 asagida yer alan

tablo 3.13’dedir.
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Tablo 3.13: Kurumsal itibar Ol¢iim Modeline Ait Uyum Indeksleri

indeks Deger Uyum Seviyesi
y*/df 5,916 Uyumlu Degil
GFI 0,850 Yeterli Diizeyde Uyumlu
AGFI 0,778 Uyumlu Degil
CFI 0,906 Yeterli Diizeyde Uyumlu
RMSEA 0,112 Uyumlu Degil

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Tabloya bakildiginda, bazi uyum seviyelerinin uyumlu olmadigi goriilmektedir. Bu
sonuglar dogrultusunda kurumsal itibar 6l¢iim modeli i¢in madde ¢ikarilmasina karar
verilmistir. Yapilan modifikasyon sonrasinda 9 ve 12. maddeler ¢ikarilmistir. Bu islem

sonrasinda elde edilen yeni uyum indeksleri asagida tablo 3.14 asagida yer almaktadir.

Tablo 3.14: Kurumsal itibar Ol¢iim Modeline Ait Yeni Uyum Indeksleri

Indeks Deger Uyum Seviyesi
*/df 5,014 Yeterli Diizeyde Uyumlu
GFlI 0,858 Yeterli Diizeyde Uyumlu

AGFI 0,805 Yeterli Diizeyde Uyumlu
CFlI 0,912 Yeterli Diizeyde Uyumlu

RMSEA 0,098 Yeterli Diizeyde Uyumlu

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.
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Tabloya bakildiginda, uyum seviyelerinin modifikasyon sonrasinda, yeterli diizeyde
uyum icerdigi goriilmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda kurumsal itibar 61¢tim modeli

icin regresyon agirliklarini iceren tablo 3.15 asagida yer almaktadir.

Tablo 3.15: Kurumsal tibar Iliskileri ve Katsayilar

Kritik
Tahmin Standart P

Hata Oran

KUR_IT1IB  <--- Kurumsal Itibar 1,000

KUR_IT2B  <--- Kurumsal itibar 1,140 ,040 28,491  ***
KUR_IT3B <--- Kurumsal Itibar 1,151 ,038 30,538  ***
KUR_IT4B <--- Kurumsal Itibar 1,275 ,042 30,608  ***
KUR_IT5B  <--- Kurumsal Itibar 1,205 ,041 29,550  ***
KUR_IT6B  <--- Kurumsal Itibar  ,823 ,041 20,013  ***
KUR_IT7B  <--- Kurumsal Itibar 1,109 ,039 28,268  ***
KUR_IT8B  <--- Kurumsal Itibar 925 ,036 25,785  ***
KUR_IT10B <--- Kurumsal Itibar  ,710 ,033 21,632  *F**
KUR_IT11B <--- Kurumsal Itibar  ,738 ,034 21,688  ***

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Regresyon modelinde p degeri 0.05’in lizerinde kalan ve anlamli bulunmayan iligkiler
bulunmamaktadir. Buna gore, standardize edilmis katsayilar ve 6l¢lim modeli asagida

yer alan sekil 3.9 iizerinde goriilmektedir.
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Olgme aracna iliskin gegerlilik testlerinin yapilmasi gerekmektedir. Bu testler bir testin
O0lcmeyi amagladigi seyi gergekten Olgiip 6lgmedigi konusunda bilgi vermektedir
(Fornel ve Larcker, 1981). Yakinsak ve 1raksak gegerlilik olmak tizere iki tiir gegerlilik
testi bulunmaktadir. Yakinsak gegerlilik testi icin iki sart gerekmektedir. Bunlardan
birincisi tiim Bilesik Giivenirlik (CR) degerleri, Ortalama Agiklanan Varyans (AVE)
degerlerinden biiyiikk olmalidir, ikincisi ise AVE degerleri 0,5’ten biiylik olmalidir
(Fornel ve Larcker, 1981). Benzer sekilde iraksak gecerlilik icin AVE degerlerinin
Maksimum Paylagilan Varyansin Karesi (MSV) degerlerinden biiyiik olmasi
gerekmektedir (Fornel ve Larcker, 1981). Tablo 3.16’da yakinsak ve iraksak gegerlilik
sartlarinin  saglandig1 goriilmektedir. Bu nedenle modelde yer alan Olgeklerin

gecerliliginde bir sorun olmadigi degerlendirilmektedir.

CR degerlerinin 0,70 ve lizerinde olmasi iyi diizeyde giivenilirligin oldugu anlamina
gelmektedir (Hair vd., 2009). Tablo 3.16’da biitiin dl¢eklerde bu degerler 0,70’den
biiyiik oldugundan elde edilen sonuglara gore arastirma modelinde yer alan 6lgeklerin

giivenilirligi ile ilgili bir sorun olmadig1 goriilmektedir.

Rol belirsizligi, rol ¢catigsmasi, is stresi, i tatmini ve kurumsal itibar dogrulayici faktor
analizleri sonuglarma gore arastirma modellerinin hazir oldugunu, gegerli ve giivenilir

oldugunu ve 1yi uyum gosterdigini soylemek miimkiindiir.

Tablo 3. 16: Modelde Yer Alan Olgeklerin Gecerlilik ve Giivenilirlik Degerleri

CR AVE MSV MaxR(H)
Is Stresi 0,870 0,575 0,508 0,883
Rol Belirsizligi 0,862 0,511 0,352 0,871
Rol Catismasi 0,773 0,501 0,416 0,762
Is Tatmini 0,845 0,505 0,416 0,878
Kurumsal itibar 0,950 0,659 0,508 0,959

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.
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3.5.2. Olgeklere iliskin Tanimlayici Istatistikler

Arastirmada kullanilan 6l¢eklere dair tanimlayicr istatistikler IBM SPSS 25 programi
araciligiyla yapilmistir. Asagida tablo 3.17’°de elde edilen istatistikler yer almaktadir.

Tablo 3.17: Olgeklere Ait Aciklayicl Istatistikler

Olgekler N Ortalama  Standart
Sapma

Rol Belirsizligi 745 1.78 0.62

Rol Catigsmasi 745 3.03 0.66

Is Stresi 745 2.47 0.80

Is Tatmini 745 3.90 0.72

Kurumsal Itibar 745 3.87 0.82

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Tablo 3.17 incelendiginde rol belirsizligi 6l¢eginin genel ortalamasinin 1.78 oldugu ve
standart sapmasinin (0.62) oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin tiniversite, bakanlik,
belediye ve genel miudiirliik gibi kamu kurulusu calisanlar1 oldugu dikkate alindiginda,
calisilan pozisyonda rol belirsizligi yasanma durumunun ¢ok yliksek olmadigi ve daha
belirgin bir ¢aligma ikliminde hizmet verdikleri sdylenebilir. Bir baska ifade ile kamu

calisanlarinin rol belirsizlik orani diistiktiir.

Rol catigmasi 6lgeginin genel ortalamasinin 3,03 oldugu ve standart sapmasinin (0.66)
oldugu goriilmektedir. Rol catismasi 6l¢eginde gozlenen bu durum, katilimcilarin rol
catigmast yasama durumlarinin rol belirsizligine gore daha yiiksek oldugunu

gostermektedir.

Is stresi 6lceginin genel ortalamasinin 2.47 oldugu ve standart sapmasinin (0.80) oldugu
gozlenmektedir. Is stresi Olceginde goriilen bu degerler, kamu calisanlarinin is
streslerinin ¢ok yliksek olmadigini gostermektedir. Burada 2.47 yerine 3.50 ve iistiinde

bir deger goriilseydi, kamu calisanlarinda belirgin bir is stresinden bahsetmek miimkiin
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olabilirdi. 2.47 degeri, kamu c¢alisanlarinin is streslerinin genel anlamda yiiksek

olmadigini ifade etmektedir.

Is tatmini 6lceginin genel ortalamasinin 3.90 oldugu ve standart sapmasiin (0.72)
oldugu tespit edilmistir. Is tatmini dlceginde goriilen bu degerler, kamu ¢alisanlarinin is
tatminlerinin diisiik olmadigin1 gdstermektedir. Burada goriilen 3.90 degeri, kamu

calisanlarinda belirgin bir is tatmin diizeyine ulasildigin1 géstermektedir.

Kurumsal itibar 6l¢eginin genel ortalamasinin 3.87 oldugu ve standart sapmasinin (0.82)
oldugu gozlenmektedir. Kurumsal itibar Olgeginde goriilen bu deger, kamu

calisanlarinin kurumlarina yonelik itibar algilarinin diisiik olmadigini géstermektedir.

3.5.3. Arastirmadaki Degiskenlere Iliskin Korelasyon Sonuglar

Korelasyon analizi ele alinan iki degisken arasindaki iliskinin giiciinii ve yoniinii
gostermede kullanilan bir yontemdir. Korelasyon katsayisinin alabilecegi degerler -1 ve
+1 arasinda degismektedir. Korelasyon analizinde, 0 ile 0,30 arasindaki degerler zayif,
40,30 ile £0,70 arasindaki degerler orta, £0,70 ile 1,00 arasindaki degerler ise yiiksek
iliskili olarak kabul edilmektedir (Giirbiiz &Sahin, 2014: 256). ilgili degerlerin neyi
ifade ettigine iligkin bilgiler agagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 3. 18: Korelasyon Katsayilarinin Degerlendirilmesi

Tiski Deger
Kuvvetli (-) -1< r<-0,7
Orta (-) -0,7< r < -0,3
Zayif (-) -03< r<a0
Zayif (+) 0 <r <03
Orta (+) 0,3 <r < 0,7
Kuvvetli (+) 0,7<r < +1

Kaynak: Giirbiiz &Sahin, 2014: 256.
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Asagidaki tabloda aragtirmada kullanilan modelde yer alan dl¢ekler arasindaki iliskilere

ait korelasyon analizleri gosterilmektedir.

Tablo 3. 19: Ankette Yer Alan Olcekler Arasindaki Iliskiye Ait Korelasyon Analizi

Rol Rol Is is

Belirsizligi Catismasi Stresj Tatmini
Rol Belirsizligi 1 0.252** 0.319** -0.511**
Rol Catismasi 1 0.493** -0.249**
Is Stresi 1 -0.436**
Is Tatmini 1

Kurumsal itibar

Kurumsal
itibar

-0.525**

-0.287**

-0.315**

0.658**

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.
* Korelasyon 0,05 seviyesinde anlamli (2-uglu).

** Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamli (2-uglu).

Tablo 3.19 incelendiginde, dl¢ekler arasinda yapilan korelasyon analizine gore;

e Rol belirsizligi ile rol ¢atigsmasi arasinda (r=0,252, p<0.01) zayif diizeyde pozitif

yonli, rol belirsizligi ile is stresi arasinda (r=0,319, p<0.01) orta diizeyde pozitif

yonlii ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.

e Rol belirsizligi ile is tatmini arasinda (r= -0,511, p<0.01) orta diizeyde negatif

yonlii, rol belirsizligi ile kurumsal itibar arasinda (r= -0,525, p<0.01) orta

diizeyde negatif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.

e Rol gatigmasi ile is stresi arasinda (r= 0,493, p<0.01) orta diizeyde pozitif yonlii

ve anlaml bir iliski oldugu goériilmektedir.

e Rol catismasi ile is tatmini arasinda (r= -0,249, p<0.01) zayif diizeyde negatif

yonli, rol catismasi ile kurumsal itibar arasinda (r= -0,287, p<0.01) zayif

diizeyde negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.
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e s stresi ile is tatmini arasinda (r= -0,436, p<0.01) orta diizeyde negatif yonlii, is
stresi ile kurumsal itibar arasinda (r=-0,315, p<0.01) orta diizeyde negatif yonli
ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.

e I tatmini ile kurumsal itibar arasinda (r= 0,658, p<0.01) orta diizeyde pozitif

yonlii ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.

3.5.4. Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Sonuclari

Yapisal esitlik modeli, faktér analizi ile regresyon analizinin bilesiminden olusur
(Giirbiiz ve Sahin, 2015:323). Yapisal esitlik modellemesi arastirmada elde edilen
veriler ile teorik modelin birbiriyle ne oranda uyum gosterdiginin kontroliinii amaclar.
YEM kapsaminda farkli uyum indeksleri olup bunlar modelin elde edilen verilere ne
oranda uyum gosterdigini degerlendirmede kullanilmaktadir (Simsek, 2007 ve Cokluk
vd., 2010). Temelde YEM ile bir teori baglaminda degerlendirilen ve degiskenler
arasinda var olan iliski ve nedensellik bir model kapsaminda tanimlanmis olur. Cok
degiskenli bir analiz yontemi olup kompleks modeller gelistirilmesi ve test edilmesi
hususunda kovaryansin kullanildig1 istatistiksel bir yontemdir (Giirbiiz ve Sahin,
2015:323). Calismada kullanilacak uyum indeksleri asagida tablo 3.20’deki gibidir
(Kirca, 2021: 111):

e y*/df: Normlu ki-kare degerinin, Ki-kare serbestlik derecesi degerine oranidir.

e GFI: Uyum iyiligi indeksi, modelde 6rnekleme ait kovaryans matrisini 6lgme
orani olup degeri 0 ve 1 arasinda degisir.

e AGFI: Uyarlanmis uyum 1iyiligi indeksi, GFI testinin yiiksek Orneklem
genisligindeki eksikligini gidermek icin kullanilan bir deger olup 0 ve 1 arasinda
degisebilir.

e CFI: Uyum indeksi, degiskenler arasinda iligski olmadigin1 varsayarak modelde
onerilen ile modelin kovaryans matrisinin orant olup degeri 0 ve 1 arasinda
degisebilir.

e RMSEA: Yaklasik hatalarin ortalama karekokiinii belirtir.
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Tablo 3.20: Uyum Olgiileri ve Kesim Noktalar

Uyum Miikemmel Tyi Kabul Edilebilir
Indeksleri Uyum Uyum Uyum
2/t 0< y2/df <2 2< 2/df <3 3< y2/df <5
GFI 0,95<GFI<1,0 0,90<GFI<0,95 0,85<GF1<0,90

RMSEA 0 <RMSEA <0,05 0,05<RMSEA <0,08 0,08<RMSEA<0,10

CFI 0,97<CFI<1,0 0,95< CFI1<0,97 0,90< CFI <0,95

AGFI 0,90<AGFI<1,0 0,85<AGFI <0,90 0,80 <AGFI <0,85

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2015: 37

Yapisal esitlik modellemesi kapsaminda kullanilan modellerin test edilmesi i¢in AMOS

gibi paket programlar kullanilmaktadir.
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3.5.4.1 Arastirmadaki Hipotezlerin Testi

Arastirmada incelenen boyutlar1 igeren yapisal model sekil 3.10°da goriildigi gibi

olusturulmustur ve gecerliligi test edilmistir.
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Sekil 3.10: Arastirma Modeli
Not: R_B: Rol Belirsizligi, R_C: Rol Catismasi, K_I: Kurumsal Itibar, I S: Is Stresi,

I T: Is Tatmini
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Tablo 3.21: Arastirma Modeline Ait Uyum indeksleri (Son Durum)

Indeks Deger Uyum Seviyesi
y*/df 3,809 Yeterli Diizeyde Uyum
GFI 0,856 Yeterli Diizeyde Uyum

AGFI 0,825 Yeterli Diizeyde Uyum
CFI 0,902 Yeterli Diizeyde Uyum
RMSEA 0,061 Iyi Uyum

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Uyum seviyesi degerleri incelendiginde, yeterli diizeyde ve iyi uyum gosterdikleri (tablo
3.21) goriilmektedir. Bu sonuglar c¢ercevesinde, yapisal modeli iceren regresyon

agirliklart asagida tablo 3.22°de gosterilmektedir.

Tablo 3.22: Yapisal Model iliskileri ve Katsayilar

Tahmmiin Standart Kritik 5
Hata Oran
I[S <- RB 209 ,036 5,881 —_—
[T <- RB -,078 032 -2,437 012
is <- RC 085 029 2,931 003
[T <- RC -,632 063 -9,966 —
IS <- KIi -,375 031 -12,083 -
LT <- KI 100 045 -2,201 028

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Yapisal modelin regresyon degerlerinde p degeri 0.05’in iizerinde kalan ve anlamh

bulunmayan iliskilerin olmadig1 gozlenmistir. Buna gore, Tablo 3.22’nin birinci satir p

68



degeri anlamli oldugundan “Hipotez 3. Kamu calisanlarinin rol belirsizligi yasamasi i
stres diizeylerini anlamli ve pozitif sekilde etkiler” ifadesi dogrulanmistir. Benzer
sekilde, Tablo 3.22’nin ikinci satir p degeri anlamli oldugundan “Hipotez 1. Kamu
calisanlarinin rol belirsizligi yasamasi is tatmin diizeylerini anlamli ve negatif sekilde
etkiler” ifadesi desteklenmigtir. Tablo 3.22’nin {gilinci satir p degeri anlaml
oldugundan “Hipotez 4. Kamu ¢alisanlarinin rol ¢atismasi yasamasi is stres diizeylerini
anlaml ve pozitif sekilde etkiler” ifadesi dogrulanmistir. Benzer sekilde, Tablo 3.22’nin
dordiincii satir p degeri anlamli oldugundan “Hipotez 2. Kamu c¢alisanlarinin rol
catigmas1 yasamasi is tatmin diizeylerini anlamli ve negatif sekilde etkiler” ifadesi
desteklenmistir. Tablo 3.22°nin besinci satir p degeri anlamli oldugundan “Hipotez 6.
Kamu c¢aliganlarinda kurumsal itibar is stres diizeylerini anlamli ve negatif sekilde
etkiler” ifadesi dogrulanmistir. Son olarak Tablo 3.22’nin altinci satir p degeri anlamli
oldugundan “Hipotez 5. Kamu calisanlarinda kurumsal itibar is tatmin diizeylerini
anlamli ve pozitif sekilde etkiler” ifadesi desteklenmistir. Olusan yapisal model

standardize edilmis katsayilar1 da icerecek bicimde asagida Sekil 3.11°de gosterilmistir.
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Sekil 3.11: Nihai Arastirma Modeli

Not: R_B: Rol Belirsizligi, R_C: Rol Catismasi, K_I: Kurumsal Itibar, I _S: Is Stresi, I T: Is Tatmini
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Asagida kurumsal itibar degiskeninin diizenleyici etkisini incelemek amaciyla Sekil
3.13’de ve Sekil 3.17°de gosterilen iki model olusturulmustur. Bu iki modelde rol
belirsizligi ve rol ¢atismasinin is stresi ve is tatmini ile iliskilerinde kurumsal itibar

degiskeninin diizenleyici rolii arastirilmistir.

3.5.4.2. Rol Belirsizliginin Is Stresi ve Is Tatmini ile fliskisinde Kurumsal Itibarin

Diizenleyici Rolii I¢in Ol¢iim Modeli

Rol belirsizligi lizerinde kurumsal itibar degiskeninin diizenleyici roliine bakmadan

once rol belirsizligi ile is stresi ve is tatmini iligskisine bakmak gerekmektedir. Bu amagla

Zscore(Rol_Belirsizligi) po Zscore(ls_Stresi)

Zscore(ls_Tatmini)

asagidaki model olusturulmustur.

Sekil 3.12: Rol Belirsizligi ile Is Stresi ve Is Tatmini iliskisi Modeli

Bu modelde rol belirsizligi ile is stresi ve 1§ tatmini iliskisi incelenmis olup degiskenlerin
regresyon analizinde standardizasyonu saglamak i¢in z puan1 Olgeklemesi

kullanilmigtir. Sonuglar1 Tablo 3.23’de gosterilmistir.

Tablo 3.23: Rol Belirsizligi ile Is Stresi ve Is Tatmini Tliskisi

Standart Kritik

Tahmin P

Hata Oran
Zis_Stresi <--- ZRol Belirsizligi ,319 ,035 9,172 Fkx
Zis_Tatmini <--- ZRol Belirsizligi -511 ,032 -16,228  ***

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.
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Bir sonraki asamada, kurumsal itibar degiskeninin rol belirsizligi ile is stresi ve is

tatmini iliskisi tlizerindeki diizenleyici etkisini incelemek amaciyla Sekil 3.13°de

Zscore(is_Stresi)

Zscore(is_Tatmini)

gosterilen model olusturulmustur.

Zscore(Rol_Belirsizligi)

score(Kurumsal_itibar

RBKI /
/1

Sekil 3. 13: Kurumsal itibar Degiskeninin Rol Belirsizligi ile is Stresi ve Is Tatmini
Mliskisinde Diizenleyici Rolii Modeli

Olusturulan modelde kurumsal itibarin rol belirsizligi ile is stresi ve is tatmini iligkisi
tizerindeki diizenleyici etkisinin olup olmadigini incelemek i¢in regresyon analizi

yapilmis ve sonuglar1 Tablo 3.24’de gosterilmistir.
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Tablo 3. 24: Kurumsal itibarin Rol Belirsizligi-Is Stresi ve Rol Belirsizligi-is
Tatmini iliskisinde Diizenleyici Rolii

Standart Kritik

Tahmin P
Hata Oran
Zis_Stresi <--- ZRol Belirsizligi ,226 ,041 5,529 falaiel
ZIs Tatmini <--- ZRol Belirsizligi -,242 ,032 -7,580  ***
ZlIs_Stresi <--- ZKurumsal [tibar -,210 ,040 5,223 bkl
ZIs Stresi  <--- RBKI ,053 ,025 2,120 ,034
Zis_Tatmini <--- ZKurumsal_itibar 544 ,031 17,338  ***
ZIs Tatmini <--- RBKI ,048 ,024 1,975 048

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Regresyon analizi sonuglari incelendiginde, RBKI isimli yeni bir bagimsiz degisken
tanimlandigin1 ve bu degiskenin is stresi ve is tatmini {lizerindeki anlamli bir etkisi
oldugu goriilmektedir. Zira ilgili degiskenin is stresi ve is tatmini iizerindeki etkisini
gosteren p degerleri sirasiyla 0,034 ve 0,048 olmak iizere p degeri 0.050’den kiiciik
durumdadir. Bu durumda, “H7. Kamu c¢alisanlarinda kurumsal itibarin rol belirsizligi
ile is tatmini iliskisi lizerinde diizenleyici etkisi vardir” ve “H9. Kamu c¢alisanlarinda
kurumsal itibarin rol belirsizligi ile is stresi iliskisi tizerinde diizenleyici etkisi vardir”
hipotezleri dogrulanmis olmaktadir. Sekil 3.14’de ve Sekil 3.15°de bu diizenleyici

(moderator) etki grafik yoluyla gosterilmektedir.
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Sekil 3.14: Kurumsal itibarin Rol Belirsizligi ile s Tatmini Arasindaki Diizenleyici
Etkisi

Sekil 3.14’e bakildiginda, ayn1 seviyede rol belirsizligi yasansa bile kurumsal itibarin
daha yiiksek oldugu kamu kuruluslarinda bu durum yasandiginda, is tatmin seviyesi
daha yiiksek olmaktadir. Bir bagka ifade ile kurumsal itibar1 daha yiiksek kamu
kuruluslarinda rol belirsizligi yagsanmasi is tatminini daha az diistirmektedir. Bu anlamda
kurumsal itibarin rol belirsizligi ve is tatmini arasindaki iligskide diizenleyici bir etkisi

bulunmaktadir.
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Diigiik Rol Belirsizligi Yiiksek Rol Belirsizligi

Sekil 3.15: Kurumsal itibarin Rol Belirsizligi ile is Stresi Arasindaki Diizenleyici
Etkisi

Sekil 3.15’e bakildiginda, ayn1 seviyede rol belirsizligi yasandigi durumda, kurumsal
itibarin daha yiiksek oldugu kamu kuruluslarinda, is stres seviyesi daha diisiik
olmaktadir. Bir baska ifade ile kurumsal itibar1 daha yiiksek kamu kuruluslarinda
yasanan rol belirsizligi is stresini daha az arttirmaktadir. Disiik kurumsal itibar

durumunda yiiksek rol belirsizligi is stresini engoklamaktadir.

3.5.4.3. Rol Catismasinin Is stresi ve Is Tatmini Iliskisinde Kurumsal itibarin

Diizenleyici Rolii i¢in Ol¢iim Modeli

Rol catigmasi lizerinde kurumsal itibar degiskeninin diizenleyici roliine bakmadan 6nce
rol catigsmasi ile is stresi ve is tatmini iligkisine bakmak gerekmektedir. Bu amagla

asagidaki model olusturulmustur.
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1

— | Zscore(ls_Stresi)

1

Zscore(Rol_Catismasi)

Zscore(ls_Tatmini)

Sekil 3.16: Rol Catismasi ile is Stresi ve Is Tatmini Iliskisi Modeli

Bu modelde rol ¢atigsmasi ile is stresi ve is tatmini iligkisi incelenmis olup degiskenlerin
regresyon analizinde standardizasyonu saglamak icin z puanm Olceklemesi

kullanilmigtir. Sonuglar1 Tablo 3.25’de gosterilmistir.

Tablo 3.25: Rol Catismasi ile is Stresi ve Is Tatmini iliskisi

Standart Kiritik

Tahmin P

Hata Oran
Zis_Stresi <--- ZRol_Catismasi  ,493 ,032 15,445  ***
Zis Tatmini <--- ZRol Catismasi  -,249 ,036 -7,025  ***

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.

Bir sonraki asamada, kurumsal itibar degiskeninin rol ¢atismasi ile is stresi ve is tatmini

iliskisi iizerindeki diizenleyici etkisini incelemek amaciyla Sekil 3.17°de gdsterilen

model olusturulmustur.
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Zscore(Rol_Catismasi)
i

>

score(Kurumsal_itibar

RCKI

Z

Zscore(ls_Stresi)

Zscore(ls_Tatmini)

Sekil 3.17: Kurumsal itibar Degiskeninin Rol Catismasi ile is Stresi ve Is Tatmini
fliskisinde Diizenleyici Rolii Modeli

Olusturulan modelde kurumsal itibarin rol ¢atismasi ile is stresi ve is tatmini iligkisi

tizerindeki diizenleyici etkisinin olup olmadigini incelemek igin regresyon analizi

yapilmis ve sonuglart Tablo 3.26’da gosterilmistir.

Tablo 3.26: Kurumsal itibarin Rol Catismasi-is Stresi ve Rol Catismasi-is
Tatmini iliskisinde Diizenleyici Rolii

ZIs Stresi  <---
ZIs Tatmini <---
ZIs Stresi  <---
ZIs Stresi  <---
ZIs Tatmini <---

ZIs Tatmini <---

ZRol_Catismasi
ZRol_Catismasi
ZKurumsal_Itibar
RCKI
ZKurumsal_Itibar

RCKI

Tahmin

436
-,063
-,197
,068
,649

-,065

Standart  Kritik
Hata Oran

,033 13,362
,029 -2,190
,033 -5,947
,029 2,344

,029 22,247
,026 -2,500

P

*k*k

,029

*k*k

,014

*k*k

,009

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.
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Regresyon analizi sonuglari incelendiginde, RCKI isimli yeni bir bagimsiz degisken
tanimlandigin1 ve bu degiskenin is stresi ve is tatmini lizerindeki anlamli bir etkisi
oldugu goriilmektedir. Zira ilgili degiskenin is stresi ve is tatmini iizerindeki etkisini
gosteren p degerleri sirasiyla 0,014 ve 0,009 olmak iizere p degeri 0.050’den kiiciik
durumdadir. Bu durumda, “H8. Kamu ¢alisanlarinda kurumsal itibarin rol ¢atigmasi ile
is tatmini iligkisi tizerinde diizenleyici etkisi vardir” ve “H10. Kamu ¢alisanlarinda
kurumsal itibarin rol ¢atismasi ile is stresi iliskisi tizerinde diizenleyici etkisi vardir”
hipotezleri dogrulanmis olmaktadir. Sekil 3.18’de ve Sekil 3.19°da bu diizenleyici
(moderator) etki grafik yoluyla gosterilmektedir.

45

S

.E \ Diizenleyici Degisken
E 3.5
' — ~4— Diisiik Kurumsal itibar
U
-
oy 25 ~# Yiiksek Kurumsal itibar
2
1,5

: |

= Diisiik Rol Catigmasi ' Yiiksek Rol Catismasi

Sekil 3.18: Kurumsal itibarin Rol Catismasi ile Is Tatmini Arasindaki Diizenleyici
Etkisi

Sekil 3.18’e bakildiginda, kurumsal itibarin daha yiiksek oldugu kamu kuruluslarinda
ayni seviyede rol ¢atigsmasi yagansa bile is tatmin seviyesi daha yiiksek olmaktadir. Bir
baska ifade ile kurumsal itibar1 daha yiiksek kamu kuruluslarinda yasanan rol ¢atigsmasi
durumunda, is tatmin diizeyi daha yiiksek kalmaktadir. Ote yandan, rol catismasi
arttikca kurumsal itibar1 daha yiiksek kamu kuruluslarinda ¢alisanlarin is tatminlerinde
yasanan diisme miktar1 daha yiiksek olmaktadir. Bu anlamda, kurumsal itibarin rol

catismasi ve is tatmini arasindaki iliskide diizenleyici etkisi bulunmaktadir.
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25 - ~#- Yiiksek Kurumsal itibar

Diisiik Rol Catismasi Yiiksek Rol Catismasi

Sekil 3.19: Kurumsal Itibarin Rol Catismasi ile Is Stresi Arasindaki Diizenleyici
Etkisi

Sekil 3.19’a bakildiginda, ayni seviyede rol catismasi yasandigi durumda, kurumsal
itibarin daha yiiksek oldugu kamu kuruluslarinda, is stres seviyesi daha diisiik
olmaktadir. Bir baska ifade ile kurumsal itibar1 daha yiiksek kamu kuruluslarinda
yasanan rol ¢atismas1 durumunda, is stresi diizeyi daha diisiik kalmaktadir. Ote yandan,
rol ¢atigmasi arttikga kurumsal itibar1 daha yiiksek kamu kuruluslarinda calisanlarin is
streslerinde yasanan artis daha yiiksek olmaktadir. Bu anlamda, kurumsal itibarin rol

catismasi ve is stresi arasindaki iliskide diizenleyici etkisi bulunmaktadir.
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3.5.5. Hipotez Sonuclarimin Degerlendirmeleri

Kamu kurumu ¢alisan ve yoneticilerinin yasadigi rol belirsizligi, rol ¢atigmasi, is
stresinin ve kurumlarinin sahip oldugu itibarin is tatminleri tizerindeki etkisinin
arastirildig bu arastirma baglaminda bazi varsayimlarda bulunulmustur. Bu varsayimlar
dogrultusunda olusturulan ve teste tabi tutulan hipotezlere yonelik sonuclar asagida

tablo 3.27°de yer almaktadir.

Arastirma sonucunda; Kamu galisanlarinin rol belirsizligi ve rol ¢atismasi yasamasinin
is tatmin diizeylerini anlamli ve negatif sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Ote yandan,
kamu caliganlariin rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi yasamasinin is stres diizeylerini
anlamli ve pozitif sekilde etkiledigi gozlenmistir. Bir diger sonugta ise, kamu
calisanlarinda kurumsal itibar i tatmin diizeylerini anlamli ve pozitif, i streslerini

anlaml1 ve negatif sekilde etkilemektedir.

Arastirma sonucunda Kamu ¢alisanlarinda kurumsal itibarin hem rol ¢atismasinin hem
de rol belirsizliginin is stresi tizerindeki etkisinde diizenleyici rolii oldugu gosterilmistir.
Benzer sekilde, kamu ¢alisanlarinda kurumsal itibarin hem rol ¢atismasinin hem de rol

belirsizliginin ig tatmini tizerindeki etkisinde diizenleyici rolii oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.27: Arastirma Sonuclari

Hipotezler

H1. Kamu ¢alisanlarinin rol belirsizligi yasamasi is tatmin diizeylerini

anlamli ve negatif sekilde etkiler.

H2. Kamu c¢alisanlarinin rol ¢atigmasi yasamasi is tatmin diizeylerini

anlaml ve negatif sekilde etkiler.

H3. Kamu c¢alisanlarinin rol belirsizligi yasamasi is stres diizeylerini

anlaml1 ve pozitif sekilde etkiler.

H4. Kamu c¢alisanlarinin rol ¢atigmasi yasamasi is stres diizeylerini

anlaml ve pozitif sekilde etkiler.

H5. Kamu ¢alisanlarinda kurumsal itibar ig tatmin diizeylerini anlamh

ve pozitif sekilde etkiler.

H6. Kamu ¢alisanlarinda kurumsal itibar is stres diizeylerini anlamli ve

negatif sekilde etkiler.

H7. Kamu ¢alisanlarinda kurumsal itibarin rol belirsizligi ile is tatmini

iligkileri tizerinde diizenleyici etkisi vardir.

H8. Kamu calisanlarinda kurumsal itibarin rol catigmasi ile is tatmini

iliskileri lizerinde diizenleyici etkisi vardir.

H9. Kamu ¢alisanlarinda kurumsal itibarin rol belirsizligi ile is stresi

iliskileri lizerinde diizenleyici etkisi vardir.

H10. Kamu ¢alisanlarinda kurumsal itibarin rol ¢atigmasi ile is stresi

iligkileri lizerinde diizenleyici etkisi vardir.

Arastirma

Sonucu

Etki var

Negatif

Etki var

Negatif

Etki var

Pozitif

Etki var

Pozitif

Etki var

Pozitif

Etki var

Negatif

Etki var

Etki var

Etki var

Etki var

Kaynak: Yazari tarafindan olusturulmustur.
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SONUC

Tez calismasinin konusu, rol belirsizligi ve rol ¢atigmasinin kamu ¢alisanlarinin is
stresi ve is tatmini {izerindeki etkisi ile kurumsal itibarin diizenleyici roliiniin
arastirtlmasidir. Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi is stresini arttirici, is tatminini ise
azaltict yonde etki etmektedir. Saygin ve itibar1 yiiksek bir kamu kurulusunda
calisgmanin ig stresi ve is tatmini {lizerinde olumsuzluklart dengeleyici bir rol
tistlenebildigi ve calisanlarin is yasamlarimi olumlu etkileyebildigi miitalaa
edilmektedir. Burada yasanan iligki bigimlerinin yonlerini ve nedenlerini anlamaya
calismak oOnem tasimaktadir. Kamuda kurumsal itibar konusunun daha Once

calisilmamis olmasi bu arastirmay1 degerli kilmaktadir.

Arastirma kapsaminda kamu kuruluslari ¢alisanlarinin yasadigi rol belirsizligi ve rol
catismasi, kurumsal itibar diizenleyici degiskeninin is stresi ve is tatmini ile iligkisi
baglaminda calisilmistir. Calisanlarin hem yasam tatmininde, hem de isyerlerinde
tiretkenligin artmasi ya da azalmasinda is stresinin ve ig tatmininin 6nemi yadsinamaz
bir durum oldugundan kamuda is tatminine ve is stresine etki eden faktorlerin

arastirilmasi deger tasimaktadir.

Arastirma kapsaminda kullanilan dlgeklerin uyumluluklar1 saglanmis ve 6lgeklere ait
aciklayici istatistikler elde edilmistir. Verilere gore kamu ¢alisanlarinin is streslerinin
genel anlamda yiiksek olmadigi tespit edilmistir. Kamu calisanlarinda belirgin bir is
tatmin diizeyi bulundugu gozlenmistir. Kamu ¢alisanlarinin kurumlarina yonelik itibar
algilarinin olumlu oldugu sdylenebilir. Kamu ¢alisanlarinin rol belirlilik oraninin
yiiksek oldugu sOylenebilir. Katilimcilarin rol ¢atismasi yasama durumlarmin rol

belirsizligine gére daha yiiksek oldugu gozlenmistir.

Arastirma cergevesinde degiskenler arasindaki iligkiyi, yoniinii ve siddetini 6lgmek
maksadiyla korelasyon analizleri sonucunda rol belirsizligi ile is tatmini arasinda orta
diizeyde negatif yonlii ve anlamh bir iliski oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde,
Belias vd., (2022) Yunanistan’da yaptig1 arastirmasinda rol belirsizligi ile is tatminini

arasinda anlamli ve orta diizeyde negatif yonlii iligki tespit etmistir.
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Rol ¢atismasi ile is stresi arasinda orta diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
oldugu tespit edilmistir. Rol belirsizligi ile is stresi arasinda orta diizeyde pozitif yonlii
ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Tezcan (2022) tez calismasinda, is stresi ile
rol belirsizligi ve is stresi ile rol ¢atismasi arasinda pozitif yonlii ve anlamh iliskiler

oldugunu gostermistir. Burada sonuglarin uyumlu oldugu sdylenebilir.

Yapilan analizler sonucunda is stresi ile kurumsal itibar arasinda orta diizeyde negatif
yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde bu tespit Aytekin ve
Saribasg, (2022) arastirmasi ile uyumlu olup ilgili arastirmada is stresi ile kurumsal

itibar arasinda negatif iligski oldugu gosterilmistir.

Arastirma sonucunda ig tatmini ile kurumsal itibar arasinda orta diizeyde pozitif yonlii
ve anlaml bir iligki oldugu tespit edilmistir. Bu tespit is tatmini ile kurumsal itibar
arasmdaki olumlu iliskiyi vurgulamaktadir. Ote yandan arastirma sonucunda, rol
catigmasi ile is tatmini arasinda zayif diizeyde negatif yonli iliski tespit edilmistir.
Benzer sekilde, Erten M., (2018) ¢alismasinda rol ¢atismasinin is tatmini ile negatif

yonde iliskisi oldugu belirtilmistir.

Arastirma sonucunda kamu calisanlarinin rol belirsizligi yasamasinin is tatmin
diizeylerini anlamli ve negatif sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Belias vd., (2022)
arastirmasinda rol belirsizliginin is tatminini olumsuz yonde etkiledigini gostermistir.
Colgegen (2021), nicel arastirmasinda rol belirsizliginin is tatmininin degisiminde
anlamli ve negatif bir katkisi oldugunu gostermis ve rol belirsizligi arttikga is
tatmininin azaldigini belirtmistir. Arastirmada rol belirsizligi literatiir ile uyumlu

olarak is tatminini olumsuz yonde etkileyen bir husus olarak ortaya ¢ikmustir.

Yapilan analizler sonucunda kamu ¢alisanlarinin rol ¢atismasi yasamasinin is tatmin
diizeylerini anlamli ve negatif sekilde etkiledigi gosterilmistir. Ahmad J., vd. (2021)
tarafindan yapilan arastirmanin sonuglarina gore, rol ¢atigsmasinin is tatmini iizerinde
olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir. Erten M., (2018) uyguladigi anket ¢aligmasi
neticesinde rol catismasinin is tatminini negatif yonde etkiledigini gostermistir. Bu
calismalardan rol ¢atismasinin is tatmin hissini olumsuz yonde etkileyen bir unsur
olarak ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Aragtirmada rol ¢atigsmasinin literatiir ile uyumlu

olarak is tatminini olumsuz yonde etkiledigi gosterilmistir.
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Arastirma sonucunda kamu ¢alisanlarinin rol belirsizligi yasamasinin is stres
diizeylerini anlamli ve pozitif sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Suari ve Agoes
(2022), calismas1 sonuglarina gore, rol belirsizligi is stresi iizerinde énemli ve pozitif
etkiye sahiptir ve bu durum, rol belirsizligi arttikga, is stresinin de artacagi anlamina

gelmektedir. Bu tespit ile arastirma bulgulari arasinda paralellik bulunmaktadir.

Yapilan analizler sonucunda kamu ¢alisanlarinin rol ¢atismasi yasamasinin is stres
diizeylerini anlamli ve pozitif sekilde etkiledigi gosterilmistir. Ramadhan vd. (2025),
nicel ¢alismasinda rol ¢atismasinin is stresi lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
oldugunu gostermistir. Artan rol c¢atigmasinin i stresini arttirmasi neticesinde
istenmeyen sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir. Tezcan (2022) doktora tez ¢alismasinda
rol ¢atismasinin is stresi tizerinde anlamli ve olumlu etkisini tespit etmistir. Arshad vd.
(2020), bankacilik sektorii calisanlar1 ile yapilan calismasinda, yasanan rol
catismasinin is stresini olumlu yonde etkiledigi, rol catigsmasi arttik¢a is stresinin de
arttigi sonucuna ulagmistir. Yapilan bu tespitler ile arastirma bulgular1 arasinda

paralellik bulunmakta olup rol gatismasi is stresini artirici yonde etkilemistir.

Arastirma sonucunda kamu calisanlarinda kurumsal itibarin is tatmin diizeylerini
anlamli ve pozitif sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Aktas (2019) arastirmasinda,
derin davranis, iiriin ve hizmet itibar1 oldugu durumlarda bankacilik sektoriinde
kurumsal itibarin i§ tatminini arttirma yoniinde katkis1 oldugu tespit edilmistir. Benzer
sekilde, Baskindagli (2022) doktora ¢alismasinda saglik ¢alisanlari igin kurumsal
itibar degiskeninin is tatminini artirict etkisi oldugunu gostermistir. Arastirmada
kurumsal itibar literatiir ile uyumlu olarak is tatmin diizeyini artirici yonde

davranmustir.

Yapilan analizler sonucunda kamu ¢alisanlarinda kurumsal itibarin is stres diizeylerini
anlamli ve negatif sekilde etkiledigi gosterilmistir. Aytekin ve Saribas, (2022)
arastirmasini savunma sanayi sirketlerinde calisanlar ile yapmis olup arastirma
sonucunda, kurumsal itibar degiskeninin is stresini olumsuz yonde etkiledigi,
aralarindaki iliskinin negatif oldugunu tespit etmistir. Arastirmada kurumsal itibar

literatiir ile uyumlu olarak is stres diizeyini azaltic1 yonde davranmigtir.
Aragtirma sonucunda kamu calisanlarinda kurumsal itibarin rol belirsizligi ve rol
catismasi ile is stresi iliskileri tizerinde diizenleyici etkisi oldugu olglimlenmistir.

Aytekin ve Saribas, (2022) arastirmasinda kurumsal itibar degiskeninin is yiikii ve is
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stresi tizerindeki iliskide diizenleyici degisken oldugunu gostermistir. Bu arastirma ile
calismada tespit edilen kamu ¢alisanlarinda kurumsal itibarin rol belirsizligi ve rol
catismas ile is stresi iliskileri tizerinde diizenleyici etkisi oldugu bulgusu arasinda
paralellik oldugu degerlendirilmektedir. Bu bulgular, oOrgiitsel davranig
mekanizmalarinda kurumsal itibarin stres diizeyi ve is tatmin diizeyi lizerinde etkili bir

unsur oldugunu gostermektedir.

Rol belirsizliginin psikolojik, davranigsal ve orgiitsel anlamda birtakim sonuglari
vardir. Psikolojik boyutuyla is stresinde artis ve tiikenmislik, kaygi diizeyinde artis ve
psikolojik rahatsizliklar ve is tatmininde disiiklik gibi sonuglar goriilmektedir.
Davranigsal boyutuyla diisiik performans, isten ayrilma niyeti ve motivasyon kaybi
gibi sonuglar yasanmaktadir. Orgiitsel boyutuyla ise &rgiitsel baghilik diizeyinde
diisme, yonetimsel verimsizlikte azalma ve orglitsel verimlilikte diisme gibi neticeleri
olabilmektedir. Ozel sektérdeki bazi is kollarma gore kamu kuruluslarinda rol
belirsizligi gorece daha az yasanmakla birlikte, ¢0ziim olarak acik iletisim,
destekleyici yoOnetim anlayisi, calisanlarin problem ¢6zme ve karar verme

yetkinliklerinin gelistirilmesi gibi konularda ¢alismalar 6nerilmektedir.

Rol catigmasi, kisinin kendine ve orglite olan giiveninin azalmasina ve is tatmininin
azalmasina neden olabilen bir husustur. Rol c¢atigmalarinin azalmasinda ayni isin
goriilmesi siirecinde ¢eligkilerin daha az yasanmasi ve birbiri ile uyumlu davranislarin
sergilenmesi onemlidir. Buna uygun bir g¢alisma ikliminin yaratilmas1 fayda
saglayabilir. Rol catigmalarinin azaltilmasinda, g¢alisaninin kisilik ozellikleri ve
beklentileri ile uyumlu rol dagilimina 6zen gosterilmelidir. Ayrica yoneticilerin rolden
beklentilerini ¢alisana sade ve agik bir bigimde aktarmasi faydali olabilir. C6ziim
baglaminda, calisanlarin is baskilariyla daha iyi basa ¢ikmalar1 ve asirt stres riskini
azaltmalarina yardimer olmak i¢in etkili iletisim, net gorev paylasimi ve kurumsal

destegin saglanmasi yoluyla rol ¢atismalar1 yonetilebilir.

Calisanlar is yerinde ve 1yl durumda tutmanin maliyeti, is stresinin ortaya ¢ikip kotii
performans gosterme, devamsiz olma, isten ayrilma ve hasta olma gibi olumsuz
sonuclarin ortaya ¢ikmasinin maliyetinden daha diisiiktiir. Is stresini azaltmak igin
daha ortaya ¢ikmadan once stres faktorlerini ortadan kaldirmak miithimdir. Bu
baglamda, isi yeniden tasarlama, isgiicli esnekligi uygulamalarin1 yayginlastirma ve

calisanlarin refahin1 6nemseyen kurumsal iklimi gelistirme uygulamalar: yapilabilir.
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Kamuda calisma barisina uygun bir ortam yaratilmasi, yoneticilerin uyumlu ve
anlayish tutumlar1 ve g¢alisanlara deger verildiginin hissettirilmesi gibi hususlar is

stresini yonetilebilir seviyede tutabilir ve yasanan olumsuz sonuglari azaltabilir.

Is tatmini acisindan galisanlarin bulundugu is ortamini degerli bulmalari, iizerinde
calistigl isi anlamli gérmeleri ve bu siirecte gelismekte olduklari hissini tasiyor
olmalar1 6nem tagimaktadir. Bu sayede ¢alisanin yasamindan da mutlu olmasi ve keyif
almas1 miimkiin olabilir. Aragtirma kapsaminda rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi diisiik
diizeyde, is stresi yonetilebilir seviyede ve kurumsal itibar1 yiiksek seviyede olan kamu
kuruluglarinda ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin daha yiiksek olabilecegi

gosterilmistir.

Arastirmada kurumsal itibar 6l¢eginin kamu kuruluslarin1 daha cok ilgilendirdigi
diisiiniilen alt boyutlar1 olan duygusal ¢ekicilik, vizyon/liderlik, kurumsal ¢evre ve
sosyal sorumluluk konularina yer verilmistir. Kurumun hem topluma hem de kendi
calisanina kars1 sorumluluklarini yerine getirmesi itibarina olumlu yansiyacaktir. Bu
baglamda kamu kuruluslarimin itibarlarini artirmada ¢alisanlarin kurumsal aidiyetlerini
onemseyen ve gelistiren etkilesimei liderligin geregi yapilmalidir. Tutarli, adil ve
paydaslart 6nemseyen eylemler kuruluslarin itibarini arttirabilir. Kamu kuruluslarinin
yoneticilerine kurumsal ilkeler konusunda duyarl ve sosyal sorumluluklar1 konusunda
farkindalign yiikksek tutum ve davraniglart artirmalart  Onerilmektedir. Kamu
kuruluglarinin yoneticilerine kurumsal itibarin 6nemli bir deger oldugunu ve
calisanlarin is tatminini ve is stresini yonetebilmesinde destekleyici bir unsur oldugunu

anlatan farkindalik egitimleri verilebilir.

Kurumsal itibar algist dis ve i¢ paydaslarin degerlendirmeleri sonucu ortaya
¢ikmaktadir. Bu baglamda, gerek anket yoluyla, gerek miilakat yoluyla son yirmi y1ldir
paydaslar istek, talep ve Onerilerini stratejik planlarinin paydas analizi boliimlerinde
kamu kurumlarma aktarmaktadir. Bu istek ve Onerilerin dikkate alinmasinin kamu

kurumlarinin paydaslar nezdinde kurumsal itibar arttiracagi degerlendirilmektedir.

Aragtirma evreni kamu kuruluslar1 olan ve 6rneklem olarak 50 adet secilmis kamu
kurulusunu alan bu arastirmada, sonuglar kamu kurum kiiltiiriinden etkilenmis olabilir.
Kamu kurumlar1 biirokratik ve yillar igerisinde belirginlesmis bir 6rgiit kiiltliriine sahip
kuruluslar oldugundan rol belirsizligi ve rol catigmasi baglaminda daha az sorun

yasamalar1 beklenmektedir. Orgiitiin disariya kars: temsili, satis ve tedarik gibi konular
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dogas1 geregi rol catigmasina daha yatkin hususlart igerdiginden o6zel sektor
isletmelerinde yapilacak arastirmalarda bu yoniiyle daha farkli sonuclara

ulasilabilecegi degerlendirilmektedir.

Aragtirmada nicel bir yontem olan anket calismasi kullanilmistir. Calismada miilakat
gibi nitel arastirma tekniklerinden de destek alinmasi ile daha farkli degerlendirmeler

yapmak miimkiin olabilir.
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EKLER

EK - 1: Anket Formu

Degerli Katilimei,

Bu anket calismasi, Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi (1ZU), Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Isletme Anabilim Dalinda yiiriitiilen, “Rol Belirsizligi ve Rol Catismasmin Is Stresi ve s
Tatmini Uzerindeki Etkisi: Kurumsal itibarin Diizenleyici Rolii” adl1 doktora tez ¢alismasinda
kullanilmak iizere hazirlanmistir. Bu anket ile sizi i tatmini ile rol belirsizligi, rol ¢atigmasi,
is stresi ve kurumsal itibar iligkisi baglaminda yapilan bir arastirmaya davet ediyoruz. Bu
caligmadan elde edilecek bilgiler tamamen arastirma amaci ile kullanilacak olup higbir kisisel

bilgi toplanmayacaktir.

Liitfen size uygun olan secenegi “X” ile isaretleyiniz.

1. Boliim: Genel Bilgiler

1. Cinsiyet: Kadin Erkek

2. Yas: 18-30 31-45 46-70

3. Toplam is deneyiminiz: 0-5 yil 6—10 y1il 10 y1ldan fazla
4. Egitim diizeyiniz: Lise ve alt1 On lisans Lisans ve iistii
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2.. Bolim: Kurumsal Kiiltiir Baglaminda Goriisler

Ikinci boliimde is tatmini ile rol belirsizligi, rol ¢atismasi, is stresi ve kurumsal itibar baglaminda sorular
bulunmaktadir. Liitfen asagidaki seceneklerden size uygun olan se¢enegin kutucugunu “X” ile igaretleyiniz.
1 Hi¢ Katilmiyorum 2 Katilmiyorum 3 Fikrim Yok 4 Katiliyorum 5 Tamamen Katiliyorum

No Anket ifadeleri ! 2 3 4 >
Hi¢ Katil- Katl - Fikrim Katili- Tamamen
miyorum miyorum Yok yorum Katilhlyorum
7 Isimde ne kadar yetkiye sahip oldugumu
biliyorum.
Isimde agik, planlanmis amaglar ve
8 hedefler bulunmaktadir.
9 Zamanimi uygun sekilde
planlayabiliyorum.
Sorumluluklarimin ne oldugunu
10 biliyorum.
Benden tam olarak ne beklendigini
11 | biliyorum.
Gorevimle ilgili olarak ne yapilmasi
12 gerektigine iligskin aciklamalar yeterlidir.
Birbirinden farkli sekillerde yapilmasi
13 gereken isleri yapmak zorunda
kaltyorum.
Herhangi birinin sdylemesine gerek
14 kalmadan ya da yardim1 olmadan

gbrevimi yapabilirim.
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Gorevimi basarmak i¢in bazi karar ya da

15 | kurallara gore ters hareket etmek zorunda
kaliyorum.
Birbirinden farkli iglevleri olan iki ya da
16 daha ¢ok meslek grubuyla birlikte
calistyorum.
17 Iki ya da daha fazla kisiden farkli emirler
alabiliyorum.
Bazilar tarafindan kabul goriirken,
18 | digerleri tarafindan kabul gérmeyecek
isler yaptigim oluyor.
Isimle ilgili uygun kaynak ve malzeme
19 | olmadan da gérevimi yaptigim olur.

20 Cogu kez gereksiz islerle ugrasiyorum.
21 Isim sagligimi dogrudan etkilemektedir.
Oldukga biiytik bir gerilim altinda

22 calistyorum.
Isimden dolay1 kendimi asabi
23 hissediyorum.
Farkl1 bir iste calistyor olsam sagligim
24 | muhtemelen daha iyi olur.
Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu
25 yasamama neden oluyor.
Calistigim kurulusta diizenlenen
toplantilar 6ncesi kendimi gergin
26 hissediyorum.
Evde oldugum zamanlar bagka isler
”7 yapiyor olsam da siklikla igimle ilgili

konular1 diisiiniiyorum.
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Isimi severek yaparim.

28

29 Mutlulugu isimdeyken buluyorum.

30 Mevcut isimden memnunum.

31 Isimi keyifli buluyorum.

30 Is yerinde zaman iyi gegiyor.

33 Bu kurum hakkinda olumlu duygulara
sahibim.

34 Bu kuruma hayranim ve saygi
duyuyorum.

35 Bu kuruma giiveniyorum.

36 Bu kurum miikemmel bir liderlige
sahiptir.
Bu kurum gelecegi i¢in acgik bir vizyona

37 sahiptir.
Bu kurum piyasa firsatlarini tanir ve

38
faydalanir.

39 Kurumum iyi yonetiliyor.
Burasi ¢alismak i¢in iyi bir kurum gibi

40 | gorliniiyor.

a1 Burasi iyi ¢alisani olan herhangi bir
kurum gibi goriiniiyor.

42 Bu kurum topluma yararl olan
faaliyetleri destekler.

43 Bu kurum ¢evreye duyarlidir.

44 Bu kurum insanlara davranis bigiminde

yiiksek standartlar1 korur.

ANKET BIiTTi, TESEKKURLER.
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EK- 2. Anket Calismasi Yiiriitillen 50 Kamu Kurulusu Listesi

Merkezi Kamu Kuruluslar

Devlet Su Isleri GM

Jandarma Genel Komutanligi

Tiirk Isbirligi ve Kalkinma
Ajansi

Yurtdis1 Tiirkler Baskanligi

Karayollart GM

Sosyal Giivenlik
Kurumu Bagkanlig1

Kﬁgﬁk ve Orta Olgekli
Isletmeleri Gelistirme ve
Destekleme Bagkanligi

Ozellestirme Idaresi
Bagkanligi

Tiirkiye Ilag ve Tibbi Cihaz
Kurumu Baskanlig:

Sivil Havacilik GM
Sahil Giivenlik Komutanligi

Vakiflar GM

Emniyet GM

Goc¢ Idaresi Bagkanligi
AFAD

Orman GM

Meteoroloji GM

Patent ve Marka Kurumu
Baskanligi

Maden Tetkik ve Arama GM.

Tiibitak

Tarim ve Orman Bakanlig1

Belediyeler

Kayseri BB

Konya BB
Mamak B.

Sancaktepe B.

Sultanbeyli B.

Bagcilar B.

Tuzla B.

Corum B.

Cankin B.

Pendik B.
Kirikkale B.

Kegidren B.

Esenler B.
Etimesgut B.

Universiteler

Bartin Univ.

Karabiik Univ.

Cukurova Univ.

Aydin Adnan Menderes Univ.

Balikesir Univ.

Kayseri Abdullah Giil
Universitesi

Kocaeli Univ.

Dokuz Eyliil Univ.

Izmir Yiiksek Teknoloji Enstitiisii

Hitit Univ.

Afyon Kocatepe Univ.

Konya Necmettin Erbakan Univ.

Erciyes f.'JniV.
Yalova Univ.

Amasya Univ.
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EK - 3: Olcek Maddeleri

Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi1 Olgek Ifadeleri

Olcek Kod Ifade
RL BS1Z isimde ne kadar yetkiye sahip oldugumu biliyorum.
RL BS2Z isimde agik, planlanmis amaglar ve hedefler
bulunmaktadir.
250
@) RL _BS3Z Zamanimi uygun sekilde planlayabiliyorum.
f-“oé RL_BS4Z Sorumluluklarimin ne oldugunu biliyorum.
]
e
RL_BS5Z Benden tam olarak ne beklendigini biliyorum.
RL_BS6Z Gorevimle ilgili olarak ne yapilmasi gerektigine iliskin
aciklamalar yeterlidir.
Olcek Kod ifade
RL_CAT1Z Birbirinden farkli sekillerde yapilmasi gereken isleri
yapmak zorunda kaliyorum.
RL_CAT2Z Herhangi birinin sdylemesine gerek kalmadan ya da
yardimi olmadan gorevimi yapabilirim.
RL_CAT3Z Gorevimi bagarmak i¢in bazi karar ya da kurallara gore
ters hareket etmek zorunda kaliyorum.
% RL_CAT4Z Birbirinden farkli iglevleri olan iki ya da daha ¢ok meslek
B grubuyla birlikte ¢aligtyorum.
O
€ RL_CAT5Z iki ya da daha fazla kisiden farkl emirler alabiliyorum.
RL_CAT6Z Bazilar tarafindan kabul goriirken, digerleri tarafindan
kabul gormeyecek isler yaptigim oluyor.
RL_CAT7Z Isimle ilgili uygun kaynak ve malzeme olmadan da
gbrevimi yaptigim olur.
RL_CAT8Z Cogu kez gereksiz islerle ugrasiyorum.
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Is Stresi Olcek ifadeleri

Olcek Kod ifade

IS_STR1S Isim sagligimi dogrudan etkilemektedir.
IS_STR2S Oldukga biiyiik bir gerilim altinda ¢alistyorum.
IS STR3S Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum.

IS_STRA4S Farkl1 bir iste calisiyor olsam sagligim muhtemelen daha
iyi olur.

Is Stresi

IS_STR5S Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden
oluyor.

IS_STR6S Calistigim kurulusta diizenlenen toplantilar 6ncesi
kendimi gergin hissediyorum.

Evde oldugum zamanlar bagka isler yapiyor olsam da

IS_STREQ siklikla isimle ilgili konular diisiiniiyorum.

Is Tatmini Olgek ifadeleri

Olcek Kod ifade

IS_TATIN Isimi severek yaparm.
IS_TAT2N Mutlulugu isimdeyken buluyorum.

IS_TAT3N Mevcut isimden memnunum.

Is Tatmini

IS_TAT4AN isimi keyifli buluyorum.

IS_TATS5N s yerinde zaman iyi gegiyor.
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Kurumsal Itibar Olgek ifadeleri

Olcek Kod ifade
Kuritb1 Bu kurum hakkinda olumlu duygulara sahibim.
Kuritb2 Bu kuruma hayranim ve saygi duyuyorum.
Kuritb3 .
Bu kuruma giiveniyorum.
Kuritb4 g .
o Bu kurum miikemmel bir liderlige sahiptir.
Kuritb5 L . L
. Bu kurum gelecegi i¢in agik bir vizyona sahiptir.
Kuritb6
Bu kurum piyasa firsatlarini tanir ve faydalanir.
_§ Kurltb7 .
= Kurumum iyi yonetiliyor.
E
g Kuritb8 Burasi1 ¢aligmak i¢in iyi bir kurum gibi
2 goriiniiyor.
Kuritb9 Burast iyi ¢alisani olan herhangi bir kurum gibi
goruniiyor.
Kuritb10 Bu kurum topluma yararl olan faaliyetleri
destekler.
Kuritb11
- Bu kurum ¢evreye duyarlidir.
Kuritb12

Bu kurum insanlara davranis bi¢iminde yiiksek
standartlar1 korur.
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